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ABSTRACT  ARTICLE INFO 
          This research aims to study 1) the effect of workload on 
work stress, quality of work life, work engagement, and intention 
to quit, 2)  the effect of work stress on quality of work life, work 
engagement, and intention to quit, 3) the effect of quality of work 
life on work engagement, and intention to quit, and 4)  the effect 
of work engagement on intention to quit. A questionnaire is used 
for collecting data. The participants are 600 personnel who work 
under the Central and Regional Revenue Department. The 
researcher applies Structural Equation Modeling analysis using the 
computer software program. The results are as follows: 1) workload 
has a positive effect on work stress and negative effect on intention 
to quit significantly but it has no any effects on quality of work life 
and work engagement directly, 2) work stress has a negative effect 
on intention to quit significantly but has no any effects on quality 
of work life and work engagement directly, 3)  quality of work life 
has a positive effect on work engagement and has a negative effect 
on intention to quit significantly, and 4)  work engagement has a 
negative effect on intention to quit significantly, respectively.    
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ผลกระทบของภาระงานและความเครียดในการท างานที่มีต่อความตั้งใจลาออก  
ของบุคลากรในกรมสรรพากร 
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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาผลกระทบของภาระงานที่มีต่อความเครียดในการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันในงาน และความตั้งใจลาออก 2) เพ่ือศึกษาผลกระทบของความเครียดใน
การท างานที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันในงาน และความตั้งใจลาออก 3) เพ่ือศึกษาผลกระทบ
ของคุณภาพชีวิตการท างานที่มีต่อความผูกพันในงาน และความตั้งใจลาออก และ 4) เพ่ือศึกษาผลกระทบของ
ความผูกพันในงานที่มีต่อความตั้งใจลาออก โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากข้าราชการ
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง ทั้งกรมสรรพากรส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน 
600 ราย และน ามาวิเคราะห์ตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  
ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาระงานมีผลกระทบทางบวกต่อความเครียดในการท างาน และมีผลกระทบทางลบต่อ
ความตั้งใจลาออก แต่ไม่มีผลกระทบทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันในงาน 2) 
ความเครียดในการท างานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก แต่ไม่มีผลกระทบทางตรงต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน และความผูกพันในงาน 3) คุณภาพชีวิตการท างานมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงาน และ
มีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก และ 4) ความผูกพันในงานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก 
 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การบริหารจัดการองค์การภาครัฐและ
ภาคเอกชน มีความคล้ายคลึงและแตกต่างกัน ส่วน
ที่ คล้ ายคลึ งกัน  คือ  การ เน้น ใช้  “คน” เป็น
ทรัพยากรบริหาร เนื่องจากคนมีสติปัญญาและ
สมรรถนะในการใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ส าหรับส่วนที่แตกต่างกันมีหลาย
ประการ เช่น องค์การของรัฐมีความยุ่งยากในการ
วางแผนเรื่องสิ่งจูงใจ เพราะไม่สามารถวัดความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิ ผล อย่ างชัด เจน 
ข้าราชการของรัฐจึงมีความพึงพอใจในการท างาน 
และมีความผูกพันกับภาระขององค์การน้อยกว่า
ภาคเอกชน ท าให้มีความตั้งใจลาออกจากงานกัน
มากขึ้น (Knott, 1993) 

 ในองค์การภาครัฐ ข้าราชการถือเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ในการบริหารงาน การคงอยู่ของ
ข้าราชการจึงเป็นเรื่องส าคัญที่องค์การต้องบริหาร
จัดการ เพราะการที่ข้าราชการคงอยู่ในงานสูง ท า
ให้มีบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน สามารถ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน
หากข้าราชการมีการคงอยู่ในงานต่ า หรือมีการ
ลาออกสูง จะท าให้สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ และส่งผลต่อก าลังใจของผู้ที่อยู่ใน
องค์การ ท าให้มีความตั้งใจลาออกตามไปด้วย 
(ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 

 กรมสรรพากร เป็นหน่วยงานของรัฐ
สังกัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจหลักในการ
จัดเก็บภาษีอากรตามประมวลรัษฎากร และ
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กฎหมาย อ่ืนที่ เกี่ ยวข้อง เ พ่ือให้ ได้ภาษีตาม
เป้าหมายอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม เป็นกลไกใน
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ทั้งนี้กรมสรรพากร
ได้ก าหนดยุทธศาสตร์  D2RIVE เ พ่ือยกระดับ
ประสิทธิภาพการจัดเก็บภาษีให้ทันสมัย รวดเร็ว 
และ เป็ นธรรม  ประกอบด้ วย  1)  D--Digital 
Transformation เ ป็ น ก า ร ป รั บ เ ป ลี่ ย น
กระบวนงานเพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล 2) 
D--Data Analytics เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
วิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือออกแบบนโยบายภาษีให้ตรง
กับกลุ่มเป้าหมาย 3) R--Revenue Collection 
เป็นการเก็บภาษีอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง เป็น
ธรรม 4) I--Innovation เป็นการสร้างนวัตกรรม 
โดยมุ่งเป้าหมายการเป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วย
น วั ต ก ร ร ม  5)  V--Values คื อ ก า ร พั ฒ น า
กรมสรรพากรให้เป็นองค์กรคุณธรรมและสร้างอัต
ลักษณ์ และ 6) E--Efficiency คือการยกระดับ
ประสิทธิภาพของคนและงาน โดยเร่งผลักดันการ
เพ่ิมประสิทธิภาพ สร้างคนเก่ง คนดี และมีความสุข
ในการท างาน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง, 2563) จาก
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ก ร ม ส ร ร พ า ก ร  จ ะ เ ห็ น ไ ด้ ว่ า
กรมสรรพากรให้ความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการ
ยกระดับประสิทธิภาพของบุคลากร โดยเน้นการ
สร้างคนเก่ง คนดี และมีความสุขในการท างาน 
เพราะองค์การเล็งเห็นว่าการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ 
ให้ประสบความส าเร็จนั้น จ า เป็นต้องอาศัย
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และเพียงพอกับ
ภาระงาน จึงจะปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง และมี
ประสิทธิภาพ น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้  

