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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง “ปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความเครียดและความผูกพันในงาน

ของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดิน” มีวัตถุประสงคในการวิจัย ดังนี้  

1. เพื่อศึกษาถึงระดับความเครียดและความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดิน 

2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความเครียด  

3. เพื่อศึกษาถึงปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันในงาน 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน 

5. เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดจากตัวแปรปจจัยในการทํางาน 

6. เพื่อสรางสมการพยากรณความผูกพันในงานจากตัวแปรปจจัยในการทํางาน 

7. เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดจากตัวแปรความผูกพันในงาน 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของสํานักงานผูตรวจการแผนดิน 

จํานวน 105 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปนแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้   

สวนที่ 1  แบบสอบถามวัดความเครียด ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 21 ขอ  

สวนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยในงาน 8 ดาน ไดแก ระยะเวลาทํางาน โอกาสกาวหนา

ในอาชีพ ปริมาณงาน  ลักษณะงาน  ขอบเขตงาน  ความคลุมเครือของบทบาท ความขัดแยงของ

บทบาท และลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา จํานวน 55 ขอ 

สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันในงาน จํานวน 29 ขอ  

ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจํานวนทั้งส้ิน 105 ชุด ปรากฏวาไดรับแบบสอบถามที่มี

คําตอบครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน 100 ชุด คิดเปนรอยละ 95.24 ของ

แบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด จากนั้นผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาประมวลผลและวิเคราะหขอมูล

ระดับความเครียดและความผูกพันในงานดวยการหาคาความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย และสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความเครียดและความผูกพันในงาน จําแนกตาม

การรับรูปจจัยในการทํางาน ดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

วิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน ดวยการหาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) จากนั้นใชการวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อสรางสมการ
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พยากรณความเครียด และความผูกพันในงานดวยตัวแปรปจจัยในการทํางาน และสรางสมการ

พยากรณความเครียดดวยตัวแปรความผูกพันในงาน ผลการศึกษาสรุปได ดังนี้ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

1. ผลการวิเคราะหระดับความเครียด 
 

จากการวิเคราะหระดับความเครียดโดยรวมของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการ

แผนดิน พบวา บุคลากรมีความเครียดตํ่า โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.53  

เมื่อทําการวิเคราะหโดยจําแนกตามเกณฑการแบงระดับความเครียด ซึ่งแบง

คะแนนความเครียดเฉล่ียเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า พบวา 

บุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินสวนมากมีความเครียดตํ่าและปานกลาง โดยบุคลากรที่มี

ความเครียดตํ่าจะมีมากกวาระดับปานกลางเล็กนอย กลาวคือ  

บุคลากรที่มีความเครียดตํ่า มีจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 50 โดยมีคาเฉลี่ย 

เทากับ 2.18 และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.32   

บุคลากรที่มีความเครียดปานกลาง มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 42 โดยมี

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 2.87 และ 0.22 ตามลําดับ  

บุคลากรที่มีความเครียดสูง มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8 โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 

3.63 และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.13 ซึ่งนับวามีจํานวนนอยเม่ือเทียบกับจํานวน 

กลุมตัวอยางทั้งหมด 
 

2. ผลการวิเคราะหระดับปจจัยในการทํางาน  
 

จากการวิเคราะหระดับปจจัยในการทํางานของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดิน 

โดยจําแนกตามเกณฑการแบงระดับความผูกพันในงานซึ่งแบงคะแนนเฉล่ียเปน 3 ระดับ คือ 

ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า พบวา บุคลากรสวนมากรับรูปจจัยในการทํางานดาน

ระยะเวลาทํางาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน ความขัดแยงของบทบาท และลักษณะการ

บริหารของผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง และรับรูปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน ขอบเขต

งาน และความคลุมเครือของบทบาทในระดับตํ่า โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดดังนี้ 

 1. ปจจัยในการทํางานดานปริมาณงาน  มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.01 และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เทากับ 0.73 โดยบุคลากรสวนมากรับรูปริมาณงานระดับปานกลาง มีจํานวน 42 คน 

คิดเปนรอยละ 42 
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 2. ปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ  มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.8 และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.6 โดยบุคลากรสวนมากรับรูวาโอกาสกาวหนาในอาชีพมีมาก 

มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 45 

 3. ปจจัยในการทํางานดานระยะเวลาทํางาน  มีคาเฉลี่ย เทากับ  2.77 และสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.67 โดยบุคลากรสวนมากรับรูวามีระยะเวลาทํางานมาก มีจํานวน 

41 คน คิดเปนรอยละ 41 

 4. ปจจัยในการทํางานดานลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ย 

เทากับ 2.75 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.58 โดยบุคลากรสวนมากรับรูวาลักษณะการ

บริหารของผูบังคับบัญชาเหมาะสมเปนธรรม  มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 45 

 5. ปจจัยในการทํางานดานความขัดแยงของบทบาท มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.7 และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.68  โดยบุคลากรสวนมากรับรูความขัดแยงของบทบาทระดับ

ตํ่า  มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 45 

 6. ปจจัยในการทํางานดานความคลุมเครือของบทบาท  มีคาเฉล่ีย เทากับ 2.55  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.55 โดยบุคลากรสวนมากรับรูความคลุมเครือของบทบาท

ระดับตํ่า มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 59 

 7. ปจจัยในการทํางานดานขอบเขตงาน  มีคาเฉล่ีย เทากับ 2.49  และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน เทากับ 0.61 โดยบุคลากรสวนมากรับรูวางานมีขอบเขตกวาง มีจํานวน 61 คน คิดเปน 

