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บทคัดย่อ 

 การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากร
พื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านสภาพท างานทีป่ลอดภัย      
ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิตัิงาน ดา้นความก้าวหนา้ ดา้นสงัคมสัมพันธ์ 
ด้านลักษณะการบริหารงาน ดา้นภาวะอิสระจากงาน ดา้นการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสงัคม  

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรส านกังานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 13 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 145 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถี่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย ( ̅)  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามทัง้หมดจ านวน 145 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 1-5 ปี จ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.2 มีรายได้ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเปน็ร้อยละ 52.4 เป็น
ข้าราชการ จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 91.7  
 ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 13 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า ดา้นที่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านลักษณะการบริหารงาน ดา้นสภาพ
ท างานทีป่ลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัตงิาน ตามล าดบั ส่วนด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านความก้าวหนา้ และด้าน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ส านักงานสรรพากรพื้นทีก่รุงเทพมหานคร 13 
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ABSTRACT 

 The research aims to examine the quality of working life of personnel in Bangkok 
area revenue office 13 in many aspects, which are adequate and fair compensation, safe 
and healthy environment, development of human capacities, growth, social integration, 
constitutionalism, total life space and social relevance.  

The population employed in this study was 145 personnel in Bangkok area 
revenue office 13. Questionnaires were used as a data collection method. The data 
collected was processed by a computer program to determine percentage, average ( ̅) 
and standard deviation (SD). 
 The research found that from the total of 145 respondents, 111 people or 76.6% 
are females. 73 people or 50.3% aged 30-40 years old. 111 people or 76.6% had a 
bachelor degree. 80 people or 55.2% had 1-5 years of length of service. 76 people or 
52.4% had 15,000-20,000 baht income. And 133 people or 91.7% were government 
officers. 

The research found quality of working life of personnel in Bangkok area revenue 
office 13 was generally very high when considering social integration, social relevance, 
constitutionalism, safe and healthy environment, total life space and development of 
human capacities aspects, respectively. On the other hand, moderate satisfaction was for 
the growth and adequate and fair compensation, respectively. 
 
Keyword: Quality of working life, Bangkok area revenue office 13 
 
บทน า 

 การบริหารงานในองค์กรโดยทั่วไป มีองค์ประกอบทีส่ าคัญ คือ งาน และ คน การทีง่านจะประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรได้ ต้องอาศัยแรงขับเคลื่อนจากคนในองค์กร ซึ่งเป็นทรัพยากรที่
ส าคัญที่สดุขององค์กร หากองค์กร มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีความพร้อมในการปฏบิัติงาน ก็จะ
ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปจัจัยที่ส าคัญอยา่งหนึ่งในการพฒันาองค์กร หากองค์กร ให้
ความส าคัญกบัทรัพยากรบุคคล มีการให้ผลตอบแทนที่ดี มสีวัสดิการ ให้โอกาสก้าวหน้าในงาน ให้รางวัล
ข้าราชการดีเด่น เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจ สร้าง
ขวัญก าลังใจ และท าให้บุคลากรมีทัศนคติที่ต่อองค์กร เกิดความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร บุคลากร
ท างานอย่างเต็มที่ เต็มก าลังความสามารถ จะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการปฏิบัติงานทีด่ี
ขึ้นได้ ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานในแตล่ะองค์กรจะมีความหลากหลาย และแตกต่างกนัออกไป เชน่ ความ
หลากหลายของงาน ลักษณะการบริหารงาน ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ ที่จัดสรรให้
ผู้ปฏิบัตงิาน ซึ่งแตกต่างกนัตามนโยบายของหน่วยงาน หรืองบประมาณทีไ่ด้รับ ดงันัน้แต่ละองค์กรจึงต้อง
ศึกษาความสอดคล้องในการพัฒนาคุณภาพชวีิตด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับบุคลากรและองค์กร 
 กรมสรรพากร มีภารกิจหลักคือการจัดเก็บภาษีให้ได้ตามประมาณการ ซึ่งมีวัตถุประสงค์คือ จดัเก็บ
ภาษีในระดบัที่เหมาะสมและทั่วถึง ด้วยค่าใช้จา่ยที่ต่ าของกรมสรรพากร และของผู้เสียภาษี มุ่งพัฒนาระบบ
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เศรษฐกิจของประเทศไทยให้แข่งขันกับต่างประเทศได้ สร้างความเข้าใจของผู้เสียภาษีในการที่เห็นว่าผู้อื่น
เสียภาษีถูกต้องครบถ้วน และปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความซื่อสัตย์ มปีระสิทธิภาพและเที่ยงธรรม กรมสรรพากร 
ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ D2DRIVE เพื่อให้เป็นองค์กรที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนนโยบายเศรษฐกิจ
ให้กับประเทศได้อย่างเต็มก าลงัความสามารถ และบรรลุเปา้หมายก้าวไปสู่ Digital RD 2020 ซึ่งมี
ยุทธศาสตร์ดา้นการพฒันาบุคลากรให้เป็นคนที่เก่ง ดี และมีความสุข โดยเนน้การพัฒนาบุคลากรให้มีความ
เชี่ยวชาญและเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ระหว่างหน่วยงาน รวมถึงการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการท างานให้ดียิ่งขึ้น และปรับปรุงกระบวนการท างาน ลดระยะเวลาขั้นตอนให้มี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้กรมสรรพากรมีแผนปฏิบตัิราชการประจ า ปงีบประมาณ พ.ศ.2559-2563 ที่มี
กรอบแผนด าเนนิงานเกี่ยวกับการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน (happy workplace) คือ การสร้าง
คุณภาพชีวิตการท างาน มีการปรับปรุงโครงสรา้งพื้นฐานในการปฏิบัติงานทัง้ด้านอาคาร สถานที่ เคร่ืองมือ
เครื่องใช้ ให้มีความเหมาะสม ทนัสมัย เพียงพอต่อการใช้งาน น าระบบ ICT มาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยให้
เจ้าหน้าทีป่ฏิบัติงานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และถูกต้องมากข้ึน การสร้างความเป็นมืออาชีพ มีสถาบนั
พัฒนาบุคลากรของกรมสรรพากรเพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพและให้บริการความรู้ทางภาษีแก่
บุคคลภายนอก มีการประเมินความรู้ตามสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อการพัฒนาทีม่ี
ประสิทธิภาพ พร้อมทั้งการสร้างความก้าวหนา้ในสายอาชีพ พฒันาศักยภาพของบุคลากรส าหรับเตรียม
ความพร้อมสู่ต าแหน่งที่มีความส าคัญซึ่งจะว่างลงในอนาคต และการปลูกฝงัค่านยิมและวฒันธรรมองค์กร   
มีการรณรงค์ประชาสัมพันธ์คา่นิยม I AM RD เพื่อสร้างบุคลากรกรมสรรพากรให้เป็นคนดีและคนเก่ง โดย
ปลูกฝังคา่นิยมในจิตส านึก มีการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมคุณธรรม จริยธรรมตามหลักค่านิยม ค้นหาบุคคล  
ผู้เป็นแบบอย่าง และการถ่ายทอดแนวทางตามหลักค่านยิมไปสู่การปฏิบัติในทุกด้านของกรมสรรพากร 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจงึมีความสนใจที่จะศึกษาคุณภาพชวีติในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 จ านวน 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสภาพท างานทีป่ลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ดา้นการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านการเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม เพื่อจะน าผลการศึกษาค้นคว้าใช้เป็นข้อมูล หรือเป็นแนวทางให้ผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง
น าไปวางแผนปรับปรุงการบริหารงานบุคคลขององค์กร เพื่อพัฒนาคุณภาพชวีิตในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 ต่อไป 
 