 ปัจจุบันกรมสรรพากรก าลังประสบกับ
ปัญหาการธ ารงรักษาบุคคลากร ดังจะเห็นได้จาก
การที่ข้าราชการกรมสรรพากร ขอลาออกและ
โอนย้ายจากกรมสรรพากรไปสู่หน่วยงานอ่ืนเป็น
จ านวนมาก และมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นในทุก ๆ ปี ซึ่ง
เมื่อพิจารณาข้อมูลย้อนหลัง 3 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2560 มีข้าราชการลาออกจากรมสรรพากร จ านวน 

279 คน ปี พ.ศ. 2561 เพ่ิมขึ้นเป็นจ านวน 340 
คน และปี พ.ศ. 2562 เพ่ิมข้ึนเป็นจ านวน 359 คน 
คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 41.02, 43.81 และ 44.76 
ตามล าดับ เช่นเดียวกับจ านวนข้าราชการที่ขอ
โอนย้ายจากกรมสรรพากรไปสู่หน่วยงานอ่ืน มี
แนวโน้มเพ่ิมขึ้นในทุก ๆ ปี โดยปี พ.ศ. 2560 
ข้าราชการขอโอนย้ายจากกรมสรรพากร จ านวน 
55 คน ปี พ.ศ. 2561 เพ่ิมขึ้นเป็นจ านวน 70 คน 
และปี พ.ศ. 2562 เพ่ิมขึ้นเป็นจ านวน 85 คน โดย
คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 6.86, 9.67 และ 10.82 
ตามล าดับ (กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรม 
สรรพากร กระทรวงการคลัง, 2563) จากปัญหา
ดังกล่าว ประกอบกับการด าเนินงานตามยุทธศาตร์ 
D2RIVE จ าเป็นอย่างยิ่งที่กรมสรรพากรต้องค้นหา
สาเหตุการลาออกและขอโอนย้ายของข้าราชการ
ในสังกัด เ พ่ือเป็นการป้องกันและธ ารงรักษา
ทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นคนเก่ง และคนดี ให้คงอยู่
กับองค์การ  

 เมื่อพิจารณาสาเหตุความตั้งใจลาออก
จากงานของบุคลากรกรมสรรพากร โดยการ
สัมภาษณ์ เชิ งลึ ก เบื้ องต้น  ( pilot study)  กับ
บุคลากรกลุ่มหนึ่ง พบว่า มาจากปัจจัยด้านภาระ
งานและความเครียดในการท างาน เนื่องจากการ
ท างานในกรมสรรพากรเป็นงานที่ค่อนข้างยาก 
และต้องใช้ความละเอียดรอบคอบสูง จนบางครั้ง
ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถท างานได้ส า เร็จ เกิด
ความเครียดในการท างาน ท าให้มีความตั้งใจ
ลาออกจากงาน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ก รมส ร รพาก ร  ก ร ะทร ว งก า ร คลั ง , 2563) 
สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม พบปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกของบุคคล คือ 
ภาระงานและความเครียดในการท างาน ภาระงาน
ที่มากเกินไป และงานที่ต้องการคุณภาพสูงเกินไป 
ท าให้บุคคลไม่สามารถท างานได้ส าเร็จ เป็นสาเหตุ
ใ ห้ ตั้ ง ใ จ ล า อ อ ก จ า ก ง า น ไ ด้  (Pradana & 
Salehudin, 2013; Erat, Kitapçi, & Comez, 
2017) ส่วนความเครียดจะส่งผลเสียทั้งสุขภาพกาย 
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จิตใจ และพฤติกรรม  ท าให้มีความตั้งใจลาออก
จ า ก ง า น ไ ด้  ( Alsaqri, 2014; Komari & 
Sulistiowati, 2019)  นอกจากนี้  ยั งมีการวิจัย
ปัจจัยที่มีอิทธิพลกว้างขึ้นต่อความตั้งใจลาออก ทั้ง
อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม เพ่ือหาแนวทาง
ป้องกันการลาออกของบุคลากร จากปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างาน (Mosadeghrad, 2013; 
Rakesh & Thomas, 2016) และความผูกพันใน
งาน (Bothma & Roodt, 2012; Siddiqi, 2013)   

