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บทคัดย่อ 

งานวิจัยน้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรและ

ศึกษาความสัมพันธ์ของ ความเครียด และแรงจูงใจการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร เก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาใช้การ

แจกแจงความถี่ ร้อยละค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช้การหาความสัมพันธ์

ระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไปด้วย F-test การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของ

ความเครียด แรงจูงใจ กับความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-45 ป ีมีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท างาน 5-15 ปี มีความเห็นต่อความเครียดในการท างานที่

ค่าเฉลี่ยเป็น 3.03 และมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานที่ค่าเฉลี่ยเป็น 3.98ผลการศึกษาความ

ผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรรวมที่คา่เฉลี่ยเป็น 3.89

และพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกนัปัจจัยความเครียดและปัจจัยแรงจูงใจโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร 
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ABSTRACT 

This research was aimed to study personal factors affecting employee 

engagement and also study correlations between stress and employee motivation 

and employee engagement. The questionnaire was used for compiling data. The 

sample group consisted of 400 persons. The descriptive statistics including frequency, 

percentage, mean, and standard deviation were applied for data analysis. In addition, 

inferential statistics comprising F-test was employed for finding correlation between 

means of two groups or more. The Pearson product-moment correlation coefficient 

was applied for an analysis of correlation between variables among groups of stress, 

employee motivation and employee engagement.   

The findings indicated that the majority of respondents were male; aged 

between 30 and 45 years; holding Bachelor’s degree; and working experiences 

between 5 years and 15 years. The mean of opinion towards working stress equals to 

3.03 and mean of opinion towards employee motivation is 3.98. The results of 

employee engagement revealed that the mean of employee engagement equals to 

3.89 and different gender, age, educational level, and working experience had 

different employee engagement. Meanwhile, the overall stress factors and motivation 

factors had no relation with employee engagement.   

Keywords: Stress, Employee Motivation, Employee Engagement 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาการวิจัย 

สภาพสังคมโลกยุคโลกาภิวัฒน์ส่งผลให ้สภาพเศรษฐกิจ การเมือง วิถีชีวิตความเป็นอยู่ การ

แข่งขันการค้า การติดต่อสือ่สาร ตลอดจนค่านิยมและวัฒนธรรมเปลี่ยนไปตามกาลเวลาอย่าง

หลากหลาย การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยเหล่านี้เป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานทางธุรกิจที่ต้อง

อาศัยการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดและสร้างความเจริญก้าวหน้า โดยอาศัยการวางแผนบริหารการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ด้วยการสร้างความผูกพันธ์ของบุคลากรให้อยู่กับองค์กรอย่างมี

ความสุข 

แรงจูงใจการท างานเป็นปัจจัยที่มีความส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร ในสภาวะการแข่งขัน

ในยุคปัจจุบัน หากองค์กรมีผู้บุคลากรที่มีแรงจูงใจการท างานสูง ขยันแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เร็ว มี

การวางแผน รอบคอบ และมีความเช่ียวชาญในด้านต่างๆ องค์กรก็สามารถที่จะแข่งขัน และประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว ้องค์กรต่างๆ ไว้ว่าจะเป็นภาครัฐ เอกชน สถาบันอุดมศึกษา จะ

สามารถรักษาบุคลากรที่มีคณุภาพให้อยู่กับองค์กร จ าเป็นที่จะต้องสร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้างความ

ผูกพันในองค์การ ซึ่งผลดังกลา่วจะส่งผลให้คนและงานจะเอื้อประโยชน์ต่อกัน เพราะคนเป็นผู้สร้าง

งาน ในขณะที่งานเป็นสิ่งที่ใช้ควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกันในการท างานร่วมกัน ซึ่งจาก

ความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากบุคลกรในองค์การได้รับการจูงใจในการท างานให้เขาเหล่านั้นได้

บรรลุถึงความต้องการของตนแล้วก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและประสิทธิผลโดยรวม

ขององค์การ รวมถึงสามารถน าการชักจูงใจดักล่าวมาสร้างความผูกพันในองค์การให้กับคนในองค์การ 

(สถาพร ปิ่นเจริญ ,2547) ในอดีตลักษณะของบุคลากรที่มีแรงจูงใจที่ดีอาจมองเพียงด้านความขยัน 

อดทนต่อภาระหน้าที่ ความรูค้วามสามารถเท่าที่มีอยู่ แตใ่นสภาวะปัจจบุันซึ่งธุรกิจมีการแข่งขันสูง 

การสร้างแรงจูงใจการท างานที่มากขึ้นกลายเป็นสิ่งจ าเป็น  ยังจะต้องมีความกระหายในวิชาความรู้จาก

ศาสตร์ใหม ่ความต้องการการเรียนรู้เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาทักษะตนเอง มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ รับผิดชอบภาระหน้าที่นอกเหนือจากหน้าที่เดิม8; มีสัมพันธภาพอันดีต่อพนักงานภายใน

บริษัท  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two – Factors Theory) ซึ่ง

ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปจัจัยกระตุ้น (Motivation Factors) และ ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

Factors) 
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ความเครียดจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างาน สัมพันธ์ภาพของบุคคล และรวมถึงความ 

ผูกพันต่อองค์กรของตน ความเครียดที่เป็นโทษนั้น เป็นความเครียดชนิดที่เกินความจ าเป็น แทนที่จะ

เป็นประโยชน์กลับกลายเป็นอุปสรรคและอนัตรายต่อชีวิต เมื่อคนเราอยู่ในภาวะตึงเครียด ร่างกายก็

จะเกิดความเตรียมพร้อมที่จะ "สู"้ หรือ "หนี" โดยที่ร่างกายมีการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เช่น หัวใจเต้นแรง

การหายเร็วขึ้น มีการขับครีนาลีนและฮอร์โมนอื่นๆ เข้าสูก่ระแสเลือด กล้ามเนื้อหดเกร็ง เหง่ือออก 

เพราะมีการเผาผลาญอาหารมากขึ้น ท าใหอุ้ณหภูมิของร่างกายเพิ่มขึ้น แต่ความเครียดที่เป็นอันตราย 

ก็คือความเครียดที่เกิดขึ้นมากเกินความจ าเป็น เมื่อเกิดแล้วคงอยู่เป็นประจ า ไม่ลดหรือหายไป

ตามปกติ หรือเกิดขึ้นโดยไม่มีเหตุการณ์ที่เป็นการคุกคามจริงๆ ผลกระทบของความเครียดในการ

ท างานต่อภาวะจิตใจ ได้แก่ ความไม่พอใจในงาน ก่อให้เกิดความเบ่ือหน่าย หงุดหงิด วิตกกังวล 

ก้าวร้าว หรือซึมเศร้า ท้อแท้ และสุดท้ายลาออก เมื่อบุคคลไม่สามารถขจัดปัญหาเรื่องความเครียดได้

(กรมสุขภาพจิต,2551) โดยจะใช้การวัดความเครียดแบบ two-dimension scale ซึ่งเป็นแบบวัด

ความกดดัน และความวิตกกังวลของ (Parker & DeCotiis , 1983)เพื่อใช้ประเมินความเครียดของ

บุคลากร 

องค์กรที่สามารถประสบความส าเร็จไม่เพียงแต่จะต้องอาศัยแรงจูงใจการท างานของบุคลากร 

หรือระดับความเครียดที่พอดีเท่าน้ัน แต่ทุกคนในองค์กรยงัจะต้องมีส่วนร่วมในการท างานที่ดี มีความ

สามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกนั มีความเต็มใจที่จะท างานโดยไม่หวังผลตอบแทนหรือรางวัล ใน

บางครั้ง มีภาวะความรู้สึกหลอมรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร การเพิ่มพูนความผูกพันต่อองค์กร

ในทางที่ดีจะช่วยรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร ความผกูพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดนัให้บุคลากร

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ช่วยลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน (ปาริชาต 

บัวเป็ง,2554) ความผูกพันต่อองค์กรยังท าให้บุคลากรมีความรู้สึที่ดี ความจงรักภักดีมากขึ้น และมี

ความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ (Poter, et al. , 1974) ที่ได้

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรซึ่งความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ประการ คือ ความ

เชื่อถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์

ขอองค์กร ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขอองค์กร จะเห็นได้ว่าความผูกพันที่มี

ต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการท างาน และผลงานที่มีคุณภาพ ตลอดไปจนถึงความรับผิดชอบระดับสูง 

อันจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรในอนาคตต่อไป 

จากการที่ผู้วิจัยได้พูดคุยกับบุคลากรของบริษัท พบว่า ความเครียดในการท างานอันเกิดจาก

ความวิตกกังวลและความกดดันด้านเวลาที่สูงเกินไปในบางช่วงของปีจากปริมาณงานที่มาก ส่งผลให้
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อัตราการขาดงาน ลางาน ลาป่วย สูงขึ้นอย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงมีควมสนในที่จะศึกษาลกัษณะส่วน

บุคคล แรงจูงใจการท างาน และความเครียดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยก าหนดเป็น

วัตถุประสงค์ดังนี ้

 

1.2 วัตถุประสงคข์องการวจิัย 

 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความเครียดและแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันธ์ใน

องค์กรของพนักงาน บริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซิเอช่ัน จ ากดั มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

1.2.2เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยความเครียดในการท างานกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

1.2.3เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านแรงจูงใจการท างานกับความผูกพันธ์ต่อองค์กร 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

  งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลาย

ปิด (Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัตสิ่วนบุคคล ข้อมูลความเครียด 

ข้อมูลแรงจูงใจ ข้อมูลความผูกพันต่องค์การ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้เป็นพนักงานบริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซเิอช่ัน จ ากัด

กลุ่มประชากรทั้งหมด 643 คน ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาด

กลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งได้

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 247 คน แตใ่นงานวิจัยนี้ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ 400 คน 

โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี สุ่มตัวอย่างแบบง่าย  (Simple Random Sampling) 

ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2558 ถึง 17 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัยการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะ

ก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
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  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ(Independent Variables) ประกอบด้วย 

   1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติส่วนบคุคลประกอบด้วย 

    - เพศ 

    - อายุ 

    - ระดับการศึกษา 

    - ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

   1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยความเครียดในการท างาน ประกอบด้วย  

    - ความกดดันด้านเวลา 

    - ความวิตกกังวล 

   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วย  

   ก. ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ประกอบด้วย 

   - ความส าเร็จของงาน 

   - ความก้าวหน้าในงาน 

   - การยอมรับนบัถือ 

   - ความรับผิดชอบ  

   - ลักษณะของงาน 

   ข. ปัจจัยด้านสัดส่วนค้ าจุนในการท างาน 5 ด้าน ประกอบด้วย 

   - ค่าตอบแทน 

   - ความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น 

   - สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

   - สภาพความเป็นอยู่  

   - ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน  

  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 

   1.3.3.2.1ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย  

    - ความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมขององค์กร 

    - ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

    - ความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
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1.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม คือ 

ปัจจัยคุณสมบตัิส่วนบุคคล ปจัจัยความเครียด ปัจจัยแรงจูงใจ และตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือ ความผกูพัน

ต่อองค์กรทั้งน้ีจะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว(Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระทีม่ี

ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 

ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ           กลุ่มตัวแปรตาม  

(Independent Variables)          (Dependent Variables)

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถติิ 

ตัวแปรด้านคุณสมบัติส่วนบคุคล 
1.อาย ุ
2.เพศ 
3.ระดับการศึกษา 
4.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรด้านความเครียด
ในการท างาน 
1.ความกดดันด้านเวลา 
2.ความวิตกกังวล 
 

ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างาน 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
 -ความส าเร็จของงาน 
 -การยอมรับนบัถือ 
 -ลักษณะของงาน 
 -ความรับผิดชอบ 
 -ความก้าวหน้า 
2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene) 
 -นโยบายและการบริหาร 
 -ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 -ด้านความมั่นคงในงาน 
 -ค่าตอบแทน 
 

ตัวแปรด้านความผูกพันธ์องค์กร 

1. ความเชื่อมั่นในการยอมรบั

ค่านิยมขององค์กร 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามเพ่ือประโยชน์ของ

องค์กร 

3. มีความปรารถนาทีจ่ะด ารง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 

Porter and Steers 1992 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถติิ 

1.5.1 สมมุติฐานการวิจัย 

         การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยความเครียด ปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซเิอช่ัน จ ากัด มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 

ก าหนดให้ 

  1.5.1.1 สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 

H0 : ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรที่แตกต่างกัน  

   H1 : ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันธ ์ต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน 

  1.5.1.2 สมมุติฐานการวิจัยที่ 2 

   H0 :ความสัมพันธ์ของความเครียดในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร  

มีความสัมพนัธก์ัน 

   H1 : ความสัมพันธ์ของความเครียดในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร

ไม่มีความสัมพนัธ์กัน 

  1.5.1.3 สมมุติฐานการวิจัยที่ 3 

   H0 : ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร     

มีความสัมพันธ์กัน 

   H1 : ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันธ์ต่อองค์กรไม่

มีความสัมพันธ์กัน 

การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

1.6 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

 1.6.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.6.2การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติในการวิจัยดังนี้ 
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1.6.3 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิตทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

1.6.4 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

1.6.5 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

 

1.7 นิยามค าศัพท ์

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้  

 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  เป็นต้น 

 ความเครียดการท างานหมายถึง ความรู้สึกอันเป็นผลจากปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก ่ปริมาณ

งานที่มากเกินไป ความสับสนและความขัดแย้งในบทบาทสภาวะการท างานที่ไม่ดี งานทีต่้องรับผิดชอบ

สูง และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นที่ไม่ดี ปจัจัยต่างๆเหล่านี้ท าให้บุคคลเกิดความกดดัน มีผลท าให้เจบ้

ป่วยทางร่างกายและสุขภาพจติ  ประกอบด้วย 

 ความกดดันด้านเวลา หมายถึง อาการที่เกิดขึ้นทางอารมณ์ของบุคคล ที่เกิดจากระยะเวลาที่

กระช้ันเข้ามา ซึ่งอาจเกิดจากบุคคลอื่นเป็นผูก้ าหนด หรือตนเองก าหนด ทั้งนี้ความกดดันด้านเวลาจะ

ส่งผลต่อสภาพจิตใจของผู้มีการเตรียมตัวมาแล้วน้อยกว่าผู้ที่ยังไม่ได้เตรียมตัว 

 ความวิตกกังวล หมายถึง อาการที่เกิดขึ้นทางอารมณ์ของบุคคล ที่รู้สึกหว่ันกลัวไมส่บายใจ 

เกิดความตึงเครียดควบคุมตัวเองไม่ได้หรือเป็นผลมาจากการคาดเหตุการณ์ล่วงหน้าต่อเหตุการณ์หรือ

สถานการณ์ทีจ่ะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นตัวสาเหตุที่ท าให้ความเชื่อมั่นลดลงยิ่งความวิตกกังวลมากความมั่นใจก็

ลดลง ท าให้ความสามารถทางกระบวนการทางความคิด ประมวลผลถูกลดประสิทธิภาพลง 

 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นแรงกระตุ้นให้คนท างาน โดยเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีที่จะ

เกิดขึ้น กับพนักงาน อันจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับกับงานที่ท า ประกอบด้วย  

 ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ส าเร็จตรงตามเป้าหมายและ

ตรงตามก าหนดเวลา 
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 การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ การยกยอ่งชมเชยจากผู้บังคับบัญชา 

หัวหน้า เพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นๆ 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส่ในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ

เพื่อให้งานเสร็จตามระยะเวลาที่ก าหนดรวมทั้งการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 

 ลักษณะของงาน หมายถึงงานซึ่งมีความน่าสนใจ ท้าทาย และมีความริเริม่สร้างสรรค ์

 ความก้าวหน้าในงาน หมายถงึ โอกาสในการได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเพิ่มเติม

ทักษะ ประสบการณ์ความรู้ หรือการศึกษาต่อ 

 สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจใน

การท างานให้กับพนักงาน ชึ่งจะเป็นตัวสกัดกั้นไม่ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานขึ้นได้ หรือเป็นหัว

ข้อก าหนดเบ้ืองต้นที่จะป้องกันมิให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่ ประกอบด้วย 

 นโยบายบริษัท หมายถึง นโยบายในการบริหารงาน แผนงาน และระบบในการปฏิบัติงาน 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคี และได้รับการให้

ค าปรึกษา จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือร่วมงาน มีบรรยากาศของการปฏิบัติงานที่เป็นมิตร 

 ความมั่นคงในงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีความมั่นคงทางอาชีพ และได้รับการยอมรับ 

 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง และสวสัดิการที่ได้รับ เพียงพอและเหมาะสมกับการครองชีพ 

 ความผูกพันธ์ต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติ หรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กรใดๆ เปน็การ

ประเมินองค์กรในทางบวก ซึง่ก่อให้ก่อความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กรและเป็นความตั้งใจ

ที่จะท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร หมายถึง ลกัษณะ

ของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์กรพร้อม สนับสนุนกิจการขององค์กร ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเชื่อว่า

องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วยความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร หมายถึง ลักษณะที่

บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอทุิศตน พยายมท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร และความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรเป็นลักษณะที่

บุคลากรแสดงความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
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มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกของ

องค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งองค์กร สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กรให้ดียิ่งขึ้น 

 

1.8 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 

 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้   

1.8.1 งานวิจัยนี้เป็นการเก็บข้อมูลจากบุคลากรภายในบริษทัเทคโนโลยี่ แอสโซซิเอช่ัน จ ากัด 

โดยตรง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสมัภาษณ์หรือวิธีการอื่นๆและจะ

ท าการศึกษาเฉพาะภายในบริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซิเอช่ัน จ ากัด 

 1.8.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรภายในใน บริษทั เทคโนโลยี่ แอสโซซิ

เอช่ัน จ ากัด จ านวน 400 คน ภายในระยะเวลาไม่เกิน 1 เดือนนับต้ังแต่เริ่มเก็บวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 

2558 

 1.8.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลพนักงานภายในบริษัท จะท าการทดสอบหาความ

แตกต่างและความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรอิสระ ตัวแปรคณุสมบัติส่วนบคุคล ตัวแปรความเครียดและ

แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

1.9 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 

 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 

 1.9.1ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากร และปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 

 1.9.2 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานกับ

องค์กร 

 

 

 

 

 

 

 



10 
 

บทที่ 2 

วรรณกรรมปริทัศน ์

 

 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยความเครียด และปัจจัยแรงจูงใจ ที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท Technology Association จ ากัด สามารถอธิบายได้

ตามรายการดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับความเครียด 

 2.  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 3. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 4. ประวัติความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใชใ้นการวิจัย 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
   
2.1. แนวคิด และทฤษฎี ที่เก่ียวข้องกับ ความเครียดในการท างาน 

 2.1.1 ความหมายของความเครียดในการท างาน 

         Cooper & Marshall (1976)ความเครียดในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกอันเป็นผล

จากปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสับสนและความขัดแยง้ในบทบาท

สภาวะการท างานที่ไม่ดี งานที่ต้องรับผิดชอบสูง และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นที่ไม่ดี ปัจจัยต่างๆ