วัตถุประสงค ์

 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 
 
ขอบเขตงานวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 13 มีขอบเขตการวิจัย ดังนี ้

ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาขัน้สูงสุด 
ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร 
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 ตัวแปรตาม ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ ด้านสภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสขุภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัตงิาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสงัคมสัมพนัธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน 
ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กบัสังคม 

ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บคุลากรในส านักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 13 จ านวน 
224 คน ข้อมูล ณ สิงหาคม 2562 ใช้สูตรการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ซึ่งก าหนดคา่ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ 5% ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
144 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การวิจัยคร้ังนี้จะท าการวิจัย ตัง้แต่เดือน สิงหาคม-กันยายน 2562 
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวิจัย 

1. ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 13 
 2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน 
เกิดความพึงพอใจ และสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงานให้บรรลตุามเป้าหมายของหน่วยงาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

   ตวัแปรตน้        ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 
4. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
5. รายไดต่้อเดือน 
6. ประเภทบุคลากร 
 

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรใน 
ส านักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 13 

1. ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
2. ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั 
3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 
4. ดา้นความกา้วหนา้ 
5. ดา้นสงัคมสมัพนัธ์ 
6. ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 
7. ดา้นภาวะอิสระจากงาน 
8. ดา้นการเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคม 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Huse and Cumming (1980) ได้เสนอลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างาน 

8 ด้าน ดังนี ้
1. ผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หรือรายได้และ

ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน 
ผู้ปฏิบัตงิานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเปน็ธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอืน่ ๆ 

2. สภาพการท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (safe and healthy environment) 
หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏบิตัิงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไมไ่ด้ส่งผลเสยีแก่สุขภาพ
และไม่เสี่ยงอนัตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏบิัติงาน (development of human capacities) หรือโอกาส
พัฒนาศักยภาพ หมายถึง การทีผู่้ปฏิบัตงิานได้มโีอกาสพัฒนาขดีความสามารถของตนจากงานที่ท าโดย
พิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏบิัติ ได้แก่ งานทีไ่ด้ใช้ทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความ 
ท้าทาย งานที่ผูป้ฏิบัติมีความเปน็ตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ 
ผู้ปฏิบัตไิด้รับทราบผลการปฏบิตัิงาน 

4. ความก้าวหน้า (growth) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานมโีอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ และ
ต าแหน่งอย่างมัน่คง 

5. สังคมสัมพันธ์ (social integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏบิัติงานเปน็ที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน  
ที่ท างานมบีรรยากาศเปน็มิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าผูป้ฏิบัติงานได้รบั
การยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

