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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ระบบราชการไทยมีการเปล่ียนแปลงและปฏิรูปอยางเปนรูปธรรมนับแตมีการประกาศ 

ใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 เปนตนมา การจัดระบบราชการ กลไก

ในทางบริหาร ตลอดจนโครงสรางขององคการที่มีหนาที่ในการบริหารราชการแผนดินตามแนว

ปฏิรูป มุงใหสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มากขึ้น ดังนั้น การปฏิรูป

ระบบราชการจึงดําเนินการปฏิรูปทั้งระบบ เชน ปฏิรูปดานบทบาท ภารกิจและวิธีการปฏิบัติงาน 

ระบบงบประมาณ ระบบการบริหารบุคคล กฎหมาย รวมถึงวัฒนธรรมและคานิยม เปนตน (สุรพล 

นิติไกรพจนและคณะ, 2546 น.28) 

สถาบันผูตรวจการแผนดิน เปนองคการอิสระอีกรูปแบบหนึ่ง ที่จัดตั้งขึ้นนับแตมี

การประกาศใชรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2540 มีอํานาจหนาที่ในการตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่

ของขาราชการ  พนักงาน  หรือลูกจางของหนวยงานของรัฐ  รัฐวิสาหกิจ  หรือองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น โดยการรับพิจารณาและสอบสวนหาขอเท็จจริงตามคํารองเรียนจากประชาชน  โดย

มีสํานักงานผูตรวจการแผนดินเปนหนวยงานดานธุรการของผูตรวจการแผนดิน ที่มีการจัด

โครงสรางที่กะทัดรัด และมีระบบการบริหารจัดการภายในองคการที่เปนอิสระจากระบบราชการ 

ที่มุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดําเนินงานเปนหลัก (สํานักงานผูตรวจการแผนดิน

ของรัฐสภา, 2549 น.14-15)  

 สํานักงานผูตรวจการแผนดิน จัดต้ังข้ึนเมื่อวันที่  12 เมษายน 2543  ปจจุบัน 

มีอัตรากําลังในสํานักงาน จํานวน 105 อัตรา โดยในปแรกไดรับเร่ืองรองเรียนจากประชาชน จํานวน 

184  เร่ือง และเพิ่มสูงข้ึน เปนจํานวน 16,889  เร่ืองในป พ.ศ. 2550  ( ขอมูล ณ เดือน พฤษภาคม 

2550 เขาถึงไดที่ www.ombudsman.go.th) ประกอบกับสํานักงานผูตรวจการแผนดินไมมี

สํานักงานสาขา  เร่ืองรองเรียนจากประชาชนทั่วประเทศจึงถูกสงมายังสํานักงานโดยตรงเปน

จํานวนมาก  จากสถิติเรื่องรองเรียนที่ปรากฏ แสดงถึงแนวโนมเร่ืองรองเรียนที่เพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง

ทุกป (สํานักงานผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา, 2549) สงผลใหเจาหนาที่ตองดําเนินการเร่ือง

รองเรียนใหแลวเสร็จโดยเร็ว เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดทันทวงที 

ภายใตขอจํากัดเร่ืองระยะเวลาการทํางาน และปริมาณงานที่มีเปนจํานวนมาก ไมสมดุลกับ

จํานวนบุคลากรที่มีอยู  อีกทั้งบุคลากรของสํานักงานยังมีบทบาทหนาที่ที่หลากหลาย  ปญหา
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ความชัดเจนในบทบาทการทํางานของบุคลากร และปญหาการดําเนินการเร่ืองรองเรียนที่มีความ

ยุงยากซับซอน ซึ่งตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู ความชํานาญเฉพาะมาเปนผู รับผิดชอบ  

นอกจากนั้นลักษณะโครงสรางของสํานักงานผูตรวจการแผนดินที่เปนองคการที่มีโครงสราง

กะทัดรัด มีสายการบังคับบัญชาส้ันและมีการบริหารงานแบบรวมอํานาจการตัดสินใจอยูที่

สวนกลาง (Centralization) ทําใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและอํานาจในการตัดสินใจ 

ในงานของบุคลากรมีจํากัด และข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ   ดังนั ้นจากลักษณะ

สภาพแวดลอมดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงเชื่อวาบุคลากรของสํานักงานผูตรวจการแผนดินนาจะมี

