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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคล คุณภาพชวีติในการท างาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง รวมทัง้เปรียบเทียบ
คุณภาพชวีติในการท างานตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างที่ใช้คอืบุคลากรกรมสรรพสามติ
สว่นกลาง จ านวน 294 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู และวเิคราะหด์ว้ยสถติิ
เชงิพรรณนาและสถติิเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent Sample t-test, One-way ANOVA และ
การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 36-45 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอายุงาน 1-5 ปี อตัราเงนิเดอืน 15,001-30,000 บาท 
ปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานที่บุคลากรให้ความส าคญัมากที่สุดคอื ด้านความต้องการมี
สมัพนัธภาพกบัผู้อื่น ส่วนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที่มผีลมากที่สุดคือ ด้านปรมิาณงาน 
การตรวจสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่าง
มนียัส าคญั ไดแ้ก่ อายุ และอายุงาน สว่นปัจจยัคุณภาพชวีติในการท างานทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความต้องการเตบิโตก้าวหน้า (X₁) ด้านความต้องการด ารงอยู่ (X₂) และด้านความต้องการมี
สมัพนัธภาพกบัผู้อื่น (X₃) ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
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สว่นกลาง 
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ABSTRACT 
 
 This research aimed to examine personal factors, quality of work life, and job 
performance among personnel at the Central Excise Department. It also sought to 
compare the quality of work life based on personal factors. The sample consisted of 294 
personnel, and data were collected using a questionnaire. The analysis employed both 
descriptive statistics and inferential statistics, including Independent Sample t-test, One-
way ANOVA, and multiple regression analysis. The findings revealed that most 
respondents were female, aged 36- 45 years, single, held a bachelor’s degree, had 1- 5 
years of work experience, and earned a monthly salary between 15,001 and 30,000 baht. 
Among the dimensions of quality of work life, the need for interpersonal relationships was 
rated as the most important. In terms of job performance, the most influential aspect was 
work quantity. Hypothesis testing showed that age and years of service significantly 
affected job performance. Furthermore, all three dimensions of quality of work life-
existence needs, relatedness needs, and growth needs-had a statistically significant effect 
on job performance at the 0.05 level. 
Keywords: Quality of Work Life, Job Performance, Central Excise Department 
 
บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 กรมสรรพสามิตเป็นหน่วยงานราชการภายใต้สงักัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจหลัก 
ในการจัดเก็บภาษีสรรพสามิตจากสินค้าและบริการที่มีผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม  
และสิง่แวดลอ้ม เช่น น ้ามนัเชื้อเพลงิ เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ยาสูบ เครื่องดื่มทีม่ปีรมิาณน ้าตาลสูง 
และยานยนต์ โดยมเีป้าหมายเพื่อเป็นกลไกของรฐัในการสร้างรายไดอ้ย่างมัน่คง ขณะเดยีวกนัยงั
เป็นเครื่องมอืในการควบคุมพฤติกรรมผู้บริโภคและส่งเสริมการใช้ทรพัยากรอย่างยัง่ยืน กรม
สรรพสามติยงัมบีทบาทเชงินโยบาย เช่น การก าหนดราคาขายปลกีแนะน าเพื่อใช้เป็นฐานในการ
จดัเก็บภาษี การส่งเสรมิธรรมาภิบาลทางภาษี การปรบัปรุงกฎหมายให้ทนัสมยั และการพฒันา
นวตักรรมทางภาษีเพื่อรองรบัอุตสาหกรรมสเีขยีว เช่น การลดหย่อนภาษีส าหรบัยานยนต์ไฟฟ้า 
พร้อมทัง้พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบ e-Excise เพื่อยกระดับการให้บริการแก่
ประชาชนและภาคธุรกจิใหร้วดเรว็ โปร่งใส และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 แม้จะมีความพยายามปรับตัวในหลายด้าน แต่กรมสรรพสามิตยังคงเผชิญกับความ 
ท้าทายด้านประสิทธิภาพในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะภายใต้ข้อจ ากัด  
ดา้นก าลงัคน จากนโยบายของคณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลงัคนภาครฐั (คปร.) 