6. ลักษณะการบริหารงาน (constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน  
มีการปฏิบัติต่อบุคคลอยา่งเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเปน็ปจัเจกบุคคล 
ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมีความเสมอภาคและยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดลุในช่วงของชีวิต
ระหว่างช่วงปฏิบัตงิานกับชว่งเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาทีไ่ดค้ลายเครียดจากหน้าที่รับผิดชอบ 

8. การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสงัคม (social relevance) หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่ด าเนนิไป
ในลักษณะทีไ่ม่รับผดิชอบต่อสงัคมจะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและอาชพีในกลุ่ม
ผู้ปฏิบัตงิาน 

 
ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 

 เนื่องจาก ส านักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 13 เป็นส่วนราชการระดบัพืน้ที่ สังกัด
กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง ซึ่งกรมสรรพากร หน้าที่ และภารกิจ ดังต่อไปนี ้
 1. กรมสรรพากร 
 กรมสรรพากรจัดเก็บภาษีอากรตามประมวลรัษฎากร ได้แก่ ภาษีเงินได้ภาษีมูลคา่เพิ่ม ภาษีธุรกิจ
เฉพาะ อากรแสตมป์ ภาษีเงินได้ปิโตรเลียม และภาษีการรับมรดก 

กรมสรรพากรมีภารกิจเก่ียวกับการจัดเก็บภาษี การเสนอแนะ และการใช้นโยบายทางภาษีอากร 
เพื่อให้ได้ภาษีตามเป้าหมายอยา่งทั่วถึง และเปน็ธรรม เป็นกลไกในการพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคม และเกิด
ความสมัครใจในการเสียภาษี  
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 กรมสรรพากร มีการจัดท ากรอบแผนด าเนินงานกรมสรรพากร 5 ปี (พ.ศ. 2559-2563) จ านวน    
6 ด้าน ในดา้นที่ 6 คือด้านการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน (happy workplace) มีทั้งการสร้าง
คุณภาพชีวิตการท างาน โดยปรบัปรุงโครงสร้างพืน้ฐานในการปฏิบัติงานทั้งดา้นอาคาร สถานที ่เครื่องมือ
เครื่องใช้ ให้มีความเหมาะสม ทนัสมัย เพียงพอต่อการใช้งาน น าระบบ ICT มาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยให้
เจ้าหน้าทีป่ฏิบัติงานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และถูกต้องมากข้ึน การสร้างความเป็นมืออาชีพ โดยสร้าง
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญในสายงานที่รับผิดชอบ มีสถาบันพฒันาบคุลากรของ
กรมสรรพากรเพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพและให้บริการความรู้ทางภาษีแก่บุคคลภายนอก มีการประเมิน
ความรู้ตามสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งการสร้าง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม การปรับปรุงอตัราก าลัง  ประเมินความต้องการก าลังคน
และจัดท าแผนอัตราก าลังทดแทน และพฒันาศักยภาพของบุคลากรส าหรับเตรียมความพร้อมสู่ต าแหน่งที่มี
ความส าคัญซึง่จะวา่งลงในอนาคต การปลูกฝังคา่นิยมและวัฒนธรรมองค์กร มีการรณรงค์ประชาสัมพันธ์
ค่านิยม I AM RD เพื่อสร้างบุคลากรกรมสรรพากรให้เป็น คนดีและคนเก่ง โดยปลูกฝังคา่นิยมในจิตส านึก   
มีการจัดท าหลักสูตรฝึกอบรมคุณธรรม จริยธรรมตามหลักค่านยิม ค้นหาบุคคลผู้เป็นแบบอย่าง และการ
ถ่ายทอดแนวทางตามหลักคา่นยิมไปสู่การปฏิบัติในทุกด้านของกรมสรรพากร 

2. ส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 
ส านักงานสรรพากรพื้นที่ในเขตกรุงเทพมหานคร มีทั้งหมดจ านวน 30 พื้นที่ ซึ่งส านักงานสรรพากร

พื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 มีพื้นที่รับผิดชอบ คือ เขตคลองเตย มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการวางแผน
ปฏิบัติการและประเมินผลการบริหารงานจัดเก็บภาษีอากรให้เป็นไปตามนโยบาย แผนงาน เปา้หมายของ
กรมสรรพากร และส านักงานสรรพากรภาค รวมทั้งก ากับดูแลผู้เสียภาษีเปน็รายผูป้ระกอบการ ตรวจ
ปฏิบัติการ ตรวจสอบภาษีอากรส าหรับรายที่อยู่ในความรับผดิชอบ ด าเนินการเกี่ยวกับการเร่งรัดภาษีอากร
ค้าง ด าเนนิคดีแก่ผู้เสียภาษีอากร ตอบข้อหารือทางภาษีอากร พิจารณาคืนเงนิภาษีอากร ปฏิบตัิงานดา้น
กรรมวิธีภาษี ประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ข่าวสาร ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาษีอากร ตลอดจนก ากับ ติดตาม 
ควบคุมการปฏิบัตงิานของส านกังานสรรพากรพืน้ที่สาขาในสังกัด 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาด ี
ผลการศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี พบว่า พนักงานเทศบาลต าบล
นาดี มีคุณภาพชีวิตการในท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัดี โดยด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด คือ ด้าน
ความภูมิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า ดา้นสภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพ และดา้นภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้าน
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพฒันาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนปัจจัย ทางดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรสและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีคุณภาพชีวิตการท างาน       
ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยผู้ศึกษาขอเสนอแนวทางเพื่อเป็นการปรบัปรุงคุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี ดังนี้ ควรเปิดโอกาสและสนบัสนนุพนักงานระดบัปฏิบัติการให้
มีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อปรับวุฒกิารศึกษาใหม่ให้ก้าวไปสู่ต าแหน่งงานทีสู่งขึ้น โดยอ านวยความสะดวกในการ
ลาไปเรียนหรือสอบ ตลอดจนมอบทุนสนับสนนุเพื่อศึกษาต่อรวมถึงควรพิจารณาและแก้ไขปัญหา โดยมีการ
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ก าหนดแนวทางในการปรับเงินเดือน ปรับสวสัดิการตา่ง ๆ ให้มีความเหมาะสมกับคา่ครองชีพในปัจจบุัน
ตลอดจนควรเปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น และมีการพิจารณาความดี 
ความชอบอย่างเป็นธรรมและทดัเทียมกับพนักงานคนอื่น ๆ  
  อนันต์ แม่กอง (2559) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตพื้นที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า  

