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กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 42.2  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ABSTACT 
 The study aimed primarily to investigate the motivation for career path 
development, perceived in organizational justice, and adversity quotient affecting the 
organizational commitment of private company employees in Bangkok. Closed-
ended survey questionnaires were reviewed the validity of content, conducted the 
pilot test with the reliability of .941, and implemented to collect data from 400 
private company employees in Bangkok.  Additionally, data were statistically 
analyzed using descriptive statistics including percentage, mean and standard 
deviation. The inferential statistics methods on multiple regressions were used to 
test hypotheses in the study.  

The results indicated that the majority of participants were female with the 
age of 26-30 years.  Most of them completed a bachelor’s degree and earned an 
average monthly income of 15,001 - 25,000 baht.  They had 3-6 years of work 
experiences.  The results of hypothesis testing revealed that the perceived 
organizational justice in terms of compensation and process affected the 
organizational commitment of private company employees in Bangkok the most, 
followed by the adversity quotient in terms of the ability to deal with consequences, 
control of the situation and difficulties, and motivation for career path development 
in terms of goal setting, career path planning and implement, respectively. These 
factors together predicted the organizational commitment of private company 
employees in Bangkok for 42.2 percent at .05 statistically significant levels. 
 
Keywords: Motivation for Career Path Development, Perceived in Organizational 

Justice, Adversity Quotient, Organizational Commitment 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในสภาพปัจจุบันองค์กรหรือธุรกิจต่างๆ ต้องเผชิญกับภาวะการแข่งขันที่รุนแรงยิง่ขึ้นทั้งจาก
ภายในและภายนอกประเทศ การท่ีจะท าให้องค์กรอยู่รอดและทันต่อสถานการณ์การแข่งขันได้นั้น 
จะต้องเริ่มจากการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลระดับบุคคลก่อนแล้วจึงขยายสู่ในระดับองค์กร 
การด าเนินงานขององค์กรจะประสบความส าเร็จและเกิดประสิทธิผลสูงสุดได้ด้วยองค์ประกอบส าคัญ 
คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องด าเนินการอย่างยุติธรรมและเป็นระบบ โดยท่ีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้หรือกลุ่มบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้สมกับความมุ่งหวัง หรือ
เป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) การท่ีบุคคลากรในองค์กรจะปฏิบัติได้สม
กับความมุ่งหวังหรือไม่ เป็นค าถามท่ีผู้บริหารองค์กรทั้งหลายพยายามท่ีจะหาค าตอบให้ได้ และเป็น
ภารกิจท่ีต้องใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการจัดการให้บุคลากรในองค์กรท างานให้บรรลุความมุ่งหวังหรือ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างเต็มใจ ในขณะเดียวกันก็ต้องให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากรนั้นๆ ให้
อยู่ในองค์กรให้นานท่ีสุด (บัญญัติ ค านูณวัฒน์, 2551, หน้า 1) ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร 
จึงถือเป็นกุญแจส าคัญอีกอย่างหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร และเป็นส่ิงท่ีผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้น
ในองค์กร เพราะความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรนั้น เป็นปัจจัยหลักท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ
ขององค์กร และเป็นพื้นฐานท่ีสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานไมว่่าจะเป็นการท างานใน
หน้าท่ีบริหาร หรือปฏิบัติการครอบคลุมถึงองค์กรทุกประเภท (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552, หน้า 
174-175)  

นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กรยังสามารถท านายอัตราเข้า-ออกจากงานของสมาชิกองค์กร
ได้ บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป 
ส่งผลให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง อีกท้ังยังสามารถเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกของ
องค์กรท างานได้ดีขึ้นกว่าผู้ท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็นรูปแบบของ
ทัศนคติและพฤติกรรมบุคคล โดยสะท้อนประสิทธิผลขององค์กร การท่ีสมาชิกขาดความผูกพันต่อ
องค์กรจะส่งผลในแง่ลบ ก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น การละเลย เพิกเฉยต่อการ
ปฏิบัติหน้าท่ี การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การขาดงาน และการโยกย้ายงาน ตลอดจนการลาออก
จากองค์กรในท่ีสุด ซึ่งการลาออกจากงานจะสร้างปัญหาในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้อง
ลงทุนลงแรงไปกับการสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนาพนักงานใหม่ รวมถึงขวญัก าลังใจพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานอยู่ ดังนั้น การรักษาพนักงานให้คงอยูก่ับองค์กรจึงถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีช้ีวัดความส าเร็จใน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ปิยาพร ห้องแซง, 2555) 
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 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อองค์กร เพราะจะต้องสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรมีความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์กร และแสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ รวมท้ังการรักษาคนดีและคนเก่งไว้กับองค์กร หรือลดอัตราการเข้าออกของบุคลากร 
ซึ่งแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานนั้น ไม่ใช่เฉพาะการจูงใจด้วยเงินเพียงอย่างเดียว 
โดยวิธีการอีกวิธีหนึง่ คือ แรงจูงใจในการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรแต่ละ
ต าแหน่งงาน เพราะเส้นทางสายอาชีพ คือ เส้นทางความก้าวหน้าในการท างานซึ่งบุคลากรจะสามารถ
ก้าวหน้าได้ภายในองค์กรโดยเส้นทางสายอาชีพจะเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในด้าน
ความก้าวหน้าให้กับบุคลากร (ประสิทธชัย เดชข า, 2557, หน้า 189) 
 นอกจากนี้ การท่ีองค์กรจะรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพไว้ให้ท างานอยู่กับองค์กรต่อไป อีกส่ิง
หนึ่งท่ีเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ ก็คือ องค์กรต้องให้ความยุติธรรมแก่บุคลากรท้ังในด้านของผลตอบแทนและ
กระบวนการ เนื่องจากการรับรู้ความยุติธรรมเป็นส่ิงส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมและความรู้สึกของ
บุคลากร โดยต้องท าให้บุคลากรรับรู้ว่า ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมตลอดช่วงระยะเวลาท่ีเขา
ท างานให้กับองค์กร ถ้าหากว่าบุคลากรรับรู้ว่า ไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม บุคคลากรนั้นอาจจะ
มีพฤติกกรมการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เช่น มาท างานสาย เลิกงานเร็ว ท างานให้น้อยลง ใช้เวลา
ไปกับเรื่องส่วนตัวมากกว่างาน หรือจนถึงขั้นลาออกจากองค์กร แต่ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากร
รับรู้ว่า ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ความผูกพันต่อองค์กร เช่น ใช้ความพยายามในการท างานเพิ่มมากขึ้น ท างานเป็นเวลานานกว่าท่ี
องค์กรได้ก าหนดไว้  และพยายามท างานให้เกิดประโยชน์กับองค์กรอย่างสูงสุดเท่าท่ีจะท าได้ (อาภา
นรี ส่ือสุวรรณ, 2555) 
 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค นับเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีบุคคลควรได้รับการ
ปลูกฝังและส่งเสริม เนื่องจากการด ารงชีวิตในยุคใหม่มีความยากล าบากและอดทนสูง หลายคนมักฟัน
ฝ่าอุปสรรคต่างๆ ได้ไม่ไกลก็ย่อท้อและล้มเลิก ซึ่งอันท่ีจริงแล้วคนเราเกิดมาพร้อมกับความสามารถ 
ความเพียร มานะ อดทนอดกล้ัน เพื่อท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ แม้มีความยากล าบาก (ศุภลัคนา 
อนันตธนะสาร, 2554) ซึ่งนักจิตวิทยา Stoltz (2000) เช่ือว่า ความสามารถในการเผชิญปัญหาและ
ฟันฝ่าอุปสรรค เป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรู้และฝึกฝน จึงเป็นคุณลักษณะท่ีสามารพัฒนาได้
เช่นเดียวกัน การส่งเสริมให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์และความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรคให้แก่บุคคลากร จึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีหน่วยงานจะต้องพฒันากระบวนการคิดให้
สามารถแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าสถานการณ์ท่ียุ่งยาก ดังจะเห็นได้จากวิจัยของ Stoltz (2000) ท่ี
ท าการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทต่างๆ ได้แก่ บริษัท Deloitte & Touch และ 
บริษัท Diversified Collectiom Service, Inc. พบว่า ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่า
อุปสรรคของพนักงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานและความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร พนักงานท่ีมี
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ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคสูงจะมีแนวโน้มในการรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยใส่ใจถึงสาเหตุของปัญหา มุ่งท่ีจะหาแนวทางในการแก้ปัญหาและเต็มใจท่ีจะช่วย
แก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
 ท้ังนี้ ข้อมูลจากนิตยสาร Fortune ซึ่งรว่มมือกับสถาบันจัดอันดับสถานท่ีท างาน (Great 
Place to Work Institute) แห่งสหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึง บริษัท Google ซึ่งเป็นบริษัทท่ีน่าท างาน
มากท่ีสุดในสหรัฐอเมริกา โดยติด 5 อันดับแรกติดต่อกันมาหลายปี ซึ่งอัตราการลาออกของ Google 
เฉล่ียอยู่ท่ี 2.7% ต่อปี ซึ่งถือว่าน้อยกว่าอัตราเฉล่ียของบริษัทในธุรกิจเดียวกันมาก ส่วนใหญ่ท่ีท าให้
คนเก่งและมีความสามารถต้องการท างานท่ีบริษัท Google ก็เนื่องมาจากนโยบายท่ีให้พนักงานมี
ความสนุกสนานในการท างาน ตัวอย่างนโยบายท่ีเด่นๆ ได้แก่ การใหข้องฟรีในหลายๆ เรื่อง เช่น 
อาหารฟรี ค่ารักษาพยาบาล ค่าท าฟัน ตัดผมฟรี มีหมอประจ าบริษัทเพื่อรักษาพนักงาน ซักอบรีดฟรี 
และท่ีเด่นๆ คือ Nap Pods ก็คือ ให้พนักงานสามารถไปนอนพักผ่อนระหว่างวนัท างานได้ ถ้ามีอาการ
เหนื่อยล้า แล้วค่อยกลับมาท างานต่อ นอกจากนี้ ยังมีอีกหนึ่งบริษัทท่ีนิตยสาร Fortune ได้จัดให้เป็น
บริษัทท่ีน่าท างาน ก็คือ บริษัท SAS โดยบริษัทนี้มีอัตราการลาออกเฉล่ียอยู่ท่ี 3.7% และไม่เคยไปถึง
5% มาเป็นเวลามากกว่า 10 ปี นโยบายการเก็บรักษาพนักงานของท่ีนีก่็คล้ายๆ กับทาง Google 
(Fortune, 2013) ถึงแม้ว่าบางบริษัทจะไม่ได้โตเทียบเท่ากับบริษัทข้างต้น ก็ไม่ได้แปลว่าจะไม่
สามารถมีนโยบายเก็บรักษาพนักงานได้ ทุกบริษัทสามารถท าได้เช่นกัน อยู่ท่ีว่าบริษัทจะให้
ความส าคัญกับการเก็บรักษาพนักงานเก่งๆ และมฝีีมือดีเหล่านี้ไว้ได้หรือไม่ อย่างไรก็ดี ทุกบริษัท
สามารถท่ีจะเก็บรักษาพนักงานไวไ้ด้ อยู่ท่ีว่าต้องการจะเก็บไว้จริงๆ หรือไม่ จากการศึกษาถึงนโยบาย
การเก็บรักษาพนักงานของบริษัทระดับโลกนั้น ส่วนใหญ่จะมีลักษณะและองค์ประกอบท่ีส าคัญ คือ  
การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมในการท างานท่ีเน้นผลงาน ท าให้พนักงานเห็นถึงความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของตนเอง มีแนวทางในการพัฒนาพนกังานอย่างต่อเนื่อง มีการปรับปรุงระบบค่าตอบแทน
และสวัสดิการอยู่เสมอ และมีการสร้างสมดุลในชีวิตการท างาน (Work-Life Balance) (ประคัลภ์ 
ปัณฑพลังกูร, 2556) 

จากท่ีกล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานบริษัทเอกชน โดยในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้น แรงจูงใจในการพัฒนา
สายอาชีพ การสร้างความรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และการฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงานนั้นก็เป็น
แนวทางหนึ่ง ท่ีถูกน ามาใช้เพื่อท าให้องค์กรต่างๆ ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนา 
และวางแผนกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพเพื่อท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้บริหารองค์กรหรือผู้ประกอบการธุรกิจต่างๆ สามารถน าไปประยุกต์ใช้
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ในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันธ์และ
ความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและความส าเร็จขององค์กรได้ 

  
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
พนักงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

การศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในแผนภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

                    
ตัวแปรต้น                      ตัวแปรตำม 
 

 

 

ขอบเขตกำรศึกษำ 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงำนบริษัทเอกชน 

แรงจูงใจในกำรพัฒนำควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชพี 

- การประเมินตนเอง 
 

- การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 
 
 
- การก าหนดเป้าหมาย 
 

- การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการ
ด าเนินการตามแผน 

 
 
 

-  
-  
- ด ำเนินกำรตำมแผน 
 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร 

 

- ด้านผลตอบแทน 
 

- ด้านกระบวนการ 
 

ควำมสำมำรถในกำรฟันฝ่ำอุปสรรค 

- การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
 

- การรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา 
 

- ความสามารถในการจัดการกับปัญหา 
 

- ความอดทน 
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1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
ในการศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีสมมิตฐานการวิจัย ดังนี้ 
         1.4.1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้
  1.4.1.1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการประเมินตนเองมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.2 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการเสาะแสวงหา
ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.3 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการก าหนด
เป้าหมายมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.4 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการวางแผน
ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.4.3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.1 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการควบคุมสถานการณ์หรือ
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.2 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้ต้นเหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความสามารถในการจัดการกับ
ปัญหามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.3.4 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทนมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.5 ขอบเขตของงำนวิจัย 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีขอบเขตการศึกษาดังนี้ 
 1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 

1.5.1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.5.1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชนท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานครโดย
เลือกจากประชากรด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) และก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตารางส าเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) โดยค่าความ
คลาดเคล่ือนเท่ากับ 5% และระดับความเช่ือมั่น 95% ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ตัวอย่าง ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างเพิ่มรวมทั้งส้ินเป็น 400 ตัวอย่าง   
 1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  1.5.2.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
  1.5.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ก) แรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการประเมินตนเอง ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ ด้าน
การก าหนดเป้าหมาย ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน ข) การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้านกระบวนการ ด้านผลตอบแทน และ ค) ความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรค ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบ
ต่อปัญหา ด้านความสามารถในการจัดการกับปัญหา และด้านความอดทน 

1.5.3 ขอบเขตด้านสถานท่ี 
ส าหรับสถานท่ีศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร  
1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

ส าหรับระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือน 
มกราคม 2558  

 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.6.1 ผลของการวิจัยในครั้งนี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแนวทางการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน ให้เกิดประโยชน์และตรงตามความต้องการของ
พนักงานมากท่ีสุด 
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1.6.2 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ น าไปเป็นแนวทางในการบริหาร
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงาน และ
สร้างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร เพื่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

1.6.3 ผลของการวิจัยในครั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้สนใจท่ีต้องการศึกษาวิจัยอื่นๆ ท่ี
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความ
ฟันฝ่าอุปสรรคต่อไป 

1.6.4 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่เพิ่มเติมเกี่ยวกับการผูกพันในองค์การ
ของพนักงาน 
 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

แรงจูงใจในกำรพัฒนำควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชพี หมายถึง การแสดงออกให้เห็นถึงสภาพ
อารมณ์ของพนักงานต่อส่ิงเร้า แล้วปรากฏออกมาเป็นพฤติกรรม ซึ่งกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี
ก่อให้เกิดความต้องการในการพัฒนาความก้าวหนา้ในงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน 
ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า และประสบความส าเร็จ (ธนกฤต อัป
กาญจน์, 2553) ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การประเมินตนเอง การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 
การก าหนดเป้าหมาย การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน 

กำรประเมินตนเอง หมายถึง การตัดสินความสามารถของตนเองอาจท าได้โดยการให้
ค าปรึกษาหรือแนะแนวหรืออาจจะกระท าด้วยการทดสอบเพื่อท่ีจะให้พนักงานได้รู้จักและประเมินถึง
ความสามารถต่างๆ ตลอดจนจุดเด่นจุดด้อยของตนเองออกมา ซึ่งจะช่วยให้พนักงานนัน้ได้มีการ
ตระหนักถึงตนเองในแง่ท่ีเป็นความจริงมากขึ้น ในการศึกษาครั้งนี้ การประเมินตนเอง ยังหมายถึง 
สามารถประเมินตนเองในเรื่องของการปฏิบัติงานถึงจุดเด่น จุดด้อย ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ตรงกับความเป็นจริง สามารถขอค าปรึกษาจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อน าไปปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น  

กำรเสำะแสวงหำข้อมูลที่เก่ียวกับอำชีพ หมายถึง การรู้จักสนใจค้นคว้าเสาะหาข้อมูลจาก
แหล่งต่างๆ ท่ีมีอยู่และท่ีเป็นโอกาสในปัจจุบัน ซึ่งจะช่วยให้สามารถมองเห็นทิศทางการเติบโตใน
อาชีพจากจุดของตนเอง ในการศึกษาครั้งนี้ การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ ยังหมายถึง การ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ปรึกษาหารือกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน พยามยามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น งานวิจัย ผลสรุปการท างาน และสอบถามข้อมูล
จากหัวหน้างาน เพื่อขอค าช้ีแนะหรือเป็นแนวทางในการเติบโตส าหรับอาชีพท าปฏิบัติอยู่ 

กำรก ำหนดเป้ำหมำย หมายถึง การระบุ หรือก าหนดส่ิงท่ีต้องการ หรือคาดหวังในอนาคต  
เช่น อาจจะระบุถึงต่ าแหน่งท่ีต้องการตามอายุท่ีก าหนดไว้ เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ไม่ควรท่ีจะยึดถือ
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เป้าหมายจนขาดความคล่องตัว และไม่ควรเป็นเป้าหมายท่ีสูงจนเกินไปท่ียากจะมีโอกาสส าเร็จ ใน
การศึกษาครั้งนี้ การก าหนดเป้าหมาย ยังหมายถึง เป้าหมายต่างๆ ท่ีต้ังไว้ เช่น ถ้าอายุมากขึ้น 
คาดหวังว่าจะได้รับพิจารณาให้เล่ือนต่ าแหน่ง และการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้นตามปริมาณงานท่ี
เพิ่มข้ึน มีการเข้าร่วมอบรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการวางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายในอาชีพ แต่
อย่างไรก็ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้มีความเป็นไปได้ไม่สูงจนเกินไป 

กำรวำงแผนควำมก้ำวหน้ำของอำชีพและกำรด ำเนินกำรตำมแผน หมายถึง การวางแผนท่ี
จะให้มีทางส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพ โดยแผนอาชีพที่ดีควรจะมีการแบ่งแยกเป็นระยะๆ เพื่อ
ตรวจสอบเป็นขั้นๆ ตามความส าเร็จของงานเรื่อยไปจนถึงเป้าหมายท่ีต้องการ และเมื่อมีแผนแล้ว
สามารถด าเนินการได้ตามแผนท่ีวางไว้ การศึกษาครั้งนี้ การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการ
ด าเนินการตามแผน ยังหมายถึง มีการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ วางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็น
ระยะๆ เพื่อตรวจสอบตามความส าเร็จ มีการตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะๆ ตาม
แผนท่ีได้วางไว้ และด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้าของท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตาม
ขั้นตอน 

กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กร หมายถึง วิธีการหรือแนวทางท่ีพนักงานตัดสินว่า เขาได้รับ
การปฏิบัติด้วยความยุติธรรมในเรื่องต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อตัวแปร
ในการท างานอื่นๆ (Moonrman, 1991, p. 845) การศึกษาครั้งนี้ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ยังหมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้และได้เข้าใจเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยการรบัรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตัดสินใจท่ีใช้ในการแบ่งปันผลตอบแทน และการรับรู้ความ
ยุติธรรมในด้านกระบวนการ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ ด้านกระบวนการ ด้านผลตอบแทน 

ด้ำนกระบวนกำร หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่าวิธีการ กลไล หรือกระบวนการต่างๆ ท่ีใช้ใน
การก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่น กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อ
พิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันส่ิงต่างๆ ในองค์กร การศึกษาครั้งนี้ กระบวนการ ยังหมายถึง การท่ี
พนักงานรับรู้ถึงผลการประเมินว่า ผลการประเมินสามารถวัดการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและ
เหมาะสม และมีความยุติธรรมโดยพิจารณาถึงผลการท างานของพนักงานมากกว่าพฤติกรรมส่วน
บุคคล รวมถึงผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบพิจารณาการ
ประเมินผลงาน และได้รับการปลูกฝังจากองค์กรว่า ความยุติธรรมเป็นคุณธรรมท่ีมีความส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

ด้ำนผลตอบแทน หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทนท่ีแต่
ละบุคคลได้รับมีความยุติธรรม การศึกษาครั้งนี้ ผลตอบแทน ยังหมายถึง การท่ีพนักงานได้รับ
ผลตอบแทนท่ีคุ้มค่ากับส่ิงท่ีได้ทุ่มเทในการท างาน รวมถึงกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ี
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เป็นมาตรฐานเดียวกันส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกันและมีความยุติธรรมโดยไม่ค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ ศาสนา รูปร่าง หน้าตา เป็นต้น และการได้รับ
ผลตอบแทนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการต่างๆ   

ควำมสำมำรถในกำรฟันฝ่ำอุปสรรค หมายถึง ความอดทน ความเพียรของบุคคลท่ีมีต่อ
ปัญหาและอุปสรรคและความสามารถในการจัดการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นๆ (Stoltz, 1997) 
การศึกษาครั้งนี้ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ยังหมายถึง ความสามารถของพนักงานในการ
เผชิญต่อสถานการณ์ท่ียากล าบากในการปฏิบัติงาน มีความอดทนต่อการรอคอย สามารถควบคุม
สถานการณ์ วิเคราะห์ได้ถึงต้นตอของอุปสรรค มีความรับผิดชอบ และมีความมุ่งมั่นท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ี
เกิดขึ้น ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา ด้านความสามารถในการจัดการกับ
ผลกระทบ ด้านความอดทน 

ด้ำนกำรควบคุมสถำนกำรณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
สถานการณ์ปัญหา และอุปสรรคต่างๆ ให้ผ่านพ้นไปได้โดยดี และความสามารถในการควบคุมการ
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิด การศึกษาครั้งนี้ การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ยัง
หมายถึง ระดับการรับรู้ถึงความสามารถในการควบคุมตนเองให้สามารถฟันฝ่าอุปสรรคหรือเหตุการณ์
ท่ียากล าบาก คือ หากเกิดความท้อแท้ในการท างาน สามารถแก้ไขและสร้างก าลังใจให้กับตนเอง เมื่อ
มีคนท าให้รู้สึกไม่พอใจ สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน สามารถ
ตัดสินใจได้ว่าควรจะท าอย่างไร เมื่อเกิดเหตุขัดข้องในการน าเสนองาน สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าได้ และเมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถการท างาน มีวิธีแก้ไขและพิสูจน์ใหเ้พื่อน
ร่วมงานยอมรับความสามารถของตนได้ 

ด้ำนกำรรับรู้ต้นเหตุและควำมรับผิดชอบต่อปัญหำ หมายถึง การประเมิณเหตุการณ์ว่าเรามี
ความรับผิดชอบต่ออุปสรรคนั้นมากน้อยแค่ไหนและท าให้ดีท่ีสุดอย่างไร โดยไม่สนใจสาเหตุ 
การศึกษาครั้งนี้ การรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา ยังหมายถึง การประเมินถึงปัญหาท่ี
เกิดขึ้น เช่น ปัญหาเดิมหรือคล้ายๆ กันเกิดขึ้นสามารถแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสม 
ปัญหาความยุ่งยากในชีวิตโดยพิจารณาถึงสาเหตุจากตนเองและปัจจัยรอบข้าง การท่ีเพื่อนร่วมงานไม่
ยอมรับแนวความคิดตน ตนจะยอมรับและพยายามปรับปรุงใหม่ และเมื่อการปฏิบัติงานของตนเอง
ไม่ได้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ จะต้ังใจปฏิบัติงานให้มากยิ่งขึ้นจนกว่าจะส าเร็จ  

ด้ำนควำมสำมำรถในกำรจัดกำรกับผลกระทบ หมายถึง การวัดผลกระทบของปัญหา 
อุปสรรค และสถานการณ์ความยุ่งยากว่ามีอิทธิพลต่อชีวิตส่วนตัวและการงานของเรามากน้อยเพียงใด 
การศึกษาครั้งนี้ ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ ยังหมายถึง ความสามารถในการจัดการกับ
ผลกระทบหรือปัญหาต่างๆ เช่น การใช้เหตุผลในการแก้ปัญหา สามารถร่วมมือแก้ไขปัญหากับเพื่อน
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ร่วมงานได้ดีและประสบความส าเร็จ แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว พยายามจัดการกับ
ปัญหาโดยไม่ให้ปัญหานั้นไปส่งผลกระทบท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน เป็นต้น และหากเพื่อนร่วมงานไม่ให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน สามารถกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ัง
ไว ้

ด้ำนควำมอดทน หมายถึง การรับรู้ถึงความคงทนของอุปสรรคและการรับมือกับความยืดเย้ือ
ของปัญหา และพยายามขจัดให้หมดไปอย่างถูกวิธี การศึกษาครั้งนี้ ความอดทน ยังหมายถึง ความ
อดทนต่อการรับมือกับปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ ได้แก่ เมื่อได้รับค าตักเตือนจากผู้บังคับบัญชา จะ
ต้ังใจฟังและสามารถน าไปปฏิบัติตามได้ หากเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ 
เมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความยากจะค่อยๆ ท าจนส าเร็จและต้ังใจท างานท่ีได้รับผิดชอบ
ให้ส าเร็จแม้จะมีอุปสรรค และเช่ือว่า ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความส าเร็จย่อมอยู่ท่ีนั่น 

ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ของบุคคลต่อองค์กรในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร ในด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามท้ังกายและจิตใจ เพื่อท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ตลอดจนมี
ความภักดีต่อองค์กร และมุ่งมั่นปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (ภัทรพล กาญจนปาน, 
2552, หน้า 11) การศึกษาครั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์กร ยังหมายถึง ความรู้สึกผูกพันกับองค์กรท่ี
ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรกับบุคคลภายนอก ช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน 
เช่น ระบบการปกครอง ระบบการท างาน เป็นต้น ไม่พอใจเมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีเส่ือมเสีย 
ยินดีอย่างยิ่งท่ีจะท างานและเกษียณอายุกับองค์กรแห่งนี้ มีทางเลือกน้อยมากหากคิดจะลาออกจาก
องค์กร ยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีต่อองค์กร เหตุผลส าคัญท่ียังคง
ท างานในองค์กรนี้ คือ มีความเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งรู้สึกว่าเป็นพันธะผูกพันท่ีต้องอยู่ 
และมีความคิดว่าคนเราทุกวันนี้เปล่ียนงานกันบ่อยเกินไป 
 



 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อเป็นพื้นฐานในการวิจัย ดังนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
ค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับค าใน

ภาษาอังกฤษว่า “To Move” อันมีความหมายว่า เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าว หรือชักน าบุคคลเกิดการกระท า
หรือปฏิบัติการ (To Move a Person to a Course of Action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับความสนใจ
มากในทุกๆ วงการ และได้มีผู้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ต่างๆ กัน ดังต่อไปนี้ 
 ประกายพฤกษ์ สายสังข์ (2553) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจว่าหมายถึง พลังท่ีอยู่ในตัวบุคคล
อันเกิดจากความต้องการให้ได้มาซึ่งส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ซึ่งเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
เพื่อให้ส่ิงท่ีก าลังกระท าอยู่นั้นประสบผลส าเร็จด้วยความเต็มใจและพอใจ 
 สุธีรา สุริยวงศ์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใช้พลังเพื่อประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวัลเป็นส่ิงส าคัญของการกระท าของมนุษย์ และเป็นส่ิงท่ียั่วยุให้คนไป
ถึงซึ่งวัตถุประสงค์ท่ีมีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลท่ีได้รับ 

วราพร มะโนเพญ็ (2551) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง แรงผลักดัน แรงกระตุ้น ท่ี
เกิดจากความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นท่ีองค์กรจัดให้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมใน
การท างาน ซึ่งส่ิงสนองเหล่านี้จะประกอบไปด้วยปัจจัยแห่ง ความต้องการพื้นฐาน ได้แก่ ความส าเร็จ
ในการท างาน ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายและการบริการงานของ
องค์กร ค่าจ้างเงินเดือนท่ีได้รับความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในการท างาน 
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McKenna (1988) ให้ค าจ ากัดความว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีประกอบข้ึนจากภาวะท่ีเป็น
พลังภายในของบุคคล ตัวกระตุ้นและการน าไปสู่พฤติกรรมของแต่ละบุคคล เนื่องจากเขาพยายามท่ี
จะไปสู่เป้าหมายหรือต้องการได้รับส่ิงล่อใจ การจูงใจอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผลหลายอย่างใน
ขณะเดียวกันผลอย่างหนึ่งท่ีเกิดขึ้น ก็เกิดมาจากการจูงใจหลายอย่างเช่นกัน 
 McClelland (1962) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงสภาพอารมณ์ของบุคคล
ต่อส่ิงเร้า แล้วปรากฏออกมาเป็นพฤติกรรม เพื่อมุ่งไปสู่จุดหมาย การเกิดอารมณ์พึงพอใจ หรือไม่พึง
พอใจก็จะขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในชีวิตของบุคคลนั้น 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นหรือผลักดันโดยปัจจัยต่างๆ 
จนก่อให้เกิดความพยายามและความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีด้วยความเต็มใจและให้บรรลุผล
ส าเร็จได้ 
 

2.1.2. ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งทฤษฎีท่ีรู้จักกันอย่างแพร่หลายมี

ดังนี ้
ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of need) 
Maslow (1970) ได้น าประสบการณ์ท่ีได้จากการเป็นนักจิตวิทยาและผู้ให้ค าปรึกษาเป็น

แนวทางในการน าเสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ว่าเป็นไปตามล าดับขั้น 5 
ล าดับขั้น เขาได้ต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ไว้ 3 ประการคือ 

1. มนุษย์เป็นสัตว์สังคมอย่างหนึ่งท่ีมีความต้องการอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความต้องการใด
ได้รับการสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นก็จะเข้ามาแทนท่ี กระบวนการนี้ไม่มีท่ีส้ินสุด 

2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ความ
ต้องการล าดับต่อไปท่ียังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับตามความส าคัญ เมื่อความต้องการขั้นต่ า
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นสูงถัดไปก็จะเกิดขึ้นตามมา และมนุษย์ก็จะแสวงหาส่ิงท่ีจะ
ตอบสนองความต้องการไปเรื่อยๆ 

และ Maslow (1970) ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดับของ
ความต้องการอย่างมีระเบียบ ล าดับข้ันของความต้องการหรือ “Hierarchy of Needs” ของมนุษย์ 
ตามทฤษฎีนี้มี 5 ระดับ คือ 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานขั้นแรก
ของมนุษย์ เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับท่ีจะให้มีชีวิตอยู่รอด เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อุณหภูมิท่ี
เหมาะสม เป็นต้น ส่ิงเหล่านี้ล้วนเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับมนุษย์ทุกคน ท้ังนี้เพราะความจ าเป็นท่ีจะต้อง
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ด ารงชีวิตอยู่ท าให้มนุษย์ต้องฝาหาส่ิงเหล่านี้ มาตอบสนองก่อนส่ิงอื่นใด ด้วยเหตุผลดังกล่าวจะเห็นได้
ว่าในกรณีท่ีมนุษย์ขาดส่ิงต่างๆ ทุกอย่างแล้วการตอบสนองให้กับความต้องการของร่างการจะเป็นส่ิง
หนึ่งท่ีใช้จูงใจมนุษย์ได้ เช่น ถ้าหากมนุษย์อยู่ในสภาพที่อกยากแล้ว ความต้องการส่ิงแรกของมนุษย์
คือความต้องการทางด้านร่างกายดังกล่าว  มนุษย์จะมีความต้องการในล าดับต่อไปได้ก็ต่อเมื่อความ
ต้องการชนิดนี้ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการท่ีสูงขึ้นทางด้านท่ีเกี่ยวกับจิตใจหรือ
ความนึกคิดก็ต่อเมื่อร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นที่เรียบร้อยแล้ว 

2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ในขั้นต่อไปท่ีสูงขึ้น 
คือ มนุษย์ก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคงเช่น มนุษย์อยากจะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 
ในรูปของค ามั่นสัญญาจากนายจ้างท่ีจะจ่ายเงินเดือน ค่าจ้างหรือผลตอบแทนให้ในระยะยาวในองค์กร
ธุรกิจ การท่ีพนักงานเกิดความรู้สึกว่าอาชีพของตนไม่มั่นคงเนือ่งมาจากสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เช่น ในยามท่ีเศรษฐกิจตกต่ า การท่ีจะต้องออกจากงาน ย่อมท าให้พนักงานขาดรายได้และขาดความ
มั่นคงหน้าท่ีการงานต่างๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมด้วย ความต้องการชนิดนี้อาจสังเกตได้จาก
กรณีท่ีพนักงานได้รับรายได้ท่ีเพียงพอส าหรับจัดหาส่ิงจ าเป็นส าหรับร่างกายแล้วพนักงานก็จะท าการ
ออมเงิน เพื่อให้มีไว้เป็นเครื่องประกนัเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นและกระทบกับรายได้ในอนาคตได้ 
พนักงานดังกล่าวอาจจะท างานหนักขึ้นหรือขยันขันแข็งขึ้น เพื่อให้นายจ้างเห็นความดีความชอบและ
จ้างต่อไปหรือในกรณีท่ีพนักงานไม่แน่ใจในความมั่นคงในท่ีท างานเดิม ก็อาจหาทางเปล่ียนงานไปอยู่
กับบริษัทใหม่ท่ีให้ความมั่นคงมากกว่า เป็นต้น 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongings Needs) คือ ความต้องการท่ีจะเข้า
ร่วมเป็นสมาชิกขององค์กรต่างๆ อยากจะคบหาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดท้ังจะได้รับมิตรภาพและ
ความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝูงเป็นต้น แต่อย่างไรกดี็การท่ีคนเราจะสามารถเข้าสมาคมหรือกลุ่มเพื่อฝูง
ได้นั้นจะต้องท าตัวให้เป็นท่ียอมรับของสมาชิกหรือกลุ่มคนในสังคมนั้นด้วย ความต้องการทางด้าน
สังคมนี้ ปกติมักจะเป็นไปในรูปของความต้องการในแง่ท่ีจะก่อให้เกิดความรู้สึกต่อตนเองว่าเป็นผู้มี
ความส าคัญต่อสังคมกลุ่มนี้และมีบุคคลต่างๆ ให้ความรักใคร่หรือชอบพอตนหรืออาจกล่าวได้ว่าความ
ต้องการในขั้นนี้เป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากขึ้น 