เหล่านี้ท าให้บคุคลเกิดความกดดัน มีผลท าให้เจ้บป่วยทางร่างกายและสุขภาพจิต  

ความเครียดในงานเป็นปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคล เมื่อต้องเผชิญกับแรงกดดันจาก

สิ่งแวดล้อม สถานการณ์หรือเหตุการณ์ในการปฏบิัติงาน Ivancevich & Matteson (1990) 

ความเครียดในงานเป็นสภาพในงานหรือเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด ซึ่งอาจแสดงออก

ทางร่างกาย จิตใจและพฤติกรรมต่างๆ Crawford (1993) 

ความเครียดในงานเป็นการรับรู้ของบุคคลว่างานนั้น คุกคามต่อความเชื่อมั่นใจตนเองหรือ

ความผาสุด และเกินขีดความสามารถของตน Wheeler & Riding(1994) 

ความเครียดในงานเป็นการรับรู้ของบุคคลถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของบุคคลกับ

ความสามารถในการจัดการกับความต้องการนั้นๆและประเมินได้ว่าความต้องการเหล่านั้นเป็นสิ่งที่

คุกคามต่อตนเอง Farrington (1995) 

Robbins (1998) เห็นว่าความเครียดในงาน หมายถงึ สภาพทางอารมณ์ที่บุคคลต้อง

เผชิญหน้ากับเหตุการณ์ที่บังคับขู่เข็ญหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆความเครียดไม่จ าเป็นต้องไม่ดีเสมอไป
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บางครั้งความเครียดก็จะถูกอธิบายหรือกล่าวถึงในแง่ลบ แต่บ่างครั้งความเครียดก็เป็นประโยชน์ได้แต่

อย่างไรก็ตามผู้ที่ศึกษาวิจัยความเครียดในงานส่วนใหญ่ได้ให้ความหมายของความเครียดในงานในแง่

ลบ โดยเห็นว่าความเครียดในการท างาน คือความเครียดที่เป็นเง่ือนไขที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลกับลักษณะของงาน ซึ่งความสัมพันธ์นี้มีส่วนท าลายกระบวนการทางด้านร่างกายและจิตใจ อัน

เนื่องมากจากสภาพการณ์ของการท างานที่เป็นตัวกระตุ้นในเกิดความเครียด (Stressors) และเป็นตัว

ท าลายกระวนการภายในร่างกายและจิตใจMargolis & Kros (1974) เปน็การที่บุคคลรบัรู้หรือรู้สึกถึง

ปัญหาที่ได้รับจากท างาน ตลอดจนท าให้เกิดความรู้สึกอึดอัด คับข้องใจหรือคุกคามจากปัญหาในที่

ท างานเมื่อสมดุลร่างกายและจิตใจของบุคคลถูกกระทบตจากความเครียดในงาน บุคคลนั้นมักจะไม่

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพParker & DeColiis (1943) นอกจากนี้ Mclean & Andrew 

(2000)ได้ศึกษาว่า ความเครียดในงานของผู้ดูแลผูสู้งอายุในสถานสงเคราะห์ผู้สูงอายุว่าเกิดจากระบบ

การบริหารจัดการสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การท างานของในเวณกลางคืน 

ทัศนคติของการท างาน การท างานที่ให้บริการเหมือนคนรบใช้ และการเผชิญกับแรงกดดันในเรื่อง

ต่างๆ 

นุชรัตน์  สริประภาพวรรณ (2552) สรุปว่า ความเครียดในงาน คือ สภาพการทางอารมณ์ของ

บุคคลที่เบี่ยงเบนไปจากสภาพอารมณ์ปกติ อันเนื่องมาจากปฏิกิริยาโต้ตอบของร่างกายต่อตัวกระตุ้น

ความเครียด (Stressors) คือ สิ่งแวดล้อมในการท างาน ส่งผลท าให้ร่างกายและจิตใจเกิดภาวะขาด

ความสมดุล และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมีภายในร่างกายที่อาจจะมีผลกระทบทั้งร่างกาย 

จิตใจ และพฤติกรรมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปจากสภาพปกติ 

กิตติพงษ์  เชี่ยวรุ่งโรจน์ (2548) ความเครียดจากการท างาน หมายถึง ภาวะที่ได้รับความ

กดดันหรือมีสิ่งคุกคามทางจิตใจอันเป็นผลมาจากการท างาน ซึ่งกระตุ้นให้เกิดปฏิกิริยาและส่งผลต่อ

การท างานของร่างกายและจิตใจ โดยมีสาเหตุจากปัจจัยการท างาน คือ อายุงาน ต าแหน่งงานลักษณะ

งาน ความก้าวหน้าในงาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน บรรยากาศในองค์การ และความมั่งคงจากงาน

เป็นต้น 

จากความหมายที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่าความเครียดในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกซึง่เป็น

ผลมาจากปัจจยัต่างๆ ในการท างาน ท าให้เกิดความกดดัน และอาจเกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายและ

จิตใจ ท าให้เกดิผลเสียกับการท างาน ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานน้อยลง 
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 2.1.2 อาการที่แสดงออกถึงความเครียด 

         Robbins (2000) แบง่ลักษณะของผลของความเครียดที่แสดงออกเป็น 3 ลักษณะ 

  2.1.2.1 ลักษณะทางร่างกาย โดยมากอาการเครียดจะแสดงออกทางร่างกาย จาก

การวิจัยพบว่าความเครียดสามารถที่จะเปลีย่นแปลงการท างานของระบบเมตาบอลิซึมในร่างกายได้ 

ท าให้อัตราการเต้นของหัวใจและอัตราการหายใจเร็วขึ้น ความดันโลหิตเพ่ิมสูงขึ้น ปวดศีรษะ และ

น าไปสู่การเกิดโรคหัวใจ 

  2.1.2.2ลักษณะทางจิตใจ ความเครียดท าใหเ้กิดความไม่พึ่งพอใจและความเครียดใน

การท างานสามารถท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเช่นกัน ความเครียดส่งผลทางจิตใจโดยแสดงออก

ในรูปแบบของความรู้สึกถูกดดัน มีความวิตกกังวล โกรธง่าย เบื่อหน่าย และเลื่อนลอย 

  2.1.2.3ลักษณะทางพฤติกรรม เมื่อบุคคลเกดิความเครียดจะมีพฤติกรรมที่

เปลี่ยนแปลงเช่น การบริโภค สูบบุหรีแ่ละด่ืมสุรามากขึ้น พูดเร็ว และนอนหลับยาก เมื่อบุคคลมี

ความเครียดจากการท างานจะเกิดพฤติกรรม คือ ความสามารถในการท างานลดลง ผลงานไม่ดี ขาด

งาน และเปลี่ยนที่ท างานบ่อย 

 2.1.3 ระดับความเครียด 

  2.1.3.1 Fraing & Valiga(1981) แบ่งระดับความเครียด ออกเป็น 4 ระดบั ดังนี้ 

 ความเครียดในชีวิตประจ าวัน (Day to day Strees) เป็นความเครียดที่เกิดขึ้น

ตามปกติไม่คุกคามต่อการด าเนินชีวิตและสามารถจดการหรือแก้ไขได้ในเวลาอันสั้น ในระดับนี้บุคคล

จะรู้สึกาถึงความสามารถในการปรับตัวต่อความเครียดเป็นอย่างดี มีการปรับตัวได้ด้วยความเคยชิน

และเป็นอัตโนมัติ เช่น การเดินทางในสภาพการจราจรที่ติดขัด การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมและ

เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง เปน็ต้น 

 ความเครียดระดับต่ า (Mild Stress) เป็นความเครียดที่บุคคลเวลานานๆครั้ง จะ

ได้รับสิ่งคุกคาม อาจเป็นประสบการณ์ส่วนตัวของบุคคล เช่น การเกิดเหตุการณ์ส าคัญๆในชีวิตการ

สัมภาษณ์เพ่ือขท างานเป็นต้น ความเครียดระดับน้ีช่วยให้บุคคลมีความกระตือรือร้นและตื่นตัวอยู่เสมอ 

ปฏิกิริยาที่แสดงออกเป็นลักษณะความวิตกกังวลเล็กน้อย มีความกลัวหรอืความอาย แต่ความเครียดนี้

จะหมดไปเมื่อเวลาผ่านไปไม่นาน 

 ความเครียดระดับปานกลาง (Moderatestress) เป็นความเรียดที่บุคคลได้รับเป็น

เวลานานและไม่สามารถปรับตัวในระยะเวลาอันรวดเร็ว อาจมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะของ
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การปฏิเสธ ก้าวร้าว พูดน้อย ซึม เนื่องจากสถานการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นไม่สามารถควบคุมได้ เช่น การ

เปลี่ยนต าแหน่ง การเปลี่ยนงาน การได้รับการผ่าตัด เป็นต้น 

 ความเครียดระดับรุนแรง (Servere stress) เป็นความเครียดที่บุคคลประสบกับ

ความลัมเหลวในการปรับตัวต่อเหตุการณ์ที่คุกคามอยู่ตลอดเวลา จนเกิดภาวะหมดก าลังหรือเบื่อหน่าย

ในชีวิตในที่สุด 

  2.1.3.2 Moorhead (1998) กล่าวว่า ความเครียดของบุคคลแต่ละคนไม่เท่ากัน มี

การตอบสนองความเครียดที่แตกต่างกัน แม้จะเป็นความเครียดชนิดเดียวกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับระดับความ

รุนแรงของความเครียด และความสามารถในการปรับตัวของบุคคล 

  2.1.3.3 กรมสุขภาพจิต(2542)ได้แบ่งระดับความครียดออกเป็น 5 ระดับ ที่เหมาะสม

ในการน าไปใช้กับประชากรไทย คือ 

 ความเครียดในระดับต่ ากว่าเกณฑ์ปกติ เป็นความรู้สึกของบุคคลถึงความรู้สึกความ

พึงพอใจกับการด าเนินชีวิตเท่าที่เป็นอยู่ โดยมีแรงจูงใจหรือแรงกดดันในการด าเนินชีวิตที่ต่ าต้อยหรือ

น้อยกว่าบุคคลอื่น 

 ความเครียดในระดับเกณฑ์ปกติ เป็นความรู้สึกที่สามารถแก้ไขหรือจัดการกับ

ความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน และสามารถปรับตัวต่อเหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

 ความเครียดในระดับปานกลาง เป็นระดับที่บุคคลมีความรูส้ึกไม่สบายใจ อันเกิดจาก

ปัญหาในการด าเนินชีวิตประจ าวัน รู้สึกถึงปัญหา อุปสรรคและข้อขัดแยง้หรือความคับข้องใจที่อาจยัง

ไม่ได้รับการคลีค่ลาย 

 ความเครียดในระดับสูง เป็นระดับที่บุคคลมีความรู้สึกตึงเครียดค่อนข้างสูง บุคคล

ได้รับความเดือดร้อน ความไม่สบายใจ จากปญัหาทางอารมณ์ที่เกิดจากความขัดแย้งและเป็น

วิกฤตการณ์ของชีวิต มีอาการแสดงออกต่างๆ ทั้งการเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ความคดิ 

พฤติกรรม การด าเนินชีวิต และสิ่งที่แสดงออกต่างๆเป็ฯสัญญาณเตือบขัน้ต้นว่าก าลังเผชิญกับภาวะ

เครียดหรือความขัดแย้ง ซึ่งบุคคลได้พยายามจัดการหรือแกไขด้วยความล าบาก ตราบใดความขัดแย้ง

คงอยู่ก็จะท าให้ลักษณะอาการแสดงออกถึงความเครียดทางร่างกายและจิตใจจะเพิ่มขึ้น ความเครียด

ระดับนี้มีผลกระทบต่อการท างานและการด าเนินชีวิตมากพอสมควร 

 ความเครียดในระดับสูงมาก เป็นระดับที่บุคคลตกอยู่ในภาวะเครียดหรือก าลังเผชิญ

กับภาวะวิกฤตของชีวิตอย่างรุนแรง หากปล่อยให้ความเครียดระดับนี้ยังคงอยู่ตอ่ไปโดยไม่แก้ไขหรือ
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จัดการได้อย่างเหมาะสม อาจน าไปสู่การเจ็บป่วยทางกายและจิตอย่างรุนแรง ส่งผลเสียอย่างมากต่อ

ตนเองและบุคคลใกล้ชิด 

  2.1.3.4 ฉันทนชิ อัศวนนท์ (2543) ได้แบ่งความเครียดออกเป็น 5 ระดับ 

 ความเครียดระดับต่ ากว่าปกติ (No Stress) ในทางทฤษฎีถอืว่าเป็นได้น้อยที่สุดที่

บุคคลจะไม่มีความเครียด 

 ความเครียดระดับปกติ (Normal Stress)เป็นความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับปกติ 

บุคคลสามารถจัดการกับความเครียด และสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสม ความเครียดในระดับนี้ถือ

ว่ามีประโยชน์ในการด าเนินชีวิตประจ าวัน เพราะสามารถสร้างความกระตือรือร้นให้กับบุคคล 

 ความเครียดระดับเล็กน้อย (Mild Stress) เป็นความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับที่น้อย

และเกิดในช่วงเวลาสั้นๆ สิ้นสุดลงในช่วงสั่นๆ เกิดจากสาเหตุเพียงเล็กน้อยในชีวิตประจ าวัน เช่น การ

เดินทางในสภาพการจราจรที่ติดขัด ไม่สามารถส่งงานได้ตามก าหนด 

 ความเครียดระดับปานกลาง(Moderate Stress)เป็นความเครียดที่มีความรุนแรงกว่า

ชนิดที่สาม อาจเกิดขึ้นหลายชั่วโมงหรือเป็นวัน เช่น ความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความเจ็บป่วย

ที่ไม่รุนแรง 

 ความเครียดระดับสูง(Severe Stress)ความเครียดชนิดนี้จะแสดงอาการอยู่นานเป็น

สัปดาห์เป็นเดือน หรือเป็นปี เช่น การสูญเสียอวัยวะ การตายของคนใกล้ชิด ความเจ็บป่วยที่รุนแรง 

 2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 

         ความเครียดเป็นปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดลอ้มที่ท าให้เกิดความเครียดในงาน

บุคคลอาจเกิดความเครียดเมื่อสิ่งแวดล้อมต้องการเกินกว่าความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ หรือในกรณี

ที่บุคคลไม่มีความสามารถในกาตอบสนองความต้องการของงานหรือสภาพแวดล้อมได้ หรือในอีก

แง่มุมหนึ่ง บุคคลอาจเกิดความเครียดเมื่อพบกับสภาพแวดล้อมที่เป็นไปในทางลบ หรือในกรณีที่งาน

หรือสภาพแวดล้อมเหล่านั้น ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ (Cooper & 

Smith,1985อ้างใน นุชรัตน์ สิริประภาพวรรณ, 2542,หน้า16) 

          แนวคดิทฤษฎีที่นิยมน ามาใช้ในการศึกษาเรื่องความเครียดในการท างาน(Job Stress)

คือทฤษฎีความสมดุล-สิ่งแวดล้อมทีว่า ความเครียดจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการ(Demands) และสิ่งที่มี

อยู่ (Supply) ของสิ่งแวดล้อม (Environment:E) ไม่สมดลุกับความต้องการ (Needs) หรือ

ความสามารถของบุคคล (Person:P) บุคคลจะเกิดความเครียดเมื่อ P และ E ไม่สมดุลกันซึ่งในการ

วิเคราะห์นี้ก็จะเน้นถึงการรับรู้ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อม หรือการรับรู้เกี่ยวกับงานขาดความ
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สมดุลกัน เช่น อาจจะรับรู้ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อม หรือการรับรู้เกี่ยวกับงานขาดความสมดุล

กัน เช่น อาจจะรับรู้ว่าตนเองมีงานมากเกินไป หรือมีความขัดแย้งในบทบาท หรือความรู้สึกในการ

ท างาน หรือความต้องการของงานมีมากเกินกว่าที่ตนจะท าได้ก็จะเกิดควมเครียดขึ้นในทางกลับกัน 

การรับรู้ถึงความเครียดในการท างาน รวมถึงงานที่มีส่วนท าให้เกิดความเครียดนี้ก็จะส่งผลกระทบต่อ

สุขภาพร่างกายและจิตใจได้ ดังภาพที่ 5 จันทิมา หิงสุวรรณ(2533) 

 

ภาพที่ 2.1 : ภาพผลการรับรู้เกี่ยวกับการท างาน 
 

 

 

 

Perceived Job Stress               Job-Related Strain              Physical and Mental 

Health 

 

ที่มา : จันทิมา หิงสุวรรณ. (2553). รูปแบบกำรน ำกำรควบคุมสถำนกำรค์วำมเครียดในกำรท ำงำนและ    

        สุขภำพและจิตใจของพยำบำลหัวหน้ำหอผู้ป่วยโรงพยำบำลเอกชน. วิทยานิพนธ์ปริญญา  

        มหาบัญฑิต, จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

 

 2.1.5 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน 

         Cooper & Marshall (1976 อ้างใน รัตติพร พนเชษฐกุล, 2544) ได้ท าการวิจัย

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับความเครียด โดยได้อธิบายถึงปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความเครียดในการท างาน

ว่าประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

การรับรู้ถึง

ความเครียด 

งานมีส่วนท าให้เกิด

ความเครียด 

สุขภาพทางร่างกาย

และจิตใจ 
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ภาพที่ 2.2 : กระบวนการที่ท าให้เกิดความเครียดในการท างาน (Dynamicsofwork) 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Cooper, C.L., & Marshall, J. (1976). Occupational source of stress. Journal of    

        OccupationalPsychology, 5(495), 11-28. 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน ที่ท าให้บุคคลมีความแตกต่างกันในการเกิดระดับ

ความเครียดต่างๆกันซึ่งเป็นปัจจัยทางด้านลักษณะทั่วไปและประสบการณ์ของแต่ละบุคคคุณลักษณะ

สว่นบุคคลนี้เปน็ลักษณะภายในบุคคลที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกนึกคิดและมีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมที่แตกต่าง ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก าหนดตัวแบบพฤติกรรมต่างๆซึ่งปัจจัยส่วนบุคคลสามารถ

กล่าวสรุปได้ดังนี ้

 ลักษณะพันธุกรรม เป็นการท างานของระบบต่างๆ ภายในร่างกาย ที่มีความผิดปกติ

จากพันธุกรรม ได้แก่ ภาวะเจ็บป่วยหรือโรคถ่ายทอดทางพันธุกรรม ลักษณะสรีระวิทยา โครงสร้าง

ร่างกาย สามารถน าลักษณะพันธุกรรมต่างๆมาเป็นข้อมูลในการคาดคะเน และการท านาย

ความสามารถในการเผชิญหรอืจัดการกับความเครียด ซึ่งลกัษณะพนัธุกรรมที่ผิดปกตินัน้ มี

ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน 

บทบาทภายในองค์การ 

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

การวางแผนและพัฒนา

อาชีพ 
โครงสร้างและบรรยากาศ 

ขององค์การ 

ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับงาน 

บุคคล 

ผลกระทบต่อบุคคล 

ความดันโลหิตสูง 

จิตใจไม่แจ่มใส 

ดื่มมาขึ้น 

หงุดหงิดง่าย 

ปวดบริเวณหน้าอก 

ผลกระทบต่อองค์กร 

ขาดงานสูง 

อัตราการลาออกสูง 

เกิดปัญหาแรงงาน

สัมพันธ ์

ควบคุมคุณภาพงาน

ได้ยาก 

โรคหลอดเลือด

หัวใจ อุดตัน 

อาการป่วยทางจิต 

ประท้วงหยุดงาน 

เกิดอุบัติเหตุ

รุนแรง และ

บ่อยครั้ง 

มีความเฉื่อยชา 
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ความสัมพันธ์กับการเกิดความเครียดได้อย่างมีนัยส าคัญ(พชัรินทร์ สุตันตปฤตา,2535) พบในลักษณะ