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอมายอ จังหวัด
ปัตตานี ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 เมื่อ
พิจารณาเปน็รายดา้นพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก มี 2 ด้าน คือ  
ด้าน คุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน และด้านประชาธปิไตยในหน่วยงาน สว่นที่เหลือระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางมี 6 ด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม 
ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ดา้นการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัตงิาน ดา้นความมัน่คง
และความก้าวหน้าในงาน ด้านบทบาทระหว่างการท างานกับสขุภาพที่มีความสมดลุ และด้านประโยชน์และ
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

ปัจจัยส่วนบุคคลพบวา่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอมายอโดยภาพรวมพบวา่ 1) 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอมายอ ที่เป็นเพศชายมีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่า
เพศหญิง 2) บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 51-60 ปี มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่า บุคลากรที่มีอายุ
ระหว่าง 41-50 ปี อายุระหว่าง 31-40 ปี และอายุระหวา่ง 20-31 ปี 3) บุคลากรที่มีสถานะสมรสมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมากกวา่ บุคลากรที่มีสถานะโสดและสถานะหม้ายหรือแยกกันอยู่ 4) บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีคณุภาพชีวิตการท างาน มากกว่า บุคลากรที่มีระดบัการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรีและบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 5) บุคลากรที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปี มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานมากกวา่ บุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี และ บุคลากรที่มีอายุงาน 3-5 ปี 6) บุคลากรที่มีเงินเดือน
มากกว่า 20,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่า บุคลากรที่มีเงินเดือนน้อยกว่า 10,001 บาท 
บุคลากรที่มีเงินเดือน 10,001-15,000 บาท และบุคลากรที่มีเงินเดือน 15,001-20,000 บาท 7) บุคลากรที่มี
ต าแหน่งข้าราชการมีคุณภาพชวีิตในการท างานมากกว่าบุคลากรต าแหน่งลูกจ้างประจ าและต าแหน่ง
พนักงานตามภารกิจ 
  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) และ
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (questionnaire) 
 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บคุลากรส านักงานสรรพากรกรุงเทพมหานคร 13 
 กลุ่มตัวอย่าง ค านวณหากลุ่มตัวอย่างโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับ 
ความเชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 5% ได้กลุ่มตัวอย่าง 144 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง      
แบบบงัเอิญ (accidental sampling) 
  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ แบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ตอน คือ 
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ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 13 ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาขัน้สูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดือน 
ประเภทบุคลากร มีจ านวน 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามวัดคณุภาพชีวิต 8 ดา้น ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมินแบบ  
ลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, น้อย=2, น้อยที่สุด=1 

 
การทดสอบวัดค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  
การทดสอบท าไดโ้ดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอยา่งจ านวน 30 ชดุ เพื่อตรวจสอบ

ความน่าเชื่อถือ  

การทดสอบโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach ’s alpha coefficient) 
การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา่ของครอนบาค ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 จึงจะสามารถสรปุได้วา่

แบบสอบถามนัน้มีความน่าเชื่อถือได้ 

การทดสอบโดยพิจารณาจากค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (corrected Item-total correlation) 
การทดสอบค่าอ านาจจ าแนกท าได้โดยการพิจารณาคา่อ านาจจ าแนกรายข้อนั้น ๆ โดยเกณฑ์ที่

ก าหนดคือต้องมีค่า 0.30 ขึ้นไปจะสรุปได้ว่าค าถามนัน้ ๆ มีค่าอ านาจจ าแนกใช้ได้และแบบสอบถามมีความ
น่าเชื่อถือ 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังนี้ได้ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยน าแบบสอบถามไปแจกให้แก่กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ก าหนดไว้ มีการตอบข้อซักถามบางประการที่ผูต้อบแบบสอบถามอาจจะต้องการค าอธบิายเพิม่เติม และ
เก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อน าไปจัดท าและเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ศึกษาท าการประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์ 