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ที่ก าหนดให้ส่วนราชการต้องบริหารอัตราก าลังอย่ างคุ้มค่ า ไม่ เพิ่มอัตราก าลังใหม่  
 และยุบเลกิต าแหน่งขา้ราชการว่างลง ส่งผลใหบุ้คลากรที่มอียู่ต้องรบัภาระงานทีห่ลากหลายและ
เพิม่ขึ้นอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ยงัพบปัญหาในการก าหนดราคาขายปลีกแนะน าที่ไม่สะท้อน
ความเป็นจริงของตลาด ความซบัซ้อนของโครงสร้างภาษี การใช้เทคโนโลยทีี่ยงัไม่ครอบคลุม 
รวมถึงการบูรณาการข้อมูลระหว่างหน่วยงานที่ยังมีข้อจ ากัด ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยที่กระทบ 
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรโดยตรง เช่น ภาวะความเครียด ความเหนื่อยล้า  
การขาดความสมดุลระหว่างชวีติกบังาน และความรูส้กึไม่มัน่คงในการท างาน ซึ่งอาจส่งผลกระทบ
ต่อขวญัก าลงัใจ แรงจงูใจ และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในภาพรวมขององคก์ร 

ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติ งานของบุ คลากรกรมสรรพสามิตส่ วนกลาง เนื่ องจากคุณภาพชีวิต 
ในการท างานเป็นตัวแปรส าคัญที่สามารถเสริมสร้างความพึงพอใจ และความรับผิดชอบ 
ในการท างานของบุคลากรไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม งานวจิยัทีผ่่านมา เช่น ของอรวรา กลา้หาญ (2564) 
และ Leitão, Pereira & Gonçalves (2019) ต่างชีใ้หเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นความสมดุลชวีติ-งาน การไดร้บั
การยอมรบั และการเหน็คุณค่าของตนเอง ลว้นส่งผลต่อผลสมัฤทธิข์องงานอย่างมนีัยส าคญั ดงันัน้ 
การศกึษาครัง้นี้จะช่วยใหผู้บ้รหิารของกรมฯ มขีอ้มลูเชงิประจกัษ์ในการก าหนดนโยบายทีเ่หมาะสม 
พฒันาแนวทางส่งเสรมิคุณภาพชวีติของบุคลากรใหด้ขีึน้ ซึง่จะสง่ผลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างาน การยกระดบัองคก์ร และการบรรลุพนัธกจิดา้นการจดัเกบ็ภาษขีองรฐัไดอ้ย่างยัง่ยนืต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 2. เพือ่ศกึษาคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 3. เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 4. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต
สว่นกลาง จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล  
 5. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
 1. บุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จะมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
 2. คุณภาพชวีติในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกรม
สรรพสามติสว่นกลาง 
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ขอบเขตของการวิจยั 
 ในการศึกษาครัง้นี้ มุ่งศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยั ดงันี้ 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
        การวจิยันี้เพื่อศ ึกษาคุณภาพชีวติในการท างานที่ส ่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง เขตดุสติ กรุงเทพมหานคร 
 2. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
   1) ตวัแปรต้น ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา อายุงาน และอตัราเงนิเดอืน  
   2) ตัวแปรต้น  ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความต้องการ 
ด ารงอยู่ ดา้นความตอ้งการมสีมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น และดา้นความตอ้งการเตบิโตก้าวหน้า  
    3) ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ 
ของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลาทีใ่ชท้ างาน 
 3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีใ่นการศกึษา  
    กรมสรรพสามติสว่นกลาง เขตดุสติ กรุงเทพมหานคร 
 4. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
       1) ประชากร ผู้วิจัยก าหนดประชากรเป็นบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง  
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร มีจ านวนทัง้หมด 1,102 คน ขอ้มลู ณ วนัที ่1 กุมภาพนัธ ์2568 
(ส านกับรหิารทรพัยากรบุคคล, 2568) 
     2) กลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาครัง้นี้  ผู้วิจัยทราบจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน  
ในกรมสรรพสามิตส่วนกลาง เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร มีปริมาณทัง้หมด 1,102 คน  
จงึน าวธิกีารค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ 
ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) โดยก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 และระดบั 
