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บทที่ 2 
 

แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 จากการศึกษาคนควา รวบรวมขอมูลเอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวของกับความเครียด 

และความผูกพันในงาน  ผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 

 

 1.  ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับความเครียด 

 1.1  ความหมายของความเครียด 

1.2  ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 

1.3  ผลของความเครียด 

 2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 

2.1  ความหมายของความผูกพันในงาน 

2.2  องคประกอบของความผูกพันในงาน 

 2.3  ความผูกพันในงานกับความเกี่ยวพันในงานและความผูกพันตอองคการ 

 2.4  ผลของความผูกพันในงาน 

 2.5 การวัดความผูกพันในงาน 

 3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจัย 

       3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยในการทํางานและความเครียด 

      3.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยในการทํางานและความผูกพันในงาน 

      3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดและความผูกพันในงาน 

 4.  สรุปสมมติฐานการวิจัย 

 5.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1. ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับความเครียด 

 
1.1 ความหมายของความเครยีด 

 ความเครียด (stress) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Stringere หมายถึง การทํา

ใหแนนข้ึน ซึ่งศาสตรทางดานฟสิกสและวิศวกรรมไดนําความหมายของความเครียดมาใช โดย

หมายถึง แรงตอตาน แรงผลักดันจากภายนอกที่เขามากระทําตอวัตถุ (Selye, 1979 p.12) และ

ตอมาไดนํามาปรับใชและใหความหมายในการศึกษาพฤติกรรมมนุษย 
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จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายของความเครียด ผูวิจัยสามารถแบงกลุม

การกําหนดนิยามของความเครียด ไดเปน 3 กลุม ดังนี้ 

กลุมที่ 1 ใหความหมายของความเครียดวาเปนส่ิงกระตุน (Stressor) ซึ่งอาจเปน

สถานการณแวดลอมหรือความตองการที่เกิดข้ึนจากภายในและภายนอกตัวบุคคล นักวิชาการที่

กําหนดนิยามของความเครียดไดคลายคลึง และใกลเคียงกับความหมายของความเครียดใน 

กลุมแรก ไดแก 

คูเปอรและมารแชล (Cooper and Marshall, 1976 p.11) กลาววา ความเครียด 

หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกทางลบ หรือลักษณะและพฤติกรรมสวนบุคคล ที่สงผลทําให

บุคคลเกิดความกดดัน จึงมีการปรับตัวเพื่อจัดการกับความเครียดที่เกิดข้ึน หากความเครียดนั้น

ดํารงอยูเปนระยะเวลายาวนาน  โดยรางกายไมสามารถปรับตัวได ก็จะเปนสาเหตุทําใหเกิดการ

เจ็บปวยข้ึนได  

ซุลสกี้และสมิทธ (Sulsky and Smith, 2005 p.6) กลาววา ความเครียดเปนสถานการณ

ใดๆ ที่เกิดข้ึนจากความตองการของรางกาย และ/หรือ จิตใจของบุคคล ซึ่งจะนําไปสูการ

เปล่ียนแปลงทางรางกาย (ความดันโลหิตสูง) จิตใจ (วิตกกังวล) และพฤติกรรม (ผลการ

ปฏิบัติงานลดลง) หากความตองการนั้นดํารงอยูเปนระยะเวลานานก็จะทําใหบุคคลเกิดความ 

ตึงเครียดได (Strain)  

กลุมที่ 2 ใหความหมายของความเครียดในแงของการตอบสนอง  (Response) ตอ

สภาพการณหรือส่ิงกระตุน โดยเปนการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจ อาจจะแสดง

ออกมาใหเห็นภายนอกหรือไมก็ได เชน ความดันโลหิตสูง รองไห ชอก วิตกกังวล เปนตน ในกลุมนี้

ประกอบดวยนิยาม ดังนี้ 

เซลเย (Selye, 1979 p.12) กลาววา ความเครียดเปนการตอบสนองของรางกายที่มี

ลักษณะไมเฉพาะเจาะจง (เชน รองไห น้ําหนักลดลง ชอก) ของส่ิงมีชีวิตตอความตองการใดๆ ที่

เกิดข้ึน โดยถาความเครียดนั้นเปนผลมาจากสถานการณที่นาพึงพอใจ นาต่ืนเตน ซึ่งกระตุนให

บุคคลเกิดแรงจูงใจข้ึน จะเปนความเครียดที่สงผลในดานดี (Eustress) แตหากความเครียดนั้น   

เกิดจากสถานการณที่ไมนาพึงพอใจ เชน การถูกไลออกจากงาน ความเครียดที่เกิดข้ึนก็จะเปน

อันตรายตอรางกายได (Distress) 

มัวเฮดและกริฟฟน (Moorhead and Griffin, 1998, p.226) กลาววา ความเครียด

เปนการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจตอส่ิงที่มากระตุน  ซึ่งรูปแบบของการตอบสนองนั้น

ข้ึนอยูกับความตองการของแตละบุคคล โดยความเครียดจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลไมสามารถ

ตอบสนองความตองการและไมสามารถปรับสภาพรางกายและจิตใจได 
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ฟรีดแมน (Friedman, 2002 p.102) กลาววา ความเครียดเปนสภาวะที่รางกายมี

ปฏิกิริยาตอบโตกับสถานการณที่เขามาคุกคามโดยไมไดคาดหมายมากอนหรือสถานการณ

แวดลอมที่เขามากระตุน ทําใหเกิดการปรับตัว โดยมีการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย ความรูสึก 

และพฤติกรรม 

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2541, น.9; 2543, น.1) กลาวถึงความเครียด

วาหมายถึง ภาวะของอารมณหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนเมื่อเผชิญกับปญหาตางๆ ซึ่งปญหานั้น 

หนักหนาเกินกําลังทรัพยากรหรือความสามารถที่มีในการที่จะแกปญหานั้นได ทําใหรูสึกไมสบายใจ  

คับของใจหรือถูกบีบค้ัน กดดันจิตใจจนทําใหเกิดความทุกขใจ สับสน โกรธ หรือเสียใจ และสงผล

ทําใหเกิดอาการผิดปกติทางรางกาย เชน ปวดศีรษะ ทองอืด อาหารไมยอย นอนไมหลับ ใจส่ัน ฯลฯ 

และดานพฤติกรรม เชน สูบบุหร่ี ใชยานอนหลับ ใชสารเสพติด ด่ืมสุรามากข้ึน มีเร่ืองขัดแยงกับ

ผูอ่ืนบอยๆ เปนตน 

กลุมที่ 3 ใหความหมายของความเครียดวาเปนความสัมพันธระหวางบุคคลกับ

ส่ิงแวดลอม  ผูใหคํานิยามลักษณะดังกลาว ไดแก 

ลาซารัสและโฟลคแมน (Lazarus and Folkman, 1984, cited by Sulsky and 

Smith, 2005 p.6) ซึ่งไดกลาววา ความเครียดเปนความสัมพันธระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอม โดย

บุคคลประเมินส่ิงแวดลอมที่เผชิญอยูวากอใหเกิดผลกระทบ หรือเปนความตองการที่มากกวา

ทรัพยากรที่เขามีอยูและทําใหเกิดอันตรายตอความเปนอยูที่ดีของเขา 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยยึดความหมายของความเครียดตามกลุมที่สองที่ใหความหมาย

ของความเครียดวาเปนการตอบสนอง เนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยตองการทราบถึงความเครียด

ในแงมุมของการเปนผลลัพธที่เกิดจากการกระตุนของปจจัยในการทํางานดานตางๆ ดังนั้น ผูวิจัย

จึงใหความหมายของความเครียดวา หมายถึง ภาวะที่บุคคลตอบสนองตอสถานการณหรือ 

ความตองการใดๆ ที่เขามาคุกคามชีวิตความเปนอยูใหเสียความสมดุล  โดยการปรับตัวหรือ

จัดการกับปญหา ซึ่งทําใหเกิดความเปล่ียนแปลงทั้งทางดานรางกาย และจิตใจ  
 
1.2 ปจจัยทีท่ําใหเกิดความเครียด 

 ในการดําเนินชีวิตของบุคคลที่ตองมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมตลอดเวลา ทําให

สถานการณ ความตองการที่เกิดข้ึนทั้งภายนอกและภายในสงผลกระทบตอบุคคล หากบุคคลไม

สามารถจัดการกับภาวะที่เขามาคุกคามได บุคคลยอมเกิดความเครียดข้ึนอยางหลีกเล่ียงไมได 

แตทั้งนี้ข้ึนอยูกับการประเมินของแตละบุคคล ดังนั้น ตัวกระตุนที่เปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลหนึ่ง
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เกิดความเครียด อาจไมสงผลกระทบตออีกบุคคลหนึ่งได สาเหตุของความเครียดจึงเปนเร่ือง

เฉพาะบุคคล 

 อิวานเซวิคและแมทธีสัน (Ivancevich and Matteson, 1983) มองวา ความเครียด

ในการทํางานเกิดจากมุมมองปจจัยในการทํางาน ใน 2 ระดับ คือ ระดับบุคคล และระดับองคการ 

(Ivancevich and Matteson, 1983 cited by Larson, 2004) 

 1. ปจจัยในการทํางานในระดับบุคคลที่กอใหเกิดความเครียด (Individual job 

stressor) คือ ปจจัยที่มีความเกี่ยวพันกับตัวบุคคลและการจัดการงานของแตละบุคคล ซึ่ง

ประกอบไปดวย 

 1.1 ระยะเวลาทํางานที่เรงรัด (Time Pressure) หมายถึง งานในหนาที่และ

ความรับผิดชอบถูกกําหนดใหทําใหสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีจํากัด พนักงานจึงเกิดความกดดันใน

การทํางาน ทําใหตองรีบเรงทํางานใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด ผูบริหารบางคน

นําความสามารถในการบริหารเวลามาเปนปจจัยหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมองวา

ความกดดันเวลาในการทํางานจะเปนการกระตุนพนักงาน แมวาความกดดันในลักษณะดังกลาว 

จะทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน แตจะไดผลเพียงช่ัวคราว โดยผลการปฏิบัติงานจะสูงข้ึนจนถึง 

จุดๆ หนึ่งและหลังจากนั้นก็จะคอยๆ ลดลง 

 1.2 โอกาสกาวหนาในอาชีพนอย (Career Progress) หมายถึง การรับรูของ

พนักงานเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองหรือความกาวหนาในหนาที่ โดยเมื่อพนักงานรับรูวาตนเอง 

ไมมีโอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนง พนักงานจะเกิดความวิตกกังวล สับสน และส้ินหวัง 

 1.3 ปริมาณงานมากเกินไป (Quantitative Overload) หมายถึง การที่พนักงาน

ไดรับมอบหมายงานจํานวนมากเกินกวาความสามารถที่จะทําใหสําเร็จได ทําใหพนักงานเกิด

ความเครียดไมพึงพอใจในการทํางาน และสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและจิตใจ 

 1.4  ขอบเขตงานแคบ (Job Scope) หมายถึง การที่พนักงานรับรูวางานที่ตนเอง

ทําไมมีความสําคัญ ไมตองรับผิดชอบ ไมมีความหลากหลาย เปนงานงายๆ ที่ไมมีความซับซอน 

ไมไดรับขอมูลยอนกลับในการทํางาน และมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จํากัดจึงทําใหเกิด

ความเครียด  

 1.5 ความคลุมเครือของบทบาท (Role Ambiguity) หมายถึง ความไมเขาใจหรือ

สับสนในบทบาท เมื่อวัตถุประสงคหรือกระบวนการทํางานไมมีความชัดเจน พนักงานขาดขอมูล

เกี่ยวกับบทบาทของตน 

1.6 ความขัดแยงของบทบาท (Role Conflict) หมายถึง การที่พนักงาน 

มีบทบาทหนาที่หลายอยาง การทํางานในบทบาทหนาที่หนึ่งจะทําใหการทํางานในอีกบทบาท

หนาที่เปนไปไดยาก หรือไมสามารถทําได 
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 1.7 ความรับผิดชอบตอบุคคลอ่ืน (Responsibility for others) หมายถึง 

สภาวการณที่พนักงานไดรับมอบหมายใหดูแลควบคุม รับผิดชอบโดยตรงตอพนักงานคนอ่ืน 

ซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาของตน ปจจัยดานนี้จึงเกิดข้ึนเฉพาะกับพนักงานระดับผูจัดการ ซึ่งสราง

