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บทคดัย่อ 

 การค้นคว้าอิสระคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเป็นพนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย จ านวน 235 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-
test, ANOVA วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ด้วย LSD และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียรสัน 
การวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้คอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปโดยมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล มีผลต่อความผูกพนัในการท างานท่ีแตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาจากปัจจยัยอ่ย พบวา่ อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัในการท างานต่างกนั โดยพบวา่กลุ่ม
อายงุานมากกวา่มีความผกูพนัในการท างานมากกวา่กลุ่มอายงุานนอ้ยกวา่ ส่วนผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาจากปัจจยัยอ่ย พบวา่ ดา้น
การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องค์กรของท่านมีการจดัการเร่ืองสวสัดิการให้แก่
บุคลากรมีผลต่อความผูกพันในการท างานท่ีแตกต่างกัน ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ
ความเครียดในการปฏิบติังานดา้นความเครียดภายในองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
จากปัจจัยย่อย พบว่า  ด้านสัมพันธภาพมีค่า เฉล่ียสูงท่ีสุด คือ สัมพันธภาพระหว่างท่านกับ
ผูบ้งัคบับญัชาราบร่ืนมีผลต่อความผูกพนัในการท างานท่ีแตกต่างกนั และผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาจากปัจจยัยอ่ย พบวา่ ดา้น
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน  
 จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรและความเครียดภายในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย อยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ไปในทิศทาง
เดียวกนั  

ค าส าคัญ: การรับรู้ ความเครียด ความผกูพนั 
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ABSTRACT 
The objective of this independent study was to investigate the perception of organizational 

atmosphere and the internal stresses that affected personnel engagement of work performance at the 
Thailand Institute of Scientific and Technological Research. The sampling used in this study was 235 
employees at the Thailand Institute of Scientific and Technological Research. The data were analyzed 
by percentage, arithmetic mean and standard deviation, comparative analysis by t- test, ANOVA, 
differences in pair with LSD and Pearson’s product moment correlation coefficient. The data analysis 
with statistical significance level of .05 was done by a computer program. 

The results revealed that personal factors affected difference personnel engagement of work 
performance. Speaking of minor factors, it was found that difference ages had difference personnel 
engagement of work performance. Those who had more years’ experience had more engagement of 
work performance. The overall perception of organization atmosphere was at a high level. Speaking 
of single factors, it was found that employee care was at the highest level. The welfare management 
affected different personnel engagement of work performance. On the other hand, the overall internal 
stress was at a high level. Speaking of single factors, the relationship between colleagues was at the 
highest level. The relationship affected different personnel engagement of work performance. The 
personnel engagement of work performance as a whole was at high level. All in all, perception of 
organizational atmosphere and internal stresses correlated with personal engagement of work 
performance at a medium level in the same direction with a statistical significance of .01. 
 

Keywords: perception, stress, engagement 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั  14 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ปัจจุบันในยุคโลกาภิวฒัน์มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อม

ภายนอก สภาพแวดลอ้มระดบัประเทศท่ีจะเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ต่างส่งผลให้องคก์รไม่

สามารถหยุดน่ิงอยูก่บัท่ีได ้ตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและ

บรรยากาศการปฏิบติังานในปัจจุบนัให้มากท่ีสุด และบรรยากาศในการท างานนั้น มีองคป์ระกอบท่ี

ส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นอย่างยิ่ง เพราะจะท าให้พนกังานให้ความส าคญัในการ

ปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน ฉะนั้นบรรยากาศในการปฏิบติังานไม่ได ้หมายถึงแค่อุณหภูมิ หรือแค่ภูมิอากาศ

เท่านั้น แต่รวมไปถึงวา่ความผูกพนักนัต่อเพื่อนร่วมปฏิบติังานอยา่งไร ดงันั้นเทคโนโลยีท่ีมีความทนั

ยุคทันสมัยจะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และรวมไปถึงผลการตอบแทน 

สวสัดิการในองค์กร หากเป็นท่ีพึงพอใจต่อพนักงานแล้วนั้นจะท าให้พนักงานท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลต่อองคก์ร แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากบรรยากาศในองคก์รไม่ดี ก็จะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีลดลง และประสิทธิผลในการปฏิบติังานลดลง บรรยากาศ

ในการปฏิบติังานขององค์กรจึงมีความส าคญัต่อพนักงานในองค์กรทุกระดบั เพราะบรรยากาศใน

องคก์รเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังานภายในองคก์ร ความส าเร็จขององคก์ร

ยอ่มข้ึนอยู่กบับรรยากาศขององคก์รซ่ึงมีส่วนท่ีส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะท าให้พนกังานทุกคนในองคก์ารมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

บรรยากาศภายในองค์กรมีส่วนท่ีส าคญัอีกประกาศหน่ึงท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาองค์กร 

และยงัมีส่วนช่วยแกปั้ญหาดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีผูบ้ริหารของแต่ละองคก์รท่ีจะตอ้งรักษาพนกังานท่ี

มีคุณค่าให้อยู่กับองค์กรและสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารของผูบ้ริหาร

ระดบัสูง การให้รางวลัเป็นค่าตอบแทน ความยืดหยุน่ในการบริหารจดัการความเส่ียง และการเขา้มามี

ส่วนร่วมในการบูรณาการองคก์ร 
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ความเครียดมีส่วนส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการปฏิบติังาน 

ความเครียด (Stress) เป็นปฏิกิริยาท่ีตอบสนองท่ีแสดงผลออกมาทางร่างกาย และจิตใจเม่ือคนเราตอ้ง

เผชิญหนา้กบัสภาวะท่ีมีความกดดนัอนัเน่ืองมาจากการท่ีคนเรานั้นมีปัญหามีความกงัวลใจไม่พึงพอใจ

หรือมีความตอ้งการแต่มีขีดจ ากดักรีดขวา้ง หรืออยูภ่ายใตส้ภาวะท่ีไม่มีความแน่นอนไม่มีความชดัเจน

จึงท าให้เกิดความเครียดข้ึน จากภาวะความจ าเป็นท่ีพนกังานทุกคนในองคก์รตอ้งด ารงชีวติเล้ียงชีพจึง

ตอ้งด้ินรนปฏิบติังานเพื่อหาเล้ียงชีพให้สามารถด ารงชีพตนเองในสังคมได ้และในการปฏิบติังานนั้น

พนกังานตอ้งอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีหลากหลายและมีแรงกดดนัท่ีรบเร้าใหผู้ป้ฏิบติังานตอ้งตอบสนองต่อ

ส่ิงเร้านั้น โดยตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบับรรยากาศสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

ดงันั้นจึงท าใหพ้นกังานเกิดภาวะกดดนัและเกิดความเครียดตามมา ซ่ึงความเครียดนั้นเกิดข้ึนไดก้บัทุก

เพศทุกวยัแต่จะเกิดในลกัษณะและระดบัท่ีมีความแตกต่างกนับุคคลท่ีมีความสามารถในการจดัการ

ความเครียดได้ในเวลาอนัรวดเร็วนั้นจะส่งผลกระทบต่อภาวะความสมดุลของตนเองเพียงเล็กน้อย

บุคคลนั้นจะมีโอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตได้มากกว่าบุคคลท่ีจดัการความเครียดไดน้้อยโดย

ผลกระทบนั้นจะส่งผลต่อความสมดุลของตนเองและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน

องค์กร ฉะนั้นบุคลากรท่ีปฏิบติังานได้โดยปราศจากความเครียด ความกังวล แล้วนั้นจะส่งผลให้

บุคลากรเหล่านั้นท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

จากการศึกษาหาข้อมูลในข้างต้น จึงท าให้ผู ้วิจ ัยสนใจศึกษาการรับรู้บรรยากาศและ 

ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในการวจิยัในคร้ังน้ี เพื่อน าผลท่ี

ไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน และแกไ้ขปัญหา และปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากร ให้

เกิดขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันในการท างานของบุคลากรใน

สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน

การท างานของบุคลากรในสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
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1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน
การท างานของบุคลากรในสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
  

1.3 สมมุติฐำนกำรวจิัย 
1.3.1 บุคลากรท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในการท างานท่ี

แตกต่างกนั 
1.3.2 การรับรู้บรรยากาศองคก์รของบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในการท างาน 
1.3.2 ความเครียดในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในการ

ท างาน 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
การศึกษาคร้ังน้ีจะท าการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองคก์ร ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัในการท างานของบุคลากรสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

1) ประชากรคือ พนกังานสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
จ านวน 601 คน (กองบริหารบุคคล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2559)  

2) กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดม้าจากการใช้วิธีค  านวณตามสูตรของเครซ่ี และมอร์แกนเท่ากบั 
235 คน 

1.4.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
ตวัแปรอิสสระ  ไดแ้ก่  
1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา กลุ่มงาน 

สังกดัสายงาน อายงุาน และรายไดต่้อเดือน  
2) การรับรู้บรรยากาศองคก์ร ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน การมีอิทธิพลในองค์กร เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การ การ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

3) ความเครียดในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จและ
ความกา้วหนา้ในงานอาชีพ ดา้นสัมพนัธ์ภาพ ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองคก์ร 

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
ดา้นความทุ่มเทในการท างาน ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
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1.4.3 ขอบเขตระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ีตั้งแต่เดือนตุลาคม 2559 ถึง
เดือนเมษายน 2560 

1.5 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรต้น

ต้น 

ตัวแปรตำม 

กำรรับรู้บรรยำกำศองค์กร  
- การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
- การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน 
- การมีอิทธิพลในองคก์ร 
- เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร 
- การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ทีม่ำ : Likert (1976) 
 

 
ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

- ด้านความขยันขันแข็งในการ
ท างาน 

- ดา้นความทุ่มเทในการท างาน 

- ด้านความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกบังาน 

ที่มำ : อโนรัตน ์เขียวคราม (2544) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 
- กลุ่มงาน 
- สงักดัสายงาน 
- อายงุาน 
- รายไดต่้อเดือน 
 

ควำมเครียดในกำรปฏิบัติงำน 
- ดา้นลกัษณะงาน + บทบาทหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 
- ดา้นความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงาน
อาชีพ 

- ดา้นสัมพนัธภาพ 
- ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองคก์ร 
ที่มำ : Taylor (1986) 

ภำพที ่1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
ต้น 
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1.6 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดความหมายในการท าความเขา้ใจให้ตรงร่วมกนั ผูว้ิจยั
จึงไดนิ้ยามความหมายศพัทเ์ฉพาะ ดงัน้ี 
 1.6.1 การรับรู้บรรยากาศองค์กร หมายถึง ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มโดยรวมท่ีอยูร่อบ ๆ 
ผูป้ฏิบติั งานและเป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีเกิดข้ึนอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงในแต่ละ
องคก์รมีความแตกต่างกนั และยงัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์ร 
 ดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานรู้ความเป็นไปภายในหน่วยงาน
ท่ีตนเองนั้นปฏิบัติงานอยู่ ผูบ้ ังคบับัญชาแสดงถึงความจริงใจท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผยให ้                   
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งแม่นย  าซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสในการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีจะสร้างโอกาสท่ีตนนั้นจะได้ตดัสินใจเก่ียวกับงานในทุกระดบัเม่ือมีขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเพียงพอในการตดัสินใจ และถ้าหากการตดัสินใจดังกล่าวนั้นมีผลกระทบกับบุคคลใด
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งขอความคิดเห็นของผูน้ั้นดว้ย 
 ดา้นการเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน หมายถึง การไดรั้บการเอาใจใส่จากองคก์รท่ีตนเองนั้นปฏิบติั 
งานอยู ่โดยมีสวสัดิการท่ีดี มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพการปฏิบติังานเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความ 
รู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นการมีอิทธิพลในองค์กร หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาในองค์กรนั้นมีการบริหารงาน
อย่างเป็นระบบมีความชัดเจนในการบังคับบัญชา และรวมไปถึงสัมพันธภาพท่ีดีกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ดา้นเทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร หมายถึง องคก์รมีการจดัสรรวสัดุอุปกรณ์ และบริหารจดัการ
ทรัพยากรท่ีใชใ้นแต่ละหน่วยงานให้เป็นไปอยา่งเหมาะสม มีการปรับปรุงเทคโนโลยท่ีีจะน าไปใชใ้ห้
เป็นไปตามยคุตามสมยัและสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
 ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง องค์กรท่ีมีการบริหารจดัการเก่ียวกบัการ
ส่งเสริมสนบัสนุนให้พนกังานมีความขยนัมีผลการปฏิบติังานท่ีดี โดยมีผลการตอบแทนท่ีเหมาะสม 
อยา่งเช่น เงินเดือน โบนสั การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือการไดรั้บซ่ึงการยอมรับนบัถือจากองคก์ร 
ท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.6.2 ความเครียดในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะความกดดนัท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน     
ท่ีท  าให้พนักงานเกิดความรู้สึกกงัวลใจ ไม่สบายใจ มีความสับสนวุ่นวายในจิตใจ และเกิดการเสีย
สมดุลในตวัเองโดย อมรากุล (2532, น. 32-33) อา้งในอภิญญา (2548, น. 30-31) และแนวความคิด
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ของ Hellriegel, Slocum, & Richard (1989, p.492) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีจะก่อใหเ้กิดความเครียดในการ
ปฏิบติังาน 
 ความเครียดดา้นลกัษณะงาน หมายถึง การท่ีตอ้งปฏิบติังานท่ีมีปริมาณงานจ านวนมากใน
ระยะเวลาท่ีจ ากัดปริมาณงานท่ีมีมากเกินไปนั้นไม่สมดุลกับจ านวนผูป้ฏิบัติงาน ขั้นตอนในการ
ปฏิบติังานมีมากจนเกินไป ขาดทกัษะ ขาดความสามารถในการปฏิบติังานท่ีตนเองนั้นปฏิบติั และงาน
ท่ีท าตอ้งมีความรับผิดชอบมาก งานมีความซ ้ าซากจ าเจไม่มีขอบเขตงานท่ีชดัเจนขาดความเป็นอิสระ
ในการปฏิบติังาน และการแบ่งงานแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีไม่มีความเป็นธรรมมีนโยบายและแนว
ทางการปฏิบติังานท่ีมีความขดัแยง้กนั 
 ความเครียดด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในงานอาชีพ หมายถึง การถูกประเมิน
ความสามารถต ่าเกินความเป็นจริงการไม่มีซ่ึงโอกาสในการพฒันาตนเองตามท่ีตนเองนั้นไดค้าดหวงั
ไว้การขาดความก้าวหน้าในสายอาชีพการไม่ได้รับการฝึกอบรมฝึกฝนหรือพัฒนาความรู้
ความสามารถขาดความภาคภูมิใจในผลงานของตนเองไดรั้บอตัราค่าตอบแทนท่ีไม่มีความเหมาะสม
กบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบไม่ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีท่ีมีความส าคญัการไม่มีโอกาสไดรั้บการพิจารณา
ความดีความชอบเป็นพิ เศษจากผู ้บังคับบัญชา ผู ้บังคับบัญชาไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะและการไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ความเครียดด้านสัมพนัธภาพ หมายถึง สัมพนัธภาพท่ีไม่ดีกับผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อน
ร่วมงานทั้งในดา้นการร่วมมือความช่วยเหลือและความสามารถในการยอมรับความสามารถในการให้
ค  าปรึกษาแนะน า 
 ความเครียดดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองค์กร ไดแ้ก่ แนวคิดในการปฏิบติังาน
ของผูป้ฏิบติังานขดัแยง้กบัแนวความคิดขององคก์ร นโยบายการบริหารจดัการงานของหน่วยงานท่ีไม่
มีความชดัเจน ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความยติุธรรมการขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีไม่เหมาะสมอุปกรณ์เคร่ืองมือในการปฏิบติังานท่ีไม่เพียงพอลักษณะโครงสร้าง
องคก์รท่ีไม่มีความเหมาะสมมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกภายในหน่วยงานและการติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์รท่ีมีความล่าชา้ 
 1.6.3 ความผูกพนัในการท างาน หมายถึง ความเก่ียวกนัทางจิตใจด้วยความรักหรือความ
โกรธความเกลียด หรือความหลง ท าให้ปล่อยวางหรือลืมเร่ืองนั้นเสียไม่ได ้ส่ิงนั้นก็จะติดอยูใ่นจิตใจ
ติดตามตวัไปทุกท่ีทุกหนทุกแห่งท าใหห้าความสุข ความเป็นอิสระ การมีความผูกพนักบัส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
คนใด เร่ืองใด ก็ไม่ต่างกบัโซ่ตรวนล่ามขาอยู่ฉะนั้น การผูกพนักนัด้วยความรัก ใช่ว่าจกัท าให้เกิด
ความสุขเสมอไป เม่ือมีความรักความผกูพนัฉนันั้นยอ่มมีความห่วงใยเป็นธรรมดา 
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 ความผูกพนัในการท างานด้านความขยนัขนัแข็งในการท างาน หมายถึง ความมุ่งมัน่และ
ตั้งใจท่ีจะท างานนั้นต่อไปโดยมิไดคิ้ดท่ีจะเปล่ียนแปลง หรือลาออกจากงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นไปท่ีอ่ืน
และพร้อมท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ถึงแมว้า่จะมีงาน
อ่ืนท่ีดีและเป็นทางเลือกท่ีดีกวา่ผูป้ฏิบติังานคงยงัมุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติังานให้เกิดผลดีแก่องคก์รอยูแ่ละดี
ยิง่ข้ึนหรือการปฏิบติังานท่ีไม่มีเหตุมาจากการบีบบงัคบัจากผูอ่ื้นเป็นการกระท าท่ีผูป้ฏิบติัเลือกท่ีจะท า
ดว้ยตวัเองดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจ 
 ความผูกพนัในการท างานดา้นความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงออก
ถึงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและยอมเสียสละก าลังกายก าลังความคิดให้กับการท างานอย่างสุด
ความสามารถโดยมุ่งหวงัให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จและมีความรับผดิชอบในงานท่ี
จะท านอกเหนือไปจากหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายการท่ีจะท างานมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัความพึง
พอใจและความเต็มใจท่ีจะท างานซ่ึงจะเป็นการปฏิบติัอยา่งมีเป้าประสงคมี์แรงกระตุน้แรงผลกัดนัให้
บุคคลหนัมาสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากข้ึนก็จะส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
 ความผูกพันในการท างานด้านความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน หมายถึง การท่ี
บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงานและงานท่ีได้รับนั้นก็เป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงในชีวิตตลอดจน
คุณลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความภูมิใจตั้งแต่ท่ีได้รับจนจบส้ินกระบวนการเสร็จ
สมบูรณ์ในการปฏิบติังานท่ีจะไดผ้ลลพัธ์ดีท่ีสุดคือผูป้ฏิบติัตอ้งมีความรู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมีคุณค่าต่อ
ผูร่้วมงานอ่ืน ๆ หรือในองคก์รท่ีผูป้ฏิบติัอยูแ่ละตอ้งไดรั้บการยอมรับวา่เป็นสมาชิกคนหน่ึงในสังคม
ดงันั้น หากไม่มีหลกัประกนัวา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรืองานแลว้นั้นจะท าให้เกิดความรู้สึกวา่เป็น
บุคคลแปลกหนา้และเป็นบุคคลท่ีไม่มีใครตอ้งการ 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 เพื่อให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์กรกบัความผูกพนัใน

งานของบุคลากรในสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
1.7.2 เพื่อใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัใน

งานของบุคลากรในสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
1.7.3 เพื่อให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัในงานของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรในสถาบนัวิจยั

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
1.7.4 เพื่อน าประโยชน์ท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนบริหารงานบุคลากรต่อไป 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาเร่ือง “ การรับรู้บรรยากาศองค์กรและความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อ

ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ”               
มีจุดมุ่งหมายท่ีอยากจะทราบวา่ การรับรู้บรรยากาศองค์กร ความเครียดภายในองค์กรส่งผลต่อความ
ผูกพนัในการท างานของบุคลากรภายในองค์กร ผูศึ้กษาได้น าแนวคิด และทฤษฎี ผลงานการวิจยั ท่ี
เก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

2.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างาน 
2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศในองคก์ร 
2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน 
2.4 ขอ้มูลพื้นฐานของสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
2.5 ผลงานวจิยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัในการท างาน 
2.1.1 ความหมายของความผูกพนัในการท างาน 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท าให้นกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนั

ในการท างานไวด้งัน้ี 
ภูริชญา มชัฌิมานนท ์(2544) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ความผูกพนัในการท างานนั้น หมายถึง 

ความรู้สึกผกูพนัของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานท่ีมีความเฉพาะเจาะจง 
พิภพ วชงัเงิน (2547) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ความผูกพนัในการท างาน หมายถึง ระดบัของ

ความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กบัหน่วยงานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถและศกัยภาพ
ท่ีมีอยู ่

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ได้ให้ความหมายไวว้่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง 
วธีิการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจและรวมไปถึงความรู้สึกใหบุ้คลากรในองคก์รเห็นคุณค่าตระหนกัถึง
หน้าท่ีความรับผิดชอบเกิดความจงรักภกัดีกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและ
ยอมเสียสละพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ผสมผสานกบัความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีอยู่
ทั้งหมดปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าประสงค ์
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วิชัย รวิพัน (2550) ได้ให้ความหมายไวว้่าความผกัพนัในการท างานหมายถึงกลุ่มของ
ความรู้สึกและพฤติกรรมท่ีมีต่องานและองคก์ารความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารความตอ้งการท่ีจะ
คงอยูใ่นองคก์ารและความพยายามทุ่มเทในการท างานใหก้งัองคก์าร 

ในการท าวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัสรุปความหมายได้ว่าความผูกพันในการท างาน หมายถึง
ความรู้สึกทางสภาวะจิตใจทศันคติและพฤติกรรมการท างานท่ีดีต่องานอาชีพการสร้างสัมพนัธภาพ
เชิงบวกตลอดจนการแสดงออกซ่ึงความเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่องานในหน้าท่ีท่ีตนปฏิบติัอยู่
ตลอดจนความรู้สึกอนัต่อเน่ืองหลงัจากท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์รหรือไดท้  างานร่วมกบัองคก์รท่ีจะ
ท าให้เกิดความรู้สึกอยากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รมีความตอ้งการท่ีจะเป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมในงานใน
หนา้ท่ีและงานท่ีนอกเหนือไปจากหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงจะช่วยท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัในการท างาน 
ความผูกพนัเป็นส่ิงส าคญัต่อการอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์กรเป็นตวัท่ีจะ

พยากรณ์การลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและยงัก่อให้เกิดการคงอยูย่ึดเหน่ียวให้
บุคลากรในองคก์รอยากท่ีจะด าเนินกิจกรรมท่ีองคก์รสร้างข้ึน ถา้หากสามารถจูงใจให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถงานจะประสบความส าเร็จและส่งผล
ให้องคก์รมีความกา้วหน้า เราจะสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนในตวับุคลากรท่ีซ่ึงจะส่งผลต่อองค์รวม
ของการปฏิบติังาน ดงัน้ี (วลิาวรรณ รพีพิศาล,2549) 

2.1.1 เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจให้บุคลากรในองค์กรร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร 

2.1.2 เป็นการเสริมสร้างแรงศรัทธาและความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานให้กบับุคลากรจะ
ส่งผลใหบุ้คลากรมีความรู้สึกในเชิงบวกต่อองคก์ร 

2.1.3 เป็นการสร้างความสามัคคีและการและเป็นการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมให้
บุคลากรและจะส่งผลต่อความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มความสามารถและส่งผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

2.1.4 เป็นการเสริมสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์ร 
2.1.5 เป็นการสร้างบรรทดัฐานในการปฏิบติังานและท าใหง้านเกิดประสิทธิผลอยา่งสูงสุด 
2.1.6 เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
2.1.7 เป็นการลดความขดัแยง้ท่ีอาจจะส่งผลในระหวา่งปฏิบติังาน 



20 

จากความส าคญัท่ีได้กล่าวความผูกพนัในการปฏิบติังานสามารถสรุปสาระความส าคญัของ
ความผูกพันในการปฏิบัติได้ว่าความผูกพันมีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์กรเพราะเป็นตัวช้ีวดั
พฤติกรรมทศันคติและเป็นตวัท่ีจะเช่ือมโยงจินตนาการของบุคลากรกบัเป้าหมายขององค์กรท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกจงรักภกัดีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถทั้งแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน
ตลอดจนความรู้สึกเป็นเจา้ของและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการสร้างเสริมสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของ
องคก์รรวมทั้งยงัช่วยลดแรงกดดนัจากภายนอกเสมือนเป็นเกาะป้องกนัอีกดว้ย 