บุคคลที่ป่วยด้วยโรคที่ถ่ายทอดทางพันธุกรรม จะมีความอ่อนแอในการเผชิญความเครียด มีความไวต่อ

การเกดิความเครียดได้ง่ายเป็นต้น 

 การรับรู้และการแปลความหมายของเหตุการณ์ เป็นลักษณะของปัจเจกบุคคล ซึ่ง

บุคคลเป็นผู้ใหค้วามหมายต่อสิ่งที่รับรู้นั้น โดยใช้ประสบการณ์ในอดีตและผลทางพันธุกรรมเป็น

พื้นฐานในการรับรู้และแปลผลหรือประเมินเหตุการณ์นั้นๆหากบุคคลรับรูว้่าสามารถแก้ไขหรือจัดการ

กับสิ่งที่เกิดขึ้นได้ ย่อมจะสัมฤทธิผ์ลในการจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม(พัชรินทร์ 

สุตันตปฤตา,2535) 

 บุคลิภาพ คือทุกสิ่งทุกอย่างที่ประกอบหรือรวมกันเป็นตัวบุคคลหนึ่ง ที่มีการพัฒนา

ตั้งแต่ก่อนคลอดและมีการพฒันาอย่างต่อเนื่อง เป็นกระบวนการในบุคคลที่มีความซบัซ้อนโดย

บุคลิกภาพนี้มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านชีวิวิทยากับสิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม ค่านิยมความเช่ือและ

สังคม ซึ่งลักษณะบุคลิกภาพสามารถส่งผลต่อการเกิดความเครียดในชีวิตได้ (สินีนาฏ จิตต์ภักดี,2540) 

 ประสบการณ์การเรียนรู้ในอดีตเป็นแนวทางให้บุคคลสามารถจัดการกับสถานการณ์

ต่างๆที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน แตใ่นบางสถานการณ์อาจ พบได้ว่า ประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์

เชิงลบกับความเครียดอย่างมีนัยส าคัญ (สุกัญญา ยุ่นจิตต,์2523) 

 อายุ เป็นขั้นพัฒนาการตามวัยและมีล าดับเวลาในวงจรชีวิต อายุมีอิทธิพลต่อการ

ควบคุมความสามารถในการปรับตัวของบุคคล หากบุคคลมีพัฒนาการทางสรีรวิทยาและสติปัญญา

อย่างสมบูรณ์เป็นไปตามวันก็จะส่งเสริมประสิทธิภาพของการปรับตัวในแต่ละวัยอย่างต่อนเอง วุฒิ

ภาวะที่เหมาะสมตามอายุ เป็นลักษณะของพัฒนาการที่เกิดขึ้นตามวัยที่เหมาะสมตามช่วงเวลา หากมี

พัฒนาการขั้นตอนหรือวัยใดบกพร่อง ก็ท าให้ความสามารถการรับรู้หรอืจัดการกับปัญหาต่างๆที่ไม่

เหมาะสมกับวุฒิภาวะขณะนั้น เมื่อบุคคลมวีุฒิภาวะตาวัยที่เหมาะสมจะท าให้มีการตัดสินใจหาทาง

เลือกที่ดีและมกีารตัดสินใจที่รอบคอบและมีความถูกต้อง ผู้ที่มีอายุมากจะท างานสุขุมมากกว่าคนอายุ

น้อย สามารถตัดสินใจแก้ปญัหาได้ดีกว่าผู้ที่อายุน้อยกว่า(สิริภรณ์ พันพงศ์กิตติกู,2542) อายุจึงเป็น

ตัวก าหนดวิธีการจัดการกับปัญหา และสามารถท านายถึงระดับความเครียดของแต่ละบุคคลได้อย่า

หน่ึง 

 เพศ โดยลักษณะที่มีความแตกต่างทางรูปร่าง ร่างกาย และการท าหน้าที่แตกต่างกัน 

ทางชีวภาพ กายภาพระหว่างเพศชายและเพศหญิง ลักษณะทางเพศที่ต่างกัน ก็อาจท าให้

ความสามารถในการปรับตัวต่อความเครียดต่างกัน(ลักษณา พลอยเลื่อมแสง,2543) บางอาชีพเพศชาย
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สามารถจัดการได้ดีกว่าและมีความอดทนสูงกว่า บางอาชีเพศชายมีความอดทนสูงกว่าและตัดสินใจ

ดีกว่า 

 สถานภาพสมรส เป็นสภาพความสัมพันธ์ต่างๆ ภายในครอบครัวของแต่ละบุคคล

บุคคลที่สถานภาพสมรสต่างกัน จะมีพฤตกรรมการปรับตัวต่อระดับความเครียดต่างกันที่แตกต่างกัน 

 ปัจจัยด้านงานนักวิจัยทางด้านสาธารณสุขหลายท่าน มีแนวคิดเกี่ยวกับแหล่งความเครียดใน

งานที่มีความคล้ายคลึงและอาจมีประเด็นหรือมุมมองต่างกันที่น่าสนใจ ส ารับการศึกษาในครั้งนี้ผู้

ศึกษาได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับแหล่งความเครียดในงานไว้ ดังนี้ 

 ภาะงานมากในช่วงเวลาที่จ ากัด (Workload Time Pressure) ผู้ปฏิบัตกิาร

ช่วยเหลือด้านสาธารณสุขจ านวนมากต้องมีความรับผิดชอบในภาระงานการดูแลพยาบาลผู้รับบริการ

ซึ่งผู้รับบริการที่อยู่ในความดูแลมีจ านวนมาก และมีภาระงานด้านเอกสารมากเกินไป ซึ่งต้องท าในเวลา

เดียวกันในเวลาที่จ ากัด ท าใหไ้ม่สามารถท างานได้ตามมาตรฐาน หรือท างานไม่ส าเร็จในเวลาที่ก าหนด 

เป็นต้น เป็นสาเหตุที่ท าให้เกดิความเครียดในงานได้ 

 โครงสร้างและการบริหารจัดการ (Structure Organizational and Management) 

ขนาดขององค์การไม่เหมาะสมกับลักษณะงาน การไม่มีส่านร่วมในการวางแผนการท างานการะบุหรือ

ก าหนดหน้าที่หรือขอบเขตความรับผิดชอบไม่ชัดเจน มีความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่ การขาด

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ การขาดการสนับสนุนเงินทุนจากผู้บริหาร แผนผังสายบังคับบัญชาที่

ซับซ้อน บรรยาศการท างานไม่เอื้อต่อลักษณะการท างาน นโยบายการก าหนดอัตราเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม การขาดแคลนวัสด ุอุปกรณ์ และครุภัณฑ์ทางการแพทย์เป็นต้น สิ่งเหล่านี้

เป็นปัญหาด้านโครงสร้างและการบริหารการจัดการขององค์การที่เป็นสาเหตุท าให้เกดิความเครียดใน

ที่ท างาน เกี่ยวกับเรื่องนี้ ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรตัน์(2541) ได้ศึกษาปัญหาระดับองค์การพบว่า ภาวะวิกฤต

ทางเศรษฐกิจมีผลกระทบอย่างมากต่อการบริหารจัการองค์การ กล่าวคือทั้งข้อราชการและพนักงาน

บริษัท ซึ่งรวมถึงบริษัท โรงพยาบาลเอกชน ท าให้ทุกคนต้องปรับตัวตามทิศทางเศรษฐกิจ เพ่ือความอยู่

รอดขององค์การ ทีมผู้บรหิารของอค์การต่างๆ ได้ปรับลดขนาดของหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

โดยการลดจ านวนคนท างาน ให้พนักงาน 1 คนสามารถท างานหลากหลายต าแหน่งหน้าที่ มีความรู้

ความสามารถหลากหลายแขนงวิชาและผลงานต้องมีคุณภาพสูงสุด ท าให้บุคคลในองค์การมีการ

แข่งขันแก่งแยง่ชิงดีกันในงาน มีความตึงเครียดภายในองค์การทั้งขนาดเล็กและองค์การขนาดใหญ่

ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงนโยบายการบริหารจัดการในองคืการจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าใหบุ้คลากรใน

องค์การเกิดความเครียดในงานได้ 
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 บรรยากาศและสิ่งอ านวยความสะดวกไม่ดี (Poor- Working Condition/Facilities) 

สภาพการท างาน บรรยากาศในการท างานและสิ่งอ านวยความสะดวกที่ไม่ดี ก็เป็นสิ่งทีไ่ม่เอื้อต่อการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพ อีกทั้งมีอิทธิพลต่อความเครียดในงานยอย่างมากเช่นกัน ลักษณะดังกล่าวนี้ 

ได้แก่ สถานทีท่ างานเก่าและช ารุดทรุดโทรม การขาดงบประมาณในการบ ารุงรักษาสถานที่ท างาน 

การขาดอุปกรรณ์และทรัพยากรที่เหมาะสมและจ าเป็นในการท างาน การที่มีนโยบายด้านสวัสดิการ

เกี่ยวกับการตัดหรือลดค่าใช้จ่ายที่จ าเป็น การมีวันลาหรือวันหยุดพักผ่อนต่อปีน้อยการขาดสวนหย่อม

หรือมุมพักผ่อนในที่ท างาน เป็นต้น 

 สัมพันธภาพระหว่างบุคคลไม่ดี(Poor-Interpersonal Relationship) ลกัษณะ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในที่ท างานมีอิทธิพลต่อการเกิดความเครียดในงานได้ กล่าวคือ 

ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ปฏิบัติการช่วยเลหือกับผู้ร่วมงาน และหัวหน้างาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

รวมทั้งสัมพันธภาพกับผู้รับบริการในสถานสงเคราะห์ ซึ่งการท างานประกอบด้วยหลายฝ่ายที่ต้อง

อาศัยความร่วมมือกันหากลักษณะสัมพันธภาพระหว่างบุคคลใดหรือหนว่ยงานใดไม่ดีจะมีผลต่อการ

ท างานและการเกิดความเครียดเมื่อปฏบิตงานร่วมกัน เช่น ผู้ร่วมงานไม่ใชห้การยอมรับ มีปัญหา

ส่วนตัวกับเพ่ือนร่วมงานการขาดความสามัคคีในเพื่อร่วมงาน การชิงดีชิงเด่นไม่ช่วยเหลือกันของ

ผู้ร่วมงาน รวมทั้งผู้บริหารไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานแรงกดดันจากหัวหน้างาน รวมทั้งแรง

กดดันจากผู้รับบริการและญาติ สิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดปัญหาหรือความขัดแย้งในการท างานจนท าให้เกิด

ความเครียดในงานได้ 

 ปัจจยัที่เกิดจากตัวงาน(Intrinsic to the Job) 

 สภาพการท างาน (Working Conditions) ทางกายภาพ สิ่แวดล้อมในการท างาน 

แสงไม่เพียงพอ เสียงดัง มีกลิ่นรบกวน เกดิมลพิษรอบขอ้ง และสิ่งที่มากระตุ้นประสาทสัมผัสและส่งผล

กระทบต่อจิตใจ ท่ าทงานแออัดเกินไป ขนาดความเป็นส่วนตัว อากาศร้อนหรือเย็นเกินไป Cooper & 

Smith (1985) 

 การท างานเป็นกะ(Shift Work) มีการศึกษาพบว่าการท างานเป็นกะ ส่งผลกระทบ

ต่อชีวิตครอบครัว และสังคมคนรอบข้างเป้นตัวกระตุ้นที่ท าใหเกิดความเครียด ซึ่งจะมีผลกระทบต่อ

อุณหภูมิของเลือด อัตราการเผาผลาญอาหารภายในร่างกาย ระดับน้ าตาลในเลือด สภาพจิตใจ และ

แรงจูงใจในการท างาน นอกจากน้ียังมีผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นกะกับ

การตายจากโรคหัวใจ 
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 ชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน(Long Hours) มีผลกระทบต่อสุขภาพทั้งทางร่างกาย

และจิตใจ โดยมีงานวิจัยช้ินหนึ่ง ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานชั่วโมงที่ยาวนานกับโรคหัวใจ

พบว่า 25% ของคนไข้โรคหัวใจที่อายุยังน้อยเหล่าน้ีท างาน 2 ที่ และอีก 40% ท างานมากว่า 60 

ชั่วโมงต่อสัปดาห์ 

 การเดินทาง(Tracel)ปัญหาจากรถติดในระหว่างการเดินทางไปท างาน หรือการ

เดินทางไปท างานประจ าในต่างถิ่นก็เป็นตัวกระตุ้นที่ท าใหเ้กิดความเครียดได้เช่นกัน 

 เทคโนโลยีใหม(่New Technology) การปรับตัวเข้ากับระบบการท างานที่ต้องใช้

เทคโนโลยีใหม่ๆ  เช่นการใช้อินเตอร์เน็ต หรืออีเมล์ 

 การท างานหนักมากเกินไป(Work-Overload) 

 นอกจากนี้ แรงกดดันจากที่บ้านและที่ท างาน (Home: Work Pressures) ปัญหาจาก

ครอบครัวมีส่วนส่งผลกระทบท าให้บุคคลเกดิความกังวลใจและส่งผลต่อเนื่อง ท าให้ไมม่ีสมาธิในการ

ท างานงานไม่สามารถด าเนินได้อย่ามีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความเครียดในการท างานขึ้น 

 ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับงาน คือ ตัวก่อความเครียดเดียวกันก็อาจท าให้บุคคลที่มีลักษณะต่างกัน

ได้รับผลกระทบไม่เหมือนันทัง้นี้ต้องขึ้นอยู่กับภูมิหลังของบุคคล พันธุกรรม โครงสร้างทางบกายภาพ

และอารมณ์ โดยปัจจัยที่สามารถกดดันให้เกิดความเครียดมาขึ้นมี 2 ปจัจัย คือ 

 ปัจจัยภายใน หมายถึง คุณลกัษณะทางด้านพันธุกรรม เพศ อายุ การศกึษาอบรม

เบื้องต้นรวมทั้งการประสบภัยอันตรายต่ออวัยวะต่างๆ ทางร่างกาย เป็นต้น 

 ปัจจัยภายนอก ได้แก่ การท างานและสภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่ท างาน     

เป็นต้น 

 2.1.6 รูปแบบกระบวนการของความเครียดและการเผชญิปัญหา 

         Larzarus & Folkman(1984) ได้เสนอทฤษฏีของกระบวนการของความเครียด โดยมี 

5 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

        การเกิดเหตุการณ์ที่อาจก่อให้เกิดความเครียด(Occurrence of a Potential Stressful 

Even) ความเครียดเป็นผลของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมรวมถึงเหตุการณ์ต่างๆที่เกิด

ขึ้นกับบุคคลเปน็สิ่งเร้าที่อาจกระตุ้นให้เกิดความเครียด โดยอาจเป็นเหตุการณ์ที่เป็นการเปลี่ยนแปลงที่

ยิ่งใหญ่ในชีวิต เป็นวิกฤตการณ์ที่กระทบต่อบุคคลโดยตรงเช่น การสูญเสียญาติพ่ีน้อง การล้มละลาย 

หรือเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน เช่น ความวิตกกังวลเกี่ยวกับรูปร่างหน้าตา การมีงานที่

ต้องท ามากเกินไป หรือเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นต่อเนื่องในชีวิต เช่น อาการป่วยเรื้อรัง ความสูญเสีย 
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บุคคลผู้นั้นจะมีระดับความเครียดมากหรือน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับการประเมินสถานการณ์และการ

ประเมินความสามารถในการเผชิญปัญหานัน้ๆของบุคคล 

  2.1.6.1 การประเมินขั้นต้ัน(Primary Appraisal) 

            ในขั้นนี้บุคคลจะประเมินเหตุการณ์ที่ประสบว่ามีผลคุกคามต่อตนเองหรือไม่

โดยใช้สติปัญญา ความรู้ และประสบการณ์พ่ือตัดสินเหตุการณ์นั้นโดยบุคคลจะประเมินเหตุการณ์

ออกมาใน 3 ลักษณะดังต่อไปนี ้

            2.1.6.1.1ไม่เกี่ยวข้องกับตนเอง(Irrelevant) คือเมื่อบุคคลเผชญิกับ

สถานการณ์นัน้ๆแล้วบุคคลประเมินว่าสถานการณ์นั้นไม่เกี่ยข้องกับตน หรือจะเป็นผลดีต่อตน ดังนั้น

บุคคลย่อมไม่เกิดความเครียด 

            2.1.6.1.2 มีผลดีกับตน(Being-positive) คือเมื่อบุคคลเผชิญกบัสถานการณ์

นั้นๆแล้วบุคคลประเมินว่าเกิดผลทางบวก มีความสุขมากขึ้น 

            2.1.6.1.3 เต็มไปด้วยความเครียด(Stressful) คือเมื่อบุคคลเผชญิกับ

สถานการณ์นัน้ๆแล้วบุคคลประเมินว่าเป็น สถานการณ์ทีก่่อให้เกิดความเครียดซึ่งสามารถแบ่งเป็น 3 

อย่าง คือ 

 การเป็นอันตรายหรือการสูญเสีย(Harm or Loss) เป็นการประเมินผลของ

เหตุการณ์ที่ผ่านไปแล้วในด้านลบผลของเหตุการณ์ก่อให้เกิดความรู้สึกสูญเสีย หรือเป็นอันตรายต่อ

บุคคลนั้นๆ 

 การคุกคาม(Threat) เป็นการประเมินเหตุการณ์นั้นๆ ทีบุ่คคลคาดคะเนผล

ของเหตุการณ์ว่าท าให้เกิดอนัตราย เกิดการสูญเสีย เกิดความกลัว ความวิตกกังวล และความโกรธ 

 การท้าทาย(Challenge)เป็นการประเมินเหตุการณ์ด้านลบหรือมีความ

ซับซ้อนที่เกิดขึน้โดยการคาดคะเนผลของเหตุการณ์ว่าตนเองน่าจะได้รับประโยชน์หรือเกิดผลดีกับ

ตนเองท าให้เกิดขวัญก าลังใจมากขึ้นในเหตกุารณ์เดียวกนับุคคลประเมินผลออกมาได้มากกว่าหนึ่ง

ลักษณะ เช่น เหตุการณ์นั้นๆ บุคคลประเมนิทั้งทางลบ ทางบวก และเกิดระดับความเครียดในระดับ

ต่างกันทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสิ่งแวดล้อมของแต่ละบุคคล 

  2.1.6.2 การประเมินขั้นที่สอง (Secondary Appraisal) 

                     หลังการประเมินขึ้นต้นแล้วว่าตนก าลังมีปัญหาค าถามที่มักจะตามมาก็คือจะ

จัดการกับปัญหานี้อย่างไร ในการประเมินขั้นที่2 บุคคลจะพยายามมองหาทางเลือกต่างๆที่จะน ามาใช้

