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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัย เ ร่ือง  คุณภาพชีวิตในการท างานท่ี มีผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ  
ในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1 มีวตัถุประสงค์ในการศึกษา คือ (1) เพื่อศึกษาปัจจัย 
ส่วนบุคคลของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 (2) เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความผูกพนัองค์กรของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1  
(3) เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (4) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร  
ของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 โดยกลุ่มตวัอย่างคือ ขา้ราชการในหน่วยงาน
ท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1 จ านวน 185 คนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีมีค่า 
ความเช่ือมั่น 0.968 และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยภาพรวม อยู่ในระดับดี มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 3.56 และมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ 
ความผกูพนัองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมอยูท่ี่ 3.88 
 2. ข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1 ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ  
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั จะมีความผูกพนั
องค์กรต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขณะท่ีข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 1 ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัองคก์รไม่ต่างกนั 
 3. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั
องค์กรของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1ได้แก่ ด้านสภาพส่ิงแวดล้อมท่ี
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นสิทธิในองคก์ร และดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
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สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรได้ร้อยละ 41.90 ซ่ึงดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นสิทธิใน
องคก์ร และดา้นความภูมิใจในองคก์ร มีผลทางบวกต่อความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดั
ส านักงานสรรพากรภาค 1 และคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ มีผลทางลบต่อความผูกพนัองค์กรของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 จากผลการวิจยัท าให้ทราบถึงปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานของของขา้ราชการในหน่วยงาน 
ท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 1 ท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร ซ่ึงเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อองค์กร  
ซ่ึงองค์กรสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรให้ข้าราชการ 
ในหน่วยงานท่ีสังกดั หรือขา้ราชการในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อให้องคก์รมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและมีความตอ้งการ
ท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รใหถึ้งเป้าหมายไดต้่อไป 
 
ค าส าคญั: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ความผกูพนัองคก์ร, กรมสรรพากร, ขา้ราชการ 
 

Abstract 

 
This research on quality of working life affecting organizational commitment of civil servants under 

the Regional Revenue Office 1 has the objectives of the study: (1) to study the personal factors of civil 
servants in the departments under the Regional Revenue Office 1; (2) To study the level of quality of work 
life and organizational commitment of civil servants in the departments under the Regional Revenue Office 
1; (3) To compare the quality of working life of civil servants in the departments under  
the Regional Revenue Office 1 classified by personal factors; and (4) To study the quality of working life 
affecting organizational commitment of civil servants under the Regional Revenue Office 1. The sample 
group consisted of 185 civil servants under the Regional Revenue Office 1. The research tool  
was a questionnaire with a reliability of 0.968, and the statistics used in data analysis were frequency 
distribution, percentage, mean, standard deviation, T-Test dependent, One-way ANOVA and multiple 
regression analysis for hypothesis testing. The research results can be summarized as follows: 

1. The respondents' opinions on the overall quality of work life were at a good level with a total 
mean of 3.56, and the level of opinions about organizational commitment was at a high level with a total 
mean of 3.88. 

2. Civil servants in departments under the Regional Revenue Office 1 with different personal factors 
such as age, education level, length of work, salary rate and job titles will have significantly different 
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organizational ties. Statistics at level 0.05, while civil servants in departments under the Regional Revenue 
Office 1 with different gender personal factors had no different organizational commitment. 

3. The result of the multiple regression analysis found that the quality of work life factors in terms 
of a safe and health-promoting environment, potential development opportunities, organizational rights, and 
organizational pride can together predict organizational commitment at 41.90%, which, in terms of potential 
development opportunities, organizational rights and organizational pride had positive effects on 
organizational commitment of civil servants in the departments under the Regional Revenue Office 1, and 
the quality of working life factor in terms of a safe and health-promoting environment had a negative effect 
on the organizational commitment of civil servants in the departments under the Revenue Office Region 1 
at the statistical significance level of 0.05. 
 From the research results, it is known about the quality of working life factors of civil servants in 
the departments under the Revenue Office Region 1 affect organizational commitment, which are extremely 
beneficial to the organization, and the organization can use the research results as a guideline to increase 
the organizational commitment to civil servants in their respective departments or civil servants in other 
departments, in order for the organization to have qualified personnel who have the desire to drive the 
organization to achieve its goals further. 
 
