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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา 1) ระดบัของคุณภาพชวีติในการท างาน 2) ระดบัของความ
ผูกพนัต่อองค์กร 3) อทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
กรมสรรพสามติส่วนกลาง กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรกรมสรรพสามติสส่วนกลาง ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี เป็นบุคลากรประเภทข้าราชการ 
ระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 20,000 บาท ใช้แบบสอบถามในการ 
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis)  
 ผลการวจิยัพบว่า คุณภาพชวีติในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก คุณภาพชวีติในการท างานทัง้  
8 ด้าน สามารถอธบิายความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลางได้ร้อยละ 18.40 ซึ่ง
โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลมอีิทธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด ผลการวเิคราะห์ค่า
สมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis) พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานมอียู่  
5 ดา้น ไดแ้ก่ โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด (B = 0.123, 
P < 0.001) รองลงมาคอื ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติสว่นตวั (B = 0.118, P < 0.001) การบูรณาการ
ทางสงัคมในองคก์ร (B = 0.105, P = 0.003) ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน (B = 0.081, P < 0.001) 
และสภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ  (B = 0.074, P = 0.011) ตามล าดับ ในขณะที่  
ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม การเคารพสทิธสิ่วนบุคคล และลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์
ต่อสงัคมไม่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
 
ค าส าคญั : คุณภาพชวีติในการท างาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร, กรมสรรพสามติสว่นกลาง
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ABSTRACT 

 
 The objectives of this research were to study: (1) the level of quality of work life, (2) the level 
of organizational commitment, and (3) the influence of quality of work life on organizational 
commitment among personnel at the Central Excise Department. The sample consisted of personnel 
from the Central Excise Department, most of whom were female, aged between 30 and 40 years, 
held a bachelor's degree, were government officials, had less than five years of work experience, 
and earned an average monthly income of less than 20,000 baht. Data were collected using 
questionnaires. The statistical methods employed in the analysis included frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 

The research findings revealed that the overall quality of work life was at a high level. The 
eight dimensions of quality of work life could collectively explain 18.40% of the variance in 
organizational commitment among personnel at the Central Excise Department. Among these, the 
Development of Human Capacities had the strongest influence on organizational commitment. The 
results of the multiple regression analysis indicated that five aspects of quality of work life significantly 
influenced organizational commitment: Development of Human Capacities (B = 0.123, p < 0.001), 
Work Life Balance (B = 0.118, p < 0.001), Social Integration in the Work Organization (B = 0.105,  
p = 0.003), Opportunity for Continued Growth and Security (B = 0.081, p < 0.001), and Safe and 
Healthy Working Conditions (B = 0.074, p = 0.011). In contrast, Adequate and Fair Compensation, 
Constitutionalism, and Social Relevance of Work Life did not significantly affect organizational 
commitment. 
 
Keywords: Quality of Work Life, Organizational commitment, Central Excise Department 
 
ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

ในปัจจุบนั องค์กรต่างๆ ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและ
ซบัซอ้นจากหลายปัจจยั เช่น เทคโนโลยดีจิทิลั นโยบายระดบัประเทศ พฤตกิรรมประชาชน และค่านิยมของ
คนรุ่นใหม่ ส่งผลให้การบริหารทรพัยากรมนุษย์ต้องมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อให้สามารถแข่งขันและ
ขบัเคลื่อนองค์กรไดอ้ย่างยัง่ยนื หนึ่งในปัจจยัส าคญัคอื “คุณภาพชวีติในการท างาน” (Quality of Work Life: 
QWL) ซึ่งตามแนวคดิของ Walton (1973) ครอบคลุม 8 องค์ประกอบ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและ
ยุตธิรรม สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน โอกาสในการ
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พฒันาศกัยภาพของบุคคล การบูรณาการทางสงัคมในองคก์ร การเคารพสทิธมินุษยชน ความสมดุลระหว่าง
การท างานกบัการด าเนินชีวติส่วนตวั และลกัษณะงานที่มคีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ซึ่งทัง้หมด 
ลว้นมผีลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 