ในการเผชิญปญัหา ซึ่งเป็นการประเมินความสามารถในการแก้ปัญหาของบุคคลและแหล่งช่วยเหลือ
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ต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น หากบุคคลใดสามารถใช้สติปัญญา ความฉลาด และความพยายามเพ่ือแก้ไข

ปัญหา และมีแหล่งช่วยเหลือที่เหมาะสม ความเครียดจะมีระดับน้อย แต่หากบุคคลใดไม่สามารถใช้

สติดปัญญา ความฉลาด ความพยายามเพ่ือแก้ไขปัญหา และขาดแหล่งช่วยเหลือที่เหมาะสม 

ความเครียดจะมีระดับสูง 

  2.1.6.3 การเผชิญปัญหา(Coping Efforts)     

            เป็นขั้นตอนที่บุคคลแสดงกลวิธีการเผชิญปัญหาต่างๆ โดยมีความสัมพันธ์กับ

ความรู้สึกนึกคดิ จิตใจ อารมณ์ในขณะนั้น ด้วยการลงมือจัดการกับปัญหาหรือความเครียด Larzarus 

& Folkman(1984) ได้แบ่งวิธีการจัดการกับความเครียดได้ 2 แบบดังนี ้

   2.1.6.3.1 การเผชิญกับปัญหาแบบมุ่งจัดการกับปัญหา(Problem-focused 

Coping)เป็นวิธีการที่บุคคลพยายามจัดการกับเหตุการณืหรือสถานการณืที่เป็นสาเหตุของความเครียด

ให้คลี่คลายลงด้วยการพยายามคิดท าความเข้าใจสาเหตุของปัญหา หาทางออกหรือวิธีการแก้ไขที่

เป็นไปไดพ้ร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหาด้วยวิธีการต่างๆที่ใช้จัดการกับปัญหาโดยมุ่งปรับเปลี่ยนแก้ไข

ที่สถานการณื เช่น การวางแผนในการด าเนินการแก้ไขปัญหาการลงมือแก้ปัญหานั้นโดยตรงหรือมุ่ง

ปรับเปลี่ยนแก้ไขที่ตัวบุคคล เช่นการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ของตนเองใหม่เป็นต้น 

   2.1.6.3.2 การเผชญิปัญหาแบบมุ่งจัดการทางอารมณ์(Emotion-focused 

Coping) เป็นวิธีการที่บุคคลพยายามจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกที่เกิดขึน้จากปัญหา หรือสถานการณ์

ที่ตึงเครียด เช่น ความกลัว ความโกรธ ความเศร้า ความคบัข้องใจ เพื่อให้ความเครียดทางอารมณ์ทาง

สังคมเพื่อให้ได้รับก าลังใจ การมองปัญหาหรือความทุกข์คลี่คลายลง กลวิธีที่ใช้อาจเป็นการระบายออก

ทางอารมณ์ การแสวงหาการสนับสนุนในแง่มุมใหม่ เป็นต้น 

  2.1.6.4 ผลลัพธ์ของการปรับตัว (Adaptational Outcomes) 

                     ผลของการปรับตัวต่อความเครียดเป็นผลที่เกิดขึ้นจากกลวิธีเผชิญปัญหาที่ใช้

โดยLarzarus & Folkman(1984)ได้จ าแนกผลการปรับตัวต่อความเครียดที่เกิดจากการเผชิญ

ความเครียดที่เป็นผลระยะสั้นหรือระยะยาว ไว้ 3 กลุม่ ดังต่อไปนี้ 

 ผลด้านสังคม(Social Functioning) เป็นผลของการปรับตัวต่อความเครียด

ที่บุคคลตอบสนองต่อบทบาทและหน้าที่ของตนในสังคมการที่บุคคลมสีัมพันธภาพที่พึงพอใจเกิดจาก

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลสามารถเผชิญกบัเหตุการณ์ประจ าวันต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ผลด้านจิตใจ(Morale) เป็นผลการรับรู้ของบุคคลต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใน

ชีวิตประจ าวัน เช่น ความพึบพอใจ ความสุข หรือความหวาดกลัวเป็นต้น 
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 ผลด้านสุขภาพร่างกาย (Somatic Illness) เป็นผลของความสามารถในการ

ตอบสนองความต้องการของสุขภาพร่างกาย 

 ในกระบวนการของความเครียด ปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในองค์ประกอบหลักทั้ง 5 ประการ 

Larzarus & Folkman(1984) นั้นไม่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นตามล าดัดจากการเกิดเหตุการณ์ที่อาจ

ก่อให้เกิดความเครียด ไปสู่การประเมินขั้นต้น การประเมินขั้นที่สอง การเผชิญหน้าปัญหา และผลลพัธ์

ของปรับตัวที่เกิดขึ้นซึ่งจะน าไปสู่การประเมินเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นอีกครั้ง 

 2.1.7 การวัดความเครียด 

         จากการศึกษางานวิจัยพบว่า การวัดความเครียดมีหลายวิธี เช่น การวัดแบบ Work 

Stress Scale(WSS) ของ Hsu, et al. (2007)ซึ่งเป็นการวัดปัจจัยที่ท าใหเ้กิดความเครียด และการวัด

แบบ two-dimension scale ซึ่งเป็นแบบวัดความกดดัน และความวิตกกังวลของ Parker & 

DeCotiis(1983) ซึ่งในการวิจยันี้ต้องการใช้แบบวัดความเครียดโดยตรง ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด

ความเครียดของ Parker and DeCotiis มาเป็นแบบวัดความเครียดในการวิจัย 

         สรุปได้ว่าจากงานวิจัยที่ศึกษาข้างต้นความเครียดในระดับสูงจะน าไปสู่ความผูกพัน

ต่องค์การที่ต่ าลง ความเครียดในการท างาน เช่นปริมาณงานที่มากเกินไป ความขัดแยง้กับเพื่อน

ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันธ์ต่อองค์การ พนักงานที่มีความเครียดในการท างานจะมี

ความผูกพันธ์อัตราส่วนที่ลดลงต่อความผูกพันธ์ต่อองค์การ 

  

2.2 .แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับแรงจูงใจ 
 2.2.1 ความหมายของแรงจงูใจ 
         Domjan (1996) อธิบายว่าการจูงใจหมายถึงสภาวะพฤติกรรมหรอืกิจกรรมใดๆของ
บุคคลโดยที่บุคคคมีความตั้งใจกระท าพฤติกรรมนั้น เพื่อจุดประสงค์ที่ต้องการ 

        Woolfolk (1995) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่าการจูงใจเป็นภาวะภายในของ
บุคคลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่องสมยศนาวีการ (2540) ได้กล่าวถึง
แรงจูงใจว่ามีความส าคัญต่อการบริหารงานมากเพราะผู้บริหารจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จได้
โดยอาศัยบุคคลอื่นคนเป็นทรพัยากรที่มีชีวิตจิตใจแรงจูงใจจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้สึก
ของคนในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจึงถือได้ว่าแรงจูงใจมี
ความส าคัญต่อผู้บริหารเสมอ 
  วิรัช  สงวนวงค์วาน (2548) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจคือความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและเพื่อตอบสนองความต้องการของ
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พนักงานผู้นั้นด้วยการจูงใจในองค์การจึงมีผลมากทั้งผลงานที่ให้กับองค์การในขณะที่พนักงานผู้นั้นก็ได้
ผลตอบแทนดว้ย 
 แรงจูงใจ หมายถึง คุณสมบัตอิย่างอย่างที่อยู่ภายในจิตใจของบุคคลและจะส่งผลท าให้
บุคคลต้องกระท า หรือเคลื่อนไหว หรือกระท าพฤติกรรม อย่างมีเป้าหมาย (Walters, 218) 
       แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหว ไปใน
ทิศทางที่มีเป้าหมาย ที่ไดเ้ลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเปา้หมายที่มีอยู่นภาวะสิ่งแวดล้อม (Loundon & 
Bitta, 1988) 
       ส่วนการจงูใจ (Motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รับการกระตุ้นโดยมีการให้
ความหมายไว้ ดังนี้ 
       การจูงใจ หมายถึง แรงขบัเคลื่อนที่อยู่ภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้บคุคลมีการกระท า
(Schiffman & Kanuk, 1991) 
       การจูงใจ เป็นภาวะภายใน ของบุคคล ที่ถูกกระตุ้นใหก้ระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง
และต่อเนื่อง (Woolfolk, 1995) 
 อาจสรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานหมายถึงการต้ังเป้าหมายและค้นหาหนทางที่จะด าเนินสู่
ความส าเร็จในเป้าหมายที่แตกต่างกันการจูงใจคือการกระตุ้นซึ่งท าให้มนุษย์เกิดความต้องการซึ่งเป็น
สาเหตุให้บุคคลที่มีพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการ โดยปกติ
การจูงใจจะมีการเปลี่ยนเเปลงตามกาลเวลาและความต้องการจะมีความแตกต่างกัน  
 2.2.2 ความส าคัญของการจูงใจ 
  2.2.2.1 การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคลพลัง (Energy) เป็นแรงขับ
เคลื่อนที่ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้นกระท า ใหส้ าเร็จ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลที่ท างาน
ประเภท เช้าชาม เย็นชาม ทีท่ างานเพียงเพื่อให้ผ่านไปวัน ๆ 
  2.2.2.2 การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคลความพยายาม 
(Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุดไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ 
แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น
เรื่อย ๆ 
  2.2.2.3 การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล
(Variability)การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้งก่อให้เกิดการค้นพบช่องทาง
ด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็น
เครื่องหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นวา่บุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ



25 
 

ให้ชีวิตบุคคลทีม่ีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อดิน้รนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ใดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล
ก็มักพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
การท างานจนในที่สุดท าให้คน้พบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
  2.2.2.4 การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้
บุคคล และบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า
และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณใน การท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผดิชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวินัย
ในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มลีักษณะดังกล่าวนี้มักไม่มีเวลาเหลอื
พอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดีจากที่กล่าวมาทั้ง 4ประการ จะเห็นได้ว่า องค์การใดที่มีทรัพยากรบุคคล
ซึ่งมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมส่งผลใหอ้งค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เจริญก้าวหน้า 
เพราะพนักงานดังกล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่และโดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย
เพื่อให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงานนอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกส่วนหนึ่ง๙งเช่ือว่า
การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมั่นท างานให้เจริญก้าวหน้า ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์
ให้แก่ผู้นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมคีวามหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคญั
ส่วนหนึ่งของชีวิตมนุษย์ ท าให้ชีวิตมีคุณค่า 
 2.2.3 กระบวนการจูงใจ 
                  กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
  2.2.3.1 ความต้องการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างของอินทรีย์
อาจจะเป็นการขาดทางด้านร่างกายหรือการขาดทางด้านจิตใจก็ได ้
  2.2.3.2 แรงขบั (Drive) เมื่อมนุษย์มีความขาดบางสิ่งบางอย่างตามข้อ 1ที่กล่าว
มาแล้วก็จะเกดิภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกายภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนด
ทิศทาง (ActionOriented) เพื่อไปสู่เป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 
  2.2.3.3 สิ่งล่อใจ (Incentive) หรือ เป้าหมาย (Goal) จะเป็นตัวกระตุ้นหรือเป็นตัว
ล่อให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังหรือที่ต้องการ ซึ่งอาจจะมีได้หลายระดับ ตั้งแต่สิ่งล่อใจใน
เรือ่งพื้นฐานคือ ปัจจัย 4 ไปจนถึง ความต้องการทางใจด้านต่าง ๆ 
 
ตารางที่ 2.1 : แสดงขั้นตอนกระบวนการจูงใจ 
 
 
 
  

ร่างกาย       ดิน้รน (พฤตกิรรม)          จดุหมาย        สมประสงค์          แรงขบัได้รับการตอบสนอง 
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 2.2.4 ประเภทของการจูงใจ 
                  นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  2.2.4.1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลที่มี
ความต้องการในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอื่นมา
เกี่ยวข้อง เช่นนักเรียนสนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา มารดา
บังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 
    2.2.4.1.1 ความต้องการ (Needs) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่
ภายใน อันจะท าให้เกิดแรงขบั แรงขับนี้จะก่อให้เกดิพฤติกรรมต่าง ๆ ขึน้ เพื่อให้บรรลเุป้าหมาย และ
ความพอใจ 
   2.2.4.1.2 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดทีด่ีที่บุคคลมีต่อสิ่ง
หนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน 
และพอใจวิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 
   2.2.4.1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจใน
เรื่องใดเป็นพิเศษ ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ 
  2.2.4.2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่
ได้รบัแรงกระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่ 
   2.2.4.2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการ
กระท าใด ๆ ยอ่มกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมทีด่ีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มี
เป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
   2.2.4.2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 
   2.2.4.2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิด
แรงจูงใจให้เกดิพฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่น่าเช่ือถือ นัก
ปกครอง ผู้จัดการจะต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 
   2.2.4.2.4 เครือ่งล่อใจอื่น ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้
พฤติกรรมเกิดขึ้น เช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ
(Punishment) ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้องนอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การ
ประกวด การแข่งขัน หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 2.2.5 ปัญหาของการวัดแรงจูงใจในการท างาน 
         ความเป็นนามธรรมของแรงจูงใจในการท างาน น ามาสู่ปัญหาการวัดแรงจูงใจที่ยากจะ
วัดในเชิงปริมาณได้โดยตรง ในกระบวนการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างาน จึงมักจะต้องอาศัย
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ทฤษฎีอื่นๆมาเป็นเครื่องน าทางในการวัดการแสดงออกของแรงจูงใจในการท างานที่สามารถสังเกตได้
ตัวอย่างเช่น ใช้ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ที่การแสดงซึ่งแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นเชิงพฤติกรรมเช่นเมื่อมีเป้าหมายของงานที่ชัดเจนผลการปฏิบัติการที่ดีขึ้นโดยที่
ความสามารถส่วนบุคคลยังคงเหมือนเดิม ซึ่งในทศวรรษที่ 1990 งานวิจัยที่อาศัยทฤษฎีความคาดหวัง
ได้ใช้ทฤษฎีดังกล่าวในหลายลักษณะ ลักษณะที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาครั้งนี้โดยตรงที่ผู้วิจัย
น ามาใช้คือ 1) ใช้เป็นกรอบแนวความคิดทั่วไป 2) ใช้เป็นการทดสอบทฤษฎีโดยตรง และ 3) ใช้เป็น
การบูรณาการ ทฤษฎีนี้เข้ากบัทฤษฎีแรงจูงใจอื่น ๆ กล่าวคือในด้านการใช้เป็นกรอบแนวความคิด
ทั่วไป นักวิจัยที่น าเอาทฤษฎีความคาดหวังมาใช้เป็นกรอบแนวความคิดส่วนใหญ่จะใช้ไปเพ่ือการ
ตีความ หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการอาศัยแรงจูงใจในการท างานช่วย
ตีความ เช่นงานวิจัยของ Rash & Tosi (1992) ที่ศึกษาความสัมพันธ์องค์ประกอบของทฤษฎีความ
คาดหวังกับแรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัย Van, Erede 
& Thiery (1996)ที่ได้ท าการวิเคราะห์เชิงอภิมาน (Meta Analysis) ผลงานการศึกษาวิจัย 77 เรื่องที่
ใช้ทฤษฎี Vroom ซึ่งการวิเคราะห์อิทธิพลขององค์การประกอบของทฤษฎีความคาดหวังที่มีต่อ
แรงจูงใจดังกล่าว ได้ข้อสรุปที่น่าสนใจ คือ องค์ประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 
Theory) มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานน้อย และต่ ากว่าความสัมพันธ์ของแต่ละองค์ประกอบของ
ทฤษฎีกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ดังค าจ ากัดความของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานดังกล่าวข้างต้นพบว่า แรงจูงใจใน
การท างานประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส าคัญสามประการคือ 
 1.แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับการผลักดันการกระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรมตามที่ต้องการ 
 2.แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับการผลักดันให้เกดิพฤติกรรมตามที่ต้องการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด 
 3.แรงจูงใจจะบอกให้ผู้บริหารทราบได้ว่าพฤติกรรมดังกล่าวที่ต้องการให้เกิดขึ้นน้ันจะต้อง
ได้รับปัจจัยสนับสนุนอย่างไร 
 ดังนั้น แรงจูงใจในการท างานของพนักงานจะเริ่มจาก 
 1.บุคคลเกิดความต้องการซึ่งอาจจะเป็นความต้องการทางกายภาพหรือความต้องการทางด้าน
จิตใจ 
 2. ความต้องการดังกล่าวก่อให้เกิดแรงจูงใจในการกระท า เพื่อให้สามารถตอบสนองความ
ต้องการ 
 3. ความสามารถในการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (Robbins, 1996) 
 เมื่อได้ท าการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญ ๆ พบว่าผู้บริหารสามารถเลือกใช้
วิธีการจูงใจได้หลายรูปแบบ ซึ่งขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ ทั้งนี้ เพื่อท าให้พนักงานเกิด
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ความรู้สึกเต็มใจในการท างาน และผลการด าเนินงานสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การต้องการ 
โดยวิธีการจูงใจหรือการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในการท างานที่ส าคัญ ๆ เช่นการใหพ้นักงาน
รับผิดชอบในผลลัพธ์การด าเนินงานของตนเอง 
 1. การต้ังเป้าหมายการด าเนินงานที่ชัดเจน โดยการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 
 2. ผู้บริหารต้องแน่ใจว่าพนักงานจะต้องได้รับทรัพยากรในการด าเนินงานอย่างเพียงพอเพื่อให้
สามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. ผู้บริหารต้องสนับสนุนในการป้อนข้อมูลย้อนกลับที่มีความชัดเจนและแน่นอน ซึ่งไดผ้ล
มากกว่าการควบคุมการท างานของพนักงาน 
 4. การขอร้องให้พนักงานปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ ในขณะเดียวกันองค์การต้องสามารถ
ตอบสนองความต้องการของพนักงานการต่าง ๆ 
 5. การต้ังระบบและกระบวนการด าเนินงานที่มีความยุติธรรมและเหมาะสม 
 6. ลักษณะงานที่มอบหมายควรมีลักษณะที่ครบวงจรของกระบวนการ 
 7. ด าเนินงาน ซึ่งดีกว่ามอบหมายงานที่เป็นเพียงส่วนหนึ่งของงาน  
 นอกจากนี้ ผลการวิจัยของ Crewson (1997) เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ทางภาครัฐและพนักงานทางภาคเอกชนพบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานทั้งสององค์การ
แตกต่างกัน โดยที่พนักงานในองค์การของรัฐจะไม่ค่อยให้ความสนใจรางวัลที่เกี่ยวกับปัจจัยทางด้าน
เศรษฐกิจเท่ากบัพนักงานในองค์การเอกชนแต่จะสนใจในเรื่องสวัสดิการที่จะได้รับมากกว่านอกจากนั้น 
ผลการวิจัยของ Jurkiewicz, Massey & Brown (1998) ได้ข้อสรุปที่สนบัสนุนผลการวจิัยของ 
Crewsonที่ว่าพนักงานในองค์การภาครัฐและพนักงานในองค์การภาคเอกชนมีปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานที่แตกต่างกัน โดยที่ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์การภาครัฐที่ส าคญั ๆ เรียง
ตามล าดับความส าคัญได้แก่ ความมั่นคง และความปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ และการมีโอกาสในการได้ใช้ความช านาญเฉพาะด้าน เป็นต้น ส่วนปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานในองค์การภาคเอกชนที่ส าคัญ ๆ 
 เรียงตามล าดับความส าคัญไดแ้ก่การได้รับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็น
ผู้น าและการมโีอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นต้นจากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิจัย
ต่างประเทศ ปรากฏผลการศกึษาที่สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญและความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลากรในองคก์ารกับประสิทธิผลองค์การหลากหลายโดยได้แก่งานวิจัยของ Mak & 
Sockel (2001) ซึ่งท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องค์การ โดยผลการวิจัยพบว่าปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างมากต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ใน
องค์การเนื่องจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน และในที่สดุก็จะส่งผลใหป้ระสิทธิผลกับ
องค์การด้วย 
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 2.2.6 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