4. ความต้องการมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem or Status Needs) คือความมั่นใจในตนเอง 
ในเรื่องของความสามารถ ความรู้ความส าคัญในตัวเอง ตลอดท้ังความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ี
ยอมรับของบุคคลอื่น หรืออยากท่ีจะให้บุคคลอื่นสรรเสริญหรือนับหน้าถือตา เป็นต้น ในองค์กรธุรกิจ
การด ารงต าแหน่งท่ีส าคัญ การมีท่ีท างานท่ีตกแต่งสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยู่ใกล้ชิดกับ
บุคคลส าคัญๆ ล้วนแต่เป็นความต้องการท่ีจะท าให้มีฐานะเด่น ความพยายามท่ีจะท าให้มีฐานะเด่น
ดังกล่าว มักจะแสดงออกในรูปท่ีว่า บุคคลดังกล่าวจะพยายามกระท าทุกส่ิงทุกอย่างเพื่อให้ดีเลิศหรือ
เกินหน้าเกินตาคนอื่นๆ ท่ัวไป 
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5. ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอย่าง (Self-Actualization and 
Self-Realization) ล าดับข้ันความต้องการท่ีสูงสุดของมนุษย์คือ ความต้องการอยากจ าส าเร็จทุกส่ิง
ทุกอย่างตามความนึกคิด ภายหลังจากท่ีมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการท้ัง 4 ขั้น อย่าง
ครบถ้วนแล้ว มักจะเป็นความต้องการท่ีเป็นอิสระเฉพาะแต่ละคน แต่ละคนก็มีความนึกคิดใฝ่ฝันท่ี
อยากจะได้รับผลส าเร็จในส่ิงอันสูงส่งในทัศนะของตน เช่น ต้องการท่ีจะได้รับช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็น
คนคิดค้นทฤษฎีความรู้อย่างใดอย่างหนึ่ง ต้องการท่ีจะได้รับช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็นนักกีฬาระดับโลก
หรืออยากมีบุตรชายหญิงในจ านวนเหมาะสม อยากได้รับเลือกตั้งเป็นนายกฯ หรืออยากจะประสบ
ผลส าเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรืออยากท่ีจะช่วยเหลือการกุศลเพื่อให้ได้รับความสุขทางใจ 
เป็นต้น ดังนั้นผู้บริหารองค์กรจึงควรศึกษาท าความเข้าใจพนักงานก่อนว่ามีความต้องการอยู่ในระดับ
ใดแล้ว น าส่ิงท่ีซึ่งสนองความต้องการดังกล่าวมาเป็นส่ิงจูงใจในการท างาน  
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 ทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย จากนักบริหาร ทฤษฎีนี้มีช่ือเรียกหลายช่ือ เช่น 
ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ – ปัจจัยการบ ารุงรักษา (Motivator – Maintenance Theory) ทฤษฎี
องค์ประกอบคู่ (Dual Factor Theory) ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยกระตุ้น (Motivator-Hygiene 
Theory) หรือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) จากการศึกษาถึงสาเหตุของความพึงพอใจ
ในการท างานของวิศวกรและนักบัญชีของบริษัทต่างๆ ท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก รัฐเพนซิลวาเนีย 
สหรัฐอเมริกา โดยวิธีการสัมภาษณ์เพื่อหาค าตอบว่า สถานการณ์อย่างไรที่ท าให้วิศวกรและนักบัญชีมี
ความพอใจในการท างานมากขึ้นหรือน้อยลง ผลการศึกษาพบว่ามีมิติท่ีแตกต่างกันอยู่ 2 มิติ เกี่ยวกับ
ปัญหาการจูงใจด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีเป็นได้ท้ังสาเหตุของความไม่พอใจ และสามารถป้องกัน
ความไม่พอใจด้วย Herzberg เรียกองค์ประกอบนี้ว่าเป็นองค์ประกอบเสริมแรง หรือองค์ประกอบ
ส่งเสริม (Hygiene Factors) องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายใน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีจูงใจ (Motivator Factors) ถ้าหาก
ว่ามีองค์ประกอบของการจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถน าไปสู่การมีทัศนคติทางด้านบวก และการจูงใจท่ี
แท้จริงได้ องค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบภายนอก ซึ่ง 2 ปัจจัยดังกล่าวมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยท่ีสร้างทัศนคติทางบวกให้เกิดข้ึนกับพนักงาน 
ปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรง ซึ่งท าให้คนชอบและรักงาน เป็นการสร้างความ
พึงพอใจให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างาน ได้แล้วเสร็จตามเป้าหมาย
เมื่องานประสบผลส าเร็จท าให้เกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือใน
ความสามารถของตน ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนีจ้ะ
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อยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกใดๆ ท่ีแสดงให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ งานท่ีท้าทายความสามารถ หรืองานท่ีมีลักษณะท าต้ังแต่ต้นจนจบได้โดย
ล าพัง งานท่ีท้าทายจะท าให้เกิดความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จในงาน และเป็นส่ิงจูงใจให้ปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ น ามาซึ่งความพึงพอใจในงานและท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันกับงานมากขึ้นด้วย 
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงาน และมีอ านาจรับผิดชอบงานนั้นอย่างเต็มท่ี มีอิสระในการท างาน การให้รับผิดชอบ
มากขึ้นจะเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนต าแหน่งให้
สูงขึ้น รวมถึงการมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม มีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง 
 2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน แต่ไม่ได้เป็นส่ิงจูงใจแต่อย่างใด ประกอบด้วย 
 นโยบายขององค์กร (Company Policy) หมายถึง นโยบายในการบริหารงาน ระบบการ
จัดการขององค์กร การจัดระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการส่ือสารในองค์กรและกฎระเบียบ
ต่างๆ ต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
 การบริหารงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน 
ความยุติธรรมในการบริหาร ซึ่งมีส่วนส าคัญในการสร้างขวัญและแรงจูงใจในการท างาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ความสัมพันธ์ส่วนตัวที่ดี
ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ความสามารถท างานร่วมกัน และ
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 สภาพการท างาน (Work Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน และส่ิงแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์การท างานเครื่องมือต่างๆ 
ต้องเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในงาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร ความมั่นคงปลอดภัยในการท างานท่ีเหมาะสม 
 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเหมาะสม รวมถึง
ค่าตอบแทนอื่นๆ ได้แก่ รายได้ประจ า เงินบ าเหน็จ เงินล่วงหน้า สวัสดิการต่างๆ เป็นปัจจัยเบ้ืองต้น
ส าหรับสร้างแรงจูงใจ เพราะสามารถตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคลได้ 
 สถานภาพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับในสังคม มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 
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 ปัจจัยค้ าจุนไม่ได้เป็นส่ิงจูงใจพนักงาน แต่ถ้าเกิดความบกพร่องไปเมื่อใดหรือไม่มีปัจจัยนี้แล้ว 
ย่อมก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่พนักงานได้ เช่น เกิดการนัดหยุดงานของพนักงาน หรือเกิดการ
ประท้วงเพื่อเรียกร้องให้มีสวัสดิการต่างๆ ปัจจัยค้ าจุนท่ีบริษัทจัดให้อยู่ในรูปของการลาพัก ลาป่วย 
และโครงการท่ีเกี่ยวกับสวัสดิการและสุขภาพของพนักงาน ซึง่ผู้บริหารหลายคนเช่ือว่าเป็นแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานได้ แต่แท้จริงแล้วเป็นเพียงส่ิงค้ าจุนหรือบ ารุงรักษา ไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใน
เท่านั้น แม้ว่าส่ิงเหล่านี้จะช่วยดึงดูดให้คนเข้ามาท างานในตอนแรก แต่ก็จะด ารงสภาพนี้ได้ไม่นาน ซึง่
จะมีผลต่อการจูงใจระดับธรรมดาเท่านั้น การจูงใจเกินระดับธรรมดา คือ การตอบสนองความต้องการ
ด้านเกียรติยศช่ือเสียง และความส าเร็จตามท่ีปรารถนา ส่วนปัจจัยจูงใจนั้นถ้าขาดไปแล้วมิได้ท าให้
เกิดความไม่พอใจแก่พนักงานแต่อย่างใด แต่พนักงานเหล่านั้นจะไม่ได้รับแรงจูงใจจากการท างาน เช่น 
พนักงานรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในงาน เขาก็จะมีความพอใจในงานมากขึ้น และเป็น
แรงจูงใจให้เขาท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่แม้ว่างานท่ีเขาท าอยู่จะไม่มีโอกาสก้าวหน้า ก็ไม่ได้
หมายความว่าเขาจะไม่พอใจในงานท่ีท า 
 

2.1.3 ความหมายการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
Stephen Forrer (2009) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน

สายอาชีพว่า หมายถึง การวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อขับเคล่ือนองค์กรโดยผ่านกระบวนการพื้นฐาน
ท่ีส่งเสริมซึ่งกันและกัน ได้แก่ การสร้างความรู้ความสามารถท่ีตอบสนองต่อทิศทางของธุรกิจ ณ 
ปัจจุบันและอนาคต กระตุ้นให้พนักงานท้ังเป็นกลุ่ม และปัจเจกบุคคลมีการเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง
อยู่ตลอดเวลา ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งในแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กรและผลตอบแทนได้แก่ การ
เจริญเติบโต ก้าวหน้าในอาชีพ ต าแหน่ง และผลตอบแทนท่ีสูงขึ้น 

นฤมล นิราทร (2534) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาท
การท างาน ซึ่งจะให้ผลตอบแทนท้ังทางด้านจิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับการ
ท างาน การเปล่ียนแปลงต่างๆ เหล่านี้จึงรวมถึง การเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 
การเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกว่าตนเอง
มีค่าประสบความส าเร็จซึ่งออกมาในรูปของอ านาจหน้าท่ี สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพจึงเป็นผลสุดท้ายของการจัดการอาชีพงานท่ีเริ่มต้นด้วยการวางแผนอาชีพงานการพัฒนาอาชีพ
งาน ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 สุธน ต้ังสกุล (2547) กล่าวว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อด าเนินการให้พนักงานซึง่มี
ความสามารสูง ได้รับการพัฒนาให้เหมาะสมกับต าแหน่งท่ีจะได้รับในอนาคต ซึ่งองค์กรเป็นผู้
ก าหนดให้สัมพันธ์กับเป้าหมายในอาชีพของแต่ละบุคคล 
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 ธงชัย สันติวงษ์ (2546, หน้า 247) ให้ความหมาย ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง 
กิจกรรมทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีข้ึน เพื่อท่ีจะช่วยให้แต่ละคนได้มีแผนส าหรับงาน
อาชีพของตนในอนาคตภายในองค์กร ท้ังนี้เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และ
ขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพัฒนาตนเองได้สูงสุด ซึ่งการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพนั้น อยู่ในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด 
โดยเริ่มจากการวางแผนก าลังคน และท าการวิเคราะห์งานจนได้ต าแหน่งงานและกลุ่มงานอาชีพ 
จากนั้นเข้าสู่กระบวนการสรรหา และคัดเลือกให้ได้คนท่ีเหมาะสมตรงตามคุณสมบัติท่ีต้องการข้อมูล
ทางต าแหน่งและความชอบพอในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการข้างต้น และเมื่อมาถึง
จุดท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพนั้นจะอาศัยผลการปฏิบัติงานประกอบการ
พิจารณาวางแผนและให้ค าปรึกษาแก่พนักงานตลอดเวลาด้วยการให้การอบรมและพัฒนา ซึ่งในท่ีสุด
จะส่งผลให้เขาได้รับการเล่ือนขั้น โยกย้ายหรือได้รับต าแหน่งใหม่ โดยไม่หยุดอยู่กับท่ีเรื่อยไป ตาม
ความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนถึงเกษียณอายุ 
 สมิต สัชณุกร (2538) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความก้าวหน้าในงานเป็นกิจกรรมทางการ
บริหารบุคคลเพื่อการด าเนินงานให้พนักงานได้รับการพัฒนาให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการจัดท าแผน
เกี่ยวกับหน้าท่ีงาน (Career Planning) และการจัดการเกี่ยวกับหน้าท่ีงาน (Career Management) 
เริ่มจากการประเมินความสามารถพนักงาน น ามาพิจารณาจัดไว้ทดแทนต าแหน่ง (Replacement 
Chart) รวมท้ังการจัดให้ได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อเล่ือนขั้นไปตามสายงาย (Career Path) 
อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ยังมุ่งให้พนักงานได้รับความส าเร็จอย่างสูงตามความสามารถ ขณะเดียวกัน
องค์กรยังสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ปภาวดี ประจักศุกษ์นิมิต และ กิ่งพร ทองใบ (2537, หน้า 85) ได้ให้ความหมายของการ
พัฒนาสายอาชีพ (Careerr Path Development) ว่าหมายถึง กระบวนการซึ่งองค์กรจัดขึ้นเพื่อ
ช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง ซึ่งอาจจะได้แก่การประเมินศักยภาพของบุคคล 
ก าหนดเส้นทางอาชีพท่ีเหมาะสม วางแผนและฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าในงาน 
 สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบาทบาทการท างานท่ี
ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน หรือเปล่ียนไปสู่สาย
งานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าท่ีก าหนด หรือได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้โดยการ
ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งการเปล่ียนแปลงต่างๆ เหล่านี้จะน าไปสู่การประสบ
ความส าเร็จในชีวิต  
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2.1.4 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ได้มีนักวิชาการและผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ก าหนด แนวคิด
เกี่ยวกับกลยุทธ์การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไว้ดังต่อไปนี้ 
 เสถียรไชยพัตร์ ศรีวะรมย์ (2548, หน้า 8) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาสาย
อาชีพว่า เป็นกิจกรรมท่ีส าคัญท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังแก่ตัวลูกจ้างและตัวนายจ้างเอง โดยลูกจ้างท่ีมี
การวางแผนสายอาชีจะทราบว่า ความต้องการเรื่องงานจริงๆ ของตนคืออะไร แล้วท าการพัฒนาไปให้
ถึงจุดหมายนั้น ส่งผลให้เกิดผลงานการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น  
  การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) ถือเป็นกิจกรรม
เพื่อการฝึกอบรม พัฒนา หรือปรับปรุงการท างาน ตลอดจนบุคลากรให้เหมาะสมกับงานท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต และยังรวมถึงกิจกรรมต่างๆ ท่ีองค์กรจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรสามารถด าเนินการ
ให้บรรลุไปสู่เป้าหมายแผนอาชีพงานของตน ท้ังนี้เพื่อเป้าหมายขององค์กร และขณะเดียวกันก็เพื่อให้
บุคคลเกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพงานด้วย (London and Stumph, 1982, p. 4-6)  
 แนวคิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการ
วางแผนอาชีพ (Career Planning) การจัดการอาชีพงาน (Career Management) ตลอดจนการ
จัดท าแผนผังอาชีพ (Career Path) ซึ่งการจะเข้าใจถึงแนวคิดดังกล่าว จ าเป็นต้องเข้าใจถึง
ความหมายและแนวคิดต่างๆ ต่อไปนี้ 
การจัดการอาชีพงาน (Career Management) 
 การจัดการอาชีพงานจะเกี่ยวเนื่องกับกระบวนการในการเสริมสร้างแนวคิดของตนเองท่ี
เกี่ยวข้องกับบทบาทของงาน และการเป็นผู้ท างานท่ีดี บุคคลจัดการกับอาชีพงานของตนโดยการ
ตัดสินใจท่ีจะแสวงหาทางเลือกท่ีจะรับหรือปฏิเสธงานต่างๆ ท่ีผ่านเข้ามา ส่วนองค์กรจัดการอาชีพ
งานโดยการเลือกสรรและให้โอกาสในการท างานแก่บุคคลท่ีเห็นว่าสมควร ซึ่งหมายรวมถึงการ
เคล่ือนย้ายบุคคลในแนวราบและแนวดิ่ง การบรรจุบุคคลท่ีมีความสามารถเข้ารับต าแหน่งงาน การจัด
ให้บุคคลมีโอกาสรับการพัฒนาและเสริมสร้างประสบการณ์ การจัดการอาชีพท่ีเหมาะสมจะต้อง
ผสมผสานกิจกรรมต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนก าลังคน การคัดเลือกและ
บรรจุพนักงาน การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมพัฒนาเข้าไว้ด้วยกัน (London and 
Stumph, 1982 อ้างถึงใน นฤมล นิราทร 2543, หน้า 2)  
 จึงเห็นได้ว่า การจัดการอาชีพงาน ถือเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกันระหว่างปัจเจกชน คือ 
ตัวผู้ท างานเอง และองค์กรในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ชาญชัย อานิจสมาจาร และ สุพล ทองคลองไทร (2532, หน้า 27) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับเรื่อง
การจัดการอาชีพงาน (Career Management) ไว้ดังนี ้
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 การจัดการอาชีพงาน (Career Management) คือ องค์ประกอบย่อยอย่างหนึ่งของการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) ในขณะท่ีการวางแผนอาชีพงาน 
(Career Planing) เป็นกระบวนการส่วนบุคคล การจัดการอาชีพงาน (Career Management) จะ
เพ็งเล็งไปยังแผนและกิจกรรมท่ีด าเนินการโดยองค์กรมากกว่า ในการจัดการอาชีพงานองค์กรจะจัดให้
แผนอาชีพของพนักงานเข้ากับความต้องการขององค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประสบผลสัมฤทธิ์
ร่วมกัน ฝ่ายบุคคลจะมีบทบาทส าคัญในกระบวนการดังกล่าว ดังนั้นแผนอาชีพงานของบุคคลจะต้อง
สัมพันธ์กับการส ารวจทรัพยากรมนุษย์ และการคาดคะเนขององค์กร องค์กรจะต้องออกแบบเส้นทาง
ของอาชีพงาน โดยให้รายละเอียดเกี่ยวกับงานท่ีเปิดรับ การให้ค าปรึกษาทางอาชีพงานแก่บุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและความสามารถของบุคลากร ตลอดจนสนับสนุนด้านโปรแกรม
การศึกษาและการฝึกอบรมด้วย 
 ชาญชัย อานิจสมาจาร และ สุพล ทองคลองไทร (2532, หน้า 27) เห็นว่า โปรแกรมการ
จัดการอาชีพงานท่ีมีประสิทธิภาพ ควรมีองค์ประกอบดังนี้ 
 1. การผสมผสานกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 2. การออกแบบเส้นทางอาชีพ 
 3. การเผยแพร่รายละเอียดของอาชีพงาน 
 4. การประกาศให้ทราบถึงต าแหน่งงานท่ีว่าง 
 5. การประเมินผลพนักงาน 
 6. การให้ค าปรึกษาในงานอาชีพ 
 7. ประสบการณ์งานส าหรับการพัฒนา 
 8. บทบาทของหัวหน้า 
 9. การศึกษาและการฝึกอบรม 
 10. นโยบายใหม่เกี่ยวกับพนักงาน 
 
การวางแผนอาชีพ (Career Planning) 
 นฤมล นิราทร (2543, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของ “การวางแผนอาชีพ” (Career 
Planning) 
ไว้ว่า การวางแผนอาชีพงานเป็นกระบวนการของการจัดสร้างขั้นตอนของบุคคลในการท่ีจะก้าวไปสู่
เส้นทางของการท างานตามทางเลือกต่างๆ ในชีวิตการท างาน การวางแผนอาชีพงานท่ีมีประสิทธิผล 
จะต้องเช่ือมโยงและประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้เข้ากับความต้องการ ความ
คาดหวัง และแรงจูงใจของบุคคล ซึ่งต้องอาศัยการมีส่วนร่วมท้ังสองฝ่าย 
 กระบวนการวางแผนอาชีพ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ (บุปผา กฤษณามระ, 2532) 
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 1. Organization Career Planing คือ การวางแผนความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ขององค์กร 
 2. Individual Career Planing คือ การวางแผนความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของ
พนักงานแต่ละคน 
 วิถีทางท่ีท าให้การวางแผนและการพัฒนาแนวอาชีพประสบผลส าเร็จ ควรมีแนวทางดังนี้ 
(เพ็ญศรี วายวานนท์, 2537, หน้า66-67)  
 1. ผสมผสานการวางแผน และการพัฒนาแนวอาชีพของบุคคลเข้ากับการวางแผนก าลังคน
ขององค์กร 
 2. แสวงหาความร่วมแรงร่วมใจของฝ่ายองค์กร และบุคคลให้มุ่งไปสู่จุดหมายร่วมกันโดย
พนักงานก็ควรต้องปรับตัวและพัฒนาตนเองให้เข้ากับความต้องการขององค์กร และฝ่ายองค์กรก็ต้อง
ท าหน้าท่ีช่วยให้บุคคลได้ก้าวหน้าและพัฒนาต่อไป 
 3. ก าหนดเป็นความรับผิดชอบชัดแจ้งท่ีต้องด าเนินการให้บรรลุผล โดยฝ่ายจัดการต้องควร
รับผิดชอบในด้านโครงการศึกษา อบรม และช้ีแนวทางโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาไปสู่อนาคต 
 ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า การวางแผนอาชีพงาน เป็นองค์ประกอบย่อยของการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ โดยรวมถึงการประเมินความสามารถและความสนใจของบุคลากร การตรวจสอบโอกาส
อาชีพงาน การจัดต้ังเป้าหมายอาชีพงาน และการวางแผนกิจกรรมการพัฒนาท่ีเหมาะสม ซึ่งแม้ว่าการ
วางแผนอาชีพงานจะเป็นกระบวนการส่วนบุคคลก็ตาม แต่องค์กรก็สามารถช่วยเหลือโดยการให้
ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพงาน ซึ่งจัดโดยฝ่ายบุคคลและหัวหน้างานโดยมีข้ันตอนดังนี้ (ชาญชัย อานิจ
สมาจาร และ สุพล ทองคลองไทร, 2532, หน้า 27) 
 1. การประเมินผลบุคลการ 
 2. การก าหนดโอกาส 
 3. การตั้งเป้าหมาย 
 4. การเตรียมแผน 
 5. การน าแผนออกปฏิบัติ 
 
การจัดท าแผนผังอาชีพ (Career Path) 
 แผนผังอาชีพ (Career Path) คือ แผนผังแสดงล าดับของต าแหน่งงานในองค์กร ซึ่งพนักงาน
สามารถใช้เป็นแนวทางการวางแผนความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของตนในอนาคตได้ (วัลภา พ่วงข า, 
2537, หน้า 13)  
 ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538, หน้า 15) ได้เสนอว่าการจัดท า Career Path จะช่วยส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคลากรในองค์กร โดยเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบุคคลและฝ่ายบริหารที่ต้อง
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ก าหนดเป็นแผนพัฒนารายบุคคล (Career Development Plan) ซึ่งเมื่อบุคคลเข้าสู่องค์กรเขาก็ควร
ได้ทราบว่าความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของเขาเป็นอย่างไร ต าแหน่งหน้าท่ีในสายงานเขาสามารถ
เล่ือนขึ้นหรือเข้าสู่ต าแหน่งงานใดบ้าง และสามารถข้ึนไปสูงสุดได้แค่ไหน การเล่ือนการเปล่ียน
ต าแหน่งแต่ละระดับมีเงื่อนไขหรือข้อก าหนดอย่างไรบ้าง นอกจากนี้ส่ิงท่ีช่วยให้คนได้ทราบถึง
ความก้าวหน้าในอาชีพก็อาจมีปัจจัยอื่นๆ เช่น นโยบาย การพัฒนาบุคคลและมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 
 การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพโดยการพัฒนาบุคคล จัดได้ 2 ลักษณะ คือ  
 1. การฝึกอบรมในขณะท างาน (On-the-job training) เช่น การหมุนเวียนงาน การสอนงาน 
การศึกษาจากพฤติกรรมท่ีเป็นจริง เป็นต้น 
 2. การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 
การศึกษานอกเวลา การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาต่อ เป็นต้น 
 อย่างไรก็ตาม การจัดท าแผนผังอาชีพ (Career Path) มิได้หมายความว่าต้องเป็นข้อผูกมัด
องค์กรว่าจะต้อท าให้พนักงานทุกคนมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตามแผนผังอาชีพที่ได้แสดงไว้ 
เพราะความก้าวหน้าในอาชีพต้องขึ้นอยู่กับความพยายามและความสามารถของพนักงานแต่ละคน 
ตลอดจนเงื่อไขและหลักเกณฑ์การพิจารณาเล่ือนหรือเปล่ียนต าแหน่งของงานแต่ละองค์กรด้วย 
 

2.1.5 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2541, หน้า 176) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพไวว้่า  
1. เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ์ ประสบการณ์ท่ีหลากหลายมีส่วนส าคัญต่อ

การพัฒนาผู้น าหรือผู้บริหารองค์กร เนื่องจากประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ 
และความเข้าใจในธรรมชาติของงาน สภาพแวดล้อม โดยประสบการณ์ในอดีตจะท าให้บุคคลและ
องค์กรสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดจนสามารถปรับตัวได้อย่าง
เหมาะสม 

2. เพื่อสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ ศักยภาพและความต้ังใจ ระบบงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล มีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรมท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
ภารกิจขององค์กร ย่อมจูงใจให้บุคคลท่ีมีศักยภาพและต้องการความส าเร็จในชีวิต เกิดความสนใจใน
การเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 

3. เพื่อจัดทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับงาน ทุกองค์กรย่อมต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ 
ทักษะ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับหารด าเนินงาน ตามค ากล่าวที่ว่า “จัดคนให้เหมาะสมกับ
งาน” เพื่อการพัฒนาบุคคลกลุ่มนี้ให้มีศักยภาพสูงขึ้นและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานในต าแหน่งงานหรือ
หน้าท่ีท่ีมีความซับซ้อนและมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 



23 

4. เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ แต่ละบุคคลสามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นในฐานะสมาชิกของ
องค์กรอย่างมีความสุขได้ต้องได้รับการยอมรับอย่างเสมอภาพ และมีการพัฒนาในฐานะท่ีเป็นบุคคล
อย่างสมบูรณ์ การพัฒนาอาชีพถูกน ามาใช้ก าหนดแนวทางและเป้าหมายในอนาคตท่ีเป็นรูปธรรม จะ
ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็ม
ความสามารถ 

5. เตรียมรับการเปล่ียนแปลง ปัจจุบันการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในอัตราท่ีรวดเร็ว องค์กรต้องมี
การวางแผนและปรับตัวให้สามารถตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดขึ้นอย่างถูกต้องและทันเวลา 
การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีน ามาประยุกต์ เพื่อเป็นแนวทางแก่ท้ัง
องค์กรและบุคลากรในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต 
   

2.1.6 กิจกรรมเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวว่า ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละบุคคลจะ
ประกอบไปด้วยกิจกรรมในด้านต่างๆ ดังนี้ คือ 
 1. การประเมินตนเอง (Self-appraisal) ก่อนอื่นทุกคนควรจะมีโอกาสรู้จักตนเองเสียให้ดี
ก่อน อาจท าได้โดยการให้ค าปรึกษาหรือแนะแนวหรืออาจจะกระท าด้วยการทดสอบเพื่อท่ีจะให้แต่ละ
คนได้รู้จักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดอ่อนจุดแข็งของตนเองออกมาให้เห็นได้ตาม
สมควร ซึ่งจะช่วยให้บุคคลนั้นได้มีการตระหนักถึงตนเองในแง่ท่ีเป็นความจริงมากขึ้น ก่อนท่ีจะ
ก าหนดแผนงานพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเองต่อไป 
 2. การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพต่างๆ (Information Gathering) ในขั้นนี้ก็คือ 
การต้องรู้จักสนใจค้นคว้าเสาะหาข้อมูลต่างๆ ท่ีมีอยู่และท่ีเป็นโอกาสในปัจจุบัน ซึ่งจะช่วยให้สามารถ
มองเห็นจากจุดของตนเองท่ีจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบ้างของอาชีพงานต่างๆ 
 3. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Selection) ภายหลังจากท่ีได้เก็บข้อมูลแล้วและได้ประเมิน
ถึงโอกาสในความก้าวหน้าต่างๆ ในอาชีพแล้ว ผู้ต้องการความก้าวหน้าในสายอาชีพก็ควรจะได้มีการ
ก าหนดในเชิงของปริมาณ เช่น ต้ังเป้าท่ีจะรับงานไปถึงอายุระดับหนึ่ง ซึ่งควรจะได้รับเงินเดือนขนาด
หนึ่งท่ีต้องการ หรือการก าหนดจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา ณ ระดับหนึ่งของอายุการท างาน หรืออาจจะ
ระบุต าแหน่งท่ีต้องการตามอายุท่ีก าหนดไว้ หรือจะก าหนดจุดเริ่มต้นของการท่ีจัดแยกออกไป
ประกอบธุรกิจของตนเองด้วยเนื่องจากแต่ละคนมีลักษณะท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น เป้าหมายของแต่ละ
คนจึงมักจะไม่เหมือนกันแต่อย่างไรก็ตาม เป้าหมายท่ีก าหนดไว้นี้ของแต่ละคนในความหมายท่ีถูกต้อง
แล้วไม่ควรท่ีจะยึดถือเป้าหมายจนขาดความคล่องตัว และไม่ควรเป็นเป้าหมายท่ีสูงจนเกินไปท่ียากจะ
มีโอกาสท าได้ส าเร็จหลักของการวางแผนความก้าวหน้าในสายงายอาชีพจะดีเพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่
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กับความสามารถของแต่ละคนท่ีมีอยู่เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่นๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท่ีได้รู้ถึงความ
เป็นไปของอุตสาหกรรมหรือธุรกิจท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีต้องท าอยู่ว่าเป็นไปอย่างไร ก็จะช่วยได้มาก 
 4. การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน หลังจากท่ีได้มีการ
ก าหนดเป้าหมายแล้ว ข้ึนต่อไปก็คือ การวางแผนท่ีจะให้มีทางส าเร็จตามเป้าหมายของสายงานอาชีพ 
โดยแผนอาชีพที่ดีควรจะมีการแบ่งแยกเป็นระยะๆ เพื่อตรวจสอบเป็นขั้นๆ ตามความส าเร็จของงาน
เรื่อยไปจนถึงเป้าหมายท่ีต้องการ ผู้ท่ีมีความส าเร็จมนทางอาชีพต่างๆ ส่วนใหญ่มักจะมีความพร้อมใน
ประการต่างๆ เหล่านี้คือ การปฏิบัติตามปณิธานท่ีจะช่วยให้เป็นผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จได้นั้น
คือ  
  4.1 ตลอดเวลาควรจะมีการขยายวงและเสาะหางานไว้ล่วงหน้าให้ก้าวและมากท่ีสุด 
ท่ีจะเป็นหนทางส าหรับการเตรียมการส าหรับการขยายและเติบโตต่อไปได้ 
  4.2 เป็นผู้ท่ีไม่ปล่อยให้เวลาสูญไปโดยเปล่าประโยชน์ โดยเฉพาะการต้องเสียเวลาไป
กับการท างานกับหัวหน้า ซึ่งไม่มีความกระตือรือรน้เลยนั้น เป็นเรื่องท่ีต้องหลีกเล่ียงให้มากท่ีสุด 
  4.3 พยายามท าตนให้เป็นลูกน้องคนส าคัญส าหรับผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาท่ี
ต่ืนตัวอยู่เสมอ 
  4.4 ท าตัวให้เป็นผู้ท่ีมีโอกาสรู้จักคนกว้างขึ้น และนึกคิดหรือติดตามเรื่องราวใน
ขอบเขตท่ีเป็นวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลขึ้น 
  4.5 ต้องมุ่งพยายามจัดเตรียมท่ีจะเอาชนะตัวเองให้ได้อยู่เสมอเกี่ยวกับต าแหน่งท่ี
ก าลังเปิดรับสมัคร นั่นก็คือการถือหลักว่า บริษัทเป็นเพียงส่วนหนึ่งของตลาดของงานต่างๆ ท้ังหมด
นั่นเอง 
  4.6 การพิจารณาลาออกจากบริษัทในกรณีซึ่งสายงานอาชีพเห็นได้ชัดว่าจะ
เจริญเติบโตต่อไปได้ช้ามาก 
  4.7 ท าตนให้เป็นคนพร้อมท่ีจะลาออกได้เสมอเมื่อจ าเป็น 
  4.8 อย่าปล่อยให้ความส าเร็จในงานปัจจุบันเป็นตัวก าหนดแผนงานของอาชีพ ท้ังนี้ 
เพราะถ้าท าเช่นนี้ก็จะท าให้การบั่นทอนการเติบโตหรือเล่ือนขึ้นไปในแนวดิ่งท่ีสูงขึ้น 
 

2.1.7 ประเภทของความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวถึง การสร้างหนทางก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์กรโดยอ้างถึง
ผลงานของ Schein (1975) ในการค้นพบอาชีพที่มีความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนใน 5 ประเภท 
ได้แก่ 
 1. พวกท่ีมีความสามารถในทางการบริหาร (Managerial Competence) เป้าหมายของ
อาชีพเบื้องต้นของกลุ่มนี้ก็คือ จะพยายามพัฒนาความรู้ความสามารถในทางการบริหาร เช่น 
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ความสามารถในการเข้ากับคน ตลอดจนความสามารถในการคิดวิเคราะห์และการฝึกให้มี
ความสามารถในการเข้ากับคน ตลอดจนความสามารถในการคิดวิเคราะห์และฝึกให้มีความมั่นคงทาง
อารมณ์ ต าแหน่งต่างๆ ของบุคคลเหล่านี้ท่ีด ารงอยู่หรือที่พยายามจะได้ก็คือ การเป็นผู้น าอ านวยการ
ทางด้านการบริหารแผนงานของหน่วยงาน หรือการเป็นผู้อ านวยการด้านบริหารทั่วไป หรือเป็นประ
ธารบริษัท 
 2. กลุ่มท่ีมีความสามารถทางด้านเทคนิคและการปฏิบัติหน้าท่ีต่างๆ (Technical/ 
Functional Competence) จุดโน้มเอียงท่ีสนใจเป็นพิเศษของกลุ่มนี้ก็คือ งานท่ีปฏิบัติอยู่จริงๆ ใน
ปัจจุบันของแต่ละคน แผนของบุคคลเหล่านี้มุ่งท่ีจะให้มีความก้าวหน้าต่อเนื่องท่ีจะท าต่อเนื่องกันไปใน
งานเก่านี้เอง เช่น การเป็นพนักงานผลิต และมุ่งต่อไปท่ีจะเป็นผู้จัดการฝ่ายโรงงานหรือผู้จัดการฝ่าย
ส่งเสริมโฆษณาและผู้อ านวยการวิเคราะห์ต้นทุน ตามด้วยงานเทคนิคหรือหน้าท่ีช านาญอยู่แล้วเป็น
ด้านๆ ไป 
 3. กลุ่มท่ีค านึงถึงความมั่นคง (Security) ผู้บริหารเหล่านี้มักจะมองตัวเองโดยสนใจท่ีจะ
ตอบสนองหรือท างานอยู่ในองค์กรใดองค์กรหนึ่งต่อไปในระยะยาว บุคคลเหล่านี้จะเสาะแสวงหา
ความมั่นคงและความปลอดภัยในองค์กร ซึ่งต าแหน่งท่ีหวังของกลุ่มนี้มักจะมีความแตกต่างกันออกไป
เป็นแบบต่างๆ กัน 
 4. กลุ่มท่ีมีความคิดริเริ่ม (Creativity) ส าหรับผู้บริหารกลุ่มนี้จะเห็นได้ชัดว่าได้มีการพัฒนา
แรงจูงใจขึ้นมาอย่างมาก และค่อนข้างเป็นแรงจูงใจท่ีมีแรงผลักดันสูง ท่ีจะมุ่งพยายามคิดค้นส่ิงใหม่
ออกมาให้ได้ และมีความต้ังใจท่ีจะออกไปประกอบอาชีพส่วนตัว เป็นเจ้าของกิจการของตนเอง และ
หาหนทางท่ีจะค้นคว้าสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือด าเนินธุรกิจใหม่ๆ ให้ปรากฏ 
 5. กลุ่มซึ่งต้องการเป็นอิสระ (Autonomy/Independence) บุคคลเหล่านี้จะไม่ค่อยมีการ
ปรับตัวได้ดีนักในการท างานในองค์กร หรือเบ่ือปัญหาวุ่นวาย เส้นสายตลอดจนเกมการเมืองในองค์กร
และมักมุ่งหวังท่ีหลักการและลาออกมาประกอบอาชีพอิสระ เป็นท่ีปรึกษาท่ัวไปของบริษัทต่างๆ 
 