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบบุพ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความ
ตั้งใจลาออก ดังปัจจัยจากภาระงาน ความเครียด
ในการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน และความ
ผูกพันในงาน ปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลซึ่งกันและ
กัน แต่การศึกษาที่ผ่ านมายั งมีข้อจ ากัดบาง
ประการที่ท าให้ได้รับค าตอบที่ยังไม่สมบูรณ์ เช่น 
1) การมีผลการวิจัยไม่สอดคล้องกัน เช่น งานวิจัย
จ านวนหนึ่งพบว่าภาระงานมีผลกระทบทางบวกต่อ
ความเครียดในการท างาน (Erat et al., 2017; 
Kokoroko & Sanda, 2019) ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัย
จ านวนหนึ่ง (Abbasi, 2015; Amran, Ghazali, & 
Hashim, 2019) พบว่า ภาระงานมีอิทธิพลทางลบ
ต่อความเครียดในการท างาน และ 2) งานวิจัยส่วน
ใหญ่เน้นศึกษาในองค์การเอกชน (Islam, 2012; 
Qureshi et al., 2012; Bothma & Roodt, 2012) 
ซึ่งอาจมีบุพปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานแตกต่างจากองค์กรภาครัฐ  
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงศึกษาผลกระทบของ
ภาระงานและความเครียดในการท างาน และบุพ
ปัจจัย ต่าง ๆ ที่มีต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร
ในกรมสรรพากร เพ่ือน าผลการศึกษาเสนอแนะแก่
ผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางป้องกันมิให้พนักงาน
เกิดการลาออกจากงาน และเป็นการตอบสนอง
ตาม    ยุ ท ธศาตร์  D2RIVE ในการยกระดั บ
ประสิทธิภาพของคน โดยการสร้างและธ ารงรักษา
ทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นคนเก่งและคนดีไว้ ให้คงอยู่
กับองค์การ 

 

วัตถุประสงค์  
 1. เพ่ือศึกษาผลกระทบของภาระงานที่มี

ต่ อความ เครี ยด ในการท างาน คุณภาพชี วิ ต           
การท างาน ความผูกพันในงาน และความตั้งใจ
ลาออกของบุคลากรในกรมสรรพากร 

 2. เพ่ือศึกษาผลกระทบของความเครียด
ในการท างานที่มีต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ความ
ผูกพันในงาน และความตั้งใจลาออกของบุคลากรใน
กรมสรรพากร 

 3. เพ่ือศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิต
การท างานที่มีต่อความผูกพันในงาน และความตั้งใจ
ลาออกของบุคลากรในกรมสรรพากร 

 4. เพ่ือศึกษาผลกระทบของความผูกพัน
ในงานที่มีต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรใน
กรมสรรพากร 
 
สมมติฐาน  

 สมมติฐานที่ 1: ภาระงานมีผลกระทบ
ทางบวกต่อความเครียดในการท างาน 

 สมมติฐานที่ 2: ภาระงานมีผลกระทบ
ทางลบต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  

 สมมติฐานที่ 3: ภาระงานมีผลกระทบ
ทางลบต่อความผูกพันในงาน  

 สมมติฐานที่ 4: ภาระงานมีผลกระทบ
ทางบวกต่อความตั้งใจลาออก 

 สมมติฐานที่  5: ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 

 สมมติฐานที่  6: ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อความผูกพันในงาน 

 สมมติฐานที่  7: ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจลาออก 

 สมมติฐานที่ 8: คุณภาพชีวิตการท างาน
มีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงาน 

 สมมติฐานที่ 9: คุณภาพชีวิตการท างาน
มีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก 
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 สมมติฐานที่ 10: ความผูกพันในงานมี
ผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ผลกระทบของภาระงาน 
 ภา ร ะ ง าน  (workload)  เ ป็ น ง านที่

พนักงานท าทั้งในเชิงปริมาณ (quantitative) และ
เชิงคุณภาพ (qualitative) ในระยะเวลาหนึ่ง ที่
ต้ องท า ให้ เสร็ จภายในระยะ เวลาที่ ก าหนด 
(Kokoroko and Sanda, 2019) หากพนักงานรับรู้
ภาระงานมากเกินไป จะท าให้เกิดความรู้สึกอ่อน
ล้า เกิดเป็นความเครียดในการท างานได้  ดัง
งานวิจัยของ Erat  et al. (2017) พบว่า ภาระงาน
มีอิทธิพลทางบวกต่อความเครียดในการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐ
ในประเทศตุรกี ภาระงานยังส่งผลกระทบทางลบ
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ดังงานวิจัยของ Islam 
(2012) พบว่า ภาระงานมี อิทธิพลทางลบต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในประเทศบังกลาเทศ และหากพนักงานรับรู้ภาระ
งานมากเกินไป ยังส่งผลให้มีทัศนคติต่องานในทาง
ลบ เกิดความรู้สึกไม่ผูกพันต่องานได้ ดังงานวิจัย
ของ Tomic and Tomic (2011) พบว่า ภาระงาน
มี อิทธิพลทางลบต่อความผูก พันในงานของ
พยาบาลในโรงพยาบาลทั่ว ไปทั้ งภาครัฐและ
ภาคเอกชน และภาระงานที่มากเกินไป อาจเป็น
สาเหตุให้ลาออกจากงานได้เช่นกัน ดังงานวิจัยของ 
Erat et al. (2017) พบว่า ภาระงานมี อิทธิพล
ทางบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร
ทางการศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศ
ตุรก ี 

ผลกระทบของความเครียดในการท างาน 
ความเครียดในการท างาน (work stress) 

เป็นสภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
งานขาดความสมดุลกัน จนน าไปสู่ความกดดันที่
เ กิ น ก า ลั ง ขอ งบุ คคลจะรั บ ไ ด้  ( Nekzada & 
Tekeste, 2013) ความเครียดในการท างานมี