Keywords: quality of working life, organizational commitment, the Revenue Department, civil servants 
 

บทน า 
 
ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันการแข่งขันทางเศรษฐกิจเป็นไปอย่างรุนแรงและรวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัว  
ให้เท่าทนักบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดทุ้กเม่ือ ดงันั้นการจดัการภายในองคก์รจึงมีความส าคญั
อยา่งมาก เพราะหากภายในองคก์รมีการจดัการองคก์รท่ีดี ก็จะสามารถรับมือและแกไ้ขปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นกบั
องค์กรได ้การจดัการภายในองค์กรท่ีใหญ่ท่ีสุดคือ การบริหารทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากบุคคลเป็นส่วนท่ี
ใหญ่ท่ีสุดขององคก์ร ทรัพยากรมนุษย ์จึงถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร บุคลากรใน
องคก์รจึงถือเป็นกลไกหลกัในการเพิ่มศกัยภาพขององคก์ร และพฒันาประเทศ โดยมีหนา้ท่ีในการขบัเคล่ือน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคห์ลกัขององคก์ร (พรสุดา กิจปาโมกข,์ 2563) 
 กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง เป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีจัดเก็บภาษีของประเทศ ซ่ึงใน
ปีงบประมาณ พ.ศ.2565 สามารถจดัเก็บภาษีไดสู้งกวา่ประมาณการ การจดัเก็บภาษีของกรมสรรพากรจ าเป็น
อย่างยิ่ง ท่ีต้องมีบุคลากรท่ีมีความรู้และมีความเช่ียวชาญในการท างานจ านวนมาก เน่ืองจากต้อง 
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เป็นก าลงัส าคญัในการเก็บภาษีเพื่อพฒันาประเทศในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมา กรมสรรพากร
ได้มีการวางแผนอัตราก าลงัให้เหมาะสม และสอดคลอ้งกับภารกิจของส่วนราชการ แต่เน่ืองจากภาวะ
เศรษฐกิจท่ีถดถอยส่งผลกระทบต่อการจัดเก็บภาษี จึงท าให้จดัเก็บภาษีได้ยากยิ่งขึ้น และปริมาณงานท่ี
มากกว่ามาตรฐานงานปกติท่ีควรจะเป็น เม่ือเปรียบเทียบอตัราการสูญเสียขา้ราชการทั้งหมด 3 ปียอ้นหลงั 
พบว่า กรมสรรพากรมีแนวโนม้การสูญเสียขา้ราชการสูงขึ้นทุกปี ส่งผลกระทบต่อหน่วยงานท่ีตอ้งสูญเสีย
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศกัยภาพ และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รวมถึงสูญเสียมูลค่าในการพฒันาบุคคลกร
อีกดว้ย การขาดแคลนอตัราก าลงัของหน่วยงาน จึงถือเป็นปัญหาส าคญัของกรมสรรพากร  

จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 เพื่อเป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 อีกทั้งเพื่อ
เป็นการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 
1 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อน าผลการศึกษาน้ีไปใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 
2. เพื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงาน  

ท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 
3. เพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงาน

สรรพากรภาค 1 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
4. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานท่ี

สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. ขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั  
จะมีความผกูพนัองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 1 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบด้วย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน  
และ 3) ความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 
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2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 1 จ านวน 343 คน  

3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี : การศึกษาน้ีท าการศึกษาหน่วยงานท่ีอยู่ในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 
ประกอบไปดว้ย 3 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ส านกังานสรรพากรพื้นกรุงเทพมหานคร 1 – 3 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา : เร่ิมตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ.2566 ถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2566 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 
1. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life : QWL)  

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life : QWL) หมายถึง ลกัษณะการท างานท่ีตอบรับ
ความต่องการและความมุ่งหมายของพนักงาน โดยจะพิจารณาจากคุณลักษณะความเป็นมนุษย์
สภาพแวดล้อมตัวบุคคล และสังคมท่ีส่งผลให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ซ่ึง Walton (1975)  
ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม คือ พนักงานควรได้รับเงินเดือน 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า และสามารถท่ีจะใช้จ่ายไดเ้พียงพอ เหมาะสมกบัค่าครองชีพ รวมถึง
ไดรั้บความเป็นธรรมในการไดรั้บเงินเดือนเม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ีปฏิบติั 
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2. สภาพแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั คือ พนักงานควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อม  
การท างานท่ีไม่เป็นอนัตราย มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีมีคุณภาพ และทนัสมยั เพื่อให้พนักงานสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3. ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน คือ องคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถ ทกัษะต่าง ๆ ส าหรับการท างานใหม่ ๆ เพื่อให้ไดรั้บความรู้ท่ีแทจ้ริง ตลอดจนส่งเสริม
ใหมี้การเติบโตกา้วหนา้ และสร้างความรู้สึกมัน่คงในสายงานท่ีท าอยู ่