กรมสรรพสามิต ซึ่งอยู่ในสังกัดกระทรวงการคลัง มีหน้าที่จัดเก็บภาษีจากสินค้าเฉพาะ เช่น 
แอลกอฮอล์ ยาสูบ และน ้ามนั พร้อมภารกิจควบคุมและปราบปรามการกระท าผดิกฎหมาย โดยเฉพาะ
บุคลากรส่วนกลางจ านวน 1,102 คน ด้วยลักษณะงานที่เป็นระบบราชการ อาจส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความรูส้กึจ าเจ ขาดแรงจงูใจ และไม่เหน็บทบาทของตนในการเปลีย่นแปลงองคก์ร ซึง่ปัจจยัเหล่านี้เกีย่วขอ้ง
กบัคุณภาพชวีติในการท างาน และหากไม่ไดร้บัการตอบสนองทีเ่หมาะสม อาจน าไปสูปั่ญหาเช่น การลาออก 
หรอืประสทิธภิาพในการท างานลดลง 

การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมุ่งศกึษาอทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง เพื่อค้นหาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัในระยะยาว พร้อมเสนอ
แนวทางปรบัปรุงนโยบาย เช่น การพฒันาสวสัดกิาร การเปิดพืน้ทีใ่หแ้สดงความเหน็ และการสง่เสรมิใหง้าน
มคีุณค่า เพือ่ยกระดบัประสทิธภิาพการท างานและความยัง่ยนืของระบบราชการในอนาคต 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพือ่ศกึษาระดบัของคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 2. เพือ่ศกึษาระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล การบูรณาการ
ทางสงัคมในองค์กร การเคารพสทิธิมนุษยชน ความสมดุลระหว่างการท างานกบัการด าเนินชีวติส่วนตวั 
ลักษณะงานที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสังคมที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรม
สรรพสามติสว่นกลาง 
  
สมมติฐานของการวิจยั 

H1: ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H2: สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H3: ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H4: โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H5: การบูรณาการทางสงัคมในองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H6: การเคารพสทิธมินุษยชนสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H7: ความสมดุลระหว่างการท างานกบัการด าเนินชวีติสว่นตวัสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
H8: ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคมสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ขอบเขตของการวิจยั 
ตวัแปรต้น คอื คุณภาพชวีติในการท างาน ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1. ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุตธิรรม (Adequate and Fair Compensation) 2. สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (Safe 
and Healthy Working Conditions) 3. ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Continued 
Growth and Security) 4. โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล (Development of Human Capacities) 
5. การบูรณาการทางสงัคมในองค์กร (Social Integration in the Work Organization) 6. การเคารพสิทธิ
มนุษยชน (Constitutionalism) 7. ความสมดุลระหว่างการท างานกับการด าเนินชีวิตส่วนตัว (Work Life 
Balance) 8. ลกัษณะงานที่มคีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (Social Relevance of Work Life) ตวัแปรตาม 
คอื ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) โดยท าการเก็บขอ้มูลประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
จากบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลและด าเนินการวิจัย ตัง้แต่เดือน
กุมภาพนัธ ์- พฤษภาคม 2568 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
   ความผูกพนัต่อองคก์รสะทอ้นถงึระดบัความภกัดแีละแรงจูงใจภายในทีพ่นักงานมตี่อองคก์ร ซึ่งมี
ผลต่อการคงอยู่และการมีส่วนร่วมในองค์กรอย่างยัง่ยืน (Mowday, Porter, & Steers, 1979; Meyer & 
Allen, 1991) โดย Meyer และ Allen (1991) ไดเ้สนอกรอบแนวคดิทีแ่บ่งความผูกพนัออกเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่  
ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) เกดิจากความรกัและศรทัธาในองคก์ร ท าใหพ้นกังานรูส้กึ
ผูกพันทางใจ มากกว่าถูกขับเคลื่อนด้วยผลตอบแทน (Meyer & Allen, 1991) ความผูกพันต่อเนื่อง 
(Continuance Commitment) พนักงานเลือกจะอยู่ต่อเพราะเล็งเห็นต้นทุนหรือผลเสียหากลาออก เช่น 
รายไดแ้ละความมัน่คง โดยมพีืน้ฐานจากความรูส้กึว่า “จ าเป็นตอ้งอยู่” (Becker, 1960; Meyer et al., 2002) 
ความผูกพนัตามบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความรูส้กึทางจรยิธรรม เช่น หน้าทีแ่ละความ
ถูกต้อง ที่ได้รบัการหล่อหลอมจากค่านิยมและวฒันธรรมองค์กร (Wiener, 1982; Meyer, Allen & Smith, 
1993, อา้งใน Jaros, 1997) 
 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการท างาน 