โอกาสที่จะเกิดความเครียดจากปจจัยในการทํางานตางๆ ไดงาย   

      ผลการศึกษาวิจัยที่ผานมาแสดงใหเห็นวา บุคคลที่มีความเครียดจากทํางานสูง จะมี

ความสามารถในการทํางาน การตัดสินใจแกปญหาและประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทํางานลดนอยลง และหากตองการใหบุคคลประสบความสําเร็จและมีความสุขในการทํางาน  

นอกจากการทํางานที่มีความเครียดในงานตํ่าแลว บุคคลยังตองเปนผูที่มีความผูกพันในงานสูง

ดวย  เนื่องจากบุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงจะมีความคิดในเชิงบวกตองานที่ตนเองทํา  มีความ

ขยันขันแข็ง ไมยอทอตออุปสรรคที่เกิดข้ึนจากการทํางาน (Schaufeli and Bakker, 2004 p.295)  

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (Saks, 2006) ผูกพันตอองคการ และพึงพอใจในงาน 

(Schaufeli and Bakker, 2004; Hakanen, Bakker, and Schaufeli, 2006) ความผูกพันในงาน

จึงสามารถชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน ทั้งในระดับตัวบุคคล

และในระดับองคการ (Harter, Schmidt, and Hayes, 2002) มากกวากรณีของบุคคลมีความ

ผูกพันในงานตํ่าจะไมเห็นความสําคัญของงาน และไมกระตือรือรนหรือทุมเทในการทํางาน 

(Schaufeli and Bakker, 2004)  

      สําหรับงานตามภารกิจของสํานักงานผูตรวจการแผนดินที่ตองดําเนินงานตรวจสอบ 

พิจารณาสอบสวนเร่ืองรองเรียน และประสานงานกับหนวยงานอ่ืนตลอดเวลา บุคลากรของ

หนวยงานจึงตองเอาใจใส และใหความสําคัญกับความเดือดรอนของประชาชน ตองอุทิศตนและ

ตองผูกพันกับงานดวย  ซึ่งผูวิจัยยังเช่ืออีกวาการมีความผูกพันในงานนาจะเปนหนทางหนึ่งที่จะ

ชวยลดความเครียดได กลาวคือ หากบุคคลนั้นมีความรักและภาคภูมิใจในงานของตนเอง  

ทํางานดวยความเต็มใจและมีความสุข ก็นาจะมีสวนชวยใหความเครียดลดลง  และจาก

ผลงานวิจัยที่ผานมายังไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพัน 

ในงานในทางลบโดยเฉพาะบุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงจะมีความเครียดตํ่า  และในทาง 

ตรงกันขามบุคคลที่มีความผูกพันในงานตํ่ามักจะมีความเครียดสูง (Mostert and Rothman, 2006)   

      ดังนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการศึกษาวิจัยความเครียดและ

ความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดิน กลาวคือ ประการแรก ศึกษาปจจัย
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ในการทํางานที่สงผลตอความเครียด โดยวิเคราะหเทียบเคียงกับแนวคิดของอิวานเซวิค

และแมทธีสัน (Ivancevich and Matteson, 1983) โดยทําการศึกษาปจจัยดานระยะเวลาทํางาน  

โอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน ลักษณะงาน ขอบเขตงาน ความคลุมเครือของบทบาท  

ความขัดแยงของบทบาท  และลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา และประการที่สอง ศึกษา

ปจจัยในการทํางานที่ทําใหบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินเกิดความผูกพันในงาน  

ประการที่สาม ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน และประการ

สุดทายทําการพยากรณความเครียดและความผูกพันในงาน โดยใชปจจัยในการทํางาน และ

พยากรณความเครียดโดยใชความผูกพันในงาน ผูวิจัยเห็นวาขอมูลและผลการศึกษาในคร้ังนี้ 

จะเปนประโยชนตอองคการในการกําหนดนโยบายและวิธีการในการปองกันและแกไขปญหา 

ที่กอใหเกิดความเครียด และกําหนดนโยบายเสริมสรางใหบุคลากรในองคการเกิดความผูกพัน 

ในงาน เพื่อชวยใหบุคลากรไดทํางานอยางมีความสุขอันจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการตอไปในอนาคต 
 

วัตถุประสงคในการวิจยั 
 

      1. เพื่อศึกษาถึงระดับความเครียดและความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดิน 