4. โอกาสในความกา้วหน้าและมัน่คงในงาน คือ งานท่ีปฏิบติัและไดรั้บมอบหมายจะช่วย
ใหพ้นกังานมีโอกาสกา้วหนา้และมีความมัน่คงในอาชีพ เป็นท่ี ยอมรับของเพื่อนร่วมงานและครอบครัว 

5. ความสัมพนัธ์ในองค์กรหรือการท างานร่วมกนั คือ การท างานร่วมกนัท าให้พนักงาน
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็นส่วนหน่ึงในการขับเคล่ือนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว้  
ซ่ึงการท างานร่วมกนัจะเป็นการส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร 

6.  สิทธิในองค์กร หมายถึง พนักงานมีสิทธิเสรีภาพในการแสดงออกในท่ีท างาน  
 เพื่อนในองค์กรเคารพสิทธิส่วนบุคคล เปิดโอกาสให้พนักงานได้ปกป้องสิทธิพึงได้ของตนเอง ส่งเสริม
ความยติุธรรมใหเ้ป็นวฒันธรรมขององคก์ร รวมถึงการพิจารณารางวลั การตอบแทนพนกังานอยา่งเป็นธรรม  

7. ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั คือ ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสมดุลในการท างาน
และการใช้ชีวิตส่วนตัว องค์กรต้องไม่มีการกดดันพนักงานเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ของงาน ต้องผลักดันและวาง
แนวทางในการก าหนดชั่วโมงการท างาน เพื่อให้พนักงานในองค์กรสามารถท่ีจะจดัสรรชีวิตการท างาน 
และชีวิตส่วนตวัไดดี้ยิง่ขึ้น 

8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์สังคม คือ องคก์รมีการท ากิจกรรมร่วมกบัสังคม ท าให้พนกังาน
เห็นวา่องคก์รของตนไดท้ าประโยชน์เพื่อส่วนร่วม และตนเป็นส่วนหน่ึงในการท าประโยชน์นั้น จึงส่งผลให้
พนกังานมีความภาคภูมิใจในอาชีพและองคก์รท่ีตวัเองปฏิบติังานอยู่ 

2. ความผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) 
 ความผูกพันองค์กร (Organization Commitment) หมายถึง ว่า เป็นความสัมพันธ์ท่ีเหนียวแน่น 
ของสมาชิกในองค์กร และเป็นการกระท าท่ีสมาชิกในองค์กรแสดงออกมาซ่ึงจะมีค่านิยมท่ีเขา้กันได้เป็น
อย่างดีกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ รวมถึงการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์กร และมีความเต็มใจท่ีจะอุทิศทั้ง 
ก าลงักายและใจเพื่อท างานขบัเคล่ือนองคก์ร  (Steer, 1977) ซ่ึงสามารถแสดงใหใ้น 3 รูปแบบ คือ 

 1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง  
ทั้งองคก์รและพนกังานต่างก็มีเป้าหมายท่ีไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงพนกังานจะพิจารณาแบบแผนท่ีใชย้ดึถือ
เป็นแนวทางปฏิบติัขององค์กร รวมถึงค่านิยมองค์กรว่าเหมาะกบัตนเองหรือไม่ มีการมองไปยงัเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้และสามารถท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององคก์รได ้ซ่ึงหากเห็นแลว้ว่าเหมาะสมกบัตนเองและสามารถ
ยอมรับได ้พนกังานจะเกิดความรู้สึกในเชิงบวกกบัองคก์ร มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
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 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กร หมายถึง การท่ีพนักงานในองค์กร  
มีแนวความคิดท่ีว่า งานเป็นส่ิงท่ีตนสามารถลงมือท า เพื่อให้สามารถท่ีจะขบัเคล่ือนให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ได้ ซ่ึงจะแสดงออกโดยการทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจเพื่อองค์กร มีความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ี  
มีความตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อให้องคก์รมีความกา้วหนา้  