ผลกระทบทางลบต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และ
ความผูกพันในงาน ดังงานวิจัยของ Komari and 
Sulistiowati (2019) พบว่า ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของกลุ่มมิลเลเนียล ในประเทศอินโดนีเซีย 
แล ะ ง านวิ จั ย ข อ ง  Gonçalves, Gomes, and 
Simães (2019) พบว่า ความเครียดในการท างาน
มี อิทธิพลทางลบต่อความผูก พันในงาน ของ
ผู้ เชี่ยวชาญด้านสุขภาพของโรงพยาบาลทาง
ภาคเหนือของประเทศโปรตุเกส นอกจากนี้การมี
ความเครียด จะแสดงออกทั้งทางร่างกาย จิตใจ 
และพฤติกรรม เช่น การขาดงาน หรือลาออกจาก
งาน ความเครียดในการท างานจึงส่งผลกระทบต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานได้ ดังงานวิจัย Komari 
and Sulistiowati (2019) พบว่า ความเครียดใน
การท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของกลุ่มมิลเลเนียลในประเทศอินโดนีเซีย  
 ผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (quality of 
work life) เป็นลักษณะของการท างานที่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการและความจ าเป็น
พ้ืนฐานของบุคคล (Casio, 2003) คุณภาพชีวิต
การท างานส่งผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันใน
งาน ดังงานวิจัยของ Sahni (2019) พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม
ของประเทศซาอุดิอาระเบีย แต่คุณภาพชีวิตการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก
จากงาน ดังงานวิจัยของ Rakesh and Thomas 
(2016) พบว่า การรับรู้คุณภาพชีวิตการท างาน มี
อิทธิพลทางลบในระดับสูงต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน  
 ผลกระทบของความผูกพันในงาน 
 ค ว า ม ผู ก พั น ใ น ง า น  ( work 
engagement) เป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวก
ของบุคคลที่มีต่องาน โดยมีผลกระทบทางลบต่อ
ความตั้งใจลาออก ท าให้มีความตั้งใจลาออกจาก
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งานต่ า ดังงานวิจัยของ Siddiqi (2013) พบว่า 
ความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานบริการในประเทศ
อินเดีย

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของตัวแปร สามารถน ามาวางเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 ประชากร 
 ป ร ะ ช า ก ร ใ น ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  คื อ 
ข้าราชการของกรมสรรพากร กระทรวงการคลัง 
สิ้นสุด ณ วันที่ 7 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 มีจ านวน
ทั้งสิ้น 18,081 คน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสรรพากร กระทรวงการคลัง, 2563)  
        กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ได้ท าการ
พิจารณาลักษณะข้อมูลจากการสุ่มตัวอย่างจาก
กลุ่มประชากรที่ได้มุ่งศึกษาไว้ โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน
และการวิเคราะห์ทางสถิติขั้นสูง ด้วยการวิเคราะห์
ตัวแบบสมการโครงสร้าง การก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างใช้ 

 
สูตร Hair, Black, Babin, and Anderson, (2010) 
ซึ่งเสนอแนวทางการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่าง คือ 5-
20 หน่วยตัวอย่าง ต่อ 1 จ านวนตัวชี้วัด  ทั้ งนี้

อัตราส่วนที่เหมาะสมควรเป็น 10 หน่วยตัวอย่าง 
ต่อ 1 จ านวนตัวชี้วัด การวิจัยนี้มีจ านวนตัวชี้วัด 54 
ตัวชี้วัด ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม คือ 
10 x 54 = 540 ตัวอย่าง โดยงานวิจัยนี้จะท าการ
เก็บตัวอย่าง จ านวน 600 ตัวอย่าง ซึ่งเป็นจ านวน
ตัวอย่างที่เพียงพอจะท าให้ผลการวิจัยมีความ
น่าเชื่อถือ  

การสุ่มตัวอย่างจ านวน 600 คน ใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 3 ขั้นตอน (stratified 
tree-stage sampling scheme) ดั ง นี้  1)  แบ่ ง
หน่วยงานภายใต้สังกัดกรมสรรพากรออกเป็น 13 
ชั้นภูมิ ได้แก่ กรมสรรพากรส่วนกลาง และส่วน
ภูมิภาค (ตั้งแต่ภาค 1 ถึง ภาค 12) 2) สุ่มตัวอย่าง
หน่วยงานในแต่ละชั้นภูมิ จ านวน 1 หน่วยงาน 
โดยการสุ่มแบบง่าย ด้วยวิธีการจับฉลาก และ 3) 
สุ่มตัวอย่างข้าราชการแต่ละหน่วยงานในขั้นที่ 2 
แบบเป็นสัดส่วนกับจ านวนข้าราชการทั้งหมดใน
ชั้นภูมิ  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ความผูกพัน
ในงาน 

ความตั้งใจ
ลาออก 

H1 (+) 

H2 (-) 

H3 (-) 

H4 (+) 

ความเครยีด
ในการท างาน 

H5 (-) 

H6 (-) 
H7 (+) 

H8 (+) 

H9 (-) 

H10 (-) 

คุณภาพชีวิต 
การท างาน 

ภาระงาน 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เป็นแบบสอบถาม มาตรวัดแยกเป็น 5 ตัวแปร 
ดังนี้  

 1. ภาระงาน (Workload: WLO) มีข้อ
ค าถาม 4 ข้อ มีองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ภาระงาน
เชิงปริมาณ และภาระงานเชิงคุณภาพ  

 2. ความเครียดในการท างาน (Work 
Stress: WST) มีข้อค าถาม 12 ข้อ มีองค์ประกอบ 
3 ด้าน คือ ความเครียดทางร่างกาย ความเครียด
ทางจิตใจ และความเครียดทางพฤติกรรม  

 3. คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
Work Life: QWL) มี ข้ อ ค า ถ า ม  24 ข้ อ  มี
องค์ประกอบ 8 ด้าน คือ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
การบูรณาการทางด้านสังคม ธรรมนูญในองค์การ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น ๆ และ
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม  