2.1.3 องค์ประกอบของความผูกพนัในการท างาน 
ความผูกพนัเป็นความสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์รดว้ยเหตุผลท่ีแตกต่างกนัอนัเน่ืองมาจาก

รูปแบบของความผูกพนัของตนเองและผูอ่ื้นนั้นมีรูปแบบแตกต่างก็จะส่งผลออกมาให้บุคคลแต่ละ
บุคคลแสดงออกถึงความผูกพนัท่ีแตกต่างกนัไปและการท่ีแต่ละบุคคลมีระดบัความผูกพนัมากน้อย
แตกต่างกนัเป็นผลมาจากประสบการณ์ในการใชเ้วลาของบุคคลต่อการอาศยัในองค์กรนั้นๆรวมไป
จนถึงสภาวะจิตใจของบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปจึงท าให้บุคคลมีพฤติกรรมและความคิดท่ีต่างกนัแม่จะ
อาศยัอยู่ภายในองค์กรเดียวกันก็ตามดังนั้น Steer (1982 อ้างใน เนติมา โพธิประสระ , 2541,น.26 ) 
กล่าวไวว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การยดึติดและยดึมัน่
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรปรารถนาท่ีจะท างานให้กับองค์กรด้วยความซ่ือสัตยเ์ห็นด้วยและยอมรับ
เป้าหมายค่านิยมขององค์กรตั้งใจประพฤติและปฏิบติังานท่ีตนไดรั้บมอบหมายให้บรรลุเป้าหมาย 
ท่ีตั้งไว ้

 2. ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การเขา้ไปมีส่วนร่วม
จากการท างานภายในองคก์รโดยมีการพิจารณาถึงผลเสียท่ีจะไดรั้บหากออกจากองคก์รท่ีตนท างานอยู่
ไปแบบไม่เตม็ใจท่ีจะเส่ียงกบัการสูญเสียในส่ิงท่ีไดล้งทุนไปกบัองคก์รมาตลอดระยะเวลาท่ีเขาท างาน 

 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม  (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนกังานท่ีเห็นวา่ควรจะอยูใ่นองคก์รต่อไปเพราะเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมท่ีจะท า
หรือเป็นเพราะแรงกดดนัจากเพื่อร่วมงานหรือคนรอบขา้งท่ีมีผลต่อความรู้สึกต่างๆท่ีมีต่อกนัเม่ือออก
จากองคก์รไป 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในการท างานการท่ีพนกังานหรือสมาชิกภายในองคก์รมีความ
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทสุดความสามารถในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร
และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะธรรมรงค์รักษาความเป็นสมาชิกกับองค์กร (กัลยลักษณ์                
อุทัยจนัทร์,2545) ความผูกพนัเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพของความผูกพนัและความมัน่คงของ
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สมาชิกในองค์กรนั้น การท่ีบุคคลจะเกิดความผูกพนันั้นตอ้งมีความตอ้งการอยู่กบัองค์กรโดยอาศยั
ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์,2547) 

 1. ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคลนั้นในดา้นจิตวทิยาบุคคล
จะมีความตอ้งการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งสติปัญญาความสนใจ
รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตวัของบุคคล 

 2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในดา้นการท างานความสัมพนัธ์และ
ความสนับสนุนจากกลุ่มเป็นแรงดึงดูดให้บุคคลอยู่ในกลุ่มได้ความสัมพนัธ์ทั้งผูบ้งัคบับญัชาเพื่อ
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3. ธรรมชาติขององค์กรได้สร้างส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจน
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

 4. ธรรมชาติของการท างานลกัษณะงานท่ีสร้างความพึงพอใจในการท างานความ
สนใจในงานนอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโนม้นา้วจิตใจบุคคลใหมี้ความผูกพนัและจงรักภกัดี
ไดแ้ก่ (วลิาวรรณ รพีพิศาล,2549) 

 1. อิทธิพล (Influence) อิทธิพลคือความสามารถในการปฏิบติัท่ีเหนือกวา่บุคคลอ่ืน
ไดรั้บซ่ึงถือว่าผูท่ี้มีอ านาจต่อกลุ่มทั้งทางตรงและทางออ้มจะโน้มน้าวให้บุคลากรหรือสมาชิกกลุ่ม
เจริญรอยตามแนวทางเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จอิทธิพลในท่ีน้ีจึงมีลกัษณะในทางบวกเพื่อสร้างกรอบ
หรือแนวทางการปฏิบติัให้อยู่ในสถานะของการยอมรับความรู้สึกพึงพอใจและนับถือศรัทธาของ
บุคลากร 

 2. ความตั้ งใจ (Intention) ความมั่นใจและมุ่งมั่นท่ีจะเป็นตัวอย่างกระตุ้นให้การ
ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยอาศยัความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะลงมือปฏิบติัและ
เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหบุ้คลากรปฏิบติัตาม 

 3. ความรับผิดชอบต่อส่วนบุคคล (Personal Responsibility) ความรับผิดชอบในงาน
ท่ีตนเองไดรั้บและปฏิบติัอยูใ่นฐานะเป็นตน้แบบเพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดกบับุคคลอ่ืน 

 4. การเปล่ียนแปลง (Change) การเปล่ียนแปลงและปรับปรุงภารกิจท่ีได้รับหรือ
ภารกิจท่ี เก่ียวข้องให้ เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองแต่ในขณะเดียวกันก็จะต้องมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศน์ของบุคลากรไปพร้อมกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านความรู้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคเ์พื่อใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยา่งบูรณาการ 

 5. การสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purpose) การดูแลงานดา้นทรัพยากรบุคคล
จะตอ้งค านึงถึงการสร้างจุดมุ่งหมายเดียวกนัไปพร้อมผูน้ าและบุคลากรในองค์กรโดยเปิดโอกาสให้
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บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานและให้ความส าคญัต่อบทบาทและหนา้ท่ีท่ีพึ่งปฏิบติัของ
ทุกคน 

 6. การจูงใจผูต้าม (Followers) ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการก ากบัดูแลปกครอง
บุคลากรท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสามารถสร้างแรงจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามดว้ยความ
เตม็ใจเพื่อใหภ้ารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลท่ีไดต้ั้งไวด้ว้ยการเสริมแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ไม่วา่จะ
เป็นทั้ งในรูปแบบของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือไปจนถึงการอ านวยการความสะดวกใน                  
ดา้นอ่ืนก็ตาม 

 ดงันั้น ความผูกพนัในงานจึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัซ่ึงต่างมีความสัมพนัธ์กับ
ความรู้สึกและพฤติกรรม 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน ความตั้ งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานนั้นให้ส าเร็จดว้ยความเต็มใจและทุ่มเทอยา่งสุดความสามารถให้งานนั้นส าเร็จ (อโนรัตน์ 
เขียวคราม, 2544) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการ ความตั้งใจท่ีจะท างานนั้นต่อไป หมายถึงความมุ่งมัน่
และตั้งใจท่ีจะท างานนั้นต่อไปโดยไม่คิดท่ีจะยา้ยหรือลาออกจากกงานไปท างานท่ีอ่ืนและพร้อมท่ีจะ
ใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูใ่นการปฏิบติังานเพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององคก์รแมว้า่จะมีงานอ่ืนท่ี
ดีและเป็นทางเลือกท่ีดีกวา่ผูป้ฏิบติังานคงยงัมุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติังานใหเ้กิดผลดีแก่องคก์รอยูแ่ละดียิง่ข้ึน
หรือการปฏิบติังานท่ีไม่มีเหตุมาจากการบีบบงัคบัจากผูอ่ื้นเป็นการกระท าท่ีผูป้ฏิบติัเลือกท่ีจะท าดว้ย
ตวัเองดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจ 

 2. ดา้นความทุ่มเทในการท างาน ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามให้กบังานนั้น
อยา่งเต็มความสามารถ หมายถึงการท่ีพนกังานแสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและยอมเสียสละ
ก าลงักายก าลงัความคิดให้กบัการท างานอยา่งสุดความสามารถโดยมุ่งหวงัให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ประสบความส าเร็จและมีความรับผิดชอบในงานท่ีจะท านอกเหนือไปจากหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
การท่ีจะท างานมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจและความเต็มใจท่ีจะท างานซ่ึงจะเป็นการ
ปฏิบติัอย่างมีเป้าประสงค์มีแรงกระตุ้นแรงผลักดนัให้บุคคลหันมาสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีได้รับ
มอบหมายมากข้ึนก็จะส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 3. ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
หมายถึงการท่ีบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงานและงานท่ีไดรั้บนั้นก็เป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงใน
ชีวิตตลอดจนคุณลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความภูมิใจตั้ งแต่ท่ีได้รับจนจบส้ิน
กระบวนการเสร็จสมบูรณ์ในการปฏิบติังานท่ีจะไดผ้ลลพัธ์ดีท่ีสุดคือผูป้ฏิบติัตอ้งมีความรู้สึกวา่งานท่ี
ไดรั้บมีคุณค่าต่อผูร่้วมงานอ่ืนๆ หรือในองค์กรท่ีผูป้ฏิบติัอยู่และตอ้งไดรั้บการยอมรับวา่เป็นสมาชิก
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คนหน่ึงในสังคมดงันั้น หากไม่มีหลกัประกนัวา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรืองานแลว้นั้นจะท าให้เกิด
ความรู้สึกวา่เป็นบุคคลแปลกหนา้และเป็นบุคคลท่ีไม่มีใครตอ้งการ  

 1. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

 2. ด้านความผูกพนัและการขาดงานพนักงานพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อสถานท่ี 
หรือกิจกรรมงานค่อนขา้งสูงจะส่งผลให้พนกังานลดความกดดนัภายในตนเองช่วยให้ลดการเขา้งาน
ออกงานของบุคลากร 

 3. ดา้นความผูกพนัและการหมุนเวียนของพนกังานความผูกพนัของพนกังานจะช่วย
ลดจ านวนการสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานของพนกังานและไม่ตอ้งการจะลาออกจากองคก์ร 

 4. ด้านความผูกพันและผลการปฏิบัติงานผลของความผูกพันดูได้จากผลการ
ปฏิบติังานบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่องานสูงจะมีความซ่ือสัตยแ์ละเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน
และมีปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองความผูกพนัในองคก์รจะช่วยท าให้เพิ่มความแข็งแกร่งให้ความรู้สึก
ผกูพนัในการท างานมากยิง่ข้ึนนอกเหนือจากความผกูพนัแลว้นั้นยงัสร้างความรู้สึกไม่ตอ้งการลาออก
จากงานไปท างานท่ีอ่ืน 

 5. แนวทางการสร้างความผูกพนัการสร้างความผูกพนัในองคก์รนั้นถือเป็นเคร่ืองมือ
หน่ึงในการสร้างแรงกระตุน้แรงศรัทธาใหบุ้คลากรมีต่อองคก์รถึงในบางคร้ังจะตอ้งอาศยัเวลาและการ
ปฏิบัติท่ียาวนานก็ตามแต่การจะให้ประสบความส าเร็จได้นั้ นต้องอาศยัปัจจยัพื้นฐานหรือปัจจยั
เก้ือหนุนเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อองค์กรซ่ึงแนวทางท่ีจะท าให้
บุคลากรมีความผกูพนัดงัน้ี (วลิาวรรณ รพีพิศาล,2549) 

 5.1 จากการมุ่งความคงท่ีไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมีคุณค่าในยุคปัจจุบนัผูบ้ริหารตอ้ง
อาศยัภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมุ่งเน้นการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อหาวิธีการท่ีสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจให้แก่บุคลากรมากท่ีสุดโดยพยายามท่ีจะฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้ มี
ความกา้วหนา้ทนัเทคโนโลยแีละสามารถน านวตักรรมท่ีสร้างข้ึนใหม่มาประยกุตใ์ชใ้หก้ารปฏิบติังาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนโดยเปิดกวา้งในเร่ืองการพฒันาความรู้ความสามารถและเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานขององคก์ร 

 5.2 จากการมุ่งควบคุมท่ีจะเปล่ียนแปลงไปสู่การมอบอ านาจจะเห็นได้ว่าแนวโน้ม
ของการบริหารงานในปัจจุบนันั้นเป็นลกัษณะท่ีให้บุคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจเพื่อสร้างความ
ผูกพนัในการปฏิบติังานและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รมากยิ่งข้ึนแทนท่ีจะใชก้ารควบคุมเหมือน
ในอดีตท่ีเนน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชาเพียงอยา่งเดียว 
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 5.3 จากการมุ่งท่ีจะแข่งขนัจะเปล่ียนไปสู่การร่วมมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
นั้นผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความร่วมมือระหวา่งบุคลากรในองคก์รให้รู้จกัและเขา้ใจการท างานเป็นทีม
จึงจะท าใหผ้ลส าเร็จของงานเป็นท่ียอมรับมากกวา่ปฏิบติังานเพียงคนเดียวถือเป็นการสร้างจุดแข็งและ
สร้างพลงัให้เกิดข้ึนในองคก์รคือทุกนจะตอ้งรักและสามคัคีกนัปฏิบติังานเพื่อองคก์รดว้ยความเต็มใจ
ส าหรับผูบ้ริหารสามารถท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบังานโดยใชแ้นวทางต่างๆ ดงัน้ี (สุพานี สฤษฎ์
วานิช ,2549) 

 1. การออกแบบงานให้น่าสนใจและใหค้วามรับผดิชอบการออกแบบงานใหน่้าสนใจ 
เช่น การขยายขอบเขตงานในแนวด่ิงเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานไดร่้วมรับผิดชอบและวางแผน
งานตลอดจนควบคุมในงานของตวัเองโดยทัว่ไปจะพบวา่การเปิดโอกาสนั้นจะส่งผลให้พนักงานมี
ความผูกพนักบังานมากข้ึนเน่ืองจากมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึนได้รับผิดชอบและไดรั้บ
โอกาสแสดงความสามารถมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง 

 2. การจดัรางวลัจูงใจท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ เช่น โครงการ Profit Sharing จะช่วยให้
พนกังานเกิดความผูกพนักบังานเพราะเป้าหมายของบุคคลไม่ขดัแยง้กนัซ่ึงระบบรางวลัจูงใจต่าง ๆ 
นั้นพนักงานจะตอ้งรับรู้ไดว้่ามีคามเหมาะสมและเป็นธรรม (Fairness) กบัพนักงานจึงจะตอ้งสร้าง
ความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึน 

 3. การให้พนักงานมีส่วนร่วมในโครงการและให้พนักงานมีส่วนร่วมในรูปแบบ
ต่างๆจะช่วยสร้างความรู้สึกผกูพนัระหวา่งพนกังานใหเ้กิดข้ึนไดม้าก 

 4. สร้างความไวว้างใจกนั (Trust) ทั้งฝ่ายบริหารและพนกังานถา้มีความไวว้างใจซ่ึง
กนัและกนั เช่ือใจกนัรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนัพนกังานก็จะรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารดว้ย 

 5. การมีหน้าท่ีงานการงานท่ีมัน่คง งานท่ีมัน่คงจะช่วยสร้างความจงรักภกัดีแต่ถา้มี
การให้พนกังานออกจากงานบ่อยๆก็จะส่งผลท าให้พนกังานขาดความผูกพนัและความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รลดลง 

ดงันั้นการสร้างความผูกพนัให้กบัพนกังานท าไดโ้ดยการช่วยให้พนักงานเกิดความส าเร็จใน
ชีวิตส่วนตวั (Helping Employees to Self-Actualize) ซ่ึงจะต้องให้ความสนใจในความต้องการของ
พนกังานมิฉะนั้นอาจอ้งสูญเสียพนกังานท่ีดีไดเ้น่ืองจากพนกังานจะไม่มีความรู้สึกผูกพนักบับริษทั
นกัจิตวิทยาช่ือ Abraham Maslow กล่าวไวว้า่ความตอ้งการสุดทา้ยของคนเรานั้นคือความปรารถนาท่ี
จะเป็นผูมี้ความสามารถและความส าเร็จในชีวิตซ่ึงหมายถึง “ส่ิงท่ีคนเราสามารถจะเป็นตอ้งเป็น” นัน่
คือความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการซ่ึงท าให้เกิดความรู้สึกว่า
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เป็นส่วนหน่ึงในการมีส่วนร่วมและส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัไดน้ั้นก็คือการช่วย
ใหพ้นกังานเกิดความส าเร็จในชีวติส่วนตวั (สมชาย หิรัญกิตติ,2542) 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) ไดใ้หค้วามเห็นวา่การท่ีบุคลากรจะเกิดความผูกพนัต่อองคก์ร
ไดน้ั้นจะตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รตอ้งอาศยัปัจจยัในดา้นต่างๆดงัน้ี 

1. ธรรมชาติของบุคคลเป็นคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคลนั้นในดา้นจิตวิทยาบุคคลจะตอ้ง
อาศยัความตอ้งการมีเจตคติและค่านิยมมีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งสติปัญญาความ
สนใจใฝ่รู้รวมไปถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 

2. ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในดา้นการท างานความสัมพนัธ์และการไดรั้บ
การสนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นส่ิงดึงดูดให้เขาอยู่ในกลุ่มไดค้วามสัมพนัธ์ทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ธรรมชาติขององคก์รไดส้ร้างส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจนสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานขององคก์ร 

4. ธรรมชาติของการท างานนั้นลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งสร้างความพึงพอใจในการท างาน
และความไวว้างใจในงานดว้ย 

 

2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
2.2.1 ความหมายของการรับรู้บรรยากาศในองค์กร 
การท่ีจะไดท้  าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดน้ั้นยอ่มตอ้งอาศยับุคลากรขององคก์รท่ีจดัวา่เป็น

ทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัในการด าเนินงานภายใตเ้ง่ือนไขต่างๆ ใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีองคก์ร
มุ่งหวงัไว ้ส่ิงหน่ึงท่ีองค์กรและพนักงานภายในองค์กรสามารถปรับเข้าหากันได้นั้นก็คือการจดั
บรรยากาศภายในองคก์รให้เอ้ือต่อการรับรู้ท่ีดีของพนกังานในการท างานซ่ึงจะส่งผลต่อความผูกพนั
ในการท างานโดยนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รไดด้งัน้ี  

เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) กล่าวไวว้า่บรรยากาศองคก์ร หมายถึง ตวัแปร
ชนิดต่าง ๆ เม่ือน ามารวมกันแล้วจะส่งผลกระทบต่อระดับของการท างานหรือการปฏิบติังานของ                 
ผูด้  าเนินงานภายในองค์กรซ่ึงองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญัต่อบรรยากาศองค์ได้แก่ ลกัษณะ
โครงสร้างขององคก์รกระบวนการท่ีใชใ้นองคก์รการปฏิบติังานในองคก์รและความพึงพอใจในงาน 

ทิวาวรรณ ป่ินสุวรรณ (2550,น. 10) กล่าวไวว้่า การรับรู้ คือ กระบวนการรับสัมผสัและ
ความรู้สึกท่ีไดรั้บจากส่ิงเร้า ผา่นเขา้สู่กระบวนการในการเลือกรับขอ้มูลเพื่อแปลความหมาย  
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สิ ริลักษณ์  โตใหญ่  (2550,น. 22) กล่าวว่า การรับ รู้ หมายถึง กระบวนการเลือกรับ                          
จดัระเบียบ และตีความของขอ้มูลท่ีสมองถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้าต่างๆ แลว้ท าให้เกิดความรู้ความเขา้ใจ
ส่ิงนั้น 

พิชยั อุ่นนนักาศ (2552,น. 25) ไดก้ล่าวไวว้า่ การรับรู้หมายถึง กระบวนการแปลหรือตีความ
จาก ส่ิงเร้าแห่งสัมผสัท่ีได้รับ เป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมายเป็นท่ีรู้จกัและเขา้ใจ และมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้น โดยทั้งหมดน้ีข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ในอดีต ทศันคติ และการเรียนรู้ของแต่
ละบุคคล 

มินทร์ฐิตา จิราธรรมวฒัน์ (2553,น. 35) ได้กล่าวไวว้่า การรับรู้ หมายถึง กระบวนการท่ี
บุคคลเลือกรับจัดองค์ประกอบ แล้วแปลความหมายของส่ิงเร้าท่ีผ่านเข้ามาทางประสาทสัมผสั                 
โดยอาศยัความรู้และประสบการณ์เดิมเป็นเคร่ืองมือ 

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ การรับรู้ หมายถึง การประมวลความคิดต่อส่ิงท่ีมากระทบ
โดยใชค้วามรู้สึกนึกคิดไปตามประสบการณ์หรือ ตามความเช่ือของความคิดของแต่ละคน ซ่ึงในแต่ละ
คนมีการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัออกไปตามความคิด ประสบการณ์ ความเช่ือของแต่ละบุคคล จนแสดง
ออกมาเป็นการตีความของการรับรู้ในเร่ืองนั้น ๆ 

2.2.2 ความส าคัญของบรรยากาศในองค์กร 
บรรยากาศองค์กรเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัเน่ืองจากท่ีท างานในองค์กรไม่ไดท้  างานอยู่ใน

ความว่างเปล่าแต่การท างานของพวกเขาอยู่ภายใตก้ารก ากบัควบคุมของบางส่ิงบางอย่างตั้งแต่แบบ
ของความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาของเขาความไม่ยืดหยุ่นของโครงสร้างองค์กรกฎระเบียบของ
องคก์รตลอดจนส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีมองไม่เห็นหรือจบัตอ้งไม่ไดแ้ต่รู้สึกและรับรู้ไดค้วามรู้สึกท่ี
เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงส่ิงต่าง ๆ องคก์รน้ีคือบรรยากาศองคก์รซ่ึงบรรยากาศองคก์รน้ีมี
ความส าคญัต่อผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืนด้วยเหตุผลสามประการ คือประการแรกบรรยากาศองค์กร
บางอย่างท าให้ผลการปฏิบติังานของเขาอย่างใดอย่างหน่ึงดีกว่าบรรยากาศอ่ืน ๆ ประการท่ีสอง
ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์รของพวกเขาหรือโดยเฉพาะอยา่งยิ่งแผนกงานของพวกเขาเอง
ภายในองคก์รและประการท่ีสามความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองค์กรปรากฏว่ามีผลกระทบต่อ
การปฏิบติังานและความพอใจของบุคคลในองคก์ร  
 (สมยศ นาวีการ, 2525) บรรยากาศขององค์กรท่ีดีจะส่งผลให้บุคคลมีการท างานท่ีดี
ยิ่งข้ึนส่ิงท่ีจะสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะแก่การท างานได้แก่การมีการบงัคบับญัชาท่ีดีการท่ี
สมาชิกองค์กรมีขวญั และก าลงัใจในการท างานดีรวมทั้งการท่ีองค์กรมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ทางสังคมและทางจิตใจท่ีดีเพียงพอท่ีจะสร้างเสริมใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีได ้(นิภา แกว้ศรีงาม, 2532) 
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Brown & Moberg (1980) ได้สรุปว่าบรรยากาศองค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบ
ความคาดหวงัของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรแล้วยงัเป็นตวัก าหนดทศันคติท่ีดีและ
ความพึงพอใจท่ีจะอยูก่บัองค์กรของสมาชิกดว้ยดงันั้นหากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือพฒันา
องคก์รแลว้ส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืนคือบรรยากาศองคก์ร 

วลัยลิ์กา สวสัด์ินฤเดช (2539) สรุปไวว้า่ส่ิงแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติและ
พฤติกรรมในการท างานกล่าวคือหากผูป้ฏิบติังานพอใจในสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานท่ีตนท างาน
อยู่แล้วเขาจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานนั้ นอย่างเต็มความสามารถจนท าให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในท่ีสุด 

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในองคก์รมี
ความส าคญัอยา่งยิ่งในการเพิ่มผลผลิตของงานและก่อให้เกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความ
กระตือรือร้นอีกทั้งมีความตั้งใจในการปฏิบติังานรวมถึงมีความสม ่าเสมอในการมาท างานให้แก่
องค์กรซ่ึงเกิดข้ึนจากการรับรู้ในดา้นบวกท่ีมีต่อบรรยากาศภายในองค์กรท่ีตนอยูอ่นัเน่ืองมาจากการ
เกิดความรู้สึกท่ีดีและมีความภาคภูมิใจตลอดจนมีความภกัดีต่อองค์การเพื่อการรักษาสถานภาพของ
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารน าไปสู่การพฒันาคุณชีวติการท างานท่ีดีข้ึน 