ค่าความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 ใช้การเลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) ท าใหไ้ดข้นาดกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสมส าหรบัใชใ้นการวจิยั จ านวน 294 คน  
 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศกึษา 
     ท าการศกึษาวจิยัตัง้แต่เดอืนกุมภาพนัธ์- เมษายน 2568 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชวีติในการท างาน 
  Huse และ Cummings (1985) ได้เสนอแนวคิดว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of Work Life: QWL) เป็นกระบวนการที่องค์กรพฒันาสภาพแวดล้อมและระบบการ
บริหารจัดการงานให้เอื้อต่อการสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงานกับ
เป้าหมายขององคก์ร โดยเน้นการตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษยท์ัง้ในดา้นกายภาพ 
จติใจ และสงัคม ซึ่งสะทอ้นผ่านองคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 
สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในงาน สงัคมสมัพนัธ ์ธรรมนูญในองคก์ร ความสมดุลระหว่างชวีติกบังาน และความภูมใิจ
ในองค์กร ทัง้นี้ ผู้วจิยัได้เลอืกใช้แนวคดิของ Huse และ Cummings (1985) เนื่องจากมคีวาม
ครอบคลุมและสอดคลอ้งกบับรบิทของกรมสรรพสามติ และไดจ้ดักลุ่มองคป์ระกอบทัง้ 8 ดา้นให้
สอดคล้องกบัทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer โดยแบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) คุณภาพชีวติด้าน
ความต้องการด ารงอยู่ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและ
ปลอดภยั และธรรมนูญในองค์กร (2) คุณภาพชีวติด้านความต้องการมสีมัพนัธภาพกบัผู้อื่น 
ได้แก่ สงัคมสมัพนัธ์ และภาวะสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน และ (3) คุณภาพชีวิตด้านความ
ตอ้งการเตบิโตก้าวหน้า ไดแ้ก่ การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ความก้าวหน้าและความมัน่คงใน
งาน และความภูมใิจในองคก์ร 
 2. ประสทิธภิาพในการท างาน 
 Peterson & Plowman (1953 อ้างถงึใน บุศรา สุดพพิฒัน์, 2553) ได้ประยุกต์หลกั 
12 ประการของEmerson โดยไดต้ดัทอนลงและสรุปเป็นองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้3 ขอ้ 
คอื คุณภาพของงาน ปรมิาณของงาน และเวลาในการท างาน 
 3. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  ธัญญารัตน์ สาริกา (2566) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของ ผูป้ฏบิตังิานด้านการเงนิการคลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูม ิ
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้า จุนที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเก็บข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังของ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมจิ านวน 66 คน พบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวมส่งผลใน
ทศิทางเดยีวกนั ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัสูง ในขณะที่ปัจจยัค ้าจุน โดยรวม
สง่ผลในทศิทางเดยีวกนัต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง 
  มุสตอฟา หมดับนิเฮด (2565) ท าการศกึษาคุณภาพชีวติในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรภาครฐัอ าเภอบางแก้ว จงัหวดัพทัลุง เพื่อศึกษา
เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล และปัจจยัคุณภาพชวีติ
ในการท างานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยท าการรวบรวมขอ้มูลจาก
บุคลากรภาครฐัอ าเภอบางแก้ว จงัหวดัพทัลุงจ านวน 225 คน ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธภิาพ



6 

 

ในการปฏบิตัิงานและคุณภาพชวีติในการท างานของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วน
บุคคลที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัคุณภาพชีวติในการท างานด้าน
ความเกี่ยวขอ้งสมัพนัธ์กับสงัคม ดา้นการบูรณาการทางสงัคมหรอืการท างานร่วมกนั ดา้นการ
พฒันาขดีความสามารถของบุคลากร และดา้นความสมดุลระหว่างชวีติงานกบัชวีติดา้นอื่น สง่ผล
ในทศิทางเดยีวกนัต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนียัส าคญัทางสถติิ 
  อรวรา กล้าหาญ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานที่มผีลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ
พนักงานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่โดยท าการศกึษาในกลุ่มพนักงานการรถไฟ
แห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่จ านวน 390 คน พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานด้านการ
ไดร้บัการยอมรบัในสงัคม และดา้นความสมดุลของชวีติท างานและครอบครวั มผีลต่อประสทิธิ