4. ค ว า ม ผู ก พั น ใ น ง า น  ( Work 
Engagement: WEG) มี ข้ อ ค า ถ า ม  8 ข้ อ  มี
องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความกระฉับกระเฉง การ
อุทิศตน และความซึมซับในงาน  

5.  ความตั้ ง ใจลาออก ( Intention to 
Quit: ITQ) มีข้อค าถาม 6 ข้อ ไม่มีองค์ประกอบ
ย่อย เป็นตัวแปรแฝง อันดับที่  1 ( first order 
factor)  

ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
โดยการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก พบว่า 
ม าต ร วั ดทุ ก ตั ว แป ร มี ค่ า ค ว าม เ ชื่ อ มั่ น เ ชิ ง
อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ  (Composite Reliability: CR) 
มากกว่า 0.60 และมีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัด
ได้ (Average Variance Extracted: AVE) มากกว่า 
0.50 ซึ่งผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด (Hair et al., 2010) 
ดังตารางที่ 1  
 
ตารางท่ี 1 ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกของเครื่องมือ 

ตัวแปร CR AVE 

ภาระงาน 0.752 0.533 
ความเครียดในการ
ท างาน 

0.803 0.551 

คุณภาพชีวิตการท างาน 0.880 0.510 
ความผูกพันในงาน 0.772 0.565 
ความตั้งใจลาออก 0.859 0.509 

 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่งหนังสือ

ข อค ว า ม อนุ เ ค ร า ะห์ จ า ก บั ณ ฑิ ต วิ ท ย าลั ย 
มหาวิ ทยาลั ย ร ามค า แหง  ไปยั ง หน่ ว ย ง าน
กรมสรรพากร เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ข้อมูล เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยจัดเตรียม
แบบสอบถามจ านวน 600 ชุด จัดส่งทางไปรษณีย์ 
และรับคืนทางไปรษณีย์ และน าแบบสอบถามที่
ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และตรวจให้
คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด แล้วจึงน าไปวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ตัว
แบบสมการโครงสร้าง ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ของตัวแปรแฝง (confirmatory factor analysis)  

    1.1 ต ร ว จสอบคว ามส อด ค ล้ อ ง
กลมกลืนของตัวแบบการวัดตัวแปรแฝง กับข้อมูล
เชิงประจักษ์ จากดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน 
(goodness of fit measure) คือ ค่านัยส าคัญทาง
สถิติของไคสแคว์ (p-value of 2) ค่าไคสแคว์
สัมพัทธ์ (Chi-square and its ratio to df: 2/df) 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้อง (Goodness of Fit 
Index: GFI) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแก้
แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 
ค่ าดั ชนี วั ดความสอดคล้องเชิ ง เปรี ยบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) และค่ารากที่สอง
ของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการ
ประมาณค่ า  ( Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA) ดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 ค่าสถิตทิี่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง 
  กลมกลืนของตัวแบบการวัดตัวแปร
แฝง 
  กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ 
ระดับ 

การยอมรับ 
ที่มา 

2 p > 0.05 Diamantopoulos 
and Siguaw 
(2000) 

2/df < 5.00 
GFI > 0.90 
AGFI > 0.90 
CFI > 0.90 
RMSEA < 0.05 

 
   1.2 ประ เมินความ เที่ ย งตรง เ ชิ ง
เ ห มื อ น  ( convergent validity) แ ล ะ ค ว า ม
เที่ยงตรงเชิงจ าแนก (discriminate validity) ของ
ตัวแบบการวัดตัวแปรแฝง จากค่าความเชื่อมั่นเชิง
องค์ประกอบ (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่
สกัดได้ (AVE)  
 2. ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ของ    ตัวแบบสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ เช่นเดียวกับข้อ 1.1 

 3. วิ เ ค ร า ะ ห์ อิ ท ธิ พ ล คั่ น ก ล า ง 
(mediated effects) ระหว่างตัวแปรแฝงในตัว
แบบสมการ 

 4. วิเคราะห์อิทธิพลทั้งทางตรง (Direct 
Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม ( Indirect Effect: 
ID) แ ล ะ อิท ธิ พล โ ดย ร วม  ( Total Effect: TE) 
ระหว่าง   ตัวแปรแฝง โดยหาค่าน้ าหนักถดถอย
มาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง 
(R2) 

 
 

ผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะห์ตัวแบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง พบว่า ตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้างมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ที่ได้จากการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยพิจารณาค่าสถิติที่
ได้จากการวิเคราะห์กับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ ค่า 
χ2 มีค่า p เท่ากับ 0.053 (เกณฑ์ > 0.05) χ2/df 
เท่ากับ 1.168 (เกณฑ์ < 5.00) GFI เท่ากับ 0.969 
(เกณฑ์ > 0.90) AGFI เท่ากับ 0.953 (เกณฑ์ > 
0.90) CFI เท่ากับ 0.997 (เกณฑ์ > 0.90) และ 
RMSEA เท่ากับ 0.017 (เกณฑ์ < 0.05) (ภาพท่ี 2)  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ถึงผลกระทบทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรภายนอกที่ส่งไป
ยังตัวแปรภายใน และผลกระทบของตัวแปรภายใน
ที่ ส่ ง ไปยั งตั วแปรภายในด้ วยกัน  พร้ อมทั้ ง
ผลกระทบโดยรวม (ตารางที่ 3) ปรากฏผล ดังนี้ 