รอยละ 61 

 8. ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน  มีคาเฉลี่ย เทากับ 2.42 และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เทากับ 0.61โดยบุคลากรสวนมากรับรูวาลักษณะงานงาย มีจํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 

65 
 

3. ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันในงาน 
 

จากการวิเคราะหระดับความผูกพันในงานโดยรวมของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการ

แผนดิน พบวา บุคลากรมีความผูกพันในงานสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.6 และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.52  

เมื่อพิจารณาโดยจําแนกตามเกณฑการแบงระดับความผูกพันในงานซ่ึงแบงคะแนน

เฉล่ียเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า พบวา  

บุคลากรสวนมากมีความผูกพันในงานสูง มีจํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 71 โดยมี

คาเฉลี่ย เทากับ 3.84   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.33   



 

 

44 

80 

บุคลากรที่มีความผูกพันในงานปานกลาง มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 26 โดยมี

คาเฉลี่ย เทากับ 3.1 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.24  

บุคลากรที่มีความผูกพันในงานตํ่า มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3 โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.15 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.61   

เมื่อพิจารณาความผูกพันในงานรายดาน ไดแก ดานความขยันขันแข็ง ความทุมเท

ในการทํางาน และความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  พบวา  บุคลากรสวนมากมีความ

ผูกพันในงานทั้ง 3 ดาน อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ 

 1. ความผูกพันในงานดานความขยันขันแข็ง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.69  สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.53   

2. ความผูกพันในงานดานความทุมเทในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 สวน 

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58  

 3. ความผูกพันในงานดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.64 
 
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผูวิจัยไดสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้
 

ตารางที่ 5.1 

สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยในการทํางานมีผลตอความเครียด 
สมมติฐานที ่1.1  บุคลากรทีรั่บรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกนั

จะมีความเครียดแตกตางกนั 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทาํงานในระดับ ที่แตกตางกันมี

ความเครียดไมแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที ่1.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่

แตกตางกนัจะมีความเครียดแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตาง

กันมีความเครียดไมแตกตางกัน 

 



 

 

44 

81 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความเครียดแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกนัมี

ความเครียดไมแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่1.4 บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความเครียดแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกนัมี

ความเครียดไมแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความเครียดแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกนัมี

ความเครียดไมแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่1.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่

แตกตางกนัจะมีความเครียดแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา  บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่

แตกตางกนัมคีวามเครียดไมแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่1.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตาง

กันจะมีความเครียดแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

     

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตาง

กันมีความเครียดไมแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.8  บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาใน

ระดับที่แตกตางกนัจะมีความเครียดแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

          

ผลการศึกษา  บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับ

ที่แตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกนั 

 

  



 

 

44 

82 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางานมีผลตอความผูกพันในงาน 
สมมติฐานที ่2.1 บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความผูกพนัในงานแตกตางกัน 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทาํงานในระดับทีแ่ตกตางกนัมี

ความผูกพนัในงานไมแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่2.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตาง

กันจะมีความผูกพันในงานแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐาน   

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับทีแ่ตกตางกนัมี

ความผูกพนัในงานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                

                   บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพมากและปานกลางจะมี

ความผูกพนัในงานสูงกวาบุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพนอย อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความแตกตางระหวางบุคลากรทีรั่บรู

โอกาสกาวหนาในอาชีพมากและปานกลาง 

 

สมมติฐานที ่2.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความผูกพนัในงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน   

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกนัมีความ

ผูกพันในงานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

                     บุคลากรที่รับรูปริมาณงานนอย จะมีความผูกพนัในงานสูงกวา

บุคลากรที่รับรูปริมาณงานมาก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไม

มีความแตกตางระหวางบุคลากรที่รับรูปริมาณงานปานกลางกับบุคลากรที่

รับรูปริมาณงานนอยและมาก 

 

สมมติฐานที ่2.4 บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความผูกพนัในงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

 



 

 

44 

83 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกนัมีความ

ผูกพันในงานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                     

                   บุคลากรที่รับรูลักษณะงานยากปานกลางและรับรูวางานงาย 

จะมีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่รับรูวาลักษณะงานยาก อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความแตกตางระหวางบุคลากรที่รับรู

ลักษณะงานงายและปานกลาง 

 

สมมติฐานที ่2.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกนัจะมี

ความผูกพนัในงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกนัมีความ

ผูกพันในงานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

                   บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานกวาง จะมีความผูกพนัในงานสูงกวา

บุคลากรที่รับรูวาขอบเขตงานแคบ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต

ไมมีความแตกตางระหวางบุคลากรที่รับรูขอบเขตงานปานกลางกับบุคลากรที่

รับรูขอบเขตงานแคบและกวาง 

 

สมมติฐานที ่2.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่

แตกตางกนัจะมีความผูกพนัในงานแตกตางกนั 

ยอมรับสมมติฐาน   

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่

แตกตางกนัมคีวามผูกพนัในงานแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ .01                        

                  บุคลากรรับรูบทบาทคลุมเครือนอย จะมีความผูกพนัในงานสูง

กวาบุคลากรทีรั่บรูบทบาทคลุมเครือปานกลางและคลุมเครือมาก  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไมมีความแตกตางระหวางบุคลากรที่รับรู

บทบาทคลุมเครือปานกลางและคลุมเครือมาก   

 

สมมติฐานที ่2.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตาง

กันจะมีความผูกพันในงานแตกตางกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 



 

 

44 

84 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

ผลการศึกษา บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

มีความผูกพนัในงานไมแตกตางกนั 

 