Walton (1973) ได้เสนอแนวคิด “คุณภาพชีวิตในการท างาน” (Quality of Work Life: QWL) 
หมายถงึประสบการณ์ทัง้หมดในทีท่ างานทีส่่งผลต่อความเป็นอยู่ สุขภาวะ และแรงจูงใจของพนักงาน ไม่ใช่
แค่รายไดห้รอืสวสัดกิาร โดยประกอบดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม (2) สภาพ
การท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (3) ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน (4) โอกาสพฒันาศกัยภาพของ
บุคคล (5) การบูรณาการทางสงัคมในองค์กร (6) การเคารพสทิธิมนุษยชน (7) ความสมดุลระหว่างการท างาน
และชวีติส่วนตวั และ (8) งานที่มคีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ทัง้หมดนี้ช่วยให้พนักงานรู้สกึมคีุณค่า
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และมคีวามสุขในการท างาน แนวคดินี้ไดร้บัการศกึษาต่อยอดในหลายประเทศ เช่น Sirgy et al. (2001) ทีพ่บว่า 
QWL ส่งผลต่อความสุขและคุณภาพชีวติโดยรวม ขณะที่ Nanjundeswaraswamy & Swamy (2013) ชี้ว่า 
QWL มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงาน โดยเฉพาะในองคก์รที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงออกไดอ้ย่างอสิระ 
และ Narehan et al. (2014) ยงัระบุว่าการมสีภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีส่งเสรมิความสุข ความปลอดภยั 
และการพฒันาทัง้ร่างกายและจติใจของพนกังาน 

2.1 ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม อรุณ ศรรีะยบั และคณะ (2563) กล่าวว่า การจดัสวสัดกิาร
หรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ควบคู่กบัค่าตอบแทน เช่น ทีพ่กัอาศยั หรอืสหกรณ์ออมทรพัย ์สามารถเสรมิสร้าง
ความรูส้กึมัน่คง และท าใหพ้นกังานรูส้กึไดร้บัการดแูลจากองคก์ร ซึง่สง่ผลโดยตรงต่อความผกูพนักบัองค์กร 
การได้รบัการยอมรบัและตอบแทนที่เหมาะสม ล้วนมีผลต่อระดบัความผูกพันของพนักงานกับองค์กร  
(Al Mehrzi & Singh, 2016) 

2.2 สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ทีเ่อือ้ต่อสุขภาพกายและใจของพนกังาน ไม่ว่า
จะเป็นด้านกายภาพ หรือด้านจิตใจ จะช่วยลดความเครียด และช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่าง  
มปีระสทิธภิาพ (Walton, 1973) พนักงานที่ท างานในสถานที่ที่มสีภาพแวดล้อมปลอดภยัมแีนวโน้มแสดง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดตี่อองคก์ร และมทีศันคตทิี่ส่งเสรมิความร่วมมอืในทมีงานซึ่งสะท้อนถงึระดบั
ความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์ร (เอกพจน์ เขม็ปัญญา และ อรสิา ส ารอง, 2562) 