       2. เพื่อศึกษาถงึปจจยัในการทํางานทีส่งผลตอความเครียด  

       3. เพื่อศึกษาถงึปจจยัในการทํางานทีส่งผลตอความผูกพนัในงาน 

                   4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน 

                     5. เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดจากตัวแปรปจจัยในการทํางาน 

                   6. เพื่อสรางสมการพยากรณความผูกพนัในงานจากตัวแปรปจจยัในการทํางาน 

7. เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดจากตัวแปรความผูกพันในงาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

      1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนบุคลากรของสํานักงานผูตรวจการแผนดิน 

จํานวน 105 คน  โดยการวิจัยคร้ังนี้ทําการเก็บขอมูลจากประชากรทั้งหมด 

      2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี ้ไดแก 

2.1 ความเครียด ใชแบบสอบถามวัดความเครียด ซึ่งชยัวัฒน เพชรกูล (2539)  
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พัฒนามาจากแบบสอบถามโอเอสไอ (Occupational Stress Indicator: OSI) ของคูเปอรและ

คณะ และ Gurin Psychosomatic System List ของกูริน เวอรลอฟและเฟลด (Gurin, Veroff 

and Feld) โดยแบงออก เปน 2 ดาน คือ อาการทางรางกายและอาการทางจิตใจ  

2.2  ปจจัยในการทาํงาน ศึกษาตามกรอบแนวคิดของอีวานเซวิชและแมทธีสัน 

(Ivancevich and Matteson, 1983) โดยใชแบบสอบถามปจจัยในการทํางานที่สรางข้ึน 

ครอบคลุมปจจัยในการทาํงาน 8 ดาน ดังนี ้

1. ระยะเวลาทํางาน 

2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ 

3. ปริมาณงาน 

4. ลักษณะงาน 

5. ขอบเขตงาน 

6. ความคลุมเครือของบทบาท 

7. ความขัดแยงของบทบาท 

8. ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา 

2.3 ความผูกพันในงาน  ศึกษาตามแนวคิดของซูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli  

and Bakker, 2004) และใชแบบสอบถามที่ผูวิจยัปรับปรุงมาจากแบบสอบถามความผูกพนั 

ในงานของยูเทรคซ (Utrecht Work Engagement Scale) ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของซูเฟลิและ

คณะ ในป 2002 ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ไดแก  

1. ความขยันขันแข็ง 

2. ความทุมเทในการทํางาน   

3. ความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกนักับงาน  

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 

      1. ทราบถึงระดับความเครียดและความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดิน 

      2. ทราบถึงปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความเครียดและความผูกพันในงาน 

      3. ทราบและเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน 

      4. ทราบถึงประสิทธิภาพการพยากรณความเครียดของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการ

แผนดินจากปจจัยในการทํางาน 
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      5. ทราบถึงประสิทธิภาพการพยากรณความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดินจากปจจัยในการทํางาน 

      6. ทราบถึงประสิทธิภาพการพยากรณความเครียดของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดินจากความผูกพันในงาน 

      7. เพื่อนําผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนแนวทางในกําหนดนโยบายและวิธีการตางๆ  

ในการปองกันและแกไขปญหาที่เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดและเสริมสรางใหบุคลากร

สํานักงานผูตรวจการแผนดินเกิดความผูกพันในงาน 

       8. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจทําการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยในการทํางาน 