 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ค่าร้อยละ (percentage) ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อการบรรยายปัจจัยส่วนบุคคล  
2. ค่าเฉลี่ย ( ̅) 
3. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  
ส าหรับวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่

กรุงเทพมหานคร 13 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลตามสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 145 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 และเพศชาย 
34 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 ส่วนใหญ่ มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 รองลงมาคือ  
ต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5, 41-45 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และ   
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51-60 ปี จ านวน 10 คน คิดเปน็ร้อยละ 6.9 ตามล าดับ สว่นใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 111 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และต่ ากวา่
ปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเปน็ร้อยละ 6.2 ตามล าดับ สว่นใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี 
จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 รองลงมาคือ 6-10 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8, มากกว่า  
10 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ตามล าดับ   
ส่วนใหญ่ มีรายไดต้่อเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 76 คน คิดเป็น  ร้อยละ 52.4 รองลงมาคือ      
ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1, 20,000-30,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.9 และมากกว่า 30,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเปน็ร้อยละ 7.6 ตามล าดับ สว่นใหญ่ เป็น
ข้าราชการ จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 91.7 รองลงมาคือ ลูกจ้างชัว่คราว จ านวน 10 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 6.9 และลูกจ้างประจ า จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 การวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงาน
สรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 มีองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
ด้านสภาพท างานทีป่ลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงาน ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน ด้านการเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับสังคม ด้วยคา่เฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.52) เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่อยู่ในระดับมาก คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้าน
ลักษณะการบริหารงาน ดา้นสภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ ด้านภาวะอิสระจากงาน 
ด้านการพฒันาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.84,  ̅ = 3.71,  ̅ = 3.67,  ̅ = 3.60,  ̅ = 3.54,  ̅ = 
3.48) ส่วนดา้นที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านความก้าวหน้า ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ ( ̅ = 3.36,  ̅ = 2.98) ตามล าดับ 
 
สรุปผลการวิจัย 

 สถานภาพส่วนบุคคล 

 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 
13 มีบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 145 คน สว่นใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 111 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.6 และเพศชาย 34 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 ส่วนใหญ่ มีอายุ 30-40 ปี จ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.3 รองลงมาคือ ต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 37 คน คิดเปน็ร้อยละ 25.5, 41-45 ปี จ านวน 25 คน   
คิดเป็นร้อยละ 17.2 และ 51-60 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 ตามล าดับ สว่นใหญ่ มกีารศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 76.6 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 25 คน    
คิดเป็นร้อยละ 17.2 และต่ ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 ตามล าดบั ส่วนใหญ่           
มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 1-5 ปี จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 รองลงมาคือ 6-10 ปี จ านวน    
36 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8, มากกว่า 10 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ตามล าดับ สว่นใหญ่ มีรายได้ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท จ านวน 76 คน     
คิดเป็นร้อยละ 52.4 รองลงมาคือ ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1, 20,000-
30,000 บาท จ านวน 26 คน คดิเป็นร้อยละ 17.9 และมากกวา่ 30,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 7.6 ตามล าดบั ส่วนใหญ่ เป็นข้าราชการ จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 91.7 รองลงมาคือ ลูกจ้าง
ชั่วคราว จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 และลูกจ้างประจ า จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั 
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 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 13 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ ดา้นดา้นการเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม ด้านลักษณะการบริหารงาน ดา้นสภาพ
ท างานทีป่ลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ ด้านภาวะอิสระจากงาน และด้านการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ปฏิบัตงิาน ตามล าดบั ส่วนด้านที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ด้านความก้าวหนา้ และด้าน
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ 
 
อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพืน้ที่
กรุงเทพมหานคร 13 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ด้านที่อยู่ในระดับมาก 
คือ ด้านสังคมสัมพันธ์ ดา้นการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสงัคม ด้านลกัษณะการบริหารงาน ด้านสภาพท างานที่
ปลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ ด้านภาวะอิสระจากงาน ดา้นการพฒันาศักยภาพของผู้ปฏบิัติงาน   
ส่วนดา้นที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านความก้าวหน้า ดา้นผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั 
โดยมีประเด็นอภิปรายเพิ่มเติม ดังนี้ 

 
 1. ด้านผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ  

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ   
ปานกลาง คือ พอใจในสวสัดิการที่ได้รับ เช่น คา่รักษาพยาบาล ค่าตอบแทนทีท่่านได้รบัมีความยุติธรรม  
เมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่นในลักษณะคล้ายคลึงกัน คา่ตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ ตามล าดับ ส่วนขอ้ที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับนอ้ย คือ ได้รับเงินเดือน และค่าตอบแทนอื่นๆ 
เพียงพอต่อการด าเนินชีวติในปจัจุบัน ตามล าดับ ซึง่สอดคล้องกับการวิจัยของ อนันต์ แม่กอง (2559) พบวา่ 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอ  มายอ จังหวัดปัตตานี   
ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 เมื่อพิจารณา   
เป็นรายดา้นพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก มี 2 ด้าน คือ ด้าน คุณค่า
ทางสงัคมหรือการท างานร่วมกัน และดา้นประชาธิปไตยในหนว่ยงาน ส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางมี 6 ด้านได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเปน็ธรรม ด้าน
สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ดา้นการพัฒนาความสามารถของผู้ปฏบิัติงาน ดา้นความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน ดา้นบทบาทระหว่างการท างานกบัสุขภาพที่มีความสมดลุ และดา้นประโยชน์และความ
รับผิดชอบต่อสงัคม   