สมมติฐานที ่2.8 บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาใน

ระดับที่แตกตางกนัจะมีความผูกพนัในงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา  บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาใน

ระดับที่แตกตางกนัมีความผูกพันในงานแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05      

                  บุคลากรรับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาวาเหมาะสม

เปนธรรมมากจะมีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่รับรูลักษณะการ

บริหารของผูบังคับบัญชาปานกลางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

แตไมมีความแตกตางระหวางคะแนนความผูกพนัในงานของบุคลากรที่รับรู

ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาวามคีวามเหมาะสมเปนธรรมปาน

กลางและตํ่า 

 

สมมติฐานท่ี 3 ความเครียดมีความสัมพนัธในทางลบกบัความผูกพนั 

ในงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน    

ผลการศึกษา ความเครียดไมมีความสัมพนัธกับความผกูพันในงาน  

สมมติฐานที ่3.1  ความเครียดมีความสัมพนัธในทางลบกบัความผูกพนั 

ในงานดานความขยันขันแข็ง 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา ความเครียดมีความสัมพนัธในทางลบกบัความผูกพนัในงาน

ดานความขยนัขันแข็งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเทากับ -.21 

 

สมมติฐานที ่3.2  ความเครียดมีความสัมพนัธในทางลบกบัความผูกพนั 

ในงานดานความทุมเทในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

          

ผลการศึกษา ความเครียดไมมีความสัมพนัธกับความผกูพันในงานดาน

ความทุมเทในการทาํงาน 

 



 

 

44 

85 

ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัยและผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่3.3  ความเครียดมีความสัมพนัธในทางลบกบัความผูกพนั 

ในงานดานความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกนักับงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา ความเครียดไมมีความสัมพนัธกับความผกูพันในงานดาน

ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

 

สมมติฐานท่ี 4 ตัวแปรปจจัยในการทํางานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถ

พยากรณความเครียดของบุคลากรได 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา ตัวแปรปจจัยในการทํางานดานลักษณะงานทํานาย

ความเครียดไดรอยละ 4.4 

 

สมมติฐานท่ี 5 ตัวแปรปจจัยในการทํางานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถ

พยากรณความผูกพนัในงานของบุคลากรได 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ผลการศึกษา ตัวแปรปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ 

ขอบเขตงานและลักษณะงานรวมกนัทํานายความเครียดไดรอยละ 48.5 

 

สมมติฐานท่ี 6 ตัวแปรความผูกพนัในงานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถ

พยากรณความเครียดของบุคลากรได 

ยอมรับสมมติฐาน 

         

ผลการศึกษา ตัวแปรความผูกพันในงานดานความขยนัขันแข็งทํานาย

ความเครียดไดรอยละ 3.6 

 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 

1. ผลการวิเคราะหระดับปจจัยในการทํางาน 
 

จากการวิจัย พบวา บุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินรับรูปจจัยในการทํางาน

ดานระยะเวลาทํางาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน ความขัดแยงของบทบาท และ

ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง และรับรูปจจัยในการทํางานดาน

ลักษณะงาน  ขอบเขตงานและความคลุมเครือของบทบาทในระดับตํ่า  ดังแสดงในตารางที่ 4.2 

โดยสามารถเรียงลําดับการรับรูปจจัยในการทํางานดานตางๆ จากมากไปหานอย ไดดังนี้ ปจจัย

ในการทํางานดานปริมาณงาน  ดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ  ดานระยะเวลาทํางาน  ดาน
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ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา  ดานความขัดแยงของบทบาท  ดานความคลุมเครือของ

บทบาท ดานขอบเขตงาน   และดานลักษณะงาน   ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา การที่บุคลากรรับรู

ปจจัยในการทํางานดานปริมาณงานสูงที่สุด  ( X =  3.01)  เนื่องมาจากภารกิจของผูตรวจการ

แผนดินคือ ทําหนาที่ในการตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการ พนักงาน หรือลูกจางของ

หนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยการรับพิจารณาและสอบสวน

หาขอเท็จจริงตามคํารองเรียนจากประชาชน  และสํานักงานผูตรวจการแผนดินเปนองคการทีไ่มมี

สาขา เร่ืองรองเรียนจากประชาชนทั่วประเทศจึงถูกสงตรงมายังสํานักงาน ผานทางจดหมาย ระบบ

อินเทอรเน็ต โทรศัพทและการยื่นเร่ืองรองเรียนดวยตนเอง (Walk-in) ซึ่งมีปริมาณมาก และมี

แนวโนมเพิ่มข้ึนทุกป โดยในป 2549 มีจํานวนเร่ืองรับเขาถึง 5,170 เร่ือง (รายงานประจําป 2549 

ผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา) และเนื่องจากสํานักงานผูตรวจการแผนดินเปนองคการขนาดเล็ก 

มีบุคลากรจํานวนเพียง 105 คน ปริมาณงานจึงไมสมดุลกับจํานวนบุคลากรที่องคการมีอยู และ

เมื่อพิจารณาขอคําถามรายขอจะพบวา ขอคําถาม “ทานคิดวาจํานวนพนักงานไมเพียงพอกับ

ปริมาณงาน” มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =  3.52) โดยจัดอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวา บุคลากรรับรู

วาอัตรากําลังไมมีความสมดุลกับปริมาณงาน ทําใหบุคลกรมีปริมาณงานมาก ดังนั้น องคการจึง

ควรพิจารณาถึงอัตราที่เหมาะสมระหวางจํานวนบุคลากรและปริมาณงาน เพื่อใหพนักงาน

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ผูวิจัยยังพบอีกวาบุคลากรรับรูปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ 