ความเครียดและความผูกพันในงานตอไป 

 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

 
     บุคลากร  (Staffs) หมายถึง พนักงานและลูกจางประจําของสํานักงานผูตรวจการ

แผนดิน 

 ความเครียด (Stress) หมายถึง ภาวะที่บุคคลตอบสนองตอสถานการณหรือความ

ตองการใดๆที่เขามาคุกคามชีวิตความเปนอยูใหเสียความสมดุล โดยการปรับตัวหรือจัดการกับ

ปญหา ซึ่งทําใหเกิดความเปล่ียนแปลงทั้งทางดานรางกาย และจิตใจ  

 1. อาการทางรางกาย  หมายถึง สภาวะที่บุคคลมีอาการไมสบายทางกาย เนื่องจาก

ระบบการเผาผลาญอาหาร  กลามเนื้อรางกาย  ตอมเหง่ือ  การรับประทานอาหาร  การนอนหลับ  

ความสนใจทางเพศผิดปกติ ระบบการหายใจติดขัด ความดันโลหิตตํ่า และมีอาการปวดศีรษะ 

 2. อาการทางจิตใจ  หมายถึง การที่บุคคลมีความวิตกกังวล หงุดหงิด  ซึมเศรา และ

สงผลไปถึงประสิทธิภาพ ความสามารถในการทํางานและการแกปญหา  

 ปจจัยในการทํางาน  (Work factors) หมายถึง สภาพแวดลอมเชิงลบในงาน ที่ 

สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของบุคคล โดยทําใหสุขภาพรางกายและสุขภาพจิตเสียสมดุลและ

สงผลทําใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานลดลง ซึ่งแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

 1. ระยะเวลาทํางาน หมายถึง ภาระงานที่ตองดําเนินการใหแลวเสร็จภายใน

ระยะเวลาที่จํากัด 

 2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การที่บุคคลไมไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการทํางาน ในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือเติบโตในหนาที่การงาน 

 3. ปริมาณงาน หมายถงึ ภาระงานจํานวนมากที่ตองดําเนนิการใหแลวเสร็จ รวมถงึ

การที่จาํนวนบุคลากรไมเหมาะสมกับภาระงาน 
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 4. ลักษณะงาน หมายถึง ภาระงานยากเกินกวาทักษะความรู ความสามารถที่มี  

บุคคลจึงไมสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดไมวาจะใชระยะเวลานานเพียงใดก็ตาม  หรือการที่

มาตรฐานผลการปฏิบัติงานสูงเกินกวาที่จะทําใหสําเร็จ 

 5. ขอบเขตงาน หมายถึง การรับรูเนื้อหาของงานในหนาที่และความรับผิดชอบวา

เปนงานที่ไมมีความสําคัญ  ขาดความหลากหลาย ไมซับซอน ไมทาทาย ไมตองอาศัยความ

รับผิดชอบ และมีอํานาจในการตัดสินใจในงานจํากัด  

 6. ความคลุมเครือของบทบาท หมายถึง การที่บุคคลไมเขาใจในบทบาทที่ตนเอง

ไดรับ เนื่องจากมีขอมูลเกี่ยวกับบทบาทของตนเองไมเพียงพอ ไมไดรับการช้ีแจงถึงขอบเขตความ

รับผิดชอบของบทบาทที่ไดรับ ไมทราบถึงความคาดหวังของเพื่อนรวมงานที่มีตอบทบาทของตนเอง    

 7. ความขัดแยงของบทบาท หมายถึง การที่พนักงานมีบทบาทหนาที่หลายอยาง  

การทํางานในบทบาทหนาที่หนึ่งจะทําใหการทํางานในอีกบทบาทหนาที่เปนไปไดยาก หรือไม

สามารถทําได  

 8. ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาไมใส

ใจความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา ไมมีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม

รับผิดชอบ ไมชวยแกปญหาและไมใหผลสะทอนกลับในการทํางาน เลือกปฏิบัติ มีนโยบายใน

การบริหารงานที่ขาดความชัดเจนในการปฏิบัติตาม และไมใหโอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม

ในการตัดสินใจ  

 ความผูกพันในงาน (Job Engagement) หมายถึง สภาวะทางจิตในดานอารมณ

และความคิดในเชิงบวกที่มีตองาน  ซึ่งมีความคงทน ไมเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา โดยไมได

เกิดข้ึนเฉพาะกับวัตถุ สถานการณ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง  ความผูกพันในงาน

ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ  3 ดาน ดังนี้ 

 1. ความขยันขันแข็ง หมายถึง การที่บุคคลมีพลังงานสูง เต็มใจที่จะใชความ

พยายามทั้งหมดที่มีในการทํางาน และมีความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญกับอุปสรรคและความ

ยากลําบากในการทํางาน   

 2. ความทุมเทในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวางานที่ตนเองทําเปนงานที่

มีความสําคัญ และทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน รูสึกภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน 

 3. ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวางานเปน

สวนสําคัญของชีวิตที่ไมสามารถแยกออกได โดยบุคคลจะมีสมาธิในการทํางานสูง ใจจดจออยูกับ

การทํางาน ทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว  

 