ภาพในการปฏบิตังิานของพนกังานการรถไฟแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ 
  ณัฏฐ์นรินทร์ สุขลิ้ม (2562) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับ
ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการในสงักัดราชการส่วนภูมิภาคประจ าจงัหวดั เพื่อ
ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของข้าราชการในสงักดั
ราชการสว่นภูมภิาคประจ าจงัหวดัตรงั กลุ่มตวัอย่างในการศกึษา คอื ขา้ราชการสงักดัหน่วยงาน
ส่วนภูมิภาคประจ าจังหวัดตรัง 34 หน่วยงาน จ านวน 360 คน โดยผลการวิจัยพบว่า 
ความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานม ีความสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิโดยมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
  กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานกรณีศกึษา บรษิทั ทโีอทจี ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่แจง้วฒันะโดย
ท าการศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน และระดบัแรงจูงใจของ
พนักงานตามแนวคดิของทฤษฎีสองปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตัิงานของพนักงาน โดย
พบว่า ปัจจยัจูงใจในด้านความส าเรจ็ในหน้าที ่และปัจจยัธ ารงรกัษาด้านสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานได้ 
  สมพงศ์ รัตนนุพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานศูนยข์่าว SMM มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างคุณภาพชีวติการท างานกบัประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของพนักงานศูนย์ข่าว SMM 
ท าการศกึษาในกลุ่มพนักงานศูนย์ข่าว SMM บรษิทัสยามอนิเตอร์ มลัตมิเีดยี จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 163 คน ผลการวจิยัพบว่า มเีพยีงรายไดท้ีส่ง่ผลต่อ คุณภาพชวีติในการท างาน สว่นการ
ประเมนิประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทุกด้านอยู่ในระดบัสูง โดยเรยีงตามความส าคญัจากความ
รวดเรว็ในการท างาน คุณภาพงานและปรมิาณงานประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 3 ดา้นมี
ความสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัระดบัคุณภาพชวีติในการท างานโดยเฉพาะความเป็นประโยชน์ 
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 นาจรีย์ ทองวนิช (2558) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในบรษิทั อมิเมจโลโก ้จ ากดั ท าการศกึษาในพนักงาน
จ านวนทัง้หมด 135 คนพบว่าสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และระดบัเงนิเดอืน
ต่างกนั ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิในส่วนของ
ปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการท างานม ี3 ปัจจยัดว้ยกนั คอืปัจจยัดา้นความก้าวหน้าและความ
มัน่คงความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานและค่าตอบแทนเพยีงพอและเป็นธรรม ทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติขิองพนักงาน บรษิทั อมิเมจ 
โลโก ้จ ากดั สว่นปัจจยัดา้นอื่นๆ ไม่มคีุณภาพชวีติการท างานแตกต่างกนั 
  รตันาภรณ์ บุญม ี(2558) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวติในการท างานของพนักงาน
เทศบาลต าบลนาด ีเพื่อเปรยีบเทยีบคุณภาพชวีติในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาด ี
จ าแนกตามเพศ อายุสถานภาพ สมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน และรายไดต้่อเดอืน 
ท าการศึกษาในพนักงานส านักงานเทศบาล ต าบล นาดี จ านวน 115 คน พบว่า พนักงาน
เทศบาลต าบลนาด ีมคีุณภาพชวีติการในท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัดีโดยมคีวามภูมใิจใน
องค์กรในล าดบัสูงที่สุด รองลงมาคอืด้านความก้าวหน้า และผลการเปรยีบเทยีบคุณภาพชีวติ
ตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่าระดบัการศกึษาและประสบการณ์ท างานมคีวามเหน็ต่อคุณภาพชวีติ
ในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
  กติคิุณ ซื่อสตัย์ด ี(2557) ได้ศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติการท างานกบัประสทิธิผลใน
การปฏบิตังิานของเจา้พนักงานชวเลข สงักดัส านักงานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร เพื่อศกึษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวติการท างานต่อประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของเจ้าพนักงานชวเลข
สงักดั ส านักงานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร ผลการวจิยัพบว่า มคีุณภาพชวีติในการท างานที่
มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของเจ้าพนักงาน ชวเลขทัง้หมด 6 องคป์ระกอบและ
อกี3องคป์ระกอบทีไ่ม่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 
  Bhende, Mekoth, & Reddy (2020) ท าการศึกษาเรื่อง Quality of Work Life and 
Work-Life Balance โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้จดัการสาขาของธนาคารเอกชนและ
รฐับาลจ านวน 89 คน พบว่า ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างานในมติดิ้านผลติภาพได้รบั
ผลกระทบจากปัจจยัด้านคุณภาพชวีติในการท างานเกอืบทุกด้านยกเว้นดา้นการบรรเทาความ
ทุกข์ร้อนในการท างาน ในท านองเดยีวกบัมติดิ้านการปรบัใช้ทกัษะส่วนบุคคล อย่างไรก็ตาม  
มติดิา้นประสทิธภิาพในการท างานกลบัไม่พบความสมัพนัธก์บัคุณภาพชวีติในการท างานเลย 
  Leitão, Pereira, & Gonçalves (2019) ท าการศกึษาเรื่อง Quality of Work Life and 
Organizational Performance: Workers’ Feelings of Contributing, or Not, to the 
Organization’s Productivity ซึ่งศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการท างานกบัการ
รบัรูถ้งึผลของความทุ่มเทของตนที่มตี่อผล ประกอบการขององค์กร โดยรวบรวมความคดิเห็น
พนกังานจากบรษิทัเอกชนและหน่วยงานสาธารณะขนาดใหญ่ดว้ยการสมัภาษณ์เป็นจ านวนรวม 
20 แห่ง ด าเนินการโดยองค์กรพนัธมติร 12 แห่งในประเทศอติาล ีบลัแกเรยี ไซปรสั โปรตุเกส 
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กรซี และสเปน ผลการศกึษาพบว่าคุณภาพชวีติในการท างานดา้นการเหน็คุณค่าของตวัตนและ
องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมมสีว่นส าคญัในการเสรมิสรา้งผลติภาพโดยรวมขององคก์รได้ 
  Ashwini & Anand (2014) ท าการศึกษาเรื่อง Quality of Work Life Evaluation 
among Service Sector Employees โดยรวบรวมขอ้มลูดา้นคุณภาพชวีติในการท างานกบัความ
พงึพอใจในการท างานจากพนักงาน 171 คน ในองคก์รทีม่กีารด าเนินการหลากหลายแตกต่าง
กนัในประเทศอินเดีย ตัง้แต่ธนาคาร โรงพยาบาลโรงแรม การขนส่งทางรถไฟบรษิัทประกัน 
ชวีติ และบรษิทั ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ พบว่าแม้ว่า ปัจจยัทัง้ 8 ด้านของคุณภาพชวีติใน
การท างานจะมผีลต่อความพงึพอใจในการท างานในทศิทางเดยีวกนั (เชงิบวก) การรูส้กึเป็นส่วน
หนึ่งในองคก์รเป็นปัจจยัทีม่คีวามส าคญัทีสุ่ด น าไปสูข่อ้แนะน าส าหรบัองคก์รทีค่วรใหค้วามใส่ใจ
ในการก าหนดนโยบายส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน เพื่อให้สามารถ
ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดด้ยีิง่ขึน้ 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการ
วจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) และเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 ประชากร จ านวน 1,102 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน (Finite 
Population) จงึใช้วธิกีารก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างด้วยวธิกีารใช้สูตรที่น าเสนอโดยทาโร  
ยามาเน (Taro Yamane, 1973) และก าหนดให้ระดบัค่าความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้(Error) 
เป็น 5% (0.05) ค่าความเชื่อมัน่ เป็น 95% (0.95) ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างที่ยอมรบัได้จ านวนไม่
น้อยกว่า 294 คน ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูล
ที่ต้องการศึกษา โดยสร้างขึ้นจากการศึกษาค้นคว้า ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัการวจิยันี้ ส าหรบัการตัง้ค าถามในแบบสอบถามทีค่รอบคลุมถงึนิยามศพัท์เฉพาะ 
โดยแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงันี้ 
 สว่นที ่ 1 ค าถามคดักรอง 
 สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง  
 สว่นที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรกรมสรรพสามติ
สว่นกลาง 
 สว่นที ่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม
สรรพสามติสว่นกลาง 
 สว่นที ่ 5 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ 
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 การสรา้งเครื่องมอืและการทดสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสาร และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัคุณภาพชวีติในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง เพื่อ
น ามาก าหนดกรอบแนวคิด ประเด็นค าถามในแบบสอบถาม และการวิเคราะห์ข้อมูลให้
ครอบคลุมตวัแปรทีศ่กึษา จากนัน้จดัท าร่างแบบสอบถามและน าเสนอต่ออาจารย์ อ.ดร.ดารณี 
พลอยจัน่ ทีป่รกึษาการคน้ควา้อสิระ เพื่อพจิารณาความเหมาะสมของเนื้อหา และปรบัปรุงตาม