 ด้านภาระงาน: 1) ความเครียดในการ
ท างานได้รับผลกระทบทางตรงจากภาระงานใน
ร ะดั บ สู ง  อย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ ทา งสถิ ติ  มี ค่ า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.893 2) คุณภาพ
ชีวิตการท างานได้รับผลกระทบทางตรงจากภาระ
งานในระดับต่ า อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.002 เมื่อพิจารณา
ผลกระทบโดยรวม อยู่ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ -0.193 3) ความผูกพันในงาน
ได้รับผลกระทบทางตรงจากภาระงานในระดับต่ า 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ -0.166 เมื่อพิจารณาผลกระทบ
โดยรวม อยู่ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ -0.181 และ 4) ความตั้งใจลาออกได้รับ
ผลกระทบทางตรงจากภาระงานในระดับ    ปาน
กลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ -0.540 แต่เมื่อพิจารณาผลกระทบ
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ 0.370 
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ภาพที่ 2 ตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน  
หมายเหตุ: เส้นทึบ                   แสดงเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุที่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
  เส้นประ           แสดงเส้นอิทธิพลเชิงสาเหตุที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ  
 
ตารางท่ี 3 ผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมของตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้าง  

Causes 
Effects 

WST  QWL  WEG  ITQ 
DE IE TE  DE IE TE  DE IE TE  DE IE TE 

WLO 0.893 - 0.893  0.002 -0.195 -0.193  -0.166 -0.016 -0.181  -0.540 0.910 0.370 
WST - - -  -0.219 - -0.219  0.071 -0.089 -0.018  -0.160 0.038 0.989 
QWL - - -  - - -  0.408 - 0.408  -0.160 -0.067 -0.227 
WEG - - -  - - -  - - -  -0.164 - -0.164 
R2 0.797  0.047  0.192  0.407 

χ2 = 230.13, df = 197, χ2/df = 1.168, p-value = 0.053, GFI = 0.969, AGFI = 0.953, CFI = 0.997, RMSEA = 
0.017 
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 ด้านความเครียดในการท างาน : 1) 
คุณภาพชีวิตการท างานได้รับผลกระทบทางตรง
จากความเครียดในการท างานในระดับต่ า อย่างไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์ เส้นทาง 
เท่ากับ   -0.219 2) ความผูกพันในงานได้รับ
ผลกระทบทางตรงจากความเครียดในการท างาน
ในระดับต่ า อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.071 เมื่อพิจารณา
ผลกระทบโดยรวม อยู่ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ -0.018 และ 3) ความตั้งใจลาออก
ได้รับผลกระทบทางตรงจากความเครียดในการ
ท างานในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่า
สัมประสิทธิ์ เส้นทาง เท่ ากับ    -0.160 เมื่ อ
พิจารณาผลกระทบโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูง 
มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.989 

 ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน: 1) ความ
ผูกพันในงานได้รับผลกระทบทางตรงจากคุณภาพ
ชีวิตการท างานในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.408 และ 
2) ความตั้งใจลาออกได้รับผลกระทบทางตรงจาก
คุณภาพชีวิตการท างานในระดับต่ า  อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 
-0.160 เมื่อพิจารณาผลกระทบโดยรวม พบว่า อยู่
ในระดับต่ า มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ -
0.227 

 ด้านความผูกพันในงาน: ความตั้งใจ
ลาออกได้รับผลกระทบทางตรงจากความผูกพันใน
งานในระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ -0.164 
 สรุปได้ว่า จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล มี 
6 สมมติฐาน ที่ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย
ที่ตั้งไว้ คือ สมมติฐานที่ 2, 3, 4, 5, 6 และ 7 ส่วน
อีก 4 สมมติฐาน คือ สมมติฐานที่ 1, 8, 9 และ 10 
พบว่า สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ดัง
ตารางที่ 4

 
ตารางท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจยั 
Path 

Coefficient 
t- 

statistics 
ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
1. ภาระงานมผีลกระทบทางบวกต่อความเครียดในการท างาน  0.893*     - สอดคล้อง 
2. ภาระงานมผีลกระทบทางลบตอ่คุณภาพชีวิตการท างาน  0.002 0.010 ไม่สอดคล้อง 
3. ภาระงานมผีลกระทบทางลบตอ่ความผูกพันในงาน -0.166 -0.794 ไม่สอดคล้อง 
4. ภาระงานมผีลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจลาออก -0.540** -2.621 ไม่สอดคล้อง 
5. ความเครียดในการท างานมผีลกระทบทางลบต่อคณุภาพชีวิตการท างาน -0.219 -1.105 ไม่สอดคล้อง 
6. ความเครียดในการท างานมผีลกระทบทางลบต่อความผูกพันในงาน  0.071 0.339 ไม่สอดคล้อง 
7. ความเครียดในการท างานมผีลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจลาออก -0.160** -2.684 ไม่สอดคล้อง 
8. คุณภาพชีวิตการท างานมผีลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงาน  0.408** 6.178 สอดคล้อง 
9. คุณภาพชีวิตการท างานมผีลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก -0.160** -2.684 สอดคล้อง 
10. ความผูกพันในงานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก -0.164* -2.562 สอดคล้อง 

*p-value < 0.05 (1.96 < t-statistics < 2.58) **p-value < 0.01 (t-statistics > 2.58) 
 