2.1.8 ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 
 ทฤษฎีของ Tiedman and O’Hare 
  Tiedman and O’Hare (1963 อ้างถึงใน อุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร, 2540) ให้แนวคิดการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพว่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใช้การท างานเป็นวิธีการแสดงออกทาง
บุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคม เป็นความพยายามปรับตัวของบุคคลเพื่อให้เป็นท่ียอบรับ เน้น
ระหว่างบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกัน ขั้นตอนของการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 
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 ระยะท่ี 1 ระยะการคาดการณ์ (Period of Anticipation) แบ่งออกเป็น 4 ขั้นคือ การส ารวจ
เพื่อค้นหาทางเลือก การคัดเลือกท่ีเป็นไปได้ การจัดอันดับทางเลือกและน าไปสู่ขั้นของการเลือกอาชีพ
ในท่ีสุด 
 ระยะท่ี 2 ระยะปฏิบัติการปรับตัว (Period of Implementation and Adjustment) ใน
ระยะนี้แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนคือ การปรับตัวเข้ากับกลุ่มอาชีพ การปรับเป้าหมายเข้ากับเป้าหมาย
กลุ่มและขั้นสุดท้ายคือ การปรับสมดุลเพื่อสร้างความมั่นคงในอาชีพ 
 ในกระบวนการพัฒนาแต่ละขั้น Tiedman ให้ความเห็นว่าบุคคลสามารถปรับหรือเปล่ียน
และย้อนกลับได้ เนื่องจากการตัดสินใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ แต่ถ้าหากมีตัวแปรอื่นแทรกเข้ามา
กระทบกับขั้นตอนของการพัฒนาก็ไม่จ าเป็นต้องเป็นไปตามล าดับ 
 ทฤษฎึความต้องการของ Hoppock 

Hoppock  (1976 อ้างถึงใน อุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร, 2540) ได้ให้แนวคิดของการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไว้ว่า คนจะเลือกอาชีพเพื่อสนองตอบความต้องการสูงสุดของตนเอง แต่
โดยท่ีความต้องการนี้บางคนสามารถระบุได้ชัดเจน แต่บางคนก็ไม่แน่ใจ จึงมักเลือกอาชีพที่ตนคิดว่า
พึงพอใจ  
 การเลือกอาชีพจึงเริ่มจากจุดท่ีบุคคลตระหนักว่า อาชีพใดจะสามารถสร้างความพึงพอใจและ
ตอบสนองความต้องการของตนได้ ข้อมูลท่ีส าคัญส าหรับการเลือกอาชีพ คือ ความต้องการส่วนตัว
ของบุคคลผู้ด ารงอาชีพ และลักษณะของอาชีพนั้น ตลอดจนความรู้ความสามารถในอาชีพ แต่ส่ิงท่ีพึง
ตระหนักคือ ความเปล่ียนแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นได้เสมอ หากการเปล่ียนแปลงนั้นน ามาซึ่ง
ความก้าวหน้าและการตอบสนองความต้องการได้มากกว่าเดิม 

ทฤษฎีพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ Super  
 Super (1990 อ้างถึงใน อุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร, 2540) ได้น าความรู้ทางจิตวิทยา
พัฒนาการ (Development Psychology) และแนวคิดเชิงมโนทัศน์ต่อตนเอง (Self Concept 
Theory) มาใช้พิจารณาร่วมกัน Super ให้ความคิดเห็นว่าคนจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบใด 
มีผลมาจากความคิดท่ีมีต่อตนเองเป็นอย่างไร โดยจะเลือกอาชีพที่ตรงกับความเช่ือมั่นในภาพที่มอง
ตนเอง และความสามารถของตนเองท่ีประเมินไว้ ช่วงของชีวิตก็มีผลต่อการเลือกประกอบอาชีพที่
แตกต่าง ฉะนั้นบนพื้นฐานความเช่ือท่ีว่าคนมีความสามารถแตกต่างกันตามความสามารถ ความสนใจ 
และบุคลิกภาพ จึงท าให้ความเหมาะสมในการประกออาชีพแต่ละอาชีพแตกต่างกันออกไป เช่น คนท่ี
ชอบติดต่อกับคนท่ัวไปมักจะเลือกงานอาชีพเกี่ยวกับการติดต่อกับคนท่ัวไป เช่น งานประชาสัมพันธ์ 
งานขาย อย่างไรก็ตามความพึงพอใจของบุคคล รวมถึงความสามารถท่ีมีและสถานการณ์ท่ีด ารงอยู่ 
อาจเป็นเหตุผลให้มีการเปล่ียนแปลงอาชีพของบุคคลได้ และด้วยเหตุผลดังกล่าวนี้เอง Super ได้ให้
ขั้นตอนของการพัฒนาอาชีพไว้ 4 ระยะ ดังนี ้
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 1. ระยะเจริญเติบโต (Growth Stage) จะเป็นรากฐานของการเข้าสู่อาชีพ ช่วงอายุต้ังแต่แรก
เกิดถึง 14 ปี เป็นช่วงท่ีสร้างสมทัศนคติและองค์ประกอบต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างมโนทัศน์หรือ
ภาพที่มีต่อตนเอง ในช่วงปลายของระยะนี้จะเริ่มเรียนรู้ในโลกของอาชีพ และส่ังสมประสบการณ์เพื่อ
การตัดสินใจเลือกอาชีพต่อไป 
 2. ระยะการส ารวจและค้นหา (Exploratory Stage) อยู่ในช่วงอายุต้ังแต่ 14-24 ปี หรือจบ
การศึกษาช่วงต้นๆ ยังคงมองหาอาชีพในลักษณะเพ้อฝัน แต่เมื่อเผชิญกับความเป็นจริงของ
องค์ประกอบต่างๆ ท่ีแวดล้อม ในท่ีสุดบุคคลจะตัดอาชีพที่ไม่มีความเป็นไปได้ออก 

3. ระยะการคงตัวของอาชีพ (Establishment Stage) อยู่ในช่วงอายุต้ังแต่ 24 ปี หรือ จบ
การศึกษาถึงประมาณ 44 ปี เป็นช่วงท่ีเริ่มเข้าไปมีประสบการณ์ในชีวิตการท างาน มีการปรับตัวเพื่อ
ผสมผสานมโนทัศน์ท่ีมีต่อตนเองกับการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพ อาจมีการปรับเปล่ียนไปสู่
อาชีพอื่นหากพบว่าอาชีพที่ด ารงอยู่นั้นไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง 

4. ระยะเส่ือมถอย (Decline Stage) เป็นช่วงเกษียณหรือก่อนเกษียณ 60 ปี ซึ่งเป็นช่วง
สุดท้ายของการท างาน บุคคลในวัยนี้มักจะท างานไปตามหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีได้รับ 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

ทฤษฎคีวามยุติธรรมถูกพัฒนาขึ้นมาโดย (Stacy, 1996, p. 221) เช่ือว่า การรับรู้ของบุคคล 
ว่าได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมมากน้อยแค่ไหนเมื่อเทียบกับบุคคลอื่นทฤษฎีนี้ช้ีแนะว่าบุคคลจะถูก
จูงใจให้แสวงหาความเสมอภาคจากรางวัลท่ีพวกเขาคาดหวังจากผลการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีความ
ยุติธรรมนี้ ถ้าบุคคลรับรู้ว่าผลตอบแทนของพวกเขาเสอมภาคกับผลตอบแทนท่ีบุคคลอื่นได้รับการ
ช่วยเหลืออย่างเดียวกันแล้ว บุคคลเหล่านั้นจะเช่ือว่า การปฏิบัติท่ีพวกเขาได้รับนั้นยุติธรรมและเสมอ
ภาค บุคคลจะประเมินความเสมอภาคโดยจะประเมินจากอัตราส่วนระหว่างส่ิงท่ีเขาให้กับงาน 
(inputs) และส่ิงท่ีเขาได้รับจากงาน (outcomes) ซึ่งหากบุคคลรู้สึกได้ถึงความเสมอภาคและยุติธรรม 
โดยท่ัวไปบุคคลจะมีทัศนคติท่ีดีต่อการประเมินผล ยอมรับและพอใจในกระบวนการประเมินผล มีแจง
จูงใจในการปฏิบัติงาน ไว้วางใจผู้บังคับบัญชา มีความผูกพันต่อองค์กร และมีความต้ังใจท่ีจะท างาน
กับองค์กรต่อไป ในทางกลับกัน ถ้าบุคคลเผชิญกับความไม่เสมอภาคแล้ว โดยท่ัวไปบุคคลจะเกิดความ
คับข้องใจ ท างานอย่างไม่มีประสิทธิภาพ มาสาย ขาดงาน ลากิจ ลาป่าย ความผูกพันต่อองค์กรมีต่ า 
และลาออกจากงานในท่ีสุด 

 
2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
มีผู้ให้ความหมายของค าว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรไว้หลายท่าน ดังนี้ 
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Folger and Cropanzanc (1998, p. 28) กล่าวว่า ความยุติธรรมในองค์กรเกี่ยวข้องกับ
กฎเกณฑ์และบรรทัดฐานทางสังคมท่ีใช้ในการควบคุม ดูแลการจัดสรรผลตอบแทน (ท้ังในการให้
รางวัลและการลงโทษ) ท่ีพนักงานควรจะได้รับ และรวมถึงกระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใจ เพื่อ
จัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจในด้านอื่นๆ และการปฏิบัติต่อกันระหว่างบุคคลด้วย 

Furnham (2001, p. 596) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลในองค์กรเกี่ยวกับความยุติธรรมของนโยบาย ระบบการจ่ายผลตอบแทน และ
วิธีการปฏิบัติต่อองค์กร 

Kreitner and Kinicki (2001, p. 243) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร
ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองค์กรว่า บุคคลได้รับการปฏิบัติจากองค์กรอย่างยุติธรรม 

Cohen and Fink (2001) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงท่ีเขาได้รับจากองค์กร เมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีบุคคลอื่นในสายงาน
เดียวกันได้รับ รวมไปถึงการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์กร 

Colquitt et al. (2001, p. 425–427) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร
ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีใช้ในการ
ตัดสินใจเพื่อแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทนนั้น และการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ที่องค์กรมี
ต่อบุคคล 

Gordon (2002, p. 109) ได้ใหค้วามหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า หมายถึง 
การับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในการปฏิบัติขององค์กรในด้านผลตอบแทน กระบวนการ
ตัดสินใจด้านผลตอบแทน และระบบขององค์กรท่ีเป็นตัวก าหนดผลตอบแทนและกระบวนการในการ
ตัดสินใจนั้น 

Greenberg and Baron (2003, p. 201–207) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กรว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยการรับรู้
ความยุติธรรมด้านกระบวนการในการตัดสินใจท่ีใช้ในการแบ่งปันผลตอบแทน และการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร 

Muchinsky (2003, p. 314) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า 
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบัติอย่างยุติธรรมขององค์กรต่อตนเอง 

ยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้
ถึงความยุติธรรมท่ีพนักงานได้รับจากองค์กร ท้ังในด้านผลตอบแทน กระบวนการพิจารณา
ผลตอบแทน การปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา รวมท้ังระบบต่างๆ 
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ภายในองค์กร โดยพนักงานระรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์กรได้จากการพิจารณานโยบาย มาตรการ 
ข้อก าหนดในการท างานขององค์กร 

ธิดา เข่ือนแก้ว (2554, หน้า 10) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การรับรู้
ของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรมด้านการจัดสรรผลตอบแทน โดยท่ีพนักงานเปรียบเทียบจาก
ผลตอบแทนท่ีตนได้รับและส่ิงลงทุนท่ีตนให้กับการท างาน ด้านกระบวนการก าหนดผลตอบแทน
จะต้องเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมสามารถตรวจสอบได้ ปราศจากอคติ ไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง และด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกนอ้ง โดยหัวหน้าต้องสามารถอธิบายการตัดสินใจใน
งานอย่างถูกต้อง บนพื้นฐานข้อมูลท่ีเช่ือถือได้ และปฏิบัติต่อลูกน้องด้วยความสุภาพ จริงใจ ให้เกียรติ 

ตุลยา เหรียญทอง (2550, หน้า 13) ให้ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรว่า 
เป็นการทีพนักงานรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองค์กรในเรื่องการจ่ายผลตอบแทนตามท่ี
ตนเองคาดหวัง โดยพิจารณาจากคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในงานท่ีมี
ลักษณะเดียวกัน รวมท้ังกระบวนการท่ีองค์กรใช้ในการตัดสินใจมีความยุติธรรม โดยองค์กรต้องมีการ
ใช้ระบบประเมินผลอย่างเท่าเทียมกับพนักงานทุกคน 

โดยสรุป การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนเองได้รับความ
ยุติธรรมจากองค์กรท้ังในด้านการจัดสรรผลตอบแทน กระบวนการตัดสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทน
ในองค์กรและการปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และระบบต่างๆ ภายใน
องค์กร  

 
2.2.2 แนวคิดพื้นฐานของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

 แนวคิดในการศึกษาเรื่องการรับรู้ความยุติธรรมเป็นประเด็นท่ีศาสตร์สาขาปรัชญาให้ความ
สนใจเริ่มมาต้ังแต่สมัย Plato and Socrates แล้ว (Ryan, 1993, cited in Colquitt et al., 2001, 
p. 425) ค าว่า ความยุติธรรม (Justice) มีความหมายว่า ส่ิงท่ีควร (Oughtness) หรือความถูกต้อง 
(Righteousness) หากพิจารณาภายใต้มุมมองทางจริยธรรม การกระท าใดๆ ก็ตามจะได้รับการระบุ
ว่ามีความยุติธรรมต้องอาศัยการเปรียบเทียบระหว่างการกระท านั้นๆ กับหลักเกณฑ์ท่ีน ามาเป็น
มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรม แต่บ่อยครั้งก็มีความขัดแย้งกันในเรื่องหลักเกณฑ์ท่ีน ามา
เปรียบเทียบเพื่อใช้เป็นมาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมว่าควรจะใช้หลักเกณฑ์ใดเป็นมาตรฐาน 
 ในการศึกษาวิจัยด้านองค์กร มีงานวิจัยเชิงประจักษ์ได้กล่าวถึงความยุติธรรมไว้ว่า ความ
ยุติธรรมได้รับการพิจารณาว่าเป็นส่ิงท่ีสังคมสร้างและก าหนดขึ้น นั้นคือ การกระท าใดๆ ก็ตามจะ
ได้รับการระบุว่ามีความยุติธรรมก็ต่อเมื่อบุคคลส่วนใหญ่ในสังคมนั้นรับรู้ว่ายุติธรรม (Cropanzano 
and Greenberg, 1997, cited in Colquitt et al., 2001, p. 425) ดังนั้น นิยามของความยุติธรรม 
จึงเป็นนิยามท่ีได้จากการศึกษาวิจัยท่ีผ่านมาในเรื่องมุมมองด้านการตัดสินใจท่ีมีความเป็นปรนัย 



30 

(Objective) มีความแน่นอน และปราศจากอคติส่วนบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง จนถึงเรื่องการรับรู้ความ
ยุติธรรมท่ีมีความเป็นอัตนัย (Subjective) ไม่แน่นอน และมีอคติส่วนบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง โดย
ลักษณะของความยุติธรรมท่ีมีอยู่ในองค์กรสามารถสรุปได้จากการศึกษาปัจจัยเหตุและปัจจัยผลของ
การรับรู้ท่ีมีความเป็นอัตนัย (Subjective Perception) ใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 1)การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทน และ2)การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการท่ีใช้
ในการแบ่งปันหรือจัดสรรผลตอบแทนนั้น ต่อมารูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมท้ัง 2 ลักษณะนี้ได้
กลายเป็นการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์กร (Distributive Justice) 
(e.g., Adam, 1965; Deutsch, 1975; Homans, 1961; Leventhal, 1976, in Colquitt et al., 
2001, p. 425) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) (e.g., 
Leventhal, 1980; Leventhal, Karuza and Fry, 1980; Thibaut and Walker, 1975, cited in 
Colquitt et al., 2001, p. 425)  
 

2.2.3 หลักส าคัญที่ใช้ในการตัดสินความยุติธรรม 
Sheppard, Lewicki and Minton (1992) กล่าวว่า ความยุติธรรมประกอบด้วยหลักส าคัญ 

2 ประการ 
1. หลักของความสมดุล (Balance) กล่าวคือ บุคคลจะเปรียบเทียบการกระท าของตนกับการ

กระท าของบุคคลอื่นท่ีเหมือนกันในสถานการณ์เดียวกัน หากส่ิงท่ีลงทุนไปมากกว่าผลตอบแทนท่ี
ได้รับ บุคคลจะรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม แต่ถ้าหากลงทุนไปมากและได้ผลตอบแทนมาก
เช่นเดียวกัน บุคคลจะรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรม การรับรู้ความยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรมในองค์กร
ไม่ได้เกิดจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเท่านั้นแต่ยังขึ้นอยู่กับความรู้สึกภายใน
บุคคลด้วย 
 
ภาพที่ 2.1: แผนภาพแสดงความสมดุลตามหลักความยุติธรรม 

 
 
 

ส่ิงท่ีบุคคลลงทุน 
ผลตอบแทนจากการลงทุน 

  

ส่ิงท่ีผู้ถูกน ามาเปรียบเทียบลงทุน 
ผลตอบแทนจากการลงทุนท่ี 

ผู้เปรียบเทียบได้รับ 
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ท่ีมา: Sheppard, B.H., Lewicki, R.J. & Minton, J.W. (1992). Organizational justice. New 
York: Macmillan. 

  
2. หลักของความถูกต้อง (Correctness) ได้แก่ ความถูกต้องในการตัดสินใจ วิธีปฏิบัติหรือ

การกระท าต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์กร หลักของความถูกต้องประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 5 ประการ คือ 
ความคงท่ีแน่นอน ความแม่นย า ความชัดเจน วิธีปฏิบัติท่ีโปร่งใส และความสอดคล้องกับคุณธรรม
และค่านิยมในเวลานั้น 

 
2.2.4 เป้าหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
จากการศึกษาของ วิสุทธิ์ สงวนศักดิ์ (2550) พบวา่ เป้าหมายท่ีบุคคลต้องการให้เกิดความ

ยุติธรรมในองค์กรนัน้ แบ่งเป็น 3 ประการ คือ 
1. เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Performance Effectiveness) ซึ่งเกี่ยวข้อง

โดยตรงกับความส าเร็จของบุคคล โดยเป้าหมายของการมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพนี้ ได้แก่ 
การที่บุคคล กลุ่ม ส่วนงาน และองค์กร สามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง และมีปริมาณมากได้ 

2. เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและรักษาความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนั (Sense of Community) 
โดยท่ีบุคคลจะพยายามสร้างความรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกของกลุ่มท่ีมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
และมีเอกลักษณ์เฉพาะในสังคมท่ีอยู่ ท้ังในระดับหน่วยงาน แผนก ฝ่าย หรือองค์กร ซึ่งเป้าหมายนี้จะ
มีความส าคัญมากขึ้นในองค์กรท่ีมีกลุ่มงาน หรือใช้กลยุทธ์ของทีมงานเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 

3. เพื่อศักดิ์ศรีของความเป็นปัจเจกชนและความเป็นมนุษย์ (Individual Dignity and 
Humanness) โดยผลตอบแทน กระบวนการ และระบบต่างๆ ในองค์กรจะต้องสร้างความเป็นอยู่ทีดี 
สร้างความมีเอกลักษณ์และคุณค่าของตัวบุคคล 

ท้ังนี้ เป้าหมายท้ัง 3 ก็อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งซึ่งกันและกนั เช่น การจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูง
ให้กับพนักงานท่ีปฏิบัติงานดี แต่ก็จะท าให้ลดความสามัคคีในกลุ่มของพนักงาน เป็นต้น 

 
Greenberg and Baron (2000, p. 142-147) ได้ศึกษาแนวคิดในเรื่องความยุติธรรมใน

องค์กรซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานเกี่ยวข้องกับบุคคลโดยมีเรื่องสังคมเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง แนวคิดในเรื่องความยุติธรรมในองค์กร มาจากแนวคิดเกี่ยวกับการท่ีพนักงานใช้การ
เปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison) ก็คือ การที่บุคคลเปรียบเทียบตัวเขาเองกับคนอื่นๆ 
หรือกับมาตรฐานท่ีเหนือกว่าตน Greenberg and Baron ได้อธิบายถึงองค์ประกอบหลักของการรบัรู้
ความยุติธรรมไว้เป็นสองด้านคือ แนวทางแรกอาศัยทฤษฎีความยุติธรรมของ Adam (1965) โดยให้
ความส าคัญไปท่ีการท่ีองค์กรใช้ทรัพยากรท่ีมีในการจ่ายผลตอบแทน แนวทางท่ีสองความยุติธรรม
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ด้านกระบวนการให้ความส าคัญไปท่ีกระบานการท่ีใช้ในการตัดสินใจท่ีจะก าหนดผลตอบแทนสามารถ
แสดงเป็นภาพได้ ดังแสดงในภาพที่ 2.2 
 
ภาพท่ี 2.2: รูปแบบของความยุติธรรมในองค์กร 

 
 
 
 
 
 

ท่ีมา: Greenberg, J. & Baron, R. A. (2000). Behavior in organizations. NJ: Prentice Hall. 
  
 ในการศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 2 ด้าน ดังนี้ 
 1. การจ่ายผลตอบแทนท่ีเน้นทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) หรือความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (Distributive Justice) ของ Adam (1965) ส่ิงส าคัญขององค์ประกอบในด้านนี้คือ 
พนักงานจะมีแรงจูงใจก็ต่อเมื่อได้รับความยุติธรรม (Fair) หรือความเท่าเทียมกัน (Equitable) ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างคนเอง และหลีกเล่ียงความสัมพันธ์ที่ไม่ยุติธรรม (Unfair) หรือไม่เท่าเทียมกัน 
(Inequitable) 
 
 ทฤษฎีความยุติธรรม กล่าวถึงการท่ีพนักงานเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่น ซึ่งเกี่ยวข้องกับตัว
แปร 2 ตัวคือ ผลตอบแทน (Outcome) และคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน (Input) ผลตอบแทนคือ 
ส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากการท างาน รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทน ค่าตอบแทนพิเศษ และสิทธิพิเศษ ส่วน
คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน ตัวอย่างเช่น จ านวนเวลาท่ีใช้ในการท างานของพนักงาน ความพยายาม
ท่ีใช้ในการท างาน จ านวนผลผลิตท่ีได้ และคุณลักษณะอื่นๆ ท่ีส าคัญท่ีพนักงานใช้ในการท างาน 
ทฤษฎีความยุติธรรมจะเกี่ยวกับผลตอบแทน และคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน เป็นส่ิงท่ีพนักงานรับรู้
เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวข้องด้วย ซึ่งอาจจะเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกต้อง ดังนั้นในบางครัง้บุคคลอาจไม่
เห็นด้วยกับการก าหนดการปฏิบัติอย่างยุติธรรมในการท างาน 
 ทฤษฎีความยุติธรรมเน้นเรื่องการท่ีพนักงานเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนเองกับ
คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน โดยเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆ และน ามาพิจารณาตัดสินความยุติธรรม 
โดยความสัมพันธ์ในการเปรียบเทียบจะอยู่ในรูปของอัตราส่วน (Ratio) ระหว่างผลตอบแทนกับ
คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานของบุคคลอื่น โดยอาจจะเป็นใครก็ได้ในกลุ่มหรือพนักงานคนอื่นๆ ใน

ความยุติธรรมในองค์กร 

ความยุติธรรม 
ด้านผลตอบแทน 

 
 

ความยุติธรรม 
ด้านกระบวนการ 
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องค์กร หรืออาจเป็นบุคคลท่ีท างานในสายอาชีพเดียวกัน หรืออาจเปรียบเทียบกับตนเองในช่วงเวลา
ก่อนหน้านี้ การเปรียบเทียบมีผลลัพธ์ท่ีแตกต่างกันคือ ความไม่ยุติธรรมท่ีเกิดจากได้รับค่าตอบแทนท่ี
มากกว่า ความไม่ยุติธรรมท่ีเกิดจากการได้รับค่าตอบแทนท่ีน้อยกว่า และความยุติธรรมท่ีได้รับจาก
การจ่ายค่าตอบแทน 
 โดยพิจารณาจากตัวอย่างดังต่อไปนี้ Jack และ Ray ท างานอยู่ในสายการผลิต ท้ังคู่เป็นชาย
ท างานในลักษณะเดียวกัน มีประสบการณ์เท่ากัน การฝึกอบรม และระดับการศึกษาเท่าๆ กัน ท้ังคู่
ท างานท่ีมีความยาก รวมท้ังใช้เวลาในการท างานพอๆ กัน คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานของท้ังคู่มี
ความเท่าเทียมกัน อย่างไรก็ตาม Jack ได้รับเงินเดือนเป็นเงิน 500 เหรียญดอลล่าห์สหรัฐต่อสัปดาห์ 
แต่ Ray ได้เพียง 350 เหรียญดอลล่าห์สหรัฐต่อสัปดาห์ ในกรณีเช่นนี้ Jack มีอัตราส่วนของ
ผลตอบแทนต่อคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานสูงกว่า Ray ดังนั้น Jack จึงเกิดสภาวะท่ีเรียกว่าความไม่
ยุติธรรมในการจ่ายท่ีมากกว่า (Overpayment Inequity) ในส่วนของ Ray จะเกิดสภาวะท่ีเรียกว่า 
ความไม่ยุติธรรมในการจ่ายท่ีต่ ากว่า (underpayment Inequity) ตามทฤษฎีความยุติธรรมเมื่อ Jack 
ตระหนักว่าตนได้รับการจ่ายท่ีมากกว่า ในสภาวะท่ีคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานของท้ังคู่เท่ากัน ใน
งานท่ีมีลักษณะเหมือนกัน จะท าให้ Jack รู้สึกถึงผลจากการท่ีเขาได้รับการจ่ายผลตอบแทนท่ี
เหนือกว่า ในทางตรงกันข้าม Ray ตระหนักว่าเขาได้รับการจ่ายผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีน้อยกว่าใน
คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานเท่าๆ กัน ในงานท่ีเหมือนกัน ท าให้เขาเกิดความรู้สึกละอายหรือโกรธ 
เป็นอารมณ์ทางลบของบุคคลท่ีจะจูงใจให้เกิดการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ท้ังคู่จะพยายาม
สร้างให้เกิดสภาวะท่ีเรียกว่าการจ่ายผลตอบแทนท่ียุติธรรม ในอัตราส่วนของผลตอบแทนกับ
คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานให้เท่าเทียมกัน ส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ 
 พนักงานสามารถท่ีจะเปล่ียนสภาวะท่ีไม่ยุติธรรมเหล่านี้ให้ไปสู่สภาวะท่ียุติธรรมได้ ทฤษฎี
ความยุติธรรมเสนอว่า เป็นไปได้หลายแนวทาง (ดังแสดงในตารางท่ี 2.1) โดยปกติพนักงานท่ีได้รับ
ผลตอบแทนท่ีต่ ากว่า อาจจะลดคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานหรือเพิ่มผลตอบแทนของตน 
ตัวอย่างเช่น Ray ท่ีอยู่ในสภาวะการได้รับผลตอบแทนท่ีน้อยกว่า อาจจะพยายามใช้คุณลักษณะใน
การท างานให้น้อยลงในการท างาน โดยการท างานด้วยความเฉื่อยชา มาถึงท่ีท างานช้า เลิกงานเร็ว ใช้
เวลาพักนานกว่าปกติ ท างานน้อยลงหรือท างานให้มีคุณภาพที่ต่ าลง ในกรณีท่ีรุนแรง Ray อาจจะ
ลาออกจากงาน หรือเขาอาจจะพยายามเพิ่มผลตอบแทน เช่น ขอให้มีการเพิ่มเงิน หรือขโมยทรัพย์สิน
ท่ีมีค่าขององค์กรอาทิเช่น อุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างานหรืออุปกรณ์ภายในท่ีท างาน 
 ในทางตรงกันข้าม การท่ี Jack อยู่ในสภาวะท่ีได้รับผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีมากกว่าอาจท า
ให้เขาปฏิบัติโดยพยายามเพิ่มคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน หรือพยายามลดผลตอบแทนท่ีตนเอง
ได้รับให้น้อยลง ตัวอย่างเช่น Jack อาจจะพยามท างานให้มากขึ้น เพิ่มเวลาท างานให้มากขึ้น หรือ
พยายามสร้างส่ิงท่ีดีๆ ต่อบริษัท หรืออาจจะลดผลตอบแทนท่ีตนเองได้รับให้น้อยลง โดยเมื่อบริษัท
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เสนอสิทธิพิเศษต่างๆ โดยท่ี Jack จะไม่ขอรับสิทธิพอเศษเหล่านั้น ส่ิงเหล่านี้ คือพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
สภาวะการรับรู้ความไม่ยุติธรรม เป็นการท่ีพนักงานพยายามท่ีจะเปล่ียนสภาวะความไม่ยุติธรรมไปสู่
ความยุติธรรม ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1: รูปแบบในการตอบสนองของพนักงานเมื่อรับรู้ความไม่ยุติธรรม 
 

รูปแบบการรับรู้
ความไม่ยุติธรรม 

รูปแบบในการตอบสนอง (Type of Reaction) 

การแสดงพฤติกรรม 
(คุณสามารถแสดงอะไรได้บ้าง) 

ด้านจิตใจ 
(คุณสามารถคิดอะไรได้บ้าง) 

1.ผลตอบแทนท่ี
ได้รับมีสัดส่วนท่ี
สูงกว่า 

1.เพิ่มคุณลักษณะท่ีใช้ในการ
ท างาน เช่น ท างานให้มากขึ้น 
หรือลดผลตอบแทนให้น้อยลง 

1.ท าให้ตนเองเชื่อว่าผลตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสม
กับคุณลักษณะท่ีใช้ในการท างาน เชน่ กระบวนการ
ให้เหตุผลว่าตนท างานหนักกว่าคนอืน่ๆ สมควรท่ี
จะได้รับการจ่ายผลตอบแทนท่ีมากกว่า 

2.ผลตอบแทนท่ี
ได้รับมีสัดส่วนท่ี
ต่ ากว่า 

2.ลดคุณลักษณะท่ีใช้ในการ
ท างาน เช่น ลดความพยายาม 
หรือเพิ่มผลตอบแทนของตน 
เช่น การเรียกร้องค่าตอบแทนท่ี
เพิ่มข้ึน 

2.ท าให้ตนเองเชื่อว่าคุณลักษณะท่ีบุคคลอื่นใช้ใน
การท างานมีมากกวา่ตน เช่น กระบวนการให้
เหตุผล เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอืน่ๆ จริงๆ 
แล้วพนักงานคนนัน้ มีคุณลักษณะท่ีใช้ในการ
ท างานสูงกว่าตนเอง และสมควรท่ีจะได้รับการจ่าย
ผลตอบแทนท่ีมากกว่า 

 
ท่ีมา: Greenberg, J. & Baron, R. A. (2000). Behavior in organizations. NJ: Prentice Hall. 
 