2.2.3 องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศขององคก์รอาจเรียกไดว้า่มีองคป์ระกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ท่ีนกัวชิาการใช้

เป็นแนวทางในการก าหนดตวัแปรข้ึนเพื่อใชว้ดับรรยากาศขององคก์รอยูห่ลากหลายโดยนกัวิชาการ
หลายท่านไดเ้สนอองคป์ระกอบของบรรยากาศไวด้งัน้ี 

Litwin & Stringer (1968) กล่าวถึงบรรยากาศองคก์าร 8 ดา้นประกอบดว้ย 
1) โครงสร้าง (Structure) ปัจจยัน้ีกล่าวถึงการก าหนดขนาดของโครงสร้างขององค์การท่ี

น าไปใชก้บังานซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัท่ีก าหนดข้ึนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง 
2) ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) ปัจจยัน้ีจะวดัเก่ียวกบั

ความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางดา้นความทา้ทายของงานและความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 
3) ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) ปัจจยัน้ีจะวดัความส าคญัทางดา้น

การส่งเสริมแทนท่ีจะเป็นการลงโทษส าหรับการปฏิบติังานซ่ึงจะช่วยลดความกงัวลในส่วนท่ี 
เก่ียวกับงานได้องค์การท่ีให้ความส าคัญกับการช่วยเหลือพนักงานใหม่ย่อมจะกระตุ้น

แรงจูงใจทางดา้นความผกูพนัได ้
4) การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) ซ่ึงจะวดัการรับรู้ทางดา้นการให้

ความส าคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์ของการท างานภายในสภาพแวดลอ้ม
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ท่ีให้ความส าคญักบัการจดัหารางวลัแทนท่ีจะเป็นการลงโทษนั้นย่อมจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจ
ของพนกังานทางดา้นความส าเร็จและความผกูพนัไดแ้ละจะลดความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลวได ้

5) ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ท่ีผู ้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่าองค์การ
สามารถทนความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัในแง่ความคิดเห็นเช่นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยนิดีรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไป 

6) มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations) เป็นการรับรู้เก่ียวกับความส าคญัของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของความ
คาดหมายท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานภายในองค์การว่าได้มีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไวสู้ง
เพียงใดมาตรฐานท่ีก าหนดมานั้นจะเป็นตวัก าหนดแรงจูงใจทางดา้นความส าเร็จของพวกเขาดว้ย 

7) ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and Risk Taking) เป็นการรับรู้ความรู้สึก
ของพนกังานวา่การปฏิบติัหน้าท่ีขององค์การนั้นกระท าอยา่งระมดัระวงัเกินไปหรือว่าไดมี้การเส่ียง
กระท าในส่ิงท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสม 

8) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน (Identity) เป็นการรับรู้เก่ียวกับความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงพบว่าความจงรักภกัดีต่อกลุ่มช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและช่วยให้
การ 
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

Kelly (1980) ได้ศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองค์การและสรุปว่าบรรยากาศ
องคก์ารมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1) โครงสร้างของงานเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัอุปสรรคในการท างานท่ีเกิด
จากโครงสร้างขององคก์ารเช่นกฎระเบียบการรวมอ านาจในการบงัคบับญัชาเป็นตน้ 

2) ความเป็นอิสระเป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดในดา้นความเป็นอิสระในการท างานและ
การแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบต่อการท างานในทางลบ 

3) รางวลัตอบแทนเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเก่ียวกบัการให้รางวลัตอบ
แทนเช่นการเล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือนวา่มีความยติุธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงานหรือไม่ 

4) ความอบอุ่นและการให้การสนบัสนุนเป็นการศึกษาถึงภาวะผูน้ าว่าให้ความอบอุ่นหรือ
ใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในการท างานมากนอ้ยเพียงใด 

5) การยอมรับความขดัแยง้เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารในลกัษณะการยอมรับวา่ความขดัแยง้เป็นเร่ืองธรรมดาท่ี
เกิดข้ึนไดแ้ละควรมีการเผชิญหนา้กนัหรือแสดงออกอยา่งเปิดเผยมากกวา่การเก็บกดความขดัแยง้นั้นไว ้
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6) การเปล่ียนแปลงในองค์การเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ
เปล่ียนแปลงภายหลังจากการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้กับองค์การตลอดจนความรู้สึกท่ีมีต่อ
ความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร 

Forehand & Gilmer (1964) กล่ าวว่าบรรยากาศองค์การประกอบ ข้ึนด้วยก ลุ่มของ
คุณลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงโดยท าใหเ้กิดความแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนและมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารนั้นซ่ึงบรรยากาศในองคก์ารมีองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 

1) ขนาดและโครงสร้างองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่จะมีความมัน่คงและมีความเป็นทางการขนาด
ขององค์การโดยส่วนรวมจะมีความส าคญัส่วนโครงสร้างขององคก์ารก็มีความส าคญัเช่นกนัและจะ
เก่ียวข้องกับขนาดด้วยองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนระยะทางระหว่างผู ้บริหารระดับสูงสุดและ
ผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัมากข้ึน 

2) แบบของความเป็นผูน้ าจะมีอยู่หลายแบบด้วยกันและการปฏิบัติของผูน้ าจะเป็นแรง
กดดันท่ีส าคัญต่อการสร้างบรรยากาศในองค์การซ่ึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการ
ตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร 

3) ความซบัซ้อนของระบบภายในสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นระบบนั้นองคก์ารจะแตกต่างกนัใน
เร่ืองของความซับซ้อนของระบบท่ีน ามาใช้ความซับซ้อนอาจจะให้ความหมายว่าเป็นจ านวนและ
ลกัษณะของการเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งส่วนต่างๆของระบบ 

4) เป้าหมายองค์การย่อมจะแตกต่างกันในเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับองค์การ
แมก้ระทัง่องคก์ารธุรกิจเหมือนกนัเป้าหมายก าไรเป็นเป้าหมายท่ีส าคญัของธุรกิจความแตกต่างก็มีอยู่
ในรูปของการใหน้ ้าหนกัเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอ่ืนๆ 

5) สายใยการติดต่อส่ือสารจะเป็นมิติท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของบรรยากาศในองคก์ารเพราะว่า
สายใยภายในองคก์ารนั้นจะแสดงใหเ้ห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ี
และการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัของกลุ่มการติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่างจากเบ้ืองล่างไปสู่
เบ้ืองบนหรือตามแนวนอนภายในองคก์ารจะให้ความรู้เก่ียวกบัปรัชญาการบริหารโดยภาพรวมภายใน
องคก์ารได ้

Steers & Porter (1979) ไดก้ าหนดมิติบรรยากาศองคก์าร ดงัน้ี 
1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) หมายถึง การท่ีองค์การจัดให้มีการอธิบายถึง

กระบวนการท างานและวธีิการท่ีจะท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วง 
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2. ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้รางวลัและการลงโทษ (Reward Punishment Relationship) 
หมายถึงการท่ีองคก์ารจดัให้มีการให้รางวลัเช่นการเล่ือนขั้นและเพิ่มเงินเดือนท่ีตั้งอยูบ่นพื้นฐานของ
ผลการปฏิบติังานและระบบคุณธรรมแทนท่ีจะเป็นระบบอาวโุสหรือระบบอุปถมัภ์ 

3. การรวบอ านาจตัดสินใจ (Decision Centralization) หมายถึง ขอบเขตการตัดสินใจท่ี
ส าคญั ๆ จะถูกรวมไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง 

4. การให้ความส าคญักับความส าเร็จ (Achievement Emphasis) หมายถึง ความปรารถนา
ของบุคคลในองคก์ารท่ีตอ้งการท างานท่ีดีมีส่วนสนบัสนุนต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

5. การให้ ความส าคัญ ต่อการฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึงการท่ีองค์การให้การสนับสนุนการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคนและมีการ
ฝึกอบรมและพฒันาท่ีเหมาะสม 

6. ความมัน่คงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง ระดบัของความกดดนัภายใน
องคก์ารท่ีน าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่ปลอดภยัและความวติกกงัวลของสมาชิกในองคก์าร 

7. การเปิดเผยตนและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness Versus Defensiveness) 
หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามปิดบงัความผิดพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงส่ิงท่ีดีในการ
ติดต่อส่ือสาร 

8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale) หมายถึง ความรู้สึกทัว่ ๆ ไปของบุคคลท่ีคิดว่า
องคก์ารเป็นสถานท่ีดีในการท างาน 

9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ (Recognition and Feedback) หมายถึง การท่ี
พนกังานแต่ละคนในองค์การไดรั้บทราบวา่ผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงผลงานของตนและสนบัสนุน
ตนในการท างาน 

10. สมรรถนะและความยืดหยุ่นขององค์การ (General Organizational Competence and 
Flexibility) หมายถึง การท่ีองคก์ารรู้วา่อะไรคือเป้าหมายขององคก์ารและการด าเนินการตามเป้าหมาย
นั้น ๆโดยวธีิท่ีสร้างสรรคแ์ละยดืหยุน่รวมทั้งมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงปัญหาและมีการพฒันาวธีิการ
ทกัษะใหม ่ๆ ในการแกปั้ญหา 

Likert (1976) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 
1. การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้

ความเป็นไปภายในองค์การผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผยเพื่อให้
ปฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและเพื่อการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลดี 
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2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-Making Practices) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายเช่นการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนจากความถูกตอ้งแม่นย  าของขอ้มูลหรือบุคคลท่ี
มีผลกระทบต่อการตดัสินใจต่าง ๆ นั้นโดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

3. การเอาใจใส่ต่อพนกังาน (Concern for Persons) หมายถึง การท่ีองค์การดูแลเอาใจใส่ใน
ความเป็นอยูข่องแต่ละบุคคลเช่นพยายามปรับปรุงสภาพการท างานใหดี้มีความคล่องตวัในการท างาน 

4. การใชอ้ านาจและอิทธิพลในองคก์าร (Influence on Department) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา
และตวัพนกังานเองซ่ึงมีผลต่อการท างานและการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร เช่นถา้บรรยากาศองคก์าร
ท่ีผูบ้ริหารและพนักงานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัพนักงานจะคลอ้ยตามไดง่้าย และไม่ต่อตา้นการ
บริหาร 

5. เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การ (Technological Adequacy) หมายถึง เทคนิควิธีการท างานท่ี
ใช้ในองค์การมีการปรับปรุงอย่างรวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดลอ้มเคร่ืองมือและทรัพยากรท่ีใช้ใน
องคก์ารไดรั้บการจดัสรรเป็นอยา่งดี 

6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) หมายถึง ความแตกต่างท่ีมีอยู่ในองค์การ
รวมถึงความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัตอ้งไดรั้บการยอมรับเช่นตอ้งยอมรับในความต่างของคนในองค์การ
ท่ีวา่ทุกคนท างานหนกัเพื่อผลตอบแทนความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานความพึงพอใจในตวังานและให้
บุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์ารยอมรับ 

สิมาภา จนัทร์หอมกุล (2552) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 
1. การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้

อ านาจไดอ้ยา่งอิสระในการท างาน โอกาสในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการท างาน 

2. ดา้นโครงสร้าง หมายถึง ความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบและขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการในการส่ือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

3. ด้านการให้รางวลั หมายถึง องค์การมีความชดัเจนและความเหมาะสมในการให้รางวลั
ตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจนการท่ีบุลากร
รับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบติัท่ีดี 

4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเป็นมิตรภายในการยอมรับให้
ความร่วมมือ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
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5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การจดัให้มีการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ รวมทั้ งการ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรใชแ้นวคิดและวธีิการใหม่ ๆ ในการท างาน 

ดา้นการควบคุม หมายถึง ลกัษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึน
เพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ตลอดจนมาตรฐานใน
การท างาน ท่ีองค์การก าหนดข้ึนเพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงและการพฒันาผลการปฏิบติังานให้
ไดผ้ลดี 

กล่าวโดยสรุป การรับรู้บรรยากาศขององคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกไปนั้นท าให้พฤติกรรมใน
การท างานของคนแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงจะส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานดว้ยดงันั้นส าหรับการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆเช่น Likert & Likert (1976); Steers &Porter 
(1979); Kelly (1980) และ Dubrin (1984) โดยเลือกองค์ประกอบผูว้ิจยัเห็นว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมี
ความจ าเป็นใกล้เคียงกับสภาพแวดล้อมในสังคมเมืองสมยัน้ีอนัได้ แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้าน
โครงสร้าง ดา้นการให้รางวลั ดา้นความอบอุ่น และการสนับสนุน ดา้นความเจริญกา้วหน้าและการ
พฒันา และด้านการควบคุม ซ่ึงมีความน่าสนใจอย่างมากท่ีจะน าไปใช้เป็นตวัแปรในการศึกษาหา
ความสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของพนกังานยา่นอโศกเพื่อน าไปพฒันาบรรยากาศ
องค์การให้ดีข้ึนให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ
ส่งผลใหเ้กิดคุณภาพท่ีดีในการท างานต่อไปในอนาคต 
 

2.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัความเครียดในการปฏบิัติงาน 
2.3.1 ความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ความเครียด (Stress) เป็นค าท่ีมาจากภาษาละติน คือ Strictus หรือ Strict หมายถึงความ

กดดนัท่ีท าให้รู้สึกไม่สบาย เป็นภาวะท่ีท าให้เกิดความวุ่นวายทางจิตใจ ท าให้บุคคลนั้นๆ เสียความ
สมดุลของตนเองอนัเป็นแรงผลกัดนัให้มีพฤติกรรมเปล่ียนแปลงไป เพื่อให้ความรู้สึกดงักล่าวลด
น้อยลง และรักษาความสมดุลไว ้มีนักวิชาการหลากหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความเครียดใน
การท างาน ดงัต่อไปน้ี 

สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าววา่ ความเครียด คือ สภาวะความกดดนัอนัเน่ืองมาจากการ
ท่ีคนเรามีปัญหา มีความกงัวล ไม่สบายใจ ไม่พึงพอใจ หรือมีความตอ้งการแต่มีข้อจากดั และอยู่
ภายใตภ้าวะแห่งความไม่แน่นอน สภาวะท่ีไม่ชดัเจนจึงเกิดความเครียดข้ึน 
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พชัรินทร์ ศิลป์ส่ง (5247) ได้ให้ความหมายของความเครียดในงานในแง่ลบ โดยเห็นว่า
ความเครียดในการท างานคือ ความเครียดท่ีเป็นเง่ือนไขท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
ลักษณะของงาน ซ่ึงความสัมพันธ์ น้ี มี ส่วนท าลายกระบวนการทางด้านร่างกายและจิตใจ                            
อนัเน่ืองมาจากสภาพการณ์ของการท างานท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความเครียด (Stressors) และเป็นตวั
ท าลายกระบวนการภายในร่างกายและจิตใจ 

Selye (1983) ผูไ้ดรั้บยกย่องวา่เป็นบิดาของการศึกษาเก่ียวกบัความเครียดอธิบายโดยอาศยั
พื้นฐานทางสรีรวิทยาและชีวเคมีว่า ความเครียดเป็นภาวะหน่ึงของระบบส่ิงมีชีวิตท่ีเกิดกลุ่มอาการ
เฉพาะข้ึนในร่างกายท่ีร่างกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงท่ีมาคุกคามขดัขวางการท างานการ
เจริญเติบโต ความต้องการของมนุษย์ทั้ งจากภายในและภายนอกร่างกาย เป็นผลให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงภายในร่างกาย เพื่อต่อต้านการคุกคามนั้ น และอธิบายเพิ่มเติมว่าความเครียดเป็น
เหตุการณ์ธรรมชาติท่ีเกิดข้ึนกบัส่ิงมีชีวิตท่ีมีความรู้สึกอ่อนไหว ความเครียดในระดบัหน่ึงจะท าใหค้น
เกิดการปรับตวัซ่ึงมีความหมายมากกว่าการตอบสนองทางด้านร่างกาย การปรับตวัน้ีมีทั้งดา้นบวก
และดา้นลบและเป็นส่ิงท่ีสามารถหลีกเล่ียงได ้ความเครียดท่ีมีมากและเกิดผลยาวนานจะท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงดา้นความรู้ สติปัญญา ทศันคติ และอารมณ์ 

Cooper & Marshal (1976) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความเครียดในงานเป็นความรู้สึกอนัเป็นผลมาจาก
ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความสับสนและความขดัแยง้ในบทบาทสภาวะ
การท างานท่ีไม่ดี งานท่ีตอ้งรับผิดชอบสูง และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนท่ีไม่ดี ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีท า
ใหบุ้คคลเกิดความกดดนั มีผลท าใหเ้จบ็ป่วยทางร่างกายและสุขภาพจิต 

Ivancevich and Matteson (1990 อ้างใน ลัดดา ตันกันทะ, 2540) ได้ให้ความหมาย ของ
ความเครียดในการปฏิบติังานไวว้า่เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลเม่ือตอ้งเผชิญกบัแรงกดดนัท่ีเกิด
จากส่ิงแวดลอ้ม สถานการณ์หรือเหตุการณ์ในการปฏิบติังาน ทั้งดา้นการบริหารงาน ความขดัแยง้ของ
บุคคลากรเวลาประเมินคุณภาพผลการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องาน
บุคคลแต่ละคนจะมีความรู้สึกประสบการณ์และการจัดการกับความเครียดท่ีต่างกัน และระดับ
ความเครียดท่ีต่างกนันั้นจะส่งผลต่อบุคคลและประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีแตกต่างกนั 

สมจิตต์ แกว้เกรียงไกร (2538) กล่าวไวว้่าความเครียดเป็นภาวะท่ีสุขภาพร่างกายและจิตใจ
ขาดความสมดุล อนัเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นส าคญั 

รัชนีวรรณ วงศพ์ระจนัทร์ (2544) ไดก้ล่าวถึงความเครียดไวว้า่เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของ
บุคคลต่อส่ิงท่ีมาคุกคาม ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนในลกัษณะของการท าร้าย คุกคาม หรือ ท าลายก็ได ้
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สิริอร วิชชาวุธ (2553, น. 107) กล่าวไวว้า่ ความเครียดในการท างาน หมายถึง อารมณ์ท่ีเกิด
ข้ึนกบับุคคลซ่ึงอาจส่งผลท าร้ายต่อสุขภาพและการท างานของบุคคล ความเครียดเป็นสาเหตุให้มีการ
เปล่ียนแปลงทางสรีระและก าลงักายของบุคคลท่ีสะสมไวห้มดไปได ้

ปิยนันท์ สวสัด์ิศฤงฆาร (2555) ความเครียดจากท่ีท างาน เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของ
ร่างกาย จิตใจและอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน โดยเฉพาะงานท่ีไม่เหมาะสมกบัความสามารถของ
พนักงาน ทรัพยากร และความต้องการของผูป้ฏิบติังาน ถ้าไม่สามารถท าให้ส าเร็จก็จะกลายเป็น
ความเครียดสะสมจากท่ีท างาน สาเหตุอาจมาจากกการท างานท่ีหนกัจนเกินไป ความเหน่ือยลา้ เพื่อน
ร่วมงานขอ้จ ากดัขององคก์ร หรือผูป้ฏิบติังานเอง 

จากความหมายของความเครียดในการท างานท่ีได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า เป็นการ
ตอบสนองของร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ ในสภาวะการท างานท่ีอยู่ภายใต้แรงกดดัน ท าให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลง ไม่สามารถท างานให้บรรลุไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้ซ่ึงส่งผล
เสียต่อตวับุคคลเองและองคก์ร 
 2.3.2 ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความเครียดในการท างาน 
 Luthans (1992 อา้งถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2553) กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเครียดมี 
3 ระดบัในท่ีท างาน 
 1. ระดบัองคก์ร 
 องค์กรเป็นปัจจยัให้เกิดความเครียดเน่ืองดว้ยนโยบาย โครงสร้าง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และกระบวนการด าเนินงานท่ีไม่ชัดเจนและไม่เหมาะสม เช่น เม่ือใดท่ีนโยบายขององค์กร
หน่วยงานหือบริษทัขาดความยุติธรรมต่อพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทนไม่เสมอภาคกนั องค์กรมี
กฎเกณฑก์ารท างานเขม้งวดจนเกินไปหรือขั้นตอนการท างานคลุมเครือ 
 2. ระดบักลุ่ม 
 2.1 ขาดความกลมเกลียวกนัในกลุ่ม ขาดความสามคัคี ขาดความไวว้างใจกนั ขาดการยกยอ่ง
ใหค้วามส าคญัแก่กนั 
 2.2 ขาดการสนบัสนุนทางสังคม ขาดผูส้นบัสนุน ขาดการแลกเปล่ียนและผูช่้วย แกปั้ญหา 
ขาดความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ท างานแข่งขนัร่วมกนั 
 2.3 ขาดความขดัแยง้ภายในบุคคล ระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่ม เม่ือเกิดความขดัแยง้
พฤติกรรมท่ีเกิดจะมีลกัษณะการกลัน่แกลง้ ใส่ร้ายป้ายสีกนั 
 3. ระดบัเอกบุคคล 
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 3.1 ความขัดแยง้ในบทบาทหน้าท่ี บุคคลแต่ละคนมีบทบาทหน้าท่ีหลายอย่างในเวลา
เดียวกัน เช่น บทบาทหน้าท่ีในครอบครัว ในการท างาน ในชุมชน เป็นต้น การท าบทบาทหน้าท่ี
เหล่าน้ีอาจจะเกิดปัญหาข้ึนได ้ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความเครียด 
 3.2 ความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เม่ือตอ้งรับผิดชอบหนา้ท่ีในขณะท่ียงัไม่เขา้
ในบทบาทนั้น อาจเป็นเพราะบทบาทหนา้ท่ีนั้นคลุมเครือ ซ่ึงเกิดไดจ้ากการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารหรือ
ความรู้ในการท างานท่ีไม่เหมาะสม อาจเป็นเพราะการส่ือสารท่ีไม่ดี การฝึกอบรมในงานท่ีไม่
เหมาะสม หรือการใหข้อ้มูลข่าวสารระหวา่งกนัไม่มีความชดัเจน 
 3.3 บุคลิกลกัษณะของบุคคล สามารถแบ่งออกเป็น 2 บุคลิก คือ Type A และ Type B จาก
การศึกษาของ เฟรดแมนและโรเซนแมน (Friedman and Rosenman) พบวา่ บุคคลท่ีมีลกัษณะ Type A 
มีประสบการณ์ทางความเครียดสูงกวา่ปกติและส่งผลกระทบต่อร่างกาย 
 
ตารางที ่2.1 บุคลิกลกัษณะของ Type A และ Type B  

Type A                                                                 Type B 

- เคล่ือนไหวเร็วอยูเ่สมอ - ไม่สนใจเวลา 
- เดินเร็ว - มีความอดทน 
- รับประทานอาหารเร็ว - ไม่โออ้วด 
- พูดคุยเร็ว - แข่งเพื่อความสนุกไม่ใช่เพื่อเอาชนะ 
- ไม่อดทน - ผอ่นคลายโดยไม่รู้สึกผดิ 
- ท าสองส่ิงในเวลาเดียวกนั - ไม่มีความกดดนัในเร่ืองของเส้นตาย 
- ทนไม่ไดก้บัการมีเวลาวา่ง - สุขภาพน่านบัถือ 
- วดัความส าเร็จท่ีปริมาณ - ไม่รีบร้อน 
- กา้วร้าว  
- ชอบแข่งขนั  
- มกัรู้สึกอยูภ่ายใตค้วามกดดนัของเวลา  
ทีม่า : Friedman and Rosenman 