( X =  2.8)  ในระดับปานกลาง รองจากปริมาณงาน ซึ่งนิยามกลาวถึง การไมไดรับการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชาในการทํางาน การศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือเติบโตในหนาที่การงาน ซึ่ง 

คูเปอรและคณะ (Cooper et al., 2001) กลาววา ในการทํางานบุคคลยอมตองการที่จะประสบ

ความสําเร็จและมีความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยบุคคลจะเกิดความเครียดข้ึนหากไม

สามารถทําไดตามเปาหมายที่ต้ังไว  ไมไดรับการเล่ือนตําแหนง หรือไดรับตําแหนงที่ไมเหมาะกับ

ความรูความสามารถที่มี ไมวาจะเปนตําแหนงที่สูงเกินไปหรือตํ่าเกินไปกวาความรูความสามารถ

ที่มี  การขาดโอกาสในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ทําใหบุคคลเกิดความเครียดระดับสูงได  จาก

ขอคําถามขอ 2 “ทานไดรับโอกาสในการพิจารณาความดีความชอบจากผูบังคับบัญชาเปนพิเศษ

บอยคร้ัง ” และขอ 5 “ทานไดรับการฝกอบรมในส่ิงที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ” เปน

ขอคําถาม 2 ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (ดูภาคผนวก ค) ซึ่งบุคลากรรับรูในระดับปานกลาง แสดงใหเหน็

วา บุคลากรรูสึกวาตนเองไมไดรับการพิจารณาความดีความชอบจากผูบังคับบัญชาใหเติบโต

กาวหนา และไมไดรับการสงเสริมใหไดรับความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ที่

เปนเชนนี้ อาจเนื่องมาจากลักษณะโครงสรางของสํานักงานผูตรวจการแผนดินที่เปนองคการที่มี
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โครงสรางกะทัดรัด มีสายการบังคับบัญชาส้ัน ทําใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานของ

บุคลากรมีจํากัด และแมวาองคการมีการสนับสนุนและเปดโอกาสใหบุคลากรหาความรูเพิ่มเติม 

โดยการสงบุคลากรเขารับการอบรม หรือศึกษาหาความรูและประสบการณเพิ่มเติม กับเครือขาย

ขององคการทั้งภายในและภายนอกประเทศ แตทั้งนี้องคการจะพิจารณาจากอายุงานและ

ประสบการณในการทํางานเปนหลัก ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาไมไดรับการสนับสนุนในการ

หาความรูเพิ่มเติมอยางเพียงพอ 

บุคลากรรับรูปจจัยในการทํางานดานระยะเวลาทํางานในระดับปานกลาง ( X =  

2.77) ซึ่งนิยามกลาวถึง ภาระงานที่ตองดําเนินการใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาทีจ่าํกดั  และเมือ่

พิจารณาขอคําถามรายขอ พบวา ขอคําถาม “ทานตองทํางานแขงกับเวลา” มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

( X =  3.35)   แสดงใหเห็นวาบุคลากรตองทํางานแขงกับเวลา ทั้งนี้ เนื่องมาจากผูบริหาร

ระดับสูงขององคการ ใหความสําคัญกับผลสัมฤทธิ์ของงานในเชิงปริมาณเปนอยางมาก ซึ่ง

เปนไปตามภารกิจหลักขององคการในการพิจารณาและสอบสวนหาขอเท็จจริงตามคํารองเรียน  

เพื่อบําบัดความเดือดรอนและความไมเปนธรรมโดยสันติวิธี  สอดรับกับปรัชญาท่ีเปนคานิยม

หลักในการดําเนินงาน คือ “รองเรียนไดสะดวก พิจารณาโดยรวดเร็ว เปนธรรมแกทุกฝาย โปรงใส

ตรวจสอบได” (แผนยุทธศาสตรสํานักงานผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา พ.ศ. 2545-2549) และ

สโลแกนที่วา “ความลาชา คือความไมเปนธรรม” เร่ืองรองเรียนซ่ึงเปนความเดือดรอนของ

ประชาชนจึงตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน พนักงานจึงตองทํางานอยางรวดเร็ว 

ปจจัยในการทํางานดานลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา บุคลากรรับรูใน

ระดับปานกลาง ( X = 2.75) โดยนิยามกลาวถึง ความไมเหมาะสมและไมเปนธรรมของบริหาร

ของผูบังคับบัญชา  ซึ่งคูเปอร และคณะ (Cooper et al., 2001) ไดกลาวถึงผูบังคับบัญชาในแง

ความสัมพันธวาถาผูบังคับบัญชาเปนบุคคลที่มีความเอาใจใส ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา จะทํา

ใหผูใตบังคับบัญชามีความไววางใจ และเคารพ สวนผูบังคับบัญชาที่ไมคํานึงถึงผูใตบังคับบัญชา 

ไมใหความชวยเหลือ และเอาเปรียบทุกคร้ังที่มีโอกาสจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึก

กดดันในการทํางาน โดยที่สํานักงานผูตรวจการแผนดินเปนองคการขนาดเล็ก มีสายการบังคับ

บัญชาส้ัน ทําใหมีความใกลชิด สนิทสนมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การ

บริหารงานของผูบังคับบัญชาจึงสงผลโดยตรงตอผูใตบังคับบัญชาในทุกระดับ จากขอคําถามขอ 

6 ที่เกี่ยวกับความไมชัดเจนของนโยบายในการบริหารงาน (ดูภาคผนวก ค) ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

เทากับ 3.18 แสดงใหเห็นวา ความไมชัดเจนในนโยบายของผูบังคับบัญชาทําใหพนักงานมี

ปญหาในการปฏิบัติงาน ดังนั้น องคการควรมีการปรับปรุงเกี่ยวกับการส่ือสารภายในองคการเพือ่