 อย่างไรก็ตามบุคคลอาจจะไม่เต็มใจท่ีจะท าบางส่ิงท่ีมีความส าคัญเพื่อตอบสนองต่อความไม่
ยุติธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บุคคลอาจไม่เต็มใจท่ีจะเข้มงวดในเรื่องผลผลิต เพราะกลัวว่าจะเสียเวลา
งานหรือเกิดความไม่สะดวกสบาย เมื่อหัวหน้าถามถึงผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน ผลลัพธ์ท่ีได้ก็คือ บุคคลอาจ
แก้ปัญหาความไม่ยุติธรรม โดยอาจไม่เปล่ียนพฤติกรรม แต่บุคคลอาจเปล่ียนความคิดเกี่ยวกับ
สถานการณ์นั้นๆ เพราะว่า ทฤษฎีความยุติธรรมเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมหรือความไม่ยุติธรรม 
โดยการคาดหวังว่าสภาวะความไม่ยุติธรรมอาจจะลดลงโดยใช้วิธีการคิด ตัวอย่างเช่น บุคคลท่ีได้รับ
การจ่ายในสัดส่วนท่ีต่ ากว่าอาจจะให้เหตุผลว่าจริงๆ แล้วคุณลักษณะของบุคคลอื่นท่ีใช้ในการท างานมี
มากกว่าตน ดังนั้นจึงจูงใจให้ตนเองเช่ือว่าผลตอบแทนท่ีคนอื่นได้มากกว่าตนนั้นมีความยุติธรรมแล้ว 
เช่นเดียวกับบุคคลท่ีได้รับการจ่ายในสัดส่วนท่ีสูงกว่าจะจูงใจให้ตนเองเช่ือว่าตนมีคุณลักษณะท่ีใช้ใน
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การท างานมากกว่าคนอื่นๆ ดังนั้นสมควรท่ีจะได้รบัผลตอบแทนท่ีสูงกว่าการเปล่ียนแปลงการมอง จะ
ท าให้บุคคลยอมรับในสถานการณ์ท่ีไม่ยุติธรรมให้เกิดเป็นความยุติธรรมได้ ดังนั้นจึงเป็นการลด
ความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพอย่างหนึ่งเมื่ออยู่ในสถานการณ์ท่ีไม่ยุติธรรม 
 เมื่อพนักงานอยู่ในสภาวะท่ีเกิดความไม่ยุติธรรม พนักงานอาจปรับแก้ด้วยวิธีง่ายๆ โดยการ
เปล่ียนแปลงความคิดของตนเองในเหตุการณ์นั้นๆ ตัวอย่างเช่น พนักงานท่ีได้รับการจ่ายผลตอบแทน
ท่ีน้อยกว่าอาจให้เหตุผลว่า คุณลักษณะท่ีใช้ในการท างานของบุคคลอื่น มีมากกว่าตนเอง เช่น “ฉันคิด
ว่าจริงๆ แล้วเขาอาจมีคุณลักษณะในการท างานมากกว่าท่ีฉันมีอยู่” ดังนั้นการท าให้ตนเองเช่ือว่า 
ผลตอบแทนท่ีตนได้รับสูงกว่า การเปล่ียนความคิดเช่นนี้จะช่วยท าให้ตนเองเกิดความรู้สึกยุติธรรม ใน
ลักษณะเดียวกัน พนักงานท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีสูงกว่าจะจูงใจให้ตนเองเช่ือว่า พนักงานคนอื่นๆ 
ได้รับผลตอบแทนท่ีสูงกว่าเช่นกัน ดังนั้นเขายอมรับในส่ิงท่ีเขาได้รับการจ่ายท่ีสูงกว่า อาจกล่าวได้ว่า
บุคคลจะเปล่ียนการรับรู้ความไม่ยุติธรรมมาสู่การรับรู้ความยุติธรรม ดังนั้น วิธีการดังกล่าวเป็นส่ิงท่ี
ช่วยลดความเครียดได้อย่างดี ส าหรับบุคคลท่ีรู้สึกว่าไม่ได้รับความเท่าเทียม 
 เหตุการณ์หลายๆ อย่างเสนอว่า บุคคลจะจูงใจตนเอง ด้วยการปรับแก้ความรู้สึกไม่ยุติธรรม
ในการท างานเท่าท่ีจะตอบสนองได้ ตามท่ีทฤษฎีความยุติธรรมกล่าวข้างต้น ตัวอย่างเช่น นักบาสเก็ต
บอลผู้ท่ีได้รับผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีต่ ากว่า หรือผู้ท่ีได้รับการจ่ายน้อยกว่าคนอื่นๆ และมีผลการ
ท างานดีเท่าๆ กัน มีระดับการท าคะแนนน้อยกว่าผู้ท่ีรับรู้ว่าได้รับการจ่ายอย่างยุติธรรม อาจกล่าวได้
ว่า การแบ่งรางวัลอย่างยุติธรรมบางครั้ง อาจเป็นผลมาจากการให้ผลตอบแทนแก่พนักงานคนหนึ่ง
มากกว่าคนอื่นๆ 
 2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรม
ด้านกระบวนการ เริ่มจากแนวคิดในเชิงกฎหมายเป็นความเข้าใจท่ีว่าผลตอบแทนในกระบวนการ
พิจารณาจะมีความยุติธรรม กระบวนการท่ีใช้ในการพิจารณา เช่น กฎเกณฑ์ท่ีค านึงถึงเหตุการณ์
แวดล้อมจะต้องยุติธรรม โดยเฉพาะเมื่อผู้เช่ียวชาญในด้านพฤติกรรมองค์กรการมีแนวคิดพื้นฐาน
คล้ายๆ กัน ได้ใช้ในการตัดสินการท างาน 
 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ คือ การรับรู้ความยุติธรรมของกระบวนการเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจในองค์กร หรือเป็นการรับรู้ความยุติธรรมท่ีค านึงถึงความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใช้ในการ
ก าหนดผลตอบแทน โดยท่ัวไปแล้วพนักงานท่ีอยู่ในองค์กรมีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจอย่าง
ยุติธรรม และพวกเขาจูงใจให้พนักงานคนอื่นๆ ยอมรับในการตัดสินใจท่ียุติธรรม เหตุผลง่ายๆ คือ 
เป็นประโยชน์ท้ังต่อพนักงานและองค์กรด้วย เมื่อองค์กรคิดท่ีจะให้เกิดความยุติธรรมในด้าน
กระบวนการ 
 Greenberg and Baron (2000, p. 147) ยังได้กล่าวว่า ได้มีนักวิจัยอื่นๆ อีกหลายท่าน ได้
จ าแนกความยุติธรรมด้านกระบวนการออกเป็น 2 องค์ประกอบ องค์ประกอบแรกคือ ด้านโครงสร้าง



36 

เป็นการรับรู้ความยุติธรรมท่ีขึ้นอยู่กับโครงสร้างท่ีใช้ในการตัดสินใจ และองค์ประกอบท่ีสอง คือ ด้าน
สังคม เป็นการรับรู้ความยุติธรรมท่ีขึ้นอยู่กับการที่บุคคลรับรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติในขณะตัดสินใจ มี
รายละเอียดดังนี้ 
  2.1 ความยุติธรรมด้านโครงสร้าง (The Structural Side of Procedural Justice) 
เกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับเรื่องต่างๆ ในการท างานท่ีจ าเป็นต่อพนักงาน โดย
พิจารณาถึงความยุติธรรม ส่ิงส าคัญท่ีควรตระหนัก คือ หัวหน้าจะไม่พูดว่า อะไรที่ท าให้ตัดสินใจท า
เช่นนั้น แต่จะพูดเกี่ยวกับว่า กระบวนการตัดสินใจเกิดขึ้นได้อย่างไร ส่ิงท่ีช่วยให้องค์กรเกิดการ
ตัดสินใจท่ียุติธรรมมีดังนี้ 
   2.1.1 ให้พนักงานสามารถได้ว่า กระบวนการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 
เกี่ยวกับการท างานเกิดขึ้นได้อย่างไร ในเรื่องการแสดงความคิดเห็น ให้พนักงานสามารถพูดถึง
กระบวนการในการตัดสินใจ ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญส าหรับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
ตัวอย่างเช่น พนักงานเช่ือว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมมากขึ้น ก็ต่อเมื่อตนเองมี
โอกาสในการให้ข้อมูล การพิจารณาผลงาน ต้องค านึงถึงผลการท างานของพนักงานมากกว่าส่ิงท่ี
พนักงานท า 
   2.1.2 ให้พนักงานมีโอกาสแก้ไขการท างานท่ีผิดพลาดให้เกิดความถูกต้อง 
การตัดสินขององค์กรควรพยายามให้โอกาสพนักงานทุกๆ คนอย่างเท่าเทียมกัน 
   2.1.3 การใช้หลักเกณฑ์และนโยบายท่ีสอดคล้องกัน เช่น องค์กรมีนโยบาย
ให้พนักงานสามารถเลือกวันหยุดพักผ่อนได้ พนักงานผู้มีอาวุโสสูงสุดจะเป็นผู้เลือกเป็นล าดับแรก และ
เวลาท่ีเหลือจากการเลือกส าหรับพนักงานบางคน นโยบายขององค์กรอาจจะยุติธรรมส าหรับบางคน 
แต่องค์กรไม่มีความยุติธรรม ถ้าเพียงใช้นโยบายกับคนบางคน และไม่ใช้กับคนอื่นๆ ค่อนข้างชัดเจนว่า 
ความสอดคล้องของหลักเกณฑ์ท่ีใช้ เป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้เกิดความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
   2.1.4 การตัดสินใจอย่างเป็นแบบแผนไม่มีอคติ ส าหรับการตัดสินใจของ
องค์กรจะต้องพิจารณาถึงความยุติธรรมด้านกระบวนการ ผู้ท าหน้าท่ีตัดสินใจจะต้องไม่มีอคติ 
ตัวอย่างเช่น ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีทัศนคติในทางลบต่อชนกลุ่มน้อย ดังนั้นท าให้เขาปฏิเสธ
การจ้างคนกลุ่มนั้นเข้าท างาน 
   2.2 ความยุติธรรมด้านสังคม (The Social Side of Procedural Justice) เป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญของความยุติธรรมด้านกระบวนการ โดยอธิบายถึงคุณภาพของการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลท่ีพวกเขาได้รับจากผู้ท าการตัดสินใจ แนวคิดนี้เราอาจเรียกว่าเป็นการรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interactional Justice) ปัจจัยส าคัญสองประการท่ีน ามา
สู่การรับรู้ความยุติธรรมในการปฏิบัติระหว่างบุคคล คือ ปัจจัยแรกการรับรู้ความยุติธรรมใน
กระบวนการข้อมูลข่าวสาร ซึ่งข้อมูลท่ีได้รับท้ังหมดเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ ปัจจัยท่ีสองการรับรู้
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ความยุติธรรมเกี่ยวกับความรู้สึกทางสังคม คือการท่ีพนักงานรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติจาก หัวหน้าด้วย
การให้เกียรติ แสดงถึงความเคารพเมื่อมีการน าเสนอเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีไม่พึงปรารถนา เช่น การ
ลดเงินเดือนหรือการลดงาน พนักงานจะตอบสนองอย่างช่ืนชอบมากกว่า เมื่อผลตอบแทนในทางลบ
มรการน าเสนอในลักษณะอย่างไม่เป็นทางการ และค านึงถึงความรู้สึกของพนักงาน อาทิเช่น ระดับ
การรับรู้ความยุติธรรมระหว่างพนักงานท่ีค่อนข้างสูงจะก่อให้เกิดการยอมรับในการต่อต้านการสูบ
บุหรี่ในผู้ท่ีสูบ แม้ว่าผลลัพธ์ท่ีออกมาจะค่อนข้างรุนแรง ไม่ว่าจะเป็นการตัดเงินเดือนหรือการไล่ออก 
แม้ว่าบุคคลจะไม่ชอบส่ิงนั้นแต่เขาจะยอมรับส่ิงนั้นมากขึ้น ถ้าการน าเสนอหรือการรณรงค์มี
คุณลักษณะเกี่ยวกับการมีความยุติธรรมในการปฏิบัติระหว่างบุคคล  
  

2.2.5 แนวทางการพัฒนาและการจัดการความยุติธรรมในองค์กร 
Gilliland and Langdon (1998, อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2543) กล่าวว่าแนวทางการ

พัฒนาความยุติธรรมในองค์กร ประกอบด้วยขึ้นตอนส าคัญ 3 ขึ้น คือ การพัฒนาระบบ การ
ประเมินผล และการแจ้งผล 

1. การพัฒนาระบบ (System Development) เป็นการสร้างระบบและวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยครอบคลุมเกี่ยวกับการก าหนดวัตถุประสงค์และเกณฑ์ของการประเมินผล การ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน การก าหนดบุคคลผู้ท าการประเมิน การสร้างหรือดัดแปลงเครื่องมือ
ประเมิน การส่ือสารท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้อง และการวางแผนการแจ้งผลการประเมิน ใน
ขั้นตอนการพัฒนาระบบนี้ จะประกอบไปด้วยแนวปฏิบัติท่ีส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ 

 1.1 การรวบรวมความคิดเห็นของพนักงาน โดยใช้การส ารวจหรือการสัมภาษณ์ โดย
งานวิจัยของ Korsgaard and Roberson (1995) พบว่าปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความ
ยุติธรรมเชิงกระบวนการคือ การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งในขึ้นตอนการ
พัฒนาระบบนี้ องค์กรสามารถให้โอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็นผ่านทางการส ารวจหรือการ
สัมภาษณ์เพื่อระบุถึงลักษณะงานท่ีปฏิบัติ รวมท้ังรูปแบบการประเมินและผู้ท่ีควรจะเป็นผู้ประเมิน 
การท าเช่นนี้พนักงานจะรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบประเมินผล และยังช่วยสร้าง
ความรู้สึกความเป็นเจ้าของและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้เกิดข้ึนอีกด้วย 

1.2 การประกันว่าพนกังานทุกคนจะได้รับการปฏบิัติอย่างเสมอหน้า รวมไปถึงการ
ปฏิบัติต่อพนักงานอย่างคงเส้นคงวา หมายถึง การแสวงหาข้อมูล และความคิดจากพนักงานทุกคน
ด้วยความเสมอหน้าและให้คุณค่าต่อข้อมูลเหล่านั้นอย่างเท่าเทียมกัน นอกจากนี้ควรส่ือสารให้
พนักงานทุกคนได้รับทราบข่าวสารอย่างท่ัวถึง ซึ่งวิธีนี้จะมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความยุติธรรมเชิง
กระบวนการ 
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1.3 การประกันว่าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจากพนักงานรวมถึงระบบท่ีพัฒนาขึ้นมานั้นมี
ความเกี่ยวข้องกับงาน เช่น ค าถามท่ีใช้สัมภาษณ์หรือการท าการส ารวจ รวมถึงมิติหรือเกณฑ์ท่ีใช้ใน
การประเมินนั้นมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับงาน 

1.4 การอธิบายให้พนักงานได้รับทราบถึงสาเหตุท่ีต้องมีการพัฒนาระบบการ
ประเมินผล ซึ่งวิธีนี้จะเป็นปัจจัยส าคัญท่ีก าหนดความยุติธรรมเชิงปฏิบัติต่อบุคคล ได้แก่ การส่ือสาร
หรือให้ค าอธิบายอย่างชัดเจนเกี่ยวกับกระบวนการและผลลัพธ์ของการประเมิน ในขั้นตอนนี้การ
ส่ือสารแบบสองทางเป็นท่ีจ าเป็นต้องกระท า ในการอธิบายว่าเหตุใดจึงต้องมีการพัฒนาระบบการ
ประเมินผล 
 2. การด าเนินการประเมินผล (Appraisal Processes) ขั้นตอนนีไ้ด้แก่การสังเกต และ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานส าหรับในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
องค์กรควรจะจัดต้ังหน่วยงานหรือคณะกรรมการด าเนินการ และควบคุมการประเมินผลเพื่อให้การ
ด าเนินการเป็นไปอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมและบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้ ในขั้นตอนนี้ประกอบไปด้วย
แนวทางปฏิบัติ 8 ประการ ได้แก่ 
  2.1 เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น โดนอาจให้พนักงานได้ลองท าการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง โดยท่ีผู้บังคับบัญชาอาจจะน าผลท่ีได้ไปใช้พิจารณาหรือไม่ก็ตาม 
รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดคุยกับผู้บังคับบัญชาก่อนท่ีจะมีการประเมิน 
  2.2 ผู้บังคับบัญชาควรจะใช้มาตรฐานเดียวกันในการประเมินพนักงานท่ีอยู่ใน
ต าแหน่งหรือแผนกเดียวกัน องค์กรจะต้องสร้างความมั่นใจแก่พนักงานว่าการประเมนิมีความ
สอดคล้องกับวิธีการท่ีได้ประกาศไว้ล่วงหน้า นอกจากนี้ควรมีการฝึกอบรมผู้บังคับบัญชาเพื่อให้มีความ
คงเส้นคงวาในการประเมิน และจะต้องท ากระบวนการและเครื่องมือประเมินให้มีความเป็นมาตรฐาน 
  2.3 ลดอคติของผู้บังคับบัญชาระหว่างการประเมนิ โดยองค์กรสามารถลดอคติของ
ผู้บังคับบัญชาได้ โดยการจัดฝึกอบรม รวมถึงการใช้การประเมินจากหลายฝ่าย เช่น การประเมินแบบ 
360 องศา ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความยุติธรรมเพิ่มข้ึนแต่วิธีนี้อาจมิได้ช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้
ประเมินอย่างถูกต้อง ดังนัน้ควรจะใช้วิธีการเพิ่มความรับผิดชอบของผู้ประเมิน โดยให้เพื่อนร่วมงาน
หรือผู้บังคับบัญชาระดับท่ีสูงกว่าเป็นผู้ตรวจสอบผลการประเมินอีกครั้ง 
  2.4 ผู้ประเมินจะต้องมีความคุ้นเคยกับการท างานของพนักงาน ความคุ้นเคยนี้เป็น
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งของการประเมนิ หากผู้ประเมินไมไ่ด้คุ้นเคยหรือมีโอกาสสังเกตการณ์ท างาน
ของพนักงาน ย่อมท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรมได้ วิธีการหนึง่ท่ีจะช่วยได้คือการจดบันทึก
การปฏิบัติงานประจ าวันของพนักงาน ซึ่งบนัทึกนีจ้ะช่วยให้ผู้ประเมินสามารถพิจารณาได้อย่างถูกต้อง
มากขึ้น 
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 2.5 การประเมินผลต้องมีความเกี่ยวข้องกับงานเช่นเดียวกับข้ันตอนการพัฒนา
ระบบ เพราะมิฉะนั้นแล้วจะก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อระบบ และกระบวนการประเมนิได้ 

 2.6 ส่ือสารให้พนักงานได้ทราบถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ก่อนท่ีจะมีการ
ประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชาจะต้องแจ้งให้พนักงานทราบล่วงหน้ามาตรฐานการปฏิบัติงานและ
วิธีการประเมินรวมทั้งแจ้งให้พนักงานทราบถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นระหว่างการประเมินด้วย 

 2.7 หลีกเล่ียงการสร้างความประทับใจ ได้แก่ การประเมินผลออกมาทางลบอย่างไม่
คาดฝัน ซึ่งมักจะก่อให้เกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรมขึ้นได้ ซึ่งเป็นไปได้ว่าพนักงานมีความคาดหวังท่ีไม่
สอดคล้องกับความเป็นจริง ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรท่ีจะส่ือสารหรือแจ้งผลการปฏิบัติงานแก่พนักงาน
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้เขาต้ังความหวังให้สอดคล้องกับความเป็นจริง 

 2.8 ท าการตัดสินใจเชิงบริหารโดยอาศัยผลการประเมิน โดยท่ัวไปแล้วพนักงาน
มักจะคาดหวังว่าการเล่ือนต าแหน่งหรือการขึ้นเงินเดือนจะอาศัยผลการประเมินเป็นหลัก หากไม่
เป็นไปตามนี้ก็จะรู้สึกว่าไม่ยุติธรรม ผู้บริหารจึงต้องท าการตัดสินใจเชิงบริหารโดยอาศัยข้อมูลจากากร
ประเมินการปฏิบัติงาน 

3. การแจ้งผลการประเมิน (Performance Feedback) คือการส่ือสารหรือบอกให้พนักงาน
ได้ทราบถึงผลการประเมินว่าเขาท างานได้ดีมากหรือน้อยเพียงใด รวมท้ังการให้ค าปรึกษาแนะน า
เกี่ยวกับส่ิงท่ีต้องแก้ไขปรับปรุงเพื่อให้การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น โดยมีแนวทางการปฏิบัติ 6 ประการ ดังนี ้

 3.1 จะต้องให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นระหว่างกระบวนการแจ้งผลการ
ประเมิน ท้ังในรูปแบบของการอภิปรายถึงปัญหาในการท างานและการแลกเปล่ียนความคิด 
นอกจากนั้นยังควรใช้การส่ือสารแบบสองทางและการร่วมมือกันแกไ้ขปัญหาอีกด้วย 

 3.2 เปิดโอกาสให้พนักงานได้โต้แย้งผลการประเมิน ซึ่งจะช่วยสร้างการรับรู้ความ
ยุติธรรมให้เกิดข้ึนได้ นอกจากนี้ยังช่วยเพิ่มความชอบธรรมทางกฎหมายให้แก่ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานอีกด้วย 

 3.3 การแจ้งผลการประเมินจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับงานและปราศจากอคติ
ส่วนตัว ซึ่งองค์กรควรจะต้องมีการฝึกอบรมผู้บริหารให้รู้จักเทคนิคการแจ้งผลการประเมินท่ีดี คือ
จะต้องมุ่งให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน มิใช่มุ่งวิจารณ์ตัวบุคคลวิธีการนี้จะช่วยลดความรู้สึก
ไม่ยุติธรรมของพนักงานได้ 

 3.4 แจ้งผลการประเมินด้วยความรวดเร็วและทันการณ์ ซึ่งวิธีนี้จะสามารถช่วย
ยกระดับผลการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี จึงควรมีการแจ้งผลการปฏิบัติงานบ่อยครั้งท้ังในแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้พนักงานได้รับทราบเมื่อมีพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีเกิดขึ้น 

 3.5 แจ้งผลการประเมินแก่พนักงานด้วยท่าทีท่ีให้เกียรติ เนื่องจากการวิจัยบ่งช้ีว่า
ความรู้สึกไว้วางใจของพนักงาน และความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติต่อพนักงานอย่าง
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ให้เกียรติเป็นปัจจัยส าคัญท่ีก าหนดการรับรู้ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติการต่อบุคคล (Tyler and 
Bies, 1990) จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีผู้บังคับบัญชาต้องให้เกียรติแก่พนักงานไม่ว่าเขาจะมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีหรือไม่ดีอย่างไร 

 3.6 หลีกเล่ียงการก่อให้เกิดความประหลาดใจระหว่างการแจ้งผล เช่นเดียวกับใน
ขั้นตอนการประเมินผล การได้รับส่ิงท่ีไม่น่าปรารถนาโดยไม่คาดฝัน ย่อมก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี 
ดังนั้นผู้บังคับบัญชาจึงควรท าให้พนักงานทุกคนมีความคาดหวังท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริงก่อนท่ีจะ
มีการแจ้งผล 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
 2.3.1 ความหมายของความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค (Adverity Quotient หรือ AQ) เป็นแนวติด
ใหม่ท่ีได้มามีการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล โดย พอล สตอลทซ์ แนวคิดเรื่องนี้เริ่มเข้ามามีบทบาท
ส าคัญในชีวิตเนื่องมาจากฐานความเช่ือท่ีว่า ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคเป็นส่วน
ส าคัญท่ีท าให้คนประสบความส าเร็จนอกเหนือจากIQ (เชาวน์ปัญญา) และEQ (ความสามารถทาง
เชาวน์อารมณ์) เพราะAQ เป็นความสามารถท่ีท าให้บุคคลควบคุมสถานการณ์ และน าตัวเองเข้าไป
แก้ไขสถานการณ์ รวมท้ังมีวิธีคิดว่าปัญหาต่างๆ มีจุดจบและมีทางออก เมื่อพบกับอุปสรรคผู้ท่ีมีAQ 
น้อยมักจะยอมแพ้หาทางหลีกหนี หรือท้อแท้ง่าย แต่ผู้ท่ีมีAQ สูงจะมีความอดทน มีพลังท่ีจะฟันฝ่า
อุปสรรคได้มาก พร้อมท้ังคิดว่าอุปสรรคหรือปัญหาเป็นความท้าทายท่ีท าให้เกิดโอกาสและหนทางสู่
ความส าเร็จ (Stoltz, 1997) จากการศึกษาเอกสารจากแหล่งต่างๆ พบว่า มีผู้ให้ค านิยามแตกต่างกัน
ไปดังนี ้
 ณัฐนันท์ (2552) ให้ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคว่า 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีอดทน และไม่ย่อท้อกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นมีความพยายามในการ
ควบคุมสถานการณ์และต้ังใจแก้ไขอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ 

นุชนาถ ฤทธิสนธิ์ (2551) ให้ความหมายไว้ว่า Adverity Quotient หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการเผชิญสถานการณ์ท่ียากล าบาก หรืออุปสรรคท่ีมีต้นเหตุจากด้านสังคม การท างาน 
หรือตนเอง ความสามารถดังกล่าวหมายถึงความอดทน ความพากเพียรท่ีจะเอาชนะต่ออุปสรรคความ
ยากล าบากโดยไม่ล้มเลิก 
 นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550, หน้า 11) กล่าวว่า AQ หมายถึง ความสามารถในการ
เผชิญหน้าและข้ามพ้นปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้น หรือเอาชนะความยากล าบากท่ีผ่านเข้ามาในชีวิต 
ด้วยความมุ่งมั่นและอดทน สามารถน าพลังท่ีมีในตัวออกมาใช้เพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต
ส่วนตัวและการท างาน 
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 วรัญญพร ปานแสน (2550) ให้ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค
ว่า หมายถึง ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และความยากล าบาก หรือความฉลาดใน
การฟันฝ่าวิกฤติซึ่งถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในการประกอบความส าเร็จในชีวิต 
 วันวิสาข์ ฤทธิธาดา (2549) กล่าวสรุปความหมายความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรคว่า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเผชิญหน้าและข้ามพ้น หรือเอาชนะความ
ยากล าบากท่ีผ่านเข้ามาในชีวิตด้วยความมุ่งมั่น จดจ่อ มีความอดทนและพากเพียรในการกระท า
กิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหวังไว้ 
 อรรถพล ระวิโรจน์ (2547) ได้ให้ความหมาย ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค
ว่า คือ ความสามารถท่ีจะเผชิญและเอาชนะต่ออุปสรรคและเหตุการณ์เลวร้ายต่างๆ ด้วยจิตใจท่ี
เข้มแข็ง ไม่ท้อถ้อย รู้จักวิธีท่ีชาญฉลาดท่ีจะจัดการต่อปัญหาท่ีเผชิญด้วยวิธีที่ดีท่ีสุด และเพียรพยายาม
น าตนไปสู่จุดหมายปลายทางแห่งความส าเร็จท่ีตนเองต้ังใจไว้ แม้จะมีปัญหาอุปสรรคขวากหนามกาง
กั้นระหว่างทางเพียงไร กพ็ยายามท่ีจะเผชิญกับส่ิงเหล่านั้นด้วยความต้ังใจจริง 

นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรค เป็นแนวคิดท่ีจะพยายามท าความเข้าใจอุปสรรค ความยากล าบากและรู้ที่มาของความรู้สึก
ว่าท าไมคนถึงท้อแท้และส้ินหวังเมื่อประสบกับเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ท่ียากล าบากท่ีได้ผ่านเข้า
มาเสมือนมรสุมท่ีจู่โจม ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคจึงเป็นส่ิงท่ีถูกเช่ือว่าจะช่วยท า
ให้คนอดทนกับความยากล าบากและฝ่าฟันเอาชนะอุปสรรคเหล่านั้นไปได้ 

จันทร์ชลี มาพุทธ (2546, หน้า 9) ได้ให้ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรคว่า เป็นความสามารถในการจัดการกับปัญหาท่ีเกิดขึ้น การมีความเช่ือมั่นในตนเองและ
สามารถท่ีดึงคนท่ีมีความสามารถเข้ามาร่วมงานและมอบหมายานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
ความถนัด จะต้องเป็นคนกล้าตัดสินใจ 

กล่าวโดยสรุป ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค คือ ความสามารถในการต่อสู้
กับปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในชีวิตอย่างมีสติ มีความหวังและก าลังใจอย่างเต็มเปี่ยม โดยไม่ย่อท้อต่อ
ความล้มเหลวง่ายๆ และพยายามท าความเข้าใจว่าปัญหานั้นมีสาเหตุมาจากอะไร มีผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนอื่นของตนเองมากนอ้ยแค่ไหน ปัญหามีความยืนยาวเพียงใด และตนเองต้องมีส่วนในการ
รับผิดชอบมากน้อยเท่าใด รวมท้ังท าอย่างไรจึงจะก าจัดอุปสรรคปัญหาเหล่านั้นไป ความสามารถใน
การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค เป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้ ฝึกฝนและพัฒนาให้มีเพิ่มขึ้นได้ในตัวบุคคล จึง
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิตท้ังในด้านการงานและชีวิต
ส่วนตัว 
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2.3.2 ความส าคัญของความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
 ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค ตามแนวความคิดของสโตรทซ์ (Stoltz, 
1997) ระบุไว้ว่า ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค สามารถบอกถึงความอดทน 
ความพากเพียรและความสามารถในการผ่านพ้นความยากล าบาก พร้อมท้ังพยากรณ์ได้ว่าใครจะ
สามารถฟันฝ่าอุปสรรคและใครจะแพ้พ่าย ช่วยพยากรณ์ว่าใครจะท างานได้และมีศักยภาพมากกว่ากัน
และใครจะล้มเหลวในเวลาอันส้ัน รวมท้ังสามารถพยากรณ์ได้ว่าใครจะล้มเลิกการท างานและใครจะ
ได้รับชัยชนะ นอกจากนี้คุณสมบัติของความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค ยังแบ่ง
ออกเป็น 3 ประการ (Stoltz, 1998, p. 58) คือ 
 ประการแรก ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค เป็นแนวคิดใหม่ท่ีท าให้
เข้าใจและส่งเสริมเรื่องของการประสบความส าเร็จ โดยคิดขึ้นจากพื้นฐานงานวิจัยของ Landmark 
การได้รับการฝึกหัดเป็นการเช่ือมโยงความรู้ใหม่ท าให้ทราบว่าส่ิงใดท่ีท าให้คนพบกับความส าเร็จ 
 ประการท่ีสอง ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค เป็นส่ิงวัดว่าคนแต่ละคน
ตอบสนองต่ออุปสรรคและปัญหาอย่างไรและเป็นครั้งแรกท่ีเราสามารถวัดส่ิงนี้ได้ ซึ่งจะท าให้เกิด
ความเข้าใจและสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงได้ 
 ประการท่ีสาม ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค มาจากพื้นฐานทางด้าน
วิทยาศาสตร์ที่สามารถพิสูจน์ได้ และเป็นเครื่องมือพัฒนาว่าเราจะตอบสนองต่ออุปสรรคอย่างไร และ
ผลของมันจะเพิ่มประสิทธิภาพให้กับท้ังด้านส่วนตัวและงานอาชีพ เราสามารถเรียนรู้และประยุกต์ใช้
ทักษะนี้ท้ังแก่ตนเอง ผู้อื่นและแก่องค์กรได้ 

ซึ่งสามารถแสดงการเช่ือมโยงของท้ัง 3 ส่วนข้างต้นได้ดังภาพประกอบ 2.3 
 
ภาพที่ 2.3: ความเช่ือมโยงของ AQ กับคุณสมบัติท้ัง 3 ประการตามแนวคิดของสโตรทซ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Stoltz, P. G. (1997) Adversity quotient: Turning obstacles into opportunities. NY: 

John Wiley & Son. 

AQ 

มีการวัดที่เที่ยงตรง 

(A Valid Measure) 

เคร่ืองมือในการชนะอุปสรรค 

(Tools to Ascend) 

ทฤษฎีใหม่ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

(New Theory of Effectiveness) 
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 ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค ไม่จ าเป็นจะต้องใช้ในระดับตัวบุคคล
อย่างเดียวเท่านั้น พบว่า แนวคิดนี้สามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของทีมงาน (Teams) 
สัมพันธภาพระหว่างกนั (Relationships) ครอบครัว (Families) องค์กร (Organizations) ชุมชน 
(Communities) วัฒนธรรม (Cultures) และสังคม (Societies) ได้อีกด้วย 
 ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค สามารถใช้เป็นส่ิงพยากรณ์ความส าเร็จ
ของส่ิงต่างๆ ได้ถึง 17 อย่าง ได้แก่ 
 1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
 2. แรงจูงใจ (Motivation) 
 3. การให้อ านาจแก่พนักงานปฏิบัติงาน (Emporement) 
 4. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
 5. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
 6. การเรียนรู้ (Learning) 
 7. ก าลังงาน (Energy) 
 8. ความหวัง (Hope) 
 9. ความสุข ความกระปรี้กระเปร่าและความสนุกสนาน (Happiness, vitality and joy) 
 10. สุขภาพอารมณ์ (Emotional Health) 
 11. สุขภาพกาย (Physical Health) 
 12. การยืนกราน เดินหน้าไม่ลดละ (Persistence) 
 13. ความยืดหยุ่น (Resilience) 
 14. การพัฒนา (Improvement over time) 
 15. ทัศนคติ (Attitude) 
 16. ความอายุยืน (Longevity) 
 17. การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง (Response to Change) 
 