3.4 การรับรู้ในการควบคุมตนเอง การรับรู้ว่าตนเองมีความรู้ความสามารถในการควบคุม
สภาพแวดลอ้มรอบตวัหรือควบคุมงานไม่ได ้ท าให้เกิดความเครียด จากการวิจยัพบวา่ เม่ือพนกังานมี
โอกาสในการร่วมตดัสินใจในการท างาน มีโอกาสควบคุมสภาพการท างานได้ จะสามารถช่วยลด
ความเครียดในการท างานลงได ้
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3.5 Self-efficacy คือ ความเช่ือหรือความคาดหวงัของตนเอง ว่ามีความรู้ความสามารถใน
การกระท าส่ิงหน่ึงให้บรรลุผลส าเร็จ แหล่งท่ีท าให้เกิด Self-efficacy มี 4 ทาง คือ ผลการปฏิบติังาน
ของตนเอง การกระตุน้เร้าทางอารมณ์ การมีประสบการณ์จากผูอ่ื้น การไดรั้บการชกัจูงให้เกิดความ
กลา้ท่ีจะปฏิบติั บุคคลท่ีประสบความส าเร็จในการท างาน จะมีความพอใจแทนท่ีจะเป็นความกงัวลใจ
ในขณะท างาน ได้รับการกระตุ้นเร้าจากบุคคลอ่ืนจึงเกิดการรับรู้ตนเองว่าจะสามารถท าส าเร็จได ้
เช่นกนั แต่การความส าเร็จไม่ไดเ้กิดข้ึนตลอดเวลา บุคคลจะตอ้งยดืหยุน่และเช่ือวา่ถึงแมว้า่จะลม้เหลว
ในคร้ังน้ี แต่ก็สามารถประสบความส าเร็จไดใ้นคร้ังต่อไป 

3.6 Psychological hardiness โคบาซา (1982) ศึกษาผูบ้ริหารท่ีมีลักษณะจิตแข็งและจิตไม่
แข็ง พบว่าผูบ้ริหารท่ีมีจิตแข็งมีอตัราความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดและความเจ็บป่วยต ่าและมี
ลกัษณะเป็นผูท่ี้มุ่งมัน่ท างานอยา่งเต็มท่ี ชอบส่ิงท่ีทา้ทาย เช่ือวา่สามารถควบคุมส่ิงแวดลอ้มรอบๆตวั
ได ้

2.3.3 สาเหตุของความเครียดในการท างาน 
เฮเลน โดรี (2536, น.30) ได้แบ่งสาเหตุของความเครียดในการท างานออกเป็น 3 ประเภท 

ดงัน้ี 
1. ความกดดนัภายนอก คือ งานส่วนมากข้ึนอยูก่บัความกดดนัภายนอกโดยตรงอาจส่งผล

มากหรือนอ้ยแตกต่างกนั เช่น การท่ีตอ้งตอบสนองค าสั่งซ้ือจากลูกคา้ท่ีอาจเรียกร้องอยา่งไม่มีเหตุผล
การท างานในดา้นการบริการและงานท่ีตอ้งติดต่อประสานงานเก่ียวขอ้งกบัสาธารณะ งานเหล่าน้ีมกั
ประสบกบัปัญหาความเครียดมากกวา่ปกติ 

2. ความกดดนัภายใน แรงกดดนัมกัเกิดข้ึนจากระบบขององค์กร กระบวนการด าเนินงาน 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 

  2.1 ดา้นนโยบาย 
   2.1.1 นโยบายท่ีไม่มีความยติุธรรม 
   2.1.2 ค่าตอบแทนท่ีไม่เสมอภาค 
   2.1.3 มีระเบียบกฎเกณฑท่ี์เขม้งวด และมากเกินไป 
   2.1.4 มีขั้นตอนด าเนินงานท่ีไม่ชดัเจน 
   2.1.5 มีการบรรยายลกัษณะงานท่ีไม่ตรงกบัความเป็นจริง 
   2.2 ดา้นโครงสร้าง 
   2.2.1 มีการรวบอ านาจ 
   2.2.2 มีการตดัสินใจเพียงคนเดียว ไม่มีการตดัสินใจร่วมกนั 
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   2.2.3 มีการใชร้ะบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป 
   2.2.4 มีความขดัแยง้กนัระหวา่งพนกังาน 
  2.3 กระบวนการด าเนินงาน 
 2.3.1 ขาดการส่ือสารท่ีชดัเจน 
 2.3.2 มีการใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการท างานท่ีไม่ชดัเจน 
 2.3.3 มีเป้าหมายในการท างานท่ีไม่ชดัเจนและสับสน 
 2.3.4 มีการรับส่งขอ้มูลข่าวสารท่ีไม่ถูกตอ้งชดัเจน 
 2.3.5 การประเมินผลการปฏิบติังานไม่ชดัเจน ไม่ตรงกบัความเป็นจริง 
3. สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน คือองค์ประกอบท่ีแวดลอ้มผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงมี

ผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม 
 3.1 สถานท่ีสกปรก การจัดวางเคร่ืองมือ อุปกรณ์  เคร่ืองจักร ไม่ เป็นระเบียบ 

เรียบร้อย 
 3.2 สถานท่ีแออดั ไม่มีความเป็นส่วนตวั 
 3.3 เคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์ท่ีลา้สมยั ขาดการซ่อมแซมบ ารุงรักษา 
 3.4 มีแสงสวา่งในการปฏิบติังานไม่เพียงพอ 
 3.5 อากาศถ่ายเทไม่เพียงพอ 
 3.6 มลภาวะเป็นพิษ 
 3.7 อุณหภูมิท่ีสูงเกินไปหรือต ่าเกินไป 
 3.8 มีเสียงดงัรบกวน 
 3.9 ไม่มีความปลอดภยัเพียงพอ 
 3.10 ส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับพนกังานมีไม่เพียงพอ 
ธนดล หาญอมรเศรษฐ (2539, น. 37-38) ได้แบ่งสาเหตุความเครียดในการท างานเป็น                  

4 ประเภท คือ 
1. ความสัมพนัธ์กบัเจา้นาย กรณีน้ีถือไดว้า่เป็นแหล่งส าคญัของท่ีมาของความเครียดภายใน

ท่ีท างานผูค้นมกัจะมองว่าเจา้นายเป็นดงัพ่อ-แม่ ท่ีสามารถให้รางวลัแก่ตนได้ แต่โชคร้ายท่ีเจา้นาย
ส่วนมาก มกัจะไม่ใคร่ยกยอ่ง หรือกล่าวค าสรรเสริญแก่ใครง่ายๆ ตรงกนัขา้ม มกัจะกล่าวต าหนิอยา่ง
รวดเร็วมากกว่า เม่ือการท างานดี พนกังานแทบจะไม่ค่อยไดย้ินค ายกย่องชมเชย แต่เม่ือมีการกระท า
ผิด ก็มัน่ใจไดเ้ลยว่าเจา้นายตอ้งเรียกให้ไปพบแน่นอน การขาดการกระตุน้ให้รางวลัเป็นอุปสรรคต่อ
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การท างาน เพราะท าให้พนกังานขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง และทา้ยท่ีสุดอาจน าไปสู่การถอนตวัออก
จากการปฏิบติังาน 

2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ คนทัว่ไปตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นผูกุ้มชะตา
ของจนเอง ซ่ึงส่วนมากมกัจะตรงกนัขา้มกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง และอยู่นอกเหนือการควบคุม เพราะว่า
การขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบต่องานของตวัเอง และทุกคนมกัเช่ือว่า
ตวัเองรู้จกังานท่ีตวัเองท าเป็นอยา่งดี เม่ือไม่มีใครมาปรึกษาดว้ยจึงเกิดความรู้สึกวา่เป็นคนนอก และ
ท าใหต้วัเองไม่สามารถควบคุมผลลพัธ์ไดผ้ลท่ีตามมาคือความเครียด 

3. งานหนกั งานหนกัเกิดข้ึนใน 2 ลกัษณะ คือ 
    3.1 งานหนกัเชิงปริมาณเกิดข้ึนเม่ือมีส่ิงท่ีตอ้งกระท ามากแต่มีเวลาจ ากดั 
    3.2 งานหนักเชิงคุณภาพ  เกิดข้ึนเม่ือได้รับมอบหมายให้ท างาน ท่ี เกินกว่าทักษะ 

ความสามารถ และความรู้ของตวัเอง การท่ีตอ้งท างานให้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด และการมีชัว่โมง
ท างานท่ียาวนาน ยอ่มเป็นตน้เหตุของความเครียดได ้

4. การขาดความกา้วหน้าในสายอาชีพตน้เหตุแห่งความเครียดกรณีเกิดข้ึนเพราะหนกังาน
มกัจะคิดวา่การไต่บนัไดในอาชีพมกัจะมีอุปสรรคเสมอรวมถึงโอกาสท่ีจะพฒันาเองความคาดหวงัท่ี
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไม่ชดัเจนระบบการประเมินผลการปฏิบติัในวิชาชีพไม่ชดัเจนและการเมือง
ภายในบริษทั 

ปัจจยัเหล่าน้ีน าไปสู่ความเครียดในหน้าท่ีการงานการท่ีไม่ได้รับการพฒันาอันเป็นผล
เน่ืองมาจากท่ีไม่สามารถเขา้ถึงการฝึกอบรมและการยกระดบัทกัษะอาจน าไปสู่การมองดูตนเองว่า
ด้อยคุณค่าก่อให้เกิดความคบัขอ้งใจและความเครียดจะปิดกั้นไม่ให้ก้าวหน้าเกิดจากการมองเห็น
โอกาสอนัจ ากดัหรือมาจากระบบการประเมินท่ีไม่ชดัเจนทั้งหลายเหล่าน้ีอาจเป็นสาเหตุการน าไปสู่
การท่ีพนกังานจ าตอ้งปรับความหวงัของตนให้ต ่าลงเพื่อให้สอดคลอ้งกบัอาชีพหรืองานท่ีเหมาะสม
กบัตนส่ิงน้ีส่งผลต่อขวญัและก าลังใจของพนักงานสร้างความเครียดและท าให้พนักงานท่ีมีความ
กระตือรือร้นแสวงหางานใหม่ท าให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรบุคคลอนัมีค่าและน าไปสู่การมีผลผลิตท่ีต ่า 

Kossen (1991 อา้งถึงใน ประณิตาประสงค์จรรยงค์, 2542, น.20) ไดก้ล่าวถึงความเครียดท่ี
เกิดจากอาชีพไว ้22 ประการคือ 

 1. ความกงัวลใจในการท างานเม่ือเปล่ียนงานใหม่หรือไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
 2. ขาดการวางแผนการก าหนดเป้าหมาย 
 3. ความไม่ชดัเจนในรายละเอียดของงาน 
 4. ไม่มีใจรักในการท างาน 
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 5. ไม่มีอ านาจเพียงพอในการตดัสินใจ 
 6. ความกดดนัจากเพื่อนร่วมงาน 
 7. มีความขดัแยง้กบัผูอ่ื้น 
 8. งานยากเกินขีดความสามารถ 
 9. ใชท้กัษะในการท างานนอ้ยเกินไป 
 10. งานท่ีมากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป 
 11. ขวญัและก าลงัใจต ่า 
 12. ความรู้สึกไม่มัน่คงในการท างาน 
 13. ขาดความพึงพอใจในการท างาน 
 14. การส่ือความไม่ดีและไม่มีประสิทธิภาพในการส่ือสาร 
 15. การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไม่เป็นทางการ 
 16. สภาพการท างาน 
 17. เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ 
 18. การเมืองในองคก์ร 
 19. หวัหนา้งานท่ีไม่ใหก้ารสนบัสนุน 
 20. หวัหนา้งานท่ีไม่คงเส้นคงวา 
 21. ถูกต าหนิต่อหนา้บุคคลอ่ืน 
 22. การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
2.3.4 ผลกระทบของความเครียดในการท างาน 
Cooper และคณะ (1988 อา้งในจุฑารัตน์ แมน้สงวน, 2549) ได้กล่าวว่าความเครียดในการ

ท างานเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดใ้นชีวิตการท างานทุกวนัเคร่ืองบ่งช้ีความเครียดในการท างานคือ การ
ลาออกการขาดงานของบุคลากรอตัราการเจบ็ป่วยและอุบติัเหตุซ่ึงอตัราการเจบ็ป่วยและอุบติัเหตุต่างๆ 
จากความเครียดไม่เพียงแต่จะเกิดผลกระทบต่องานท่ีปฏิบัติเท่านั้ นแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้เสีย
ค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึนดว้ยหากมองในแง่ผลลบของความเครียดในดา้นพฤติกรรมก็จะพบปรากฏการณ์ คือ 
การมาท างานไม่ทนัตามก าหนดและผิดนดัการมาท างานสายมากข้ึนการท างานท่ีเลินเล่อจนผิดพลาด
บ่อยๆ ลงัเลใจไม่กลา้ตดัสินใจ และมีปัญหาในการเขา้กบับุคคลอ่ืน 

Teasdale and Mckeown (1994 อ้างถึงในดารณี เส็งเมือง , 2540) ได้สรุปผลกระทบของ
ความเครียดในการท างาน ดงัน้ี 
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1. ผลกระทบท่ีมีต่อองคก์ร 
 1.1 ผลผลิตลดลง (Reduced Productivity) 
 1.2 การผดิพลาดมากข้ึน (Increased Errors) 
 1.3 ขาดความคิดริเร่ิม (Lack of Creation) 
 1.4 การตดัสินใจไม่ดี (Poors Decisions) 
 1.5 ไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) 
 1.6 ขาดความจงรักภกัดี (Disloyalty) 
 1.7 อตัราการลาป่วยเพิ่มข้ึน (Increased Sick Leave) 
 1.8 ขาดการเตรียมงาน (Unpreparedness) 
 1.9 การลาออก (Premature Retirement) 
 1.10 การขาดงาน (Accidents) 
 1.11 อุบติัเหตุ (Accidents) 
 1.12 ขโมย (Thefts) 
 1.13 การแตกแยกในองคก์ร (Organizational Breakdown) 
 1.14 การก่อวนิาศกรรม (Sabotage) 
2. ผลกระทบท่ีมีต่อบุคคล 
 2.1 วติกกงัวล (Anxiety) 
 2.2 อ่อนลา้ (Fatique) 
 2.3 นอนไม่หลบั (Insomnia) 
 2.4 ร าคาญ (Boredom) 
 2.5 ปัญหาการมีสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relationship Problems) 
 2.6 อารมณ์ไม่คงท่ี (Emotional Stability) 
 2.7 เศร้า (Depression) 
 2.8 โรคจิตสรีระพาธ (Psychosomatic Diseases) 
 2.9 ปัญหาสุขภาพ (Health Breakdowns) 
 2.10 การติดเหลา้ (Alcoholism) 
 2.11 การติดยา (Drug Abuse) 
 2.12 ปัญหาการรับประทาน (Eating Disorder) 
 2.13 ปัญหาการฆ่าตวัตาย (Suicide) 
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2.3.5 ระดับความเครียด 
ระดับของความเครียดในการท างานของแต่ละบุคคลนั้น ถึงแม้จะมีสาเหตุหรือปัญหา

เดียวกนั แต่ละกระทบท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัลกัษณะนิสัยของแต่ละ
บุคคล พื้นฐานทางครอบครัว สังคม สภาพแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวัในขณะนั้น ความเครียดท่ีพอเหมาะจะ
ส่งผลใหเ้กิดประโยชน์ แต่ถา้เครียดมากเกินไปจะส่งผลเสีย 

Frain & Valiga (1979 อ้างถึงในเพ็ญนภา อนุชิตวงศ์, 2540) ได้แบ่งลักษณะความเครียด
ออกเป็น 4 ระดบั คือ 

1. ความเครียดท่ีเกิดข้ึนตามปกติในช่วงชีวิตประจ าวนั (Day to Day Stress) คือ ความเครียด
ในระดบัน้ีท าให้คนปรับตวัโดยอตัโนมติัและใชพ้ลงังานในการปรับตวันอ้ยท่ีสุด เช่น การมีชีวิตแบบ
เร่งรัด การเดินทางในสภาพการจราจรท่ีติดขัด การปรับตวักับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป
ความเครียดในระดบัน้ีมีนอ้ยมากและหมดไปในระยะเวลาอนัสั้นไม่คุกคามการด าเนินชีวติ 

2. ความเครียดระดบัต ่า (Mild Stress) คือ มีความเครียดเพียงเล็กน้อย หรือเกิดข้ึนน้อยมาก
และหมดไปในเวลาอนัสั้นเท่านั้น เกิดจากปัญหาเพียงเล็กนอ้ย เช่น เหตุการณ์ในการใชชี้วติประจ าวนั
ความเครียดในระดับน้ีจะมีการกระตุ้นให้ต่ืนตวัอยู่เสมอ มีความกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ 
แข่งขนักบัตวัเอง ซ่ึงจะท าให้ส่งผลดีและเป็นประโยชน์มากในการท างานไม่ก่อให้เกิดผลเสียต่อการ
ด าเนินชีวติ และไม่ท าใหเ้กิดการเปล่ียนปลงต่อร่างกายและจิตใจ 

3. ความเครียดระดบักลาง (Moderate Stress) คือ ความเครียดระดบัน้ีรุนแรงกว่าระดบัแรก
โดยมีระยะเวลานานเป็นชัว่โมงหรือหลายๆชัว่โมง หรืออาจเป็นทั้งวนั ซ่ึงอาจเกิดจากอาการเจ็บป่วย
ทางร่างกาย ความเครียดจากการท างานมาเป็นเวลานานนั้น หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงความขดัแยง้
กบัเพื่อนร่วมงาน ความเครียดในระดบัน้ีจะส่งผลท าให้เกิดความรู้สึกกดดนั ล าบากใจ อ่อนลา้ เหน่ือย
หน่าย และกลวัการเปล่ียนแปลงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางดา้นร่างกาย และจิตใจ มีผลเสียต่อการ
ด าเนินชีวติส่งผลกระทบต่อบุคคลมากกวา่ระดบัแรก 

4.  ความเครียดระดบัสูง (Severe Stress) คือ ความเครียดระดบัน้ีจะเป็นความเครียดท่ีรุนแรง
มาก มีระยะเวลานานเป็นสัปดาห์ เป็นเดือน หรือเป็นปีอย่างต่อเน่ือง เช่น การตายจากของคนใน
ครอบครัวหรือคนท่ีรัก การเจบ็ป่วยทางร่างกายท่ีรุนแรง การสูญเสียอวยัวะของร่างกายท่ีส าคญัต่อการ
ใชชี้วิต เป็นตน้ ความเครียดในระดบัน้ีบุคคลไม่สามารถปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจะส่งผลให้
เกิดความรู้สึกเหน่ือยหน่าย รู้สึกทอ้แทห้มดความหวงั ไม่มีก าลงัใจในการท างาน และถา้เครียดมากๆ 
จะไม่สามารถปรับตวัได้ท าให้คุณภาพ และประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลงบุคคลท่ีมี
ความเครียดในระดบัน้ีนั้นจ าเป็นตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือจากผูมี้ความเช่ียวชาญ 
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Taylor (1986) ได้แบ่งสาเหตุ หรือปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน ออกเป็น                 
2 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัจากส่ิงแวดลอ้ม 
1.1 ด้านลักษณะงาน คือ งานท่ีหนักเกินไป คนๆ เดียวท่ีต้องรับผิดชอบงานหลายๆ 

อย่าง ลว้นแลว้แต่มีปัญหา ในงานท่ีมีน้อยเกินไป จะท าให้ผูท่ี้ท  างานรู้สึกวา่ตนไม่มีคุณค่า ขาดความ
มั่นใจในตนเอง หรือท าให้รายได้น้อยลง รวมถึงงานท่ีมีความเร่งด่วน ก็เป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิด
ความเครียดในการท างานทั้งส้ิน 

1.2 ดา้นความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงานอาชีพ คือ การท่ีมนุษยทุ์กคนต่างตอ้งการ

ท างาน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองนั้นตอ้งการไม่วา่จะเป็นปัจจยั 4 การมีเกียรติยศ ช่ือเสียง การไดรั้บ

การยกยอ่งทางสังคม หรือผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน โดยเฉพาะการมีโอกาสกา้วหน้าในงานท่ี

ท า ถ้าพนักงานขาดโอกาสการก้าวหน้าในการท างานแล้วนั้น ย่อมส่งผลให้พนักงานดงักล่าวเกิด

ความเครียดในการท างาน 

1.3 ด้านสัมพนัธภาพ คือ ถ้าพนักงานมีสัมพนัธภาพท่ีไม่ดีต่อกันจะท าให้เกิดความ

ไวว้างใจต่อกนัต ่า และความช่วยเหลือเก้ือกูลกนัต ่า ความสนใจท่ีจะพยายามแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน

นอ้ยลง ความไวว้างใจของบุคคลในหน่วยงานยงัความสัมพนัธ์กบับทบาทท่ีคลุมเครือ ซ่ึงส่งผลให้ไม่

มีการสั่งการระหวา่งบุคคล ซ่ึงท าใหเ้กิดความเครียดทางจิตใจและส่งผลต่องานท่ีปฏิบติัได ้

1.4 ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองคก์ร คือ การท่ีในองคก์รไม่มีการให้

ค  าปรึกษาช่วยเหลือกนัในการท างาน มีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่นกนั กฎระเบียบท่ีเขม้งวดเกินไปไม่มีการ

ยดืหยุน่ สถานท่ีตั้งของหน่วยงานอยูห่่างไกล ขาดเคร่ืองสาธารณูปโภคและเคร่ืองอ านวยความสะดวก 

จะเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดในการท างาน 

1.5 บทบาทและความรับผดิชอบในการท างาน คือ การรับผดิชอบต่อกลุ่มคนหลายกลุ่ม

ท่ีมีความคิดเห็นหลากหลายมีบุคลิกภาพละอารมณ์แตกต่างกนัท าใหย้ากต่อการควบคุมหรือจดัการ

ประนีประนอม ซ่ึงส่ิงเหล่านั้นยอ่มส่งผลใหเ้กิดความเครียดได ้

2. ปัจจยัส่วนบุคคล คือ บุคคลแต่ละคนมีการแสดงออกถึงความเครียดในหลายรูปแบบและมี

วิธีการจดัการกบัความเคียดท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงสาเหตุของความเครียดของแต่ละบุคคลนั้นอาจมาก
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จาก ความสัมพนัธ์ในครอบครัว สภาพแวดล้อมในสถานศึกษา สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และ

สภาพแวดลอ้มทางสังคม วฒันธรรม ประเพณี ประสบการณ์ต่างๆท่ีผา่นมา 

 

ตางรางที ่2.2 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียด 

ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเครียด ตัวอย่างปัญหา 
1. ปัจจยัจากส่ิงแวดลอ้ม 
1.1 ลักษณะงานกับความเครียดในการ
ท างาน 

 
- งานท่ีไม่เหมาะสมกบัความสามารถและความถนดั 
- งานท่ีหนกัเกินและความยุง่ยากซบัซอ้น 
- งานท่ีตอ้งท าตามช่วงระยะเวลา 
- งานท่ีมีความกดดนัและตอ้งการความรับผดิชอบสูง 
- เคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองจกัร ท่ีไม่เหมาะสม 

1.2 ความกา้วหนา้ในวชิาชีพกบัความเครียด
ในการท างาน 

- การได้รับการเล่ือนขั้นท่ีไม่ เหมาะสมหรือไม่มี
ความยติุธรรม 
- ขาดการสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
- เกิ ด ปัญห าความไม่ เท่ า เที ยมกัน ใน ระหว่ าง
ผูร่้วมงาน 
- ขาดการรับรู้ในเร่ืองของแนวทางความกา้วหนา้ 

1.3 สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลในองค์กร
กบัความเครียดในการท างาน 

- มีความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
- เพื่ อน ร่วมงานหรือผู ้ใต้บังคับบัญชาขาดการ
ประสานงานติดต่อท่ีดีเกิดการไม่ยอมรับในผลงาน 

1.4 โครงสร้างและบรรยากาศองค์กรกับ
ความเครียดในการท างาน 

- กฎระเบียบท่ีเขม้งวด 
- นโยบายท่ีขาดความร่วมมือ 
- ขาดการติดต่อส่ือสารท่ีดีภายในองคก์ร 
- ความไม่ร่วมมือของคนในองคก์ร 
- ขาดการวางแผนท่ีดี 

1.5 บทบาทและความรับผิดชอบในการ
ท างาน 

- ต าแหน่งงานและบทบาทหนา้ท่ีท่ีไม่ชดัเจน 
- การท างานนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ 
- ความขดัแยง้ในหนา้ท่ี 

2. ปัจจยัส่วนบุคคล - เพศ -อาย ุ-การศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบติังาน -สถานภาพ -รายได ้
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จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้อาจสรุปไดว้่าความเครียดในการท างาน เป็นการท่ีบุคคล
รับรู้หรือรู้สึกถึงปัญหาท่ีไดรั้บจากท่ีท างาน ตลอดจนท าให้เกิดความรู้สึกอึดอดั คบัขอ้งใจ หรือถูก
คุกคามจากปัญหาในท่ีท างาน เช่น การมีปริมาณงานท่ีมากเกินไป ซ่ึงจะมีผลท าให้เกิดความกดดนัและ
เม่ือสมดุลทางร่างกายและจิตใจของบุคคลถูกกระทบจากความเครียดในงาน บุคคลนั้นจะไม่สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดดา้นบทบาทและความรับผิดชอบใน
การท างาน นั้ นเกิดจากต าแหน่งงานท่ีไม่ชัดเจนซ่ึงผู ้วิจ ัยมีความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าวว่าใน
กลุ่มเป้าหมายท่ีท าการวิจยันั้นมีต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจนแบ่งตามสังกัดสายงาน                
กลุ่มงาน และต าแหน่งอย่างชัดเจนจึงได้ศึกษาปัจจัยความเครียดเพียง 4 ปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิด
ความเครียด 

 

2.4 สถาบันวจิัยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) เป็นรัฐวิสาหกิจประเภท

ส่งเสริมท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อด าเนินงานตามนโยบายพิเศษของรัฐ ซ่ึงตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์ประยุกตแ์ห่งประเทศไทย พ.ศ. 2506 สังกดักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (วท.)
และได้เปล่ียนมาใช้พระราชบัญญัติสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย                   
พ.ศ. 2522 สืบเน่ืองจากการจัดตั้ งกระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและส่ิงแวดล้อมตั้ งแต่วนัท่ี                        
23 มีนาคม พ.ศ. 2522 จนถึงปัจจุบนัโครงสร้างการบริหาร วว. ประกอบดว้ยงาน 5 กลุ่ม คือ  

1) กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นพลงังานอยา่งย ัง่ยนื  

2) กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นอุตสาหกรรมชีวภาพ  

3) กลุ่มบริการอุตสาหกรรม  

4) กลุ่มบริหาร  

5) กลุ่มงานสังกดัผูว้า่การ 

นโยบาย  

สนับสนุน ส่งเสริมและผลกัดนัให้สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย ก้าวสู่ “ องค์กรชั้ นน าระดับอาเซียนในด้านการวิจัย พัฒนา และบริการด้านวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลย ีและนวตักรรม (วทน.) ”  
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วตัถุประสงค์ของนโยบาย กวท. 