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
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จากการวิจัย พบวา บุคลากรรับรูปจจัยในการทํางานดานความขัดแยงของบทบาท

ระดับปานกลาง ( X =  2.70) ซึ่งนิยามไดกลาวถึงการที่บุคคลไดรับบทบาทมากเกินไป แสดงให

เห็นวาบุคลากรของสํานักงานรับรูวาตนเองมีบทบาทหนาที่หลายอยาง  การทํางานในบทบาท

หนาที่หนึ่งจึงทําใหการทํางานในอีกบทบาทหนาที่เปนไปไดยาก หรือไมสามารถทําได ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก การที่องคการมีขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ทําใหบุคคลหน่ึงคนไดรับมอบหมายใหมี

หนาที่ความรับผิดชอบมากกวาหนึ่งอยาง ซึ่งนําไปสูการรับรูความขัดแยงในบทบาทของตนเองได 

(Ivancevich and Matterson, 1983) 

สวนการรับรูปจจัยในการทํางานดานความคลุมเครือของบทบาท ซึ่งจากการวิจัย

พบวา บุคลากรรับรูปจจัยดานนี้ในระดับตํ่า ( X =  2.55)  และเมื่อพิจารณาขอคําถามรายขอ 

พบวาขอคําถามสวนมากมีคาเฉลี่ยอยูในระดับตํ่า จึงอาจกลาวไดวาบุคลากรมีความเขาใจใน

บทบาทที่ตนเองไดรับ เนื่องจากมีขอมูลเกี่ยวกับบทบาทของตนเองเพียงพอ ไดรับการช้ีแจงถึง

ขอบเขตความรับผิดชอบของบทบาทที่ไดรับ และทราบถึงความคาดหวังของเพื่อนรวมงานที่มีตอ

บทบาทของตนเอง  ผูวิจัยต้ังขอสังเกตวา อาจเนื่องมาจากองคการมีการจัดการคลายคลึงกับ

ระบบราชการ ทําใหบุคลากรทุกคนในองคการมีตําแหนงหนาที่รับผิดชอบที่เฉพาะเจาะจง มีคูมือ

ในการปฏิบัติงาน ทําใหทราบถึงบทบาทท่ีตนเองไดรับ อีกทั้งบุคลากรยังไดรับการช้ีแจงถึง

ขอบเขตความรับผิดชอบของบทบาทที่ไดรับต้ังแตแรกเขาทํางาน ผานการสอนงานและการ

ปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ทําใหทราบถึงความคาดหวังของเพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชาที่มีตอบทบาทของตนเอง    

การรับรูปจจัยในการทํางานดานขอบเขตงาน บุคลากรรับรูในระดับตํ่า  ( X =  

2.49)เชนเดียวกับปจจัยดานความคลุมเครือของบทบาท เมื่อพิจารณาขอคําถามรายขอ พบวา

คาเฉลี่ยขอคําถามสวนมากอยูในระดับตํ่า ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากลักษณะเร่ืองรองเรียนที่เขาสูการ

ดําเนินการขององคการ มีความหลากหลายและซับซอนในหลายระดับ มีทั้งประเด็นที่เกี่ยวกับ

กฎหมาย เศรษฐกิจ  สังคม การเมือง ฯลฯ (สํานักงานผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา, 2550) ทําให

บุคลากรรูสึกวางานที่ทํานั้นเปนงานที่มีความหลากหลาย ซับซอน ทาทาย มีความสําคัญ ตอง

อาศัยความรับผิดชอบสูง (ดูภาคผนวก ค) แตบุคลากรก็ยังมีความรูสึกวาตนเองมีอํานาจในการ

ตัดสินใจในงานจํากัด เนื่องจากคาเฉลี่ยขอคําถาม “ทานมีอํานาจในการตัดสินใจในงานจํากัด” มี

คาสูงสุดและอยูในระดับปานกลาง ( X =  3.22) ผูวิจัยเห็นวา อาจเนื่องมาจากการบริหารงาน

ขององคการมีลักษณะการรวมอํานาจการตัดสินใจอยูที่สวนกลาง (centralization) การทํางานจึง

ตองไดรับความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา บุคลากรจึงไมมีอํานาจในการตัดสินใจในงาน 
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จากการวิจัยยังพบอีกวา บุคลากรรับรูปจจัยในการทํางานดานลักษณะงานระดับตํ่า

ที่สุด ( X =  2.42)  แสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความรู ทักษะ ความสามารถในการทํางานเพียงพอ 

ที่จะสามารถทํางานใหสําเร็จ  ผูวิจัยต้ังขอสังเกตวา อาจเนื่องมาจากบุคลากรสวนมากของ

องคการ (รอยละ 76.4) จบการศึกษาระดับปริญญาโท (ภราวดี หอมแยม, 2551) ทําใหบุคคลมี

ความรู ความสามารถเพียงพอในการที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จได  
 

2. ผลการวิเคราะหระดับความเครียด 
 

จากการวิจัย พบวา บุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินมีความเครียดตํ่า( X = 2.58) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .53 ดังแสดงในตารางที่ 4.1 โดยบุคลากรมีความเปล่ียนแปลงทาง

รางกายในระดับตํ่า ( X = 2.37) แตมีความเปล่ียนแปลงทางจิตใจในระดับปานกลาง ( X = 2.81) 

เมื่อพิจารณาขอคําถามวัดอาการทางรางกายในจํานวน 11 ขอ พบวา คะแนนเฉล่ียรายขออยูใน

ระดับตํ่า จํานวน 8  ขอ และมีขอคําถาม 3 ขอที่อยูในระดับปานกลาง  สวนขอคําถามวัดอาการ