ความเครียดและกดดันมากกวาการใหรับผิดชอบตอความคิดหรือส่ิงอ่ืนๆ 

 1.8 ลักษณะงานยากเกินไป (Qualitative Overload) หมายถึง การทํางานทีต่อง

อาศัยทักษะความรูความสามารถมากเกินกวาที่พนักงานคนนั้นมี โดยพนักงานจะไมสามารถ

ปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จไดไมวาจะใชเวลานานเพียงใดก็ตาม หรือการมีมาตรฐานผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงเกินไปจนไมสามารถทําใหบรรลุได 

2. ปจจัยในการทํางานในระดับองคการที่กอใหเกิดความเครียด (Organizational 

job stressor) คือ สภาพแวดลอมในการทํางานที่บุคคลจะตองเผชิญในการทํางาน ซึ่งประกอบ

ไปดวย 

 2.1 การใหรางวัล (Rewards) หมายถึง การที่องคการใหส่ิงตอบแทนกับ

พนักงานสําหรับการทํางานใหกับองคการ เมื่อพนักงานรูสึกวาองคการใหรางวัล (เงินเดือน 

ผลประโยชน ความมั่นคงในงาน และโอกาสในการไดรับการเลื่อนตําแหนง) ไมคุมคากับความ

พยายามในการทํางาน  ใหรางวัลไมเทาเทียมกันหรือการใหรางวัลที่ไมไดข้ึนอยูกับผลการ

ปฏิบัติงาน  จะทําใหพนักงานไมพอใจและเกิดความเครียดข้ึน  

 2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) หมายถึง 

การที ่องคการไมจัดใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเอง ทําใหพนักงานเกิด

ความเครียด เนื่องจากไมพอใจที่องคการไมสนับสนุนใหมีความกาวหนาและไมสงเสริมใหพัฒนา

ตนเอง  

 2.3 การเมือง (Politics) หมายถึง การตัดสินใจขององคการที่อิงระบบพวกพอง

ของตนมากกวาผลการปฏิบัติงาน ทําใหองคการมีประสิทธิภาพในการทํางานลดลง มากกวา

องคการที่มีบรรยากาศในการทํางานเปนทีม  

 2.4 การขาดโอกาสในการมีสวนรวม (Participation) หมายถึง รูปแบบการ

บริหารจัดการที่ไมเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนในการรวมคิด รวมตัดสินใจ หรือยอมรับฟงความ

คิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากพนักงาน อันจะทําใหพนักงานไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมใน

การทํางานของตนเองได 

 2.5 การไมมีโอกาสไดใชความรู ความสามารถใหเปนประโยชน (Underutilization) 

หมายถึง การที่พนักงานไดรับมอบหมายงานที่ไมมีความทาทาย ทําใหไมมีโอกาสใชความรู

ความสามารถที่มีในการทํางาน ทําใหเกิดความเครียด และไมพึงพอใจในการทํางาน 
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 2.6 ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา (Supervisory Style) หมายถึง 

แนวทาง วิธีการบริหารงานของผูบังคับบัญชาที่ไมมีการใหขอมูลยอนกลับดานผลการปฏิบัติงาน 

ไมสนใจเร่ืองสวัสดิการของพนักงาน และไมใหเกียรติผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการเปนผูบังคับบัญชา

ที่ผูใตบังคับบัญชาเขาถึงตัวไดยาก 

 2.7 โครงสรางองคการ (Organization Structure) หมายถึง สายการบังคับ

บัญชามีหลายช้ัน ทําใหพนักงานควบคุมงานที่ตนเองทําไดนอย มีนโยบาย และกระบวนการใน

การบริหารงานที่ยึดกฎ ระเบียบและเขมงวดกับพนักงานมากเกินไป มีการติดตอส่ือสารใน

องคการที่ไรประสิทธิภาพ เรงรัดการทํางานมากเกินไป และใชเอกสารในการปฏิบัติงานเสมอ 

 เทยเลอร (Taylor, 1999 pp.194-197) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 

โดยแบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

 1. การทํางานมากเกินไป (Work overload) เปนปจจัยหลักที่ทําใหเกิดความเครียด

ในการทํางานสูง เนื่องจากพนักงานตองทํางานติดตอกันเปนระยะเวลานาน และมีภาระงานปริมาณ

มาก ซึ่งสงผลกระทบตอสุขภาพรางกายและจิตใจ 

  2. ความกดดันในการทํางาน (Work pressure)  อาจนําไปสูความเครียดได โดยมี

ผลการศึกษาเกี่ยวกับความกดดันในการทํางานระหวางป ค.ศ. 1967-1970  พบวา บุคคลที่มี

ความเครียดอันเกิดมาจากความกดดันในการทํางานจะมีโอกาสเจ็บปวยไดมากกวา และจากการ

ติดตามผลในชวง 10 ปหลังจากนั้น พบวาคนที่มีความกดดันในการทํางานสูงมีแนวโนมที่จะอายุ

ส้ันกวาบุคคลที่มีความกดดันในการทํางานตํ่า 3 เทา ในทํานองเดียวกันกับการศึกษากลุม

ตัวอยางที่เปนสตรีวัยกลางคนที่มีความเครียดอันเนื่องมาจากความกดดันในการทํางาน พบวา 

จะมีระดับ fibrinogen สูง และมีความเส่ียงตอการปวยดวยโรคหัวใจ 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลมีปริมาณงานมาก มีความกดดันใน

การทํางานสูง และตองรับผิดชอบตอบุคคลมากกวารับผิดชอบตอผลผลิต จะมีความเครียดสูง  

4. ความขัดแยงและความคลุมเครือของบทบาท (Role conflict and role ambiguity) 

ความขัดแยงของบทบาทจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลไดรับขอมูลเกี่ยวกับงานหรือมาตรฐานงานที่ 

ไมสอดคลองกันจากบุคคลอ่ืนๆ ที่มีความเห็นแตกตางกัน สวนความคลุมเครือของบทบาท จะ

เกิดข้ึนเมื่อบุคคลมีความเขาใจในหนาที่ที่ตองทํานอย และไมทราบถึงมาตรฐานที่ใชในการ

ประเมินงาน 

 5. การที่บุคคลไมสามารถควบคุมงานที่ตนเองทําได (Lack of control over work) 

เนื่องจากบุคคลไมมีอํานาจหรือมีอํานาจที่จํากัดในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานในหนาที่ความ

รับผิดชอบ  
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 6. การที่บุคคลไมสามารถพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในการทํางานไดเปนที่ 

นาพอใจ (The inability to develop satisfying social relationships at work) เนื่องจากไมมี

โอกาสมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและไมไดรับการสนับสนุนจากสังคม โดยเฉพาะจากผูบังคับบัญชา 

ซึ่งทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน และเพิ่มความเส่ียงในการเปนโรคหัวใจ แตในทางกลับกัน

หากบุคคลไดรับการสนับสนุนจากสังคมจะชวยเสริมความอยูดีมีสุข (Well-being) ของบุคคลได 

7. โอกาสในการพัฒนาอาชีพนอย (Perceived inadequate career development) 

หมายถึง บุคคลไมมีโอกาสกาวหนาในอาชีพเพียงพอ ซึ่งเกิดจากการไมไดเล่ือนตําแหนง ไมไดรับ

โอกาสในการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของตนเอง นอกจากน้ันยังรวมถึงความรูสึก 

ไมมั่นคงในงานดวย 

8. การวางงาน (Unemployment) ภาวะของบุคคลที่ไมมีงานทําซึ่งนําไปสูความ

ซึมเศราทางจิตใจ ความเจ็บปวยทางรางกาย การใชสารเสพติดหรือด่ืมสุราเพิ่มมากข้ึน และยัง

สงผลใหเกิดความเครียดดานการเงินอีกดวย 

คูเปอร และคณะ (Cooper et al., 2001 pp.27-52) ไดแบงปจจัยที่ทําใหเกิด

ความเครียด ออกเปน 6 ดาน ดังนี้ 

1. ปจจัยดานที่เกี่ยวกับตัวงาน (Intrinsic to the job itself) หมายถึง สภาวะ

แวดลอมเกี่ยวกับตัวงาน ที่ทําใหพนักงานเกิดความเครียดข้ึน ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 

  1.1 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพ ในสถานที่ที่บุคคลทํางานอยู ไดแก การทํางานในสถานที่ที่มีเสียงดังมากเกินไป มี

แรงส่ันสะเทือนบอยครั้งหรือสม่ําเสมอ และการทํางานในสถานที่ที่มีอุณหภูมิสูงหรือตํ่าเกินไป     

ซึ่งจะสงผลทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยลาไดงาย   มีอาการคล่ืนไส ความอดทนและแรงจูงใจ

ในการทํางานลดตํ่าลง สงผลเสียตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน  

  1.2 งานหนัก (Workload) การทํางานหนักจนเกินไปสงผลทําใหพนักงานเกิด

ความกดดันและความเครียดในการทํางานได โดยการทํางานหนักสามารถแบงออกไดเปน 

2 ประเภท คือ 

  ปริมาณงานมาก  (Quantitative overload) หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายมี

จํานวนมากเกินกวาความสามารถของพนักงานที่จะทําใหสําเร็จ หรือการที่ภาระงานนั้น 

ถูกจํากัดดวยระยะเวลา ทําใหบุคคลตองทํางานภายใตความกดดันของเวลาซ่ึงจะทําใหเกิด

ความเครียด ความวิตกกังวล และซึมเศราได 

  งานซับซอนหรือยากเกินไป (Qualitative overload) หมายถึง การที่บุคคลไดรับ

มอบหมายงานที่ยากเกินกวาความรูความสามารถ ทําใหการทํางานนั้นไมสามารถทําใหสําเร็จได 
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ไมวาจะใหระยะเวลาในการทํางานนานเพียงใดก็ตาม ซึ่งจะสงผลกระทบทําใหบุคคลมีความนับ

ถือในตนเอง (self-esteem) ตํ่าลงและนําไปสูความเครียดได 

 1.3 งานเบา (Work underload) การที่ภาระงานของบุคคลนอยเกินไปสามารถ

นําไปสูความเครียดไดเชนกัน โดยสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

  ปริมาณงานนอย (Quantitative underload) หมายถึง การที่บุคคลไมคอยไดรับ

มอบหมายใหทําหนาที่หรือรับผิดชอบงานเมื่อเปรียบเทียบกับผู อ่ืน ซึ่งจะทําใหเกิดความ 

เบ่ือหนาย และนําไปสูการเกิดความวิตกกังวล ซึมเศราและไมพึงพอใจในงานได 

  งานงาย  (Qualitative underload) หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายนั้น  

ไมเสริมสรางใหบุคคลไดใชทักษะ ความรู ความสามารถ เนื่องจากงานที่ทําเปนงานงายๆ บุคคล

จึงไมมีโอกาสที่จะไดแสดงความรู ความสามารถ ทําใหเกิดความเครียด เบ่ือหนาย ไมมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน และมีแนวโนมที่จะลาออก  

  1.4 ชั่วโมงการทํางาน (Work Hours) การทํางานติดตอกันเปนระยะเวลานานๆ 

หลายช่ัวโมง จะสงผลเสียตอสุขภาพรางกายได เนื่องจากรางกายขาดการพักผอนที่เพียงพอ และ

สงผลกระทบตอการดําเนินชีวิต ครอบครัว และสังคม ทําใหเกิดความเครียดได 

  1.5 เทคโนโลยีใหม (New Technology) การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมใน

การทํางานโดยมีการนําเอาเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใช   ทําใหบุคคลตองปรับตัว ตองไดรับการ

ฝกอบรมและเตรียมพรอมในการใชเทคโนโลยีใหมนั้น หากบุคคลไมสามารถปรับตัวหรือจัดการ

กับเทคโนโลยีนั้นไดแลวก็จะทําใหเกิดความเครียดข้ึน 

  1.6 ความเส่ียงและอันตราย (Risk and Hazards) งานบางประเภทเปนงานที่

ตองเสี่ยงอันตรายทางรางกาย เชน ตํารวจ ทหาร พนักงานดับเพลิง เปนตน ทําใหบุคคลถูก

กระตุนอยูตลอดเวลาและพรอมที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในทันที ซึ่งเปนอันตรายตอรางกายใน

ระยะยาว เนื่องจากตองเผชิญกับความเครียดอยูเสมอ 

 2. ปจจัยดานบทบาทหนาที่ในองคการ (Organizational Roles) ในการทํางานของ

บุคคลจะตองทราบถึงบทบาทหนาที่ของตนเอง ซึ่งจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมในการแสดงออก

ของบุคคลนั้นๆ  เมื่ออยูในตําแหนงงานที่ไดรับ  ความเครียดที่เกี่ยวกับบทบาท ไดแก 

  2.1 ความคลุมเครือของบทบาท  (Role Ambiguity) หมายถึง การที่พนักงาน 

ไมเขาใจบทบาทที่ตนเองไดรับ มีขอมูลเกี่ยวกับบทบาทไมเพียงพอ ไมไดรับการชี้แจงถึง

วัตถุประสงคและความรับผิดชอบของบทบาทที่ไดรับ ไมทราบถึงความคาดหวังของเพือ่นรวมงาน

ที่มีตอบทบาทของตนเอง ซึ่งความไมชัดเจนในบทบาทจะสงผลใหบุคคลเกิดความวิตกกังวลและ

ความเครียดข้ึนไดเนื่องจากไมทราบวาควรจะปฏิบัติตนอยางไร 
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  2.2 ความขัดแยงของบทบาท (Role Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองกัน

ของความตองการ ความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนไมวาจะเปนสังคมหรือครอบครัวตอการทําหนาที่

ตามบทบาท      

  2.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) การทํางานในองคการบุคคลจะมีรูปแบบ

ความรับผิดชอบอยู 2 แบบ คือ การรับผิดชอบตอบุคคล ไดแก การควบคุมดูแลบุคคล และการ

รับผิดชอบทรัพยสิน เชน งบประมาณ และอุปกรณ  การที่บุคคลตองรับผิดชอบตอส่ิงตางๆ มาก

เกินไปทําใหเกิดความเครียดข้ึนได ในขณะเดียวกันหากบุคคลไมมีหนาที่ที่ตองรับผิดชอบส่ิงใด

เลยก็ทําใหบุคคลเกิดความเครียดไดเชนกัน  

  2.4 การไดรับบทบาทมากเกินไป (Role Overload) ความเครียดที่เกิดข้ึนเมื่อ

บุคคลไดรับมอบหมายงานในหลายบทบาทที่มีความแตกตางกัน พรอม ๆ กัน  

3. ปจจัยดานสัมพันธภาพในการทํางาน (Work Relationships )  การที่บุคคลมี

ปฏิสัมพันธที่ไมดีระหวางกันในการทํางาน หรือไมไดรับการสนับสนุน กอใหเกิดความไมไววางใจ

กัน ขาดความรวมมือ  ชวยเหลือ และแนะนํากันในการทํางาน  ซึ่งทําใหบุคคลเกิดความเครียด 

ข้ึนได โดยความสัมพันธที่พบในองคการ ไดแก 

  3.1 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with boss) ถา

ผูบังคับบัญชาเปนบุคคลที่มีความเอาใจใส ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา จะทําใหผูใตบังคับบัญชา

มีความไววางใจ และเคารพ สวนผูบังคับบัญชาที่ไมคํานึงถึงผูใตบังคับบัญชา ไมใหความ

ชวยเหลือ และเอาเปรียบทุกคร้ังที่มีโอกาสจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกกดดันในการ

ทํางาน  

  3.2  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship with subordinates) 

เนื ่องจากผูบังคับบัญชามีหนาที ่ในการควบคุมดูแลการทํางาน และมอบหมายงานใหกับ

ผู ใต บังคับบัญชา  ผู บังคับบัญชาจึงตองเปนบุคคลที่มีความสามารถในการจัดการและ 

มอบหมายงานโดยการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางาน การตัดสินใจ ถาหาก

ผูบังคับบัญชาขาดความสามารถดังกลาวก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการตอตานได 

3.3  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with colleagues) หาก

ความสัมพันธในหมูเพื่อนรวมงานเปนแบบแขงขันกัน ก็จะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางาน ทําใหขาดความรวมมือ และชวยเหลือกันในการทํางาน  นําไปสู

ความเครียดในการทํางาน 

4. ปจจัยดานความสําเร็จกาวหนาในอาชีพ (Career Development) ในการทํางาน

บุคคลยอมตองการที่จะประสบความสําเร็จและมีความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยบุคคลจะ

เกิดความเครียดข้ึนหากไมสามารถทําไดตามเปาหมายที่ต้ังไว  ไมไดรับการเล่ือนตําแหนง หรือ
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ไดรับตําแหนงที่ไมเหมาะกับความรูความสามารถที่มี ไมวาจะเปนตําแหนงที่สูงเกินไปหรือตํ่า

เกินไปกวาความรูความสามารถที่มี  การขาดโอกาสในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรืองานไมมี

ความมั่นคง ทําใหบุคคลเกิดความเครียดระดับสูงได 

 5. ปจจัยดานองคการ (Organizational Factors) วัฒนธรรมและรูปแบบการบริหาร

จัดการขององคการมักเปนปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานเกิดความเครียด โครงสรางขององคการ

แบบรวบอํานาจอยูที่ศูนยกลางทําใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจนอย   การสื่อสารภายใน

องคการที่ไมมีประสิทธิภาพ การเมืองภายในองคการ สภาพแวดลอมในการทํางานที่เครงครัดตอ

กฎระเบียบมากเกินไป การขาดความยุติธรรมในการบังคับบัญชา ไมมีการแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นระหวางกันในการทํางาน ลวนนําไปสูความเครียดไดทั้งส้ิน 

6. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางครอบครัวกับงาน (The Home-Work Interface) 

ความขัดแยงระหวางครอบครัวกับการทํางานเกิดข้ึนเนื่องจากบุคคลมีเวลาและพลังงานที่จํากัด  

เมื่อบุคคลทุมเทเวลาและพลังงานใหกับการทํางาน ก็จะทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวลดลง หรือ

ถาทุมเทเวลาใหกับครอบครัวก็จะทําใหมีเวลาที่ใหกับงานลดลง โดยความขัดแยงนี้มักเกิดกับ

พนักงานที่เปนพอแม  มีบุตรตองดูแล หรือคูสมรสที่ทํางานทั้งคู นอกจากนั้นทัศนคติ คานิยมและ

พฤติกรรมที่ตองแสดงออกตามบทบาทในขณะที่อยูกับครอบครัวและในการทํางานที่แตกตางกัน

มาก ทําใหบุคคลเกิดความเครียดได 

สถาบันสุขภาพและความปลอดภัยในอาชีพ (National Institute for Occupational  

Safety and Health : NIOSH) ไดแบงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความเครียดออกเปน 6 ดาน ไดแก 

1. การออกแบบงาน (Job design) หมายถึง การที่พนักงานมีปริมาณงานที่ตองทํา

มากเกินไป ทําใหไมมีเวลาในการพักผอน หรือมีชวงเวลาในการทํางานยาวนานและมีลักษณะ

การทํางานเปนกะ นอกจากนั้น การที่พนักงานตองทํางานจําเจซํ้าซาก ทําใหรูสึกเบ่ือหนาย และ

การทํางานที่ตนเองรูสึกวาเปนงานที่ไมมีความสําคัญ ไมตองใชทักษะในการทํางาน และไม

สามารถควบคุมงานที่ทํานั้นดวยตนเองได นําไปสูความเครียดได 

2. ลักษณะการบริหารจัดการ (Management Style) หมายถึง การที่พนักงานขาด

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขาดการสื่อสารในองคการที่มีประสิทธิภาพ และนโยบายในการ

ทํางานเปนลักษณะการแขงขัน ไมชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

3. สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง สภาพแวดลอม

ทางสังคมที่ขาดการสนับสนุน รวมมือและชวยเหลือกัน ทั้งจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

4. บทบาทในงาน (Work role) หมายถึง ความขัดแยงของความคาดหวังในงาน  การ

รับผิดชอบในงานมากเกินไป และการไดรับมอบหมายใหทําหลายบทบาทหนาที่ 
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5. อาชพี (Career concern) หมายถงึ ความไมมัน่คงในงานและขาดโอกาสทีจ่ะเจริญ 

กาวหนา ในการไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง หรือขาดการสนับสนุนในการหาความรูเพิ่มเติม

เพื่อพัฒนาตนเอง รวมทั้งการที่องคการเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ซึ่งจะสงผลกระทบ

ตอพนักงานที่ไมไดมีการเตรียมตัวลวงหนา 

6. สภาวะแวดลอม (Environmental condition) หมายถึง สภาพแวดลอมที่เปน

อันตรายตอรางกายของพนักงาน เชน การตองอยูในสถานที่ที่มีมลภาวะสูง เสียงดัง ปริมาณคน

หนาแนน หรือในสถานที่ที่มีการออกแบบไมเหมาะสม (Ergonomics) 

 ผูวิจัยมีความเห็นวาในการทํางาน บุคคลยอมตองเกี่ยวพันกับงานที่ตนเองทํา และ

เกี่ยวพันกับองคการที่ตนเองทํางาน ปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความเครียดจึงเกิดข้ึนไดจากความ

คิดเห็นที่บุคคลมีตองานของตนเองและจากระบบการบริหารจัดการขององคการ ดังนั้น ในการ

วิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงศึกษาตามแนวคิดของอิวานเซวิชและแมทธีสัน (Ivancevich and Matteson, 

1983) ที่แบงปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดออกเปน 2 ระดับ คือ ระดับบุคคล และระดับองคการ 

โดยผูวิจัยไดกําหนดปจจัยที่ทําใหบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินเกิดความเครียดออกเปน 

8 ดาน และไดทําการปรับปรุงและเพิ่มเติมรายละเอียดปลีกยอยในแตละดาน เพื่อความ

เหมาะสมในงานวิจัย  ดังนี้ 

1. ระยะเวลา หมายถึง ภาระงานที่ตองดําเนินการใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่

จํากัด 

2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ  หมายถึง  การที่ บุคคลไมได รับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการทํางาน ในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือเติบโตในหนาที่การงาน 

3. ปริมาณงาน หมายถึง  ภาระงานจํานวนมากที่ตองดําเนินการใหแลวเสร็จ รวมถึง

การที่จํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับภาระงาน 

4. ลักษณะงาน หมายถึง ภาระงานยากเกินกวาทักษะความรู ความสามารถที่มี  

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

มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานสูงเกินกวาที่จะทําใหสําเร็จ 

5. ขอบเขตงาน หมายถึง การรับรูเนื้อหาของงานในหนาที่ และความรับผิดชอบว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   
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7. ความขัดแยงของบทบาท หมายถึง การที่พนักงานมีบทบาทหนาที่หลายอยาง  

การทํางานในบทบาทหนาที่หนึ่งจะทําใหการทํางานในอีกบทบาทหนาที่เปนไปไดยากหรือไม

สามารถทําได 

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

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

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

การบริหารงานที่ขาดความชัดเจนในการปฏิบัติตาม และไมใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการมี

สวนรวมในการตัดสินใจ 

จากแนวคิดของอิวานเซวิคและแมทธีสัน (Ivancevich and Matteson, 1983) 

ผูวิจัยเลือกศึกษาปจจัยระดับบุคคลเฉพาะปจจัยดานระยะเวลา โอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณ

งาน ลักษณะงาน ขอบเขตงาน ความคลุมเครือของบทบาท ความขัดแยงของบทบาท โดย 

ไมศึกษาปจจัยดานความรับผิดชอบตอบุคคลอ่ืน เนื่องจากองคการที่ศึกษาเปนองคการที่สายการ

บังคับบัญชาส้ัน และพนักงานสวนใหญรับผิดชอบงานของตนเอง  

สําหรับปจจัยในระดับองคการ นั้น ผูวิจัยเลือกศึกษาปจจัยดานลักษณะการบริหาร

ของผูบังคับบัญชา เนื่องจากการบริหารของผูบังคับบัญชาสามารถสะทอนใหเห็นถึงระบบการ

ทํางานขององคการไดเปนอยางดี ไมวาจะเปนดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา โครงสรางและนโยบายองคการ หรือการมีสวนรวม  สวนปจจัยดานอ่ืนๆ นั้น

ผูวิจัยเห็นวาการศึกษาในระดับบุคคลสามารถสะทอนปจจัยในระดับองคการและทําใหเกิดความ

เขาใจในดานนั้นๆ ได กลาวคือ ปจจัยดานโอกาสกาวหนาในอาชีพสามารถสะทอนถึงการให

รางวัลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ และปจจัยดานลักษณะงานสามารถสะทอน

ถึงการไมไดใชความรู ความสามารถใหเปนประโยชน  
 

1.3 ผลของความเครยีด 

เมื่อบุคคลประเมินสถานการณหรือส่ิงเราที่เขามากระตุนแลววาเปนส่ิงที่คุกคามหรือ

ทําใหเกิดอันตรายตอรางกายหรือจิตใจ บุคคลจึงมีการปรับตัวซึ่งสงผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ข้ึน โดยเจ็กซ และครอสลีย  (Jex and Crossley, 2005) ไดแบงผลลัพธที่เกิดจากความเครียด