1. เพื่อสนบัสนุนการปฏิรูปเชิงโครงสร้างการบริหารงานราชการของประเทศ การทบทวน

ปรับปรุงการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2. เพื่อสนบัสนุนนโยบายรัฐบาลปัจจุบนั วา่ดว้ยการสนบัสนุนการเพิ่มค่าใชจ่้ายในการวิจยั

และพฒันาในระดบัประเทศ เพื่อมุ่งเน้นไปสู่เป้าหมายไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 1 ของรายไดป้ระชาชาติและ

สัดส่วนรัฐต่อเอกชน 30:70 โดยการผลกัดนัให้เกิดการน าผลงานวิจยัและพฒันา และงานบริการดา้น

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีของ วว. ในสาขาอุตสาหกรรมเป้าหมาย ไปใชใ้นการเสริมสร้างศกัยภาพ

ผูป้ระกอบการขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ไทยเพื่อการเตรียมพร้อมรองรับการเป็นส่วนส าคญั

ของประชาคมอาเซียน (ASEAN Economic Community) ตลอดจนเร่งด าเนินการจดัท าแผนงานและ

ผลกัดนัให้เกิดกลไก เคร่ืองมือ ส่ิงอ านวยความสะดวกอยา่งเป็นระบบครบครัน ส าหรับการถ่ายทอด

เทคโนโลย ีและการน าผลงาน วทน.ไปใชไ้ดจ้ริงในเชิงพาณิชยแ์ละเชิงสังคม 

3. เพื่อสนับสนุนนโยบายรัฐบาลปัจจุบันว่าด้วยการเร่งเสริมสร้างสังคมนวตักรรม                    

โดยมุ่งเนน้การให้บุคลากรดา้นการวิจยัและพฒันาของ วว. สามารถไปท างานในภาคเอกชน และการ

ให้อุตสาหกรรมขนาดกลาง และขนาดย่อมมีช่องทางการได้รับเทคโนโลยีโดยความร่วมมือจาก

เครือข่ายหน่วยงานและสถานศึกษาภาครัฐ 

4. เพื่อสนบัสนุนนโยบายรัฐบาลปัจจุบนัวา่ดว้ยการส่งเสริมให้โครงการลงทุนขนาดใหญ่

ของประเทศ สามารถใช้ประโยชน์จากงานวิจยัและพฒันา และนวตักรรมของไทยอย่างเหมาะสม              

โดยมุ่งเน้นให้ด าเนินการพัฒนางาน วทน. ในสาขาท่ี วว. มีความช านาญสามารถตอบโจทย์

ผูป้ระกอบการไดอ้ยา่งชดัเจน และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง 

5. เพื่อสนับสนุนนโยบายรัฐบาลปัจจุบันว่าด้วยการปรับปรุง และจัดให้มีโครงสร้าง

พื้นฐานในด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วิจยัและพฒันา และด้านนวตักรรมซ่ึงเป็นโครงสร้าง

พื้นฐานทางปัญญาท่ีส าคญัในการต่อยอดสู่การใช้เชิงพาณิชยข์องภาคอุตสาหกรรม ให้มีความพร้อม

ความทนัสมยั และกระจายในพื้นท่ีต่าง ๆ โดยมุ่งเนน้ความเช่ียวชาญของ วว. ในสาขาท่ีมีความช านาญ 

ได้แก่ การเกษตรเพื่อชุมชน อาหารสุขภาพ ผลิตภัณฑ์สุขภาพจากสมุนไพร นวตักรรมวสัดุจาก

ธรรมชาติ พลงังานทางเลือกและการจดัการส่ิงแวดลอ้ม เคร่ืองจกัรกลอุตสาหกรรม ทั้งน้ี จะตอ้งมีแนว
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ปฏิบติัในการสร้างทุนทางปัญญา สร้างความร่วมมือระหว่างนักวิจยัสถาบนัการศึกษา สถาบนัวิจยั 

ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนองคก์รต่างๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

อนัจะน าไปสู่การพฒันางาน วทน. และการน า วทน. ไปใชใ้นเชิงพาณิชยแ์ละเชิงสังคมแบบครบวงจร 

วสัิยทศัน์  

วว. เป็นองค์กรชั้นน าในการบูรณาการวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรมเพื่อสร้าง

สังคมนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื  

พนัธกจิ  

1. วิจัยพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ

ผลิตภณัฑแ์ละบริการ ตอบสนองการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 

2. ให้บริการวิเคราะห์ ทดสอบ สอบเทียบ ตรวจสอบ รับรองระบบคุณภาพ อบรม และท่ี

ปรึกษา เพื่อยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัของภาคอุตสาหกรรม 

3. ถ่ายทอดเทคโนโลยีและนวตักรรม สู่อุตสาหกรรมและวิสาหกิจชุมชน และผลกัดนัให้

เกิดการน าไปใชป้ระโยชน์ทั้งเชิงเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 

พฒันาระบบบริหารจดัการองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์  

1. การเพิ่มประสิทธิภาพดา้น วทน. ของ วว. เพื่อสนับสนุนสังคมฐานความรู้ อย่างทัว่ถึง

และตอบสนองวถีิชีวติในอนาคตของประชาชนส่วนใหญ่ 

2. การเพิ่มขีดความสามารถดา้น วทน. ของ วว. เพื่อสนบัสนุนการเติบโตของเศรษฐกิจ 

3. การเพิ่มขีดความสามารถด้าน วทน. ของ วว. เพื่อสนับสนุนความมัน่คง ดา้นพลงังาน

และส่ิงแวดลอ้มของประเทศ 

4. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการองคก์ร 

วฒันธรรมองค์กร : สร้างองคก์รแห่งปัญญา สร้างคุณค่านวตักรรม  

ค่านิยมองค์กร : Smart TISTR - มุ่งเนน้ลูกคา้ พฒันาตนเอง  
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TISTR  

T  = Team work การท างานเป็นทีม  

I   = Innovation สร้างสรรคน์วตักรรม  

S  = Satisfaction ความพึงพอใจของลูกคา้  

T  = Trustworthy ความศรัทธาและเช่ือถือ  

R  = Responsibility รับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษาวิจยัเร่ืองการรับรู้บรรยากาศและความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความ

ผูกพันในการท างานของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 
ผูท้  าการวิจยัไดร้วบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ือง
ดงัต่อไปน้ี 

ประนอม ลอองนวล (2542) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์รและผล
การปฏิบติังาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลในการวิจยัพบวา่บุคลากร
ในมหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง สามารถจดัล าดบั
ความพึ่งพอใจในปัจจยัต่างๆ จากความพึงพอใจในระดบัสูงจนถึงระดบัต ่าไดด้งัต่อไปน้ีการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือสภาพแวดล้อมในการท างานความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคลากรกบัเพื่อนร่วมงานระบบในการประเมินผลการปฏิบติังานการติดต่อส่ือสารกนัในหน่วยงาน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชาการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานนโยบายในการ
บริหารงานลกัษณะงานเงินเดือน/ผลตอบแทน/สวสัดิการความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และบุคลากรมี
ความทุ่มเทให้กับงานจะสูงกว่าระดับความผูกพันต่อองค์กร และพบว่าจ านวนปีท่ีท างานท่ี
มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจใน
การท างาน โดยปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความผูกพันต่อองค์กร อันจะส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานนั้นทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งแทจ้ริง และมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

อนุกูล ตนัติมาสน์ (2543) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทั สยามไวร์
อินตสัตรี จ  ากดั เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลจากประชากรจ านวน 50 คนและ
ใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
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เพียร์สันในการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ พนกังานของบริษทั 
สยามไวร์อินตสัตรี จ  ากดั ส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลส่วนใหญ่มิใช่ปัจจยัท่ีจะมีผลต่อองคก์าร ยกเวน้เพศและสถานะภาพการวา่จา้งท่ีถือ
วา่เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร เวน้แต่เฉพาะการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการงานท่ี
ถือว่าเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัในองค์การส าหรับปัจจยัด้านประสบการณ์ท างานใน
องค์การซ่ึงประกอบด้วย การพิจารณาความดี ความชอบ ความรู้สึกว่าตนเองนั้นมีความส าคญัต่อ
องค์การ การได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม ทัศนคติ ของกลุ่มบุคลากรท่ี มีผลต่อองค์การ                            
ความน่าเช่ือถือขององคก์าร ซ่ึงพบวา่ทุกปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

สุทธิพงษ์ เอ่ียมศิริ (2547) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัของลูกจ้างรับเหมาค่าแรงต่อองค์การ               
ผูว้า่จา้ง ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ฮีโน่มอเตอร์สแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ คือ ระดับวุฒิการศึกษา โดยผูท่ี้มีการศึกษาต ่ากว่า ระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง จะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่า ผูท่ี้มีระดับวุฒิการศึกษาระดับ
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ผลจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบวา่ ปัจจยัในดา้นการมีส่วนร่วม
ในการบริหารและความมีช่ือเสียงขององคก์รนั้นสามารถใชพ้ยากรณ์ความผกูพนัขององคก์รนั้นได ้

ปรารถนา เล็กสมบูรณ์ (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความเครียดในงาน การเผชิญปัญหาและ
ความเหน่ือยหน่ายในงานของผูป้ฏิบติัการช่วยเหลือในสถานสงเคราะห์ของรัฐบาล: การวิจยัแบบ
ผสานวิธีผลการวิจยัพบว่า 1) ความเครียดในงานมีสหสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน
ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และการลดความเป็นมนุษยใ์นผูอ่ื้นอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 2) การ
เผชิญปัญหาแบบมุ่งจดัการปัญหามีสหสัมพนัธ์ทางบวกกบัการประสบความส าเร็จส่วนตนอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 3) การเผชิญปัญหาแบบการแสวงหาการสนบัสนุนทางสังคมมีสหสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความอ่อนล้าทางอารมณ์และการลดความเป็นมนุษยใ์นผูอ่ื้น 4) การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีมี
สหสัมพันธ์ทางบวกกับทั้ งความอ่อนล้าทางอารมณ์และการลดความเป็นมนุษย์ในผู ้อ่ืนใน
ขณะเดียวกนัก็มีสหสัมพนัธ์ทางลบกบัความส าเร็จส่วนตนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 5) ความเครียดใน
งานและการเผชิญปัญหาสามารถร่วมกันทานายความเหน่ือยหน่ายในงานด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ไดร้้อยละ 25 ดา้นการลดความเป็นมนุษยใ์นผูอ่ื้นไดร้้อยละ 9 และท านายความส าเร็จส่วนตน
ไดร้้อยละ 19 

ในส่วนของผลการวิจยัเชิงคุณภาพ สนบัสนุนขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีว่า ผูป้ฏิบติัการช่วยเหลือ
ในสถานสงเคราะห์ของรัฐบาลมีความเครียดในการท างานดา้นความวิตกกงัวล โดยมีความเครียดอนั
เน่ืองมาจากความไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปริมาณของงานท่ีมากเกินไปปัญหากบัผูร่้วมงานการท่ี
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หน่วยงานไม่สนับสนุน และความเส่ียงต่อความปลอดภัยในท่ีท างาน อย่างไรก็ตามผูป้ฏิบัติการ
ช่วยเหลือสามารถเผชิญกับความเครียดในการท างานได้ด้วยการยอมรับปัญหา การแสวงหาการ
สนบัสนุนทางสังคมการมุ่งจดัการท่ีสาเหตุของปัญหา และการใช้แนวคิดทางพุทธศาสนาเป็นส่ิงยึด
เหน่ียวจิตใจ นอกจากน้ีงานของสถานสงเคราะห์ยงัก่อให้เกิดปัจจยัท่ีส่งเสริมท าให้ผูป้ฏิบัติการ
ช่วยเหลือยงัคงท างานต่อไปไดคื้อ ความผูกพนักบัองคก์รและผูรั้บบริการความพึงพอใจในชีวิตความ
เป็นอยู ่และความรู้สึกมีคุณค่า ดว้ยปัจจยัเหล่าน่ีท าให้ผูป้ฏิบติัการช่วยเหลือมีก าลงัใจสามารถเผชิญกบั
ความเครียดและสามารถท างานต่อไปไดโ้ดยไม่เกิดความเหน่ือยหน่ายในงาน 

Anderson (2000) ท่ีได้ท าการศึกษากลวิธีเผชิญปัญหาและภาวะความเครียดและความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของเจา้หน้าท่ีพิทกัษ์ โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง 151 คน พบวา่องค์ประกอบของ
ความเครียด และความเหน่ือยหน่ายเจา้หนา้ท่ีพิทกัษเ์ด็กมีคะแนนสูงท่ีสุดคือความอ่อนลา้ทางอารมณ์
ส่วนท่ีการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจดัการกบัปัญหามีสหสัมพนัธ์ทางลบกบัองค์ประกอบทั้ง 3 ดา้นของ
ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในงาน ไดแ้ก่ ความอ่อนลา้ทางอารมณ์ การลดความเป็นมนุษยใ์น
ผูอ่ื้น และความส าเร็จส่วนตนลดลง ในขณะการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีมีสหสัมพนัธ์ทางบวกกบั
องคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้น ของความเครียด และเหน่ือยหน่ายในงาน 

Aaltonen (2000) ท่ีไดศึ้กษาวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งงานกบัความเครียดโดยอธิบายปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความเครียดในการท างานท่ีปรับปรุงมาจาก Cooper & Marshall (1976) ว่าประกอบด้วย
ปัจจยัเก่ียวกบังาน บทบาทในองค์กร ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน โครงสร้างบรรยากาศในองค์การ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครอบครัว 

ขจิตรพร (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและความผูกพนั
ต่อองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั  วา่ ความผูกพนัต่อองคก์รต่อบุคลากรเน่ืองมากจาก
สัมพนัธภาพ หมายถึง ความผูกพนัจากการยอมรับและความเห็นเพื่อร่วมงานมีคุณภาพและเพื่อนท่ีดี
ท่ีสุด 

วราภรณ์ (2545) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตปุ๋ยและสารเคมีก าจดัศตัรูพืชในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล พบวา่ 
ยิ่งความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานดีมากเท่าใดก็ยิ่งท าให้ความเครียดในการ
ปฏิบติังานลดนอ้ยลงเท่านั้น 

Kumar (2014) ท่ีไดท้  าการวิจยัเร่ือง การศึกษาเชิงประจกัษ์: ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานคา้ปลีก พบว่า ตวัแปรท่ีตอบสนอง
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยเฉพาะคือ เงินเดือนดี และผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 
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 Meyer และ Allen (1991,p.68) กล่าวว่า ความผูกพันด้าน การคงอยู่ เป็นผลจากการ
เปรียบเทียบการลงทุนท่ีไดรั้บผลตอบแทนเป็นท่ีน่าพอใจ ถา้ลาออกจากองค์การ จะเป็นการสูญเสีย
เวลา ก าลงักาย และก าลงัสติปัญญา 

จากการทบทวนวรรณกรรม ไดพ้บว่ามีปัจจยัท่ีมีต่อความผูกพนัในการท างานมีการศึกษา
หลายปัจจยั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในส่วนของการรับรู้บรรยากาศและความเครียดภายใน
องค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในการท างานซ่ึงยงัไม่มีใครศึกษาในสถาบันวิจยัวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
ส ำหรับกำรศึกษำในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษำ “ กำรรับรู้บรรยำกำศและควำมเครียด

ภำยในองค์กรท่ีมีผลต่อควำมผูกพันในกำรท ำงำนของบุคลำกรสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ” ในกำรศึกษำคร้ังน้ีเป็นกำรวิจยัเชิงส ำรวจ (Survey Research) โดยมี
ขั้นตอนในกำรด ำเนินกำร ดงัน้ี 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรท ำวิจยั 
3.3 กำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1 ประชำกรทีใ่ช้ศึกษำ 
ประชำกรกลุ่มตวัอย่ำงคือ พนกังำนสถำบนัวิจยัวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ

ไทย จ ำนวน 601 คน (กองบริหำรบุคคล ณ วนัท่ี 31 ธนัวำคม 2559) 
3.1.2 กำรก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำง 
เน่ืองจำกเป็นกรณีท่ีทรำบขนำดและลกัษณะสัดส่วนท่ีสนใจของประชำกร โดยมีประชำกร 

601 คน ใช้วิธีค  ำนวณตำมสูตรของเครซ่ีและมอร์แกนท่ีระดบัควำมเช่ือมัน่ 95%  ควำมคลำดเคล่ือน
ของกลุ่มตวัอยำ่ง 5%  สัดส่วนขนำดประชำกรท่ีสนใจ เท่ำกบั 0.5 ของขนำดประชำกรกลุ่มตวัอยำ่งท่ี
ตอ้งกำรซ่ึงผลจำกกำรค ำนวณออกมำไดก้ลุ่มตวัอยำ่ง 235 คน (ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543) 

 

𝑛 =
𝑥2𝑁𝑝 (1−𝑝)

𝑒2(𝑁−1) + 𝑥2 𝑝 (1−𝑝)
 

                                 𝑛  =  ขนำดของกลุ่มตวัอยำ่ง 
  N  =  ขนำดของประชำกร 

E  =   ระดบัควำมคลำดเคล่ือนของกำรสุ่มตวัอยำ่งท่ียอมรับได ้
𝑥2=   ค่ำไคสแควร์ท่ี df เท่ำกบั 1 และระดบัควำมเช่ือมัน่ 95% (𝑥2= 3.841) 

                              P   =   สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชำกร (ถำ้ไม่ทรำบใหก้ ำหนด p = 0.5) 
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ผลจำกกำรค ำนวณขนำดกลุ่มตวัอยำ่งท่ีตอ้งกำรเท่ำกบั 

 

𝑛 =
𝑥2𝑁𝑝 (1−𝑝)

𝑒2(𝑁−1)+  𝑥2 𝑝 (1−𝑝)
 

𝑛 =
3.841×601×0.5×0.5

(0.05)2×(601−1) + 3.841×0.5×0.5
 

𝑛=234.5738238≈ 235 คน 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
3.2.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิยเป็นแบบสอบถำม โดยสำมำรถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถำมเก่ียวข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับ
กำรศึกษำ กลุ่มงำน สังกดัสำยงำน อำยุงำน เป็นแบบสอบถำมท่ีมีลกัษณะแบบตรวจสอบรำยกำร 
(Check List) มีจ ำนวน 8 ขอ้ ดงัน้ี 

1. เพศใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทบญัญติั (Nominal Scale) 
2. อำยใุชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale) 
3. สถำนภำพ ใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทบญัญติั (Nominal Scale) 
4. ระดบักำรศึกษำใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale) 
5. กลุ่มงำนใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทบญัญติั (Nominal Scale) 
6. สังกดัสำยงำนใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทบญัญติั (Nominal Scale) 
7. อำยงุำนใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale) 
8. รำยไดต่้อเดือนใชร้ะดบักำรวดัขอ้มูลประเภทเรียงล ำดบั (Ordinal Scale) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถำมท่ีถำมเก่ียวกับกำรรับรู้บรรยำกำศองค์กรในสถำบันวิจัย
วทิยำศำสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ กำรติดต่อส่ือสำรภำยในองคก์ร กำรมีส่วนร่วมใน
กำรตดัสิน กำรเอำใจใส่ผูป้ฏิบติังำน กำรมีอิทธิพลในองคก์ร เทคโนโลยีท่ีใชใ้นองคก์ร และกำรสร้ำง
แรงจูงใจในกำรท ำงำน ลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale)                     
มีจ ำนวน 19 ขอ้  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถำมท่ีถำมเก่ียวกับควำมเครียดภำยในองค์กรของสถำบนัวิจยั
วิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ได้แก่ ด้ำนลักษณะของงำน ด้ำนควำมส ำเร็จและ
ควำมก้ำวหน้ำในงำนอำชีพ ด้ำนสัมพนัธภำพ และด้ำนโครงสร้ำงนโยบำยและบรรยำกำศองค์กร 
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ลักษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) โดยดัดแปลงจำกแบบวดั
ควำมเครียดในกำรท ำงำน จำกวิทยำนิพนธ์ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อควำมเครียดในกำรท ำงำนของ
พนกังำนระดบัปฏิบติักำรกรณีศึกษำ บริษทั เอสซีเอ็มสตีล จ ำกดั (วีรินทร์  ลือกิตินนัท,์ 2553) เพื่อวดั
ควำมเครียดในกำรปฏิบติังำน 4 ดำ้น จ ำนวน 12 ขอ้  

มำกท่ีสุด  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  5  คะแนน 
มำก  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  4  คะแนน 
ปำนกลำง  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  3  คะแนน 
นอ้ย  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  2  คะแนน 
นอ้ยท่ีสุด  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  1  คะแนน 
จำกเกณฑด์งักล่ำว สำมำรถแบ่งช่วงระดบัคะแนนเฉล่ียได ้5 ช่วง ดงัน้ี 
 

ช่วงชั้นคะแนน   =  
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่ำสุด

ระดบักำรวดั
 

 

=  5 − 1

5
    = 0.80 

 
สำมำรถแบ่งช่วงคะแนนได ้5 ช่วง ดงัน้ี 
มำกท่ีสุด  4.21 - 5.00  หมำยถึง ระดบัมำกสุด 
มำก  3.41 -  4.20  หมำยถึง ระดบัมำก 
ปำนกลำง  2.61 -  3.40  หมำยถึง ระดบัปำนกลำง 
นอ้ย  1.81 -  2.60  หมำยถึง ระดบันอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด  1.00 - 1.80  หมำยถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถำมท่ีถำมเก่ียวกบัควำมควำมผกูพนัในกำรท ำงำนของสถำบนัวจิยั
วทิยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ดำ้นควำมขยนัขนัแข็งในกำรท ำงำน ดำ้นควำมทุ่มเทใน
กำรท ำงำน และดำ้นควำมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังำน ลกัษณะแบบสอบถำมเป็นแบบมำตรำส่วน
ประมำณค่ำ (Rating Scale) มีจ ำนวน 10 ขอ้ 

โดยผูศึ้กษำไดป้รับปรุงและพฒันำแบบสอบถำม ท่ีไดแ้ปลและเรียบเรียงจำก Smuthranond 
(2002) จำกแบบสอบถำมของ Allen และ Meyer (1997) โดย ปริมปรำง พรหมมำณพ (2549)  
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ลกัษณะแบบสอบถำมท่ีสร้ำงข้ึนใช้มำตรำวดัคะแนนท่ีเป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ 
(Rating Scale) เกณฑก์ำรใหค้ะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