ทางจิตใจ จํานวน 10 ขอ มี 8 ขอที่คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และมีขอคําถาม 2 ขอที่คาเฉลี่ย

อยู ในระดับตํ่า บุคลากรจึงมีความเครียดตํ่า ผูวิจัยเห็นวา การที ่บุคลากรของสํานักงานมี

ความเครียดตํ่า เนื่องมาจากสํานักงานผูตรวจการแผนดินเปนองคการที่ใหผลตอบแทนตอ

พนักงานคลายหนวยงานราชการ โดยมีสวัสดิการและเงินเดือนเทียบเทาหรือสูงกวาราชการ และ

ไมใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในการคัดคนออกจากงาน จึงกลาวไดวาสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดินเปนองคการที่บุคลากรในสังกัดมีความมั่นคงในงานสูง  จึงสงผลใหบุคลากรมี

ความเครียดตํ่า  สอดคลองกับผลการวิจัยที่ศึกษาระดับความเครียดของบุคลากรในหนวยงาน

ราชการสังกัดตางๆ ไมวาจะเปนเจาหนาที่สํานักงบประมาณ (จันทา พงษศิริ, 2541)  เจาหนาที่

ตํารวจ (นราเดช ทิพยรักษ, 2544) หรือขาราชการครู (ทศพล บุญธรรม, 2547)  ซึ่งพบวา 

บุคลากรมีความเครียดตํ่าเชนกัน 

นอกจากนั้น หากพิจารณาจากปจจัยในการทํางานทั้ง 8 ดาน ไดแก ระยะเวลา

ทํางาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ  ปริมาณงาน  ลักษณะงาน  ขอบเขตงาน ความขัดแยงของ

บทบาท ความคลุมเครือของบทบาทและลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนปจจัยที่

สงผลตอความเครียดของบุคคล  (Ivancevich and Matterson, 1983) จะพบวา บุคลากรรับรู

ปจจัยในการทํางานทุกดานอยูในระดับปานกลางและตํ่า กลาวคือ บุคลากรมีการรับรูวาตนเองมี

ระยะเวลาในการทํางานมาก มีโอกาสกาวหนาในอาชีพมาก ปริมาณงานปานกลาง ลักษณะงาน

งาย ขอบเขตงานกวาง มีความขัดแยงและความคลุมเครือในบทบาทตํ่า  อีกทั้งผูบังคับบัญชามี
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ลักษณะการบริหารที่เหมาะสมเปนธรรม  จะเห็นไดวา บุคลากรรับรูปจจัยในการทาํงานในทางทีดี่ 

จึงไมเปนสาเหตุทําใหเกิดความเครียด สงผลใหบุคลากรมีความเครียดอยูในระดับตํ่า 
 

3. ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันในงาน 
 

จากการวิจัย พบวา บุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินมีความผูกพันในงาน

โดยรวมสูง ( X =  3.6)  และมีระดับความผูกพันในงานทั้ง 3 ดาน ไดแก ความขยันขันแข็ง ความ

ทุมเทในการทํางาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานสูงเชนเดียวกัน ดังแสดงในตารางที่ 

4.3 โดยสามารถเรียงลําดับความผูกพันในงานดานตางๆ จากมากไปหานอย ไดดังนี้ ความผูกพนั

ในงานดานความขยันขันแข็ง ( X = 3.69)  ความผูกพันในงานดานความทุมเทในการทํางาน  

( X = 3.61)   และความผูกพันในงานดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  ( X = 3.45)  

ผูวิจัยมีความเห็นวาการที่บุคลากรมีความผูกพันในงานโดยรวมและความผูกพันในงานท้ัง 3 ดานสูง  

เนื่องมาจากสํานักงานผูตรวจการแผนดินมีวัฒนธรรมองคการที่มีลักษณะมุงเนนความสําเร็จสูง ซึ่ง

เปนวัฒนธรรมองคการที่สมาชิกในองคการมีความพยายาม ขยันขันแข็ง กระตือรือรน มีคานิยม

และเปาหมายการทํางานรวมกัน รวมมือกันในการทํางาน โดยมองวาการบรรลุเปาหมายเปนส่ิง

สําคัญที่สุดขององคการ รวมทั้งมีความมุงมั่นในการทํางานเพื่อเปาหมายของงาน (ภราวดี  

หอมแยม, 2551) จากเหตุผลดังกลาว ทําใหบุคลากรของสํานักงานผูตรวจการแผนดินเปนผูมี

ความผูกพันในงานสูง สอดคลองกับ ซูเฟลิ และเบคเกอร (Schaufeli and Bakker, 2004) ที่

กลาวถึง ความผูกพันในงานวาสภาวะทางอารมณและความคิดในเชิงบวกของบุคคลที่มีตองานที่

ตนเองทํา  โดยบุคคลจะมีพลังงานในการทํางาน  เต็มใจที่จะใชความพยายามทั้งหมดที่มีในการ

ทํางาน  มีความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญกับอุปสรรคและความยากลําบากในการทํางาน  รูสึกวา

งานที่ตนเองทําเปนงานที่มีความสําคัญและทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน ภาคภูมิใจ

และมีแรงบันดาลใจในการทํางาน  โดยรูสึกวางานเปนสวนสําคัญของชีวิตที่ไมสามารถแยกออก

ได  มีสมาธิในการทํางานสูง ใจจดจออยูกับการทํางาน จนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว  
 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยในการทํางานมีผลตอความเครียด  

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1-1.8 ตามตารางที่ 4.4 - 4.11 สรุปไดวา ปจจัยใน