  2.2.6.1 ทฤษฎี ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory) 
เป็นทฤษฎีที ่Clayton Alderferพัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของMaslow โดยได้
ให้ข้อเสนอเกี่ยวกับความต้องการพื้นฐาน 3 อย่างดังนี ้

  2.2.6.1.1ความต้องการด ารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการที่
จะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไปได้แก่ความต้องการอาหารน้ าที่พักอาศัยความปลอดภัยทางร่างกาย 

  2.2.6.1.2ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness Needs) 
เป็นบทบาทที่ซับซ้อนเกี่ยวกบัคนและความพึงพอใจการปฏิสัมพันธ์กันในสังคมน ามาสูเ่รื่องเกี่ยวกับ
อารมณ์การเคารพนับถือการยอมรับและความต้องการเป็นเจ้าของท าให้เกิดความพึงพอใจในบทบาท
การท างานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

  2.2.6.1.3การต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความ
ต้องการสูงสุดเช่นได้รับการยกย่อง, ประสบ ความส าเร็จในชีวิต, ความเจริญก้าวหน้าซึ่งต้องใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ความต้องการนี้ประกอบด้วยการท้าทายอิสรภาพของตัวเองที่จะท าให้
ความสามารถนั้นเกิดความเป็นจริงได้ 
  2.2.6.2 Herzberg (1970) ได้ท าการทดลองโดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี 

200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburg รัฐ Pensylvaniaประเทศ

สหรัฐอเมริกา จากผลการศึกษาสรุปเป็นทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two 

– Factors Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจทีศ่ึกษาถึงส าเหตุจูงใจบุคคลให้ท างาน ซึ่งพบว่ามี 2 ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในก ารท างานดังนี้  

   2.2.6.2.1 ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้

คนท างานมีความรู้สึก พึงพอใจในการท างาน มีความรู้สึกในด้านดี เป็นสิ่งจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิด

ของตน ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ คนจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตปัจจัย

กระตุน้ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ก ารยอมรับนับถือลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความ

รับผิดชอบ ความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการ

บริหารงานด้วยมี 5 ประการ ได้แก ่

 ความส าเร็จในงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น และ

ประสบความสาเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น ครั้ง

เมื่อผลงานสาเร็จเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลสาเร็จของงานนั้น  
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 การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การทีไ่ด้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับคาปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือนี้

อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ทาให้

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน  

ใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ในงานนั้น ๆ อย่างอิสระนั้นจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริม กระตุน้

ให้ลูกจ้างตั้งใจทางานให้มากยิ่งขึ้น  

 ความก้าวหน้าในต าแน่งงาน (Advancement and Growth in Capacity) คือ การ

ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

หรือได้รับการฝึกอบรมในการเพิ่มพูนความรู้ความช านาญในการทางานเพ่ือความก้าวหน้าและ

เจริญเติบโต ก็เป็นการจูงใจให้พนักงานทางานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น  

 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) คือ งานนั้นเป็นงานที่น่าสนใจต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มท้าทายให้ต้องลงมือทา หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถทาตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยลาพัง

แต่ผู้เดียว  

   2.2.6.2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้คนเกดิ

คว ามไม่พอใจง านที่ปฏิบัติอยู่ เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบริหารก ารบังคับบัญชาหรือการ

นิเทศ สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รายได้  ต าแหน่งและความมั่นคง ปัจจัยเหล่านี้

มิได้เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มขึน้ ที่ท าให้คนท างานด าเนินงานไปด้วยความราบรื่น เช่น 

การไม่เพียงพอของรายได้ ท าให้เกิดการนัดหยุดงานของโรงงานเพื่อเรียกร้องเงินเดือนให้สูงขึ้น เป็น

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก มีอยู่ ๑๑ ประการ คือ  

 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policies and Administration) คือ การ

จัดการ การบริหารงานขององค์กรและการตดิต่อสื่อสารในองค์กร  

 การบังคับบัญชา (Supervision) คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ

ด าเนินงาน หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร  

 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทน จากการทางาน ซึ่งอาจจะ

เป็นในรูปของค่าจ้างเงินเดือนหรือสิ่งอื่น ๆ ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน  
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 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with Superior) หมายถึง การติดต่อ

สังสรรค์กับผู้บงัคับบัญชาโดยทางกายหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถทางาน

ร่วมกันได้และมีความเข้าใจซึง่กันและกัน  

 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความเสกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ

ท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ  

 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั่นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มี

เกียรติ และมีศกัดิศรี  

 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพในการท างาน ปริมาณ

งานที่ได้รับมอบหมาย หรือความสะดวกที่เหมาะสมทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสยีง อากาศ 

ชั่วโมงการทางาน รวมทั้งความสบายในการทางาน เป็นสภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 

อากาศ ชั่วโมงการทางาน รวมทังลักษณะสิง่แวดล้อม อื่น ๆ เช่นอุปกรณ ์และเครื่องมือต่าง ๆ  

 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relations with Subordinates) หมายถึง การ

ติดต่อ สังสรรค์ การแสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสามารถทางานร่วมกันได้มีความเข้าใจซึ่งกันและ

กันเป็นอย่างดี  

 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีขึ้น เป็นผลที่

ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปทางานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว 

ทาให้ไม่มีความสุข และไม่พอใจกับงานในที่แห่งใหม่  

 โอกาสเจริญเติบโต (Possibility of Growth) หมายถึง สถานการณ์ที่บุคคล สามารถ

ได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ  

 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relation with Peers) หมายถึง การติดต่อ การ

แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถทางานร่วมกัน และมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี  

 จากผลการวิจยัของ Herzberg ท าให้เข้าใจได้ว่า ปัจจัยค้ าจุนจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจ

ในงานที่ท า และปัจจัยจูงใจมีผลกระทบต่อความพอใจในงานที่ท าน่ันคือ ถ้าไม่มีปัจจัยค้าจุน ย่อมจะ

เป็นเหตุที่ทาให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า หรือถึงแม้จะมีอยู่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะทาให้บุคคล

มีความพึงพอใจ ในการทางานนั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลเกิดความ

ไม่พอใจในงานที่ท า แต่จะเปน็ปัจจัยที่กระตุ้นหรือจูงใจให้บุคคลเกิดความพอใจในงานที่ท าเท่านั้น 

ดังนั้นจึงจ าเป็นที่ผู้บริหารองค์กรจาเป็นต้องเสริมสร้างใหม้ีปัจจัยจูงใจอย่างเหมาะสมเพียงพอ รวมทั้ง
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ต้องจัดให้มีปัจจัยค้าจุนขึ้นเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานอันจะเป็นส่วนช่วยส่งเสริม

ให้ผู้ปฏิบัติงานทางานอย่างเต็มความสามารถ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

  2.2.6.3 Korman (1977) ได้จ าแนกทฤษฎคีวามพึงพอใจงานเป็น 2 กลุ่ม คือ  

   2.2.6.3.1 ทฤษฎีการสนองความต้องการ (Need Fulfillment Theory) 

กลุ่มนี้ถือว่าความ พึงพอใจในการท างานเกิดจากความต้องการส่วนบุคคล ที่มีความสัมพนัธ์ต่อผลที่

ได้รับจากงานกับการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล  

   2.2.6.3.2 ทฤษฎีการอ้างอิงกลุ่ม (Reference – Group Theory) ความพึง

พอใจในการท างานมีความสัมพันธ์ในท างานบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถน าของกลุ่ม 

ซึ่งสมาชกในกลุ่มใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตน 

 ทั้งนี้งานวิจัยชิ้นนี้ ได้เลือกแนวคิด และทฤษฎีของ ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg’s Two – Factors Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีแรงจูงใจ มาใช้ในงานวิจัยชิ้นน้ี 

 2.2.7 ความส าคัญในการศึกษาความพึงพอใจ 

  2.2.7.1 การรบัรู้ปัจจัยต่าง ๆ ทีม่ีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงานท าให้หน่วยงาน

สามารถน าไปใช้ในการสร้างปัจจัย เหล่านีใ้ห้เกิดขึน้เป็นประโยชน์ต่อการท างาน  

  2.2.7.2 ความพึงพอใจในการท างานท าให้บุคคลมีความต้ังใจในการท างาน ลดการ

ขาดงาน การล างาน การมาท างานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีต่องาน  

  2.2.7.3ความพึงพอใจในการท างานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลท าให้องค์กรมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหล่าน้ีใช้เป็นเครื่องมือ

บ่งช้ีถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการ คือ  

   2.2.7.3.1 ปัจจยัค้ าจนุบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะ

ส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความ

รับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน เชาวป์ัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงในการ

ท างาน และความสนใจในงาน  

   2.2.7.3.2 ปัจจยัด้านงาน (Factors in the Job) ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะ

ในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน สภาพทาง

ภูมิศาสตร์ในแต่ละท้องถิ่น และโครงสร้างของงาน  
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   2.2.7.3.3 ปัจจยัด้ านการจัดการ (Factors Controllable by 

Management) ได้แก่ ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่ง

หน้าที่ สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงานส าหรับพนักงาน(การนิเทศ

งานคือการชี้แนะในการท างานจากหน่วยงาน) การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร

และความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน  

  

2.3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับความผกูพันต่อองค์การ 

 2.3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 
 Charles (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่า คือ ระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศ
เวลา สติปัญญา และแรงงานของพนักงานที่ใส่ไปในงาน และนอกจากนี้สิ่งจ าเป็นที่พนักงานจะ
แสดงออกถึงความผูกพันในงาน ได้แก่ 

 ความต้ังใจ (The Will) ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเปา้หมายและความภูมิใจ ซึ่งท าให้
เกิดความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 

 วิธีการ คือแหล่งทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ และอุปกรณ์จากองค์การเพื่อ
น าไปใช้สร้างความส าเร็จ ให้กับงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 Porter, et al. (1974) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ที่
แสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงานและองค์กรรวมไปถึงองค์ประกอบของความพึง
พอใจในงานของแต่ละบุคคลทที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
 Tower (2007)ได้ให้ความหมายเป็นความตั้งใจทุ่มเทของพนักงาน ที่จะใส่ความพยายามเข้า
ไปในงานมากกว่าการท างานโดยปกติ ซึ่งต้องใช้เวลา สมอง หรือพลังงานที่มากขึ้น 
 Steers (1977) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อองค์กรและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
 องค์กรนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี้ถึงประสิทธิผลขององค์กร
ในลักษณะหนึง่ 
 Steers & Porter(1991) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คอื 

 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อ ด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กรมีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม
และเป้าหมายขององค์กรพร้อมสนับสนุนกจิการขององค์กรซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วยมีความเชื่อว่า
องค์กรนี้ เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะท างานด้วย ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
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 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กรเป็นลักษณะ
ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนพยายามทางานเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรประสบความสา
เร็จบรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ ต่อองค์กรและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็น
ลักษณะที่บุคลากรแสดง ความต้องการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า 
ตนเป็นสมาชิกขององค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์กร
ให้ดียิ่งขึ้น 
 ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ (2542) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในด้านบวกและมีการใช้
ความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
 โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สมาชิกใน
องค์กรมีความผูกพัน และมีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรและมีความ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนความเชื่อมั่นที่จะคงไว้ซึ่งเป็นสมาชิกภาพในองค์กรนั้นๆ 
 แวลบอร์น ( Welbourne) ให้ความหมายของค าว่า Engagement ไว้อย่างง่าย ๆ คือ สิ่งที่บ่ง
บอกว่าพนักงานท าอะไรในขณะท างาน (What people do at work) โดย Welbourneได้อธิบาย
โดยใช้ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ว่า พนักงานแต่ละคนล้วนมีบทบาทต่องานที่ตนรับผิดชอบใน
แง่มุมที่แตกต่าง บางคนต้องรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ โดยตรง บางคนมีบทบาทรับผิดชอบงานในฐานะ
เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานบางคนรับผิดชอบในฐานะเจ้าของธุรกิจ หรืออีกหลาย ๆ คนตอ้งเรียนรู้และ
พัฒนาเพราะเป็นสายงานอาชีพตนเอง ขณะที่อีกหลายคนต้องรับผิดชอบงานเพราะเป็นสมาชิกใน
องค์การ 
 คอร์ปโปเรท ลีเดอร์ซิพคอร์นซิว (Corporate Leadership Council) ได้ให้ความหมายของ
ความผูกพันของพนักงานว่าหมายถึง ผลรวมที่แสดงให้เหน็ว่าพนักงานผูกพันต่อบางสิ่งบางอย่างหรือ
บางคนในองค์การของเขาเหล่านั้น ซึ่งผลของการแสดงออกว่ามีความผูกพันหรือต้องใจกับองค์การ
เพียงใด คือ การที่พนักงานท างานหนักและอยู่กับองค์กรยาวนาน  
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรซึ่งมี
ลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทศิทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการ
กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพราะมีความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร และทุ่มเทด้วยความ
เต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การอันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรการมีส่วน
ร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์การบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีความภาคภูมิใจใน
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องค์การของตนเองและจะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองค์การรวมถึงพฤติกรรมที่สอดคล้อง
กับความต้องการขององค์การเสมอ 
 2.3.2 ทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

         ความผูกพันต่อองค์กรนั้นมีการแสดงออกมาทั้งในรูปแบบของทัศนคติ และพฤตกิรรม 

ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้นท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อความผูกพันองค์กรไว้ดังนี้ 

 2.3.2.1 Porter, et al. (1991) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นลักษณะ

ความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งออกมาในรูปพฤติกรรมต่างๆดังนี้ 

 ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค์กร เป็นทักษะและความเชื่อของ

บุคลากรที่มีความเช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่าง

สม่ าเสมอ อีกทั้งยังเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายขอองค์กรที่ได้ก าหนดไว้รวมทั้งรู้สึกว่าเป้าหมายและ

ค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับองค์กร บุคลากที่มีความรู้สกึผูกพันต่อองค์กรอย่างมากจะเห็นได้ว่า 

งาน คือหนทางที่จะสามารถท าประโยชน์เพื่อองค์กรได้ ดังนั้นบุคคลกลุ่มนี้จึงมีแนวโน้มที่จะมีส่วนรว่ม

ในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 

 ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือองค์กร บุคลากรพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและพลัง

ความรู้ความสามารถทั้งหมดเพื่อแก้ไขปัญหา และพัฒนาการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

แม้จะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรบุคลากรมีความจงรักภักดีต่อ

องค์กร โดยไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กรอื่นจะให้ข้อเสนอผลตอบแทนที่มากกว่า มี

ความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขอองค์กรรวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

 2.3.3 ปัจจัยที่มีผลต่อการผกูพันต่อองค์กร  
  2.3.3.1 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 อ้างในพัชราภรณ์  ศุภมั่งม,ี 2548) พบว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวช้ีวัดถึงประสิทธิภาพของความมั่นคงของสมาชิกในองค์การ การที่บุคคล
จะเกิดความผูกพันต่อองค์การและมีความตอ้งการที่จะอยู่กับองค์การต้องอาศัยปัจจัย3ประการคือ 

 ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) คือคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกับงาน
ประกอบด้วย ประสบการณ์ เพศ จานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการทางาน เชาว์
ปัญญา ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการทางาน ความสนใจในงาน 

 ปัจจัยด้านงาน (Factor in the Job) ได้แก่ลักษณะงาน ทักษะในการทางาน ขนาด
ของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและที่ท างาน โครงสร้างของงาน มผีลต่อความผูกพันองค์การ 
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 ปัจจัยด้านการจัดการ (Factor Controllable by Management) ได้แก่ ความ
มั่นคงในงาน ผลประโยชน์ รายรับ  โอกาสก้าวหน้า อานาจตามตาแหน่งหน้าที่ เพ่ือนร่วมงาน การ
สื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
 2.3.3.2 Buchanan (1974 อ้างใน สายพิณ สว่างจิต, 2548) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจัยหลกั 
คือ 

 ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การทางานสถานภาพสมรสซึ่งผลจากการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ อาทิเช่น สมาชิกมีอายุมากเท่าไร  ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

 ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมีตัว
แปรย่อยที่เป็นลักษะของงานได้แก่ ความสาคัญของงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการทา
งาน การมีโอกาสก้าวหน้า ความมีอิสระใน การท างานจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ 

 ปัจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะขององค์การ (Organization Factors) มีตัวแปรย่อยหลาย
ตัวที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอานาจในองค์การ ความ
สาคัญของหน้าที่งานของตนต่อองค์การหรือ เพื่อนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎข้อบังคับ ขั้นตอนต่างๆ 
ในการทางาน ความเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน 

 ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจัย
ที่เกี่ยวกับความรู้สึกของ ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์การอย่างไร
บ้างในลักษณะดังต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความสาคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความ
ยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ความ
พึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งสิ้น 
 

2.4.ประวัติความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจยั 

 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยความเครียด และปัจจัยแรงจงูใจของที่มีต่อความ

ผูกพันธ์องค์การของบุคลากรบริษัท Technology Association จ ากัด ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษา

ในรายละเอียดดังนี้ 

 2.4.1 ประวัติและความเป็นมาของบริษัท Technology Association จ ากัด 

บริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซิเอช่ัน จ ากัด เริ่มต้นจัดตั้งอย่างเป็นทางการเมื่อปี พ.ศ.2541 ใน

รูปแบบของบริษัทจ ากัด ด้วยทุนจดทะเบียน 30 ล้านบาท แรกเริ่มบริษทัให้บริการด้านออกแบบและ
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ติดต้ังงานระบบวิศวกรรมไฟฟ้า งานประปาทั้งภายในอาคารและบริเวณรอบโครงการที่อยู่ในเนื้อที่

หลักเขตของเจ้าของโครงการ ต่อมาบริษัทเพิ่มสายงานรับเหมาติดตั้งและออกแบบระบบปรับอากาศ

ส่งผลให้บริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซิเอช่ัน จ ากัด สามารถเริ่มต้นและเสรจ็สิ้นโครงการด้านระบบ

สาธารณูปโภคในทุกส่วนของงานระบบภายในโครงการด้วยตนเองหรือเรียกว่างานรูปแบบ Turnkey 

ระบบทางวิศวกรรม 

บริษัท เทคโนโลยี่ แอสโซซิเอช่ัน จ ากัด สามารถด าเนินงานออกแบบและติดต้ังระบบงาน

ไฟฟ้า ประปา และเครื่องปรับอากาศ ของโครงการได้อย่างครบวงจร บริษัทมีนโยบายดูแลทุกโครงการ