  
 2. ด้านสภาพท างานที่ปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คอื 
หน่วยงานมีการเตรียมความพรอ้ม และมีอุปกรณ์ป้องกันเหตุฉุกเฉินอย่างเพียงพอ เช่น ถังดับเพลิง สัญญาณ
เตือนภัย สถานที่ท างานมีความปลอดภัย หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ส านักงานที่มีคุณภาพอยู่ในสภาพที่
พร้อมใช้ ตามล าดบั ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมที่ดีซึ่ง
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัตงิาน ตามล าดบั ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ เขมิกา สาธร (2556) พบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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พระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมและทุกรายดา้นอยู่ในระดบัสูง เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากด้านสูงไปต่ าได้ดงันี้  
ความภูมิใจในองค์กร ความมั่นคงและก้าวหนา้ในงาน ความเป็นธรรมในการท างาน การพัฒนาศักยภาพ    
ในการท างาน การมสี่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม ผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม สภาพ     
การท างานทีป่ลอดภัย และ ความสมดุลระหวา่งชวีิตกับการท างาน  
 
 3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน   

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คอื   
มีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ได้ใช้ความสามารถหลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน มโีอกาสรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏบิัติงานอยู่เสมอ ตามล าดบั  
ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ สามารถก าหนดวิธีการท างาน และตัดสนิใจในงานได้ดว้ย
ตนเอง ตามล าดับ ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) พบว่า พนักงานเทศบาลต าบล
นาดี มีคุณภาพชีวิตการในท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัดี โดยด้านที่มีระดับคุณภาพชีวิตมากที่สุด คือ ด้าน
ความภูมิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า ดา้นสภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อ
สุขภาพ และดา้นภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้าน
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพฒันาศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชวีิตตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
 
 4. ด้านความก้าวหน้า   

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีความใฝ่รู้ มีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น หนว่ยงานมี
ต าแหน่งงานที่พร้อมจะให้ก้าวขึน้สู่ต าแหนง่ที่สงูกว่าได้ตามล าดบั ตามล าดบั ส่วนข้อที่มีความคดิเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง คือ การได้รับมอบหมายงานที่ท าให้ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่สูงขึ้นเสมอ หน่วยงานมี
การสับเปลี่ยน โยกยา้ยต าแหน่งหน้าที่ที่เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละคน ตามล าดับ ซึง่สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ วนัสนันท์ รุจาจรัสวงศ์ (2559) พบว่า คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรในสถาบันการ-
พลศึกษา วิทยาเขตล าปาง โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลางและพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพ ด้านลักษณะการบริหาร ด้านลักษณะงานที่เปน็ประโยชน์ต่อสังคม ด้าน
สภาพแวดล้อมทีป่ลอดภัยและถกูสุขลักษณะ ด้านความกา้วหนา้และความมั่นคงมี ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตัว  ด้านความสัมพนัธ์อันดีในการท างานร่วมกัน อยู่ในระดบัปานกลาง และ
รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับน้อย   
 
 5. ด้านสังคมสัมพันธ์   

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคีวามเห็นอยู่ในระดับมาก คือ       
มีความพอใจในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน สามารถเข้ากับเพื่อร่วมงานและผู้บังคบับัญชาได้ด ีได้รับความ
ร่วมมือหรือความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี ในหน่วยงานมีความสามัคคี ไม่มีความขัดแย้ง           
ที่ก่อให้เกิดปัญหาในการท างาน  ตามล าดับ ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558)  
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พบว่า พนักงานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิตการในท างานในภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยดา้นที่มีระดับ
คุณภาพชีวิตมากที่สุด คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า ดา้นสภาพที่ท างาน
ปลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ และดา้นภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ดา้นสงัคมสัมพนัธ์ ด้านลักษณะ
การบริหารงาน  ดา้นคา่ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด คือ ด้าน
การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิตัิงาน  ผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดบั
การศึกษาและประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิต ในการท างานแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 6. ด้านลักษณะการบริหารงาน   

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคีวามเห็นอยู่ในระดับมาก คือ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเคารพสิทธิสว่นบุคคลซึ่งกันและกัน ได้รับความเสมอภาคในเรื่องการ
ปฏิบัติงาน มีอิสระในการใช้ความคิดกับงานที่ปฏบิัติ ตามล าดบั ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ      
ปานกลาง คือ มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏบิัติงานในหน่วยงาน ตามล าดบั ซึ่งไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) พบวา่ พนกังานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชีวิต   
การในท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยด้านที่มีระดบัคุณภาพชีวิตมากที่สุด คือ ด้านความภูมิใจใน
องค์กร รองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้า ดา้นสภาพที่ท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ และด้าน
ภาวะอิสระในการปฏิบัติงาน ดา้นสงัคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหารงาน  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม
และเพียงพอ ตามล าดบั และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏบิตัิงาน ผลการ
เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตตามปจัจัยส่วนบุคคล พบว่าระดบัการศึกษาและประสบการณ์ท างานมีความเห็น 
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 7. ด้านภาวะอิสระจากงาน   