2.3.3 ประเภทของบุคคลตามลักษณะต่างๆ ตามแนวคิดความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอปุสรรค 
 Stoltz (1997) กล่าวว่า ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค เป็นความสามารทาง
สติปัญญาของมนุษย์ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล โดยผู้ท่ีมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคสูง
จะต้องเป็นผู้ท่ีมีวินัยในตนเอง มีความยืดหยุ่น ในการแก้ปัญหา เช่ือมั่นในศักยภาพและการมีคุณค่าใน
ตนเอง รู้จักวางแผนและมีทักษะในการแก้ปัญหาท่ีมีเหตุผล มีแนวคิดและทัศนคติต่ออุปสรรคคือ ต้อง
คิดว่าอุปสรรคเป็นความท้าทาย ความท้าทายท าให้เกิดโอกาส และการมีโอกาสท าให้เกิดหนทางสู่
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ความส าเร็จ ส่วนผู้ท่ีมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคต่ า มักจะมองคนในแง่ลบมักมี
ความคิดว่าตนเองจะต้องได้รับความช่วยเหลือตลอดเวลา พยายามหลีกเล่ียงต่อสถานการณ์ต่างๆ ไม่
กล้าเผชิญความจริง ซึ่งการท่ีจะรู้ว่าบุคคลใดมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคสูงหรือไม่ 
ต้องเข้าใจรูปแบบของบุคคลก่อนว่าเป็นบุคคลประเภทใด ซึ่งได้มีการแบ่งกลุ่มเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
 1. ผู้ถอนตัวหรือผู้ยอมแพ้ (The Quitter) หมายถึง คนท่ีไม่ตอบรับความท้าทาย ถอนตัวจาก
การปีนเขา ไม่รับฟังค าแนะน าหรือค าตักเตือนของผู้อื่น ไม่คิดจะปีนเขา ไม่คิดจะใช้ชีวิตให้คุ้มค่า อยู่
ไปวันๆ ไม่มีจุดหมายใดๆ ในชีวิต 
 เป็นลักษณะของบุคคลท่ีชอบปฏิเสธและหลีกเล่ียงการปีนเขา มักเป็นผู้ท่ีขาดวิสัยทัศน์ และ
ไม่ศรัทธาต่ออนาคต เห็นความส าคัญเพียงเล็กน้อยในการลงทุน เวลา เงินและแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเอง ไม่กล้าเส่ียงเว้นแต่ว่าส่ิงนั้นท าให้เขาสามารถหลีกเล่ียงส่ิงท่ีท้าทายหรือยากล าบากได้ ด้านการ
ท างานก็จะลงทุนลงแรงน้อยท่ีสุดรูปแบบชีวิตคนไม่สู้ สามารถอธิบายได้ว่ามีชีวิตท่ีประนีประนอม 
พวกเขาละท้ิงความฝันและเลือกส่ิงท่ีพวกเขารับรู้ว่าเป็นเส้นทางท่ีราบรื่นและง่ายดายต้องทนทุกข์กับ
ความเจ็บปวดท่ียิ่งใหญ่กว่าด้วยความพยายามในการหลีกเล่ียงการไม่ปีนสูงขึ้น ด้วยเหตุนี้คนกลุ่มนี้
มักจะขมข่ืนกดดันและมึนงง เป็นไปได้ว่าพวกเขาอาจเก็บกดและต่อต้านสังคมรอบตัว รู้สึกขุ่นเคืองใจ
เมื่อเห็นคนอื่นก้าวหน้าและมีแนวโน้มจะหมกมุ่นกบับางส่ิงในทางท่ีผิด เช่น ติดยา ติดแอลกอฮอล์ 
เป็นต้น 
 2. ผู้พักแรมหรือผู้รักสบายกลางทาง หมายถึง คนท่ีเดินทางไปได้ครึ่งทางหรอพบอุปสรรค
แล้วหยุดกลางทางและมักหาเหตุผลต่างๆ มาลบล้างความพ่ายแพ้เพื่อให้สังคมยอมรับ อาจเป็นคนท่ี
เคยประสบความส าเร็จมาแล้วในอดีตแต่เมื่อเผชิญกับการทดสอบหรือการท้าทายใหม่ กลับขาดความ
กล้าหาญและความมุ่งมั่นท่ีจะเผชิญหน้าและเอาชนะอุปสรรค 
 เป็นลักษณะของบุคคลเมื่อเหน็ดเหนื่อยจากการปีนขึ้นที่สูง ก็จะยุติความพยายามท่ีจะก้าว
สูงขึ้นต่อไป และมองหาพื้นท่ีราบเรียบและสบายเป็นที่ท่ีหลบพ้นจากภัยร้ายและเลือกท่ีจะปักหลักอยู่
ตลอดนานนับปี แตกต่างจากพวกคนท่ียอมแพ้ตรงท่ี อย่างน้อยก็มีความพยายามท่ีจะเผชิญกับความ
ท้าทายแห่งวิกฤติอยู่บ้าง ผู้พักแรมต่างใช้ชีวิตแบบอะลุ่มอล่วยเช่นเดียวกันกับพวกคนท่ียอมแพ้ แต่
แตกต่างกันตรงระดับของความอะลุ่มอล่วยคือ ผู้พักแรมหลักจากเหน็ดเหนื่อยจากการปีนขึ้นที่สูงแล้ว 
กลุ่มคนเหล่านี้จะรู้สึกค่อนข้างพอใจและมีความสุขกับผลผลิตท่ีมาจากแรงงานของพวกเขา รูปแบบ
ชีวิตของผู้พักแรม คือ พวกท่ีไม่ต้องการจะต่อสู้ด้ินรนอีกต่อไป หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีความ
ต้องการตามล าดับข้ึนของ Maslow คนเหล่านี้ถือว่าประสบความส าเร็จการบรรลุขั้นความต้องการขั้น
พื้นฐานของเขา ซึ่งก็คือ อาหาร น้ า ท่ีพักพิงความปลอดภัยและความได้เป็นเจ้าของ แต่พวกเขาได้ละ
ท้ิงโอกาสท่ีจะส าเร็จตามล าดับข้ันท่ีตระหนักถึงศักยภาพของตัวเอง พวกเขามักจะยึดติดกับส่ิงท่ีมีอยู่ 
ถูกครอบง าด้วยความสุขสบายและความกลัวที่จะสูญเสียพื้นฐานท่ีมั่นคง 
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 3. นักปีนเขาหรือผู้ชอบท้าทาย (The Climber) หมายถึง คนท่ีมีความมุ่งมั่น มีความ
กระตือรือร้นและพยายามท่ีจะก้าวไปข้างหน้าเรื่อยๆ ไม่ยอมแพ้แม้จะอยู่ในสถานการณ์ท่ีเลวร้าย
เพียงใด  
 เปรียบเหมือนเป็นนักต่อสู้ท่ีทุ่มเทตลอดชีวิต เพื่อการก้าวขึ้นท่ีสูงกว่า พวกเขาไม่ค านึงถึง
พื้นฐานชีวิต ข้อได้เปรียบ ข้อเสียเปรียบ ความโชคร้ายหรือความโชคดีพวกเขายังคงปีนต่อไป เขาจะ
เป็นนักคิดท่ีเห็นว่า ทุกส่ิงทุกอย่างสามารถเป็นไปได้ โดยไม่เคยปล่อยให้อายุ เพศ เช้ือชาติ ความไม่
สมบูรณ์ของสภาวะร่างกายและจิตใจ หรืออุปสรรคใดมาขัดขวางเส้นทางสู่ความก้าวหน้า รูปแบบชีวิต
ของนักปีนเขาจะรับรู้ว่ารางวัลหลายๆ อย่างบางครั้งมาในรูปของผลประโยชน์ระยะยาว และการก้าว
เล็กๆ ในปัจจุบันก็สามารถน าไปสู่การก้าวหน้าท่ีใหญ่พอควร ท่ีจะสามารถขึ้นสู่ภูเขาสูงได้ภายหลัง 
และพวกเขายินดีกับความท้าทายท่ีพวกเขาต้องเผชิญ พวกเขาเช่ือว่า ไม่ว่าจะท าอะไรก็ตามเขา
สามารถท าให้ส าเร็จได้ พร้อมท่ีจะเผชิญกับความยากล าบากในชีวิต ด้วยความพยายามในการฝึกฝน
และความมุ่งมั่นอย่างแท้จริง ทัศนคติในการท างานของคนกลุ่มนี้จะเป็นกลุ่มท่ีไม่หยุดยั้ง หากท างาน
มาได้ระดับหนึ่งก็จะเสียสละทุ่มเทท างานให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้นต่อไปจะไม่ยอมหยุด ณ จุดใดจุดหนึ่ง 
คนกลุ่มนี้จะไม่ยอมเป็นคนธรรมดาเหมือนคนท่ัวๆ ไป จะพยายามไต่เต้าขึ้นเป็นบุคคลหนึ่งท่ีมี
ความส าคัญไม่ว่าจะอาชีพใดก็ตาม เพื่อแสวงหาการพัฒนาเพื่อตนเอง กลุ่มและองค์กร 

ประทักษ์ ลิขิตเลอทรวง (2545) ได้สรุปลักษณะด้านต่างๆ ของบุคคลตามแนวคิดของ Stoltz 
(1997) ดังตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2: เปรียบเทียบลักษณะของบุคคล 3 จ าพวก  
 

 The Quitter The Camper The Climber 
1. วิถีชีวิต ไม่ขวนขวาย 

ชีวิตเรียบง่าย 
น่าเบ่ือหน่าย 

กระตือรือร้นบ้าง 
ชีวิตข้ึนลงบ้าง 
แต่ขออยู่นิ่งๆ ในท่ีสุด 

กระตือรือร้นอย่างมาก 
ชีวิตมรสชาติ 
พบความส าเร็จ 

2. การงาน ไม่มีความทะเยอทะยาน 
ไม่มีความกระตือรือร้น 
ข้ีเกียจ 

มีความคิดสร้างสรรค์ 
มีพลังใจ ผลงานอยู่ใน 
ระดับปลานกลาง 
นานวนัก็ฝ่อลง 

เต็มไปด้วยพลัง 
มีวิสัยทัศน์เป็นผู้น า 
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
ตลอดเวลา 

3. มนุษยสัมพันธ ์ โดดเด่ียว เดียวดาย กลัวๆ กล้าๆ ด่ืมด่ ากับความสัมพันธ ์

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.2 (ต่อ): เปรียบเทียบลักษณะของบุคคล 3 จ าพวก  
 

 The Quitter The Camper The Climber 

4. ปฏิกิริยาต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

ลังเลและรอคอย 
จดๆ จ้องๆ 

มีข้อจ ากัด 
การเปลี่ยนแปลงใหญ่ๆ 

ท้าทายกับการ
เปลี่ยนแปลง ปรับตัวได้ดี
กับทุกสถานการณ ์

5. ภาษาสนทนา มักปฏิเสธ 
ปิดกั้นตัวเอง 

ประนีประนอม ไม่ชี้ชัด มีความเป็นไปได้อยู่เสมอ 

6. การฟันฝ่า
อุปสรรค 

พ่ายแพ้ อย่างง่ายดาย มีข้อจ ากัด ชนะและประสบ
ความส าเร็จ 

7. ความมุ่งมั่นในชีวิต ปัจจัย 4 
(Physiological Need) 

ความมั่นคงปลอดภัย 
การยอมรับ 
(Physiological Need) 

เป็นประโยชน์ต่อผู้อืน่ 
สังคม ประเทศชาติ และ
ประชาคมโลก 
(Self - Actuazation) 

 
ท่ีมา: ประทักษ์ ลิขิตเลอทรวง. (2545). จิตวิทยาในโลกปัจจุบัน. ใน การประชุมวิชาการประจ าปี 

(หน้า 149). ม.ป.ท. : สมาคมจิตวิทยาแห่งประเทศไทย. 
 
 เมื่อได้พิจารณาลักษณะของบุคคลท้ัง 3 ประเภทแล้ว มีแนวโน้มว่าทุกองค์กรย่อมต้องการให้
บุคลากรในองค์กรเป็นบุคคลประเภท กลุ่มนักปีนเขา (The Climber) เนื่องจากเป็นกลุ่มคนท่ีมีความ
ต้ังใจ มีความทุ่มเทท้ังแรงกาย และแรงใจในการท างาน เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการท างาน 
ถึงแม้ว่าประสบกับปัญหาและอุปสรรคท่ีจะเข้ามา ซึ่งบุคคลกลุ่มนี้ เมื่อประสบกับปัญหาและอุปสรรค
แล้ว ก็พยายามหาทางแก้ไขปัญหา และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ให้กับองค์กร 
 Maslow (1970) เจ้าทฤษฎีความต้องการตามล าดับข้ัน (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) ท่ีเช่ือว่ามนุษย์จะแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาส่ิงท่ีสามารถบ าบัดความต้องการของตนเอง 
ความต้องการจึงเป็นบ่อเกิดของแรงจูงใจ Maslow แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้น 
มนุษย์จะตอบสนองความต้องการท้ังหมดอย่างมีล าดับข้ันตามความส าคัญของความต้องการ และตาม
ความพึงพอใจในแต่ละเวลา ความต้องการท้ัง 5 ขั้นนั้นคือ 
 1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยู่รอด เช่น ความต้องการด้านปัจจัย 4 รวมไปถึง ความต้องการทางด้านเพศ เป็นความต้องการ
ท่ีคนเราทุกคนต้องหมกมุ่นอยู่กับการบ าบัดให้ร่างกายอยู่รอดและสุขสบายก่อน 



47 

 2. ความต้องการความมั่นคงความปลอดภัยท้ังร่างกายและจิตใจ (Safety Needs) เช่น ความ
ต้องการความมั่นคงในอาชีพ ต้องการท างานในองค์กรท่ีมีกิจการรุ่งเรือง ไม่มีนโยบายให้คนออกจาก
งานเมื่อผลการด าเนินกิจการไม่ดี ต้องการท างานท่ีปลอกภัยต่อสุขภาพ 
 3. ความต้องการการเป็นเจ้าของและความรัก (Belonging and Love Needs) เช่น 
ต้องการจะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับในสังคม อยากอยู่ในกลุ่มเพื่อน อยากอยู่ในแวดวงเพื่อน
ร่วมงานท่ีสามัคคีกัน อยากมีคนท่ีรัก ต้องการความรักจากเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
 4. ความต้องการได้รับการยอมรับและยกย่องจากสังคม (Esteem Needs) เช่น อยากท าส่ิง
ท่ีจะน ามาซึ่งช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นท่ียอมรับและยกย่องสรรเสริญของบุคคลอื่น 
 5. ความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) หมายถึง ความ
ต้องการท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงท่ีตนเองสนใจ อยากพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น 
เป็นความต้องการท่ีจะใช้ความสามารถสูงสุดท่ีตนมีเพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จและสมหวังตามท่ีตนเอง
ต้องการ เป็นการกระท าโดยไม่มีความต้องการอะไรอื่นมาแอบแฝง สามารถน าลักษณะของบุคคลท้ัง 
3 ประเภทนี้มาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความต้องการตามล าดับข้ันของ Maslow ได้ดังนี ้
 
ภาพที่ 2.4: เปรียบเทียบลักษณะบุคคลท้ัง 3 กลุ่มกับทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ Maslow 
 
 
 
 
 
          นักปีนเขา 

 
           
          นักต้ังแคมป์ 

 
 
                          ผู้ไม่สู้
            

ท่ีมา: ธีระศักดิ์ ก าบรรณารักษ์. (2548). AQ อึดเกินพิกัด. กรุงเทพฯ: บิสคิต. 
 

ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

ความต้องการ 
ยอมรับนับถือ 

ความต้องการ 
ความส าเร็จในชีวิต 

ความต้องการการเป็นเจ้าของและความรัก 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 
 



48 

Stoltz ได้น าลักษณะการแบ่งกลุ่มท้ัง 3 ระดับมาเปรียบเทียบกับทฤษฎีล าดับข้ันความ
ต้องการของ Maslow จะพบว่าผู้ถอนตัวหรือผู้ยอมแพ้ (The Quitter) จะยึดติดอยู่กับความต้องการ
ในขั้นที่ 1 และ 2 ได้แก่ ความต้องการด้านร่างกาย และความต้องการความมั่นคงความปลอดภัยท้ัง
ทางร่างกายและจิตใจ ส าหรับผู้พักแรมหรือผู้รักสบายกลางทาง (The Camper) ถูกจัดให้อยู่ในระดับ
ความต้องการขั้นท่ี 3 และ 4 ได้แก่ ความต้องการการเป็นเจ้าของและความรัก และความต้องการ
ได้รับการยอมรับและยกย่องจากสังคม ส่วนนักปีนเขาหรือผู้ชองท้าทาย (The Climber) จะเป็นกลุ่ม
เดียวเท่านั้นท่ีสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองในขั้นสูงสุด สู่ความต้องการขั้นท่ี 5 นั่นคือ ความ
ต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จในชีวิต 
 

2.3.4 องคป์ระกอบของความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค  
 Stoltz (1997, p. 106-204) ได้เสนอถึงองค์ประกอบของความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรคประกอบด้วย 4 มิติ คือ CO2RE ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึงระดับของความสามารถในการฟัน
ฝ่าอุปสรรคของบุคคลได้อย่างดี และละเอียด โดยองค์ประกอบท้ัง 4 มิติของความสามารถในการฟัน
ฝ่าอุปสรรค ได้แก่ 
 มิติท่ี 1 ความสามารถในการควบคุม (Control; C) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถในการ
ควบคุมตนเองของบุคคลให้สามารถผ่านพ้นอุปสรรคไปได้ สามารถรับมือต่อสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา 
และสามารถตัดสินใจได้ว่าควรปฏิบัติอย่างไรให้เกิดผล ส าหรับลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถใน
การฟันฝ่าอุปสรรคในมิติความสามารถในการควบคุมสูง และต่ า มีลักษณะดังนี้ 

1.1 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคในมิติความสามารถในการ
ควบคุมสูง จะมีการรับรู้ถึงความสามารถท่ีจะควบคุมตนเองให้ผ่านพ้นเหตุการณ์ ความยากล าบาก 
อุปสรรค เป็นผู้มีความคิดเชิงรุก ไม่ย่อท้อหรือล้มเลิก มีความกระฉับกระแฉง พยายามหาทางออก
ให้กับอุปสรรคท่ีประสบอยู่เสมอ การมีความสามารถในการควบคุมท าให้สามารถรับรู้ได้มากขึ้นน าไปสู่
แนวทางการมีอ านาจในตนเอง สุขภาพดี นอกจากจะทนทานต่อความยากล าบากต่างๆ แล้วยัง
สามารถรักษาความมั่นคง และการกระท าท่ีรวดเร็วในการแสวงหาหนทางแก้ไขปัญหามากขึ้น คะแนน
ท่ีสูงแสดงให้เห็นถึงการแน่วแน่ท่ีจะต่อสู่กับความยากล าบาก  
 1.2 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคในมิติความสามารถในการ
ควบคุมต่ า จะรับรู้ตนเองไม่มีศักยภาพ ความสามารถ พลังอ านาจในการกระท าเพื่อป้องกันหรือนิยาม
ปัญหา หมดความกระตือรือร้นในการต่อสู้กับปัญหา เพิกเฉย เย็นชา พลังความรู้สึกในการ
เปล่ียนแปลงสถานการณ์ท่ีต่ า เกิดความเหนื่อยหน่าย อ่อนล้าเกินความจ าเป็นจากปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
หรือเหตุการณ์ไม่ปกติไปจากชีวิตประจ าวัน น าไปสู่การล้มเลิกความต้ังใจในการแก้ไขปัญหา 
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 มิติท่ี 2 การรับรู้แหล่งก าเนิดของปัญหา (Origin; O) และการรับผิดชอบต่อปัญหาของตนเอง 
(Ownership; O) หมายถึง การท่ีบุคคลคิดวิเคราะห์สาเหตุของการเกิดปัญหาหรืออุปสรรคนั้น เมื่อ
เกิดเหตุการณ์ร้ายแรงขึ้นจะไม่กล่าวโทษตัวเองเกินความจ าเป็น มีความพอเหมาะ และถูกต้อง โดยจะ
น าการกล่าวโทษตนเองน าไปประเมินในส่ิงท่ีท า และส่ิงใดท่ีควรปรับปรุง เป็นพื้นฐานในการพัฒนา
ตนเอง รักษาความหวังและพลังในการแก้ไขปัญหาต่อไป รวมท้ังการท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหา ตระหนักรู้ได้ถึงความเป็นเจ้าของปัญหา แสดงความรับผิดชอบต่อปัญหาอย่างเหมาะสม โดย
ไม่ผลักภาระปัญหาไปให้บุคคลอื่น หรือรับผิดชอบปัญหาของบุคคลอื่นไว้ที่ตนเองท้ังหมด ส าหรับ
ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคในมิติการรับรู้แหล่งก าเนิดของปัญหา และ
การรับผิดชอบต่อปัญหาของตนเองสูง และต่ า มีลักษณะดังนี ้
 2.1 ลักกษณะบุคคลท่ีมีการรับรู้แหล่งก าเนิดของปัญหาและการรับผิดชอบต่อปัญหาของ
ตนเองสูง จะมีความสามารถในการค้นหาว่าเหตุการณ์ท่ีร้ายแรง อุปสรรคท่ีพบนั้นมีจุดเริ่มต้นหรือ
สาเหตุพื้นฐานมาจากตนเอง หรือปัจจัยภายนอกท่ีเกิดขึ้นจากบุคคลอื่น สามารถหลีกเล่ียงการ
กล่าวโทษตัวเองโดยไม่จ าเป็นอย่างชัดเจน และยอมรับผิดชอบตามสัดส่วนของปัญหาท่ีแท้จริง การมี
อ านาจร่วมการกล่าวโทษเฉพาะท่ีตนเองกระท า และการยอมรับความเป็นเจ้าของของผลลัพธ์ของ
ปัญหาหรืออุปสรรคมาเป็นของตนเองอย่างเหมาะสม จะท าให้บุคคลสามารถขับเคล่ือนกระบวนการ
คิดแก้ไขปัญหา สามารถสะท้อนความสามารถท่ีจะรู้สึกผิดได้อย่างเหมาะสม และเรียนรู้ความผิดพลาด
ของตนเอง 
 2.2 ลักษณะบุคคลท่ีมีการรับรู้แหล่งก าเนิดของปัญหาและการรับผิดชอบต่อปัญหาของ
ตนเองต่ า บุคคลจะเห็นว่าอุปสรรคมีพื้นฐานมาจากความผิดของตนเอง และเข้าสู่การปัดความ
รับผิดชอบในการเป็นเจ้าของปัญหานั้น บุคคลจะพยายามไม่เข้าไปมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบการ
ท างาน และน าไปสู่การล้มเลิกในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ การเช่ืองโยงการรับรู้แหล่งก าเนิดของ
ปัญหา และการรับผิดชอบต่อปัญหาของตนเองกับความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ซึ่งส่งผลแก่ตัว
บุคคล ดังภาพนี้ 
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ภาพที่ 2.5: การรับรู้แหล่งก าเนิดของปัญหา และการรับผิดชอบต่อปัญหาของตนเองกับความสามารถ
ในการฟันฝ่าอุปสรรค 

 
           ระดับ AQ สูง 

 
  
 

การส านึกผิดที่เหมาะสม           มีความรับผิดชอบสูง 
          เรียนรู้จากความผิดพลาด 

 
        
  

การกล่าวโทษมากเกินไป         การไม่ยอมเป็นเจ้าของ 
       การท าโทษตัวเองอย่างรุนแรง 

 
 
 
             ระดับ AQ ต่ า 

 
ท่ีมา: ธีระศักดิ์ ก าบรรณารักษ์. (2548). AQ อึดเกินพิกัด. กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท. 
  

มิติท่ี 3 ความสามารถในการรับรู้ผลกระทบของปัญหา (Reach; R) หมายถึง ความสามารถ
ในการควบคุมผลกระทบของปัญหาให้อยู่ในขอบเขตของปัญหาท่ีมีผลกระทบโดยไม่กระทบต่อส่วน
อื่นๆ ในการด าเนินชีวิต พร้อมท้ังระวงัและมีสติอยู่เสมอ ไม่หวั่นวิตกต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้นมากเกินความ
จ าเป็น จนส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตในด้านอื่นๆ ส าหรับลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถใน
การฟันฝ่าอุปสรรคในมิติความสามารถในการควบคุมการรับรู้ผลกระทบของปัญหาสูง และต่ า มี
ลักษณะดังนี้ 
 3.1 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการรับรู้ผลกระทบของปัญหาสูง บุคคลจะ
ตอบสนองกับปัญหาอุปสรรค ว่าเป็นปัญหาท่ีเฉพาะเจาะจง และสามารถควบคุมผลกระทบ บุคคล
รู้สึกได้รับอ านาจมากขึ้น และลดความต่ืนตระหนก อีกท้ังมีแนวคิดในการแยกพิจารณาปัญหาออกจาก
ชีวิตประจ าวัน ลดความยุ่งยาก และสามารถจัดการกับปัญหาได้ง่าย ลดความคับข้องใจ ท าให้มี

Or
igi

n 
ผลที่อาจจะเกิดขึ้น 

รักษาการมองเห็นที่จริงทุกด้าน 

การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง มองโลกในแง่ดี 
 
 

ผลที่อาจจะเกิดขึ้น 

ความสามารถในการควบคุมสูง มุ่งไปที่การ
แก้ปัญหา มีความรับผิดชอบ 

 

ผลที่อาจจะเกิดขึ้น 

ขวัญ และก าลังใจถูกท าลายสัมพันธภาพ
ตึงเครียด มีความกดดัน 

 

ผลที่อาจจะเกิดขึ้น 

ล้มเหลวที่จะกระท า การล้มเลิก 

ขาดการพัฒนา 
Ow

ne
rsh

ip
 

O2 
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ประสิทธิภาพในการแก้ปัญหายิ่งขึ้น บุคคลมีแนวคิดในการด าเนินชีวิตในแง่บวก ไม่ท าให้ชีวิตชะงักงัน 
สามารถประกอบกิจการอื่นๆ ได้ ไม่อยู่กับความทุกข์ การควบคุมผลกระทบยังส่งผลให้บุคคลสามารถ
รักษาสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคลอื่นได้ สามารถฟันฝ่าอุปสรรคได้อย่างเข็มแข็ง 
 3.2 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการรับรู้ผลกระทบของปัญหาต่ า บุคคลจะมี
ความคิดว่า ปัญหาอุปสรรคส่งผลกระทบต่อชีวิต ท าลายทุกอย่าง ท าให้ชีวิตด ารงอยู่บนความทุกข์ ซึ่ง
จะส่งผลให้ท้อแท้ใจ เหนื่อยหน่าย ท าให้ต้องการพลังงานท่ีเพิ่มข้ึนในการท าส่ิงท่ีถูกต้อง บิดเบือนภาพ
ของปัญหา หรืออุปสรรคให้รุนแรง และท าให้บุคคลไร้ความสามารถในการหาหนทางแก้ปัญหาท่ี
จ าเป็น 
 มิติท่ี 4 ความอดทนต่อปัญหา (Endurance; E) หมายถึง การรับรู้ถึงความคงอยู่ของปัญหา
และการรับมือกับปัญหาเมื่อเกิดขึ้นอีกครั้ง และความพยายามขจัดปัญหาอย่างถูกวิธี มองโลกในแง่ดี 
สามารถมองปัญหาว่าเป็นส่ิงช่ัวคราวแก้ไขได้และจะผ่านพ้นไปได้ สามารถขจัดปัญหาให้หมดไปอย่าง
ถูกวิธี ส าหรับลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคในมิติความอดทน
ต่อปัญหาสูง และต่ า มีลักษณะดังนี้ 
 4.1 ลักษณะของบุคคลท่ีมีมิติด้านความอดทนต่อปัญหาสูง เป็นบุคคลท่ีมองโลกในแง่ดี เห็น
ภาพความส าเร็จของตนเองได้ยาวนาน และมองอปุสรรคเป็นส่ิงท่ีไม่ถาวร ส่งผลให้บุคคลนั้นสามารถ
แก้ไขปัญหาได้ดี สุขภาพจิตดี และมีแนวโน้มตามธรรมชาติท่ีจะมองเห็นทางออกจากปัญหาเสมอ มี
ความแข็งแกร่งเพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหาในขณะท่ีอยู่ในภาวะท้าทายท่ีสุด 
 4.2 ลักษณะของบุคคลท่ีมีมิติด้านความอดทนต่อปัญหาต่ า จะเป็นผู้ท่ีมองโลกในแง่ร้าย เห็น
ว่าสาเหตุของปัญหา อุปสรรค ส่ิงเลวร้ายท่ีเกิดขึ้นจะคงอยู่ตลอดไป และเหตุการณ์ท่ีดีจะผ่านพ้นไป
อย่างรวดเร็ว เป็นการตอบสนองของบุคคลท่ีสร้างความรู้สึกไร้ความสามารถ และการสูญเสีย
ความหวังของตนเองส่งผลให้แก้ปัญหาได้น้อยลง เพราะบคุคลคิดว่าปัญหานั้นจะคงอยู่ถาวร 

 
2.3.5 เทคนิคการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค 

 Stoltz (1997) เสนอแนวทางการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
เรียกว่า LEAD Sequence ดังนี้ 
 L = ฟังการตอบสนองต่อการฟนัฝ่าอุปสรรคของคุณ (Listen to your adversity 
response) เป็นการฟังการตอบสนองต่อการฟันฝ่าอุปสรรคและความทุกข์ยากของคุณ การฟังวิธีการ
ตอบสนองต่อภาวะอุปสรรค ถือเป็นหัวใจส าคัญในการปรับเปล่ียนความสามารถในการเผชิญและฟัน
ฝ่าอุปสรรค โดยการพูดหรือบอกให้ตนเองได้รู้ว่า ขณะนี้ได้เกิดปัญหาหรืออุปสรรคขึ้นกับตนเอง และ
ต้องตอบสนองต่ออุปสรรคนั้นด้วยความเข้มข้นระดับใดจึงจะแก้ไขได้ เป็นการเสริมแรงทางบวกให้กับ
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จิตใจให้มีความเข้มแข็งเมื่อเกิดปัญหาหรืออุปสรรคขึ้น เพื่อให้มีสติคิดพิจารณาว่าจะตอบสนอง หรือ
แก้ไขปัญหาเหล่านั้นได้อย่างไร 
 E = ค้นหาสาเหตุท้ังหมด และส่ิงท่ีคุณต้องรับผิดชอบ (Explore all origins and your 
ownership of the result)  
 เป็นการส ารวจสาเหตุท้ังหมด และความรับผิดชอบต่อผลท่ีเกิดขึ้นของคุณ เป็นการค้นหาว่า
ส่ิงใดคือต้นตอและสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดขึ้น ระบุให้ชัดเจนว่าตนเองต้องท าส่ิงใดท่ีเฉพาะเจาะจงลง
ไป เพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ตัดสินใจว่าส่ิงใดท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ และส่ิงใดอยู่นอกเหนือความ
รับผิดชอบหรือการตัดสินใจของเรา 
 A = วิเคราะห์สถานการณ์ (Analyze the Evidence) 
 เป็นการวิเคราะห์สถานการณ์โดยการวิเคราะห์ให้เกิดความชัดเจน การค้นหาหลักฐานหรือ
สภาพแวดล้อมมาสนับสนุน ส่ิงท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมมีอะไรบ้าง อุปสรรคจะเข้ามาในชีวิตอีกนาน
เท่าใด ท าอย่างไรจึงจะไม่ท าให้อุปสรรคหรือปัญหาอยู่ในชีวิตนานจนเกินไป พร้อมท้ังวิเคราะห์ถึง
ความเป็นไปได้ในการแก้ปัญหาด้วยศักยภาพของตนเอง 
 D = กระท าการแก้ไขปัญหา (Do Something) 
 เป็นการเลือกวิธีการที่จะแก้ไขปัญหา และลงมือด าเนินการเพื่อให้อุปสรรคหมดไปหรือคงอยู่
ให้น้อยท่ีสุด ด้วยการหาข้อมูลท่ีจ าเป็นและวิธีท่ีจะสามารถควบคุมไม่ให้อุปสรรคเข้ามามีบทบาทต่อ
การด าเนินชีวิตเพิ่มขึ้น 
 วิทยา นาควัชระ (2544) เสนอแนะวิธีการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรคให้ดีขึ้น ดังนี้ 
 1. ต้องคิดว่า “ความอดทน คือความกล้าหาญ” เพราะเมื่อเรารู้สึกว่าเราเป็นผู้กล้าหาญ เป็น
ผู้ชนะ มีเกียรติ ท่ีสามารถทนต่ออุปสรรคความคับแค้นใจได้ หากทุกครั้งท่ีมีอุปสรรคเข้ามาในชีวิตก็จะ
ทนได้มากขึ้นโดยไม่ยากนัก 
 2. สร้าง “ความภาคภูมิใจให้ตนเองตามความเป็นจริงให้ได้” โดยการค้าหาความดีพื้นฐาน 
(Basic Goodness) ของตนเอง ความดีพื้นฐานดังกล่าวคือส่ิงท่ีเราเคยท าดีมาแล้ว และจบไปแล้วโดย
ไม่เกี่ยวพันกับคนอื่นท่ีต่อเนื่องมาถึงปัจจุบัน แม้เป็นส่ิงเล็กน้อยก็นับว่าเป็นความดีพื้นฐานได้ เช่น เคย
ให้เงินขอทาน เคยช่วยพาคนชราข้ามถนน การเช่ือว่าเราเป็นคนดี เพราะเคยท าความดีพื้นฐานมาแล้ว 
จะท าให้เกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจในตนเอง รักตัวเองเป็นและมีภูมิคุ้มกันให้กับชีวิตตนเอง เกิดพลังท่ี
จะอยากมีชีวิตอยู่ต่อไปและสามารถต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ได้ 
 3. รู้จักสร้างจินตนาการหรือความเช่ือท่ีดีอยู่เสมอ เช่น เช่ือว่าอุปสรรคท่ีมีอยู่จะลดลง และ
เช่ือว่าตนเองจะสามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่างๆ ได้แน่นอน หรือเช่ือว่าพรุ่งนี้จะดีกว่าวันนี้เพือ่ให้



53 

เกิดความเช่ือนี้เราต้องคิดซ้ าๆ จึงจะเกิดขึ้นได้ เมื่อเกิดความเช่ือแล้วจะท าให้เราอยากมีชีวิตอยู่ เกิด
พลังท่ีสร้างสรรค์ เกิดก าลังใจในการอดทนรอคอย 
 4. รู้จักพัฒนาความเช่ือให้เป็นไปได้ โดยคิดว่าการท่ีเราจะมีชีวิตท่ีดีนั้น เราต้องเปล่ียนแปลง
ตัวเองบางอย่างให้เหมาะสมข้ึน ดีขึ้นโดยการลดส่ิงท่ีไม่ดีในตัวออกไป เพื่อให้สามารถอยู่ในสังคมได้ดี 
สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้ดีขึ้น 
 ดังนั้นถ้าเราคิดเป็น สร้างจิตนาการเป็น จะสามารถพัฒนาความรู้สึกจินตนาการเหล่านั้นได้
อย่างสร้างสรรค์ อุปสรรคและความทุกข์ก็จะผ่านไปได้อย่างรวดเร็ว 
 ศันสนีย์ ฉัตรคุปต์ (2544) เสนอวิธีการฝึกฝนความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
ขั้นตอนแรกคือการเรียนรู้ด้วยตนเอง เรียนรู้ CO2RE ของตนเองว่าอยู่ท่ีจุดใด เรามีความสามารถท่ีจะ
ควบคุมสถานการณ์ได้แค่ไหน มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบของการแก้ปัญหาได้มากน้อยเพียงใด หรือ
คิดว่ามองปัญหาเป็นจุดใหญ่หรือจุดเล็ก และมีความอดทนต่อปัญหาหรืออุปสรรคได้เพียงใด ขั้นตอน
ต่อไปให้วิเคราะห์ CO2RE ของสถานท่ีเผชิญอยู่หรือสถานการณ์ในส่ิงแวดล้อม ขั้นตอนสุดท้ายคือ 
วิเคราะห์เหตุการณ์หรือสถานการณ์ว่าถ้าเกิดขึ้นอีก และเป็นเราควรจะท าอย่างไร 
 การพัฒนาให้ตนเองมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคในระดับมาก ช่วยท าให้
บุคคลมีสติ มีความเข้มแข็ง สามารถควบคุมอารมณ์ไม่ให้ต่ืนตระหนกกับปัญหา ท้ังปัญหาจากท่ีท างาน
และชีวิตส่วนตัว พยายามคิดหาหนทางแก่ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง และรอบคอบ ซึ่งปัญหาแต่ละ
ปัญหาบางครั้งก็ไม่จ าเป็นว่าเราจะต้องรับผิดชอบแก้ไขปัญหาด้วยตนเองทุกครั้ง เมื่อบุคคลสามารถคิด
วิเคราะห์ได้ว่าส่วนใดท่ีเราต้องรับผิดชอบ หรือส่วนใดท่ีไม่จ าเป็นต้องรับผิดชอบก็จะช่วยให้บุคคล
แก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด และไม่เพิ่มความเครียดให้กับตนเอง มีผลท าให้เกิดความสุขท้ังเรื่องการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว 
  
2.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

Leigh Rivenbark (2010) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร เป็นลักษณะของ
บุคลากรท่ีเช่ือมโยงกับองค์กรกับงานท่ีบุคลากรท างานทุกวัน และบุคลากรมีความต้ังใจท่ีจะอยู่กับ
องค์กรตลอดไป 

Casey Wilson (2010) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร เป็นลักษณะของความ
ทุ่มเทอย่างสุดความสามารถในการท างาน และมีการเช่ือมโยงกับผลการท างานและเป้าหมายองค์กร
ของบุคลากร 

Tower Perrin (2003) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรคือ การเข้ามามีส่วนร่วมท้ังปัจจัยด้านอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจัยด้านเหตุผลท่ี
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มีความสัมพันธ์ไปสู่งานและองค์กร เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จ
ขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา 
และพลังกายของบุคลากรให้แก่งาน  

Spector (2003, p. 231) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีบุคคลมีต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วยการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความต้ังใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อองค์กร และความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรต่อไป
ของบุคคล  

Schultz and Schultz (2002, p. 268) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า 
หมายถึง ระดับของความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวหรือความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนเอง
ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งประกอบด้วยการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ด้วยความวิริยะอุตสาหะเพื่อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงสถานภาพเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

Krumm (2000, p. 221) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ระดับของ
ความปรารถนาของบุคคลท่ีต้องการด ารงสถานภาพในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีพื้นฐานอยู่
บนความรู้สึกผูกพันและความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร 

Jewell (1998, p. 256) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ระดับของ
ความสัมพันธ์ตามการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู่ 

สเตียร์ส (Steers, 1991, p. 79) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง 
ความผูกพันนั้นบอกถึงบางส่ิงบางอย่างท่ีนอกเหนอืไปจากความจงรักภักดีต่อองค์กร แต่ยังรวมไปถึง
การสร้างสัมพันธภาพกับองค์กร โดยท่ีบุคคลเต็มใจจะให้บางส่ิงของตนเอง เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จและรุ่งเรือง 