2.3 ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานเป็นส่วนส าคญัของคุณภาพชวีติในการท างาน โดยช่วย
ลดความเครยีดและเพิม่แรงจูงใจ (Walton, 1973) พนักงานที่มโีอกาสเลื่อนต าแหน่งหรอืปรบัเงนิเดอืนสม ่าเสมอ 
มกัมทีศันคติที่ดีต่อองค์กร (ธนสนิ จนัทเดช, 2567) ขณะที่ความไม่มัน่คงในการจ้างงานเป็นปัจจยัเสี่ยง 
ทีล่ดความผกูพนัต่อองคก์ร (De Witte, 2005) 

2.4 โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ในการเปิดโอกาสใหพ้นกังานเรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะ
ช่วยเพิม่ศกัยภาพในการท างานและส่งเสรมิคุณภาพชีวติในระดบัที่ดี (Walton, 1973) การอบรมและการ 
มสี่วนร่วมในการปรบัปรุงงานเป็นแรงจูงใจที่สร้างความพงึพอใจและทศันคตเิชงิบวกต่อองค์กร (ปารชิาติ 
ปานส าเนียง และ วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2556) ขณะเดยีวกนั การลงทุนในการพฒันาบุคลากรยงัช่วยเพิม่
ความจงรกัภกัดแีละลดอตัราการลาออก (Karatepe, 2013) 

2.5 การบูรณาการทางสงัคมในองคก์ร การทีพ่นกังานรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม ไดร้บัการยอมรบั 
และไดแ้สดงความคดิเหน็ ช่วยสรา้งบรรยากาศการท างานทีด่ ี(Walton, 1973) การไดร้บัการดแูลจากองค์กร
ผ่านกจิกรรมและสวสัดกิารช่วยเสรมิความผกูพนัและแรงจงูใจในการท างาน (อรุณ ศรรีะยบั และคณะ, 2563) 
ทัง้นี้ ความสมัพนัธ์ทีด่ใีนทีท่ างานยงัช่วยลดการลาออกและเพิม่ความผูกพนัของพนักงาน (Mosadeghrad, 
2013) 

2.6 การเคารพสทิธิมนุษยชนขัน้พื้นฐานของพนักงาน เช่น การแสดงความเห็น และความเป็น
ธรรม ช่วยให้พนักงานรู้สกึได้รบัการยอมรบัและมสี่วนร่วม (Walton, 1973) การเปิดโอกาสให้สื่อสารและ
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ไดร้บัการปฏบิตัอิย่างเสมอภาค ส่งผลต่อแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน (ธนสนิ จนัทเดช , 2567) 
โดยเฉพาะในองค์กรภาครฐัที่มขี้อจ ากดัด้านโครงสร้าง ความยุติธรรมในการบรหิารมผีลต่อความผูกพนั  
ของพนกังานอย่างชดัเจน (ทพิวรรณ เบา้งาม และคณะ, 2567; Mosadeghrad, 2013) 

2.7 ความสมดุลระหว่างการท างานกบัการด าเนินชวีติส่วนตวัช่วยส่งเสรมิสุขภาพจติ ความสมัพนัธ์ที่ดี 
และความพงึพอใจในชวีติ (Greenhaus & Allen, 2011) พนักงานที่สมดุลมมุีมมองเชิงบวกและท างานได้อย่าง 
มคีวามสุข (ปรยีนุช ชยักองเกยีรต ิและคณะ, 2562) องคก์รทีส่นบัสนุนสมดุล เช่น เวลาท างานยดืหยุ่น หรอื
สทิธลิางาน จะลดความเครยีดและเพิม่ความผกูพนั (Kossek et al., 2011; Greenhaus & Allen, 2011) 