ด้านงานระบบสาธารณูปโภคหลังท าการส่งมอบให้เจ้าของโครงการแล้วเป็นระยะเวลา 1 ปี ตาม

ข้อก าหนดของวิศวกรรมสถานแห่งประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ์หาก เมื่อมีเหตุขัดข้องอันเกิด

จากการท างานหรืออุปกรณ์ของบริษัท จะด าเนินการแก้ไขโดยไม่คิดค่าใช้จ่าย ด้วยเหตุนี้จึงส่งผล

กระทบให้บริษทัจ าเป็นต้องจัดสรรทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการควบคุมดูแลอาคารในหลายแห่ง

โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครฯ  

 เมื่อบริษัทเริ่มเติบโตจึงมีความจ าเป็นต้องรับบุคลากรทั้งด้านสายอาชีวะและสายปริญญาเข้า

มาร่วมด าเนินงานจากหลากหลายสาขาอาชีพ จากความหลากหลายทางความคิด และภูมิหลังของ

พนักงานแต่ละคนหลายครั้งทศันคติที่ไม่ตรงกันสร้างความแตกแยกและแบ่งฝ่ายการท างานเป็นกลุ่ม

ย่อย ส่งผลให้การท างานไม่ต่อเนื่อง บกพร่อง การโทษความผิดให้กลุ่มอื่น หรือเกิดการทิ้งงาน เหล่านี้

น าพามาซึ่งความเครียดในการท างานที่ไม่อาจหลีกเลี่ยง ในประเด็นเรื่องระยะเวลาการท างานที่กระชับ 

และความวิตกกังวลจากปัจจัยอ่ืนจะส่งผลต่อสัมพันธภาพของตัวบุคลากรและบริษัท 

 

2.5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและงานวิจยัอื่นๆ 
 2.5.1 ปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์การ 
 นภัส จิตต์ธีรภาพ (2554) ไดท้ าการศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ความสขุในการท างาน และความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารแห่งหน่ึง พบว่า เพศ อายุ 
อายุงาน ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การทั้งโดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกัน  
 แสงเดือน รักษาใจ (2554) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด(มหาชน) ส านักงานใหญ ่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ระดับการศึกษา ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจและทุ่มเท ความพยายามอย่าง
เต็มทีเ่พื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ ประกอบด้วย พนักงานมีความพร้อมเสมอที่จะท าทุกอย่างเพื่อ
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ความก้าวหน้าขององค์การ นั่นคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในด้านดังกล่าว อย่างมีนัยส าคัญ 
 2.5.2 ปัจจัยความเครยีดในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 สงวนลักษณ์ แซ่เง่า (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ความเครียดในการท างานและความผูกพันต่อ

องค์การ กรณีศึกษาครูโรงเรียนสตรียะลาและครูโรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง จังหวัดยะลา ผลการวิจัย

พบว่า ความเครียดในการท างานของข้าราชการครูอยู่ในระดับปานกลาง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการครูอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความเครียดในการท างานด้านลักษณะงาน ด้านบทบาทหน้าที่ในงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านแหล่งภายนอกองค์การ ไม่มีความสัมพนัธก์ับความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การด้านสัมพันธภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ในทิศทาง

ตรงกันข้ามอยู่ในระดับค่อนข้างต ่าวามแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความเครยีดในการท างาน

และความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การ พบว่า อายุเป็นเพียงปัจจัยเดียวที่มีผลต่อความเครียดและความ

ผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

ปนัดดา ใจบุญ (2553)ได้ศึกษาเรื่อง ความเครียดในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติ ผลการวิจัย พบว่า 

พนักงานคุมประพฤติกรมคุมประพฤติมีความเครียดในการท างานภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลางและมี

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดและความเครยีดในการท างาน ของพนักงานคุมประพฤติ

กรมคุมประพฤติ โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในทิศทางผกผันกัน 

สุวรรณ พรมทอง(2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ผลกระทบความเครียดในการท างานที่มีต่อ

ความผูกพันต่องอค์การและประสิทธิภาพการท างานของนักบัญชีธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

(SMEs) ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 207 คน ผลของการวิจัยพบว่านักบัญชีธุรกิจ SMEs 

มีความเครียดในการท างานโดยรวมและเป็นรายได้ทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางได้แก่ ความคลุมเครือ

ของบทบาท ด้านความขัดแย้งของบทบาท และด้านบทบาทที่มากเกินไปนักบัญชีธุรกิจ SMEs มีความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยรวมและเป็นรายต้านทุกต้านอยู่ในระดับมากได้แก่ ความเช่ือ การยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความตั้งใจและพรอ้มที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 

และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ความเครยีดในการท างาน

ด้านความขัดแย้งของบทบาทมีความสัมพันธเ์ชิงลบ โดยสรุปความเครยีดในการท างานมีผลกระทบต่อ

ความผูกพันต่ององค์การ 
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Cristiana (2012) ได้ศึกษาเรือ่ง ความเครียดในงานอาชีพและความผูกพนัต่อองค์การใน

องค์การสาธารณะในรูมาเนีย กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจากองค์การสาธารณะ 50 องค์การในรูมาเนีย 

จ านวน 102 คน ผลของการศึกษาพบว่า ความเครียดในระดับสูง น าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การที่

ต่ าลง ความเครียดในงานอาชีพ มีความสัมพันธ์ในทางลบ กับความต่อนเน่ืองของความผูกพันต่อ

องค์การ 

 2.5.3ปัจจัยแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร 

 ฉัตรปารี อยู่เย็น (2555) ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์

กับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ อยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ในทิศทาง 

เดียวกัน นั่นคือ ถ้าปัจจัยแรงจูงใจในการท างานเพิ่มขึ้น จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ

เพิ่มขึ้นตาม ผู้วิจัยให้ข้อสังเกตในส่วนที่มหาวิทยาลัยฯ ควรจะเริ่มให้ความส าคัญในปัจจยัแรงจูงใจใน

การท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ ซึ่งมีความสัมพันธ์

โดยรวมอยู่ในระดับต่ า โดยด้านต าแหน่งงานและด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การอยู่ในระดับที่ต่ ามาก 

 วันชัย ศกุนตนาค (2555) ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันของพนักงาน กลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจการ

ท างานในด้านความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรในระดับปาน

กลางในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือหากพนักงานได้รับความส าเร็จในการท างาน และได้รับการส่งเสริม

การศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมอยู่เสมอ จะส่งผลให้มคีวามผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้นและตั้งใจท างานที่ท้า

ทายความสามารถและทุ่มเทให้งานส าเร็จมากกว่าคนที่มีความผูกพันต่อองค์กรน้อย และในด้าน

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ค่าตอบแทนการยอมรับนับถือ และความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น มี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรในระดับต่ า 

 มะปราง จันทร(2552)ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและแนวโน้มที่จะ

ท างานต่อไปของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับต่ าเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่าปัจจัยจงูใจด้านความส าเร็จของ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่ององค์กร โดยรวม

ของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับต่ ามากและปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านการยอมับนับถือ ลักษณะ

ของงาน และความรับผิดชอบของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน
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ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ าปัจจัยค้ าจุนโดยรวมมีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของ

พนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยค้ าจุน มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงาน และด้านเงินเดือน และนโยบายการ

บริหารมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า 
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บทที่ 3 

ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 

 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยความเครียดและปัจจัยแรงจงูใจใน

การท างานที่มีต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท Technology Association จ ากัด มี

ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

 1. ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

 2. กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

 3. กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. สมมติฐานการวิจัย 

 5. วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1. ประเภทและรูปแบบวธิีการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ(Survey Research) ที่มรีูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม

แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูล

ความเครียด ข้อมูลแรงจูงใจ และข้อมูลระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรเป็นเครื่องมือในการรวบรวม

ข้อมูล ตามรายระเอียดดังนี้ 

 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

    3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ

ท างานโดยมีระดับการวัด ดังนี้ 

     3.1.1.1.1 เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

      3.1.1.1.2 อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal Scale) 

     3.1.1.1.3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal Scale) 

     3.1.1.1.4 ระยะเวลาการท างานระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal 

Scale) 

    3.1.1.2 ข้อมูลความเครียดการท างาน ประกอบด้วยความกดดันด้านเวลา ความวิตกกังวล

โดยมีระดับการวัดแบบ Interval Scale ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
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      3.1.1.2.1 เหน็ด้วยอย่างยิ่ง         มีค่าคะแนน    5 

      3.1.1.2.2 เหน็ด้วย   มีค่าคะแนน    4 

       3.1.1.2.3 ไมแ่น่ใจ                มีค่าคะแนน    3 

       3.1.1.2.4 ไมเ่ห็นด้วย   มีค่าคะแนน    2 

       3.1.1.2.5 ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง        มีค่าคะแนน    1 

 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

   4.21 - 5.00    มากที่สุด 

  3.41 – 4.20    มาก 

  2.61 – 3.40    ปานกลาง 

  1.81 – 2.60    น้อย 

  1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 

   3.1.1.3 ข้อมลูแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยด้านสัดส่วนค้ าจุนในการ

ท างาน 

 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 

 - ด้านความส าเร็จของงาน 

 - ด้านความกา้วหน้าในงาน 

 - ด้านการยอมรับนับถือ 

 - ด้านความรับผิดชอบ 

 - ด้านลักษณะของงาน 

 ปัจจัย สัดส่วนค้ าจุนในการท างาน ประกอบด้วย 

- ด้านค่าตอบแทน 

- ด้านความสัมพันธ์กับบคุคลอื่น 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- ด้านสภาพความเป็นอยู่ 

- ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน 

 โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น Interval Scaleส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นมีค่า

คะแนนการวัดดังนี้ 
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  3.1.1.3.1เห็นด้วยอย่างยิ่ง         มีค่าคะแนน    5 

  3.1.1.3.2 เห็นด้วย                  มีค่าคะแนน    4 

  3.1.1.3.2 ไมแ่น่ใจ                  มีค่าคะแนน    3 

  3.1.1.3.3 ไม่เห็นด้วย                  มีค่าคะแนน    2 

  3.1.1.3.4 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง          มีค่าคะแนน    1 

 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 

  4.21 - 5.00    มากที่สุด 

  3.41 – 4.20    มาก 

  2.61 – 3.40    ปานกลาง 

  1.81 – 2.60    น้อย 

  1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 

 3.1.1.4 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นในการยอมรับค่านิยมของ

องค์กร ความเต็มใจที่จะทุม่เทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความปรารถนาที่จะด ารง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร      

 โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)ส าหรับการวัดระดับความผูกพันต่อ

องค์กรมีค่าคะแนนการวดัดังนี ้

  3.1.1.4.1 เห็นด้วยอย่างยิ่ง         มีค่าคะแนน    5 

  3.1.1.4.2 เห็นด้วย                  มีค่าคะแนน    4 

  3.1.1.4.3 ไมแ่น่ใจ                  มีค่าคะแนน    3 

  3.1.1.4.4 ไม่เห็นด้วย                  มีค่าคะแนน    2 

  3.1.1.4.5 ไม่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง        มีค่าคะแนน    1 

 ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ย     ความหมาย 

  4.21 - 5.00    มากที่สุด 

  3.41 – 4.20    มาก 

  2.61 – 3.40    ปานกลาง 
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  1.81 – 2.60    น้อย 

  1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 

 3.1.2 เกณฑ์การแปลผลและความหมายส าหรบัค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเ์พียร์สัน 

ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย 5 ระดับ โดยทั่วไปดังนี้ (Hinkle D.E. ,1998) 

   3.1.2.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.9 – 1.00 ขึ้นไปจัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 

     3.1.2.2 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.7 – 0.90จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับสูง 

     3.1.2.3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.5 – 0.70 จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

    3.1.2.4 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.2 – 0.50 จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับต่ า 

     3.1.2.5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.00 - 0.19จัดว่ามีค่าสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 

 3.1.3 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

    3.1.3.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

              งานวิจัยน้ีจะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 

ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตาม ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น

ประโยชน์ต่องานวิจัย  

    3.1.3.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ ( Reliability Test ) 

             เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคณุวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า

แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี

สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ บุคลากรระดับปฏิบัติงานภายในบริษัท Technology 

Association จ ากัด จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ที่ประมวลค่าครอน

บาร์คแอลฟ่า (Crowbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.839 หลังจากนั้นแบบสอบถาม

จะท าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้โดยจะท าการแจกในวันที่ 25 กันยายน 

พ.ศ.2558 

 

3.2. กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มประชากรทั้งหมด 643 คนจากฐานข้อมูลบุคลากรบรษิัท เทคโนโลย ีแอดโซซิเอชั่น จ ากัด 

อ้างอิงข้อมูลปี พ.ศ. 2557 ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาด
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กลุ่มตัวอย่างของซึ่งในงานวิจัยนี้Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคคลาดเคลื่อน 

+-5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 247 คน ผู้วิจัยเลือกใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 400 คน 

 

3.3. กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 

 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากบุคลากรภายในบริษัท ในระดับปฏิบัติการ 

 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อให้บุคลากรภายใน มีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการข้องผู้วิจัยได้ตรงกัน 

 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับบุคลากร โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม 1 วัน 

หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืนผ่านกล่องเก็บแบบสอบถาม 

 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ 

น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตดิ้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป  

 

3.4. สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปจัจัยความเครียดและปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน

บุคลากรบริษทัเอกชนที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท Technology Association 

จ ากัด มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันธ์ต่อองค์กรที่แตกต่างกัน  

 3.4.2 ความสมัพันธ์ของความเครียดในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 

 3.4.3 ความสมัพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กัน

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 2 ขอ้ จะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5. วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิตใินการวิจัยดังนี้     

  3.5.2.1 สมมุตฐิานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณี

การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใชส้ถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test)หรือการ

ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

  3.5.2.2 สมมุตฐิานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)     

  3.5.2.3 สมมุตฐิานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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บทที่ 4 

การวิเคราะหข์้อมูล 
 

 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความเครียด แรงจูงใจการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อ

องค์กร : ของพนักงานบุคลากรบริษัท เทคโนโลยี แอดโซซเิอช่ันแห่งหนึ่งมีผลการวิจัยทีส่ามารถอธิบาย

ได้ดังนี้ 

.1.การรายงานด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2.การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมตฐิานทั้ง

สามข้อ โดยมกีารใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

 2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิตทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way ANOVA)  

 2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation) 

 2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation) 

 สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

4.1. การรายงานด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

ตารางที่ 4.1 : แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ ,อายุ และระยะเวลา

        การปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
  ชาย 386 96.5 
  หญิง 14 3.5 
  รวม 400 100 

                                                                                                       (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1(ตอ่): แสดงจ านวน และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ ,อายุ และ 

                      ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อายุ 
  ต่ ากว่า 30 ปี 63 15.8 
  30 – 45 ป ี 336 84 
  สูงกว่า 45 ป ี 1 0.2 
  รวม 400 100 
ระยะเวลาการท างาน 
น้อยกว่า 5 ปี 17 4.3 
5 – 15 ป ี 317 79.3 
มากกว่า 15 ป ี 66 16.4 
  รวม 400 100 
ระดับการศึกษา 
ปวช.-ปวส 78 19.5 
ปริญญาตร ี 275 68.8 
ปริญญาโท 47 11.7 
  รวม 400 100 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย ซึ่งมี

จ านวน 386 คน คิดเป็นร้อยละ 96.5 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 45 ปี จ านวน 336 คน 

คิดเป็นร้อยละ 84 จ านวนน้อยที่สุดคือกลุ่มประชากรที่มีช่วงอายุสูงกว่า 45 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.2 มีระยะเวลาในการท างาน 5 - 15 ปี มีจ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 79.3  และกลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 275 คน คดิเป็นร้อยละ 68.8 รองลงมาคือ

ระดับ ปวช.-ปวส. จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 และปริญญาโทมีจ านวนน้อยที่สุด 47 คน คิด

เป็นร้อยละ 11.7 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.2 : แสดง ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตามแรงจูงใจ

         ในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

x̄  S.D. การแปล
ผล 

านความส าเร็จในงาน 4.27 0.402 มากที่สุด 
ท่านปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 4 0.235 มาก 
ท่านปฏิบัติงานได้ทันภายในก าหนดเวลา 4.26 0.475 มากที่สุด 
ท่านปฏิบัติงานเห็นผลส าเร็จได้ชัดเจน 4.55 0.498 มากที่สุด 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 4 0.574 มาก 
ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 4.17 0.412 มาก 
ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 3.95 0.522 มาก 
ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากบุคคลอื่นในท้องที ่ 3.90 0.761 มาก 
ท่านได้รับค าชมเชยจากผลงานที่ปฏิบัต ิ 4.00 0.601 มาก 
ด้านลักษณะของงาน 4.2 0.534 มาก 
งานในหน้าที่ของท่านส่งเสริมให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์ 4.12 0.395 มาก 
งานในหน้าที่ของท่านท้าทายความรู้ ความสามารถ 4.48 0.656 มากที่สุด 
งานในหน้าที่ของท่านมีความน่าสนใจ 4.01 0.553 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ 4.13 0.442 มาก 
ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการปฏิบัติงาน 3.94 0.242 มาก 
ท่านเสียสละเวลาพักผ่อนเมื่จ าเป็นต้องปฏิบัติงานให้เสร็จทนัตาม
เวลา 

4.25 0.436 มากที่สุด 

ท่านใช้ความรู้สามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 4.00 0.375 มาก 
ท่านยินดีแก้ไขปรับปรุงงานเมื่อพบข้อบกพร่อง 4.36 0.718 มากที่สุด 
ด้านความก้าวหน้า 3.95 0.643 มาก 
ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือระดับที่สูงขึ้น 4.19 0.461 มาก 
ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ ความสามารถจากการอบรม สัมมนา 3.76 0.881 มาก 
ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 3.98 0.713 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวมแรงจูงใจการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ 3.87 0.52 มาก 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ

ด้านแรงกระตุ้นในการท างานในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.87 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.52 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในงานมีค่าเฉลี่ยเป็น 4.34 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเป็น 0.426  ด้านลกัษณะของงานมีค่าเฉลี่ยเป็น 4.2 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.534   

ด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยเป็น 4.13 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็น 0.442   ด้านการได้รับความ

ยอมรับนับถือมีค่าเฉลี่ยเป็น 4 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.574   ด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ย

เป็น 3.95 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.643 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.3 : แสดง ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตามแรงจูงใจ

        ในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนในการท างาน 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านปัจจัยค้ าจุน 

x̄  S.D. การแปลผล 

ด้านนโยบายและการบริหาร 4.09 0.6 มาก 
หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนและสามารถ
ปฏิบัติได้ 