 3. ความมุ่งหมายท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง พนักงาน  
ไม่ตอ้งการท่ีจะไปจากองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความพยายามท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร ไม่มีความต้องการท่ีลาออก รวมถึงมีการปฏิเสธการเข้าร่วมกับองค์กรท่ีให้ค่าตอบแทน  
และสวสัดิการท่ีดีกวา่ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 แบ่งตาม
ระดบัต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ ระดบัปฏิบติังาน ระดบัช านาญงาน ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ และระดบั
ช านาญการพิเศษ จ านวน 343 คน โดยการค านวณของกลุ่มตัวอย่างในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากร 
ท่ี มีจ านวนจ ากัดท่ีนับได้ (Finite Population) ใช้สูตร ทาโร ยามาเน  (Taro Yamane, 1973)  ในท่ีน้ีใช ้
การทดสอบท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 คือ ใหมี้ความผิดพลาดไดร้้อยละ 5 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
185 คน ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใชวิ้ธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามเพื่อการวิจยั เร่ือง คุณภาพชีวิต

ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 1 
สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดท่ีพฒันาจากวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยค านึงถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยั
เป็นหลกั เน้ือหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 1 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน และต าแหน่งงาน 
 ส่วนท่ี 2 เป็นส่วนท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 1 เพื่อพิจารณาว่าขา้ราชการมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานมาก
นอ้ยเพียงใด ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชม้าตราวดัตามวิธี
ของ ลิเคิร์ท (Likert อา้งถึงใน ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2551)  
 ส่วนท่ี 3 เป็นส่วนท่ีเก่ียวกับความผูกพนัองค์กรของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 1 เพื่อพิจารณาว่าข้าราชการมีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรมากน้อยเพียงใด 
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ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้มาตราวดัตามวิธีของ ลิเคิร์ท 
(Likert อา้งถึงใน ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2551) 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 หาความเท่ียงตรง (Validity) โดยท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งแลว้น าผลการตรวจสอบมา
ค านวณหาดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค์ ( Item Objective Congruence Index : 
IOC) จากการพิจารณาค่า IOC ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ได้เท่ากับ 0.98 ซ่ึงมากกว่า 0.5 ถือว่าขอ้ค าถาม 
มีความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา ครอบคลุมในแต่ละดา้น และครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยัในคร้ังน้ี  
 หาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช ้(Tryout) กบักลุ่มประชากรท่ี
มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีท าการวิจยั จ านวน 30 คน หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ 
เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ส าหรับแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เม่ือน ามาค านวณหา 
ค่าความเช่ือมัน่ด้วย Cronbrach’s Alpha ได้ค่าเท่ากับ 0.968 ส าหรับแบบสอบถามทั้งฉบบั มีความเช่ือมัน่ 
อยูใ่นระดบัสูง (มากกวา่ 0.7) จึงสามารถน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีมาจาก 2 ส่วนใหญ่ ๆ คือ 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการแจกแบบสอบถามจ านวน 185 ชุด ให้ขา้ราชการในหน่วยงาน 
ท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 ในช่วงระยะเวลาท่ีท าการเก็บขอ้มูล และน ากลบัมาท าการวิเคราะห์ขอ้มูล 
และ 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นคว้า และรวบรวมเอกสาร และแนวคิดทฤษฎี  
ของนกัวิชาการต่าง ๆ รวมถึงผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 5.1 สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายปัจจัยส่วนบุคคล  
ระดบัคุณภาพชีวิต และระดบัความผกูพนัองคก์ร 
 5.2 สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ วิธีการทดสอบที (Independent Samples T-test) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) การเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least-Significant Different 
(LSD) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise Method 
 