2.8 งานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคมช่วยใหพ้นักงานรูส้กึภูมใิจ เหน็ความหมายในสิง่ที่ท า 
และรับรู้ถึงบทบาทส าคัญของตนในองค์กร (Walton, 1973; Hackman & Oldham, 1976) หากมีโอกาส
ท างานเพื่อสงัคมหรอืร่วมกจิกรรมสว่นรวม จะเสรมิความผูกพนัทางจติใจและความรูส้กึมคีุณค่า (วงคว์วิฒัน์ 
และกฤษฎา, 2567) ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัต่อความผกูพนัในระยะยาว (Hackman & Oldham, 1976) 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชาการที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้คอื บุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั  
ค านวณโดยใช้สูตร Taro Yamane ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 294 คน ผู้วจิยั 
ได้เพิม่จ านวน ตวัอย่างอีกประมาณ 2% เป็นจ านวนอย่างน้อย 300 ตวัอย่าง เพื่อเพิม่อตัราการตอบ
แบบสอบถามและลดขอ้ผดิพลาดจากการเกบ็ขอ้มลู 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 1. ปัจจยัส่วนบุคคล  
2. คุณภาพชีวติในการท างาน ปรบัข้อค าถามมาจาก (Razali Mat Zin, 2004) และ (Haider et al., 2018)  
ใช้มาตรวดัแบบ Likert Scale ม ี5 ระดบัความคดิเห็น โดย 1 คอืไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ และ 5 คอืเห็นด้วย
อย่างยิ่ง 3. ความผูกพนัต่อองค์กร ปรบัข้อค าถามมาจาก Rasool et al. (2021) ใช้มาตรวดัแบบ Likert 
Scale ม ี5 ระดบัความคดิเหน็ โดย 1 คอืไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ และ 5 คอืเหน็ด้วยอย่างยิง่ 4. ความคดิเหน็
และขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 
 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไป  Pre – Test กับ
บุคลากรกรมสรรพสามิต สังกัดส านักงานสรรพสามิตพื้นที่กรุงเทพกรุงเทพมหานคร 4 พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามทัง้ 5 ท่าน เข้าใจในข้อค าถาม และไม่มีค าแนะน าให้แก้ข้อค าถามใดๆ ต่อมาจึงน า
แบบสอบถาม 30 ชุด ไป Pilot กบักลุ่มประชากรทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่างมากทีสุ่ด โดยผลการ
ทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) จากการน าแบบสอบถามเข้าโปรแกรมค านวณทางสถิติทดสอบค่า 
Cronbach’s Alpha ได้ดงันี้ 1. คุณภาพชีวติในการท างานมคี่าระหว่าง 0.842 – 0.911 2. ความผูกพนัต่อ
องคก์ร เท่ากบั 0.899 
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 ขัน้ตอนการจดัท าแบบสอบถาม ได้จดัท าแบบสอบถามผ่าน Google form ท าการแจกแบบสอบถาม
ผ่านช่องทางออนไลน์ในกลุ่มต่างๆ ของกรมสรรพสามติส่วนกลาง โดยการสุ่มตวัอย่างใช้การสุ่มแบบตาม
สะดวก (Convenience Sampling) และแบบอาสาสมคัร (Voluntary response samples) จนครบตามจ านวน
ทีก่ าหนดไว ้
 การวเิคราะหข์อ้มูล แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี้ 1. วเิคราะหข์อ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ได้แก่ ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 2. วเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชวีติในการท างานในแต่ละด้าน ได้แก่ ค่าเฉลีย่ 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 3. วเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 4. การทดสอบสมมตฐิานโดยสถติทิีใ่ช้ทดสอบคอื การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยแบบพหุ 
(Multiple Regression Analysis)   
 
ผลการวิจยั 
 ผูต้อบแบบสอบถาม 300 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 62.33 มอีายุ 30 – 40 ปี คดิเป็น
รอ้ยละ 32.00 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 66.00 เป็นบุคลากรประเภทขา้ราชการ คดิเป็นรอ้ยละ 
46.67 ระยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 42.67 และมรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืนน้อยกว่า 
20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 62.33 
 