อภิปรายผลการวิจัย            
 จากการศึกษาผลกระทบของภาระงาน
และความเครียดในการท างานที่มีต่อความตั้งใจ
ลาออก ของบุคลากรในกรมสรรพากร สามารถ
อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยได ้ดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 ภาระงานมีผลกระทบ
ทางบวกต่อความเครียดในการท างาน จากผลการ
วิเคราะห์ พบว่า ภาระงานมีผลกระทบทางบวกต่อ
ความเครียดในการท างาน สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Erat et al. 
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(2017) พบว่า ภาระงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความเครียดในการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศตุรกี 
ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะภาระงานเป็นงานที่พนักงานท า
หรือรับผิดชอบ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใน
ระยะเวลาหนึ่ง ที่ต้องท าให้เสร็จภายในเวลาที่
ก าหนด หากพนักงานรับรู้ภาระงานมากเกินไป จะ
ท าให้เกิดความรู้สึกอ่อนล้า ท าให้ความสามารถใน
การรับมือกับภาระงานลดลง เกิดเป็นความเครียด
ในการท างานได ้ 

 สมมติฐานที่ 2 ภาระงานมีผลกระทบ
ทางลบต่อคุณภาพชีวิตการท างาน จากผลการ
วิเคราะห์ พบว่า ภาระงานไม่มีผลกระทบต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน ไมส่อดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้ งไว้  อย่างไรก็ตามจากการศึกษางานวิจัย
เพ่ิมเติม โดย Lai, Chang, and Hsu (2012) ได้
ศึกษาผลกระทบของภาระงานที่มีต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของเจเนอเรชั่นต่าง ๆ ประกอบด้วย เจ
เนอเรชั่นวาย เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ        เบบี้บูม
เมอร์ พบว่า ภาระงานไม่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ ซึ่งเป็นกลุ่ม
คนที่ เ กิ ด ช่ ว งปี  พ . ศ .  2507-2521 ( Kotler & 
Keller, 2011) ปัจจุบันในปี พ.ศ. 2563 คนกลุ่มนี้
จะมีอายุระหว่าง 42-56 ปี สอดคล้องกับบุคลากร
ส่วนใหญ่ของกรมสรรพากร ที่มีอายุอยู่ระหว่าง 
45-54 ปี  

 สมมติฐานที่ 3 ภาระงานมีผลกระทบ
ทางลบต่อความผูกพันในงาน จากผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ภาระงานไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันใน
งาน ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ อย่างไรก็
ตามจากการศึกษางานวิจัยเพิ่มเติม โดย Van Mol, 
Nijkamp, Bakker, Schaufeli, and Kompanje 
(2018) ได้ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครียด
ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของ
ผู้ประกอบวิชาชีพทางการแพทย์และสาธารณสุข 
ซึ่งมีลักษณะการท างานคล้ายคลึงกันกับงานใน
กรมสรรพากรที่ต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบ

สูงในการท างาน พบว่า ปัจจัยด้านภาระงานไม่ได้
ส่งผลกระทบต่อระดับความผูกพันในงาน 

 สมมติฐานที่ 4 ภาระงานมีผลกระทบ
ทางบวกต่อความตั้งใจลาออก จากผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ภาระงานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออก ซึ่ งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ งไว้  
อย่างไรก็ตามจากการศึกษางานวิจัยเพ่ิมเติม โดย 
Abbasi (2015) ได้ศึกษาภาระงานที่มากเกินไปที่มี
ต่อความตั้งใจลาออกจากงาน พบว่า ภาระงานที่
มากเกินไปมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของพนักงาน จากผลการวิจัยดังกล่าว
แสดงว่าการมีภาระงานที่สูงนั้น ไม่ได้เป็นผลเสีย
เสมอไป เพราะถือเป็นการยกระดับคุณภาพของ
ผลงาน กระตุ้นให้พนักงานใช้ความพยายามอย่าง
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพ ท าให้พนักงานมีความตั้งใจลาออก
จากงานน้อยลง  
 สมมติฐานที่  5 ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน จากผลการวิเคราะห ์พบว่า ความเครียดใน
การท างานไม่มีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ซึ่ งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ ง ไว้  
อย่างไรก็ตามจากการศึกษางานวิจัยเพ่ิมเติม โดย
สาคร กิ่งจันทร์,    ชวนชัย เชื้อสาธุชน, และอัศว
ฤทธิ์ อุทัยรัตน์ (2557) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความเครียดใน
การท างาน ไม่ได้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของคร ู 

 สมมติฐานที่  6 ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อความผูกพันในงาน 
จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ความเครียดในการ
ท างานไม่มีผลกระทบต่อความผูกพันในงาน ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่จากการศึกษา
งานวิจัยเพ่ิมเติม โดย Thian, Kannusamy, He, 
and Yobas (2015) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียด ความรู้สึกทางบวก และความผูกพัน
ในงาน ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลระดับ
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ตติยภูมิของประเทศสิงคโปร์ พบว่า ความเครียดใน
การท างานของพยาบาล ไม่ส่งผลกระทบต่อความ
ผูกพันในงาน 
 สมมติฐานที่  7 ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจลาออก 
จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ความเครียดในการ
ท างานมีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แต่จากการศึกษา
ของ สาคร   กิ่งจันทร์, ชวนชัย เชื้อสาธุชน, และ
อัศวฤทธิ์ อุทัย-รัตน์ (2557) พบว่า ความเครียดใน
การท างาน ส่งผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจ
ล า อ อ ก ข อ ง ค รู โ ร ง เ รี ย น เ อ ก ช น ใ น ภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จากผลการวิจัยแสดงว่า
ความเครียดในการท างานไม่ได้เป็นผลเสียเสมอไป 
หากพนักงานเผชิญกับความเครียดสูง แต่ยังอยู่ใน
ระดับที่ยอมรับได้ จะท าให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสูงขึ้น เพราะความเครียดจะท าให้
พนักงานเกิดการตื่นตัว มีการปรับตัวให้สามารถ
ท างานได้ เมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ก็จะท าให้มีความคิดที่จะลาออก
จากองค์การน้อยลง  