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคีวามเห็นอยู่ในระดับมาก คือ พอใจ
กับเวลาในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน สามารถจัดเวลาการท างาน และชีวิตสว่นตัวได้อย่างเหมาะสม      
มีเวลาส าหรับพักผ่อน หรือท ากิจกรรมชอบอย่างสม่ าเสมอ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง คือ นอกเวลาปฏิบัตงิานไม่มีความวิตกกังวลเก่ียวกับงานที่รับผิดชอบ ตามล าดบั ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ บุญมี (2558) พบวา่ พนักงานเทศบาลต าบลนาดี มีคุณภาพชวีิตการในท างาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยดา้นที่มีระดับคุณภาพชวีิตมากทีส่ดุ คือ ด้านความภูมิใจในองค์กร รองลงมาคือ 
ด้านความก้าวหนา้ ด้านสภาพทีท่ างานปลอดภัยไม่เปน็อันตรายต่อสุขภาพ และดา้นภาวะอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นลักษณะการบริหารงาน  ดา้นค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพยีงพอ 
ตามล าดับ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาศกัยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน ผลการเปรียบเทียบ
คุณภาพชีวิตตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศึกษาและประสบการณ์ท างานมีความเห็นต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05  

 
 8. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม   

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มคีวามเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
หน่วยงานมีการรณรงค์ให้บุคลากรปฏิบัติตนเปน็ข้าราชการที่ดี หน่วยงานเป็นแหล่งให้ความรู้แก่ประชาชน  
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มีความภาคภูมิใจในองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งทีส่ร้างความส าเร็จให้กับหน่วยงาน ตามล าดับ ซึง่ไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณภาพชีวิตใน
การท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ของกลุ่มชายรกัชาย ที่เปน็
บุคลากรในหน่วยงานรัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่การรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านความมัน่คงในอาชีพ ดา้น
สังคมสัมพันธ์ และดา้นความภูมใิจในองค์การ ที่อยู่ในระดับสูง ส่วนดา้นผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ด้านสภาพการท างานทีป่ลอดภยั ด้านความก้าวหนา้ในงาน ดา้นลักษณะการบริหารงาน และดา้นภาวะอิสระ
จากงานอยู่ในระดับปานกลาง  
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 13 สามารถสรุปข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ดังนี้ 
 
 1. ด้านผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพียงพอ  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ หน่วยงานควรมีสวัสดิการอ่ืนๆ เพิ่มเติมให้บุคลากร และควรเพิ่มเงิน
ค่าตอบแทนอื่น เชน่ ค่าท างานล่วงเวลา คา่ที่พัก เป็นต้น เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจงูใจ เพื่อให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างานมากยิง่ขึ้น ซึ่งการก าหนด
ค่าตอบแทนอื่น ผู้บริหารควรก าหนดค่าตอบแทนให้เพียงพอและยุติธรรมเมื่อเทียบกับหน่วยงานอื่นใน
ลักษณะคลา้ยคลึงกัน  
 
 2. ด้านสภาพท างานที่ปลอดภยัไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ หน่วยงานควรมีการเตรียมความพร้อม และมีอุปกรณ์ป้องกันเหตุฉุกเฉินอย่าง
เพียงพอ เช่น ถังดับเพลิง สัญญาณเตือนภัย ให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอยู่เสมอ ควรมีการเตรียมความ
พร้อมและมีมาตรการในการป้องกันอุบัติเหตุหรือวินาศภัยต่างๆ ปรับปรุงทางหนไีฟอยู่เสมอ เพื่อสร้างความ
ปลอดภัยในชีวติและทรัพยส์ินของบุคลากรและหน่วยงาน  ควรมีการปรับปรุงโครงสร้างพืน้ฐานในการ
ปฏิบัติงานทัง้ด้านอาคาร สถานที่ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ให้มีความเหมาะสม ทนัสมัย และเพียงพอต่อการใช้งาน 
 
 3. ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ หน่วยงานควรให้โอกาสบุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏบิัตงิาน
อย่างเต็มที่ และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถทีห่ลากหลายในการปฏิบัติงาน เช่น การ
มอบหมายให้บุคลากรท างานใหม่ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ควรมหีลักสูตรการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพ สร้างบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีความเชีย่วชาญใน
งานที่รบัผิดชอบ    
 
 4. ด้านความก้าวหน้า  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีความใฝ่รู้ มีโอกาสในการศึกษา
ต่อในระดับที่สงูขึ้น และหน่วยงานควรมีต าแหนง่งานที่พร้อมจะให้บุคลากรก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งทีส่งูกว่าได้
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ตามล าดับ ผูบ้ริหารควรมีหลักเกณฑ์การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
ใช้ประกอบในการพิจารณาอย่างโปร่งใส และตรวจสอบได้ 
 