มำกท่ีสุด  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  5  คะแนน 
มำก  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  4  คะแนน 
ปำนกลำง  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  3  คะแนน 
นอ้ย  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  2  คะแนน 
นอ้ยท่ีสุด  ค่ำคะแนนเท่ำกบั  1  คะแนน 
จำกเกณฑด์งักล่ำว สำมำรถแบ่งช่วงระดบัคะแนนเฉล่ียได ้5 ช่วง ดงัน้ี 
 

ช่วงชั้นคะแนน   =  
คะแนนสูงสุด−คะแนนต ่ำสุด

ระดบักำรวดั
 

 

=  5 − 1

5
    = 0.80 

 
 

สำมำรถแบ่งช่วงคะแนนได ้5 ช่วง ดงัน้ี 
มำกท่ีสุด  4.21 - 5.00  หมำยถึง ระดบัมำกท่ีสุด 
มำก  3.41 -  4.20  หมำยถึง ระดบัมำก 
ปำนกลำง  2.61 -  3.40  หมำยถึง ระดบัปำนกลำง 
นอ้ย  1.81 -  2.60  หมำยถึง ระดบันอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด  1.00 - 1.80  หมำยถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่ำ Correlation ในกำรก ำหนดควำมหมำยของระดบัควำมสัมพนัธ์ สำมำรถพิจำรณำไดจ้ำก

ขอ้ตกลง ดงัน้ี 
   ถำ้ r = +1 จะใหค้่ำสหสัมพนัธ์ทำงบวกอยำ่งสมบูรณ์ 
   ถำ้ r = -1 จะใหค้่ำสหสัมพนัธ์ทำงลบอยำ่งสมบูรณ์ 
   ถำ้ r = + 0.70 ถึง + 0.99 ใหค้่ำสหสัมพนัธ์ระดบัสูง 
   ถำ้ r = + 0.40 ถึง + 0.69 ใหค้่ำสหสัมพนัธ์ระดบัปำนกลำง 
   ถำ้ r = + 0.00 ถึง + 0.39 ใหค้่ำสหสัมพนัธ์ระดบัต ่ำ 

ส่วนท่ี 5 ลกัษณะแบบสอบถำมเป็นแบบสอบถำมปลำยเปิด โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถำม
เสนอแนะควำมคิดเห็น  
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3.2.2 กำรตรวจสอบเคร่ืองมือ 
หลงัจำกท่ีออกแบบสอบถำมเรียบร้อยแล้ว ได้น ำไปปรึกษำอำจำรยท่ี์ปรึกษำเพื่อ

ตรวจสอบควำมถูกต้องและควำมแม่นย  ำของเคร่ืองมือ เพื่อท ำกำรปรับปรุงเคร่ืองมือและน ำไป
ทดสอบกบักลุ่มตวัอย่ำง และได้น ำแบบสอบถำมท่ีสร้ำงท่ีข้ึนไปทดสอบกบักลุ่มประชำกร จ ำนวน              
30 คน ผลท่ีไดจ้ำกกำรวิเครำะห์ควรไดค้่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แอลฟ่ำ (Alpha Coefficient) ของ 
Cronbach ซ่ึงผลกำรวเิครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แอลฟ่ำ เท่ำกบั 0.95  จึงถือวำ่แบบสอบถำมมี
ควำมเช่ือมัน่ท่ีเหมำะสม 

 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
กำรเก็บรวบรวมขอ้มูลไดด้ ำเนินกำรตำมขั้นตอน ดงัน้ี 
3.3.1 ผูศึ้กษำได้จัดท ำบันทึกขอควำมอนุเครำะห์ไปยงัสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และ

เทคโนโลยแีห่งประเทศไทย เพื่อท ำกำรเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.3.2 ด ำเนินกำรน ำแบบสอบถำมท่ีไดผ้ำ่นกำรทดลองแลว้ไปใชใ้นกำรเก็บรวบรวมขอ้มูล

ตำมขนำดของกลุ่มตวัอยำ่งท่ีไดมี้กำรค ำนวณไวโ้ดยกลุ่มประชำกรแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มงำน  
 

3.4 วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
หลงัจำกท่ีไดท้  ำกำรเก็บรวบรวมแบบสอบถำมจำกกลุ่มตวัอยำ่ง หลงัจำกนั้นไดน้ ำขอ้มูลท่ี

ไดท้ั้งหมดมำท ำกำรประมวลผลโดยใชส้ถิติในกำรวเิครำะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
3.4.1 กำรวเิครำะห์ควำมแตกต่ำงของประชำกรท่ีมีต่อควำมผูกพนั ซ่ึงใชก้ำรทดสอบโดยใช ้

(t-test) ท่ีจ  ำแนกขอ้มูลตั้งแต่ 2 กลุ่ม คือ เพศ 
3.4.2 กำรวเิครำะห์ควำมแตกต่ำงของประชำกรท่ีมีต่อควำมผกูพนัในกำรงำน ทั้งน้ี ไดใ้ชก้ำร

วิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (One – Way ANOVA) ซ่ึงถำ้พบควำมแปรปรวนท่ีแตกต่ำงกนัท่ี
จ  ำแนกข้อมูลตั้ งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป จะใช้วิธี LSD เปรียบเทียบค่ำเฉล่ียจำกกลุ่มตัวอย่ำง คือ อำยุ 
สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ กลุ่มงำน สังกดัสำยงำน อำยงุำน และรำยไดต่้อเดือน  

3.4.3 ข้อมูลเก่ียวกับกำรกำรรับรู้บรรยำกำศองค์กรในสถำบันวิจัยวิทยำศำสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ลกัษณะแบบสอบถำมเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) ใช้

วธีิกำรหำค่ำเฉล่ีย (x̄) และค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation: SD) 
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3.4.4 ขอ้มูลเก่ียวกบัควำมผูกพนัในงำนของสถำบนัวิจยัวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยีแห่ง
ประเทศไทย ลกัษณะแบบสอบถำมเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) ใช้วิธีกำรหำค่ำเฉล่ีย  
(x̄) และค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation: SD) 

3.4.5 ข้อมูลเก่ียวกับควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงกำรรับรู้บรรยำกำศและควำมเครียดภำยใน
องค์กรกับควำมผูกพนัโดยใช้ค่ำสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s Product - Moment 
Correlation Coefficient)   

3.4.6 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่ำงๆ ลกัษณะสอบถำมเป็นแบบปลำยเปิด (Open-Ended 
Questions) ใชว้ธีิกำรวเิครำะห์เน้ือหำในกำรทดสอบสมมติฐำนจะใชส้ถิติในกำรทดสอบ                  ดงั
ตำรำงท่ี 3.1 

 

ตำรำงที ่3.1 แสดงสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมุติฐำน 

ล ำดับ กำรทดสอบสมมติฐำน ฐำนสถิติทีใ่ช้ทดสอบ 

1 วเิครำะห์ควำมแตกต่ำงของประชำกรท่ีมีผลต่อ
ควำมผกูพนัในกำรงำน จ ำแนกตำมสถำนกำรณ์
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม กรณีตวัแปรอิสระมี
ตวัเลือกยอ่ยจ ำนวน 2 กลุ่ม 

Independent t-test    

2 วเิครำะห์ควำมแปรปรวนของประชำกรท่ีมีต่อควำม
ผกูพนัในงำนจ ำแนกตำมสถำนกำรณ์ทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถำมกรณีตวัแปรอิสระมีตวัเลือก
ยอ่ยมำกกวำ่ จ ำนวน 2 กลุ่ม 
กรณีพบควำมแตกต่ำงเป็นรำยกลุ่มจะน ำมำหำควำม
แตกต่ำงเป็นรำยคู่ 
 

One - Way ANOVA 
 
 
 
LSD (Least Significant 
Difference) 

3 วเิครำะห์หำควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งกำรรับรู้
บรรยำกำศและควำมเครียดภำยในองคก์รท่ีมี
ควำมสัมพนัธ์ต่อควำมผกูพนัในกำรงำน 

Pearson’s  Product  moment  
correlation  coefficient   

 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศและความเครียด

ภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในการท างาน : กรณีศึกษา สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยแีห่งประเทศไทยซ่ึงจะน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งตามล าดบัดงัน้ี 

4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ร 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวความเครียดภายในองคก์ร 
4.4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวความความผกูพนัในการท างาน 
เพื่อให้ความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย จึงได้ก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรย่อ             

ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
N แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

x̄ แทน คะแนนค่าเฉล่ียหรือค่าเฉล่ีย 
SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
SS แทน ผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
df แทน ระดบัขั้นความเป็นอิสระ (Degree of Square) 

MS แทน ค่าก าลงัสองเฉล่ียของคะแนน (Mean of Square) 
t แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา t - distribution 
F แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา F - distribution 
Sig. แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสังกดัสาย

งานกลุ่มงานอายงุานสถานภาพ ผลการศึกษาแสดงดงัตารางท่ี 4.1  
 

ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคล 

สถานภาพทัว่ไป           จ านวน   ร้อยละ 

เพศ          
 หญิง      180  76.60 

 ชาย      55  23.40 
    รวม         235   100 

อายุ                   
 ไม่เกิน 35 ปี     130  55.30 
 36-45 ปี      66  28.10 
 มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 39  16.60 
    รวม         235   100 

สถานภาพ                 
 โสด     134  57.00 
 สมรส     101  43.00 
    รวม         235   100 

ระดับการศึกษา                 
 ไม่เกินปริญญาตรี     148  63.00 
 สูงกวา่ปริญญาตรี     87  37.00 
    รวม         235   100 
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ตารางที ่4.1 จ  านวนและร้อยละปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
กลุ่มงาน                   
 กลุ่มวจิยัพฒันาดา้นพฒันาอยา่งย ัง่ยนื   19  8.10 
 กลุ่มวจิยัและพฒันาดา้นอุตสาหกรรมชีวภาพ  53  22.60 
 กลุ่มบริการอุตสาหกรรม    16  6.80 
 สังกดัภายใตผู้ว้า่การ    48  20.40 
  กลุ่มบริหาร         99   42.10 
    รวม         235   100 

สังกดัสายงาน                 
 บริหาร      29  12.30 
 สนบัสนุน      146  62.10 
 นกัวจิยั      46  19.60 
 นกัวชิาการ     14  6.00 
    รวม         235   100 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองค์กร/อายุงาน              
 ไม่เกิน 5 ปี     82  34.90 
 6-10 ปี      99  42.10 
 มากกวา่ 10 ปี   54  23.00 
    รวม         235   100 

รายได้ต่อเดือน              
 ไม่เกิน 20000     65  27.70 
 20001-30000      104  44.30 
  มากกวา่ 30000          66   28.10 
    รวม         235   100 

จากตารางท่ี  4.1 พบว่า ด้านเพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 180 คน                     
คิดเป็นร้อยละ 76.60 ท่ีเหลือเป็นเพศชาย จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 23.40 

ดา้นอายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีอายุไม่เกิน 35 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 55.30 
รองลงมาได้แก่ กลุ่มอายุมากกว่า 36-45 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 กลุ่มมากกว่า                         
45 ปีข้ึนไป จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 16.60 ตามล าดบั 
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สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 
รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 101 คนคิดเป็นร้อยละ 43.00  ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาไม่เกินปริญญาตรี จ านวน 148 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมาสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 87 คน ตามล าดบั 

กลุ่มงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริหาร จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 42.10 
รองลงมาเป็นกลุ่มวิจยัและพฒันาดา้นอุตสาหกรรมชีวภาพ จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 22.60 กลุ่ม
สังกดัภายใตผู้ว้า่การจ านวน 48 คนคิดเป็นร้อยละ 20.40 กลุ่มวิจยัพฒันาดา้นพฒันาอยา่งย ัง่ยืน จ านวน 
19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.10 และกลุ่มบริการอุตสาหกรรม จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ตามล าดบั 

สังกดัสายงานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มสนับสนุน จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.10 รองลงมาเป็นกลุ่มนักวิจยั จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 19.60 กลุ่มบริหาร จ านวน 29 คน        
คิดเป็นร้อยละ 12.30 และกลุ่มนกัวชิาการ จ านวน 14 คนคิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดบั 

ระยะเวลาปฏิบติังานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.10 รองลงมาอายงุาน ไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 82 คน คิดเป็น ร้อยละ 34.90 และมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 54 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.00 ตามล าดบั 

รายได้ต่อเดือนกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 จ านวน 104 คน               
คิดเป็น ร้อยละ 44.30 รองลงมามี รายได้มากกว่า 30,000 จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 
ตามล าดบัมีรายไดต่้อเดือน และไม่เกิน 20,000 จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 27.70 

 
4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร 

การรับรู้บรรยากาศองคก์ร ประกอบดว้ย การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร การมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน การมีอิทธิพลในองคก์ร เทคโนโลยีท่ีใชใ้นองค์กร การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ผลการศึกษาแสดงดงัตารางท่ี 4.2-4.8 
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ตารางที ่4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์รโดยภาพรวม  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 3.85 0.772 มาก 2 
2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.74 0.745 มาก 4 
3. การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน 3.85 0.673 มาก 1 
4. การมีอิทธิพลในองคก์ร 3.59 0.820 มาก 5 
5. เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร 3.82 0.702 มาก 3 
6. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 3.33 0.833 ปานกลาง 6 

รวม 3.70 0.551 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ร โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (x̄= 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบั
มาก 5 ด้าน ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน (x̄= 3.85) รองลงมา                  
การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร (x̄= 3.85) เทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์กร (x̄= 3.82) การมีส่วนร่วมใน              
การตดัสินใจ (x̄= 3.74) การมีอิทธิพลในองคก์ร (x̄= 3.59) และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัความเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือการสร้างแรงจูงใจในการท างาน (x̄= 3.33) 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์ร ดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีการติดต่อส่ือสารท่ี
สามารถเขา้ใจไดง่้าย 

3.97 0.862 มาก 1 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหข้อ้มูลข่าวสารต่างๆแก่
บุคลากรอย่างละเอียดครบถ้วน เพียงพอต่อการ
ท างาน 

3.71 1.000 มาก 3 

3. ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีการ ถาม - ตอบ เพียงพอต่อการท างาน 

3.87 1.000 มาก 2 

รวม 3.85 0.772 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศดา้นการติดต่อส่ือสาร

ภายในองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
ระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ ซ่ึงเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียดังน้ี ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีการ

ติดต่อส่ือสารท่ีสามารถเขา้ใจไดง่้าย (x̄= 3.97) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีการ ถาม – ตอบ เพียงพอต่อการท างาน (x̄= 3.87) และผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ขอ้มูล

ข่าวสารต่างๆแก่บุคลากรอยา่งละเอียดครบถว้น เพียงพอต่อการท างาน (x̄= 3.71) 
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ตารางที ่4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์ร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบั
การก าหนดเป้าหมายการท างานในองคก์ร 

3.48 0.988 มาก 3 

2. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้
ตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองงานตามความเหมาะสม 

3.76 0.930 มาก 2 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในงานท่ี
รับผดิชอบ 

3.98 0.852 มาก 1 

รวม 3.74 0.745 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า              
กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นมากทุกขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ท่านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในงานท่ีรับผดิชอบ (x̄= 3.98) รองลงมา ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
ให้ตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองงานตามความเหมาะสม (x̄= 3.76) และท่านมีส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมายการท างานในองคก์ร (x̄= 3.48)  
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ตารางที ่4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์ร ดา้นการเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน 

การเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านมีการจดัการเร่ืองสวสัดิการให้แก่
บุคลากร 

4.05 0.823 มาก 1 

2. องคก์รของท่านมีการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานใหดู้ดีอยูเ่สมอ 

3.90 0.818 มาก 3 

3. ท่านมีความพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

3.93 0.867 มาก 2 

4. องคก์รสนบัสนุนใหท้่านพฒันาทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังานและ
ความกา้วหนา้ของท่าน 

3.54 1.000 มาก 4 

รวม 3.85 0.673 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ร ดา้นการเอาใจ
ใส่ผูป้ฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
ระดับความคิดเห็นมาก 4 ข้อ ซ่ึงเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียดังน้ี องค์กรของท่านมีการจดัการเร่ือง
สวสัดิการให้แก่บุคลากร (x̄= 4.05) รองลงมา ท่านมีความพอใจกบัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
เป็นอยู่ในปัจจุบนั (x̄= 3.93) องคก์รของท่านมีการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานให้ดูดีอยูเ่สมอ 
(x̄= 3.90) และ องค์กรสนับสนุนให้ท่านพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อน ามาใช้ในการ
ปฏิบติังานและความกา้วหนา้ของท่าน (x̄= 3.54) 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์ร ดา้นการมีอิทธิพลในองคก์ร 

การมีอทิธิพลในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. บุคลากรทุกคนได้รับมอบหมายอ านาจหน้าท่ี
และขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
อยา่งชดัเจน 

3.52 1.000 มาก 3 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความไวว้างใจโดยให้
อิสระในการท างานทั้ งการปฏิบัติงานและทาง
ความคิด 

3.70 1.0000 มาก 1 

3. ท่านมีความสามารถในการโน้มน้าวใจให้เพื่อน
ร่วมงานเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในองคก์ร 

3.54 0.948 มาก 2 

รวม 3.59 0.820 มาก  
 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้านการมี
อิทธิพลในองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄= 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
ระดบัความคิดเห็นมาก 3 ขอ้ คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความไวว้างใจโดยให้อิสระในการท างาน
ทั้งการปฏิบติังานและทางความคิด (x̄= 3.70) รองลงมา ท่านมีความสามารถในการโน้มน้าวใจให้
เพื่อนร่วมงานเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในองคก์ร (x̄= 3.54) และ บุคลากรทุกคนไดรั้บมอบหมายอ านาจ
หนา้ท่ีและขอบเขตความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน (xˉ= 3.52) 
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ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์ร ดา้นเทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร 

เทคโนโลยีทีใ่ช้ในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านมีการจดัสรรเคร่ืองมืออุปกรณ์ และเคร่ือง
อ านวยความสะดวกต่างๆ 

3.76 0.888 มาก 2 

2. องคก์รของท่านน าอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัเขา้มาใชเ้หมาะสมกบั
การปฏิบติังาน 

3.72 0.914 มาก 3 

3. ท่านสามารถเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆ เพื่อน ามา ใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.97 0.745 มาก 1 

รวม 3.82 0.702 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์กร ด้าน
เทคโนโลยีท่ีใชใ้นองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมาก 3 ขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ท่านสามารถเรียนรู้เทคโนโลยี
ใหม่ ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (x̄= 3.97) รองลงมา  องคก์รของท่านมี
การจดัสรรเคร่ืองมืออุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่างๆ (x̄= 3.76) และองคก์รของท่านน า
อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัเขา้มาใชเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน (x̄= 3.72) 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ 
                    องคก์ร ดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. องคก์รของท่านมีการจดัสรรเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.32 0.936 ปานกลาง 2 

2. องคก์รของท่านมีเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ (Career Path) ใหท้่านไดท้ราบอยา่งชดัเจน 

3.23 1.000 ปานกลาง 3 

3. องคก์รของท่านมีการให้รางวลัยกยอ่งส าหรับผูท่ี้
ปฏิบติังานดี 

3.43 0.891 มาก 1 

รวม 3.33 0.833 มาก  

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ร ดา้นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นมาก 1 ข้อ คือ องค์กรของท่านมีการให้รางวลัยกย่องส าหรับผู ้ท่ี      
ปฏิบติังานดี (x̄= 3.43) และมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 2 ขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ีองคก์ร
ของท่านมีการจดัสรรเงินเดือนและค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม (x̄= 3.32) รองลงมาองคก์รของท่าน
มีเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ใหท้่านไดท้ราบอยา่งชดัเจน (x̄= 3.23) 
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4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความเครียดในการปฏบิัติงาน 
ความเครียดในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จและ

ความก้าวหน้าในงานอาชีพ ด้านสัมพนัธ์ภาพ และด้านโครงสร้างนโยบาย ผลการศึกษาแสดง             
ดงัตารางท่ี 4.9-4.13 

 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการ 
                    ปฏิบติังานโดยภาพรวม 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. ดา้นลกัษณะงาน 3.48 0.592 มาก 4 

2. ดา้นความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงานอาชีพ 3.91 0.534 มาก 2 

3. ดา้นสัมพนัธภาพ 4.01 0.644 มาก 1 

4. ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองคก์ร 3.80 0.698 มาก 3 

รวม 3.80 0.458 มาก  
จากตารางท่ี  4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน                          

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
คิดเห็นในระดบัมากทททุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ดา้นสัมพนัธ์ภาพ (x̄= 4.01) 
รองลงมา ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในงานอาชีพ (x̄= 3.91) ด้านโครงสร้างนโยบายและ
บรรยากาศองคก์ร (x̄= 3.80) และ ดา้นลกัษณะงาน (x̄= 3.48) 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการ 
                      ปฏิบติังานดา้นลกัษณะงาน 

ด้านลกัษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านคิดวา่งานท่ีท าไม่มีขอบเขตท่ีชดัเจน 3.75 0.739 มาก 1 

2. ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย
ความสามารถและมีความน่าสนใจ 

3.51 0.917 มาก 2 

3. ท่านคิดวา่สัดส่วนของบุคลากรสมดุลกบัปริมาณ
งานในปัจจุบนั 

3.17 1.046 ปานกลาง 3 

รวม 3.80 0.458 มาก  
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบติังานด้าน

ลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
ระดบัความคิดเห็นมาก 2 ขอ้ คือ ท่านคิดวา่งานท่ีท าไม่มีขอบเขตท่ีชดัเจน (x̄= 3.75) ท่านคิดว่างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความสามารถและมีความน่าสนใจ (x̄= 3.51) มีระดบัความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง 1 ข้อ คือ ท่านคิดว่าสัดส่วนของบุคลากรสมดุลกับปริมาณงานในปัจจุบัน                       
(x̄= 3.17)  

 
ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการ 
                      ปฏิบติังานดา้นความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงานอาชีพ 

ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในงานอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. ท่านคิดวา่ไดท้  างานท่ีตรงกบัความถนดั 3.78 0.849 มาก 3 

2. ท่ านไม่ ได้ รั บ ก าร ฝึกอบรม  ห รือ  พัฒนาความ รู้  
ความสามารถ 

3.97 0.703 มาก 2 

3. ท่านไม่มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ 
3.99 0.722 มาก 1 

รวม 3.80 0.458 มาก  
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบติังานด้าน
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงานอาชีพ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄= 3.80) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมากทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ท่าน
ไม่มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ (x̄= 3.99) รองลงมา ท่านไม่ไดรั้บการฝึกอบรม หรือ 
พฒันาความรู้ ความสามารถ (x̄= 3.97) และท่านคิดวา่ไดท้  างานท่ีตรงกบัความถนดั (x̄= 3.78)  

 
ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการ 
                      ปฏิบติังานดา้นสัมพนัธภาพ 

ด้านสัมพนัธภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. สัมพนัธภาพระหวา่งท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาราบร่ืน 4.05 0.786 มาก 1 

2. เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับในความสามารถของท่าน 3.96 0.730 มาก 3 

3. ท่านไดรั้บความร่วมมือในการประสานงานจากหน่วยงาน
อ่ืนภายในองคก์ร 

4.03 0.767 มาก 2 

รวม 3.80 0.458 มาก  
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบติังานด้าน

สัมพนัธภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมี
ระดับความคิดเห็นมาก 3 ข้อ ซ่ึงเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียดัง น้ี สัมพันธภาพระหว่างท่านกับ
ผูบ้งัคบับญัชาราบร่ืน (x̄= 4.05) รองลงมา ท่านไดรั้บความร่วมมือในการประสานงานจากหน่วยงาน
อ่ืนภายในองคก์ร (x̄= 4.03) และ เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับในความสามารถของท่าน (x̄= 3.96)  
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ตารางที ่4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการ 
         ปฏิบติังานดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองคก์ร 

ด้านโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดนโยบายเป้าหมายของ
องคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน 

3.79 0.830 มาก 3 

2. ผู ้บังคับบัญชาของท่ าน มีความยุ ติ ธรรมในการ
บริหารงานและบริหารคน 

3.81 0.868 มาก 2 

3. หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือและมีการท างานเป็น
ทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.83 0.789 มาก 1 