ตาราง 1 แสดงค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเกีย่วกับคุณภาพชวีติในการท างาน (Quality of Work Life) ทัง้ 8 ด้าน และความผูกพนัต่อ
องคก์ร (Organizational Commitment) ของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง 

คุณภาพชวีติในการท างาน �̅� SD ระดบัความคดิเหน็ 

1. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 3.94 1.01 มาก 
2. สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 4.26 0.78 มากทีสุ่ด 

3. ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 4.14 1.03 มาก 
4. โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล 4.20 0.74 มาก 

5. การบูรณาการทางสงัคมในองคก์ร 4.43 0.67 มากทีสุ่ด 
6. การเคารพสทิธสิว่นบุคคล 4.02 0.82 มาก 

7. ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั 4.26 0.79 มากทีสุ่ด 
8. ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 4.34 0.74 มากทีสุ่ด 

รวม 4.19 0.48 มาก 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 4.44 0.66 มากทีสุ่ด 
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 จากตาราง 1 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการท างานทัง้ 8 ด้านพบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยด้านที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ การบูรณาการทางสังคมในองค์กร แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีและ
ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร รองลงมาคอื ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม สะทอ้น
ถึงความภาคภูมิใจในงานและมุมมองว่างานมคีวามหมาย ตามมาด้วยสภาพการท างานที่ปลอดภัยและ 
ถูกสุขลกัษณะ และความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติส่วนตวั ซึ่งแสดงว่าองค์กรใส่ใจสิง่แวดลอ้ม 
ในการท างานและการจดัการเวลาชวีติ ส่วนโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล และความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าในงานแสดงถงึระบบพฒันาบุคลากรทีม่ปีระสทิธภิาพ ขณะทีก่ารเคารพสทิธสิ่วนบุคคล  และ 
ค่าตอบแทนที่ยุตธิรรมเป็นด้านที่ควรให้ความส าคญัเพิม่ขึ้น ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของบุคลากร
กรมสรรพสามติสว่นกลาง อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  

 

ตาราง 2 การวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุของคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 
ค่าคงที ่ 1.917  10.401 0.000 

ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม (X1) 0.009 0.014 0.440 0.660 
สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ (X2) 

0.074 0.088 2.554 0.011* 

ความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน (X3) 0.081 0.126 3.853 0.000* 

โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคคล (X4) 0.123 0.151 4.319 0.000* 
การบูรณาการทางสงัคมในองคก์ร (X5) 0.105 0.105 2.989 0.003* 

การเคารพสทิธสิว่นบุคคล  (X6) -0.006 -0.007 -0.201 0.841 
ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานกบัชวีติ
สว่นตวั (X7) 

0.118 0.125 3.650 0.000* 

ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม (X8) 

0.085 0.095 -0.38 0.701 

R Square = 0.184 Adjusted R Square = 0.177 F = 25.130 Sig = 0.000 
 

จากตาราง 2 พบว่า อทิธพิลของคุณภาพชวีติในการท างานสง่ผลต่อความผกูพนัขององคก์รของบุคลากรกรม
สรรพสามติ ม ี5 ดา้น ไดแ้ก่ สภาพการท างานทีป่ลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ (B = 0.074, P = 0.011) ความ
มัน่คงและความก้าวหน้าในงาน  (B = 0.081, P < 0.001) โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
(B = 0.123, P < 0.001) การบูรณาการทางสงัคมในองคก์ร (B = 0.105, P = 0.003) และความสมดุลระหว่างชวีติ
การท างานกบัชวีติสว่นตวั (B = 0.118, P < 0.001) ในขณะที ่ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม การเคารพ
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สิทธิส่วนบุคคล และลักษณะงานที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคมไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
อภิปรายผล 

การวจิยัเรื่อง “อิทธิพลของคุณภาพชีวติในการท างานต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรม
สรรพสามติสว่นกลาง” แยกการอภปิรายปัจจยัเป็นขอ้ๆ ไดด้งันี้ 