ผลการวิจัย 

 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 185 คน ส่วนใหญ่

เป็น เพศหญิง มีช่วงอายุ 21 - 30 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
อยูร่ะหวา่ง 1 – 10 ปี มีอตัราเงินเดือน10,001 – 20,000 บาท และส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นระดบัปฏิบติัการ  
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 2. ระดบัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 1 พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดับดี เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัดี จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นสัมพนัธภาพ 
ในองคก์ร 2) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 3) ดา้นสิทธิในองคก์ร 4) ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ 
5) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และ 6) ดา้นความภูมิใจในองค์กร ตามล าดบั 
และมีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพส่ิงแวดลอ้ม 
ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ตามล าดบั 
 3. ระดบัความผูกพนัองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 1 พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความผูกพนัองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนัองค์กรในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นมีความเช่ือมัน่
อย่างแรงกลา้และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ดา้นมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
ปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ดา้นมีความมุ่งมาดปรารถนาท่ีจะด ารงตนให้เป็นสมาชิกของ
องคก์ร ตามล าดบั 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ด้วยวิธี Stepwise Method พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ 
ในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค มีจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1. ดา้นสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ 2. ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ 3. ดา้นสิทธิในองคก์ร และ 4. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 
ให้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) = 0.65 สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพนัองค์กรได้ร้อยละ 
41.90 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีการคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั ±0.47  
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลการวิจยัเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงาน
ท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการในหน่วยงาน  
ท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
อตัราเงินเดือน และต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีความผูกพนัองคก์รท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัธีรดา  หมวดจนัทร์ (2562) และไขขวญั อรัญเวทย ์(2564) เน่ืองจาก ขา้ราชการ 
เม่ือมีอายุมากขึ้น ท างานในองค์กรมาเป็นระยะเวลานาน ย่อมไดรั้บค่าตอบแทนและต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น  
จึงท าให้มีความผูกพนัองค์กร ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกัน จะมีความผูกพนัองค์กร 
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ท่ีไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับนุศรา ปานนาค (2565) เน่ืองจากองค์กรมีการสนับสนุนความเสมอภาค 
ทางเพศ มีความยุติธรรมในการสนบัสนุนสวสัดิการท่ีเท่าเทียมกนั ดงันั้นปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีต่างกนั
จึงมีความผกูพนัองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2. ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงาน
ท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 พบว่า มีตวัแปรจ านวน 4 ดา้น ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของขา้ราชการ
ในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 ไดแ้ก่  

1. ดา้นสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของขา้ราชการ
ในหน่วยงานท่ีสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 1 ในทิศทางตรงกนัขา้ม ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั วชัราภรณ วายลม (2563) 
อาจเกิดจากข้าราชการมีการรับรู้การสนับสนุนจากหน่วยงานลดลง เน่ืองจากข้าราชการเกิ ดความเครียด 
ต่อบทบาทหน้าท่ี จึงส่งผลให้มีความผูกพนัองค์กรลดลง ซ่ึงการรับรู้การสนับสนุนขององคก์ร (Perceived 
Organizational Support : POS) เป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัองค์กร (Rhoades, 2001) สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Rhoades & Eisenberger (2002) ท่ีกล่าวว่า ความเครียดต่อบทบาทหน้าท่ี เป็นสภาวะท่ีขา้ราชการ
รู้สึกว่าไม่สามารถจดัการได ้เช่น ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมากเกินไป ถูกก าหนดระยะเวลาท างาน ซ่ึงจะส่งผล
ทางลบต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร การท่ีขา้ราชการมีความเครียดต่อบทบาทหนา้ท่ี อนัเน่ืองมาจาก
ภาระงานท่ีมีปริมาณมาก จึงไม่ไดส้นใจมาตรการท่ีเก่ียวกบัสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ
ท่ีหน่วยงานสนับสนุนให้ ดงันั้น จึงมีผลท าให้ความผูกพนัองค์กรของขา้ราชการลดลง เน่ืองจากการรับรู้
สนบัสนุนจากหน่วยงานของขา้ราชการลดลง ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดต่อบทบาทหนา้ท่ีของขา้ราชการ 

2. ดา้นสิทธิในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกดัส านักงาน
สรรพากรภาค 1 สอดคล้องกับชฎาภรณ์  เพียยุระ (2565) เน่ืองจาก กรมสรรพากรมีนโยบายด้านสิทธิ
มนุษยชน ท่ีส่งเสริมให้ขา้ราชการเคารพสิทธิในการแสดงความคิดเห็นของผูอ่ื้น และมีมาตรการเฝ้าระวงั  
การละเมิดสิทธิมนุษยชน ซ่ึงการท่ีองค์กรส่งเสริมและปลูกฝังให้ขา้ราชการเคารพความคิดเห็นของกัน  
และกนั รวมทั้งส่งเสริมให้ขา้ราชการสามารถท่ีจะปกป้องสิทธิของตนเองนั้น ท าใหข้า้ราชการเกิดความรู้สึก
ดีต่อองค์กร ส่งผลให้บรรยากาศในองค์กรดีขึ้น เกิดวฒันธรรมองค์กรท่ีดีและสร้างสรรค์ ซ่ึงจะท าให้
ขา้ราชการมีสุขภาพจิตท่ีดี และสามารถท่ีจะผลิตงานท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รได ้ 