ออกเปน 3 รูปแบบ คือ ผลกระทบทางดานจิตใจ รางกายและพฤติกรรม ซึ่งจะสงผลที่แตกตางกัน 

ในระดับบุคคลและระดับองคการซึ่งบุคคลนั้นทํางานอยู ดังแสดงในตาราง  2.1 
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ตารางท่ี 2.1 

แสดงผลกระทบของความเครียดในระดับบุคคลและระดับองคการ  (Jex and Crossley, 2005) 

 

รูปแบบของผลลัพธ ระดับบุคคล ระดับองคการ 

ผลกระทบทางจิตใจ 

 

 

- บุคคลเกิดความซึมเศรา 

- มีความวิตกกังวล 

- สงผลกระทบตอความอยูดมีีสุข

ทั่วไป  

- บุคคลเกิดความไมพึงพอใจ 

ในงาน (Job dissatisfaction)       

- ความผูกพันตอองคการ 

(Organization commitment) 

ลดต่ําลง  

- ความเกี่ยวพันในงาน 

  (Job involvement) ต่ําลง 

- เกิดความสับสนในงาน 

ผลกระทบทาง

รางกาย 

- อาการผิดปกติทางรางกายที่เปนผล

มาจากจิตใจ เชน อัตราการเตนของ

หัวใจและความดันโลหิตสูง ระบบการ

ยอยอาหารทาํงานนอยลง  

- มีปญหาทางดานสุขภาพ เกิด

โรคภัยไขเจ็บ เชน  โรคที่เก่ียวกับ

ระบบหัวใจและหลอดเลือด โรค

เก่ียวกับระบบหายใจ เปนตน  

- อาการทางรางกาย เชน กลามเนื้อส่ัน 

เหงื่อออกมาก หายใจถ่ีมากข้ึน 

- การใชบริการสถานพยาบาลมาก

ขึ้น 

- วันลาปวยจํานวนมาก                 

 - คารักษาพยาบาลของพนักงาน 

   จํานวนสูงข้ึน 

ผลกระทบทาง

พฤติกรรม 

- พฤติกรรมในการดูแลสุขภาพตนเอง

ลดลง เชน ไมออกกําลังกาย  

รับประทานอาหารมากหรือนอย

เกินไป 

- ดื่มสุรา สูบบุหรี่และใชสารเสพติด

มากขึ้น 

- มีพฤติกรรมเส่ียง เชน ขับรถประมาท 

เลนการพนัน หรือฆาตวัตาย เปนตน 

- ผลการปฏิบัติงานลดลง   

- เกิดอุบัติเหตุในการทํางาน  

- พนักงานมีพฤติกรรมที่ไมดีตอ

องคการ  เชน ลักขโมย เปนตน 

 
 



 

 

44 

20 

2. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
 

2.1 ความหมายของความผูกพันในงาน (Job Engagement) 

  ความผูกพันในงานเปนแนวความคิดทางจิตวิทยาในเ ชิงบวก  (Positive 

psychology) ซึ่งมองมนุษยในดานที่ดีโดยมองถึงจุดเดน ความเขมแข็ง และความสําเร็จของ

มนุษย โดยเปนแนวคิดใหมที่ไดรับความนิยมในการศึกษาในปจจุบัน ซึ่งไดมีผูใหความหมาย

เกี่ยวกับความผูกพันในงาน ดังนี้ 

 คาน (Kahn, 1992, p.322) กลาววา ความผูกพันในงานของบุคคล  คือ การที่

บุคคลผูกติดอยูกับงาน ตองการที่จะทํางานตามบทบาทที่ตนเองไดรับ  โดยบุคคลที่มีความผูกพนั

ในงานจะมีพลังในการทํางานทั้งทางดานรางกาย ความคิดและอารมณ กลาวคือ บุคคลชอบที่จะ

ทํางานไมวางานนั้นจะตองทําคนเดียวหรือตองทํารวมกับผูอ่ืนก็ตาม  ชอบที่จะใชความคิดโดยมี

การเตรียมพรอมและต่ืนตัวอยูเสมอ ตระหนักและพยายามทําความเขาใจความรูสึกของบุคคลที่

ตนเองตองติดตอสัมพันธในการทํางานดวยโดยใหโอกาสผูอ่ืนไดแสดงออกถึงความคิด ความเช่ือ 

คานิยมและความรูสึก  

 มาสลาชและคณะ (Maslach et al., 2001, p.416)  เปนนักวิจัยเกี่ยวกับความ

เหนื่อยหนายในงาน มองวา ความผูกพันในงานเปนแนวคิดที่ตรงขามกับความเหนื่อยหนายใน

งาน โดยความผูกพันในงาน คือ ภาวะที่บุคคลมีพลังใจในการทํางาน อยากที่จะทํางาน ชอบที่จะ

ของเก่ียวอยูกับงานและเปนบุคคลที่รูสึกวาตนเองมีความสามารถในการที่จะทํางานใหประสบ

ความสําเร็จได 

 โรธบารด (Rothbard, 2001 cited by Saks, 2006, p.601) ใหความหมายความ

ผูกพันในงานวาเปนสภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวพันกับงานโดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมี

ความสนใจและใสใจกับการทํางานตามบทบาทที่ไดรับ คือ มักใชเวลาในการคิดเกี่ยวกับเร่ืองงาน 

และมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงาน โดยจะมีความหมกมุนอยูกับการทํางานและให

ความสําคัญกับงานเสมอ 

 ชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004 p.295) ใหความหมายของ

ความผูกพันในงาน วาเปนสภาวะทางจิตในดานอารมณและความคิดในเชิงบวกที่มีตองาน ซึ่งมี

ความคงทน ไมเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา โดยไมไดเกิดข้ึนเฉพาะกับวัตถุ สถานการณ ตัว

บุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง  บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะเปนคนที่มีความขยัน

ขันแข็งในการทํางาน มีความพยายาม  ไมยอทอตออุปสรรค (Vigor) มีความทุมเทในการทํางาน 

กระตือรือรนเสมอ โดยมองวางานเปนส่ิงที่มีความสําคัญและทาทาย มีความภาคภูมิใจและมีแรง
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บันดาลใจในการทํางาน (Dedication) และรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน กลาวคือ มีสมาธิ

ในการทํางาน  จิตใจจดจออยูกับการทํางาน จนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วและไมสามารถ

แยกตนเองออกจากงานได (Absorption) 

 จากการใหความหมายขางตนทั้งหมดจะเห็นไดวาความผูกพันในงานเปนสภาวะ

ทางจิตใจของบุคคลในทางบวกที่เกี่ยวของกับงาน โดยบุคคลชอบที่จะใชเวลาอยูกับการทํางาน

และมองวางานเปนส่ิงที่มีความสําคัญสําหรับตนเอง  ซึ่งผูวิจัยเห็นวาบุคคลที่มีความผูกพันกับ

งานนอกจากจะมีความคิดและความรูสึกดังกลาวแลว ยังจะตองมีพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึง

ความผูกพันในงานดวยโดยเปนบุคคลที่มีความขยัน กระตือรือรน และทุมเทในการทํางานเสมอ 

ซึ่งลักษณะดังกลาวสอดคลองกับความหมายตามแนวคิดของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and 

Bakker, 2004) การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงยึดความหมายความผูกพันในงานตามแนวคิดของชูเฟลิ

และเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004) เปนหลัก เพราะนอกจากจะสอดคลองกับความคิด 

ของผูวิจัยแลว ยังเปนนิยามที่ไดรับการยอมรับและใชในการวิจยัอยางแพรหลายอีกดวย 

2.2  องคประกอบของความผูกพันในงานตามแนวคิดของชูเฟลิและเบคเกอร 

 ชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004) ไดเสนอองคประกอบของความ 

ผูกพันในงานโดยแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

 1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การที่บุคคลมีพลังงานสูง และมีความ

ยืดหยุนในการทํางาน เต็มใจที่จะใชความพยายามทั้งหมดที่มีในการทํางาน และมีความอดทน 

ไมยอทอเมื่อเผชิญกับอุปสรรคและความยากลําบากในการทํางาน   

 2. ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวางานที่ตนเอง

ทําเปนงานที่มีความสําคัญและทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน รูสึกภาคภูมิใจและมี 

แรงบันดาลใจในการทํางาน    

 3. ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่บุคคลมี

สมาธิในการทํางานสูง ใจจดจออยูกับการทํางาน ทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และรูสึก 

วางานเปนส่ิงที่สําคัญของชีวิตจนไมสามารถที่จะแยกจากกันได 

2.3 ความผูกพันในงานกบัความเกี่ยวของในงานและความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันในงานเปนมุมมองของบุคคลที่มีตองานในทางบวก ซึ่งสงผลใหเกิด 

พฤติกรรมที่ดีตอองคการเชนเดียวกับแนวคิดเร่ืองความเกี่ยวของในงาน (Job involvement) และ

ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) โดยแนวคิดเร่ืองความผูกพันในงานจะมี

บางสวนที่คลายคลึงกับแนวคิดทั้งสอง   
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       ความเกี่ยวของในงาน (Job involvement) 

 ความเกี่ยวของในงาน (Job involvement)  เปนระดับความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

งาน โดยถือวาตนเองเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีพันธะสัญญาภายในจิตใจตองาน และมอง

วาผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการมีคุณคาในตนเอง และตอภาพลักษณของตน 

(Muchinsky, 2001 p.311) อาจกลาวไดวางานเปนส่ิงที่มีความสําคัญที่สุดของชีวิต โดยบุคคล

จะพึงพอใจกับงานที่ทําอยูและมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ (Kanungo, 1982b, p.342)  

จากความหมายที่กลาวขางตนจะเห็นไดวาความเกี่ยวของในงานจะเนนวางานเปนส่ิงที่มี

ความสําคัญตอชีวิตบุคคล (Mauno, Kinnunen, and Ruokolainen, 2007 p.152) เชนเดียวกับ

ความผูกพันในงาน  แตความผูกพันในงานนั้นมีความหมายที่กวางกวา โดยกลาวรวมไปถึงการที่

บุคคลมีความขยันขันแข็ง กระตือรือรน มีความพยายามในการทํางาน ภาคภูมิใจในงานที่ทํา 

และมีแรงบันดาลใจในการทํางานดวย มิไดกลาวถึงเพียงแคความสําคัญของงานท่ีมีตอชีวิต

เทานั้น 

 ความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) 

 ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติ ความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมที่พนักงาน

แสดงออกถึงความจงรักภักดีตอองคการหรือนายจาง (Muchinsky, 2001, p.312) โดยยอมรับใน

เปาหมาย คานิยมขององคการ มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจและต้ังใจทํางานเพื่อ

ความสําเร็จขององคการและตองการที่จะอยูกับองคการตอไป 

 อัลเลนและเมเยอร (Allen and Mayer, 1990 pp.1-18) ไดแบงองคประกอบของ

ความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน  คือ  

 1. องคประกอบดานอารมณจิตใจ (Affective Commitment)  คือ อารมณ

ความรูสึกผูกพันตอองคการในแงที่พนักงานรูสึกถึงความเปนสมาชิกขององคการ เกี่ยวของเปน

อันหนึ่งอันเดียวกับองคการอยางแนบแนน 

  2. องคประกอบดานการคงอยู (Continuance Commitment) คือ ความผูกพันที่เกิด

จากกระบวนการในการแลกเปล่ียนโดยการจายคาตอบแทนใหกับพนักงาน เพื่อแลกเปล่ียนกับ

การคงอยูกับองคการ โดยไมโยกยายหรือลาออก   

 3. องคประกอบดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความรูสึกรับผิดชอบ

ของพนักงานที่มีตอองคการ หรือนายจาง ที่วาเมื่อเขาเปนสมาชิกขององคการก็ควรตองมีความ

ผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ เนื่องจากเปนส่ิงที่ถูกตองและสมควรกระทํา ถือเปนพันธะผูกพัน

ที่ตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

 แมวาความผูกพันในงานจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ (Schaufeli 

and Bakker, 2004; Hakanen, Bakker and Schaufeli, 2006) เนื่องจากเปนสภาวะทางจิตใจ 
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ดานความรูสึกที่บุคคลรูสึกผูกพันตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งเชนเดียวกัน แตความผูกพันตอองคการเปน

ความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการ ในขณะที่ความผูกพันในงานมิไดกลาวในแงขององคการ แตจะ

กลาวถึงเฉพาะความผูกพันที่มีตองานที่ตนเองทํา (Hallberg, 2005 p.8)   

 นอกจากความแตกตางของแนวคิดทั้งสามในดานความหมายและองคประกอบแลว 

ยังมีงานวิจัยที่ยืนยันถึงความแตกตางของแนวคิดทั้งสาม โดยฮอลเบิรก (Hallberg, 2005) ทํา

การวิเคราะหปจจัยเพื่อเปนการยืนยัน (Confirmatory factor analyses: CFA) พบวาแนวคิด

ความผูกพันในงาน ความเกี่ยวของกับงาน และความผูกพันตอองคการ มีโครงสรางที่แตกตางกัน 

แมวาจะมีโครงสรางบางสวนที่เหมือนกันแตก็ไมไดเหมือนกันทั้งหมด โดยความผูกพันในงานและ

ความผูกพันตอองคการมีรูปแบบความสัมพันธตอตัวแปรดานสุขภาพ และปจจัยเกี่ยวกับงานที่

คลายคลึงกัน แตความเกี่ยวพันในงาน (Job involvement) มีความแตกตางออกไป กลาวคือ 

ความเกี่ยวพันในงานไมมีความสัมพันธกับตัวแปรดานสุขภาพแตมีความสัมพันธกับปจจัย 

เกี่ยวกับงาน 

2.4 ผลของความผูกพันในงาน 

        ความผูกพันในงานเปนภาวะทางจิตใจในตัวบุคคลที่มีตองาน ซึ่งยอมสงผลตอ

ทัศนคติ ความต้ังใจ และพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆในดานที่เกี่ยวกับการทํางาน  องคการที่มีบุคลากร

ที่ผูกพันในงาน ยอมมีความไดเปรียบในดานทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนองคประกอบสําคัญในการ

แขงขันที่ไมสามารถลอกเลียนแบบได  ซึ่งไดมีงานวิจัยที่พบวาความผูกพันในงานทําใหเกิดผลที่ดี

ตอบุคคลและองคการ โดยพนักงานที่มีความผูกพันในงานจะรูสึกพึงพอใจในงาน (Saks, 2006) 

ผูกพันตอองคการ (Saks, 2006; Hakanen, et al., 2006) มีแนวโนมในการลาออกตํ่า  (Harter, 

Schmidt, and Hayes, 2002; Saks, 2006; Xanthopoulou, 2007) และมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ (Saks, 2006) สวนในดานธุรกิจ ฮารเตอรและคณะ (Harter, et al., 2002) 

พบวา ความผูกพันในงานของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในเชิง

ธุรกิจ  ไดแก ดานความพึงพอใจและความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร ผลการปฏิบัติงานของ

องคการ และความปลอดภัยในการทํางาน จนอาจกลาวไดวาความผูกพันในงานมีความสําคัญ

กับผลการดําเนินการทางธุรกิจเปนอยางมาก ในหลายๆ องคการจึงใหความสําคัญกับเร่ืองความ

ผูกพันในงาน  (Harter et al., 2002 p.276) 
 

2.5 การวัดความผูกพันในงาน 
 

 จากการใหคํานิยามของนักวิชาการเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ทําใหเกิดเคร่ืองมือ

ที่ใชในการวัดความผูกพันในงาน ดังนี้ 
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 1. แบบสอบวัดความเหนื่อยหนายในงานของมาสลาช (Maslach Burnout 

Inventory: MBI) เปนเคร่ืองมือที่ใชวัดความผูกพันในงานตามแนวคิดของมาสลาช (Maslash et al., 

2001) ที่มองวา ความผูกพันในงานเปนแนวคิดที่ตรงกันขามกับความเหน่ือยหนายในงานในทุก

มิติ เขาจึงเสนอวาแบบสอบวัดความเหนื่อยหนายในงานจะสามารถนํามาใชวัดความผูกพัน 

ในงานได โดยใชรูปแบบการใหคะแนนตรงกันขามกับความเหนื่อยหนายในงานทั้ง 3 มิติ ไดแก มิติ

ความออนลาทางอารมณ  (Emotional Exhaustion) ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน 

(Depersonalization) และมิติดานความสามารถในอาชีพ (Professional Efficacy) โดยบุคคลที่มี

ความผูกพันในงานจะมีคะแนนตํ่าในมิติความออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปน

บุคคลในผูอ่ืน และมีคะแนนสูงในมิติดานความสามารถในอาชีพ 

 2. แบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement 

Scale: UWES) เปนเคร่ืองมือรายงานตนเอง (self-report) ที่พัฒนาข้ึนโดยซูเฟลิและคณะ 

(2002) ซึ่งประกอบไปดวยการวัดความผูกพันในงานใน 3 ดาน คือ ความขยันขันแข็ง ความทุมเท

ในการทํางาน และความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  

 ผูวิจัยไดทําการรวบรวมสาเหตุที่ทําใหแบบสอบวัดความเหนื่อยหนายในงานของ 

มาสลาช  (Maslach Burnout Inventory: MBI) ไมไดรับความนิยมในการใชประเมินความผูกพัน 

ในงาน ดังนี้  

      1. การใชเคร่ืองมือชนิดเดียวกันในการวัดทั้งแนวคิดความเหนื่อยหนายในงานและ

ความผูกพันในงานซ่ึงตรงขามกันทําใหเกิดขอสงสัยในเร่ืองความแตกตางของผลลัพธที่ใน

ทางบวกและทางลบ ซึ่งผลลัพธในทางบวกและลบเปนภาวะที่มีความเปนอิสระตอกัน (Schaufeli 

and Bakker, 2004 p.295) ตัวอยางเชน พนักงานที่มีงานในปริมาณนอยและไมตองรับผิดชอบ 

ในงาน ทําใหไมรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน แตก็ไมไดหมายความวาพนักงานคนนั้นจะมี

ความผูกพันในงานสูง ดังนั้น คนที่ไมมีความเหนื่อยหนายในงาน อาจจะเปนคนที่ไมมีความ

ผูกพันในงานก็ได 

 2. การวัดความผูกพนัในงานควรจะมีเคร่ืองมือที่ใชวัดโดยเฉพาะเพื่อจะไดตรงตาม

แนวคิดและโครงสราง (Schaufeli and Bakker, 2004 p.295; Xanthopoulou, 2007 p.28) 

 3. มีงานวิจัยที่พบวามิติตางๆ ของสองแนวคิดคือ ความเหนื่อยหนายในงานและ

ความผูกพันในงานมีความเกี่ยวของกันนอยมาก (Xanthopoulou, 2007) 

 จากการทบทวนงานวิจัยที่ผานมาพบวา งานวิจัยสวนใหญจะศึกษาความผูกพัน 

ในงานตามความหมายของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004) และใช

แบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement Scale : UWES)  

ที่สรางข้ึนตามแนวคิดของชูเฟลิและคณะในป 2002 โดยประกอบดวยองคประกอบ 3 ดานไดแก 
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ความขยันขันแข็ง ความทุมเทในการทํางานและความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

งานวิจัยที่ใชแบบสอบถามดังกลาว  เชน งานวิจัยของเบคเกอรและคณะ (Bakker, et al., 2005) 

กอนซาเลส  โรมาและคณะ (Gonzalez-Roma et al., 2006)  มอนสเติรทและโรธแมน (Mostert 

and Rothmann, 2006) เฮคาเนนและคณะ (Hakanen, et al., 2006) เปนตน จะเห็นไดวา

แนวคิดของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004)ไดรับความนิยมเปนอยางมาก  

เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีโครงสรางไมซ้ําซอนกับแนวคิดเร่ืองความเหนื่อยหนายในงาน 

(Hallberg, 2005) และมีแบบสอบวัดในการประเมินความผูกพันในงานตามคํานิยามโดยเฉพาะ  

ผูวิจัยจึงเลือกใชเคร่ืองมือตามแนวคิดของชูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004) 

คือแบบสอบถามความผูกพันในงานของยูเทรคช (Utrecht Work Engagement Scale: UWES) 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  
 

3. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจยั 
 

3.1 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบัปจจัยในการทํางานและความเครียด 
 

เจมสและไรท (James and Wright, 1991 pp. 4-11) ศึกษาความเครียดในการ

ทํางานของบุคลากรที่ใหบริการทางการพยาบาล พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการ

ทํางาน ไดแก ปริมาณงานที่มีจํานวนมาก ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมดี งานที่มีความยาก

และความไมคุนเคยกับงานที่ทํา การบริหารและจัดการองคการที่ไมดี 

มอนทโกมอรี บลอดเกททและบารเนส (Montgomery, Blodgett and Barnes, 1996 

pp.21-38) ศึกษาความเครียดในการทํางานของพนักงานขายจํานวน 288 คน พบวา การไดรับ

บทบาทมากเกินไปเปนสาเหตุทําใหพนักงานขายเกิดความเครียดในการทํางาน 

ลิมและทีโอ (Lim and Teo, 1999 pp.277-291) ทําการศึกษาความเครียดในการ

ทํางานของฝายบุคคล บริษัทขายสินคาและใหบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศ

สิงคโปร จํานวน 257 คน โดยการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ พบวา ปจจัยที่

ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการทํางาน 

การบํารุงรักษาระบบเทคโนโลยี ความสําเร็จกาวหนาในอาชีพ ความคลุมเครือของบทบาท และ

งานที่เกี่ยวกับการบริหาร 

บรอดบริดจ (Broadbridge, 2000 pp.145-159) ศึกษาความเครียดของผูจัดการหญิง

ดานการขายปลีก จํานวน 255 คน พบวา การทํางานหนัก ระยะเวลาการทํางานที่เรงรัดและมีการ

กําหนดเวลา การขาดแคลนพนักงานและอัตราการลาออก และการทํางานติดตอกันเปนระยะ

เวลานาน เปนสาเหตุทําใหผูจัดการหญิงเกิดความเครียด 
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โฮลดสเวิรธ และคารทไรท (Holdsworth and Cartwright, 2003 pp.131-140) 

ศึกษาความเครียดของพนักงานรับโทรศัพท จํานวน 49 คน พบวา ปจจัยดานตัวงาน บทบาทใน

องคการ ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ โครงสรางและบรรยากาศองคการเปนปจจัยที่

ทําใหเกิดความเครียด 

โฮลแมน (Holman, 2003 pp.123-130) ศึกษาความเครียดของพนักงานรับ

โทรศัพท พบวา ปจจัยดานการควบคุมวิธีการหรือกระบวนการในการทํางาน ความหลากหลายใน

งาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การไดรับการสอนงานและฝกอบรม ระบบการจายเงินเดือน 

และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่ทําใหพนักงานรับโทรศัพทเกิดความเครียด 

แมนชอร ฟอนไทนและชอย (Manshor, Fontaine and Choy, 2003 pp.622-628) 

ศึกษาความเครียดในการทํางานของผูจัดการชาวมาเลเซียที่ทํางานในบริษัทที่มีสาขาในประเทศ

ตางๆ 34 บริษัท จํานวน 440 คน พบวา ปจจัยที่ทําใหผูจัดการชาวมาเลเซียเกิดความเครียด คือ 

ปริมาณงานมาก สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมดี และการมีสัมพันธภาพที่ไมดีกับบุคคลอ่ืน 

 แฟรบราเธอรและวอน (Fairbrother and Warn, 2003 pp.8-21) ศึกษาปจจัยใน

สถานที่ปฏิบัติงาน และความเครียดของพนักงานเดินเรือฝกหัด จํานวน 100 คน พบวา การขาด

ความชัดเจนในบทบาทที่ไดรับ การไมไดทํากิจวัตรประจําวันที่เคยทําทุกวัน และการสูญเสีย

ความสัมพันธสวนบุคคล ทําใหบุคคลเกิดความเครียด 

 ลารสัน (Larson, 2004 pp.1119-1130) ทําการศึกษาความเครียดในการทํางาน

ของผูตรวจสอบบัญชีในสหรัฐอเมริกา จํานวน 683 คน พบวา เงินเดือน การไมมีสวนรวมใน

กระบวนการตัดสินใจ การเมืองในองคการ การขาดการฝกอบรม และขาดโอกาสในการพัฒนา

ตนเอง เปนปจจัยหลักที่ทําใหผูตรวจสอบบัญชีเกิดความเครียด 

เอซิซ (Aziz, 2004 pp.622-628) ศึกษาความเครียดในบทบาทของพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศชาวอินเดีย จํานวน 264 คน พบวา การไมมีแหลงทรัพยากรที่เพียงพอที่จะ