รวม 3.80 0.458 มาก  
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบติังานด้าน

โครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄= 3.80) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นมากทุกขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี หน่วยงาน
ของท่านมีความร่วมมือและมีการท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̄= 3.83) รองลงมา 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการบริหารงานและบริหารคน (x̄= 3.81) และหน่วยงานของ
ท่านมีการถ่ายทอดนโยบายเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน (x̄= 3.79)  
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4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัในการท างาน 
 ความผกูพนัในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน ดา้นความทุ่มเท
ในการท างาน ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน ผลการศึกษาแสดงดงัตารางท่ี 4.14-4.17 
 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัใน   
          การท างาน โดยภาพรวม 

ความผูกพนัในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 

1. ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน 4.05 0.532 มาก 2 

2. ดา้นความทุ่มเทในการท างาน 3.93 0.571 มาก 3 

3. ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 4.20 0.522 มาก 1 

รวม 4.06 0.451 มาก  
จากตารางท่ี 4.14 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก (x̄= 4.06) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก  
ทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (x̄= 4.20) 
รองลงมา ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน (x̄= 4.05) และดา้นความทุ่มเทในการท างาน (x̄= 3.93)  
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ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการ 
                      ท างาน ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน 

ด้านความขยนัขนัแขง็ในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านมีความพร้อมในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เสมอ 

4.19 0.640 มาก 1 

2. เม่ือต่ืนมาในตอนเชา้ท่านรู้สึกวา่ตอ้งการอยากออกไป
ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

3.97 0.682 มาก 3 

3. ท่านสามารถปรับสภาพทางดา้นจิตใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว
เม่ือตอ้งเจอกบัอุปสรรคในงานท่ีท า 

3.99 0.680 มาก 2 

รวม 4.05 0.532 มาก  
จากตารางท่ี 4.15 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างาน ดา้นความขยนัขนัแข็ง

ในการท างานอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความ
คิดเห็นมากทุกขอ้ คือ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ท่านมีความพร้อมในการปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายเสมอ (x̄= 4.19) รองลงมา ท่านสามารถปรับสภาพทางดา้นจิตใจไดอ้ยา่งรวดเร็วเม่ือตอ้งเจอ
กบัอุปสรรคในงานท่ีท า (x̄= 3.99) และ เม่ือต่ืนมาในตอนเชา้ท่านรู้สึกวา่ตอ้งการอยากออกไปท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย (xˉ= 3.97) 
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ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการ 
                      ท  างาน ดา้นความทุ่มเทในการท างาน 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านคิดวา่งานท่ีท ามีจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน 3.97 0.666 มาก 3 

2. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบมีความทา้ทาย 3.71 0.912 มาก 4 

3. ท่านคิดวา่งานท่ีท ามีความส าคญัท่ีจะส่งผลให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.98 0.637 มาก 2 

4.ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า 4.06 0.679 มาก 1 

รวม 3.93 0.571 มาก  
จากตารางท่ี 4.16 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างาน ดา้นความทุ่มเทใน

การท างาน อยูใ่นระดบัมาก (x̄= 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น
มากทุกขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดังน้ี ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า (x̄= 4.06) รองลงมา   
ท่านคิดวา่งานท่ีท ามีความส าคญัท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้(x̄= 3.98) และท่านคิดวา่
งานท่ีท ามีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน (xˉ= 3.97) ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านได้รับผิดชอบมีความท้าทาย                            
(xˉ= 3.71) 
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ตารางที่ 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานของ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัใน        
          การท างาน ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 

ด้านความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จ 4.21 0.623 มาก 2 

2. ท่านมีสมาธิมีความตั้งใจในการท างานทุกคร้ัง 4.12 0.583 มาก 3 

3. ท่านตอ้งการท างานให้ออกมาดีท่ีสุดทุกคร้ัง 4.27 0.615 มาก 1 

รวม 4.20 0.522 มาก  
จากตารางท่ี 4.17 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างาน ดา้นความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน อยูใ่นระดบัมาก (x̄= 4.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ความคิดเห็นมากทุกขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ท่านตอ้งการท างานให้ออกมาดีท่ีสุดทุกคร้ัง  
(x̄= 4.27) รองลงมา ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ (xˉ= 4.21) และท่านมี
สมาธิมีความตั้งใจในการท างานทุกคร้ัง (xˉ= 4.12) 
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4.5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในงาน

ท่ีแตกต่างกนั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง  2 กลุ่ม คือ t-test ถา้ Sig. นอ้ยกว่า 
0.05 ยอมรับสมมติฐาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0 = เพศท่ีต่างกนั มีความผกูพนัในการท างานไม่แตกต่างกนั 
H1 = เพศท่ีต่างกนั มีความผกูพนัในการท างานของบุคลากรแตกต่างกนั 
 
 

ตารางที ่4.18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากรใน    
                      สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย โดยจ าแนกตามเพศ 

ความผูกพนัในการท างาน 

เพศ     

ชาย หญงิ   

X SD X SD t Sig. 

1. ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน 4.07 0.547 4.04 0.529 0.367 0.628 

2. ดา้นความทุ่มเทในการท างาน 4.02 0.535 3.90 0.580 1.329 0.997 

3. ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกบังาน 

4.28 0.543 4.18 0.515 1.257 0.107 

รวม 4.12 0.452 4.04 0.450 1.189 0.418 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่บุคลากรมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัใน

การท างาน จ าแนกตามเพศ โดยรวมพบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.418 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 

 



 
 

77 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในการท างานแตกต่างกนั สถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ คือ One-Way ANOVA ถ้า Sig. น้อยกว่า 0.05 ยอมรับสมมติฐาน สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดน้ี้ ดงัตารางท่ี 4.19 - 4.26 

H0 = อาย ุท่ีต่างกนั มีความผกูพนัในการท างานไม่แตกต่างกนั 
H1 = อาย ุท่ีต่างกนั มีความผกูพนัในการท างานแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัในการท างานของบุคลากรใน
สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามอาย ุ

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     

ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการ ระหวา่งกลุ่ม 0.229 2 0.115 0.403 0.669 
ท างาน  ภายในกลุ่ม 65.969 232 0.284   
    รวม 66.199 234       
ดา้นความทุ่มเทในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 0.678 2 0.339 1.039 0.355 
  ภายในกลุ่ม 75.691 232 0.326   
    รวม 76.369 234       
ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 0.610 2 0.305 1.121 0.328 
อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 63.189 232 0.272   
    รวม 63.800 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.334 2 0.167 0.818 0.443 
  ภายในกลุ่ม 47.354 232 0.204   
    รวม 47.688 234       

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผูกพนัในการท างานโดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1และยอมรับ
สมมติฐาน H0หมายความว่า ปัจจยัดา้นอายุต่างกนัมีความผูกพนัในการท างานไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัท่ี 0.05 
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ตารางที่ 4.20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัในการท างานของสถาบันวิจัย 
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     

ดา้นความขยนัขนัแขง็ใน ระหวา่งกลุ่ม 0.555 1 0.555 1.969 0.162 

การท างาน  ภายในกลุ่ม 65.644 233 0.282   

    รวม 66.199 234       

ดา้นความทุ่มเทในการ ระหวา่งกลุ่ม 0.019 1 0.019 0.059 0.809 

ท างาน  ภายในกลุ่ม 76.349 233 0.328   

    รวม 76.369 234       

ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 0.008 1 0.008 0.029 0.865 

อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 63.792 233 0.274   

    รวม 63.800 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.030 1 0.030 0.145 0.703 

  ภายในกลุ่ม 47.658 233 0.205   

    รวม 47.688 234       
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัใน

การท างาน โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1และยอมรับสมมติฐาน H0

หมายความวา่ ปัจจยัดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของสถาบนัวจิยั 
                      วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     

ดา้นความขยนัขนัแขง็ใน ระหวา่งกลุ่ม 0.290 1 0.290 1.025 0.312 

การท างาน  ภายในกลุ่ม 65.909 233 0.283   

    รวม 66.199 234       

ดา้นความทุ่มเทในการ ระหวา่งกลุ่ม 0.002 1 0.002 0.005 0.944 

ท างาน  ภายในกลุ่ม 76.367 233 0.328   

    รวม 76.369 234       

ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 0.026 1 0.026 0.094 0.759 

อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 63.774 233 0.274   

    รวม 63.800 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.061 1 0.061 0.297 0.586 

  ภายในกลุ่ม 47.627 233 0.204   

    รวม 47.688 234       

จากตารางท่ี 4.21 พบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผูกพนัในการท างาน โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ
สมมติฐาน H0 หมายความว่า ปัจจยัดา้นการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัในการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของ 
                      สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามกลุ่มงาน 

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     

ดา้นความขยนัขนัแขง็ใน ระหวา่งกลุ่ม 0.609 4 0.152 0.534 0.711 

การท างาน  ภายในกลุ่ม 65.590 230 0.285   

    รวม 66.199 234       

ดา้นความทุ่มเทในการ ระหวา่งกลุ่ม 2.041 4 0.510 1.579 0.181 

ท างาน  ภายในกลุ่ม 74.327 230 0.323   

    รวม 76.369 234       

ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 1.106 4 0.276 1.014 0.401 

อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 62.694 230 0.273   

    รวม 63.800 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.797 4 0.199 0.978 0.420 

  ภายในกลุ่ม 46.890 230 0.204   

    รวม 47.688 234       
จากตารางท่ี 4.22 พบว่าบุคลากรท่ีมีกลุ่มงานต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัใน

การท างาน โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1และยอมรับสมมติฐาน H0 

หมายความวา่ ปัจจยัดา้นกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 
0.05 
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ตารางที ่4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของสถาบนัวจิยั 
                      วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามสังกดัสายงาน 

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     

ดา้นความขยนัขนัแขง็ใน ระหวา่งกลุ่ม 0.627 3 0.209 0.736 0.531 

การท างาน  ภายในกลุ่ม 65.572 231 0.284   

    รวม 66.199 234       

ดา้นความทุ่มเทในการ ระหวา่งกลุ่ม 0.310 3 0.103 0.314 0.815 

ท างาน  ภายในกลุ่ม 76.058 231 0.329   

    รวม 76.369 234       

ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 0.217 3 0.072 0.263 0.852 

อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 63.582 231 0.275   

    รวม 63.800 234       

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.160 3 0.053 0.259 0.855 

  ภายในกลุ่ม 47.528 231 0.206   

    รวม 47.688 234       
จากตารางท่ี 4.23 พบว่าบุคลากรท่ีมีสายงานท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ผูกพนัในการท างาน โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1 และยอมรับ
สมมติฐาน H0 หมายความว่า ปัจจัยด้านสังกัดสายงานท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันใน                
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการความผกูพนัในการท างานของสถาบนัวจิยั  
                      วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามอายงุาน 

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     

ดา้นความขยนัขนัแขง็ใน ระหวา่งกลุ่ม 0.283 2 0.141 0.498 0.608 

การท างาน  ภายในกลุ่ม 65.916 232 0.284   

    รวม 66.199 234      

ดา้นความทุ่มเทในการ ระหวา่งกลุ่ม 4.883 2 2.442 7.925 0.000* 

ท างาน  ภายในกลุ่ม 71.485 232 0.308   

    รวม 76.369 234      

ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 0.874 2 0.437 1.610 0.202 

อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 62.926 232 0.271   

    รวม 63.800 234      

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.326 2 0.663 3.318 0.038  

  ภายในกลุ่ม 46.361 232 0.200   

    รวม 47.688 234      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับความผูกพนัในการท างานในภาพรวม 
จ าแนกตามอายงุาน โดยรวมพบวา่มีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าความผูกพนัในการท างานดา้นความทุ่มเทในการท างาน มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า อายุงานด้านความทุ่มเทในการท างานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดงันั้น จึงเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัในการท างาน ดา้นความทุ่มเทในการ
ท างาน จ าแนกตามอายงุาน มาวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.25 แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัในการท างานโดยจ าแนกตามอายงุาน 

อายุงาน 
  ไม่เกนิ 5 ปี 6-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

X 3.96 3.77 4.14 

ไม่เกิน 5 ปี 3.96 - 0.191 0.174 
6-10 ปี 3.77  - 0.366* 

มากกวา่ 10 ปี 4.14   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัในการท างานจ าแนก

ตามขอ้มูลดา้นอายงุาน พบวา่ กลุ่มอายงุานต่างๆใหร้ะดบัค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุงานมากกวา่ 10 ปี ให้ระดบัความผูกพนั
ในการท างานมากกวา่อายงุาน 6-10 ปี 
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ตารางที่ 4.26 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการความผูกพนัในการท างานของสถาบนัวิจยั
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

ความผูกพนัในการท างาน 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

     
ดา้นความขยนัขนัแขง็ใน ระหวา่งกลุ่ม 0.769 2 0.384 1.363 0.258 

การท างาน  ภายในกลุ่ม 65.430 232 0.282  
 

  รวม 66.199 234   
 

ดา้นความทุ่มเทในการ ระหวา่งกลุ่ม 0.571 2 0.285 0.874 0.419 

ท างาน  ภายในกลุ่ม 75.798 232 0.327  
 

  รวม 76.369 234   
 

ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง ระหวา่งกลุ่ม 0.204 2 0.102 0.372 0.690 

อนัเดียวกบังาน  ภายในกลุ่ม 63.596 232 0.274  
 

  รวม 63.800 234   
 

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.401 2 0.200 0.983 0.376 

  ภายในกลุ่ม 47.287 232 0.204  
 

  รวม 47.688 234   
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการความ
ผูกพนัในการท างาน โดยภาพรวมมีค่ามากกว่า 0.05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน H1และยอมรับ
สมมติฐาน H0หมายความวา่ ปัจจยัดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัท่ี 0.05 
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สมมุติฐานที ่2 การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความพนัธ์ต่อความผูกพนัในการท างาน 
การวิเคราะห์จะใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ตวัแปรวา่มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กนัมากหรือนอ้ยเพียงใด ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.27 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัในการท างาน  

การรับรู้บรรยากาศองค์กร 
ความผูกพนัในการท างาน  

r P ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
1.การติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์ร 

0.366 0.000** ระดบัต ่า เดียวกนั 

2.การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 0.321 0.000** ระดบัต ่า เดียวกนั 
3.การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน 0.388 0.000** ระดบัต ่า เดียวกนั 
4.การมีอิทธิพลในองคก์ร 0.429 0.000** ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
5.เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร 0.306 0.000** ระดบัต ่า เดียวกนั 
6.การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 

0.228 0.000** ระดบัต ่า 
 
เดียวกนั 

ภาพรวม 0.465 0.000** ระดับปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในการ

ท างานโดยภาพรวม เท่ากับ 0.465 โดยค่า P มีค่าเท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในการท างาน          
โดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

86 

สมมุติฐานที่ 3 ความเครียดภายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันใน                  
การท างาน 

การวิเคราะห์จะใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเพื่อวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรวา่มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางใด และมีความสัมพนัธ์กนัมากหรือนอ้ยเพียงใด ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.28 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ความผูกพนัในการท างาน 

r P ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
1. ดา้นลกัษณะงาน 0.302 0.000* ระดบัต ่า เดียวกนั 
2. ดา้นความส าเร็จและความกา้วหนา้ใน
งานอาชีพ 

0.211  0.001* ระดบัต ่า เดียวกนั 

3. ดา้นสัมพนัธภาพ 0.423 0.000** ระดบัปานกลาง เดียวกนั 
4. ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศ
องคก์ร 

0.451 0.000** ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวม 0.400 0.000** ระดับปานกลาง เดียวกนั 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ความเครียดในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในการ
ท างานโดยภาพรวม เท่ากับ 0.400 โดยค่า P มีค่าเท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐาน หมายความวา่ ความเครียดในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในการท างาน
โดยภาพรวม และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองคก์ร ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีผลต่อความผูกพนั

ในการท างานของบุคลากรสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ มีวตัถุประสงค์เพื่อ 
(1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสถาบันวิจัย
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศ
องค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพันในการท างานของบุคลากร (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความผูกพนั ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ 
พนกังาน จ านวน 235 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( x̄) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test (Independent Sample t-test) (One-Way 
ANOVA) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผลการศึกษาเร่ืองการรับรู้บรรยากาศองค์กร ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความ

ผูกพันในการท างานของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย                         
สรุปไดด้งัน้ี 

5.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล  
จากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 76.60                

มีอายุระหว่าง 25-30 ปี จ  านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 46.80 สถานภาพ โสด จ านวน 134 คน คิดเป็น               
ร้อยละ 57.00 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 61.70 เป็นกลุ่มบริหาร 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 42.10 ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัอายุงาน 6-10 ปี จ  านวน 99 คน คิดเป็นร้อย
ละ 42.10 รายไดต่้อเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 44.30  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลบุคลากรท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัในการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยจ าแนกออกเป็นแต่ละปัจจยั ดงัน้ี 

1) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรใน
สถาบนัวจิยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั 
ไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 
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2) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรใน
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามอายุ พบว่า ปัจจยัดา้นอายุ
ต่างกนัมีความผกูพนัในการท างานไม่แตกต่างกนั 

3) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานของสถาบนัวิจยั
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ ปัจจยัดา้นสถานภาพท่ี
แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 

4) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานของสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ปัจจยัด้าน
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 

5) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างาน
ของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามกลุ่มงาน พบว่า ปัจจยั
ดา้นกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 

6) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างานของสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามสังกดัสายงาน พบว่า ปัจจยัดา้นสังกดั
สายงานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 

7) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการความผูกพันในการท างานของ
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามอายุงาน พบวา่ความผูกพนั
ในการท างานด้านความทุ่มเทในการท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความผูกพนัในการท างาน
จ าแนกตามขอ้มูลดา้นอายุงาน พบวา่ กลุ่มอายุงานมากกวา่ 10 ปี ให้ระดบัความผูกพนัในการท างาน
มากกวา่อายงุาน 6-10 ปี 

8) การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการความผูกพันในการท างานของ
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยโดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ ปัจจยั
ดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในการท างาน 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นการรับรู้บรรยากาศองค์กรของบุคลากร
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 5 ดา้น เรียงตามล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
การเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังาน รองลงมาคือ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร เทคโนโลยีท่ีใชใ้นองคก์ร การ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการมีอิทธิพลในองคก์ร มีอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ การสร้าง
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แรงจูงใจในการท างาน  โดยมีผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้บรรยากาศ
องค์กร ของบุคลากรสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ แยกเป็นรายดา้นจ านวน               
6 ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองค์กรพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้
บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากทุกข้อเรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการติดต่อส่ือสารท่ีสามารถเขา้ใจไดง่้าย ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการ ถาม - ตอบ เพียงพอต่อการท างาน และผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
ใหข้อ้มูลข่าวสารต่างๆแก่บุคลากรอยา่งละเอียดครบถว้น เพียงพอต่อการท างาน  

2) ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้
บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงระดับความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในงานท่ีรับผดิชอบ ท่านไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาให้ตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองงานตามความเหมาะสม และท่านมีส่วนร่วมในการเสนอ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการก าหนดเป้าหมายการท างานในองคก์ร  

3) ด้านการเอาใจใส่ผู ้ปฏิบัติงานพบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้
บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงระดับความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี องคก์รของท่านมีการจดัการเร่ืองสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากร รองลงมา ท่านมีความพอใจ
กบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั องค์กรของท่านมีการพฒันาสภาพแวดลอ้มใน
การท างานให้ดูดีอยู่เสมอ และองค์กรสนับสนุนให้ท่านพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อ
น ามาใชใ้นการปฏิบติังานและความกา้วหนา้ของท่าน  

4) ด้านการมีอิทธิพลในองค์กร พบว่า  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้
บรรยากาศองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความไวว้างใจโดยให้อิสระในการท างานทั้ งการปฏิบัติงานและทางความคิด รองลงมา ท่านมี
ความสามารถในการโนม้นา้วใจใหเ้พื่อนร่วมงานเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆในองคก์ร และ บุคลากรทุกคน
ไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีและขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน  

5) ด้านเทคโนโลยีท่ีใช้ในองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรู้
บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังน้ี ท่านสามารถเรียนรู้
เทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รองลงมา องคก์รของท่านมี
การจดัสรรเคร่ืองมืออุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ และองคก์รของท่านน าอุปกรณ์ท่ี
ทนัสมยัเขา้มาใชเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังาน  
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6) ดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้
บรรยากาศองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ องคก์รของท่านมีการให้รางวลัยกย่องส าหรับผูท่ี้
ปฏิบติังานดี และมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ีองคก์รของท่านมีการ
จดัสรรเงินเดือนและค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม รองลงมา องคก์รของท่านมีเส้นทางความกา้วหนา้
ในสายอาชีพ (Career Path) ใหท้่านไดท้ราบอยา่งชดัเจน   

จากผลการศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในการ
ท างานโดยภาพรวม เ ป็นไปในทิศทาง เ ดียวกันและอยู่ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 5.1.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน ของบุคลากรสถาบนัวจิยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการ
ปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
คิดเห็นในระดบัมาก 2 ดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ดา้นสัมพนัธภาพ รองลงมาคือ 
ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองคก์ร และมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือ 
ดา้นความส าเร็จและความกา้วหน้าในงานอาชีพ รองลงมา ด้านลกัษณะงาน โดยมีผลการวิเคราะห์
ข้อมูลเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยแีห่งประเทศ แยกเป็นรายดา้นจ านวน จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นลกัษณะงานพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  
1 ดา้น คือ ท่านคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความสามารถและมีความน่าสนใจ มีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ คือ ท่านคิดว่าสัดส่วนของบุคลากรสมดุลกบัปริมาณงานใน
ปัจจุบนั รองลงมา ท่านคิดวา่งานท่ีท าไม่มีขอบเขตท่ีชดัเจน  

2) ด้านความส าเร็จความก้าวหน้าในงานอาชีพพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความเครียดในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มาก 1 ด้าน คือ ท่านคิดว่าได้ท างานท่ีตรงกบัความถนัด และ มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 2 ข้อ              
ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี ท่านไม่มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ รองลงมา ท่าน
ไม่ไดรั้บการฝึกอบรม หรือ พฒันาความรู้ ความสามารถ  

3) ดา้นสัมพนัธภาพพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความเครียดในการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ ซ่ึงเรียงล าดับคะแนนเฉล่ียดังน้ี 
สัมพันธภาพระหว่างท่านกับผู ้บังคับบัญชาราบร่ืน รองลงมา ท่านได้รับความร่วมมือในการ
ประสานงานจากหน่วยงานอ่ืนภายในองค์กร และเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับในความสามารถของ
ท่าน 
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4) ดา้นโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองค์กรพบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความเครียดในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากมี            
2 ขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือและมีการท างานเป็นทีมได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยุติธรรมในการบริหารงานและบริหาร
คน และมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 1 ขอ้ คือ หน่วยงานของท่านมีการถ่ายทอดนโยบายเป้าหมาย
ขององคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน  
 จากผลการศึกษาพบวา่ พบวา่ความเครียดในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ในการท างานโดยภาพรวม เป็นไปในทิศทางเดียวกนัและอยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัในการท างาน ของบุคลากรสถาบนัวิจยั
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากทุกดา้น ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียดงัน้ี 
ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน  รองลงมาคือ ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการท างาน และดา้น
ความทุ่มเทในการท างาน โดยมีผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั
ในการท างาน ของบุคลากรสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศ จ านวน 3 ดา้น ดงัน้ี 

1) ดา้นความขยนัขนัแข็งในการท างานพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัใน
การท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความ
พร้อมในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเสมอ รองลงมา ท่านสามารถปรับสภาพทางดา้นจิตใจได้
อย่างรวดเร็วเม่ือตอ้งเจอกบัอุปสรรคในงานท่ีท า และเม่ือต่ืนมาในตอนเช้าท่านรู้สึกวา่ตอ้งการอยาก
ออกไปท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  

2) ดา้นความทุ่มเทในการท างานพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในการ
ท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีท า รองลงมา ท่านคิดวา่งานท่ีท ามีความส าคญัท่ีจะส่งผลให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว ้และท่านคิดว่างานท่ีท ามีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านได้รับผิดชอบมีความ           
ทา้ทาย  