4.17 0.666 มาก 

หน่วยงานของท่านมีวิธีการท างานอย่างเป็นระบบ 3.91 0.605 มาก 
หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ 4.47 0.587 มากที่สุด 
หน่วยงานของท่านจัดระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ 3.82 0.545 มาก 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.08 0.443 มาก 
ท่านได้รับค าแนะน าในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเสมอ 4.45 0.498 มากที่สุด 
ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงาน จากผู้ปฏิบัติ 3.76 0.431 มาก 
หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่เป็นมิตร 4.13 0.381 มาก 
บุคลากรในหนว่ยงานของท่านมีความสามัคคี 4.00 0.464 มาก 
ด้านความมั่นคงในงาน 4.11 0.569 มาก 
ต าแหน่งของท่านมีงานปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 4.02 0.553 มาก 
ท่านมีความรู้สึกเช่ือมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ 4.11 0.471 มาก 
หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงได้รับการยอมรับ 4.22 0.685 มากที่สุด 

                                                                                                          (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3(ตอ่) : แสดง ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

    การท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนในการท างาน 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
ด้านปัจจัยค้ าจุน 

x̄  S.D. การแปลผล 

ด้านค่าตอบแทน 4.13 0.505 มาก 
เงินเดือนของท่านที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ 4.04 0.414 มาก 
เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบัน 4.11 0.504 มาก 
ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่างๆอย่างเหมาะสม 4.26 0.598 มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยรวม แรงจูงใจในการท างาน ด้านสัดส่วนค้ าจุน 4.10 0.528 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม แรงจูงใจ 3.98 0.524 มาก 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นต่อแรงจูงใจ

ด้าน ปัจจัยค้ าจุนอยูใ่นระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.10 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.528 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ย 4.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.505 ด้าน

ความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.11 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.569 ด้านนโยบายและการ

บริหารมีค่าเฉลี่ยที่ 4.09 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.6 และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมี

ค่าเฉลี่ยที่ 4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตฐานที่ 0.443 และผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจ

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.534 

 

ตารางที่ 4.4 : แสดง ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตาม 

        ความเครียดในการท างาน 

 

ความเครียด x̄  S.D. การแปล
ผล 

ความกดดันด้านเวลา 2.91 0.592 ปานกลาง 
การท างานกับ TAC ท าใหฉ้ันไม่ค่อยมีเวลาท ากิจกรรมอื่นๆ 3.21 0.611 ปานกลาง 

          (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4(ตอ่) : แสดง ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกตาม

    ความเครียดในการท างาน 

 

ความเครียด x̄  S.D. การแปล
ผล 

คนจ านวนมากในระดับเดียวกับฉันใน TAC ต้องท างานอย่างเหน็ด
เหนื่อยอ่อนล้า 

3.75 0.467 มาก 

บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกเหมือนกับว่าได้แต่งงานกับ TAC 2.08 0.319 น้อย 
เวลาอยู่ที่บ้านฉันกลัวที่จะรับโทรศัพท์ เพราะกลัวว่าจะเป็นเรื่องงาน 2.5 0.792 น้อย 
ฉันรู้สึกว่าฉันไม่เคยมีวันหยุด 3.24 0.562 ปานกลาง 
ฉันรู้สึกว่าฉันท างานมากเกินไปจนไม่มีเวลาแม้กระทั่งไปเดินเล่นผ่อน
คลาย 

2.48 0.816 น้อย 

การท างานกับ TAC ท าใหฉ้ันไม่มีเวลาให้กับครอบครัวเพียงพอ 2.35 0.716 น้อย 
ฉันมีงานที่ต้องท ามาก แต่มีเวลาน้อยในการท างาน 3.71 0.457 มาก 
ความวิตกกังวล 3.22 0.650 ปานกลาง 
ฉันท างานมากกว่าที่ควรต้องท า 3.45 0.685 มาก 
ฉันรู้สึกระสับกระส่ายและกังวลใจจากผลงานของฉัน 2.22 0.904 น้อย 
บางครั้งฉันรู้สึกแน่นหน้าอกเมื่อฉันคิดเกี่ยวกับเรื่องงาน 3.47 0.547 มาก 
บ่อยครั้งที่ฉันต้องท างานอย่างหนัก เกินก าลัง 3.75 0.467 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวมความเครียด 3.065 0.621 ปานกลาง 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นต่อ

ความเครียดในการท างานในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.065 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เป็น 0.621เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความกดดันด้านเวลามีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.91 และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.592   ความวิตกกงักล มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.22 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 

0.650 

 

 



53 
 

ตารางที่ 4.5 : แสดง ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นจ าแนกความผูกพัน

        ต่อองค์การ 

 

ความผูกพันต่อองค์การ x̄  S.D. การแปล
ผล 

ด้านความเชื่อม่ันในการยอมรับค่านิยมขององค์กร 3.66 0.553 มาก 
ส าหรับท่านแลว้องค์กรแห่งนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่น่าร่วมงานด้วย 4.08 0.423 มาก 
ท่านพบว่าค่านิยมของท่านคลา้ยคลึงกับค่านิยมขององค์กร 2.75 0.685 มาก 
บ่อยครั้งที่ท่านเห็นด้วยกับนโยบายส าคัญๆที่เกี่ยวกับพนักงาน
ขององค์กรแห่งนี ้

4.15 0.543 มาก 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร 

4.16 0.609 มาก 

ท่านภูมิใจอย่างมากที่เลือกเข้าท างานองค์กรนี้ 4.23 0.578 มาก 
องค์กรแห่งนี้สร้างแรงบันดาลใจอย่างแท้จริงให้ท่านแสดง
ความสามารถในการท างาน 

4.09 0.641 มาก 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 3.96 0.538 มาก 
ท่านมีความห่วงใยต่ออนคตขององค์กรแห่งนี้มาก 4.04 0.668 มาก 
ท่านมักพูดให้เพื่อนร่วมงานฟังว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ควรร่วม
ท างานด้วยอย่างยิ่ง 

3.87 0.339 มาก 

ท่านเต็มใจยอมรับท างานที่ได้รับมอบหมายเกือบทุกประเภท
เพื่อที่จะรักษาสถานภาพการท างานในองค์กรน้ี 

3.98 0.607 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมความผูกพันต่อองค์กร 3.89 0.56 มาก 
  

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นต่อความ

ผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.89 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมขององค์กรค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.66 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 

0.553  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ค่าเฉลี่ยอยู่ที ่4.16 และ

สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.609  ด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.96 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.538 
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 4.2 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

       4.2.1สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที T-Test ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่มและจะใช้สถิตทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟF-Test หรอืการทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียวOne-way Analysis of variance: One-way ANOVA  

      4.2.1.1การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ 

สมมติฐานการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม T-Test 

 H0:  เพศที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 H1:  เพศที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไมแ่ตกต่างกัน 

การทดสอบความแตกต่างด้านเพศกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปรอิสระ ด้านเพศ ระดับการวัดแบบนามบัญญัติ Nominal Scale  

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบ Interval Scale 

 

ตารางที่ 4.6 : แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามปัจจัยส่วน

        บุคคลด้านเพศ 

 

 Levene’s Test 
for Equality of 
Variances 

T-Test for Equality of Means 

F Sig. t. df Sig.(2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

Lower Upper 

รวม
ความ
ผูกพัน
ต่อ
องค์กร 

Equal 
variance 
assumed 

72.98 0.00 5.67 398 0.10 0.45 0.072 0.30 0.61 

                                                                                                          (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที ่4.6 (ต่อ): แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามปัจจัย 

                     ส่วนบุคคลด้านเพศ 

 

 Levene’s 
Test for 
Equality of 
Variances 

T-Test for Equality of Means 

F Sig. t. df Sig.(2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

Lower Upper 

 
 
 

Equal 
variance 
not 
assumed 

  15.03 349 0.025 0.45 0.029 0.39 0.51 

หมายเหตุ : * = มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรตัวที่เป็นอสิระ

ต่อกันซึ่งได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านเพศที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ Nominal Scale และตัว

แปรความผูกพนัต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบ Interval Scale พบว่ากลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและ

เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

  4.2.1.2การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านอายุ ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต่ ากว่า 30 

ปี   30-45 ปีและสูงกว่า 45 ปี ปรากฏผลดังตารางที่ 1.7สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ

ทางเดียว One-way ANOVA F-Test  

 H0:  อายุ (ต่ ากว่า 30 ป ี30-45 ป ีสูงกว่า 45 ป)ี ที่แตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1:  อายุ (ต่ ากว่า 30 ป ี30-45 ป ีสูงกว่า 45 ป)ี ที่แตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

การทดสอบความแตกต่างด้านอายุกับความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปรอิสระ ด้านอายุ ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ Ordinal Scale 

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบ Interval Scale 
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ตารางที่ 4.7 : แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

        ด้านอายุ 

 

ANOVA 
 Sum of 

Square 
df Mean 

Square 
F Sig. 

 Between Groups 18.78 2 9.39 36.28 0.016* 
Within Groups 111.78 397 0.28   

Total 130.57 399    
หมายเหตุ : * = มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสองตัวแปรที่เป็นอิสระ

ต่อกันซึ่งได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านอายุที่มีระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ Ordinal Scale และตัว

แปรความผูกพนัต่ององค์กรที่มีระดับการวัดแบบ Interval Scale พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่าง

กันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

        4.2.1.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ระดับการศึกษา ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านระดับการศึกษาของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ ต่ ากว่าปวช.-ปวส. ปริญญาตรี และปริญญาโท ปรากฏผลดังตารางที่ 1.8 

สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA F-Test 

 H0: ระดับการศึกษา ปวช.-ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท ที่แตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 H1: ระดับการศึกษา ปวช.-ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท ที่แตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ตัวแปรอิสระ ด้านระดับการศึกษา ปวช.-ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท              

ระดับการวัดแบบเรียงล าดับOrdinal Scale                                                                

ตัวแปรอิสระ ระดับการศึกษา ระดับการวัดแบบเรียงล าดับ Ordinal Scale 

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบ Interval Scale 
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ตารางที่ 4.8 : แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก

        ตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 

 

ANOVA 
 Sum of 

Square 
df Mean 

Square 
F Sig. 

 Between Groups 25.37 2 12.68 218.73 0.000* 
Within Groups 105.19 397 0.26   

Total 130.57 399    
หมายเหตุ : * = มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวที่เป็น

อิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านระดับการศึกษา(ปวช.-ปวส. ปริญญาตรี และปริญญาโท) ระดบั

การวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ Ordinal Scale และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบ 

Inteval Scale พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

         4.2.1.4การเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการท างาน ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปด้านระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ นอ้ยกว่า 5 ปี  10-15 ป ีมากกว่า 15 ปี ปรากฏผลดังตาราง

ที่ 1.9 

 สมมติฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA F-Test 

 H0:  ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่

แตกต่างกัน 

 H1:ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่าง

กัน 

ตัวแปรอิสระ ด้านระยะเวลาการท างาน ระดับการวัดแบบเรียบล าดับ Ordinal Scale  

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ันInterval Scale 
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ตารางที่ 4.9 : แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรจ าแนก

         ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 

ANOVA 
 Sum of 

Square 
df Mean 

Square 
F Sig. 

 Between Groups 23.03 2 11.51 74.20 0.0003* 
Within Groups 107.54 397 0.27   

Total 130.57 399    
หมายเหตุ : * = มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรสองตัวแปรที่

เป็นอิสระต่อกัน ได้แก่ ตัวแปรอิสระด้านระยะเวลาการท างาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงล าดับ 

Ordinal Scale และตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรที่มีระดับการวัดแบบ Inteval Scale พบว่ากลุ่ม

ตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญที่ 0.05 

 4.2.2 สมมติฐานข้อที่2ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน Pearson Correlation  

  4.2.2.1ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์กรปรากฏผลดังตารางที่ 1.11 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบเพรียร์สัน Pearson Correlation 

 H0:  แรงจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 H1:  แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปรอิสระ แรงจูงใจการท างาน ระดับการวัดแบบอัตรภาคชั้น Interval Scale   

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบ Interval Scale 
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ตารางที่ 4.10 : ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

แรงจูงใจ ความผูกพันต่องค์กร  
ด้านความ
ปรารถนาที่
จะด ารงความ
เป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

ด้านความ
เชื่อมั่นในการ
ยอมรับ
ค่านิยมของ
องค์กร 

ด้านความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเท
ความพยายาม
เพื่อประโยชน์
ขององค์กร 

รวมความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ความส าเร็จใน
งาน 

Pearson 
Cor. 

0.083 0.065 -0.224 -0.025 

Sig (2-
tailed) 

0.294 0.277 0.126 0.232 

การได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

Pearson 
Cor. 

0.202 0.046 0.050 0.099 
 

Sig (2-
tailed) 

0.087 0.021* 0.160 0.089 
 

ลักษณะของ
งาน 

Pearson 
Cor. 

0.081 0.071 0.077 0.076 
 

Sig (2-
tailed) 

0.221 0.107 0.107 0.145 
 

ความ
รับผิดชอบ 

Pearson 
Cor. 

0.262 0.146 0.229 0.212 

Sig (2-
tailed) 

0.082 0.129 0.187 0.132 

ความก้าวหน้า Pearson 
Cor. 

0.301 0.057 -0.007 0.117 

Sig (2-
tailed) 

0.045* 0.145 0.272 0.154 

                                                                                                        (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10(ต่อ): ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

แรงจูงใจ ความผูกพันต่องค์กร  
ด้านความ
ปรารถนาที่
จะด ารงความ
เป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

ด้านความ
เชื่อมั่นในการ
ยอมรับ
ค่านิยมของ
องค์กร 

ด้านความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเท
ความพยายาม
เพื่อประโยชน์
ขององค์กร 

รวมความผูกพัน
ต่อองค์กร 

รวมปัจจัยจูง
ใจ 

Pearson 
Cor. 

0.185 0.077 0.025 0.095 

Sig (2-
tailed) 

0.145 0.135 0.170 0.15 

นโยบายและ
การบริหาร 

Pearson 
Cor. 

0.349 0.210 0.191 0.25 

 Sig (2-
tailed) 

0.028* 0.078 0.183 0.096 

ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Pearson 
Cor. 

0.080 0.199 0.042 0.107 

 Sig (2-
tailed) 

0.094 0.150 0.069 0.104 

ความมั่นคงใน
งาน 

Pearson 
Cor. 

0.209 0.398 0.198 0.268 

 Sig (2-
tailed) 

0.148 0.000* 0.165 0.104 

ค่าตอบแทน Pearson 
Cor. 

0.231 0.256 0.247 0.244 

 Sig (2-
tailed) 

0.063 0.025* 0.048* 0.045 

                                                                                                       (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10(ต่อ): ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

แรงจูงใจ ความผูกพันต่องค์กร  
ด้านความ
ปรารถนาที่
จะด ารงความ
เป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

ด้านความ
เชื่อมั่นในการ
ยอมรับ
ค่านิยมของ
องค์กร 

ด้านความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเท
ความพยายาม
เพื่อประโยชน์
ขององค์กร 

รวมความผูกพัน
ต่อองค์กร 

รวมสัดส่วน 
ค้ าจุน 

Pearson 
Cor. 

0.217 0.265 0.169 0.217 

Sig (2-
tailed) 

0.083 0.063 0.116 0.087 

รวมแรงจูงใจ Pearson 
Cor. 

0.201 0.171 0.097 0.156 
 

Sig (2-
tailed) 

0.114 0.099 0.143 0.118 
 

หมายเหตุ : * = มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 แสดงค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างปัจจัย

แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า แรงจูงใจรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรรวมใน

ระดับต่ ามาก r=0.156 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

 ปัจจัยจูงใจรวมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันองค์กรรวมในระดับต่ ามากr = 0.095 เมื่อ

พิจารณาหัวข้อย่อยพบว่า ด้านความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรรวมในระดับต่ า r 

= 0.212 

 สัดส่วนค้ าจุนรวม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรวมในระดับต่ า r = 0.217 เมื่อ

พิจารณาหัวข้อย่อยพบว่า ด้านนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรรวมใน

ระดับต่ า r = 0.25   ความมัน่คงใจงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรรวมในระดับ r = 

0.268  และดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันองค์กรรวมในระดับต่ า r = 0.244อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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  4.2.2.2ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับความผูกพันต่อองค์กร 

ปรากฏผลดังตารางที่1.12สมมติฐานการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบเพรียร์สัน Pearson Correlation 

 H0:  ความเครยีดในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 H1:  ความเครยีดในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ตัวแปรอิสระ ความเครียดในการท างานระดับการวัดแบบอัตรภาคช้ัน Interval Scale   

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ระดับการวัดแบบ Interval Scale 

 

ตารางที่ 4.11 : ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

ความเครียด ความผูกพันต่องค์กร  
ด้านความ
ปรารถนาที่
จะด ารงความ
เป็นสมาชิก
ภาพใน
องค์กร 

ด้านความ
เชื่อมั่นใน
การยอมรับ
ค่านิยมของ
องค์กร 

ด้านความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือ
ประโยชน์ของ
องค์กร 

รวมความผูกพัน
ต่อองค์กร 

ความกดดัน 
ด้านเวลา 

Pearson 
Cor. 

0.043 0.079 -0.005 0.039 

 Sig (2-
tailed) 

0.10 0.120 0.096 0.105 

ความวิตก
กังวล 

Pearson 
Cor. 

0.150 0.084 0.034 0.089 

 Sig (2-
tailed) 

0.144 0.011* 0.147 0.100 

รวม
ความเครียด 

Pearson 
Cor. 