มาร์ชและแมนนารี (Robert Marsh and Hiroshi Mannari, 1979, p. 57) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ความผูกพันเป็นระดับความมากน้อยของความรู้สึก
เป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีท่ีบุคคลมีต่อหน่วยงานท่ีตนท างานอยู่ เป็นการยอมรับเป้าหมายหลัก
ขององค์กรรวม ท้ังมีการประเมนิผลทางบวกต่อองค์กรเป็นลักษณะความต้ังใจของพนักงานท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน เพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความต้องการจะอยู่ในองค์กร
ต่อไป มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรนั่นเอง 
 Hrebiniak and Alutto (1972, p. 556) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า 
หมายถึง การแลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร ยิ่งมีมุมมองการแลกเปล่ียนระหว่าง
องค์กรกับสมาชิกเป็นไปในทางบวกมากเท่าไหร่ ก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อระบบมากยิ่งขึ้นเท่านั้น หรือ
ยิ่งรับรู้ว่ารางวัลมีมูลค่าสอดคล้องกับการลงทุนมากเท่าไหร่ ก็จะยิ่งมีความผูกพันมากขึ้นเท่านั้น 
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 สนธยา เรื่องปัญโญ (2548, หน้า 14-15) ได้สรุปความหมายความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและความต้องการของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน
ให้กับหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่และพร้อมจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจอย่างเต็ม
ความสามารถท่ีมี เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสภาพสมาชิก
ขององค์กรไว ้
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าความหมายของความผูกพันองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กรซึ่งจะเป็นไปในเชิงบวก โดยการแสดงออกมาในรูปแบบของ
การกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรให้มากท่ีสุดท้ังในหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบโดยตรงและโดยอ้อม 
เพื่อให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายด้วยความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน
เพื่อองค์กร และผู้ปฏิบัติงานยังต้องการคงอยู่กับองค์กรนั้นด้วยความจงรัก ภักดี ไม่อยากโยกย้ายหรอื
ลาออกไปจากองค์กร 
  

2.4.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร นับว่าเป็นส่ิงส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์กร กล่าวคือ บุคคลเป็น
ทรัพยากรหนึ่งในองค์กรท่ีมีความส าคัญ ซึ่งนอกเหนือจากกระบวนการสรรหาคัดเลือก และแต่งต้ัง
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถให้เข้ามาปฏิบัติในองค์กรแล้ว องค์กรยังจะต้องสามารถรักษาบุคคลซึ่งมี
ความสามารถเหล่านี้ไว้ ด้วยการสร้างความรู้สึกผูกพันให้เกิดข้ึนกับสมาชิกในองค์กร ความผูกพันต่อ
องค์กรยังส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร โดยบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะสามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีได้ดีกว่าบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กรยังสามารถใช้
ท านายอัตราการโยกย้าย การเปล่ียนงาน หรือการลาออกจากองค์กรได้อีกด้วย จากแนวคิดของ
นักวิชาการหลายท่าน ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ดังนี ้
 Buchanan (1974, p. 533-546) ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ไว้ดังนี ้
 1. สามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร แต่ความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกท่ีมีต่อแง่มุมใดมุมหนึ่งของงาน เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจหน้าท่ีท่ีปฏิบัติ 
 2. เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็น
เจ้าขององค์กร 
 3. เป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลและเป้าหมายขององค์กรเมื่อบุคคล
มีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีความผูกพันต่องานด้วย เนื่องจากเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถท า
ประโยชน์ให้กับองค์กรได้ 
 4. บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในงาน 



56 

 5. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก เนื่องจากสมาชิกขององค์กรมี
ความผูกพันต่อองค์กรของตนเองมากนั่นเอง 
 6. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวบ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์กร 
 ภรณี มหานนท์ (อ้างถึงในจิรประภา สุดสาคร, 2545, หน้า 15) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันจะ
น าไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลต่อองค์กร ดังนี้คือ 
 1. พนักงานซึง่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มท่ี
จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
 2. พนักงานซึง่มีความผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงอยู่กับองค์กร
ต่อไป เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร บุคคลซึ่งมี
ความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ หนทางซึ่งตน
สามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 
 4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากพอสมควรในการ
ท างานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529, หน้า 34) ได้ให้ความเห็นในเรื่องเกี่ยวกับความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ คือ 
 1. ทฤษฎีต่างๆ ซึ่งเป็นพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนผลการวิจัยต่างๆ ได้
ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรนี้อาจใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององค์กรได้
โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปล่ียนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้าออกจากงานของ
สมาชิกในองค์กร เนื่องจากสมาชิกท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร มีแนวโน้มท่ีจะอยู่กับองค์กรนานกว่าและ
เต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดง
ออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเนื่อง หรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่อง
ความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดข้ึนในองค์กร เนื่องจาก
ความผูกพันต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงได้จากสภาพแวดล้อมท่ีสมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความจงรักภักดีเป็นส่ิง
ท่ีเกิดขึ้นและค่อยๆ พัฒนาขึ้นช้าๆ อย่างมั่นคง 
 3. การท าความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ช่วยให้เข้าใจถึงธรรมชาติของคน
โดยท่ัวไปมากขึ้น ถึงกระบวนการ หรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผูกพัน หรือเกิดความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของสังคมย่อยๆ ข้ึนมา เนื่องจากพฤติกรรมต่างๆ ย่อมมีท่ีมาเป็นเรื่องความมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายของมนุษย์ มีผลมาจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับส่ิงแวดล้อม ซึ่งมีความแตกต่างกัน 
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ในด้านของค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพและบทบาท การเข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้เข้าใจ
พฤติกรรมของมนุษย์ได้มากขึ้น 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น พอท่ีจะสรุปถึงความส าคัญของความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผล
ขององค์กร และยังเป็นตัวท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงจะปฏิบัติได้ดีกว่า ผู้ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ าหรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์กร
และผู้ปฏิบัติงานเองอันเป็นคุณสมบัติท่ีพึงปรารถนาทุกประการ 
 

2.4.3 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร นักวิชาการได้สนในท่ีจะศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของสมาชิกในองค์กร ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
ดังนี ้
 สเตียร์ส และ พอร์เตอร์ (Steers and Porter, 1991 อ้างถึงใน สุลาวัณย์ ศิริค าฟู, 2550, 
หน้า 21) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล 
  1.1 อายุ บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมรอายุน้อย 
เพราะอายุเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากขึ้นจะมีความคิด ความรอบคอบใน
การตัดสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย และยิ่งอายุมากขึ้นก็จะพบว่าสมาชิกองค์กรจะมีความผูกพัน
ต่อองค์กรสูง 
  1.2 ระดับการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า เพราะ
บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะคาดหวังต่อส่ิงท่ีได้รับสูง เนื่องจากข้อมูลต่างๆ ประกอบการตัดสินใจมากกว่า
และเช่ือมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ได้ง่าย 
  1.3 เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย และพบว่าเพศหญิงมีความ
ต้ังใจท่ีจะเปล่ียนงานน้อย เพศหญิงต้องฝ่าฟันอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรมากกว่าเพศ
ชาย 
  1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคคลท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย สติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการ
ท างาน 
  1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานขึ้น ท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให้การ
ปฏิบัติงานและหวังท่ีจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนหรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากขึ้น จึงมี
ความต้องการลาออกจากงานน้อย 
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  1.6 ความต้องการประสบความส าเร็จและก้าวหน้า องค์กรท่ีท าให้บุคลากรเห็นว่า
สามารถท างานไปสู่จุดหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะการท างานท่ี
ประสบความส าเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  1.7 สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัว จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า
คนโสด ท้ังนี้เพราะภาระท่ีต้องรับผิดชอบ ท าให้ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่า อีกท้ังมอง
งานในทางบวก สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน ยิ่งเมื่อต้องมีภาระเล้ียงดู
บุตรเพิ่มอีก ก็ยิ่งพบว่ามีความผูกพันสูงขึ้น 
 2. ลักษณะงาน 
  2.1 ความชัดเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุของเขตซึ่งจ าเป็นต้องท าให้เสร็จ
ในภาพรวมและสามารถแยกเป็นชิ้นงานได้ด้วย ท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นได้ต้ังแต่ต้นจน
จบโดยมีผลงานให้ชัดเจน 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบติังานมีอิสรเสรีภาพ สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและ
วิธีปฏิบัติท่ีจะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มความรู้ และรู้สึกต้องการจะทุ่มเทก าลังความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและมี
โอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 
  2.3 งานท่ีมีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถ สติปัญญา
และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรงกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างาน เพื่อพิสูจนค์วามสามารถของตนเอง เพราะจะ
เกิดความพอใจเมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ 
  2.4 งานท่ีมีความหลากหลาย ลักษณะงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน
จึงเป็นงานท่ีท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานท่ีมีความ
หลากหลาย เป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และต้องการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความ
คาดหวัง 
 3. ลักษณะขององค์กร 
  3.1 การกระจายอ านาจในองค์กร หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารมาสู้ผู้
ปฏิบัติ ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในกาบริหารรมอบ
อ านาจหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน 
  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้วย
เหตุท่ีสมาชิกในองค์กรได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
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และต้ังใจท่ีจะท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้ เพราะผลก าไรของ
องค์กร ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุคน 
  3.3 ขนาดขององค์กร องค์กรท่ีมีขนากใหญ่จะมีผลท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับสูง ในองค์กรขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์ตอบแทน
สูง ท้ังยังท าให้มีโอกาสท่ีจะติดต่อสัมพันธ์กับคนอื่นสูงด้วย 
 4. ลักษณะประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์กร 
  4.1 ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร เป็นการสร้างความรู้สึกให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานเหมือนสมาชิกในองค์กรว่า การท่ีเขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้วนั้น เขาควรจะ
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 
  4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรท่ีพึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเช่ือถือไว้วางใจท่ี
บุคคลมีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดท้ิง และให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหา ความน่าเช่ือถือ
ขององค์กรเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ บุคคลท่ีมีความ
ไว้วางใจในองค์กรสูง รู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ จะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
  4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์กรท่ีให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้รู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่า และองค์กรได้ตอบสนองความต้องการทางด้านความ
มีคุณค่าในตนเอง 
 
 Meyer, Allen, and Smith (1993, cited in Greenberg, 2002, p. 131-132) ได้เสนอ
รูปแบบของความผูกพันต่อองค์กรไว้ 3 รูปแปบ ดังนี ้
 1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) มีค าถามว่า 
“คุณจะยังคงท างานต่อไปหรือไม่? หากคุณถูกรบกวนจากบางส่ิงบางอย่าง” หรือถ้าคุณคุ้นชินกับ
ลักษณะความผูกพันต่อองค์กรแบบต่อเนื่องอยู่แล้ว นี่จะเป็นการแสดงถึงความเข้มข้นของความ
ต้องการของบุคคลท่ีจะยังคงท างานกับองค์กรเนื่องจากการรับรู้ถึงความสูญเสียเมื่อออกจากองค์กร 
บุคคลท่ียังคงอยู่กับองค์กรในระยะยาวเนื่องจากการลงทุนท่ีพวกเขาได้ให้กับองค์กรและบุคคลก็จะวาง
แผนการลาออกและจบความสัมพันธ์ มีพนักงานจ านวนมากท่ียังคงอยู่กับงานและองค์กรก็
เนื่องมาจากไม่ต้องการอยู่ในภาวะเส่ียงพนักงานท่ีมีลักษณะความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อ
เนื่องมาจากไม่ต้องการอยู่ในภาวะเส่ียง พนักงานท่ีมีลักษณะความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง
จะมีความผูกพันต่อองค์กรด้วยปัจจัยรอบนอกเท่านั้น เช่น การให้เงินบ านาญ ความมีอาวุโส (Meyer 
and Allen, 1991 cited in Schultz and Schultz, 2002, p. 253) 
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 โดยท่ัวไปแล้วบุคคลจะแสวงหางานท่ีเป็นลักษณะการจ้างงานระยะยาว พนักงานส่วนใหญ่
ต้องการท างานตลอดชีวิต เริ่มต้ังแต่การท างานระดับล่างไปจนถึงระดับผู้บริหาร แต่ในปัจจุบันไม่เป็น
เช่นนั้นเนื่องจากไม่อาจกล่าวถึงความมั่นคงในงานกับองค์กรได้ มีค ากล่าวของผู้บริหารโปรเจคท่ี New 
Jersey ว่า “เมื่อเศรษฐกิจฟื้นตัว ผมจะหางานท่ีอื่นท่ีดีกว่าท่ีนี่” การลาออกจากงานด้วยความสมัคร
ใจเป็นผลสะท้อนของระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่องท่ีต่ า (Curtis and Wright, 2001, 
p. 61-62) กล่าวว่า ค่าตอบแทนถือเป็นการแข่งขันของตลาดแรงงานภายนอกองค์กรเป็นอย่างดีและ
ความยุติธรรมของแรงงานภายในองค์กร พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่องนั้น การ
ท างานและผลการปฏิบัติงานจะขึ้นอยู่กับอัตราค่าตอบแทนอีกท้ังการพัฒนาอาชีพซึ่งเป็นการพฒันา
ศักยภาพภายในตัวของพนักงานก็จะสามารถลดความไม่พึงพอใจในงานและการลาออกจากองค์กรได้ 
และความยึดหยุ่นในการท างาน การให้ส่ิงตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงินแก่พนักงาน เช่น รถประจ าต าแหน่ง 
สวัสดิการต่างๆ เหล่านี้จะท าให้พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่องคงอยู่กับองค์กร 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความเข้มข้นของความ
ต้องการในตัวบุคคลท่ีจะท างานกับองค์กรต่อไป เนื่องจากพนักงานยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร พนักงานจึงมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูงและมีความต้องการท่ีจะคงอยู่กับองค์กร 
เพราะเขายึดมั่นต่อองค์กรและปรารถนาท่ีจะท าเป้าหมายขององค์กรให้ส าเร็จ อาจกล่าวได้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจเป็นอารมณ์ดึงดูดให้พนักงานมีความต้องการท่ีจะคงอยู่กับองค์กร แต่ในทาง
ทฤษฎีแล้วถือเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะสามารถท าได้ การมีส่วนร่วมกันในกลุ่ม การลดความไม่พึงพอใจและ
ความขัดแย้งต่อผู้จัดการหรือหัวหน้างาน การให้ข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน และการให้พนักงานมี
ส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งในการแสดงความคิดเห็นในองค์กร เหล่านี้เป็นส่ิงท่ีจะกระตุ้นให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Curtis and Wright, 2001, p. 60-61) 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Narmative Commitment) เป็นความรู้สึกของ
พนักงานท่ีอยู่ในรูปของพันธะทางใจและมีความรู้สึกว่าตนต้องรับผิดชอบต่อองค์กร จึงส่งผลให้
พนักงานคงอยูก่ับองค์กรเนื่องจากแรงกดดันจากส่ิงต่างๆ พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานสูงจะกังวลกับการละท้ิงองค์กรและกังวลว่าองค์กรและเพื่อนร่วมงานจะคิดกับพวก
เขาในทางท่ีไม่ดี (Cutis and Wright, 2001, p. 62) กล่าวว่า องค์กรสามารถสร้างความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานให้เกิดแก่พนักงานได้โดยการให้งานเป็นรางวัล กล่าวคือ ควรมอบหมายงานท่ีใช้ทักษะท่ี
หลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีมีความส าคัญ (Task Significance) ความมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) และการให้ข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน (Feedback) อีกท้ังควรให้โอกาสในการ
เรียนรู้และความก้าวหน้าในงานซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรคนหนึ่งและการให้การ
ฝึกอบรมแก่พนักงานซึง่จะท าให้พนักงานเกิดทักษะและความสามารถในการท างานมากยิ่งขึ้น และ
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พนักงานสามารถใช้ทักษะ ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการรับผิดชอบงานของตนได้อย่างเต็มท่ี ซึ่ง
พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานจะรู้สึกว่าองค์กรมีบุญคุณต่อพวกเขาเป็นอย่างมาก 
 
ภาพที่ 2.6: รูปแบบของความผูกพันต่อองค์กร 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 (1) ขาดทางเลือก (Lack of Options) บุคคลจะอยู่กับองค์กรเนื่องจากไม่ต้องการเสีย
ผลประโยชน์ 
 (2) เห็นพ้องกับองค์กร (Agreement with Organization) บุคคลจะอยู่กับองค์กรเนื่องจาก
ต้องการจะอยู่กับองค์กรต่อไป 
 (3) แรงกดดันทางสังคม (Social Pressure to Remain) บุคคลจะอยู่กับองค์กรเนื่องจาก
ได้รับแรงกดดันจากสังคม 

ท่ีมา: Meyer, J.P., Allen, and Smith, C.A. (1993). Commitment to organization and 
occupations: Extension and test of a three – component conceptualization. 
Journal of Applied, 28(4), 538-551. 

 
2.4.4 การพัฒนาความผูกพันต่อองค์กร (Ways to Develop Organizational 

Commitment) 
 มีปัจจัยหลายประการของความผูกพันต่อองค์กรท่ีไม่สามารถควบคุมได้ เช่น ความผูกพันต่อ
องค์กรอาจมีความโน้มเอียงท่ีจะลดลงหากโอกาสในการจ้างงานท่ีสูง พนักงานมีโอกาสท่ีจะเลือกงาน
จากองค์กรต่างๆ ถึงแม้ว่าองค์กรจะไม่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมภายนอกได้แต่องค์กรก็สามารถ

ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความต่อเนื่อง 

(Continuance Commitment) 

ความผูกพันด้านจิตใจ  
(Affective Commitment) 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(Narmative Commitment) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 (Organizational Commitment) 

(1) 

(2) 

(3) 
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รักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร โดยการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Greenberg, 2002, 
p. 133-134) กล่าวคือ 
 1. การเพิ่มคุณค่าในงาน (Enrich Job) บุคคลยอมรับภาระท่ีมากขึ้น ซึ่งส่ิงนี้พนักงานถือเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีเขาจะสามารถควบคุมส่ิงต่างๆ ในงานของเขา 
 2. สร้างความสนใจในองค์กรให้เกิดแก่พนักงาน (Align the Interests of the Company 
with those of the Employees) การท าบางส่ิงท่ีก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรและพนักงาน พนักงาน
เหล่านั้นก็จะมีความรับผิดชอบต่อองค์กรในระดับท่ีสูงขึ้น องค์กรจ านวนมากท่ีแจ้งส่ิงเหล่านี้แก่
พนักงานโดยตรง ซึ่งถือเป็นส่ิงกระตุ้นให้พนักงานรับรู้ถึงส่ิงท่ีตนจะได้รับ ส่ิงเหล่านี้จะท าให้พนักงาน
รับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์กร 
 3. การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานใหม่ให้เหมาะสมกับองค์กร (Recruit and Select 
New Employees whose Values Closely Match those of the Organization) การสรรหา
พนักงานใหม่มีความส าคัญยิ่ง องค์กรจ าเป็นต้องเลือกผู้ท่ีเหมาะสมกับองค์กรเนื่องจากพนักงานต้อง
ท างานให้กับองค์กรและรับผิดชอบงานขององค์กร 
  

2.4.5 ผลของความผูกพัน 
 Steers (อ้างถึงในส าเนียง วิลามาศ, 2542, หน้า 16) กล่าวว่า นอกจากความผูกพันจะช่วย
ในการท านายประสิทธิผลขององค์กรแล้วยังท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบัติต่อองค์กร และถ้า
หากความผูกพันแสดงถึงส่วนหนึ่งของกระบวนการแห่งการปรับตัว ดังนั้นความผูกพันในระดับสูงจะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรอย่างน้อย 4 ประการดังนี ้
 1. บุคคลากรมีความรู้สึกผูกพันยึดมั่นในเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรอย่างแท้จริง มีความ
เต็มใจ พอใจและกระตือรือร้นในการร่วมกิจกรรมขององค์กรและบุคลากรท่ีมีความผูกพันในระดับสูง
มักไม่มีพฤติกรรมขาดงาน 
 2. บุคลากรท่ีมีความผูกพันสูง มักจะมีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นบุคลากร
ในองค์กรและให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กร น าองค์กรไปสู่จุดมุ่งหมายด้วยความเต็มใจ 
ท าให้ลดการเปล่ียนงานของพนักงานได้ 
 3. บุคลากรยังคงยึดถือต่อจุดมุ่งหมายขององค์กรอย่างต่อเนื่อง พวกเขาจะเข้าไปเกี่ยวข้องกับ
งานมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อเขาพบว่าเขาเป็นตัวจักรส าคัญในการสนับสนุนให้ความช่วยเหลือ
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ พวกเขาจะภักดีในองค์กรและปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ 
 4. ความผูกพันในระดับสูงท าให้บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะท างาน ใช้ก าลังความสามารถและ
ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์กร ซึ่งความพยายามดังกล่าวไม่ว่าจะเป็นการใช้เวลาหรืออย่างอื่นก็
จะแปลเปล่ียนเป็นผลการปฏิบัติงานในท่ีสุด ถึงแม้ว่าความผูกพันในระดับสูงจะมีผลดีต่อองค์กรหลาย
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ประการ แต่ก็ส่งผลด้านลบท้ังต่อตัวบุคลากรและองค์กรเอง คือ ท าให้บุคคลเสียโอกาสในการแสวงหา
ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพเพราะยึดติดอยู่กับองค์กรเดียว ยิ่งความผูกพันช่วยลดการเปล่ียน
งานมากเท่าไหร่ โอกาสก้าวหน้าของบุคลากรก็ลดลงไปมากเท่านั้น เมื่อไม่มีการเปล่ียนงานก็ไม่มีการ
รับบุคลากรใหม่ โอกาสท่ีจะได้รับแนวความคิดใหม่ๆ มาพัฒนาองค์กรก็น้อยลงด้วย 
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 ปาริชาติ ปานส าเนียง (2556) ได้ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรผ่านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
คือ ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน ด้านการท างานร่วมกัน และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร และด้านลักษณะ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีค่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันมีค่า ความผูกพันต่อองค์กรมี
อิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรมีค่า  

รุ่งณภา สีทะ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พบว่า 1) ข้าราชการส านักงานกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัวมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการปฏิบัติ ด้านการแบ่งปัน และความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง 2) ข้าราชการส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวท่ีมีปัจจัยส่วน
บุคคลด้านต าแหน่งและหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแตกต่าง
กัน และข้าราชการส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยงานท่ี
ปฏิบัติงาน อายุ และระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 3) การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านการแบ่งปันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 4) การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านการแบ่งปันมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ปาริฉัตร ตู้ด า (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรี
ในองค์กรภาครัฐ: การทบทวนวรรณกรรม ผลการศึกษาพบว่า ทุนมนุษย์ ลักษณะงาน ทัศนคติ
เกี่ยวกับบทบาททางเพศ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตนและความผูกพันในอาชีพมี
ความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ ขณะเดียวกันทุน
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มนุษย์ ลักษณะงาน และทัศนคติท่ีมีต่อบทบาททางเพศมีความสัมพันธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้บริหารสตรีผ่านความเช่ือมั่นในความสามารถของตนและความผูกพันในอาชีพ 

รักชนก แสวงกาญจน์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพของ
ผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างจ านวน 227 คน โดยตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 2) ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง และ 
3) ความพึงพอใจในงาน ตามล าดับ ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความส าเร็จในอาชีพของ
ผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอุปสรรค 2) ความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันต่ออาชีพ และ 3) 
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน 

สุวิมล พิมลศิริ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทแห่งหนึง่ ผลวิจัยพบว่า 1) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 
21-30 ปี มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระดับช้ันตามต าแหน่งงานเป็นพนักงาน
ระดับตรวจสอบ มีระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี และมีอัตราเงินเดือนปัจจุบัน เท่ากับ 10,001-
20,000 บาท 2) พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับช้ันตามต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาในการท างานกับบริษัทแห่งนี้ และอัตราเงินเดือนปัจจุบันในบริษัทแห่งนี้ท่ีแตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของพนักงาน ในด้านการเล่ือนต าแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการพัฒนา
พนักงาน ด้านการพฒันาสายอาชีพของพนักงาน และด้านนโยบายบริษัทในการพัฒนาพนักงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 

ศิริวรรณ พจนอารี (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบเชาวน์อารมณ์ ความสามารถ
ในการเผชิญปัญหาฟันฝ่าอุปสรรคและเจตคติมุ่งประกอบอาชีพอิสระของนักเรียนระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ผลการศึกษาพบว่า นักเรียนท่ีเรียนสาขาต่างกันมีเชาวน์อารมณ์ 
ความสามารถในการเผชิญปัญหาฟันฝ่าอุปสรรค และเจตคติมุ่งประกอบอาชีพอิสระแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่พบความแตกต่างกันในคู่อื่น รวมท้ังไมพ่บปฏิสัมพันธ์ของตัว
แปร นักเรียนสาขาต่างกัน มีความสามารถในการเผชิญปัญหาฟันฝ่าอุปสรรคแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่ไม่พบความแตกต่างในเชาวน์อารมณ์ และเจตคติมุ่งประกอบอาชีพ
อิสระ นักเรียนสาขางานการบัญชี มีคะแนนความสามารถในการเผชิญปัญหาฟันฝ่าอุปสรรคเฉล่ียสูง
กว่านักเรียนในสาขางานคอมพิวเตอร์ธุรกิจ และนักเรียนในสาขางานการขาย มีคะแนนความสามารถ
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ในการเผชิญปัญหาฟันฝ่าอุปสรรค เฉล่ียสูงกว่านักเรียนในสาขางานคอมพิวเตอร์ธุรกิจอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 
2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Dundar & Tabancali (2012) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กรและระดับความพึงพอใจในการท างาน (The relationship between organizational 
justice perceptions and job satisfaction levels) โดยกลุ่มตัวอย่างคือคุณครูโรงเรียน
ประถมศึกษา จ านวน 314 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า
ร้อยละ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และความสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
ความคิดเห็นของครูในการรับความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และความพึงพอใจ
ด้านค่าจ้างมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญระหว่างความยุติธรรมในองค์กรและความพึงพอใจ 
การรับรู้ความยุติธรรมไม่แตกต่างตามเพศ สถานภาพ อาชีพ แต่การรับรู้ความยุติธรรมด้านอายุมี
ความแตกต่างในระยะเวลาการท างาน 

Alavi, Mojtahedzadeh, Amin & Savoji (2013) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความฉลาดทางอารมณ์และความมุ่งมั่นขององค์กร กรณีศึกษา พนักงานในโรงงานไฟฟ้าในประเทศ
อิหร่าน (Relatonship between emotional intelligence and organizational commitment 
in Iran’s Ramin thermal power plant) จุดมุ่งหมายในการศึกษาครั้งนี้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความมุ่งมั่นขององค์กร โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีได้รับการ
คัดเลือก จ านวน 100 คน ซึ่งผลจากการวิเคราะห์การถดถอยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์และความมุ่งมั่นขององค์กร มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ 

Korsakiene & Smaliukiene (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบในแนวคิดการจัดการร่วม
สมัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาสายอาชีพ (The Implications of contemporary approaches toward 
career development) มีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบวิธีการแบบด้ังเดิมและแบบร่วมสมัยท่ีมีต่อ
การพัฒนาสายอาชีพ คือการใช้มุมมองของแต่ละคนเมื่อเทียบกับมุมมองขององค์กร ผู้วิจัยมุ่งมั่นท่ีจะ
เปิดเผยให้เห็นถึงปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการพัฒนาสายอาชีพ ซึ่งผลการวิจัยร่วมสมัยในวรรณกรรม
มุ่งเน้นไปท่ีวิธีการท่ีมีผลต่ออาชีพ ในทางตรงกันขา้มความซับซ้อนไม่สอดคล้องกับผลกระทบท่ีศึกษา 

Yan Tian & Xiuzhen Fan (2014) ได้ศึกษาเรื่อง การฟันฝ่าอุปสรรค สภาพแวดล้อมในการ
เรียนรู้และการปรับตัวในอาชีพของนักศึกษาพยาบาล (Adversity quotients, environmental 
variables and career adaptability in student nurses) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการปรับตัวใน
อาชีพและปัจจัยอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องในหมู่นักศึกษาพยาบาล จ านวน 431 คน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การ
ฟันฝ่าอุปสรรค สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ของนกัศึกษาพยาบาลรายบุคคลมีความสัมพันธ์กับระดับ
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การปรับตัวในสายอาชีพของนักศึกษาพยาบาล ซึ่งนอกจากนี้การปรับตัวในสายอาชีพของผู้น า
นักศึกษาพยาบาลมีความสัมพันธ์กับระดับการปรับตัวในสายอาชีพเช่นกัน โดยงานวิจัยนี้อาจเป็น
หลักฐานอ้างอิงส าหรับโรงเรียนและการศึกษาเพื่อปรับปรุงในสายอาชีพของนักศึกษาพยาบาลต่อไป 

Ayazlar & Giizel (2013) ได้ศึกษาเรื่อง ความเหงาในท่ีท างานมีผลกระทบต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร (The Effect Of Loneliness In The Workplace On Organizational Commitment) 
โดยกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ย่านดิดิม ในประเทศตุรกี จ านวน 156 คน ผ่าน
แบบสอบถาม ผลการวิจัยจากการวิเคราะห์การถดถอยพบว่า ความเหงาในท่ีท างานมีผลเชิงลบกับ
ความผูกพันต่อองค์กร เมื่อพิจารณาในแง่ของมิติด้านมิตรภาพทางสังคมได้รับผลกระทบในทางลบ 
ในทางกลับกันผลกระทบของพนักงานด้านอารมณ์ในท่ีท างาน และความมุ่งมั่นขององค์กรมีผล
ต่อเนื่องเล็กน้อย 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความ
คิดเห็น แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และ
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชน 
  
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง    
กลุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งจ านวนพนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนมีจ านวนมากและไม่ทราบจ านวนท่ี
แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้ตารางส าเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) ในการก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง โดยค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 5% และระดับความเช่ือมั่น 95% ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีได้จึงเท่ากับ 400 ตัวอย่าง  
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3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

โดยมีข้ันตอนดังต่อไปนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
ฉลากเพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 50 เขตการ
ปกครอง ได้แก่  
 1. เขตคลองสาน  2. เขตคลองเตย  3. เขตคลองสามวา  
 4. เขตคันนายาว 5. เขตจตุจักร  6. เขตจอมทอง  
 7. เขตดอนเมือง  8. เขตดินแดง  9. เขตดุสิต  

10. เขตตล่ิงชัน  11. เขตทวีวัฒนา  12. เขตทุ่งครุ  
13. เขตธนบุรี  14. เขตบางกะปิ  15. เขตบางกอกน้อย  
16. เขตบางกอกใหญ่  17. เขตบางขุนเทียน  18. เขตบางเขน  
19. เขตบางคอแหลม  20. เขตบางแค  21. เขตบางซื่อ  
22. เขตบางนา  23. เขตบางบอน  24. เขตบางพลัด  
25. เขตบางรัก  26. เขตบึงกุ่ม  27. เขตปทุมวัน  
28. เขตประเวศ  29. เขตป้อมปราบฯ  30. เขตพญาไท  
31. เขตพระนคร  32. เขตพระโขนง  33. เขตภาษีเจริญ  
34. เขตมีนบุรี  35. เขตยานนาวา  36. เขตราชเทวี  
37. เขตราษฎร์บูรณะ  38. เขตลาดกระบุง  39. เขตลาดพร้าว  
40. เขตวังทองหลาง  41. เขตวัฒนา  42. เขตสะพานสูง  
43. เขตสาทร  44. เขตสายไหม  45. เขตสัมพันธวงศ์  
46. เขตสวนหลวง  47. เขตหนองจอก  48. เขตหนองแขม  
49. เขตหลักส่ี  50. เขตห้วยขวาง 

โดยสุ่มจับฉลากจาก 50 เขตการปกครอง ให้เหลือเพียง 4 การปกครอง ดังนี ้ 
 1. เขตปทุมวัน       2. เขตป้อมปราบฯ        3. เขตยานนาวา       4. เขตลาดพร้าว
   
 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) อีกครั้ง โดยการ
น ารายช่ือเขต รายช่ือบริษัทเอกชนท้ังหมดท่ีอยู่ในเขตท่ีสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1 มาด าเนินการจับฉลาก
เพื่อเลือกสุ่มตัวแทนของบริษัทเอกชน ในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1 
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ตารางท่ี 3.1: แสดงพื้นท่ีในการลงสนามเก็บแบบสอบถามและจ านวนตัวอย่างในแต่ละพื้นท่ี 
 

เขต รายชื่อบริษัทที่ได้จากการสุ่ม 
จ านวน
ตัวอย่าง 

เขตปทุมวัน บริษัท เอ็ม บี เค ฟู้ด ซิสเท็ม จ ากัด 100 
เขตป้อมปราบ
ศัตรูพ่าย 

บริษัท อินเตอร์เนต โซลูช่ัน แอนด์ เซอร์วิส โพรวายเดอร์ จ ากัด 100 

เขตยานนาวา บริษัท บัตรกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 100 
เขตลาดพร้าว บริษัท บราเดอร์ คอมเมอร์เช่ียล (ประเทศไทย) จ ากัด 100 
 รวม 400 
 
 ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) เป็นการก าหนดสัดส่วน
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกสุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างบริษัทเอกชน จ านวน 100 ชุด เท่าๆ กัน 
 ขั้นตอนที่ 4 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเจาะจง
เลือกเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีท างานบริษัทเอกชนและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน า
แบบสอบถามท่ีได้จัดเตรียมไว้ไปท าการจัดเก็บข้อมูล ณ บริษัทเอกชนในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ใน
ขั้นตอนท่ี 2 
 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค และ
ความผูกพันต่อองค์กร เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย  
  3.3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และน า
แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นไปเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้อง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม 
  3.3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด และน าไปท าการวิเคราะห์หา
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)  
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  3.3.1.4 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 
ตัวอย่าง 

3.3.2 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) จ านวน 400 ชุด โดยแบ่งเป็นท้ังหมด 5 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะค าถาม
ให้เลือกตอบ ประกอบด้วยค าถาม 5 ข้อ ดังนี ้
 
ตารางท่ี 3.2: ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

(ตารางมีต่อ) 

ตัวแปร   ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1= ชาย 

2= หญิง 
2. อายุ 

 
Ordinal 1= ต่ ากว่า 20 ปี 

2= 20-25 ปี 
3= 26-30 ปี 
4= 31-35 ปี 
5= 36-40 ปี 

  6= 41-45 ปี   
  7= 46-50 ปี 

8= 51 ปี ขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

 
Ordinal 1= ต่ ากว่าปริญญาตรี 

2= ปริญญาตร ี 
3= สูงกว่าปริญญาตร ี

4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน Ordinal 1= ต่ ากว่า 15,000บาท 
2=15,001-25,000บาท 
3= 25,001-35,000บาท 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ): ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

  
แบบสอบถามส่วนที่ 2 ข้อมูลการสอบถาม แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความ
คิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของพนักงาน) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

ตัวแปร   ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 
  4= 35,001-45,000บาท 

5= 45,001-55,000บาท 
6= 55,001 บาท ขึ้นไป 

5. ประสบการณ์ในการท างาน Ordinal 1= น้อยกว่า 3 ปี 
2= 3-6 ปี  
3= 7-9 ปี 
4= มากกว่า 9 ปี 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 
ด้านการประเมินตนเอง 
1. ท่านมักประเมินถึงความสามารถตลอดจนจุดเด่น จุดด้อย

ของตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของตนเอง
ต่อไป 

 
 

Interval 

 
 
ปรับปรุงจาก ธนกฤต  
อัปกาญจน์ (2553) 

2. ท่านประเมินตนเองได้ตรงกับความเป็นจริง ท้ังด้านความรู้ 
ทักษะ และความสามารถ 

  

3. ท่านประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไป
พัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของพนักงาน) 

 

(ตารางมีต่อ) 

 

 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
4. ท่านขอค าปรึกษาจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามา

ปรับปรุงและพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง 

  

ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลที่เก่ียวกับอาชีพ 
5. ท่านมักเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 

เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของท่าน 

 
Interval ปรับปรุงจาก ธนกฤต  

อัปกาญจน์ (2553) 

6. ท่านสอบถามข้อมูลจากหัวหน้างาน เพื่อขอค าช้ีแนะใน
ทิศทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน 

  

7. ท่านมักปรึกษาหารือกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

  

8. ท่านพยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น จากงานวิจัย 
ผลสรุปการท างาน เพื่อหาช่องทางท่ีเหมาะสมส าหรับการ 

  

ด้านการก าหนดเป้าหมาย   
9. เมื่ออายุการท างานของท่านมากขึ้น ท่านคาดหวังว่าจะ

ได้รับพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง.  
Interval ปรับปรุงจาก ธนกฤต  

อัปกาญจน์ (2553) 
10. ท่านเข้าร่วมการอบรมท่ีท่านเห็นว่า มีประโยชน์ต่อการ

วางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายในอาชีพของท่าน 
  

11. ท่านก าหนดเป้าหมายในการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้น
ให้เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 

  

12. เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีท่าน
ต้ังไว้มีความเป็นไปได้ ไม่สูงจนเกินไป 

  

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการ
ด าเนินการตามแผน 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของพนักงาน) 

 

 
แบบสอบถามส่วนที่ 3 ข้อมูลการสอบถาม การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้
ดังตารางท่ี 3.4 

 
ตารางท่ี 3.4: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 (การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของพนักงาน

บริษัทเอกชน) 
 

(ตารางมีต่อ) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

13. ท่านมีการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี
คาดหวังไว้ 

Interval ปรับปรุงจาก ธนกฤต  
อัปกาญจน์ (2553) 

14. ท่านวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็น
ระยะๆ เพื่อตรวจสอบตามความส าเร็จ 

  

15. ท่านด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้าของ
ท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน 

  

16. ท่านมีการตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็น
ระยะๆ ตามแผนท่ีท่านวางไว ้

  

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ด้านกระบวนการ 
17. ท่านคิดว่า รูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการ

ปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

 
 

Interval 

 
 
ปรับปรุงจาก สิฐสร 
กระแสร์สุนทร (2554) 

18. ท่านได้รับการปลูกฝังจากองค์กรว่า ความยุติธรรมเป็น
คุณธรรมท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการในการ
ปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 (การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน) 

 

 
แบบสอบถามส่วนที่ 4 ข้อมูลการสอบถาม ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้
ดังตารางท่ี 3.5  

 
ตารางท่ี 3.5: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคของ

พนักงานบริษัทเอกชน) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
19. ท่านคิดว่า ผลการปฏิบัติงานของท่านท่ีก่อเกิดประโยชน์

แก่องค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบการพิจารณาการ
ประเมินผลงานของท่าน 

  

20. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความ
ยุติธรรม ก็ต่อเมื่อมีการพิจารณาผลงาน โดยค านึงถึงผล
การท างานของพนักงานมากกว่าพฤติกรรมส่วนบคุคล
ของพนักงาน 

  

ด้านผลตอบแทน 
21. บริษัทแห่งนี้ให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานโดยไม่

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ 
ศาสนา รูปร่าง หน้าตา เป็นต้น 

 
Interval ปรับปรุงจาก สิฐสร 

กระแสร์สุนทร (2554) 

22. ท่านได้รับผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น สวัสดิการ ต่างๆ  มีความเหมาะสมและมี
ความยุติธรรม 

  

23. ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มค่ากับส่ิงท่ีท่านได้
ทุ่มเทในการท างาน 

  

24. บริษัทของท่านมีกระบวนการในการพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน ในการก าหนด
ผลตอบแทนส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 
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(ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
25. เมื่อเกิดความท้อแท้ในการท างาน ท่านสามารถแก้ไขและ

สร้างก าลังใจให้กับตนเอง 

 
 

Interval 

 
 
ปรับปรุงจาก เบญจมาศ 
เหมกรณ์ (2553) 

26. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถการท างาน
ของท่าน ท่านมีวิธีแก้ไขและพิสูจน์ให้เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับความสามารถของท่าน 

  

27. เมื่อมีคนท าให้ท่านรู้สึกไม่พอใจ ท่านสามารถควบคุม
อารมณ์ตนเองได้ 

  

28. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่า 
ควรจะท าอย่างไร 

  

29. เมื่อเกิดเหตุขัดข้องในการน าเสนองาน ท่านเช่ือว่าตนเอง
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

  

ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา 
30. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิดของท่าน ท่านจะ

ยอมรับและพยายามปรับปรุงตนเองใหม่ 

 
Interval 

 
ปรับปรุงจาก กนวรรณ 
เกตุการณ์ (2555) 

31. เมื่อเกิดปัญหาแบบเดิมหรือคล้ายๆ กัน ท่านสามารถ
แก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมยิ่งขึ้น 

  

32. เมื่อเกิดปัญหาความยุ่งยากในชีวิต ท่านจะพิจารณา
สาเหตุของปัญหาท้ังจากตนเองและปัจจัยรอบข้าง 

  

33. เมื่อท่านท างานไม่ได้ตามท่ีตนเองต้ังใจไว้ ท่านจะต้ังใจ
ท างานมากยิ่งขึ้น จนกว่างานจะส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ต้ังใจไว้ 

  

ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ   
34. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านใช้เหตุผลในการแก้ปัญหา 

ทุกครั้ง 
Interval ปรับปรุงจาก เบญจมาศ 

เหมกรณ์ (2553) 
35. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถร่วมมือแก้ไขปัญหากับ

เพื่อนร่วมงานได้ดีและประสบความส าเร็จ 
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ตารางท่ี 3.5 (ต่อ): แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคของ
พนักงานบริษัทเอกชน) 

 

 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนนี้มีมาตรวัดแบบ Likert Scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่าง

ระดับละ 1) โดยแต่ละระดับคะแนนมีความหมายดังนี ้
    5 หมายถึงเห็นด้วยมากท่ีสุด 
    4 หมายถึงเห็นด้วยมาก 
    3 หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง 
    2 หมายถึงเห็นด้วยน้อย 

   1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
36. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้

อย่างรวดเร็ว 
Interval ปรับปรุงจาก เบญจมาศ 

เหมกรณ์ (2553) 
37. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านพยายามจัดการกับปัญหาโดยไม่

ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 
  

38. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน ท่าน
สามารถกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

  

ด้านความอดทน 
39. เมื่อท่านได้รับการตักเตือนจากผู้บังคับบัญชา ท่านจะ

ต้ังใจฟังและสามารถน าไปปฏิบัติตามได้ 

 
Interval 

 
ปรับปรุงจาก กนวรรณ 
เกตุการณ์ (2555) 

40. ท่านมีความเช่ือว่า ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความส าเร็จ
ย่อมอยู่ท่ีนั่น 

  

41. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านคิดว่า ท่านจะ
สามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ 

  

42. เมือ่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความยาก ท่าน
จะค่อยๆ ท าจนส าเร็จ 

  

43. ท่านมีความต้ังใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้จะมี
อุปสรรค 
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โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเอกชน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย
จากการค านวณอันตรภาคช้ันเพื่อหาช่วงคะแนนเฉล่ียส าหรับใช้ในการแปลความหมายโดยใช้สูตรการ
ค านวณดังนี้ (วิชิต อู่อ้น, 2550: 270)  
 แทนค่าตามสูตรการค านวณอันตรภาคช้ันจะได้ค่าดังนี้ 
    = 5 - 1 / 5  
    = 0.80  
 ดังนั้นจะมีเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานเอกชนโดยแปลผลจากค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แปลความว่ามีความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 แปลความว่ามีความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 แปลความว่ามีความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความว่ามีความคิดเห็นมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความว่ามีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 

แบบสอบถาม ส่วนที่ 5 ข้อมูลการสอบถาม ความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้
ดังตารางท่ี 3.6 
 
ตารางท่ี 3.6: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 (ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทเอกชน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

ความผูกพันต่อองค์กร   
44. ท่านรู้สึกมีความผูกพันกับองค์กรแห่งนี ้ Interval ปรับปรุงมาจาก วรรณิภา 

นิลวรรณ (2554) 45. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรของท่านกับ
บุคคลภายนอก 

 

46. ท่านรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการ
ปกครอง ระบบการท างาน 

 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.6 (ต่อ): แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 (ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน) 

 
ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

46. ท่านรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการ
ปกครอง ระบบการท างาน 

Interval ปรับปรุงมาจาก วรรณิภา 
นิลวรรณ (2554) 

47. ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรของท่าน
ในทางท่ีเส่ือมเสีย 

  

48. ท่านยินดีอย่างยิ่งท่ีจะท างานและเกษียณอายุท่ีองค์กร
แห่งนี ้

  

49. ท่านรู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยมาก หากคิดจะลาออกจาก
องค์กรนี้ไป 

  

50. ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อช่ือเสียงท่ีดีต่อองค์กร 

  

51. ท่านคิดว่าคนเราทุกวันนี้เปล่ียนงานกันบ่อยเกินไป   
52. เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งท่ีท่านยังคงท างานในองค์กรแห่งนี้ 

คือ ท่านเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งท่าน
รู้สึกว่าเป็นพันธะผูกพันท่ีต้องอยู ่

  

 
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 3.4.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้นต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องท่ีจะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านท่ี
พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก่ 
- นายสมคิด สมใจ ต าแหน่ง ผู้จัดการ บริษัท เอ็ม บี เค ฟู้ด ซิสเท็ม จ ากัด 
- นางสาวภัทรี มหาธีรสมบัติ ต าแหน่ง ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายผลิตภัณฑ์และการตลาด บริษัท 

อินเตอร์เนต โซลูช่ัน แอนด์ เซอร์วิส โพรวายเดอร์ จ ากัด 
- นายปฏิเวธ มหาธีรสมบัติ ต าแหน่ง ผู้จัดการ บริษัท บัตรกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
 3.4.2 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ เพื่อให้
แน่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจตรงกัน และตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ 



79 

รวมท้ังข้อค าถามมีความเท่ียงทางสถิติ วิธีการทดสอบกระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถามไปเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 40 
ตัวอย่าง หลังจากนั้น จึงวิเคราะห์ความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใช้สถิติและพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งมี
รายละเอียดดังตารางท่ี 3.7 
 
ตารางท่ี 3.7: ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

    1. แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

16 .849 16 .842 

1.1 ด้านการประเมินตนเอง 4 .601 4 .666 
1.2 ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 4 .775 4 .697 
1.3 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 4 .783 4 .634 
1.4 ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและ

การด าเนินการตามแผน 
4 .719 4 .850 

     2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 8 .897 9 .831 
2.1 ด้านกระบวนการ 4 .826 4 .717 
2.2 ด้านผลตอบแทน 4 .836 4 .785 
     3. ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 19 .885 19 .838 
3.1 ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ี

เกิดขึ้น 
5 .767 5 .726 

3.2 ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อ
ปัญหา 

4 .614 4 .600 

3.3 ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ 5 .737 5 .697 
3.4 ด้านความอดทน 5 .709 5 .673 
     4. ความผูกพันต่อองค์กร 9 .843 9 .790 
ค่าความเชื่อม่ันรวม 52 .941 52 .929 
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เมื่อน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มทดลองท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรท่ีต้องการ
ศึกษาจ านวน 40 ชุดมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.941 แบบสอบถามในแต่ละ
ด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.601 – 0.897 ซึ่งเมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา
จ านวน 400 ชุดมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.929 พบว่าแบบสอบถามในแต่
ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ ระหว่าง 0.600 – 0.842 (ดังตารางท่ี 3.7) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ค่าแอลฟาท่ีใช้ควรมากกว่า 0.6 ถ้าน้อยกว่านั้น 
ควรปรับปรุงแบบสอบถาม หรืออาจตัดบางข้อท้ิง (Alpha If Item Deleted) (ศิริลักษณ์ สุวรรณวงศ์, 
2553) ซึ่งสรุประดับความเช่ือมั่นได้ว่า แบบสอบถามมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง 
และมีระดับการน าไปใช้งานได้พอใช้ถึงใช้ได้ดี (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2553) 
 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังนี้ 
ประเภทที่ 1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม มี

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมดังนี ้
1. ผู้วิจัยท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นกรอบใน 

การศึกษาและน ามาสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานท่ี
ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครตามท่ีได้ก าหนดจ านวนไว้ในเบ้ืองต้น
แล้วจ านวน 400 ชุด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือนมกราคม 2558 

2. ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับจาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามาประมวลผลในระบบ 

3. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว น ามา 
ลงรหัสตัวเลขในแบบลงรหัสส าหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละ
ส่วน แล้วจึงน ามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 

ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจัยท่ีท าการศึกษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตท่ีสามารถสืบค้นได้ โดยเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความสามารถ ในการฟันฝ่าอุปสรรค และความผูกพันต่อองค์กร เพื่อ
ใช้ในการก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสามารถใช้อ้างอิงในการเขียนรายงานผลการวิจัย
ได้ 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพื้นฐานท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ และร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ แรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชน ท าการวิเคราะห์โดยการ
หาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใช้สถิติเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression 
Analysis) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) โดยสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1.1 แรงจูงใจในการพัฒนาความกา้วหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
ประเมินตนเองมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.2 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการเสาะ
แสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.3 แรงจูงใจในการพัฒนาความกา้วหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
ก าหนดเป้าหมายมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
วางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านต่างๆ ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานข้อท่ี 2.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านต่างๆ ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.1 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการควบคุมสถานการณ์
หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.2 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้ต้นเหตุและ
ความรับผิดชอบต่อปัญหามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความสามารถในการ
จัดการกับปัญหามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  สมมติฐานข้อท่ี 3.4 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทนมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 จากการก าหนดสมมติฐานข้างต้น เพื่อท าการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยตัวแปรอิสระ 
(X) ท่ีมีผลต่อปัจจัยตัวแปรตาม (Y) โดยเลือกใช้สถิติส าหรับการวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ซึ่งในงานวิจัยนี้จะใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบท่ีมี
ความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง ดังนั้น สมการถดถอยท่ีได้จะเรียกว่า สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง 
(Multiple Liner Regression Equation) โดยมีตัวแบบดังนี้ (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

สมการพยากรณ์ คือ Y = b0+b1xX1+b2X2+…+bkXk 
สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมายต่อไปนี้ 

  k  หมายถึง จ านวนตัวแปรอิสระท่ีใช้ในสมการ 
Ý  หมายถึง ค่าประมาณหรือค่าท านาย 
b0  หมายถึง แทนค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 
b1,…,bk  หมายถึง น้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของ     

ตัวแปรอิสระตัวที่1 ถึง ตัวที่ k ตามล าดับ 
X0,…,X1 หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวที่ k 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์หาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหาระดับความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้การค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) จากสูตร (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

α= (N/(N-1)) * [1- (s2
i)/s

2
sum] 
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ก าหนดให้ αหมายถึง ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

  N      หมายถึง จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

  s2
i     หมายถึง ผลรวมของค่าความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 

  s2
sum  หมายถึง ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 



บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบ
ครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน 400 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับ 100% สามารถน าผลลัพธ์ไปวิเคราะห์
ในขั้นต่อไป โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบสมมติฐาน และน าเสนอผลการวิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้  
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจก

แจงความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของตัวแปรข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน 
สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 184 46.0 
หญิง 216 54.0 

รวม 400 100.0 
  

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 216 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 54 รองลงมาคือ เพศชาย มีจ านวน 184 ราย คิดเป็นร้อยละ 46 
 
ตารางท่ี 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี - - 
20–25 ปี 89 22.3 
26–30 ปี 155 38.8 
31 – 35 ปี 100 25.0 
36 – 40 ปี 42 10.5 
41 – 45 ปี 9 2.3 
51 ปี ขึ้นไป 5 1.3 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี ซึ่งมีจ านวน 155 
ราย คิดเป็นร้อยละ 38.8 รองลงมาคือ อายุ 31-35 ปี มีจ านวน 100 ราย คิดเป็นร้อยละ 25 อายุ 20-
25 ปี  มีจ านวน 89 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.3 อายุ 36-40 ปี มีจ านวน 42 ราย คิดเป็นร้อยละ 10.5 
อายุ 41-45 ปี มีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.3 และอายุ 51 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 5 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 1.3 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 9 2.3 
ปริญญาตร ี 304 76.0 
สูงกว่าปริญญาตร ี 87 21.8 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมี
จ านวน 304 ราย คิดเป็นร้อยละ 76.0 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งมีจ านวน 87 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 21.8 และต่ ากว่าปริญญาตรี ซึ่งมีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.3 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 5 1.3 
15,001-25,000 บาท 148 37.0 
25,001-35,000 บาท 137 34.3 
35,001-45,000 บาท 68 17.0 
45,001-55,000 บาท 28 7.0 
55,001 บาท ขึ้นไป 14 3.5 

รวม 400 100.0 
  
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-
25,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 148 ราย คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมาคือ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-
35,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 137 ราย คิดเป็นร้อยละ 34.3 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-45,000 บาท 
ซึ่งมีจ านวน 68 ราย คิดเป็นร้อยละ 17 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001-55,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 28 
ราย คิดเป็นร้อยละ 7 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 55,001 บาท ขึ้นไป ซึ่งมีจ านวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 
3.5 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.5: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 106 26.5 
3-6 ปี  155 38.8 
7-10 ปี 89 22.3 
มากกว่า 9 ปี 50 12.5 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี
ซึ่งมีจ านวน 155 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.8 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี 
ซึ่งมีจ านวน 106 ราย คิดเป็นร้อยละ 26.5 มีประสบการณ์ในการท างาน 7-10 ปี ซึ่งมีจ านวน 89 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 22.3 และมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 9 ปี ซึ่งมีจ านวน 50 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 12.5 ตามล าดับ 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลแรงจูงใจใน
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่งประกอบด้วย การประเมินตนเอง การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ี
เกี่ยวกับอาชีพ การก าหนดเป้าหมาย และ การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการ
ตามแผน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ 
 

แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. การประเมินตนเอง 4.11 .438 มาก 
2. การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 3.94 .458 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
3. การก าหนดเป้าหมาย 4.17 .451 มาก 
4. การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการ

ตามแผน 
4.03 .511 มาก 

รวม 4.06 .344 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับแรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ การก าหนดเป้าหมาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17) รองลงมาคือ การประเมินตนเอง (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.11) การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.03) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.7: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการประเมินตนเอง 
 

การประเมินตนเอง    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านมักประเมินถึงความสามารถตลอดจนจุดเด่น จุดด้อยของ

ตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของตนเองต่อไป 
4.04 .630 มาก 

2. ท่านประเมินตนเองได้ตรงกับความเป็นจริง ท้ังด้านความรู้ 
ทักษะและความสามารถ 

4.12 .611 มาก 

3. ท่านประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปพัฒนา
ตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

4.40 .557 มากท่ีสุด 

4. ท่านขอค าปรึกษาจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามา
ปรับปรุงและพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง 

3.91 .676 มาก 

รวม 4.11 .438 มาก 
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ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการประเมินตนเอง (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.11) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านประเมินความสามารถใน
การปฏิบัติงาน เพื่อน าไปพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40) รองลงมาคือ ท่านประเมิน
ตนเองได้ตรงกับความเป็นจริง ท้ังด้านความรู้ ทักษะและความสามารถ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12) ท่าน
มักประเมินถึงความสามารถตลอดจนจุดเด่น จุดด้อยของตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของ
ตนเองต่อไป (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านขอค าปรึกษาจากหัวหน้าหรือ
เพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามาปรับปรุงและพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.8: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 
 

การเสาะแสวงหาข้อมูลที่เก่ียวกับอาชีพ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านมักเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อ

หาแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน 
4.36 .649 มากท่ีสุด 

2. ท่านสอบถามข้อมูลจากหัวหน้างาน เพื่อขอค าช้ีแนะใน
ทิศทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน 

3.99 .607 มาก 

3. ท่านมักปรึกษาหารือกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

3.77 .628 มาก 

4. ท่านพยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น จากงานวิจัย 
ผลสรุปการท างาน เพื่อหาช่องทางท่ีเหมาะสมส าหรับการ
เติบโตในอาชีพของท่าน 

3.64 .645 มาก 

รวม 3.94 .458 มาก 
 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับ
อาชีพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมักเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
ท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36) รองลงมาคือ ท่านสอบถามข้อมูลจากหัวหน้างาน เพื่อขอค าช้ีแนะใน
ทิศทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99) ท่านมักปรึกษาหารือกับ
ผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่าน
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พยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น จากงานวิจัย ผลสรุปการท างาน เพื่อหาช่องทางท่ีเหมาะสม
ส าหรับการเติบโตในอาชีพของท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.9: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการก าหนดเป้าหมาย 
 

การก าหนดเป้าหมาย    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. เมื่ออายุการท างานของท่านมากขึ้น ท่านคาดหวังว่าจะได้รับ

พิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง 
4.28 .698 มากท่ีสุด 

2. ท่านเข้าร่วมการอบรมท่ีท่านเห็นว่า มีประโยชน์ต่อการ
วางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายในอาชีพของท่าน 

4.17 .635 มาก 

3. ท่านก าหนดเป้าหมายในการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้นให้
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 

4.22 .589 มากท่ีสุด 

4. เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีท่านต้ังไว้
มีความเป็นไปได้ ไม่สูงจนเกินไป 

4.01 .690 มาก 

รวม 4.17 .451 มาก 
 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการก าหนดเป้าหมาย (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.17) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เมื่ออายุการท างานของท่านมาก
ขึ้น ท่านคาดหวังว่าจะได้รับพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.28) รองลงมาคือ ท่าน
ก าหนดเป้าหมายในการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้นให้เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.22) ท่านเข้าร่วมการอบรมท่ีท่านเห็นว่า มีประโยชน์ต่อการวางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายใน
อาชีพของท่าน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เป้าหมายในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีท่านต้ังไว้มีความเป็นไปได้ ไม่สูงจนเกินไป (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพ
และการด าเนินการตามแผน 

 
การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพ 

และการด าเนินการตามแผน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านมีการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีคาดหวัง
ไว ้

4.23 .597 มากท่ีสุด 

2. ท่านวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็น
ระยะๆ เพื่อตรวจสอบตามความส าเร็จ 

3.98 .645 มาก 

3. ท่านด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้าของท่าน
อย่างถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน 

3.96 .595 มาก 

4. ท่านมีการตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะๆ 
ตามแผนท่ีท่านวางไว ้

3.96 .628 มาก 

รวม 4.03 .511 มาก 
 
 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการวางแผนความก้าวหน้าของ
อาชีพและการด าเนินการตามแผน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว ้(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23) รองลงมาคือ ท่านวางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็นระยะๆ เพื่อตรวจสอบตามความส าเร็จ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.98) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้าของท่านอย่าง
ถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) และท่านมีการตรวจสอบผลการพัฒนา
ความก้าวหน้าเป็นระยะๆ ตามแผนท่ีท่านวางไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) ตามล าดับ 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ซึ่ง
ประกอบด้วย กระบวนการ และผลตอบแทน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.11: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร  
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. กระบวนการ 4.21 .429 มากท่ีสุด 
2. ผลตอบแทน 4.13 .473 มาก 

รวม 4.17 .402 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ กระบวนการ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.21) รองลงมาคือ ผลตอบแทน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13)  
 
ตารางท่ี 4.12: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกระบวนการ 
 

กระบวนการ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านคิดว่า รูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการ

ปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
3.97 .619 มาก 

2. ท่านได้รับการปลูกฝังจากองค์กรว่า ความยุติธรรมเป็น
คุณธรรมท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการในการ
ปฏิบัติงาน 

4.09 .530 มาก 

3. ท่านคิดว่า ผลการปฏิบัติงานของท่านท่ีก่อเกิดประโยชน์แก่
องค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบการพิจารณาการประเมินผล
งานของท่าน 

4.22 .638 มากท่ีสุด 

4. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความยุติธรรม ก็
ต่อเมื่อมีการพิจารณาผลงาน โดยค านึงถึงผลการท างานของ
พนักงานมากกว่าพฤติกรรมส่วนบุคคลของพนักงาน 

4.57 .535 มากท่ีสุด 

รวม 4.21 .429 มากที่สุด 
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ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับกระบวนการ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.21) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะมีความยุติธรรม ก็ต่อเมื่อมีการพิจารณาผลงาน โดยค านึงถึงผลการท างานของพนักงานมากกว่า
พฤติกรรมส่วนบุคคลของพนักงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.57) รองลงมาคือ ท่านคิดว่า ผลการปฏิบัติงาน
ของท่านท่ีก่อเกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบการพิจารณาการประเมินผลงานของท่าน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22) ท่านได้รับการปลูกฝังจากองค์กรว่า ความยุติธรรมเป็นคุณธรรมท่ีมีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อกระบวนการในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านคิด
ว่า รูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.13: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของผลตอบแทน 
 

ผลตอบแทน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. บริษัทแห่งนี้ให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานโดยไม่

ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ 
ศาสนา รูปร่าง หน้าตา เป็นต้น 

4.48 .566 มากท่ีสุด 

2. ท่านได้รับผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น สวัสดิการ ต่างๆ  มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 

4.09 .612 มาก 

3. ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มค่ากับส่ิงท่ีท่านได้ทุ่มเท
ในการท างาน 

4.00 .633 มาก 

4. บริษัทของท่านมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ี
เป็นมาตรฐาน 

4.00 .613 มาก 

รวม 4.13 .473 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับผลตอบแทน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.13) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บริษัทแห่งนี้ให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรม
แก่พนักงานโดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ ศาสนา รูปร่าง หน้าตา 
เป็นต้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.48) รองลงมาคือ ท่านคิดว่า ท่านได้รับผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการ ต่างๆ  มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
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4.09) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มค่ากับส่ิงท่ีท่านได้ทุ่มเทใน
การท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00) และบริษัทของท่านมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ี
เป็นมาตรฐาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00) ตามล าดับ 
 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 

การวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรค ซึ่งประกอบด้วย การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น การรับรู้ต้นเหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหา ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ และความอดทน สรุปได้ตามตาราง
และค าอธิบายต่อไปนี้  
 
ตารางท่ี 4.14: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
 

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 4.16 .409 มาก 
2. การรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา 4.23 .347 มากท่ีสุด 
3. ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ 4.12 .371 มาก 
4. ความอดทน 4.39 .339 มากท่ีสุด 

รวม 4.24 .275 มากที่สุด 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรค (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความอดทน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.39) รองลงมาคือ การรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.23) การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด
คือ ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.15: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ี
เกิดขึ้น 

 

การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. เมื่อเกิดความท้อแท้ในการท างาน ท่านสามารถแก้ไขและ

สร้างก าลังใจให้กับตนเอง 
4.44 .559 มากท่ีสุด 

2. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถการท างานของ
ท่าน ท่านมีวิธีแก้ไขและพิสูจน์ให้เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ความสามารถของท่าน 

4.00 .511 มาก 

3. เมื่อมีคนท าให้ท่านรู้สึกไม่พอใจ ท่านสามารถควบคุมอารมณ์
ตนเองได้ 

4.07 .666 มาก 

4. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่า ควร
จะท าอย่างไร 

4.16 .642 มาก 

5. เมื่อเกิดเหตุขัดข้องในการน าเสนองาน ท่านเช่ือว่าตนเอง
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

4.13 .566 มาก 

รวม 4.16 .409 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับการควบคุมสถานการณ์หรือ
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เมื่อ
เกิดความท้อแท้ในการท างาน ท่านสามารถแก้ไขและสร้างก าลังใจให้กับตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.44) 
รองลงมาคือ เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่า ควรจะท าอย่างไร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.16) เมื่อเกิดเหตุขัดข้องในการน าเสนองาน ท่านเช่ือว่าตนเองสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13) เมื่อมีคนท าให้ท่านรู้สึกไม่พอใจ ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถการ
ท างานของท่าน ท่านมีวิธีแก้ไขและพิสูจน์ให้เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถของท่าน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.00) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.16: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบ
ต่อปัญหา 

 

การรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิดของท่าน ท่านจะ

ยอมรับและพยายามปรับปรุงตนเองใหม่ 
4.27 .478 มากท่ีสุด 

2. เมื่อเกิดปัญหาแบบเดิมหรือคล้ายๆ กัน ท่านสามารถแก้ไข
ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมยิ่งขึ้น 

4.21 .525 มากท่ีสุด 

3. เมื่อเกิดปัญหาความยุ่งยากในชีวิต ท่านจะพิจารณาสาเหตุ
ของปัญหาท้ังจากตนเองและปัจจัยรอบข้าง 

4.25 .512 มากท่ีสุด 

4. เมื่อท่านท างานไม่ได้ตามท่ีตนเองต้ังใจไว้ ท่านจะต้ังใจท างาน
มากยิ่งขึ้น จนกว่างานจะส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังใจไว้ 

4.47 .543 มากท่ีสุด 

รวม 4.23 .347 มากท่ีสุด 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับการรับรู้ต้นเหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
เมื่อท่านท างานไม่ได้ตามท่ีตนเองต้ังใจไว้ ท่านจะต้ังใจท างานมากยิ่งขึ้น จนกว่างานจะส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีต้ังใจไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47) รองลงมาคือ เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิดของ
ท่าน ท่านจะยอมรับและพยายามปรับปรุงตนเองใหม่ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27) เมื่อเกิดปัญหาความ
ยุ่งยากในชีวิต ท่านจะพิจารณาสาเหตุของปัญหาท้ังจากตนเองและปัจจัยรอบข้าง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.25) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเกิดปัญหาแบบเดิมหรือคล้ายๆ กัน ท่านสามารถแก้ไขปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมยิ่งขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.17: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความสามารถในการจัดการกับ
ผลกระทบ 

 

ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาทุกครั้ง 4.14 .576 มาก 

2. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถร่วมมือแก้ไขปัญหากับเพื่อน
ร่วมงานได้ดีและประสบความส าเร็จ 

3.99 .532 มาก 

3. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้
อย่างรวดเร็ว 

4.10 .557 มาก 

4. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านพยายามจัดการกับปัญหาโดยไม่ท าให้
ผู้อื่นเดือดร้อน 

4.56 .527 มากท่ีสุด 

5. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน ท่าน
สามารถกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

3.83 .564 มาก 

รวม 4.12 .371 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับความสามารถในการจัดการกับ
ผลกระทบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เมื่อเกิด
ปัญหาข้ึน ท่านพยายามจัดการกับปัญหาโดยไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.56) รองลงมา
คือ เมื่อเกิดปัญหาข้ึน ท่านใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาทุกครั้ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14) เมื่อเกิดปัญหาขึ้น 
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่าน
สามารถร่วมมือแก้ไขปัญหากับเพื่อนร่วมงานได้ดีและประสบความส าเร็จ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99) และ
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน ท่านสามารถกระตุ้นให้
เพื่อนร่วมงานท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.18: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความอดทน 
 

ความอดทน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. เมื่อท่านได้รับการตักเตือนจากผู้บังคับบัญชา ท่านจะต้ังใจฟัง

และสามารถน าไปปฏิบัติตามได้ 
4.44 .512 มากท่ีสุด 

2. ท่านมีความเช่ือว่า ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความส าเร็จย่อม
อยู่ท่ีนั่น 

4.72 .515 มากท่ีสุด 

3. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านคิดว่า ท่านจะสามารถ
ผ่านพ้นปัญหาไปได้ 

4.36 .519 มากท่ีสุด 

4. เมือ่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความยาก ท่านจะ
ค่อยๆ ท าจนส าเร็จ 

4.30 .514 มากท่ีสุด 

5. ท่านมีความต้ังใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้จะมี
อุปสรรค 

4.39 .513 มากท่ีสุด 

รวม 4.39 .339 มากท่ีสุด 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับความอดทน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.39) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความเช่ือว่า ความพยายามอยู่ท่ี
ไหน ความส าเร็จย่อมอยู่ท่ีนั่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.72) รองลงมาคือ เมื่อท่านได้รับการตักเตือนจาก
ผู้บังคับบัญชา ท่านจะต้ังใจฟังและสามารถน าไปปฏิบัติตามได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.44) ท่านมีความ
ต้ังใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้จะมีอุปสรรค (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.39) เมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ท่านคิดว่า ท่านจะสามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุดคือ เมือ่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความยาก ท่านจะค่อยๆ ท าจนส าเร็จ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.30) ตามล าดับ 
 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กร สรุปได้ตามตารางและ
ค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.19: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพันต่อองค์กร 
 

ความผูกพันต่อองค์กร    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านรู้สึกมีความผูกพันกับองค์กรแห่งนี ้ 3.94 .644 มาก 

2. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรของท่านกับ
บุคคลภายนอก 

4.08 .576 มาก 

3. ท่านรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการปกครอง 
ระบบการท างาน 

3.97 .646 มาก 

4. ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางท่ี
เส่ือมเสีย 

4.03 .596 มาก 

5. ท่านยินดีอย่างยิ่งท่ีจะท างานและเกษียณอายุท่ีองค์กรแห่งนี้ 3.73 .657 มาก 

6. ท่านรู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยมาก หากคิดจะลาออกจากองค์กร
นี้ไป 

3.45 .666 มาก 

7. ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อ
ช่ือเสียงท่ีดีต่อองค์กร 

4.24 .487 มากท่ีสุด 

8. ท่านคิดว่าคนเราทุกวันนี้เปล่ียนงานกันบ่อยเกินไป 3.99 .493 มาก 

9. เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งท่ีท่านยังคงท างานในองค์กรแห่งนี้ คือ 
ท่านเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งท่านรู้สึกว่าเป็น
พันธะผูกพนัท่ีต้องอยู่ 

3.99 .508 มาก 

รวม 3.93 0.360 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับความผูกพันต่อองค์กร (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.93) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีต่อองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24) รองลงมาคือ ท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรของท่านกับบุคคลภายนอก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08) ท่านรู้สึกไม่พอใจ
เมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางท่ีเส่ือมเสีย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03) ท่านคิดว่าคนเราทุกวันนี้
เปล่ียนงานกันบ่อยเกินไป (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99) เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งท่ีท่านยังคงท างานในองค์กร
แห่งนี้ คือ ท่านเช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งท่านรู้สึกว่าเป็นพันธะผูกพันท่ีต้องอยู่ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.99)  ท่านรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการปกครอง ระบบการท างาน 
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(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) ท่านรู้สึกมีความผูกพันกับองค์กรแห่งนี้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94) ท่านยินดีอย่าง
ยิ่งท่ีจะท างานและเกษียณอายุท่ีองค์กรแห่งนี้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่าน
รู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยมาก หากคิดจะลาออกจากองค์กรนี้ไป (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.45) ตามล าดับ 
 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) มีผลการวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนี้ 
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญ 
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
B  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการท่ีเขียนในรูปคะแนนดิบ 
Beta (ß)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t   หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉล่ียของสมการแต่ละค่าท่ี 
                              อยูใ่นสมการ 
Tolerance   หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF      หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
 