 3) ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังานพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผูกพนัในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ท่านตอ้งการท างานใหอ้อกมาดีท่ีสุดทุกคร้ัง รองลงมา ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้
งานส าเร็จ และท่านมีสมาธิมีความตั้งใจในการท างานทุกคร้ัง  
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5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
จากการศึกษาการเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองคก์ร ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัในการท างานของบุคลากรสถาบนัวจิยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศ ผูว้ิจยัไดท้  าการ
อภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัต่อไปน้ี 

5.2.1 ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา กลุ่ม

งาน สังกดัสายงาน และรายได ้มีผลต่อความผูกพนัในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่ปัจจยัอายุงานท่ี
แตกต่างกนั มีความผกูพนัในการท างานต่างกนั โดยพบวา่กลุ่มอายุงานมากกวา่ 10 ปี มีความผกูพนัใน
การท างานด้านความทุ่มเทในการท างาน มากกว่ากลุ่มอายุงาน 6-10 ปี ซ่ึงสอดคล้องกับ บุญสันติ 
(2558) ท่ีพบวา่หากมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เพราะวา่
ประสบการณ์ในการท างานมากย่อมมีความสามารถและเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ท าให้ได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และพยายามท่ีจะคงรักษาผลประโยชน์ท่ีสะสมมา จึงไม่ต้องการ
เปล่ียนแปลงองค์กรใหม่ และสอดคล้องกับ วิภาส (2552) พบว่า พนักงานท่ีมีความอาวุโสในการ
ท างานมาก จะมีประสิทธิภาพในการท างานสูง ดงันั้นความอาวโุสในการท างานหรือประสบการณ์ใน
การท างาน จึงเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีส าหรับการวดัผลงานของพนักงาน และยงัพบว่าพนักงานท่ีมีความ
อาวุโสในการท างานมากจะมีอตัราการขาดงานและอตัราการลาออกจากกงานค่อนขา้งต ่า จะเห็นไดว้า่
สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยมีสถานะเป็นหน่วยงานของรัฐประเภท
รัฐวิสาหกิจท าให้บุคคลากรของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยถือเป็น
พนักงานของรัฐ ซ่ึงมิสิทธิประโยชน์ สวสัดิการ และมีระบบการเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือ
ส าคัญ ข้ึนโดยค า นึง ถึ งอายุ ง าน   และย ังอาจรวมถึงการได้ รับ สิท ธิพิ เศษ เ ช่นการได้ รับ
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ ท าให้ผูท่ี้มีอายุงานมากเป็นผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งหรือไดรั้บงานท่ีส าคญัต่อองคก์ร
และเกิดความภาคภูมิใจจนเกิดความผูกพนัต่อองคก์รตามไปดว้ยซ่ึงต่างจากผูท่ี้เพิ่งเขา้มาท างานใหม่
ยอ่มยงัไม่อยู่ในสถานะหรือต าแหน่งท่ีท าให้เกิดความภาคภูมิใจจึงส่งผลต่อความผูกพนัท่ีลดลงตาม
อายงุานท่ีนอ้ยลง 

5.2.2 ดา้นการรับรู้บรรยากาศองคก์ร  
จากผลการศึกษาพบว่า ด้านการรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก                  

ซ่ึงประกอบไปด้วย การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การเอาใจใส่
ผูป้ฏิบติังาน การมีอิทธิพลในองคก์ร เทคโนโลยีท่ีใชใ้นองคก์ร และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
โดยท่ีดา้นการเอาใจใส่ผูป้ฏิบติังานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ องคก์รของท่านมีการจดัการเร่ืองสวสัดิการ
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ใหแ้ก่บุคลากร กล่าวคือ หากองคก์รของท่านมีการจดัการเร่ืองสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม
แลว้นั้นก็จะส่งผลต่อความผกูพนัในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีเด่นชดัตามมา ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Kumar (2014) ท าการวจิยัเร่ือง การศึกษาเชิงประจกัษ:์ ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานคา้ปลีก พบว่า ตวัแปรท่ีตอบสนอง
ความผูกพนัต่อองค์การโดยเฉพาะคือ เงินเดือนดี และผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน และงานวิจยัของ 
Meyer และ Allen (1991: 68) กล่าวว่า ความผูกพนัด้าน การคงอยู่ เป็นผลจากการเปรียบเทียบการ
ลงทุนท่ีไดรั้บผลตอบแทนเป็นท่ีน่าพอใจ ถา้ลาออกจากองคก์าร จะเป็นการสูญเสียเวลา ก าลงักาย และ
ก าลงัสติปัญญา การท่ีบุคคลจะท างานท่ีองคก์ารนั้นต่อไป ยอ่มหวงัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บในระยะยาว 
เช่น บ าเหน็จ บ านาญ นอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือน เพราะถา้ลาออกไปก่อนเวลา ส่ิงท่ีไดรั้บจะ
ไม่คุม้ค่า จะเห็นไดว้า่ สวสัดิการท่ีองคก์รจดัสรรให้ ไม่วา่จะเป็นค่ารักษาพยาบาล ทั้งของตนเองและ
ครอบครัว การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษประจ าปีหรือโบนสั กองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ีมีอตัราเงินสมทบ
จากองคก์รในอตัราท่ีสูง สหกรณ์ออมทรัพย ์การกูย้มืเงินในอตัราดอกเบ้ียพิเศษ หรือรวมไปถึงการจดั
ให้มีสถานท่ีออกก าลังกายหรือกิจกรรมผ่อนคลาย หรือสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์ อ่ืน
นอกเหนือจากเงินเดือน ซ่ึงลว้นแต่มีส่วนท่ีช่วยสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้ดีข้ึน มี
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวติการท างาน ท าใหรู้้สึกมัน่คงในอาชีพ และส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจซ่ึง
เป็นแรงจูงในการท างานและเกิดความผูกพนัในการท างานต่อองค์กรในท่ีสุด แต่หากองค์กรมิได้มี
ระบบจดัสรรสวสัดิการดงักล่าวใหแ้ก่บุคลากรท่ีเพียงพอหรือแตกต่างกบัสวสัดิการขององคก์รอ่ืนมาก 
ย่อมส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานลดลงตามไปด้วย ดังนั้นการรับรู้บรรยากาศองค์กรจึงมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในการท างาน  

5.2.3 ดา้นความเครียดภายในองคก์ร 
 จากผลการศึกษาพบว่า ด้านความเครียดภายในองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก                   
ซ่ึงประกอบไปด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในงานอาชีพ ด้าน
สัมพนัธภาพ ด้านโครงสร้างนโยบายและบรรยากาศองค์กร  โดยท่ีด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
สัมพนัธภาพระหวา่งท่านกบัผูบ้งัคบับญัชาราบร่ืน กล่าวคือ หากความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความราบร่ืนผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนก็จะมีประสิทธิภาพท่ีเด่นชดัไดสู้งสุด
ซ่ึงสอดคลอ้ง วราภรณ์ (2545) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตปุ๋ยและสารเคมีก าจดัศตัรูพืชในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล พบวา่ 
ยิ่งความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานดีมากเท่าใดก็ยิ่งท าให้ความเครียดในการ
ปฏิบติังานลดน้อยลงเท่านั้น จะเห็นได้ว่า ในระบบการท างานของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และ
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เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ซ่ึ ง เ ป็นรัฐวิสาหกิจ ท่ีใช้ระบบผู ้บังคับบัญชาตามล าดับชั้ น                               
ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาบางระดบัชั้นมีอ านาจในการประเมินผลการปฏิบติังาน การมอบหมายงานท่ีส าคญั 
การยา้ยงาน การพิจารณาเสนอช่ือเพื่อเล่ือนต าแหน่ง และการลงโทษทางวินยั ดงันั้นหากบุคลากรมี
สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคับบัญชาท่ีไม่ราบร่ืน ย่อมส่งผลต่อความไวว้างใจ หรือต่อการได้รับ
มอบหมายงาน หรือผลการประเมินการปฏิบติังาน ค าติชม ไปจนถึงบรรยากาศการท างาน ท าให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบติังาน และหากยิ่งสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ราบร่ืนเพิ่มมากข้ึน
เท่าใดความเครียดในการปฏิบติังานก็ยิ่งเพิ่มมากข้ึนตามมาเท่านั้นจนไปถึงขั้นเกิดความขดัแยง้ และ
การลาออกจากงานในท่ีสุด ดงันั้นความเครียดในการปฏิบติังานจึงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัใน
การท างาน 

5.2.3 ความผกูพนัในการท างาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย มีความผกูพนัในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นความ
ขยนัขนัแข็งในการท างาน ดา้นความทุ่มเทในการท างาน ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
โดยท่ีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ขจิต
รพร (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา 
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองค์กรต่อบุคลากรเน่ืองมากจากสัมพนัธภาพ 
หมายถึง ความผกูพนัจากการยอมรับและความเห็นเพื่อร่วมงานมีคุณภาพและเพื่อนท่ีดีท่ีสุด  
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
5.3.1 ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล จากการศึกษาความผกูพนัในการท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุ

ในการปฏิบติังานนอ้ยองคก์รตอ้งสร้างความผูกพนัในการท างาน ดงันั้นสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ควรสร้างความผูกพนัในกลุ่มบุคลากรอายุการปฏิบติังานน้อยให้เกิด
ความผกูพนัท่ีมากยิง่ข้ึนผา่นกิจกรรมต่าง ๆ  

5.3.2 ดา้นการรับรู้บรรยากาศองคก์ร จากการศึกษาพบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นล าดบัสุดทา้ยคือ 
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ดงันั้นสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ควร
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับผลประโยชน์ตอบแทน สวสัดิการต่าง ๆ และเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพใหเ้พิ่มข้ึนอยา่งเหมาะสม 

5.3.3 ดา้นความเครียดภายในองคก์ร จากการศึกษาพบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นล าดบัสุดทา้ยคือ 
ดา้นลกัษณะงาน ดงันั้นสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย ควรส่งเสริมงานท่ี
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ท าให้มีขอบเขตงานท่ีชดัเจน และมีสัดส่วนของบุคลากรและปริมาณงานท่ีสมดุล ผ่านการวิเคราะห์
อตัราก าลงัต่อไป 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
5.4.1 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษา 

สถาบนัวิจยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย โดยเจาะจงตามกลุ่มงานและสังกดัสายงาน 
เพื่อวเิคราะห์แนวทางการสร้างความผกูพนัในการท างาน 

 5.4.2 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษารูปแบบของสวสัดิการและแรงจูงใจ ท่ีมีความ
เหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรและการด าเนินงานของสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 

5.4.3 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเก่ียวกับแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ร: กรณีศึกษา สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทยโดยสร้างความสัมพนัธ์
ผา่นกิจกรรมต่าง ๆ เป็นตน้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์กร ความเครียดภายในองค์กรทีม่ผีลต่อความผูกพนัในการ

ท างานของบุคลากรสถาบันวจิัยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
 

ค ำช้ีแจง้   แบบสอบถำมฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 5  ส่วน 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเก่ียวขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ 

กลุ่มงำน สังกดัสำยงำน อำยงุำน และรำยไดต่้อเดือน  
ส่วนที่ 2  แบบสอบถำมท่ีถำมเก่ียวกบักำรรับรู้บรรยำกำศองคก์รในสถำบนัวจิยัวทิยำศำสตร์

และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย  
ส่วนที ่3 แบบสอบถำมท่ีถำมเก่ียวกบัควำมเครียดภำยในองคก์รสถำบนัวจิยัวทิยำศำสตร์และ

เทคโนโลยแีห่งประเทศไทย  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถำมท่ีถำมเก่ียวกบัควำมผูกพนัในกำรท ำงำนของบุคลำกรสถำบนัวิจยั

วทิยำศำสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย  
ส่วนที่ 5 ลกัษณะแบบสอบถำมเป็นแบบสอบถำมปลำยเปิด โดยให้ผูต้อบแบบสอบถำม

เสนอแนะควำมคิดเห็น 
ผูว้ิจยัขอขอบคุณทุกท่ำนท่ีให้ควำมร่วมมือในกำรตอบแบบสอบถำมคร้ังน้ี และจะน ำ

ผลงำนวจิยัท่ีไดม้ำเสนอเป็นแนวทำงในกำรพฒันำต่อไป 
 
 
 
 
 

 กรชนก   ฉลอง 
 นกัศึกษำปริญญำโท 

  บริหำรธุรกิจมหำบณัฑิต 
  มหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำชมงคลธญับุรี 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  กำรรับรู้บรรยำกำศองคก์ร ควำมเครียดภำยในองคก์รท่ีมีผลต่อควำมผกูพนัในกำรท ำงำนของบุคลำกร 

สถำบนัวจิยัวทิยำศำสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
 
 
 
 
 

 

ส่วนที ่1ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
ค าช้ีแจงโปรดเลือกท ำเคร่ืองหมำย ลงในช่อง หนำ้ตวัเลือกท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงของท่ำน 

1. เพศ 
 1)  ชำย 2)  หญิง 

2. อำย ุ
 1)  ไม่ถึง 25 ปี 2)  25-35ปี 
 3)  36-45 ปี 4)  46-55ปี 
 5)  55 ปีข้ึนไป 

3. สถำนภำพ  
 1)  โสด 2)  สมรส 
 3)  หยำ่ร้ำง 4)  อ่ืนๆ โปรดระบุ...................................... 

4. ระดบักำรศึกษำ   
 1)  ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี 2)  ปริญญำตรี 
 3)  ปริญญำโท 4)  ปริญญำเอก 

5. กลุ่มงำน 
 1)  วจิยัพฒันำดำ้นพฒันำอยำ่งย ัง่ยนื 2)  วจิยัและพฒันำดำ้นอตุสำหกรรมชีวภำพ  
 3)  บริกำรอุตสำหกรรม 4)  สงักดัภำยใตผู้ว้ำ่กำร 
 5)  บริหำร 

6. สงักดัสำยงำน 
 1)  บริหำร 2)  สนบัสนุน 
 3)  นกัวจิยั 4)  นกัวชิำกำร  

7.ระยะเวลำท่ีปฏิบติังำนในองคก์ร/อำยงุำน 
 1)  ไม่เกิน5 ปี 2)  6-10 ปี 
 3)  11-15ปี 4)  มำกกวำ่ 15 ปี 

8. รำยไดต้่อเดือน 
 1)  ไม่เกิน 20,000 บำท 2)  20,001 - 30,000 บำท 
 3)  30,001 - 40,000 บำท 4)  มำกกวำ่ 40,000 บำ 

ค ำช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ยค าถามทัง้หมด  5 สว่น ดงันี้ 
  สว่นที ่1  ขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  สว่นที ่2  ขอ้มลูแบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ร 

สว่นที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความเครยีดภายในองคก์ร 
  สว่นที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัในการท างาน 
  สว่นที ่5  ขอ้คดิเหน็และขอ้เสนอแนะ 
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ค าช้ีแจง:โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ีแลว้เลือกตอบวำ่ตำมควำมเป็นจริงและควำมคิดเห็นของท่ำนเก่ียวกบัลกัษณะงำน
ท่ีท ำอยูโ่ดยท ำเร่ืองหมำย / ลงในช่องวำ่งท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำน 1 : ไม่เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 2 : ไม่เห็นดว้ย 3 : ไม่
แน่ใจ 4 : เห็นดว้ย 5 : เห็นดว้ยอยำ่งยิง่  
ส่วนที ่2แบบสอบถำมเก่ียวกบักำรรบัรูบ้รรยำกำศองคก์ร 

ขอ้ควำม 
ระดบัควำมคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

กำรติดต่อส่ือสำรภำยในองคก์ร 
1. ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนมีกำรติดต่อส่ือสำรท่ีสำมำรถเขำ้ใจไดง่้ำย      
2. ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนให้ขอ้มูลข่ำวสำรต่ำงๆแก่บุคลำกรอย่ำงละเอียดครบถว้น เพียงพอต่อ
กำรท ำงำน 

     

3. ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนมีกำรเปิดโอกำสใหบุ้คลำกรมีกำร ถำม - ตอบ เพียงพอต่อกำรท ำงำน      
กำรมีส่วนร่วมในกำรตดัสินใจ 
1.ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรเสนอควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรก ำหนดเป้ำหมำยกำรท ำงำนในองคก์ร      
2. ท่ำนไดรั้บควำมไวว้ำงใจจำกผูบ้งัคบับญัชำใหต้ดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองงำนตำมควำมเหมำะสม      
3. ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรแสดงควำมคิดเห็นในงำนท่ีรับผิดชอบ      
กำรเอำใจใส่ผูป้ฏิบติังำน 
1. องคก์รของท่ำนมีกำรจดักำรเร่ืองสวสัดิกำรใหแ้ก่บุคลำกร      
2. องคก์รของท่ำนมีกำรพฒันำสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนใหดู้ดีอยูเ่สมอ      
3. ท่ำนมีควำมพอใจกบัสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั      
4. องคก์รสนบัสนุนใหท่้ำนพฒันำทกัษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ เพื่อน ำมำใชใ้นกำรปฏิบติังำนและ
ควำมควำมกำ้วหนำ้ของท่ำน 

     

กำรมีอิทธิพลในองคก์ร 
1. บุคลำกรทุกคนไดรั้บมอบหมำยอ ำนำจหน้ำท่ีและขอบเขตควำมรับผิดชอบในกำรปฏิบติังำน
อยำ่งชดัเจน 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนให้ควำมไวว้ำงใจโดยให้อิสระในกำรท ำงำนทั้งกำรปฏิบติังำนและทำง
ควำมคิด 

     

3. ท่ำนมีควำมสำมำรถในกำรโนม้นำ้วใจใหเ้พ่ือนร่วมงำนเขำ้ร่วมกิจกรรมต่ำงๆในองคก์ร      
เทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ร 
1. องคก์รของท่ำนมีกำรจดัสรรเคร่ืองมืออุปกรณ์ และเคร่ืองอ ำนวยควำมสะดวกต่ำงๆ      
2. องคก์รของท่ำนน ำอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัเขำ้มำใชแ้ละเหมำะสมกบักำรปฏิบติังำน      
3. ท่ำนสำมำรถเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆเพ่ือน ำมำใชใ้นกำรปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ      
กำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
1. องคก์รของท่ำนมีกำรจดัสรรเงินเดือนและค่ำตอบแทนไดอ้ยำ่งเหมำะสม      
2. องคก์รของท่ำนมีเสน้ทำงควำมกำ้วหนำ้ในสำยอำชีพ (Career Path) ใหท่้ำนไดท้รำบอยำ่งชดัเจน      
3. องคก์รของท่ำนมีกำรใหร้ำงวลัยกยอ่งส ำหรับผูท่ี้ปฏิบติังำนดี      
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ค าช้ีแจง:โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ีแลว้เลือกตอบวำ่ เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ ตำมควำมเป็นจริงและควำมคิดเห็นของท่ำนเก่ียวกบัลกัษณะงำนท่ีท ำอยูโ่ดยท ำเร่ืองหมำย / ลงในช่องวำ่งท่ี
ตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำน 1 : ไม่เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 2 : ไม่เห็นดว้ย 3 : ไม่แน่ใจ 4 : เห็นดว้ย 5 : เห็นดว้ยอยำ่งยิง่  
ส่วนที ่3แบบสอบถำมเก่ียวกบัควำมเครียดภำยในองคก์ร 

ขอ้ควำม 
ระดบัควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดำ้นลกัษณะของงำน 
1. ท่ำนคิดวำ่งำนท่ีท ำไม่มีขอบเขตท่ีชดัเจน      
2. ท่ำนคิดวำ่งำนท่ีไดรั้บมอบหมำยมีควำมทำ้ทำยควำมสำมำรถและมีควำมน่ำสนใจ      
3. ท่ำนคิดวำ่สดัส่วนของบุคลำกรสมดุลกบัปริมำณงำนในปัจจุบนั                      
ดำ้นควำมส ำเร็จและควำมกำ้วหนำ้ในงำนอำชีพ 
1.ท่ำนคิดวำ่ไดท้ ำงำนท่ีตรงกบัควำมถนดั      
2. ท่ำนไม่ไดรั้บกำรฝึกอบรม หรือ พฒันำควำมรู้ ควำมสำมำรถ      
3. ท่ำนไม่มีโอกำสไดรั้บกำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบ      
ดำ้นสมัพนัธภำพ 
1. สมัพนัธภำพระหวำ่งท่ำนกบัผูบ้งัคบับญัชำรำบร่ืน      
2. เพ่ือนร่วมงำนใหก้ำรยอมรับในควำมสำมำรถของท่ำน      
3. ท่ำนไดรั้บควำมร่วมมือในกำรประสำนงำนจำกหน่วยงำนอ่ืนภำยในองคก์ร      
ดำ้นโครงสร้ำงนโยบำยและบรรยำกำศองคก์ร 
1. หน่วยงำนของท่ำนมีกำรถ่ำยทอดนโยบำยและเป้ำหมำยขององคก์รไดอ้ยำ่งชดัเจน      
2. ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนมีควำมยติุธรรมในกำรบริหำรงำนและบริหำรคน      
3. หน่วยงำนของท่ำนมีควำมร่วมมือกนั และมีกำรท ำงำนเป็นทีมไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ      
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ค าช้ีแจง:โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ีแลว้เลือกตอบวำ่ เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย หรือไม่เห็นดว้ย
อยำ่งยิง่ ตำมควำมเป็นจริงและควำมคิดเห็นของท่ำนเก่ียวกบัลกัษณะงำนท่ีท ำอยูโ่ดยท ำเร่ืองหมำย / ลงในช่องวำ่งท่ี
ตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำน 1 : ไม่เห็นดว้ยอยำ่งยิง่2 : ไม่เห็นดว้ย 3 : ไม่แน่ใจ 4 : เห็นดว้ย 5 : เห็นดว้ยอยำ่งยิง่  
ส่วนที ่4แบบสอบถำมเก่ียวกบัควำมผกูพนัในกำรท ำงำน 

ขอ้ควำม 
ระดบัควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดำ้นควำมขยนัขนัแขง็ในกำรท ำงำน 
1.  ท่ำนมีควำมพร้อมในกำรปฏิบติังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยเสมอ      
2. เม่ือต่ืนมำในตอนเชำ้ ท่ำนรู้สึกวำ่ตอ้งกำรอยำกออกไปท ำงำนใหส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำย      
3. ท่ำนสำมำรถปรับสภำพทำงดำ้นจิตใจไดอ้ยำ่งรวดเร็ว เม่ือตอ้งเจอกบัอุปสรรคในงำนท่ีท ำ      
ดำ้นควำมทุ่มเทในกำรท ำงำน 
1. ท่ำนคิดวำ่งำนท่ีท ำมีจุดมุ่งหมำยท่ีชดัเจน      
2. ท่ำนรู้สึกวำ่งำนท่ีท่ำนไดรั้บผิดชอบมีควำมทำ้ทำย      
3. ท่ำนคิดวำ่งำนท่ีท ำมีควำมส ำคญัท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้ำหมำยท่ีวำงไว ้      
4. ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจในงำนท่ีท ำ      
ดำ้นควำมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังำน 
1.  ท่ำนมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน เพื่อใหง้ำนส ำเร็จ      
2.  ท่ำนมีสมำธิมีควำมตั้งใจในกำรท ำงำนทุกคร้ัง      
3.  ท่ำนตอ้งกำรท ำงำนใหอ้อกมำดีท่ีสุดทุกคร้ัง      

 
ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ/ ความคดิเหน็ 
5.1 ดา้นคุณภาพชวีติในการท างาน 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................  
5.2 ดา้นความผกูพนัทีม่ต่ีอองคก์ร 
......................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................  
 
 
 

***ขอขอบคุณทีใ่หค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบสอบถาม*** 
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ประวตัผู้ิเขยีน 
 

ช่ือ -นามสุกล   กรชนก ฉลอง 
วนัเดือนปีเกดิ   19 กนัยายน 2531 
การศึกษา   ระดบัปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ  
    สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
    มหาวทิยาลยัราชภฎัจนัทรเกษม ปีการศึกษา 2555 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน   81/126 หมู่บา้นบุณฑริกนิวสไตล ์ต.ลาดสวาย อ.ล าลูกกา  
    ปทุมธานี  12150 
สถานทีท่ างาน   กองบริหารบุคคล สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่ง
    ประเทศไทย 
    35 หมู่ 3 ต าบลคลองหา้ อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี 12120 
    โทร. 0 - 2577 - 9388 
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