การทํางาน ไดแก ระยะเวลาทํางาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน ลักษณะงาน ขอบเขตงาน 

ความคลุมเครือของบทบาท ความขัดแยงของบทบาท และลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา 

ไมมีผลตอความเครียด ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 
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สมมติฐานที่ 1.1  บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

จากงานวิจัยของบรอดบริดจ (Broadbridge, 2000) และบูเกอรและวิคโก (Buker 

and Wiecko, 2007) พบวา ความกดดันเร่ืองเวลาและกําหนดเวลา เปนสาเหตุทําใหเกิด

ความเครียด แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความเครียดจําแนกตามระดับการรับรูระยะเวลาทํางาน พบวา 

บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูตรวจการ

แผนดินมีนโยบายใหหนวยราชการ หนวยงานของรัฐหรือผูเกี่ยวของกับเร่ืองรองเรียนทุกฝายมี

โอกาสช้ีแจงขอเท็จจริงและสงเอกสารหลักฐานเพื่อประกอบการพิจารณาเร่ืองรองเรียน จึงเกิด

ปญหาความลาชาในการช้ีแจงขอเท็จจริงหรือสงเอกสารหลักฐานของหนวยราชการ หรือ

หนวยงานของรัฐ (สํานักงานผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา, 2549) ทําใหพนักงานไมสามารถ

ดําเนินการเร่ืองรองเรียนได  ดังนั้นนโยบายขององคการเกี่ยวกับกําหนดระยะเวลาในการทํางาน

ใหแลวเสร็จในแตละชิ้นงานจึงไมสามารถบังคับใชอยางเขมงวดได  บุคลากรจึงไมเกิดความกดดัน

หรือความเครียด จากระยะเวลาทํางาน สอดคลองกับธันยวีร วงศรัตน (2543) ที่พบวา บุคคลที่มี

ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความเครียดไมแตกตาง 

สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

จากงานวิจัยของลิมและทีโอ (Lim and Teo, 1999) และ โฮลดสเวิรธ และคารทไรท 

(Holdsworth and Cartwright, 2002) พบวา โอกาสกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยที่ทําใหเกิด

ความเครียด แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความเครียดจําแนกตามระดับการรับรูโอกาสกาวหนาในอาชพี พบวา 

บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับพงษจารุ พฤฒธิรรมกลู 

(2545) ที่พบวาการไดข้ันพิเศษไมมีผลตอความเครียดของเจาหนาที่ตํารวจจราจร และงานวิจัย

ของวีระศักด์ิ ขอบเขต (2544) ที่พบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ

ความเครียด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโครงสรางขององคการมีสายการบังคับบัญชาส้ัน โอกาสในการ

กาวหนาระดับบริหารจึงมีนอยมาก แตองคการก็มีชองทางกาวหนารวดเร็ว (Fast Track) 

นอกเหนือจากการพิจารณาความดีความชอบโดยผูบังคับบัญชาประเมินจากผลการปฏิบัติงาน

ประจําปเพื่อเล่ือนเงินเดือน คือ ตําแหนงพนักงานปฏิบัติการระดับสูง ผูชํานาญการ ผูเชี่ยวชาญ 

และผูเชี่ยวชาญพิเศษ โดยไมจํากัดจํานวนสําหรับคนเกงเปนพิเศษและดี (พูลทรัพย ปยะอนันต, 
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2549) จึงอาจกลาวไดวาบุคลากรขององคการจะมีความกาวหนาเพียงใดข้ึนอยูกับความสามารถ

ในการปฏิบัติงานสวนบุคคล จึงไมมีการแขงขันระหวางกัน ทําใหบุคลากรไมมีความวิตกกังวลใน

เร่ืองความกาวหนาในอาชีพ  อีกทั้งองคการยังมีการสนับสนุนและเปดโอกาสใหบุคลากรหา

ความรูเพิ่มเติม โดยการสงบุคลากรเขารับการอบรม หรือศึกษาหาความรูและประสบการณ

เพิ่มเติม กับเครือขายขององคการทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยองคการจะกระจายโอกาส

ใหกับบุคลากรทุกคนโดยพิจารณาจากอายุงานและประสบการณในการทํางาน  

 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

จากงานวิจัยของเจมสและไรท (James and Wright, 1991) แมนชอรและคณะ 

(Manshor, et al., 2003) แคมปเบล (Campbell, 2006) และบูเกอรและวิคโก (Buker and 

Wiecko, 2007) พบวา ปริมาณงานมาก เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด แตจากการทดสอบ

สมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของคาเฉลี่ย

ความเครียดจําแนกตามระดับการรับรูปริมาณงาน พบวา บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่

แตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับวสันต พันธุมณี 

(2539) ที่พบวา พนักงานที่มีปริมาณงานแตกตางกัน มีความเครียดไมแตกตางกัน  และลารสัน 

(Larson, 2004) ที่พบวา ปริมาณงานไมไดเปนสาเหตุใหเกิดความเครียด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

บุคลากรมีความสามารถในการจัดการงานที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จได ความแตกตางของ

ปริมาณงานจึงไมทําใหบุคลากรมีความเครียดแตกตางกัน อีกทั้งผูบริหารยังมีนโยบายรองรับ

สําหรับชวงเวลาที่เกิดปญหางานคางเปนปริมาณมาก โดยจะออกนโยบายกําหนดชวงเวลาเพื่อ

เรงรัดงาน (ICU) โดยการกระจายงานใหทุกสวนงานที่เกี่ยวของรวมมือกันจัดการกับปริมาณงาน

จํานวนมากที่คางใหแลวเสร็จกอน ทําใหปจจัยในการทํางานดานปริมาณงานไมสงผลใหบุคลากร

มีความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.4 บุคลากรท่ีรับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