ทําตามบทบาทไดอยางมีประสิทธิภาพ การไดรับบทบาทมากเกินไป การขาดความรู ทักษะหรือ

การเตรียมตัวที่ดีพอที่จะทําตามบทบาท เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 

เอลเดอร (Elder, 2004) ไดทํา meta-analytic ตรวจสอบปจจัยในการทํางานที่ทําให

เกิดความเครียด พบวา ปริมาณงานที่มาก ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน การขาดการสนับสนุน

จากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ภาวะผูนําที่ไมดี บทบาทที่ไมแนนอน การขาดความเช่ือมั่น

และความสามารถตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ การไมสามารถควบคุมงานของตนเอง 

งานมีความซับซอน สภาพแวดลอมในการทํางานไมดี การทํางานเปนกะ ความขัดแยงระหวาง

บานและท่ีทํางาน การขาดความกาวหนาในอาชีพ และการขาดความยกยองนับถือในอาชีพ มี

ความสัมพันธกับความเครียด 
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 สเวนดอท เบียรร่ิง และราเมล (Sveinsdottir, Biering and Ramel, 2006 pp.875-

889) ไดศึกษาความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานของพยาบาลไอซแลนด จํานวน 219 คน พบวา ปจจัยที่ใชในการทํานายความเครียดใน

การทํางาน ไดแก การขาดโอกาสในการฝกปฏิบัติงาน ตารางเวลาในการปฏิบัติงานที่ไมแนนอน 

ความไมพึงพอใจในหัวหนาพยาบาล และขาดประสบการณในการทํางาน 

แคมปเบล (Campbell, 2006) ทําการสํารวจความเครียดในการทํางานของ

บุคลากรในอุตสาหกรรมการกอสราง ซึ่งสวนมากเปนระดับผูจัดการ พบวา ผูตอบแบบสํารวจ

สวนมากมีอาการเครียด วิตกกังวล และซึมเศรา สาเหตุหลักของความเครียดจากการทํางาน คือขาด

การใหขอมูลยอนกลับ มีการสื่อสารที่ไมดี มีพนักงานไมเพียงพอ มีปริมาณงานมากเกินไป  มีความ

กดดันและความขัดแยงในดานความตองการของงานและของตนเอง 

ชางและลู (Chang and Lu, 2007 pp.549-568) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ 

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดและความผาสุกของบุคลากรในบริษัทไตหวัน พบวา ลักษณะงาน 

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว สัมพันธภาพระหวางบุคคล และความกาวหนาในหนาที่

การงาน เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน  

บูเกอรและวิคโก (Buker and Wiecko, 2007 pp.291-309) ศึกษาสาเหตุที่ทําให

ตํารวจเกิดความเครียด โดยทําการศึกษากับตํารวจแหงชาติตุรกี จํานวน 812 คน พบวา การ

ทํางานหนัก การมีจํานวนบุคลากรไมเพียงพอ นโยบายไมชัดเจน การมีกําหนดเสนตายในการ

ทํางานบอย และการไมไดรับคําแนะนําหรือดูแลที่เพียงพอ เปนสาเหตุหลักที่ทําใหตํารวจเกิด

ความเครียด   

กิบบอนส (Gibbons, 2007 pp.32-42) ทําการศึกษาความเครียดในการทํางานของ

พอครัวมืออาชีพ จํานวน 40 คน พบวา การส่ือสารในการทํางานที่ไมดี อันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนใน

การทํางาน ปริมาณงานที่มากเกินไป การทํางานซํ้าซาก ความเบ่ือหนายในงาน อุปกรณในการ

ทํางานที่ไมดี มีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 

  จิระพร  อุดมกิจ (2539) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ

บุคลากรคอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 535 คน  พบวา ความเครียดที่มีสาเหตุมา

จากปจจัยในการทํางานดานตัวงาน  ดานบทบาทหนาที่  ดานความสําเร็จและความกาวหนาใน

อาชีพ  ดานสัมพันธภาพกับบุคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ 

มีความสัมพันธกับความเครียดทั่วไป 

 คีรีมาส  อเต็นตา  (2542)  ศึกษาการรับรูความเครียดในการทํางาน  และความเครียด

ทั่วไปของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ  จํานวน  357  คน  พบวา  ปจจัยในการ
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ทํางานดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพันธภาพ และดาน

โครงสรางนโยบายและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความเครียด 

 นุชรัตน  สิริประภาวรรณ (2542)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน

ของผูพิพากษาในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 243 คน พบวา ความเครียดที่มีสาเหตุมาจาก

ปจจัยในการทํางานทั้ง 5 ดาน ไดแก  ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ  ดาน

สัมพันธภาพกับบุคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน  ดานบทบาทหนาที่  ดานโครงสรางและบรรยากาศใน

องคการและดานตัวงานมีความสัมพันธกับความเครียดทั่วไป 

รัตติพร  พนพิเชษฐกุล (2544)  ศึกษาความเครียดและคุณภาพชีวิตของพนักงาน

ธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน) จํานวน 426 คน  พบวา ความเครียดในการทํางานดาน

ลักษณะงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ  ดานสัมพันธภาพ และดานโครงสราง

นโยบายและบรรยากาศในองคการมีความสัมพันธกับความเครียดทั่วไป  โดยตัวแปรที่มีอิทธิพล

สูงในการทํานายความเครียดทั่วไป  คือ  ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน 

กุลจิรา  โฉมไสว  (2544)  ศึกษาภาวะเครียด และแนวทางในการจัดการกับ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของพอบาน แมบานในสถานสงเคราะหเด็กและบุคคลวัยรุน  

กรมประชาสงเคราะห  จํานวน 134  คน  พบวา  ปจจัยในดานลักษณะงาน  ดานผูบังคับบัญชาหรือ

หัวหนางาน  ดานเพื่อนรวมงาน  ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ดานความสับสนในบทบาท  ดาน

ความกาวหนาในอาชีพ  ดานความคาดหวังในงานมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 

สิริพร  เลียวกิตติกุล  (2545)  ศึกษาปจจัยในการทํางาน  การเผชิญปญหาและ

ความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน 182 

คน  พบวา  ปจจัยในการทํางานดานตัวงาน  ดานบทบาทหนาที่  ดานสัมพนัธภาพระหวางบุคคลใน

การปฏิบัติงาน  ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน  และดานโครงสรางและบรรยากาศใน

องคการที่ดีมีความสัมพันธกับความเครียดของบุคลากร 

นงสภรณ  สุทธิวงศ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัย

ดานองคการ ปจจัยดานส่ิงแวดลอมกับความเครียดในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

รัฐในกรุงเทพมหานคร จํานวน 384 คน พบวา ความเครียดในบทบาท และสัมพันธภาพเชิง

วิชาชีพสามารถทํานายความเครียดในการทํางานได 

จตุพร พฤกษหิรัญ (2546) ศึกษาความเครียดในงาน ผลของความเครียด และการ

เผชิญความเครียดในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ จํานวน 356 คน พบวา  การ

เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การเมือง ความกาวหนาทางเทคโนโลยี บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 

กฎระเบียบขององคการ และภาวะผูนําของหัวหนา เปนปจจัยที่สามารถทํานายความเครียดของ

พยาบาลได 
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จักรพันธุ  เจริญผล (2546)  ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับความเครียด

ในการปฏิบัติงานของพนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จํานวน 500  คน  

พบวา   จํานวนปที่ทํางาน  ความสัมพันธภายในครอบครัว  ลักษณะงานและปริมาณงาน  

สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ความสัมพันธกับผูรวมงาน มีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

มนตรี ลิจุติภูมิ (2547) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการเกิดความเครียดจากการ

ทํางานของเจาหนาที่สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย ป 2547 จํานวน 1,465 คน พบวา 

ปจจัยที่มีโอกาสเพิ่มความเครียดจากการทํางาน ไดแก ความตองการในงาน และความตองการ

พัฒนาทักษะในงาน สวนปจจัยที่มีโอกาสในการลดความเครียดจากการทํางาน  ไดแก 

ความสามารถในการควบคุมหรือตัดสินใจ  การไดรับสวัสดิการและปญหาสภาพแวดลอมในที่

ทํางาน 

ชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู

ปจจัยในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดของ

พนักงานรัฐวิสาหกิจ บริษัทอูกรุงเทพ จํากัด พบวา ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน  ดาน

ความขัดแยงและความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ และดานบรรยากาศ นโยบาย และโครงสราง

ในองคการ มีความสัมพันธกับความเครียด 

กิตติพงษ เช่ียวรุงโรจน (2548) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดจากการ

ทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 403 คน 

พบวา ปจจัยการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความเครียดจากการทํางาน ไดแก ปริมาณงานที่

รับผิดชอบ เวลาที่ตองเสียไปเนื่องจากอุปกรณชํารุด ความมั่นคงของงาน การชวยเหลือในการ

ทํางาน สามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานได ความชวยเหลือที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา การแสดง

ความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา ความยุติธรรมในการเลื่อนข้ันเงินเดือน นโยบายตางๆ ของบริษัท 

วันหยุดที่ไดรับตอเดือน ความรู ความสามารถที่ตองใชในงาน และความเหมาะสมของตารางบิน 

ธันยพร วาศประเสริฐ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางาน และ

ความเครียดของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ บริษัท ทรูมูฟ จํากัด จํานวน 410 คน พบวา ปจจัยใน

การทํางานดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศองคการที่ดีมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

       จากการทบทวนงานวิจัยขางตน ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับปจจัยในการทํางานที่

สงผลตอความเครียด ดังนี้ 
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ระยะเวลาทํางาน 

จากการศึกษาของบรอดบริดจ (Broadbridge, 2000) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความเครียด

ของผูจัดการหญิงดานการขายปลีก พบวา ความกดดันเร่ืองเวลาและกําหนดเวลา เปนสาเหตุ 

ทําใหผูจัดการหญิงเกิดความเครียด สอดคลองกับการวิจัยของบูเกอรและวิคโก (Buker and 

Wiecko, 2007) ที่พบวา การมีกําหนดเสนตายในการทํางานบอยเปนสาเหตุที่ทําใหตํารวจเกิด

ความเครียดจากผลการวิจัยดังกลาวผูวิจัยเห็นวา ระยะเวลาทํางานเปนปจจัยที่บงบอกถึงความ

รีบเรงของงานท่ีบุคคลตองดําเนินการใหแลวเสร็จ ภายใตระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งจะสงผลตอ

ความเครียดและความกดดันในการทํางาน ดังนั้น บุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานที่แตกตาง

กัน ยอมมีความเครียดแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.1 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

โอกาสกาวหนาในอาชีพ 

ลิมและทีโอ (Lim and Teo, 1999) ทําการศึกษาความเครียดในการทํางาน พบวา 

ความสําเร็จกาวหนาในอาชีพ เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน เชนเดียวกับ  

โฮลดสเวิรธ และ  คารทไรท (Holdsworth and Cartwright, 2003) ผูวิจัยเห็นวา บุคคลยอมมี

ความคาดหวังกับงานที่ทําวาตองมีความกาวหนาอยางรวดเร็ว หรืออยางนอยตองกาวหนาอยาง

สม่ําเสมอ ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนการตอบสนองความตองการของบุคคล ซึ่งทําใหบุคคล

เกิดความนับถือในตนเอง และไดรับความเคารพนับถือจากผูอ่ืน ดังนั้น การที่บุคคลไดรับโอกาส

กาวหนาในอาชีพที่แตกตางกัน จึงสงผลตอความเครียดแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.2 

ดังนี้ 

สมมติฐานที1่.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความเครียดแตกตางกนั 

ปริมาณงาน  

แมนชอรและคณะ (Manshor, et al., 2003) พบวา สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 

คือ การมีงานปริมาณมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบูเกอรและวิคโก (Buker and Wiecko, 

2007) แคมปเบล (Campbell, 2006) และเจมสและไรท (James and Wright, 1991) ผูวิจัย 

เห็นวาปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย ยอมหมายถึง จํานวนภาระงานที่บุคคลตองรับผิดชอบดูแล 

และทําใหสําเร็จลุลวงตามหนาที่ของตน ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเกิดความกดดัน ความเหนื่อยลา 

และความเครียดแตกตางกันดังนั้น บุคคลที่มีปริมาณงานที่ตองดําเนินการจํานวนแตกตางกัน จะ

มีความเครียดแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.3 ดังนี้ 
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สมมติฐานที่1.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