ตารางท่ี 4.20: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 0.233 0.962 - 4.126 .000 - - 
แรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

       

- การประเมินตนเอง 0.041 0.038 0.047 0.937 0.349 0.599 1.671 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ): การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

- การเสาะแสวงหาข้อมูลที่
เก่ียวกับอาชีพ 

0.040 -0.001 -0.001 -0.029 0.977 0.572 1.748 

- ก าหนดเป้าหมาย 0.036 -0.096 -0.120 -2.703 0.007* 0.749 1.336 

- การวางแผนความก้าวหน้า
ของอาชีพและการด าเนินการ
ตามแผน 

0.033 0.083 0.118 2.515 0.012* 0.675 1.481 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร        

- กระบวนการ 0.043 0.175 0.209 4.103 0.000* 0.575 1.739 

- ผลตอบแทน 0.041 0.166 0.219 4.051 0.000* 0.511 1.958 

ความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรค 

       

- การควบคุมสถานการณ์หรือ
อุปสรรคที่เกิดข้ึน 

0.047 0.115 0.130 2.422 0.016* 0.513 1.950 

- การรับรู้ต้นเหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหา 

0.050 0.019 0.018 0.375 0.708 0.647 1.545 

- ความสามารถในการจัดการกับ
ผลกระทบ 

0.050 0.143 0.147 2.836 0.005* 0.551 1.815 

- ความอดทน 0.46 0.071 0.66 1.530 0.127 0.789 1.268 

R2 = 0.422, F = 28.346, *p<0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบ
พหุ ดังตารางท่ี 2 พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ แรงจูงใจในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านก าหนดเป้าหมาย  (Sig. = .007) ด้านการวางแผน
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ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการ (Sig. = .012) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้าน
กระบวนการ (Sig. = .000) ด้านผลตอบแทน (Sig. = .000) และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น (Sig. = .016) ด้านความสามารถในการจัดการกับ
ผลกระทบ (Sig. = .005) ในขณะท่ีปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้าน
การประเมินตนเอง ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา และด้านความอดทน 

เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้าน
ผลตอบแทน (ß = .219) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้านกระบวนการ (ß = 
.209) ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ (ß = .147) 
ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น (ß = .130) แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการ (ß = .118) ตามล าดับ  

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = .422) แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านก าหนดเป้าหมาย ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการ
ด าเนินการตามแผน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้านกระบวนการ ด้านผลตอบแทน และ
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ด้าน
ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 42.2 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 57.8 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอื่น  

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 10 ด้าน
ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการประเมินตนเอง (X1) ปัจจัย
ปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 
(X2) ปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการก าหนดเป้าหมาย (X3) ปัจจัย
ปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและ
การด าเนินการตามแผน (X4) ปัจจัยการรับความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ (X5)  ปัจจัยการ
รับความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน (X6) ปัจจัยความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการ
ควบคุมสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น (X7) ปัจจัยความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้ต้นเหตุและ
ความรับผิดชอบต่อปัญหา (X8)  ปัจจัยความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความสามารถในการ
จัดการกับผลกระทบ (X9) ปัจจัยความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทน (X10) ท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (Ý) สามารถเขียนให้อยู่ในรูป
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สมการเชิงเส้นตรงท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ท่ีระดับนัยส าคัญ .05 เพื่อท านายความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ดังนี ้
 

 Ý = 0.962 - 0.096 X3 + 0.083 X4 + 0.175 X5 + 0.166 X6 + 0.115 X7  
  + 0.143 X9  

 
จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (B) ของปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจใน

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการ
ตามแผน เท่ากับ .083 ปัจจัยการรับความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ เท่ากับ .175 ปัจจัยการ
รับความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน เท่ากับ .166 ปัจจัยความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค
ด้านการควบคุมสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น เท่ากับ .115 และปัจจัยความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้าน
ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ เท่ากับ .143 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่ามี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทาง
เดียวกัน ส่วนปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการก าหนดเป้าหมาย 
เท่ากับ -.096 มีค่าสัมประสิทธิ์เป็นลบ ถือว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทางตรงกันข้าม              

ในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุนั้น ก่อนน าตัวแปรอิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอย ควร
พิจารณารายละเอียดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อน และจากการตรวจสอบ 
Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งค่า VIF ท่ีมีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าTolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่า
เท่ากับ 0.511-0.789 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า คือ มากกว่า 0.40 (Allison, 1999) และค่า VIF ของตัว
แปรอิสระมีค่าต้ังแต่ 1.268 – 1.958 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่
มีนัยส าคัญ (Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013, p. 590)  

 
ในการศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิด
การวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
 
 
 



104 

ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

                         
 
 
 
ความสะดวกในการซื้อความสะดวกในการซื้อ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการ

พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่า
อุปสรรค ได้ผลสรุปว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ด้านก าหนดเป้าหมาย ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน การรับรู้

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

 
 - ด้านผลตอบแทน (ß = .219, Sig. = .000*) 

- ด้านกระบวนการ (ß = .209, Sig. = .000*) 

แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 

- การประเมินตนเอง (ß = .047, Sig. = .349) 

- การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ  
(ß = -.001, Sig. = 0.977) 

- การก าหนดเป้าหมาย 
 (ß = -.120, Sig. = .007*) 

- การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการ
ตามแผน (ß = .118, Sig. = .012*) 

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 

 

 

- การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น (ß=.130, 

Sig. = .016*) 

- การรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา 
(ß = .018, Sig. = .708) 

- ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ (ß = .147, Sig. 

= .005*) 

- ความอดทน (ß = .660, Sig. = .127) 
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ความยุติธรรมในองค์กร ด้านกระบวนการ ด้านผลตอบแทน และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ 
ส่วนปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการประเมินตนเอง ด้านการเสาะแสวงหา
ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหา ด้านความอดทน 
 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.21: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
  

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
ประเมินตนเองมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.2 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการเสาะ
แสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.3 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
ก าหนดเป้าหมายมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

1.4 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการ
วางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.1 การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.2 การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.1 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการควบคุมสถานการณ์
หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.2 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้ต้นเหตุและ
ความรับผิดชอบต่อปัญหามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3.3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความสามารถในการ
จัดการกับผลกระทบมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.4 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทนมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 



 
 

บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้
ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 ตัวอย่าง ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative 
Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 20 สถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก่ 
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และสถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการส ารวจ 
จ านวน 400 ชุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54 มีอายุ 26-30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 38.8 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 76 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37 และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.8 
 ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คือ แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค เรียงล าดับ ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 1.1 ด้านการประเมินตนเองผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของแรงจูงใจในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครด้านการประเมินตนเอง โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.11) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการประเมินตนเองแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการประเมินตนเอง คือ ท่านประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไป
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พัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น (  = 4.40) รองลงมาคือ ท่านประเมินตนเองได้ตรงกับความเป็นจริง ท้ังด้าน

ความรู้ ทักษะและความสามารถ (  = 4.12) ท่านมักประเมินถึงความสามารถตลอดจนจุดเด่น จุด

ด้อยของตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของตนเองต่อไป (  = 4.04) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุดคือ ท่านขอค าปรึกษาจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามาปรับปรุงและพัฒนาความรู้ 

ความสามารถของตนเอง (  = 3.91) ตามล าดับ 
 1.2 ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ

ของแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ โดยรวมท้ังหมดอยู่

ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.94) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ
แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ 
คือ ท่านมักเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อหาแนวทางในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน (  = 4.36) รองลงมาคือ ท่านสอบถามข้อมูลจากหัวหน้างาน 

เพื่อขอค าช้ีแนะในทิศทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน (  = 3.99) ท่านมักปรึกษาหารือกับ

ผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (  = 3.77) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านพยายามหา
ข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น จากงานวิจัย ผลสรุปการท างาน เพื่อหาช่องทางท่ีเหมาะสมส าหรับการ

เติบโตในอาชีพของท่าน (  = 3.64) ตามล าดับ 
 1.3 ด้านการก าหนดเป้าหมายผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของแรงจูงใจใน

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครด้านการก าหนดเป้าหมาย โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.17) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการก าหนดเป้าหมายแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการก าหนดเป้าหมาย คือ เมื่ออายุการท างานของท่านมากขึ้น ท่านคาดหวังว่าจะ

ได้รับพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง (  = 4.28) รองลงมาคือ ท่านก าหนดเป้าหมายในการได้รับ

ผลตอบแทนท่ีมากขึ้นให้เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน (  = 4.22) ท่านเข้าร่วมการอบรมท่ีท่าน

เห็นว่า มีประโยชน์ต่อการวางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมายในอาชีพของท่าน (  = 4.17) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีท่านต้ังไว้มีความเป็นไปได้ ไม่สูง

จนเกินไป (  = 4.01) ตามล าดับ 
 1.4 ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความส าคัญของแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านการวางแผนความก้าวหน้าของ

อาชีพและการด าเนินการตามแผน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.03) นอกจากนี้ เมื่อ
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พิจารณาด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนแต่ละรายการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตาม
แผน คือ ท่านมีการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ (  = 4.23) รองลงมาคือ ท่านวางแผนความก้าวหน้าในสาย

อาชีพโดยแบ่งออกเป็นระยะๆ เพื่อตรวจสอบตามความส าเร็จ (  = 3.98) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 

ท่านด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้าของท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน (  = 

3.96) และท่านมีการตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะๆ ตามแผนท่ีท่านวางไว้ (  = 
3.96) ตามล าดับ 
 2. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 2.1 ด้านกระบวนการผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กร ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้าน

กระบวนการ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด (  = 4.21) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้าน
กระบวนการแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านกระบวนการ คือ ท่านคิด
ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความยุติธรรม ก็ต่อเมื่อมีการพิจารณาผลงาน โดยค านึงถึงผล

การท างานของพนักงานมากกว่าพฤติกรรมส่วนบคุคลของพนักงาน (  = 4.57) รองลงมาคือ ท่านคิด
ว่า ผลการปฏิบัติงานของท่านท่ีก่อเกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบการพิจารณาการ

ประเมินผลงานของท่าน (  = 4.22) ท่านได้รับการปลูกฝังจากองค์กรว่า ความยุติธรรมเป็นคุณธรรมท่ี

มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการในการปฏิบัติงาน (  = 4.09) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่าน

คิดว่า รูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบัติงานของท่านได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม (  = 
3.97) 
  2.2 ด้านผลตอบแทนผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กร ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้าน

ผลตอบแทน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.13) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้าน
ผลตอบแทนแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านผลตอบแทน คือ บริษัท
แห่งนี้ให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานโดยไมค่ านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือ

ชาติ ศาสนา รูปร่าง หน้าตา เป็นต้น (  = 4.48) รองลงมาคือ ท่านคิดว่า ท่านได้รับผลตอบแทนด้าน

อื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการ ต่างๆ  มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม (  = 
4.09) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มค่ากับส่ิงท่ีท่านได้ทุ่มเทใน
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การท างาน (  = 4.00) และบริษัทของท่านมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ีเป็นมาตรฐาน 

(  = 4.00) ตามล าดับ 
 3. ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

3.1 ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญของความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น โดยรวม

ท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.16) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการควบคุมสถานการณ์หรือ
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการควบคุม
สถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น คือ เมื่อเกิดความท้อแท้ในการท างาน ท่านสามารถแก้ไขและสร้าง

ก าลังใจให้กับตนเอง (  = 4.44) รองลงมาคือ เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่า 

ควรจะท าอย่างไร (  = 4.16) เมื่อเกิดเหตุขัดข้องในการน าเสนองาน ท่านเช่ือว่าตนเองสามารถแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าได้ (  = 4.13) เมื่อมีคนท าให้ท่านรู้สึกไม่พอใจ ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง

ได้ (  = 4.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถการท างาน

ของท่าน ท่านมีวิธีแก้ไขและพิสูจน์ให้เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถของท่าน (  =  4.00) 
ตามล าดับ 

 3.2 ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหาผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญของความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา โดยรวม

ท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด (  = 4.23) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการรับรู้ต้นเหตุและ
ความรับผิดชอบต่อปัญหาแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการรับรู้
ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา คือ เมื่อท่านท างานไม่ได้ตามท่ีตนเองต้ังใจไว้ ท่านจะต้ังใจ

ท างานมากยิ่งขึ้น จนกว่างานจะส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังใจไว้ (  = 4.47) รองลงมาคือ เมื่อเพื่อน

ร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิดของท่าน ท่านจะยอมรับและพยายามปรับปรุงตนเองใหม่ (  = 4.27) 
เมื่อเกิดปัญหาความยุ่งยากในชีวิต ท่านจะพิจารณาสาเหตุของปัญหาท้ังจากตนเองและปัจจัยรอบข้าง 

(  = 4.25) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเกิดปัญหาแบบเดิมหรือคล้ายๆ กัน ท่านสามารถแก้ไข

ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมยิ่งขึ้น (  =  4.21) ตามล าดับ 
3.3 ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ

ของความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย
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มาก (  = 4.12) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบแต่ละรายการ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ คือ เมื่อเกิด

ปัญหาข้ึน ท่านพยายามจัดการกับปัญหาโดยไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน (  = 4.56) รองลงมาคือ เมื่อเกิด

ปัญหาข้ึน ท่านใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาทุกครั้ง (  = 4.14) เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว (  = 4.10) เมื่อเกิดปัญหาข้ึน ท่านสามารถร่วมมือแก้ไขปัญหากับ

เพื่อนร่วมงานได้ดีและประสบความส าเร็จ (  = 3.99) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเพื่อนร่วมงาน
ไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน ท่านสามารถกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีต้ังไว้ (  = 3.83) ตามล าดับ 
3.4 ด้านความอดทนผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของความสามารถในการฟัน

ฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้าน

ความอดทน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด (  = 4.39) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้าน
ความอดทนแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความอดทน คือ ท่านมี

ความเช่ือว่า ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความส าเร็จย่อมอยู่ท่ีนั่น (  = 4.72) รองลงมาคือ เมื่อท่านได้รับ

การตักเตือนจากผู้บังคับบัญชา ท่านจะต้ังใจฟังและสามารถน าไปปฏิบัติตามได้ (  = 4.44) ท่านมี

ความต้ังใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้จะมีอุปสรรค (  = 4.39) เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

ท่านคิดว่า ท่านจะสามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ (  = 4.36) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมือ่ท่านได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความยาก ท่านจะค่อยๆ ท าจนส าเร็จ (  = 4.30) ตามล าดับ 
 
5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ได้แก่ ด้านการประเมิน
ตนเอง ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านการวางแผน
ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 1.1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการประเมินตนเอง
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้าน
การประเมินตนเองส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .349 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานท่ี 1.2 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการเสาะแสวงหา
ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้าน
การเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .977 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.3 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการก าหนดเป้าหมาย
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้าน
การก าหนดเป้าหมายส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .007 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.4 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการวางแผน
ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้าน
การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .012 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ได้แก่ ด้านผลตอบแทน และด้าน
กระบวนการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทนส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทน
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.2 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานข้อที่ 3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ได้แก่ ด้านการควบคุมสถานการณ์
หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา ด้านความสามารถในการ
จัดการกับปัญหา ด้านความอดทนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3.1 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการควบคุมสถานการณ์หรือ
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.1 พบว่า ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการควบคุม
สถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .016 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.2 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้ต้นเหตุและความ
รับผิดชอบต่อปัญหาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.2 พบว่า ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้
ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .708 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความสามารถในการจัดการกับ
ปัญหาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.3 พบว่า ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความสามารถ
ในการจัดการกับปัญหาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .005 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.4 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทนส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.4 พบว่า ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทน
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .127 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
5.3 การอภิปรายผล 

การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ได้ข้อสรุปมาเช่ือมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และ
วิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้องเข้าด้วยกันเพื่ออธิบายสมมติฐานและวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ได้แก่ ด้านการประเมิน
ตนเอง ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านการวางแผน
ความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ด้านการประเมินตนเอง และด้านการ
เสาะแสวงหาข้อมูลท่ีเกี่ยวกับอาชีพไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ท้ังนี้เนื่องจาก พนักงานเอกชนมกีารประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อ
น าไปพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น ท้ังด้านความรู้ ทักษะและความสามารถ รวมถึงประเมินถึง
ความสามารถตลอดจนจุดเด่น จุดด้อยของตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของตนเองต่อไป 
และพนักงานเอกชนส่วนใหญ่ เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อหาแนวทางใน
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และพยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ 
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ ทัศนีย์ สุริยะไชย (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการ
ตระหนักรู้ในตนเองกับการร่วมรู้สึกในวัยรุน่ ผลการวิจัยพบว่า การร่วมรู้สึกโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการตระหนักรู้ในตนเอง ละมีความสัมพันธ์กับการตระหนกัรู้ในตนเองทุกด้าน ได้แก่ ด้าน
การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง ด้านการประเมินตนเองตามความเป็นจริง และด้านการมีความมั่นใจใน
ตนเอง นอกจากนี้ยังขัดแย้งกับงานวิจัยของ ศิริทิพย์ ทิพย์ธรรมคุณ (2554)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานโรงแรมห้าดาวจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความพึงพอใจในการท างาน และการ พัฒนาตนเองอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน พนักงานในแผนกงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเองท่ี
แตกต่างกัน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านการใช้ส่ิงล่อใจท่ีเป็นความรู้สึกภายใน การแสวงหาข้อมูล
ป้อนกลับ ความเช่ือมั่นในความสามารถของตน การชอบงานท่ีท้าทายความสามารถ ส่งผลและ
สามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเอง ความพึงพอใจในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผู้มาขอรับบริการ โอกาสก้าวหน้า ลักษณะงาน การบังคับบัญชา ส่งผลและสามารถ
พยากรณ์การพัฒนาตนเอง 

 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพด้านการก าหนดเป้าหมาย และด้านการ
วางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจากพนักงานเอกชนส่วนใหญ่ ได้ก าหนด
เป้าหมายในการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้นให้เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน และ มีการวางแผนท่ี
ชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ 
ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของสัมมนา สีหมุ่ย (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษา
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของบุคลากร องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโนนไทย จังหวัด
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นครราชศรีมา ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละด้านท าให้
ทราบถึงระดับประสิทธิภาพ ของการท างานเป็นทีม ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของ
บุคลากรส่วนใหญ่ พบว่า ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของธวัช ดลขุนทด (2553) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพและความพึงพอใจต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ณ ปัจจุบัน ของพนักงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย กรณีศึกษา บริษัทใน
เครือ บริดจสโตน พบว่า ความสัมพันธ์ของกลยุทธ์การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพและ
ความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ณ ปัจจุบันด้านความมั่นใจในการเจริญเติบโตในหน้าท่ี
การงาน ความเข้าใจในกลยุทธ์แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบริษัท และทัศนคติต่อกล
ยุทธ์การวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวก 

สมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ได้แก่ ด้านผลตอบแทน และด้าน
กระบวนการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านกระบวนการส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจากพนักงานเอกชนส่วนใหญ่ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความยุติธรรม ก็ต่อเมื่อมีการพิจารณาผลงาน โดยค านึงถึงผลการ
ท างานของพนักงานมากกว่าพฤติกรรมส่วนบุคคลของพนักงาน และพนักงานเอกชนส่วนใหญ่เห็นว่า 
บริษัทให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานโดยไมค่ านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือ
ชาติ ศาสนา รูปร่าง หน้าตา และได้รับผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
สวัสดิการ ต่างๆ มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมเหล็กแห่งหนึ่ง 
พบว่า พนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง รวมไปถึงด้านผลตอบแทน 
และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ในขณะท่ีด้านกระบวนการอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลพ ล้อมตะคุ 
(2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการมีการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การโดยรวม ด้านการแบ่งปันผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การ และด้านการรับรู้ข้อมูลข่าวสารอยู่ในระดับปานกลาง   

สมมติฐานข้อที่ 3 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ได้แก่ ด้านการควบคุมสถานการณ์
หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา ด้านความสามารถในการ
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จัดการกับผลกระทบ และด้านความอดทนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น และ
ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนักงานเอกชนส่วนใหญ่ สามารถแก้ไขและสร้าง
ก าลังใจให้กับตนเอง เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน และเช่ือว่าตนเองสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
และพยายามจัดการกับปัญหาโดยไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน ใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาทุกครั้ง และ
สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของชลลดา 
ปัญญา (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่า
อุปสรรคของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียนโกวิทธ ารงเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคอย่างมีระดับนัยส าคัญ 
โดยความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคในด้านการควบคุมสถานการณ์มีความสัมพันธ์กันกับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมากท่ีสุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของจิรวรรณ เจียมรัตนะ (2552) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของค่านิยมในการท างานเกษตร ความเช่ืออ านาจควบคุมตนเอง และ
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีมีต่อวุฒิภาวะทางอาชีพเกษตรของนิสิตช้ันปีท่ี 4 ของคณะใน
กลุ่มเกษตรศาสตร์ ผลการวิจับพบว่า นิสิตมีความเช่ืออ านาจควบคุมภายในตนเองอยู่ในระดับสูง และ
ความเช่ืออ านาจควบคุมภายนอกตนเองอยู่ในระดับปานกลาง ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคอยู่
ในระดับสูง และวุฒิภาวะทางอาชีพเกษตรอยู่ในระดับสูง และตัวแปรท่ีพยากรณ์วุฒิภาวะทางอาชีพ
เกษตรได้ดีท่ีสุด คือ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคด้านการรับรู้ผลกระทบของปัญหา  

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา และ
ด้านความอดทนไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ในขณะท่ีผลการวิจัยพบว่า พนักงานเอกชนส่วนใหญ่เห็นว่า เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิด
เห็น จะยอมรับและพยายามปรับปรุงตนเองใหม่ และมีความต้ังใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้จะมี
อุปสรรค เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถผ่านพ้นปัญหาไปได้ และเมื่อได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานท่ีมีความยาก จะค่อยๆ ท าจนส าเร็จ  ผลการวิจัยในครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของลดารัตน์ 
ศรรักษ์ (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคกับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาสถิติธุรกิจแบบผสมผสานของนักศึกษาคณะบัญชี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ผลวิจัยพบว่า ด้านการควบคุมสถานการณ์เมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรค ด้านการระบุสาเหตุและความ
รับผิดชอบ และด้านความอดทนต่อปัญหาและอุปสรรคอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนด้านการรับรู้
ผลกระทบของปัญหาและอุปสรรคอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังขัดแย้งกับงานวิจัยของกิตติศักดิ์ 
จินดากล (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
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ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงาน 
กรณีศึกษา: บริษัท ทีทีแอนด์ที จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวม ด้านการควบคุม
สถานการณ์ ด้านผลกระทบ ด้านความอดทน  

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ในองค์กร 
 จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งการสรุปผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโย
ชนแกผู้บังคับบัญชาและองค์กร ดังนี้เนื่องจาก การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทนส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรด้านกระบวนการ ผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังนี ้
 1. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้าน
ผลตอบแทน โดยองค์กรควรให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานโดยไม่ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ ศาสนา รูปร่างหน้าตา เป็นต้น นอกจากนี้ควรให้ผลตอบแทนด้าน
อื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น สวัสดิการต่างๆ ท่ีมีความเหมาะสมและยุติธรรม คุ้มค่ากับส่ิงท่ี
พนักงานได้ทุ่มเทในการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง และควรมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกันส าหรับพนักงานในแต่ละระดับเหมือนกัน 
 2. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ด้าน
กระบวนการ โดยผู้บังคับบัญชาและองค์กรควรให้ความช้ีแจงเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินผลว่า
สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยน าเอาผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี
ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรมาใช้ประกอบการพิจารณาในการประเมิน มากกว่าพฤติกรรมส่วน
บุคคลของพนักงาน 
และควรปลูกฝังให้พนักงานมีความยุติธรรมเพราะมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการปฏิบัติงาน 
 3. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรต้องให้ความส าคัญกับความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้าน
ความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ โดยให้พนักงานใช้เหตุผลและแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่าง
รวดเร็ว โดยไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน สามารถให้พนักงานร่วมมือแกไ้ขปัญหากับเพื่อนร่วมงานได้ดีและ
ประสบความส าเร็จ และยังกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานเสร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
 4. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรต้องให้ความส าคัญกับความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค ด้าน
การควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น โดยองค์กรควรมีการฝึกอบรมด้านการฝึกสมาธิ และ
ธรรมมะ เป็นต้น เพื่อให้พนักงานสามารถแก้ไขและสร้างก าลังใจให้กับตนเอง สามารถควบคุมอารมณ์
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ตนเองได้เมื่อมีคนท าให้รู้สึกไม่พอใจ นอกจากนี้กระตุ้นให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาและ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อให้พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ว่าควรท าอย่างไร  
 5. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรต้องให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน โดยองค์กรควร
ช้ีให้เห็นถึงความส าคัญในการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยมีการแบ่งเป็นระยะๆ เพื่อตรวจสอบความส าเร็จ นอกจากนี้ยังให้
พนักงานด าเนินการตามแผนอย่างถูกต้องและเป็นไปตามข้ันตอน และมีการตรวจสอบผลการพัฒนา
ความก้าวหน้าเป็นระยะๆ 
 6. ผู้บังคับบัญชาและองค์กรต้องให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย โดยองค์กรควรมีการจัดอบรมท่ีเป็นประโยชน์เกี่ยวกับการ
วางแผนในการก าหนดเป้าหมายให้กับพนักงาน นอกจากนี้เมื่ออายุการท างานของพนักงานมากขึ้น
ควรมีการพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง และผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีพนักงานได้ปฏิบัติ
เพิ่มข้ึน 
 
5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร เช่น 
ความพึงพอใจ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมการท างานองค์กร
ข้ามชาติ ค่านิยมในการท างาน 
 3. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรศึกษาปัจจัยเชิงคุณภาพ มีการสัมภาษณ์เชิงลึก เช่น การสัมภาษณ์หรือการประชุมกับกลุ่ม
ตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 4. ควรศึกษาพนักงานในบริษัทกลุ่มประเทศอาเซียนท่ีประสบความส าเร็จ เพื่อน ามาพัฒนา
และปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร เพื่อเพิ่มความพร้อมกับการเปิดอาเซียนและให้มี
ความทัดเทียมกับองค์กรท่ีประสบความส าเร็จ 

5. ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป หากมีผู้สนใจท่ีจะท าการศึกษาในหัวเรื่องนี้ควรน าข้อมูลนี้ไป 
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เปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคตเพื่อจะได้ทราบถึงความเปล่ียนแปลงไปในลักษณะอย่างไร และ
ท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และต้ังสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉล่ียเพื่อให้เห็นถึง
การเปล่ียนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และ

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 
วิชาการค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษาระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทาง
ผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์ในการให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดย
ท่ีข้อมูลท้ังหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
 นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
  1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 20 ปี    2) 20– 25 ปี   
 3) 26– 30 ปี    4) 31 –35 ปี   
 5) 36 –40 ปี    6) 41– 45 ปี  
 7) 46 – 50 ปี    8) 51 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี    

 3) สูงกว่าปริญญาตร ี
4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 – 55,000 บาท   6) 55,001 บาทขึ้นไป 
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5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1) น้อยกว่า 3 ปี    2) 3 – 6 ปี    
 3) 7 – 9 ปี     4) มากกว่า 9 ปี  
 

ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพีของพนักงาน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
             เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 
แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพีท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการประเมินตนเอง 
1. ท่านมักประเมินถึงความสามารถตลอดจนจุดเด่น จุดด้อยของ

ตนเองเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของตนเองต่อไป 
(5) (4) (3) (2) (1) 

2. ท่านประเมินตนเองได้ตรงกับความเป็นจริง ท้ังด้านความรู้ ทักษะ 
และความสามารถ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ท่านประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปพัฒนา
ตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4. ท่านขอค าปรึกษาจากหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อน ามา
ปรับปรุงและพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเอง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลที่เก่ียวกับอาชีพ 
5. ท่านมักเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อหา

แนวทางในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

6. ท่านสอบถามข้อมูลจากหัวหน้างาน เพื่อขอค าช้ีแนะในทิศทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพีท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

7. ท่านมักปรึกษาหารือกับผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ท่านพยายามหาข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น จากงานวิจัย ผลสรุป
การท างาน เพื่อหาช่องทางท่ีเหมาะสมส าหรับการเติบโตในอาชีพ
ของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
9. เมื่ออายุการท างานของท่านมากขึ้น ท่านคาดหวังว่าจะได้รับ

พิจารณาให้เล่ือนต าแหน่ง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

10. ท่านเข้าร่วมการอบรมท่ีท่านเห็นว่า มีประโยชน์ต่อการวางแผน
เพื่อก าหนดเป้าหมายในอาชีพของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

11. ท่านก าหนดเป้าหมายในการได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้นให้
เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีท่านต้ังไว้มี
ความเป็นไปได้ ไม่สูงจนเกินไป 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน 
13. ท่านมีการวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อให้บรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมายในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีคาดหวังไว้ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

14. ท่านวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็นระยะๆ 
เพื่อตรวจสอบตามความส าเร็จ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

15. ท่านด าเนินการตามแผนการพัฒนาความก้าวหน้าของท่านอย่าง
ถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

16. ท่านมีการตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะๆ 
ตามแผนท่ีท่านวางไว ้

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านกระบวนการ 
17. ท่านคิดว่า รูปแบบการประเมินผลสามารถวัดผลการปฏิบัติงาน

ของท่านได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

18. ท่านได้รับการปลูกฝังจากองค์กรว่า ความยุติธรรมเป็นคุณธรรม
ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

19. ท่านคิดว่า ผลการปฏิบัติงานของท่านท่ีก่อเกิดประโยชน์แก่
องค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบการพิจารณาการประเมินผลงาน
ของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

20. ท่านคิดว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีความยุติธรรม ก็
ต่อเมื่อมีการพิจารณาผลงาน โดยค านึงถึงผลการท างานของ
พนักงานมากกว่าพฤติกรรมส่วนบุคคลของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านผลตอบแทน 
21. บริษัทแห่งนี้ให้ผลตอบแทนท่ียุติธรรมแก่พนักงานโดยไม่ค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เพศ เช้ือชาติ ศาสนา รูปร่าง 
หน้าตา เป็นต้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

22. ท่านได้รับผลตอบแทนด้านอื่นๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
สวัสดิการ ต่างๆ  มีความเหมาะสมและมีความยุติธรรม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

23. ท่านได้รับผลตอบแทนจากองค์กร คุ้มค่ากับส่ิงท่ีท่านได้ทุ่มเทใน
การท างานถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

24. บริษัทของท่านมีกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกัน ในการก าหนดผลตอบแทนส าหรับพนักงาน
ในแต่ละระดับเหมือนกัน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
ส่วนที่ 4 ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
25. เมื่อเกิดความท้อแท้ในการท างาน ท่านสามารถแก้ไขและสร้าง

ก าลังใจให้กับตนเอง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

26. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับในความสามารถการท างานของท่าน 
ท่านมีวิธีแก้ไขและพิสูจน์ให้เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถ
ของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

27. เมื่อมีคนท าให้ท่านรู้สึกไม่พอใจ ท่านสามารถควบคุมอารมณ์
ตนเองได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

28. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่า ควรจะ
ท าอย่างไร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

29. เมื่อเกิดเหตุขัดข้องในการน าเสนองาน ท่านเช่ือว่าตนเองสามารถ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการรับรู้ต้นเหตุและความรับผิดชอบต่อปัญหา 
30. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ยอมรับแนวความคิดของท่าน ท่านจะ

ยอมรับและพยายามปรับปรุงตนเองใหม่ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

31. เมื่อเกิดปัญหาแบบเดิมหรือคล้ายๆ กัน ท่านสามารถแก้ไขปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมยิ่งขึ้นต่อเนื่อง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

32. เมื่อเกิดปัญหาความยุ่งยากในชีวิต ท่านจะพิจารณาสาเหตุของ
ปัญหาท้ังจากตนเองและปัจจัยรอบข้าง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

33. เมื่อท่านท างานไม่ได้ตามท่ีตนเองต้ังใจไว้ ท่านจะต้ังใจท างาน
มากยิ่งขึ้น จนกว่างานจะส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังใจไว้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบ 
34. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาทุกครั้ง (5) (4) (3) (2) (1) 
35. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถร่วมมือแก้ไขปัญหากับเพื่อน

ร่วมงานได้ดีและประสบความส าเร็จ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

36. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่าง
รวดเร็ว 

(5) (4) (3) (2) (1) 

37. เมื่อเกิดปัญหาขึ้น ท่านพยายามจัดการกับปัญหาโดยไม่ท าให้
ผู้อื่นเดือดร้อน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

38. เมื่อเพื่อนร่วมงานไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน ท่านสามารถ
กระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความอดทน 
39. เมื่อท่านได้รับการตักเตือนจากผู้บังคับบัญชา ท่านจะต้ังใจฟัง

และสามารถน าไปปฏิบัติตามได้ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

40. ท่านมีความเช่ือว่า ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความส าเร็จย่อมอยู่ท่ี
นั่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

41. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านคิดว่า ท่านจะสามารถผ่าน
พ้นปัญหาไปได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

42. เมือ่ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความยาก ท่านจะ (5) (4) (3) (2) (1) 
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ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ค่อยๆ ท าจนส าเร็จ 

43. ท่านมีความต้ังใจท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จแม้จะมีอุปสรรค (5) (4) (3) (2) (1) 

 
ส่วนที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

44. ท่านรู้สึกมีความผูกพันกับองค์กรแห่งนี ้ (5) (4) (3) (2) (1) 
45. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อพูดคุยเรื่ององค์กรของท่านกับ

บุคคลภายนอก 
(5) (4) (3) (2) (1) 

46. ท่านรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการปกครอง 
ระบบการท างาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

47. ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อมีการกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางท่ีเส่ือม
เสีย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

48. ท่านยินดีอย่างยิ่งท่ีจะท างานและเกษียณอายุท่ีองค์กรแห่งนี้ (5) (4) (3) (2) (1) 
49. ท่านรู้สึกว่ามีทางเลือกน้อยมาก หากคิดจะลาออกจากองค์กรนี้

ไป 
(5) (4) (3) (2) (1) 

50. ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อ
ช่ือเสียงท่ีดีต่อองค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

51. ท่านคิดว่าคนเราทุกวันนี้เปล่ียนงานกันบ่อยเกินไป (5) (4) (3) (2) (1) 
52. เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งท่ีท่านยังคงท างานในองค์กรแห่งนี้ คือ ท่าน

เช่ือว่าความจงรักภักดีเป็นส่ิงส าคัญ ซึ่งท่านรู้สึกว่าเป็นพันธะ
ผูกพันท่ีต้องอยู่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 

** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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