5. ด้านสังคมสัมพันธ์  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ ภายในหน่วยงานควรมีความสามัคคีในการท างาน ร่วมกันผู้บริหารควร    
เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ผู้บริหารอาจจัดให้มีกิจกรรมสัมพันธ์ภายในหน่วยงานซึ่งเปน็การสร้างความสามัคคีภายในหน่วยงานได้อีก  
วิธีหนึ่ง 
 
 6. ด้านลักษณะการบริหารงาน  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ ภายในหน่วยงานควรเคารพสิทธสิ่วนบุคคลซึ่งกันและกนั ผู้บริหารควรรบัฟัง
ความคิดเห็น และเคารพความคดิเห็นของบุคลากรภายในหน่วยงาน เพื่อร่วมกันหาแนวทางการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารควรให้ความเสมอภาคในเร่ืองการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกดี มีแรงจูงใจ มีความตั้งใจ และทุ่มเทในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 
 7. ด้านภาวะอิสระจากงาน  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ หน่วยงานควรมีวิธีการผ่อนคลายความตงึเครียดในการท างานให้บุคลากร 
อาจมีการสร้างบรรยากาศโดยการเปิดเพลง หรือสร้างห้องออกก าลังกาย ให้บุคลากรได้มีโอกาสส าหรับ
พักผ่อนท ากิจกรรมที่ชอบได้ หากบุคลากรท างานอยา่งมีความสขุ จะส่งผลให้เกิดค่านิยมและวฒันธรรม
องค์กรที่เข้มแข็ง แต่ทั้งนี้ยังมีขอ้จ ากัดเก่ียวกับด้านเวลาที่ปฏบิตัิงานซึง่เป็นไปตามก าหนดเวลาของทาง
ราชการ 
 
 8. ด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  

 สิ่งที่ต้องปรบัปรุง คือ หน่วยงานควรมีการรณรงค์ให้บุคลากรปฏิบัติตนเปน็ข้าราชการที่ดี มีการ
ปลูกฝังวนิัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณให้แก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ หน่วยงานควร
ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ข้อมูล เพื่อเป็นแหล่งให้ความรู้แก่ประชาชน พัฒนาเว็บไซต์ของกรมสรรพากรให้มี
ข้อมูลที่ครบถ้วน ง่ายต่อการค้นคว้า หาข้อมูล มีการให้ค าแนะน าในการปฏบิัติทางภาษี ถึงกลุ่มองค์กร หรือ
สถานประกอบการ มีการจัดท าคู่มือการเสียภาษีของธุรกิจแต่ละประเภท 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรท าการศึกษาวิจัยเชิงลึกเพื่อเปรียบเทียบกับการน านโยบายไปปฏิบตัิเก่ียวกับเร่ืองคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่อื่นในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. ในการศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 13 ที่ผู้วิจัยน ามาวิจัยนัน้ ยังมีเงื่อนไขอ่ืนๆ ที่เป็นผลกระทบต่อเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 13 อีกหลายประการ ซึ่งควรน ามาเปน็   
ตัวแปรในการวิจัยคร้ังต่อไป คือ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ เช่น ขนาดโครงสร้างองค์การ แบบความเป็น
ผู้น า เปา้หมายขององค์การ ซึ่งจะท าให้การวิจัยในเร่ืองนี้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 



15 
 

เอกสารอ้างอิง 

กรมสรรพากร. (2562). รายงานประจ าปี 2561. ค้นเมื่อ 19 สิงหาคม 2562, จาก 
http://download.rd.go.th/fileadmin/download/annual_report/annual_report61.pdf 

กรมสรรพากร. (2562). เก่ียวกับกรมสรรพากร. ค้นเมื่อ 19 สิงหาคม 2562, จาก 
http://www.rd.go.th/publish/282.0.html 

กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ. (2557). ความสัมพันธ์ระหวา่งการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรู้ 
 ความสามารถของตนเอง และการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของกลุ่มชายรักชาย ที่เปน็บุคลากรใน 

หน่วยงานรัฐบาล ในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ศลิปศาสตรมหาบัณฑิต,  
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

กลุ่มวางแผนและประเมินผล กองวิชาการแผนภาษี. (ม.ป.ป.). แผนปฏบิัติราชการกรมสรรพากรประจ าป ี
งบประมาณ พ.ศ. 2562. ค้นเมื่อ 19 สิงหาคม 2562, จาก
http://download.rd.go.th/fileadmin/download/plan/RD_plan_62.pdf 

เขมิกา สาธร. (2556). คุณภาพชีวิตในการทางานของผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่
การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเทพสตรี. 

รัตนาภรณ์ บุญมี. (2558). คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลนาดี. งานนพินธ์.  
หลักสูตรรัฐศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์: มหาวิทยาลยับูรพา. 

วนัสนนัท์ รุจาจรัสวงศ์. (2559). คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน 
 สถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขตล าปาง. วิทยานิพนธบ์ริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยแม่โจ้. 
อนันต์ แม่กอง. (2558). คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นที่อ าเภอ 

มายอ จังหวัดปัตตานี. สารนิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลยัหาดใหญ่. 
Huse, E. F., & Cummings, T. G. (1980). Organization Development and Change.  

New York: West. 
Yamane, T. (1973). Statistice: An introductory analysis(3th ed.). New York: Harper & Row. 
 