 สมมติฐานที่ 8 คุณภาพชีวิตการท างาน
มีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงาน จากผล
การวิเคราะห์ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมี
ผลกระทบทางบวกต่ อความผู ก พัน ในงาน 
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Sahni (2019) พบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานมีอิทธิพลในทางบวกต่อความผูกพันใน
งานของพนักงานอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของ
ประเทศซาอุดิอาระเบีย ทั้ งนี้อาจเป็นเพราะ
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นลักษณะการท างานที่
สามารถตอบสนองต่อความต้องการและความ
จ าเป็นพ้ืนฐานของบุคคล เมื่อพนักงานมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดี ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในระดับหนึ่ง จะท าให้เกิดความผูกพันใน
งาน เพ่ือที่จะท างานให้สามารถตอบสนองความ
ต้องการระดับที่สู งขึ้นไป ตามล าดับขั้นความ
ต้องการของมนุษย์  

 สมมติฐานที่ 9 คุณภาพชีวิตการท างาน
มีผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก จากผล
การวิเคราะห์ พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมี
ผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัย
ข อ ง  Rakesh and Thomas ( 2016)  พ บ ว่ า 
คุณภาพชีวิตการท างาน มีอิทธิพลทางลบต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดี  ถือเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ งที่ท าให้
พนักงานอยากท างานในองค์การ เ พ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานของตนเองให้สูงขึ้นไป 
ส่งผลให้มีความตั้งใจลาออกจากงานต่ า  

สมมติฐานที่  10 ความผูกพันในงานมี
ผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออก จากผลการ
วิเคราะห์ พบว่า ความผูกพันในงานมีผลกระทบ
ทางลบต่อความตั้ ง ใจลาออก  สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Siddiqi (2013) พบว่ า  ความผูก พันในงาน  มี
อิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน
บริการในประเทศอินเดีย ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะความ
ผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อ
การท างานในเชิงบวก ท าให้เกิดผลประโยชน์
ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง หากพนักงาน
เกิดความผูกพันในงาน แสดงว่าพนักงานได้รับการ
ดูแลที่ดีจากองค์การ ย่อมส่งผลให้มีความตั้งใจ
ลาออกจากงานต่ า  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์  D2 RIVE ข อ ง
กรมสรรพากรในด้าน V--Values เป็นการพัฒนา
กรมสรรพากรให้เป็นองค์การคุณธรรมและสร้างอัต
ลักษณ์ โดยมุ่งเน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ กระตือรือร้นในการปฎิบัติงาน และอุทิศ
เวลาให้แก่ทางราชการ จากผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็น
ว่าปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันในงาน 
ทั้งในด้านความกระตือรือร้นในการท างาน และ
การอุทิศตนให้กับงาน คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
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การท างาน ดังนั้นผู้บริหารองค์การควรพิจารณา
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร โดยอาจ
พิจารณานโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนให้
เพียงพอ และเหมาะสมต่อการใช้ชีวิตความเป็นอยู่
ในปัจจุบัน หรือหากไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทน
ให้กับบุคลากรได้มากกว่าที่เป็นอยู่ ด้วยข้อจ ากัด
หลายประการของการจ่ายเงินเดือนข้าราชการ ก็
ควรเพ่ิมสวัสดิการด้านอ่ืน ๆ ให้กับบุคลากร เมื่อ
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานดี จะส่งผลให้
มีความกระตือรือร้นในการปฎิบัติงาน และอุทิศ
เวลาให้งาน ท าให้การด าเนินงานเพ่ือขับเคลื่อน
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ข อ ง อ ง ค์ ก า ร เ ป็ น ไ ป อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. ยุทธศาสตร์ D2RIVE ของกรมสรรพากร
ใ น ด้ า น  E--Efficiency เ ป็ น ก า ร ย ก ร ะ ดั บ
ประสิทธิภาพของคนและงาน โดยเร่งผลักดันการ
เพ่ิมประสิทธิภาพ โดยการสร้างบุคลากรที่มี
ความสุขในการท างาน จากผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า
ปัจจัยที่ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสุขในการท างานสูง หรือมี
ความเครียดในการท างานต่ า คือ ปัจจัยด้านภาระ

งาน ดังนั้นผู้บริหารองค์การควรให้ความส าคัญกับ
ประเด็นนี้ โดยอาจมอบหมายงานให้เหมาะสมและ
สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบกับประเภท
ของบุคลากร โดยพิจารณาจากประเภทของงาน 
ตามความยากง่ายและความซับซ้อนของงาน 
รวมทั้งปริมาณงานที่พอเหมาะกับศักยภาพของ
บุคลากร เมื่อบุคลากรมีภาระงานที่เหมาะสม จะ
ส่งผลให้ท างานอย่างมีความสุข ประสิทธิภาพการ
ท างานสูงขึ้น ท าให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. จากผลการวิจัย พบว่า ความเครียดใน
การท างานส่งผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออก กล่าวคือ หากบุคลากรมีความเครียดใน
การท างาน ก็ส่งผลให้มีความลาออกจากงาน
น้อยลง ดังนั้นผู้บริหารองค์การอาจจ าเป็นต้อง
กระตุ้นให้บุคลากรมีความเครียดในการท างานบ้าง 
โดยการมอบหมายงานที่ท้าทาย เพ่ือสร้างแรง
กดดัน ให้ บุ คลากรพยายามปฏิบั ติ ง าน ให้ มี
ประสิทธิภาพ ท าให้มีความคิดที่จะลาออกจาก
องค์การน้อยลง 
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