ขอ้เสนอแนะ ก่อนตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั (Index of Item-Objective: IOC) ซึ่งควรมคี่าไม่
น้อยกว่า 0.50 โดยผลการประเมนิมคี่าอยู่ระหว่าง 0.80–1.00 และมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 1.00 แสดง
ว่าขอ้ค าถามมคีวามสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ในระดบัดมีาก จากนัน้น าแบบสอบถามที่แก้ไข
แลว้ไปทดลองใช้กบับุคลากรกรมสรรพสามติทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบัประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื โดยค านวณค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา 
(Cronbach’s Alpha) ซึ่งต้องมคี่ามากกว่า 0.70 ผลการตรวจสอบพบว่าค่าความเชื่อมัน่รวมทัง้
ฉบบัเท่ากบั 0.955 และแต่ละด้านมคี่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามเชื่อถือได้ 
สามารถใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิได ้

 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูด าเนินการดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติ ิดงันี้ 
 1. สถติเิชงิพรรณนา ใชค้่าความถี ่(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) 
และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพือ่วเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
และระดบัความคดิเหน็ต่อสมรรถนะหลกัและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 2. สถติเิชงิอนุมาน ใชส้ถติ ิt-test เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานจ าแนก
ตามเพศ ใช้ One-way ANOVA (F-test) เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธิภาพการปฏิบตังิานจ าแนก
ตาม อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และอตัราเงนิเดือน ใช้วธิี Least Significant 
Difference (LSD) ในการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ เมื่อพบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญ ใช้ Multiple Regression Analysis เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ
ท างานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถติไิวท้ี ่0.05 
 
ผลการวิจยั 
 ผลการวจิยั เรื่อง คุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง 
 1.  ผลการวเิคราะห ์ปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรกรมสรรพสามติสว่นกลาง พบว่าสว่น
ใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 31-40 ปี มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมอีตัราเงนิเดอืนระหว่าง 15,001 
– 30,000 บาท และมอีายุงาน 6 – 10 ปี 
 2. ผลการวเิคราะห์ คุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นทีไ่ดร้บัคะแนนเฉลีย่สูงสุดคอืความภูมใิจในองคก์รและ
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ด้านสงัคมสมัพนัธ์สูงสุด ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรมคีวามรู้สกึที่ดีต่อองค์กรที่ตนสงักดั มี
ความไวว้างใจในระบบการบรหิาร รูส้กึไดร้บัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
และรบัรู้ว่าองค์กรให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมและความเป็นอยู่ของพนักงานอย่างจรงิจัง 
การที่ระดบัคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมากยงัแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของนโยบายด้าน
ทรพัยากรมนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์รทีเ่อื้อต่อความผูกพนั ความพงึพอใจ และแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรอย่างยัง่ยนื 
 3. ผลการวิเคราะห์ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสรรพสามิต
ส่วนกลาง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะด้านคุณภาพของงาน ความตรงต่อเวลา 
ความรบัผิดชอบ และการสื่อสารภายในองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ของตน ปฏิบตัิงานด้วยความตัง้ใจ และสามารถท างานร่วมกบัผู้อื่นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การที่บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงยังแสดงถึงการได้รับการ
สนับสนุนที่ดีจากระบบงาน ทรพัยากรที่เพยีงพอ และภาวะผู้น าที่ส่งเสรมิการท างานอย่างมี
เป้าหมายร่วมกนั 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
อายุงาน และอตัราเงนิเดอืน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลบางประการมผีลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิโดยเฉพาะอายุและอายุงาน ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่า
อายุที่เพิม่ขึ้นและประสบการณ์ในการท างานที่ยาวนานขึ้น  มสี่วนส าคญัในการส่งเสรมิความ