1. ปัจจยัโดยรวม จากผลการวจิยัพบว่า ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม การเคารพสทิธิส่วน
บุคคล และลกัษณะงานที่มคีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ไม่ส่งผลความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
กรมสรรพสามติสว่นกลาง เมื่อวเิคราะหต์ามแนวคดิของ Walton (1973) ทีเ่ชื่อว่า คุณภาพชวีติในการท างาน 
ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงแค่รายได้หรือสวสัดิการของพนักงาน แต่หมายถึง  ประสบการณ์ทัง้หมดในสถานที่
ท างานทีส่่งผลต่อความเป็นอยู่สุขภาวะ และแรงจูงใจของพนักงาน แต่ผลวจิยัในบรบิทของกรมสรรพสามติ
กลบัพบว่า ทัง้ 3 ปัจจยัน้ีไม่ไดส้ง่ผลโดยตรงต่อความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 

2. ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมจากสวสัดกิารหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ เช่น การจดัสรรทีอ่ยู่อาศยั 
การเป็นสมาชิกสหกรณ์ออมทรัพย์ สิทธิค่ารักษาพยาบาล หรือการสนับสนุนด้านการศึกษาบุตร  
อาจแตกต่างกนัในแต่ละกลุ่มบุคลากรของกรมสรรพสามติ เนื่องจากระบบค่าตอบแทนของภาครฐัถูกก าหนด
ตามต าแหน่งและขัน้เงนิเดอืนอย่างชดัเจนและเป็นมาตรฐานเดยีวทัว่ทัง้ระบบราชการ ส่งผลใหบุ้คลากรอาจ
ไม่มองว่าค่าตอบแทนเป็นเครื่องมือที่องค์กรใช้ในการให้คุณค่าหรือจูงใจเฉพาะรายบุ คคล อีกทัง้การที่
ค่าตอบแทนผูกกบัต าแหน่งและอายุราชการเป็นหลกั จงึอาจไม่ส่งผลโดยตรงต่อความรูส้กึผูกพนัหรอืภกัดี
ต่อองคก์ร เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัแนวคดิของ Al Mehrzi & Singh (2016) ทีช่ีว้่า การไดร้บัการยอมรบัและตอบ
แทนอย่างเหมาะสมมีผลต่อระดบัความผูกพนัของพนักงาน เนื่องจากค่าตอบแทนที่ยุติธรรมช่วยสร้าง
ความรูส้กึมคีุณค่าและการมสี่วนร่วมในความส าเรจ็ขององคก์ร ดงันัน้ กรมสรรพสามติควรพจิารณาทบทวน
และปรบัปรุงระบบสวสัดกิารให้มคีวามเป็นธรรม โปร่งใส และตอบสนองความต้องการของบุคลากรในทุก
กลุ่มอย่างทัว่ถงึ 