0.096 0.081 0.014 0.063 

Sig (2-
tailed) 

0.122 0.065 0.121 0.102 

หมายเหตุ : * = มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับความผูกพัน

ต่อองค์กรพบว่าความเครียดโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรรวมในระดับต่ ามาก 

r=0.063อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

4.3. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.12 : แสดงการสรปุผลสมมติฐานข้อที่ 1  

 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 
รวม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 

√ √ √ √ 
หมายเหตุ : √หมายถึง Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.12 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.13 : แสดงการสรปุผลสมมติฐานข้อที่ 2  

 

ปัจจัยแรงจูงใจ ความผูกพันต่องค์กร 
ด้านความเช่ือมั่นใน
การยอมรับค่านิยม
ขององค์กร 

ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือ
ประโยชน์ของ
องค์กร 

ด้านความ
ปรารถนาที่จะ
ด ารงความเป็น
สมาชิกภาพใน
องค์กร 

ปัจจัยจูงใจ x x x 
สัดส่วนค้ าจุน x x x 
รวมแรงจูงใจการท างาน x x x 

หมายเหตุ : x หมายถึง Non-Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ,√ หมายถึง Significantที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 พบวา่ แรงจูงใจการท างานโดยรวม

ไม่มีความสัมพนัธต์่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.14 : แสดงการสรปุผลสมมติฐานข้อที่ 3  

 

ความเครียด ความผูกพันต่องค์กร 
ด้านความเช่ือมั่นใน
การยอมรับค่านิยม

ขององค์กร 

ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือ
ประโยชน์ของ

องค์กร 

ด้านความ
ปรารถนาที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์กร 

ความกดดันด้านเวลา x x x 
ความวิตกกังวล √ x x 
รวมความเครียด x x x 

หมายเหตุ : x หมายถึง Non-Significant ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  , √หมายถึง Significant 

ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.14 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 พบว่าปัจจัยความเครียดการท างาน

โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความวิตก

กังวลมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่องค์กรด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมขององค์กรอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทที่ 5 

บทสรปุ 

 

 บทสรุปงานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน ความเครียดในการ

ท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษา บริษัท เทคโนโลยี แอดโซซิเอช่ัน มีบทสรุป

สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 1.สรุปผลการวิจัย 

 2.การอภิปรายผล 

 3.ข้อเสนอแนะ 

 

5.1.สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี้ 

 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)ผลการวิเคราะห์พบว่า  

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย ซึ่งมี

จ านวน386คน คิดเป็นร้อยละ 96.5 และเพศ หญิง มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5ช่วงอาย ุ30-

45 ป ีคิดเป็นร้อยละ 84 ส่วนใหญม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี 275 คิดเป็นร้อยละ 68.8  ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน 5-15 ป ีจ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 79.2 

 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มากต่อแรงจูงใจการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และมีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 และ

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ต่อด้านปัจจัยจูงใจส่วนในด้านสัดส่วนค้ าจุนการท างาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.105  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.528 และมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 ผลการวิเคราะห์ความเครียดการท างานพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลางโดยรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 และมีค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.608  ด้าน

ความกดดันด้านเวลามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.677 และมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  ด้านความวิตกกังกลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 และมีคา่ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.540 และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
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 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 

ความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มในที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.66 4.16 3.96 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.553  0.609  และ0.538 ตามล าดับ 

 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่ง

ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ ดงันี ้

  5.1.2.1 สมมตฐิานที่ 1 : ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบตัิส่วนบุคคด้าน เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันสถิติ

ที่ใช้ทดสอบคอื สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าง T-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 

กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบความแตกต่าง F-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2 

กลุ่มขึ้นไป โดยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ผลการวิเคราะห์พบว่า

กลุ่มตัวอย่างทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีความผูกพัน

ต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณใ์นการท างานที่แตกต่างกันจะมี

ความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 

  5.1.2.2 สมมตฐิานที่ 2:ความสัมพันธของความเครียดในการท างานกับความผูกพัน

ต่อองค์กรมีความสัมพันธกันสถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน Pearson 

Correlation 

 ผลการวิเคราะห์พบว่าความเครียดในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 ความเครียดในการท างานรวมไม่มีความสมัพันธต์่อความผูกพันองค์กรรวมr = 0.063 

 ความกดดันด้านเวลารวมไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรรวมr =0.039 
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 ความวิตกกังวล ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรรวม r = 0.089 

  5.1.2.3 สมมตฐิานที่ 3: ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ

ไม่มีความสัมพนัธกัน สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพีรยร์สัน Pearson Correlation  

 ผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 แรงจูงใจโดยรวม ไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรรวม r = 0.156 

 ปัจจัยจูงใจ ไมม่ีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรรวม เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันธ์องค์กรด้านความความปรารถนาที่จะ

ด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรในระดับต่ า r=0.301อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สัดส่วนค้ าจุน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรรวมในระดับต่ า r=0.217 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธต์่อความปรารถนาที่จะด ารง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ในระดับต่ า r=0.349  และด้านความมั่นคงในงานและค่าตอบแทนมี

ความสัมพันธ์ต่อความเช่ือมัน่ในการยอมรับค่านิยมขององค์กรระดับปานกลางและต่ า r=0.398  

r=0.256 ตามล าดับ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

5.2.การอภิปรายผล 

 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะ

อธิบายตามสมมติฐานดังนี ้

 5.2.1. สมมตฐิานที่ 1 :ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบตัิส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ นภัสจิตต์  ธีรภาพ (2554) ที่ศึกษาพบว่า เพศ อายุ และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันซึ่งด้วยระบบ
การบริหารจัดการของบริษัทแห่งน้ีได้ให้ความส าคัญต่อบุคลากรเพศชายมากกว่าเพศหญิง ทั้งในเรื่อง
ค่าตอบแทน สวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน บริษัทคาดหวังความส าเร็จจากงานในเพศชาย
มากกว่าเพศหญิง จึงท าให้พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน 
ในส่วนของปัจจัยคุณสมบัติด้านอายุพบว่าบริษัทไม่ได้เปิดโอกาสให้พนักงานพนักงานได้มีส่วนร่วมใน
การท ากิจกรรมต่างๆร่วมกัน ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงระบบค่าตอบแทน สวัสดิการ เป็นต้น ท าให้พนักงานไม่ได้เกิดการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม
ในการบริหาร และมองว่าถ้าตนไม่อยู่ในเกณฑ์อายุที่บริษัทต้องการจะไม่สามารถพึ่งพาบริษัทได้ ใน
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ส่วนของปัจจัยคุณสมบัติด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่าองค์การมีการต้ังเป้าหมายในการ
ท างานที่ชัดเจน เพื่อความส าเร็จและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ซึ่งจ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อระดับ
ประสบการณ์ของพนักงานแต่ละคน มากกว่าการท างานงานแบบพ่ึงพาอาศัยกันเพียงอย่างเดียว โดย
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติการสูงจะได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมากกว่า
พนักงานรุ่นใหม่อย่างชัดเจน จึงท าให้พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันในส่วนของปัจจัยคุณสมบัตสิ่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่าระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ     
(แสงเดือน รักษาใจ , 2554) ที่ศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลใหค้วามผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกันโดยจะส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์การในด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร แนวโน้มการเพิ่มในเรื่องสวัสดิการและค่าตอบแทน โดย
พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาในเกณฑ์สูงจะถูกผลักดันให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นรวมถึงการได้รับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการทีด่ีขึ้นตาม 
 5.2.2 สมมติฐานที่ 2:ความสมัพันธของความเครียดในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรมี

ความสัมพันธกันสถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน Pearson 

Correlation 

 ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมความเครียดและความผูกพนัต่อองค์กรพบว่าไม่มีความสัมพันธ์

กัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน อธิบายได้ว่าอาจเป็นเพราะพนักงานส่วนใหญ่อยู่กับองค์การมานานจน

รู้สึกว่าตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง ไม่มีความริเริ่มมองหาที่ท างานใหม่เพราะรู้สึกผูกพัน

ทั้งต่อองค์กรและต่อเพ่ือนร่วมงาน และรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญต่อตนมาก ต่อให้มีปัญหามา

กระทบแต่ปัญหาเหล่าน้ันไม่ได้ถูกมองว่าเป็นอุปสรรค แตก่ลับกลายเป็นแรงกระตุ้นที่อยากจะช่วย

องค์การให้ผ่านปัญหาต่างๆไปได้ และมีความต้องการที่จะท างานอยู่ในองค์การนี้ไปตลอดชีวิตการ

ท างานซึ่งสอดคล้องกับผลวิจยัที่พบว่าพนักงานมีความเช่ือมั่นในการองค์กร ยอมรับคา่นิยมขององค์กร 

มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทการท างานเพื่อองค์กรและมีความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์กรและสอดคล้องกับงานวิจัยของ (สงวนลักษณ์ แซ่เง่า , 2558) ศึกษาเรื่องความเครียดในการ

ท างานและความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาครูโรงเรียนสตรียะลาและครูโรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง 

จังหวัดยะลา พบว่าความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การโดยมีทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรมที่ตั้งใจ

ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยข้อบ่งชี้ออกมาในรูปของความเช่ือมั่นและยอมรับ

เป้าหมายขององค์การ ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์การ เพราะตระหนักว่าตนเอง
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เป็นสว่นหนึ่งที่ส าคัญขององค์การ จึงท าให้ตวัแปรความเครียดในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับตัว

แปรความผูกพนัต่อองค์การ  

 5.2.3 สมมติฐานที่ 3  :  ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อมีความ

สัมพันธกัน สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพีรยร์สัน Pearson Correlation 

 ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจการท างานโดยรวมไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

โดยรวมเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจด้าน การได้รับการยอมรับนับถือและความมั่นคงใน

งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านิยมขององค์กร อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ ามาก

และต่ า ตามล าดับ กล่าวคือหากพนักงานได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับัญชามี

ความสามารถ ได้รับการชมเชยด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร ก็เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้บุคลากร

เกิดความรู้สึกที่ดีกับองค์กร และเชื่อมั่นยึดถือและยอมรับค่านิยม จนเกดิความผูกพันต่อองค์กรตามมา 

 ในส่วนของ แรงจูงใจในด้าน ความก้าวหน้านโยบายและการบริหารมีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชกิภาพในองค์กร โดยตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า กล่าวคือ หากมีการส่งเสริมการศึกษาต่อ และการให้

พนักงานได้รับการฝึกอบรมอยู่เสมอ ท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นในนโยบายการบริหารขององค์กร 

พนักงานจะมีก าลังใจในการปฎิบัติงานและมองเห็นอนาคตของตนเอง จะท าให้พนักงานมีความพึง

พอใจในการท างานมากขึ้น และมีความรู้สกึว่าองค์การให้การสนับสนุนตน จึงมีความผูกพันและ

ต้องการด ารงความเป็นสมชิกภายในองค์กรมากขึ้น  และดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรในทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับค่านยิมขององค์กรด้านความเต็มใจ

ที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร โดยตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันใน

ระดับต่ า เหล่าน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ (วันชัย ศกุนตนาค , 2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน กลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่ง

หน่ึง และ (ฉัตรปารี อยู่เย็น , 2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า แรงจูงใจในบางด้าน อาทิ ความก้าวหน้า ความส าเร็จ

ในงาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ค่าตอบแทน การยอมรับนับถือ และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นมี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรในระดับต่ า 
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5.3.ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ลกัษณะ ดังนี้ 

 5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช ้

  5.3.1.1 จากการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร จากกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพัน

ต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ด้านความเต็มใจ ความปรารถนา และ

ความเช่ือมั่นมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงตามล าดับลักษณะของความผูกพันต่อองค์กรที่ควร

น าไปใช้คือการคงระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กร กล่าวคือ องค์กรควรให้ความส าคัญต่อปัจจัยความ

ผูกพันต่อองค์กรในทุกด้านอย่างเท่าเทียม  

  5.3.1.2 จากการศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าด้าน

ปัจจัยจูงใจโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันธต่อองค์กร กล่าวคือ หากต้องการเพิ่มความผูกพัน

ต่อองค์กรควรให้ความส าคญัปัจจัยอื่นที่ส่งผลชัดเจนต่อความผูกพันต่อองค์กร 

  5.3.1.3 จากการศึกษาปัจจัยด้านความเครียดการท างานที่มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความเครียดการท างานโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร

กล่าวคือ ระดับความเครียดของบุคลากรเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง สะท้อนให้เห็นถงึความสามารถ

จัดการความเครียดของบุคลากรได้ด้วยตนเอง 

 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวจิัยที่เกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

  จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ ความเครียด ในการท างาน ที่มี

ต่อความผูกพันต่ออค์กร ดังนั้นในกรณีศึกษาถัดไปน่าจะศึกษาเพิ่มเติม ดังนี้   

  5.3.2.1ควรศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อความผกูพันในองค์กร ในเชิง

คุณภาพ และน ามาเปรียบเทียบกับผลการศึกษาเชิงปริมาณ เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลทางพฤติกรรมที่เป็น

จริง 

  5.3.2.2 ควรศกึษาซ้ าในเรื่อง ความเครียดทีม่ีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรหลังจาก

ระยะเวลาผ่านไป 6 เดือน เพือ่น ามาเปรียบเทียบกับผลในครั้งแรก 

  5.3.2.3 ควรศกึษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น วัฒนธรรม

ขององค์กร ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หรือสุขภาพจิต 

เป็นต้น 
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ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 

เรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบตัิส่วนบุคคล ปัจจัยความเครียดและปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Technology Association จ ากัด 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามเรื่องปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยความเครียดและปจัจัยแรงจูงใจในการ

ท างานที่มีต่อความผูกพันต่ององค์กรของพนักงาน บริษัท Technology Association จ ากัด โดย

นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต(MBA) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ จึงใคร่ขอความ

ร่วมมือจากทุกท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริงและตามความคิดเห็นของ

ท่าน เพื่อจะได้น าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป โดยข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถาม

ทั้งหมดถือเป็นความลับ ซึ่งจะน าเสนอผลการวิจัยในลักษณะ โดยรวมเท่าน้ัน 

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วยข้อมูล 4 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 

  ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจการท างาน 

  ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
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ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 
 1. เพศ 
  1. ชาย    2. หญิง 
 
 2. อายุ 
  ต่ ากว่า 30 ปี     30-45 ปี 
  สูงกว่า 45 ปี 
 

 

 3. ระดับการศึกษา 
  ปวช.-ปวส    ปริญญาตร ี

  ปริญญาโท 

 

 4. ระยะเวลาการท างาน 
  น้อยกว่า 5 ปี   5-15 ปี 

  มากกว่า 15 ป ี    
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ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 
 

ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
ความกดดัน      
1. การท างานกับ TAC ท าให้ฉันไม่ค่อย
มีเวลาท ากิจกรรมอื่นๆ 

     

2. คนจ านวนมากในระดับเดียวกันกับ
ฉัน ใน TAC ต้องท างานอย่างเหน็ด
เหนื่อยอ่อนล้า 

     

3. บ่อยครั้งที่ฉันรู้สึกเหมือนกบัว่าได้ 
แต่งงานกับ TAC 

     

4. เวลาอยู่ที่บ้านฉันกลัวที่จะรับ
โทรศัพท์ เพราะกลัวว่าจะเป็นเรื่องงาน 

     

5. ฉันรู้สึกว่าฉนัไม่เคยมีวันหยุด      
6. ฉันรู้สึกว่าฉนัท างานมากเกินไปจนไม่
มีเวลาแม้กระทั่งไปเดินเล่นผ่อนคลาย 

     

7. การท างานกับ TAC ท าให้ฉันไม่มี
เวลาให้กับครอบครัวเพียงพอ 

     

8. ฉันมีงานที่ตอ้งท ามาก แต่มีเวลา
น้อยในการท างาน 

     

ความวิตกกังวล      
9. ฉันท างานมากกว่าที่ควรต้องท า      
10. ฉันรู้สึกกระสับกระส่ายและกังวล
ใจจากผลงานของฉัน 
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11. บางครั้งฉันรู้สึกแน่นหนา้อกเมื่อฉัน
คิดเกี่ยวกับเรื่องงาน 

     

 
ประเด็นข้อความวิจัย 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
12. บ่อยครั้งที่ฉันต้องท างานอย่างหนัก 
เกินก าลัง 

     

 
ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจการท างาน 
 

ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
ด้านความส าเร็จของงาน  
13. ท่านปฏิบตัิงานบรรลุตามเป้าหมาย      
14. ท่านปฏิบตัิงานได้ทันภายใน
ก าหนดเวลา 

     

15. ท่านปฏิบตัิงานเห็นผลส าเร็จได้
ชัดเจน 

     

ด้านการได้รับกายอมรับนับถือ  
16. ท่านได้รับการยอมรับนับถือจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

17. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้
บังคับ 
บัญชา 

     

18. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจาก
บุคคลอื่นในทอ้งที่ 
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19. ท่านได้รับค าชมเชยจากผลงานที่
ปฏิบัติ 

     

 
ประเด็นข้อความวิจัย 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
20. งานในหนา้ที่ของท่านส่งเสริมใหม้ ี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

     

21. งานในหนา้ที่ของท่านท้าทายความรู ้
ความสามารถ 

     

22. งานในหนา้ที่ของท่านมีความ
น่าสนใจ 

     

ด้านความรับผิดชอบ      
23. ท่านมีความตั้งใจและเอาใจใส่ในการ 
ปฏิบัติงาน 

     

24. ท่านเสียสละเวลาพักผ่อนเมื่อ
จ าเป็นต้องปฏิบัติงานให้เสร็จทันตาม
เวลา 

     

25. ท่านใช้ความรู้สามารถอย่างเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน 

     

26. ท่านยินดีแก้ไขปรับปรุงงานเมื่อพบ 
ข้อบกพร่อง 

     

ด้านความก้าวหน้า      
27. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่ง  
หรือระดับที่สูงขึ้น 

     

28. ท่านมีโอกาสได้พัฒนาความรู้  
ความสามารถจากการอบรม สัมมนา  

     

29. ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     



80 
 

 
 

 
ประเด็นข้อความวิจัย 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
ด้านนโยบายและการบริหาร      
30. หน่วยงานของท่านมีนโยบายการ
บริหารที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้ 

     

31. หน่วยงานของท่านมีวิธีการท างาน
อย่างเป็นระบบ 

     

32. หน่วยงานของท่านมีการวาง
แผนการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ 

     

33. หน่วยงานของท่านจัดระบบงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
34. ท่านได้รับค าแนะน าในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเสมอ 

     

35. ท่านได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานจากผู้ปฏิบัติ 

     

36. หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานที่เป็นมิตร 

     

37.บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี
ความสามัคค ี

     

ด้านสภาพความมั่นคงในงาน      
38. ต าแหน่งของท่านมีงานปฏิบัติอย่าง 
ต่อเนื่อง 

     

39. ท่านมีความรู้สึกเชื่อมั่น และศรัทธา
ในวิชาชีพ 
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40. หน่วยงานของท่านมีชื่อเสียง ได้รับ
การยอมรับ 

     

 
 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
 
ด้านค่าตอบแทน 

     

41. เงินเดือนของท่านที่ได้รับเหมาะสม
กับปริมาณงานที่ปฏิบัต ิ

     

42. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่า
ครองชีพในปัจจุบัน 

     

43. ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการ
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 

     

 
ส่วนที่4 ค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

ค าชี้แจงโปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ประเด็นข้อความวิจัย 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
ความปรารถนา      
44. ท่านมักพูดให้เพื่อนร่วมงานฟังว่า
องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ควรร่วมท างาน
ด้วยอย่างยิ่ง 

     

45. ท่านเต็มใจยอมรับท างานที่ได้รับ 
มอบหมายเกือบทุกประเภทเพื่อที่จะ
รักษาสถานภาพการท างานในองค์กรน้ี 
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46. ท่านมีความห่วงใยต่ออนคตของ
องค์กรแห่งนี้มาก 

     

 

 
ประเด็นข้อความวิจัย 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
ความเช่ือมั่น      
47. ท่านภูมิใจอย่างมากที่เลือกเข้า
ท างานองค์กรนี้ 

     

48. บ่อยครั้งทีท่่านเห็นด้วยกับนโยบาย
ส าคัญๆที่เกี่ยวกับพนักงานขององค์กร
แห่งนี ้

     

49. ส าหรับท่านแล้วองค์กรแห่งนี้เป็น
องค์กรที่ดีที่สุดที่น่าร่วมงานด้วย 

     

ความเต็มใจ      
50. ท่านรูส้ึกภมูิใจที่จะบอกให้ใครๆ
ทราบว่าท่านท างานในองค์กรนี้ 

     

51. องค์กรแหง่นี้สร้างแรงบันดาลใจ
อย่าง แท้จริงให้ท่านแสดง
ความสามารถในการ ท างาน 
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ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ-นามสกลุ            นาย กฤติน ชลิตาภรณ์ 

อีเมล             thenong13x@gmail.com 

ประวัติการศึกษา           พ.ศ. 2555 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

             พ.ศ. 2550 โรงเรียนสาธิตประสานมิตร(ฝ่ายมัธยม) 

ประสบการณท์ างาน           พ.ศ. 2557 บริษัทเทคโนโลยี แอดโซซิเอช่ัน จ ากัด 

              พ.ศ. 2556 บริษัท ทีวี ไดเร็ค จ ากัด มหาชน 
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