ลักษณะงาน 

เจมสและไรท (James and Wright, 1991) ศึกษาความเครียดในการทํางานของ

บุคลากรที่ใหบริการทางการพยาบาล พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน ไดแก 

งานที่มีความยากและความไมคุนเคยกับงานที่ทํา  ผูวิจัยเห็นวาลักษณะงานท่ีบุคคลไดรับ

มอบหมายใหดําเนินการใหแลวเสร็จนั้น ทําใหบุคคลไดทราบถึงความรู ความสามารถและความ

เช่ียวชาญของตนเองที่มีอยูอีกทั้งยังเปนการประเมินตนเอง ซึ่งสงผลทําใหเกิดความเครียดที่

แตกตางกันไป ดังนั้น บุคคลที่ไดรับมอบหมายงานในลักษณะที่แตกตางกันก็จะสงผลใหบุคคล

เกิดความเครียดแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.4 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.4 บุคลากรท่ีรับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

ขอบเขตงาน 

โฮลแมน (Holman, 2003) ศึกษาความเครียดของพนักงานรับโทรศัพท พบวา 

ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดคือ งานไมมีความหลากหลาย  สวนเอลเดอร (Elder, 2004) ซึ่งทํา 

meta-analytic ตรวจสอบปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความเครียด พบวา ปจจัยในการทํางาน

ดานการไมสามารถควบคุมงานของตนเองมีความสัมพันธกับความเครียด จากผลการวิจยัทีก่ลาว

มาลวนเปนความเครียดที่เกิดจากขอบเขตของงาน ผูวิจัยเห็นวา หากบุคคลไดทํางานที่มีความ

หลากหลาย และมีอํานาจในการควบคุมงานที่ตนเองทําแตกตางกัน จะมีโอกาสที่จะไดใชความรู 

ความสามารถ หรือทักษะในการทํางานแตกตางกัน ซึ่งจะสงผลทําใหเกิดความเครียดแตกตางกัน

ได ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.5 ดังนี้ 

สมมติฐานที่1.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

       ความคลมุเครือของบทบาทและความขัดแยงของบทบาท 

แฟรบราเธอรและวอน (Fairbrother and Warn, 2003) ศึกษาความเครียดของ

พนักงานเดินเรือฝกหัด พบวา การขาดความชัดเจนในบทบาทที่ไดรับ ทําใหเกิดความเครียด ซึ่ง

สอดคลองกับผลการวิจัยของลิมและทีโอ (Lim and Teo, 1999) นอกจากนั้นเอลเดอร (Elder, 

2004) ยังพบอีกวา การไดรับบทบาทที่ไมมีความแนนอนและชัดเจนก็มีความสัมพันธกับ

ความเครียดเชนกัน  จะเห็นไดวาบทบาทหนาที่ที่ไดรับในการทํางาน สงผลตอความเครียดได  

เชนเดียวกับงานวิจัยของจิระพร อุดมกิจ  (2539)  และชัยณรงค บุรินทรกุล (2548)  ที่พบวา

ปจจัยในการทํางานดานความคลุมเครือของบทบาทและความขัดแยงของบทบาทมีความสัมพันธ
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กับความเครียด  ผูวิจัยเห็นดวยกับผลการวิจัยดังกลาว เนื่องจากบทบาทในการทํางานมีความ

เกี่ยวของกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดังนั้นบุคคลที่มีปญหาเกี่ยวกับ

บทบาทที่ตนเองไดรับ มีความขัดแยงของบทบาท ยอมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ทําให

บุคคลเกิดความเครียด  ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.6 และ สมมติฐานที่ 1.7 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

จะมีความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา 

จากผลการวิจัย พบวา การบริหารและจัดการองคการที่ไมดี (James and Wright, 

1991)  นโยบายในการทํางานที่ขาดความชัดเจน  และการไมไดรับคําแนะนําหรือดูแลที่เพียงพอ 

(Buker and Wiecko, 2007) เปนสาเหตุทําใหเกิดบุคคลความเครียดข้ึนได นอกจากนั้นการ

สนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา (Holman, 2003; กิตติพงษ เช่ียวรุงโรจน, 2548) 

ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานก็มีความสัมพันธกับความเครียดเชนกัน จาก

ผลการวิจัยที่ไดกลาวไป  แสดงใหเห็นวาการบริหารของผูบังคับบัญชาไมวาจะเปนการแปลง

นโยบายไปสูแนวทางปฏิบัติงาน หรือการดูแล เอาใจใสชวยเหลือในดานการทํางานจะมีผลตอ

ความเครียดของพนักงานผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากในการทํางานผูบังคับบัญชา

เปนบุคคลที่พนักงานตองเกี่ยวของดวยเสมอ ลักษณะในการบริหารงานยอมสงผลกระทบตอการ

ทํางานอยางหลีกเล่ียงไมได ดังนั้น ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาท่ีแตกตางกันจึงสงผล

ใหพนักงานซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียดแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่1.8 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.8 บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่

แตกตางกันจะมีความเครียดแตกตางกัน 
 

3.2 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบัปจจัยในการทํางานและความผูกพันในงาน 
 

ซันเนนแทค (Sonnentag, 2003 pp.518-528) ศึกษา ความผูกพันในงานของ

พนักงานในองคการบริการสาธารณะ 6 องคการ จํานวน 147 คน พบวา ความสามารถในการ

เลือกแนวทางหรือวิธีการในการทํางานไดเอง มีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน 

ซูเฟลิและเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004 pp.293-315) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความตองการในงาน (job demand) และแหลงทรัพยากรในงาน (job 

resource) กับความผูกพันในงาน จากพนักงานจํานวน 1,698 คน พบวา การสนบัสนนุทางสังคม
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จากเพื่อนรวมงาน การสอนงานของผูบังคับบัญชา และการไดรับผลยอนกลับเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได 

เบคเกอร เดมีรูติและซูเฟลิ (Bakker, Demerouti and Schaufeli, 2005 pp.661-

689) ทําการศึกษาความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงานของคูสามีภรรยาท่ีทํางาน

อาชีพตางๆ จํานวน 323 คู พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานสามารถทํานายความ

ผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา ปริมาณงานมากและการมีอิสระในการทํางานมี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 เฮคาเนน เบคเกอร และซูเฟลิ (Hakanen, Bakker and Schaufeli, 2006 pp.495-

513) ศึกษาความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงานของครูชาวฟนแลนด จํานวน 2,038 

คน พบวา ปริมาณงานมากและสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานที่ไมดีมีความสัมพันธ

ในทางลบกับความผูกพันในงาน ในขณะที่การควบคุมงาน การไดรับสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

และบรรยากาศทางสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 แซคส (Saks, 2006 pp.600-619) ศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันใน

งานและผลลัพธจากการที่บุคคลมีความผูกพันในงาน โดยศึกษากับพนักงานจํานวน 102 คน 

พบวา การสนับสนุนจากองคการ และลักษณะงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได 

นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัลมีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานสามารถทํานายความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ แนวโนมในการลาออกและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 

โคยุนคู เบิรกและฟคเซนบัม (Koyuncu, Burke and Fiksenbaum, 2006 pp.299-

310) ศึกษาความผูกพันในงานของผูจัดการหญิงและผูเชี่ยวชาญของธนาคารในตุรก ีจํานวน 286 

คน พบวา ประสบการณจากการทํางาน ไดแก การไดรับรางวัล การสามารถควบคุมงานดวย

ตนเองและงานที่ไดรับมอบหมายใหทําเปนงานที่มีคุณคา มีความสําคัญ เปนสาเหตุที่ทําใหบุคคล

เกิดความผูกพันในงาน 

แจคสัน โรธแมนและวิจเวอร (Jackson, Rothmann and Vijver, 2006 pp.263-

274) ศึกษาโมเดลความผาสุก (well-being) ที่เกี่ยวกับงานของผูอบรมในแอฟริกาใต จํานวน 

1,177 คน พบวา การสนับสนุนจากองคการ (การมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานไดรับการแนะนํา ดูแล และชวยเหลือ การรับรูหนาที่และความรับผิดชอบ   การมีขอมูล

เกี่ยวกับงานเพียงพอ  การไดรับขอมูลยอนกลับในดานผลการปฏิบัติงาน การมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ)  การมีโอกาสในการพัฒนา (การมีทักษะและความสามารถที่เพียงพอในการทํางาน 

การมีอิสระในการทํางาน  การมีโอกาสที่จะพัฒนาและกาวหนา) การเติบโตกาวหนา (การมี

โอกาสไดเล่ือนตําแหนง การไดรับเงินเดือนที่เพียงพอเหมาะสมกับงาน) ทําใหบุคคลมีความ
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ผูกพันในงานมากข้ึน นอกจากนั้นยังพบวา การทํางานหนัก (การมีปริมาณงานมาก ตองทํางาน

ภายใตความกดดันเร่ืองเวลา ตองทํางานหลายอยางในเวลาเดียว)มีความสัมพันธในทางลบกับ

ความผูกพันในงาน 

กอรเตอร และคณะ (Gorter et.al., 2007 pp.1-8) ศึกษาความผูกพันในงานและ

แหลงทรัพยากรในงาน (job resource) ของทันตแพทยฝกหัด จํานวน 848 คน พบวา ความ

ภาคภูมิใจในผลงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได นอกจากนั้นการทราบถึงผลการรักษาวา

ประสบความสําเร็จ ความสัมพันธกับนายจาง และความสามารถในการทํางาน มคีวามสัมพนัธใน

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ฮอลเบิรก โจแฮนสันและชูเฟลิ (Hallberg, Johansson and Schaufeli, 2007 

pp.135-142) ศึกษาความผูกพันในงานของที่ปรึกษาดานเทคโนโลยีการสื่อสารในสวีเดน จํานวน 

329 คน พบวาความมีอิสระในการทํางานและการทํางานหนักมีความสัมพันธในทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน 

เบคเกอร และคณะ (Bakker et.al., 2007 pp.274-284) ศึกษาเกี่ยวกับแหลง

ทรัพยากรในงาน (job resource) กับความผูกพันในงาน กับครูชาวฟนแลนดจํานวน 805 คน 

พบวา การสามารถควบคุมงานไดดวยตนเอง  การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การถายทอด

ขอมูลในองคการ และบรรยากาศในองคการมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ซานโตเปาโล (Xanthopoulou, 2007) ศึกษาความผูกพันในงานและการลาออกของ

พนักงานบริษัทอาหารจานดวน (fast food) พบวา การสอนงานของผูบังคับบัญชามี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานสามารถใชทํานาย

แนวโนมในการลาออกได 

มูโน คินนูเนน และโรโคไลเนน (Mauno, Kinnunen and Ruokolainen, 2007 

pp.149-171) ศึกษาสาเหตุของความผูกพันในงานของบุคลากรที่ทําอาชีพเกี่ยวกับการดูแล

สุขภาพ จํานวน 409 คน ซึ่งเปนการศึกษาระยะยาวเปนเวลา 2 ป พบวา การสามารถควบคมุงาน

ไดดวยตนเอง สามารถทํานาย ความผูกพันในงานได 

จากการทบทวนงานวิจัยขางตน ผูวิจัยสามารถตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับปจจัยในการ

ทํางานที่สงผลตอความผูกพันในงาน ไดดังนี้ 

ระยะเวลาทํางาน 

จากผลการวิจัยของแจคสัน โรธแมนและวิจเวอร (Jackson, Rothmann and 

Vijver, 2006) ที่ศึกษาโมเดลความผาสุก (well-being) ที่เกี่ยวกับงานของผูอบรมในแอฟริกาใต 

พบวา การทํางานภายใตความกดดันเร่ืองเวลามีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน 

ผูวิจัยเห็นวาระยะเวลาในการทํางานเปนการบังคับจากสภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งจะสงผลตอ
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ความคิด หรือความรูสึกตองานที่ทํา ดังนั้น บุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน ยอม

มีความผูกพันในงานแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 2.1 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันจะมีความ

ผูกพันในงานแตกตางกัน 

โอกาสกาวหนาในอาชีพ 

แจคสันและคณะ (Jackson et al., 2006) ศึกษาโมเดลความผาสุก (well-being) ที่

เกี่ยวกับงานของผูอบรมในแอฟริกาใต พบวา การมีโอกาสที่จะพัฒนาและกาวหนา มีโอกาสได

เล่ือนตําแหนง จะทําใหบุคคลมีความผูกพันในงานมากข้ึน ผูวิจัยเห็นวาความเจริญกาวหนาใน

อาชีพ และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง จะสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานและเปน

รางวัลของความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งสงผลตอความภาคภูมิใจและแรงบันดาลใจในการทํางาน  

ดังนั้น บุคคลที่มีโอกาสกาวหนาในอาชีพแตกตางกันจะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน ผูวิจัยจึง

ต้ังสมมติฐานที่ 2.2 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความผูกพันในงานแตกตางกัน 

ปริมาณงาน 

จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับปริมาณงานมากและความผูกพันในงาน สามารถ

แบงผลการวิจัยออกไดเปน 2 กลุม คือ กลุมแรก พบวา ปริมาณงานมากมีความสัมพันธในทาง

ลบกับความผูกพันในงาน ไดแก การวิจัยของเฮคาเนน และคณะ (Hakanen et al., 2006) และ

แจคสันและคณะ (Jackson  et al., 2006) และ กลุมที่สอง  ผลการวิจัยขัดแยงกับกลุมแรกโดย

พบความสัมพันธในทางบวกระหวางปริมาณงานมากและความผูกพันในงาน ไดแก ผลการวิจัย

ของเบคเกอรและคณะ (Bakker et al., 2005) และฮอลเบิรกและคณะ (Hallberg et al., 2007) 

จากผลการวิจัยที่กลาวมาแสดงใหเห็นถึงความแตกตาง ระหวางบุคคลที่รับรูปริมาณงานที่

แตกตางกันซึ่งจะสงใหเกิดความผูกพันในงานที่แตกตางกัน ดังนั้น บุคคลที่มีปริมาณงานที่ไดรับ

มอบหมายแตกตางกัน จะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 2.3 

ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน

ในงานแตกตางกัน 

ลักษณะงาน 

ผูวิจัยรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน พบวา ไมมีงานวิจัยที่แสดง

ถึงผลของลักษณะงานท่ีมีตอความผูกพันในงาน พบเพียงงานวิจัยเร่ืองลักษณะงานกับความ 

พึงพอใจในงาน ซึ่งจากงานวิจัยของฟอกซและคณะ  (Fox et.al., 1993) พบวา ลักษณะงานยาก
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เกินไป (qualitative overload) จะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานลดลง ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของริล่ี (Riley, 2006) ที่พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธในทางลบกับความ 

พึงพอใจในงาน กลาวคือ เมื่อบุคคลทํางานยากจะมีความพึงพอใจในงานลดลง ในทางกลับกัน

หากบุคคลทํางานงาย บุคคลนั้นมีความพึงพอใจในงานสูง  และเนื่องจากความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันในงานมีลักษณะคลายคลึงกันโดยเปนความรูสึกที่บุคคลมีเกี่ยวกับงานที่ตนเอง

ทําเชนเดียวกัน และสัมพันธกันในทางบวก (Saks, 2006)  ดังนั้น ลักษณะงานจึงนาจะสงผลตอ

ความผูกพันในงานเชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัยเห็นวาการรับรูความสามารถของ

ตนเองในการทํางานลักษณะงานที่มีความแตกตางกัน จะทําใหบุคคลมีความขยันขันแข็ง ทุมเท

ในการทํางานแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 2.4 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน

ในงานแตกตางกัน 

ขอบเขตงาน 

จากผลการวิจัยของแซคส (Saks, 2006) พบวา งานที่มีความหลากหลาย  ทาทาย 

ใชทักษะหลายดาน สามารถทํานายความผูกพันในงานได เชนเดียวกับผลการวิจัยของโคยุนคุ

และคณะ (Koyuncu et al., 2006) ที่พบวา การที่บุคคลรูสึกวางานที่ตนเองทําเปนงานที่มีคุณคา 

มีความสําคัญเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นเกิดความผูกพันในงาน  ผูวิจัยเห็นวาบุคคลที่รับรูความ 

ทาทาย ความหลากหลาย และอํานาจในการควบคุมงานของตนเองแตกตางกัน ยอมมีความสุข

ในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอความขยันขันแข็ง ความทุมเทและความกระตือรือรนในการทํางาน

แตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 2.5 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน

ในงานแตกตางกัน   

      ความคลุมเครือของบทบาท 

จากผลการศึกษาของแจคสันและคณะ (Jackson et al., 2006) พบวา การรับรู

หนาที่ และความรับผิดชอบ   การมีขอมูลเกี่ยวกับงานอยางถูกตองและเพียงพอ ทําใหบุคคลมี

ความผูกพันในงานมากขึ้น ผูวิจัยเห็นวาเนื่องจากบทบาทในการทํางานมีความเกี่ยวของกับ

อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เปนตัวบงบอกถึงทิศทางและจดุหมายในการ

ทํางาน ดังนั้นบุคคลที่มีปญหาเกี่ยวกับความชัดเจนของบทบาทที่ตนเองไดรับ  ยอมสงผลตอ

ความคิดและความรูสึกที่บุคคลมีตองาน ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานแตกตางกัน  ผูวิจัย

จึงต้ังสมมติฐานที่ 2.6 ดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 2.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

จะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 
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ความขัดแยงของบทบาท 

ผูวิจัยรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน พบวา ไมมีงานวิจัยที่แสดง

ถึงผลของความขัดแยงของบทบาทที่มีตอความผูกพันในงาน พบเพียงงานวิจัยเร่ืองความขัดแยง

ของบทบาทกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งจากงานวิจัยของจามาล (Jamal, 1990) พบวา ความ

ขัดแยงของบทบาทมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคการ และโฮเกนและคณะ 

(Hogan et al., 2006) ยังพบอีกวาความขัดแยงของบทบาทสามารถทํานายความผูกพันตอ

องคการได  และเนื่องจากความผูกพันตอองคการและความผูกพันในงานมีลักษณะคลายคลึงกัน

โดยเปนความรูสึกที่บุคคลผูกพันตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง และมีความสัมพันธกันในทางบวก (Schaufeli 

and Bakker, 2004; Hakanen, Bakker and Schaufeli, 2006)  ดังนั้น ความขัดแยงของบทบาท

จึงนาจะสงผลตอความผูกพันในงานเชนเดียวกับความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 

2.7 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความผูกพันในงานแตกตางกัน 

ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา  

จากผลการวิจัย พบวา  การไดรับสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Hakanen, et al., 

2006; Saks, 2006; Bakker et.al., 2007; Xanthopoulou, 2007) และสัมพันธภาพที่ดีระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Jackson, et al., 2006; Gorter et.al., 2007) มี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน  นอกจากนั้น การบริหารของผูบังคับบัญชาโดย

ใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และมีการใหขอมูลยอนกลับดานผลการปฏิบัติงานจะ

ทําใหบุคคลมีความผูกพันในงานมากขึ้น (Jackson, Rothmann and Vijver, 2006; Bakker 

et.al., 2007) จากผลการวิจัยดังกลาวผูวิจัยเห็นวา ในการทํางาน บุคคลตองทํางานภายใตการ

บริหารของผูบังคับบัญชา การบริหารงานของผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนการมีสวนรวม การ

สนับสนุน สงเสริมและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน ยอมสงผลตอความพึงพอใจ 

ความทุมเท ขยันขันแข็งทํางาน ดังนั้น บุคคลที่รับรูลักษณะการบริหารงานของผูบังคับบัญชา

แตกตางกัน จะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 2.8 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.8 บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่

แตกตางกันจะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 
 

3.3 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบัความเครียดและความผูกพันในงาน 
 

มอนสเติรทและโรธแมน (Mostert and Rothmann, 2006 pp.479-491) ศึกษา

ความผาสุกที่เกี่ยวกับงานของตํารวจชาวแอฟริกาใต ใน 8 จังหวัดของแอฟริกาใต จํานวน 1,794 คน 
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โดยเปนการสํารวจแบบภาคตัดขวาง พบวา ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความ

ผูกพันในงาน  

 ฮอลเบิรก (Hallberg, 2005) ศึกษาความผูกพันในงานกับปญหาสุขภาพ พบวา 

ความผูกพันในงานมีความสัมพันธในทางลบกับปญหาทางดานสุขภาพรางกาย ไดแก ความ

ผิดปกติในการนอนหลับ ความซึมเศราทางจิตใจ ความเจ็บปวยทางรางกาย 

จากการทบทวนงานวิจัยขางตนผูวิจัยสามารถต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ

ระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน ไดดังนี้ 

จากผลการวิจัยของฮอลเบิรก (Hallberg, 2005) ที่พบวาภาวะทางดานสุขภาพ  คือ 

การมีปญหาในการนอนหลับและความเจ็บปวยทางดานรางกายและจิตใจ ซึ่งเปนอาการหน่ึงของ

การที่บุคคลความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน   ผูวิจัยเห็นดวยกับ

ผลการวิจัยดังกลาว เนื่องจากเมื่อบุคคลเกิดความเครียด  สภาพรางกาย จิตใจและพฤติกรรม ทั้ง

ในการใชชีวิตสวนตัวและการทํางานยอมไดรับผลกระทบอยางหลีกเล่ียงไมได เนื่องจากความ

ผูกพันในงานเปนสภาวะทางจิตดานอารมณและความคิดที่มีตองาน หากสภาวะจิตใจถูกคุกคาม

ยอมสงผลกระทบตอความผูกพันในงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของของมอนสเทิรทและ 

โรธทแมน (Mostert and Rothmann, 2006) ที่ไดทําการศึกษาความผาสุกที่เกี่ยวกับงาน โดย

ศึกษาความเครียดในการทํางานของตํารวจ พบวา ความเครียดในงานมีความสัมพนัธในทางลบกบั

ความผูกพันในงาน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 3 วา ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความ

ผูกพันในงาน โดยมีสมมติฐานยอย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความขยันขันแข็ง 

สมมติฐานที่ 3.2 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความทุมเทในการทํางาน 

สมมติฐานที่ 3.3 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
  

3.4 การพยากรณความเครียดและความผูกพันในงาน 
 

จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยในการทํางาน  ความเครียด

และความผูกพันในงานที่ผานมา ผูวิจัยคาดวา ตัวแปรดานปจจัยในการทํางานสามารถนํามาใช

ในการพยากรณความเครียดและความผูกพันในงานได  และตัวแปรดานความผูกพันในงาน

สามารถนํามาใชในการพยากรณความเครียดไดเชนกัน ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 4  5 และ 6 ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 4 ตัวแปรปจจัยในการทํางานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณ

ความเครียดของบุคลากรได 

สมมติฐานที่ 5 ตัวแปรปจจัยในการทํางานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณ

ความผูกพันในงานของบุคลากรได 

สมมติฐานที่ 6 ตัวแปรความผูกพันในงานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณ

ความเครียดของบุคลากรได 
 

4. สรุปสมมติฐานการวิจยั 
 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยในการทํางานมีผลตอความเครียด 

สมมติฐานที่ 1.1  บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.2  บุคลากรท่ีรับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.5  บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

จะมีความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.7  บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันจะ

มีความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.8  บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่

แตกตางกันจะมีความเครียดแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 2  ปจจัยในการทํางานมีผลตอความผูกพันในงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันจะมีความ

ผูกพันในงานแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 2.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความผูกพันในงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน 

ในงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน 

ในงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน 

ในงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

จะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความผูกพันในงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.8 บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่

แตกตางกันจะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 
 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน 

สมมติฐานที่ 3.1 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความขยันขันแข็ง 

สมมติฐานที่ 3.2 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความทุมเทในการทํางาน 

สมมติฐานที่ 3.3 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

 

สมมติฐานที่ 4 ตัวแปรปจจัยในการทํางานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณความเครียด     

                  ของบุคลากรได 

สมมติฐานท่ี 5 ตัวแปรปจจัยในการทํางานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณความผูกพัน 

  ในงาน ของบุคลากรได 

สมมติฐานที่ 6  ตัวแปรความผูกพันในงานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณความเครียด

ของบุคลากรได  
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5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

ปจจัยในการทํางาน 
 - ระยะเวลาทาํงาน 
 - โอกาสกาวหนาในอาชีพ 
 - ปริมาณงาน 
 - ลักษณะงาน 
 - ขอบเขตงาน 

 - ความคลุมเครือของบทบาท 

 - ความขัดแยงของบทบาท 

 - ลักษณะการบริหารของ   
    ผูบังคับบัญชา 

ความเครียด 

ความผูกพันในงาน 
    -  ความขยนัขันแข็ง 
    -  ความทุมเทในการทาํงาน 
    -  ความเปนอันหนึง่อัน      
        เดียวกันกับงาน 