3. การเคารพสทิธสิ่วนบุคคล จากแนวคดิของทพิวรรณ เบา้งาม และคณะ (2567) การเปิดโอกาสให้
พนกังานมสี่วนร่วมและไดร้บัการปฏบิตัอิย่างเป็นธรรมช่วยเสรมิสรา้งความรูส้กึมคีุณค่าและความผูกพนัในงาน 
อย่างไรก็ตาม ในบรบิทของกรมสรรพสามติซึ่งเป็นหน่วยงานราชการ การเคารพสทิธิส่วนบุคคลถือเป็น
มาตรฐานตามระเบยีบและกฎหมายอยู่แลว้ ท าใหบุ้คลากรมองว่าเป็นเรื่องปกต ิไม่ไดส้ง่ผลโดยตรงต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร อกีทัง้การด าเนินงานของหน่วยงานยดึตามขอ้ก าหนดทีช่ดัเจนจงึขาดความยดืหยุ่นในการ
สร้างความรู้สกึผูกพนัอย่างเด่นชดั ดงันัน้ กรมสรรพสามติควรส่งเสริมการมสี่วนร่วมอย่างเป็นรูปธรรม  
ผ่านช่องทางแสดงความคดิเหน็ทีช่ดัเจนและต่อเนื่อง เช่น การประชุมแลกเปลีย่นความคดิเหน็ในระดบัแผนก 
หรอืการสรา้งช่องทางสื่อสารแบบไม่เป็นทางการระหว่างผู้บงัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อเปิดโอกาส
ในการแลกเปลีย่นขอ้เสนอแนะอย่างเปิดใจ ซึ่งมสี่วนช่วยเสรมิสร้างความจงรกัภกัดแีละความตัง้ใจที่จะอยู่
กบัองคก์รในระยะยาว (Mosadeghrad, 2013) 
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4. ลกัษณะงานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลางส่วนใหญ่มกัเป็นงานประจ าที่มลีกัษณะซ ้าเดิม 
จนเกดิความเคยชนิและอาจน าไปสู่ความเบื่อหน่ายหรอืขาดความภาคภูมใิจในงาน ซึ่งในหลายกรณี องคก์ร
มกัไม่ให้ความส าคญักบัผลงานเหล่านี้อย่างชดัเจน เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Hackman & Oldham 
(1976) ที่ชี้ว่า หากพนักงานรับรู้ว่างานของตนมีประโยชน์ต่อผู้อื่น จะช่วยเสริมความรู้สึกมีคุณค่าและ
บทบาทในองค์กร ดงันัน้ กรมสรรพสามติควรส่งเสริมการรบัรู้ถึงความส าคญัของผลงานทุกระดบัอย่าง
สม ่าเสมอ ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์ภายในองค์กร หรอืโซเชียลมเีดียอย่าง Facebook และ Line 
เพื่อสร้างความผูกพนัเชิงจิตใจ บรรยากาศที่ดีในองค์กร และความรู้สกึภาคภูมใิจในบทบาทของตนเอง  
(วงคว์วิฒัน์ และกฤษฎา, 2567; Hackman & Oldham, 1976) 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. งานวจิยันี้พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลางสามารถอธบิาย
ความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 18.40 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแม้เ ป็นปัจจัยหนึ่ งที่มีอิทธิพล แต่ยัง 
ไม่เพยีงพอในการอธบิายความผกูพนัไดท้ัง้หมด จงึควรพจิารณาปัจจยัเพิม่เตมิ เช่น วฒันธรรมองคก์าร และ
แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งมบีทบาทส าคญัต่อค่านิยม ความจงรกัภกัด ีและการมสี่วนร่วมของบุคลากรใน
องคก์รราชการ 

2. งานวจิยัยงัไม่ไดค้รอบคลุมปัจจยัส่วนบุคคลเชงิลกึ เช่น ต าแหน่ง จ านวนครัง้ทีเ่ลื่อนต าแหน่ง หรอื
ประวตักิารโยกยา้ย ซึ่งมผีลต่อความรูส้กึผูกพนัในเชงิอารมณ์ พฤตกิรรม และความตัง้ใจจะอยู่กบัองคก์รใน
ระยะยาว การศกึษาปัจจยัเหล่านี้จะช่วยใหเ้ขา้ใจบรบิทของความก้าวหน้าในสายงาน และสะทอ้นถงึความ
ยุตธิรรม ความไวว้างใจ และโอกาสทีเ่สมอภาคในระบบราชการ 

3. การศกึษาในครัง้นี้มุ่งเน้นทีบุ่คลากรกรมสรรพสามติส่วนกลางเพยีงกลุ่มเดยีว ซึ่งอาจจ ากดัการน าผล
ไปประยุกต์ใช้กบัหน่วยงานอื่นที่มีโครงสร้างหรอืบริบทต่างกนั ดงันัน้จึงควรมกีารวิจยัเพิ่มเติมในระดบั
จังหวัดหรือภูมิภาค รวมถึงการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครัฐและเอกชน หรือกลุ่ม
อุตสาหกรรมเฉพาะ เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมและหลากหลายยิง่ขึน้ 
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