ตัง้ใจ ความรบัผดิชอบ และประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร ในขณะทีปั่จจยับางประการ 
เช่น เพศ และระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั ซึ่งบ่งชี้ว่าองค์ประกอบด้าน
บุคลกิภาพหรอืเจตคตใินการท างานอาจมอีทิธพิลมากกว่าปัจจยัพืน้ฐานเหล่านี้ 
 5. ผลการทดสอบสมมตฐิาน คุณภาพชวีติในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานทัง้ 3 ดา้น 
มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกรมสรรพสามติ ส่วนกลาง อย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยสามารถพยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 
64.70 (R = 0.804, R² = 0.647) ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าสมการถดถอยมคีวามเหมาะสมและสามารถ
อธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพไดอ้ย่างชดัเจนเมื่อพจิารณารายดา้นของคุณภาพชวีติ
ในการท างาน พบว่า ด้านความต้องการด ารงอยู่  ซึ่ งรวมถึงค่าตอบแทนที่ เ ป็นธรรม 
สภาพแวดลอ้มทีป่ลอดภยั และสทิธทิีไ่ดร้บัการคุม้ครอง มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
อย่างมนีัยส าคญั แสดงใหเ้หน็ว่าความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างานส่งผลโดยตรงต่อ
คุณภาพชวีติในการท างาน ดา้นความต้องการมสีมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์ทีด่ใีน
องค์กรและความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน มีผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สะท้อนว่าการ
สนับสนุนทางสงัคมและการบรหิารเวลาอย่างเหมาะสมช่วยส่งเสรมิการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
ดา้นความตอ้งการเตบิโต ซึง่รวมถงึการพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหน้าในอาชพี และความภูมใิจ
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ในองค์กร ส่งผลอย่างมนีัยส าคญัต่อประสทิธิภาพการท างาน แสดงให้เหน็ว่าการส่งเสริมการ
เรยีนรู ้ความก้าวหน้า และแรงจูงใจภายใน เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรท างานไดอ้ย่างเต็มที่ผล
การวเิคราะหน์ี้ยนืยนัว่าการส่งเสรมิคุณภาพชวีติในการท างานในแต่ละมติอิย่างสมดุล จะส่งผล
ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพของบุคลากรในองคก์รราชการอย่างมนียัส าคญั 
 
อภิปรายผล 
 จากการศกึษาขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 294 คน ซึ่งเป็นบุคลากร
กรมสรรพสามติส่วนกลาง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 36–45 ปี ระดบัการศกึษา
ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี มอีายุงานระหว่าง 6–10 ปี และมรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนในช่วง 
15,001–30,000 บาท ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของกลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติการถึง
ระดับกลางที่มีประสบการณ์ท างานในระดับหนึ่ง ลักษณะประชากรศาสตร์ดังกล่าวมีความ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มุสตอฟา หมดับเิฮด (2565) ทีพ่บว่า อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
และอายุงาน มคีวามสมัพนัธ์อย่างมนีัยส าคญักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะกลุ่มที่
มอีายุงานระดบักลางและรายไดป้านกลางมกัมคีุณภาพชวีติในการท างานในระดบัทีด่ ีและสง่ผลต่อ
การท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ เช่นเดยีวกบัผลการศกึษาของ อรวรา กลา้หาญ (2564) ทีร่ะบุว่า 
ความสมดุลระหว่ างชีวิตกับการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะ 
ในกลุ่มที่อยู่ในช่วงวยัท างานตอนกลางซึ่งมภีาระครอบครวัสูง ในด้านระดบัการศึกษา งานของ  
นาจรยี ์ทองวนิช (2558) พบว่า ระดบัการศกึษาและรายไดม้ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นัยส าคญั ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการศกึษานี้ที่กลุ่มตวัอย่างที่มวีุฒปิรญิญาตรแีละมรีายไดป้านกลาง 
มกัมีระดับคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับสูง ผลการศึกษาในครัง้นี้ยัง
สนับสนุนแนวคดิของ Huse และ Cummings (1985) ทีเ่สนอว่า องคป์ระกอบของคุณภาพชวีติใน
การท างานควรครอบคลุมทัง้มติทิางกายภาพ จติใจ และสงัคม ซึง่สง่ผลต่อแรงจูงใจ ความพงึพอใจ 
และประสทิธภิาพของบุคลากร องคป์ระกอบทีม่อีทิธพิลสูง ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัหวัหน้างาน 
ความมัน่คงในหน้าที่การงาน และความภูมใิจในองค์กร นอกจากนี้  ยงัพบว่า “คุณภาพของการ
ท างาน” เป็นผลลพัธ์ส าคญัทีส่ะทอ้นถงึระดบัประสทิธภิาพของบุคลากร โดยผูท้ีม่คีุณภาพชวีติใน