3. ด้านความภูมิใจในองค์กร ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของข้าราชการในหน่วยงานท่ีสังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 1 สอดคลอ้งกบั Steer (1997) และรัตนชยั สลบัศรี (2557) เน่ืองจากกรมสรรพากร 
เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีจดัเก็บรายได้แผ่นดิน ซ่ึงเป็นหน่วยงานหลกัท่ีสามารถจดัเก็บภาษีได้มาก
ท่ีสุด จะเห็นไดจ้ากการท่ีกรมสรรพากร สามารถด าเนินการจดัเก็บภาษีไดสู้งกวา่ประมาณการ ซ่ึงเกิดจากการ
ท างานอย่างทุ่มเทของบุคลากรทุกคนในองค์กร ท าให้ข้าราชการเกิดความภาคภูมิใจและเห็นว่าตน 
เป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนให้องค์กรถึงเป้าหมาย มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อให้องค์กร 
มีความกา้วหนา้ และท าใหเ้กิดความผกูพนัองคก์ร   
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4. ด้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 1 สอดคลอ้งกบักญัญา  บุดดาจนัทร์ (2563) เน่ืองจาก กรมสรรพากร มีการสนบัสนุน
ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ เช่น จดัอบรมเพื่อพฒันาทกัษะการท างานให้กบัขา้ราชการ มีการสนบัสนุน
ค่าใชจ่้ายส าหรับการเขา้อบรมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ นอกจากน้ียงัมีการจดัสรรทุนการศึกษาในระดบัปริญญา
โทและปริญญาเอกทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้งไดจ้ดัใหมี้โรงเรียนสรรพากร เพื่อใหบุ้คลากรในหน่วยงาน 
สามารถเขา้มาศึกษาหาความรู้ เพื่อพฒันาทกัษะการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานของตนเอง ผ่านเว็บไซต์
ภายในของกรมสรรพากร ท าให้ขา้ราชการมีโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตน และพิจารณาแล้วว่า  
จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานในอนาคต ท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ส่งผลท าให้ขา้ราชการมีความผูกพนั
องคก์ร  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
1. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน จะพบวา่ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด โดยท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกับ เงินเดือนของท่านเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน และสวสัดิการท่ีท่านได้รับจาก
หน่วยงานมีความเหมาะสม อยู่ในระดับน้อย ซ่ึงผูบ้ริหารผูบ้ริหารจึงควรมีการสนับสนุนรายได้และ
ผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ให้สอดคลอ้งการภาระงานและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั เพื่อให้ขา้ราชการมีระดับ
คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น สามารถทุ่มเทให้เวลากบัการท างานมากขึ้น โดยไม่ตอ้งหารายไดเ้สริม และเพื่อสร้าง
ขวญัก าลงัใจในการท างานใหข้า้ราชการต่อไป 

2. ด้านสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ จะพบว่า สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพมีผลทางลบต่อความผูกพนัองค์กร ซ่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ี
ลดลง เกิดจากการท่ีขา้ราชการมีความเครียดต่อบทบาทหนา้ท่ีมากเกินไป เน่ืองจากมีอตัราก าลงัไม่เพี ยงพอ
ต่อปริมาณงานท่ีมี จึงท าให้ข้าราชการมีความผูกพันองค์กรลดลง ผูบ้ริหารจึงควรพิจารณาโครงสร้าง
อตัราก าลงัให้เหมาะสม และให้สอดคลอ้งต่อสถานการณ์ปัจจุบนั และนอกจากน้ี ผูบ้ริหารควรมีการจดัท า
แนวทางท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพให้ชดัเจนและเป็น
รูปธรรม เพื่อใหข้า้ราชการและบุคลากรทุกคนในองคก์รไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ร ใหรั้บรู้ถึงความ
เอาใจใส่และความห่วงใยท่ีองคก์รมีให ้เพื่อสร้างความผกูพนัองคก์รขา้ราชการและบุคลากรทุกคนต่อไป 

3. ควรมีการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการในหน่วยงานท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรภาค  
2 – 12 เพื่อให้น าเสนอผลวิจยัให้ผูบ้ริหาร ไดท้ราบถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น และควรมีการศึกษาการรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์กร เน่ืองจากการรับรู้สนับสนุนจากองค์กร เป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้ข้าราชการ  
และบุคลากรเกิดความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ร หน่วยงานจึงควรศึกษาถึงเหตุปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร
ของข้าราชการและบุคลากร เพื่อน าเสนอต่อผูบ้ริหารในหน่วยงาน และให้มีแนวทางการจัดการอย่าง  
เป็นรูปธรรม 
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