การท างานที่ดีมักมีลักษณะการท างานที่ร ับผิดชอบ ตรงต่อเวลา มีความมุ่งมัน่ และสามารถ
ประสานงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งทัง้หมดนี้เกี่ยวข้องโดยตรงกับการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ผลการศึกษานี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศของ  Leitão, Pereira, และ 
Gonçalves (2019) ทีพ่บว่าคุณภาพชวีติในการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัและผลการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร รวมถงึงานของ นิตยา พรมจนัทร ์(2562) ทีร่ะบุว่า สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความสมัพนัธ์ภายในองค์กร และค่าตอบแทนที่เหมาะสม ล้วนส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ท างานในเชงิบวก เมื่อวเิคราะห์ในรายด้าน พบว่า ความต้องการด้านการเตบิโต เช่น การพฒันา
ศกัยภาพและความภาคภูมใิจในองค์กร เป็นแรงจูงใจภายในที่มอีิทธิพลสูงต่อประสทิธิภาพการ
ท างาน ขณะที่ความต้องการด้านการด ารงอยู่  เช่น ค่าตอบแทนและความมัน่คงในหน้าที่ เป็น
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ปัจจยัพื้นฐานที่สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมัน่คง และความต้องการด้านสมัพนัธภาพ เช่น 
ความสมัพนัธ์ที่ดกีบัเพื่อนร่วมงานและความสมดุลชวีติการท างาน มสี่วนช่วยลดความเครยีดและ
สง่เสรมิบรรยากาศการท างานทีด่ ีนอกจากนี้ จากผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจยัสว่นบุคคล 
เช่น อายุและรายได้ มผีลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมนีัยส าคญั ขณะที่เพศและระดบั
การศกึษาไม่มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญั ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า ความสามารถในการปฏบิตัิงาน
อาจขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ สภาพแวดล้อม และเจตคติในการท างาน มากกว่าคุณลักษณะทาง
ประชากรศาสตรเ์พยีงอย่างเดยีว   
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรกรมสรรพสามติส่วนกลาง ผูว้จิยัม ีขอ้เสนอแนะ ส าหรบัการน าผลไปใช้ประโยชน์
และการศกึษาต่อในอนาคต ดงัต่อไปนี้  
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ จากการวิจยัครัง้นี้เสนอให้มีการขยายกลุ่มตัวอย่างไปยัง
บุคลากรในระดบัภูมภิาคหรอืส านักงานสรรพสามติจงัหวดั เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างเชงิ
บรบิทใหค้รอบคลุมมากยิง่ขึ้น รวมถงึควรศกึษาปัจจยัแวดล้อมอื่นทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธิภาพ
ในการท างาน เช่น ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองค์กร และแรงจูงใจภายใน อกีทัง้ควรเพิม่ระเบยีบวธิี
วจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ หรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อเขา้ถงึมุมมองเชงิลกึของ
บุคลากร ตลอดจนศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคุณภาพชวีติในการท างานกบัผลลพัธ์อื่น ๆ เช่น 
ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤตกิรรมการบรกิาร พร้อมกนันี้ควรพฒันาตวัชี้วดัที่เหมาะสมกบั
บรบิทของหน่วยงานราชการ และศกึษารปูแบบทดลองก่อน–หลงันโยบาย เพือ่ประเมนิผลในเชงิ
ประจกัษ์อย่างเป็นระบบ      

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัในอนาคต งานวจิยัครัง้นี้ มุ่งเน้นศึกษาคุณภาพชวีติในการ
ท างาน 3 ดา้นตามแนวคดิของ Huse และ Cummings (1985) จงึควรขยายการศกึษาไปยงัปัจจยั
อื่นทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน เช่น ภาวะผูน้ า การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ความ
ยดืหยุ่นของงาน หรอืแรงจูงใจภายใน เพื่อใหเ้ขา้ใจองค์ประกอบทีเ่กี่ยวขอ้งไดอ้ย่างรอบด้านมาก
ขึน้ นอกจากนี้ ควรศกึษาหน่วยงานอื่น เช่น กรมสรรพสามติภูมภิาคหรอืหน่วยงานภาครฐัอื่น เพือ่
เปรยีบเทยีบความแตกต่างของคุณภาพชวีติในการท างานและประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน อนัจะ
เป็นขอ้มูลเชงินโยบายในภาพรวมของภาครฐัไดด้ยีิง่ขึ้น ในดา้นระเบยีบวธิ ีควรพจิารณาใชว้ธิวีจิยั
แบบผสม โดยเพิม่เตมิการสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืสนทนากลุ่ม เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึมาสนับสนุน
การวเิคราะห์เชงิปรมิาณ สุดท้าย ควรมกีารศกึษาซ ้าในช่วงเวลาที่ต่างกนั เช่น ก่อนและหลงัการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายหรอืภารกิจ เพื่อเปรยีบเทยีบความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระยะยาวอย่าง
เป็นระบบ  
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