จากผลงานวิจัยของเจมสและไรท (James and Wright, 1991) พบวา ลักษณะงาน

ที่ยากเกินไปเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด  แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของคาเฉล่ียความเครียดจําแนก ตามระดับการ

รับรูลักษณะงาน พบวา บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันมีความเครียดไม

แตกตางกัน  
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ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับธันยวีร วงศรัตน 

(2543) ที่พบวา บุคคลที่ไดรับมอบหมายงานที่มีความยากงายแตกตางกันจะมีความเครียดไม

แตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะงานขององคการเปนเร่ืองรองเรียนของประชาชนซ่ึง

บุคลากรสวนมาก (รอยละ 76.4) จบการศึกษาระดับปริญญาโท (ภราวดี หอมแยม, 2551) จึงมี

ความสามารถเพียงพอในการดําเนินการเร่ืองรองเรียนใหสําเร็จได  อีกทั้งการระบุถึงความยากงาย

ของงานข้ึนอยูกับมุมมองและความสามารถของแตละบุคคลในการวิเคราะหปญหา รวมไปถึง

ความสามารถในการประสานงาน เพื่อขอความรวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของเปนสําคัญ 

บุคลากรสวนมากขององคการเปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน จึงไมประสบปญหาในการ

ประสานงานเพื่อแกไขปญหาเร่ืองรองเรียน ของประชาชน สอดคลองกับสิริพร  เลียวกิตติกุล 

(2545) ที่พบวา บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากจะมีความเครียดนอยกวา

บุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานนอย ลักษณะความยากของงานจึงไมเปนปจจัยที่ทํา

ใหบุคลากรเกิดความเครียด 

สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความเครียด

แตกตางกัน 

จากงานวิจัยของโฮลแมน (Holman, 2003) และเอลเดอร (Elder, 2004) ที่พบวา  

ขอบเขตงานแคบเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด  แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของคาเฉล่ียความเครียดจําแนกตาม

ระดับการรับรูขอบเขตงาน พบวา บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันมีความเครียด

ไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเร่ืองรองเรียน

ที่สงมาถึงสํานักงานผูตรวจการแผนดิน เปนเร่ืองรองเรียนมาจากประชาชนทั่วประเทศ  โดยลักษณะ

งานของบุคลากรจึงเปนงานที่มีความหลากหลาย  ทาทายและซับซอน (สํานักงานผูตรวจการ

แผนดินของรัฐสภา, 2550) และจากภาระงานขององคการ ที่เปนงานที่มุงชวยเหลือ แกไขปญหา

ความเดือดรอนและคุมครองสิทธิของประชาชน บุคลากรจึงตระหนักถึงความรับผิดชอบและ

ความสําคัญของงาน เนื่องจากตองถือผลประโยชนของประเทศชาติและประชาชนเปนส่ิงสูงสุด 

ตามระเบียบผูตรวจการแผนดินของรัฐสภาวาดวยคุณธรรมและจริยธรรมของผูตรวจการแผนดิน

ของรัฐสภาและพนักงาน พ.ศ. 2547 บุคลากรของสํานักงานจึงรับรูไปในทางเดียวกันวางานของ

ตนเองเปนงานที่มีความสําคัญ มีความซับซอนหลากหลาย และตองอาศัยความรับผิดชอบสูง  จงึ

ไมสงผลตอความเครียด เชนเดียวกับลารสัน (Larson, 2004) ที่พบวา ขอบเขตงานไมสงผลตอ

ความเครียดของพนักงาน 
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สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

จะมีความเครียดแตกตางกัน 

จากงานวิจัยของลิมและทีโอ (Lim and Teo, 1999) แฟรบราเธอรและวอน 

(Fairbrother and Warn, 2003)  และเอลเดอร (Elder, 2004) พบวา บทบาทที่คลุมเครือ ไม

ชัดเจนเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความเครียดจําแนกตามระดับการรับรู

ความคลุมเครือของบทบาท พบวา บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตาง

กันมีความเครียดไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรมี

ความเขาใจและมีขอมูลที่เพียงพอเกี่ยวกับตําแหนง หนาที่และความรับผิดชอบในการทํางานของ

ตนเองอยางชัดเจน ไดรับการชี้แจงถึงขอบเขตความรับผิดชอบของบทบาทที่ไดรับต้ังแตแรกเขา

ทํางาน ผานการสอนงานและการปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ทําใหทราบถึง

ความคาดหวังของเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาที่มีตอบทบาทของตนเอง นอกจากนั้นการที่

บุคลากรสวนมาก รอยละ 76.6 เปนบุคลากรที่ทํางานกับสํานักงานผูตรวจการแผนดินมามากกวา 

2 ป (ภราวดี หอมแยม, 2551) ซึ่งเปนระยะเวลานานพอสมควรในการท่ีบุคคลจะไดทราบถึง

บทบาทหนาที่ของตนเองอยางชัดเจน  อีกทั้ง การที่องคการมีลักษณะคลายหนวยงานราชการ ซึ่ง

มีการกําหนดตําแหนง หนาที่ ความรับผิดชอบอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรไมเกิดความคลุมเครือ

ในบทบาท สอดคลองกับเกียรติศักด์ิ สุขสาคร (2547) ที่ทําการศึกษากับเจาหนาที่เรือนจํา

ปฏิบัติงานประจําฝายรักษาการณ ที่พบวา ความเขาใจในบทบาทหนาที่ รับผิดชอบไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

สมมติฐานที่ 1.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความเครียดแตกตางกัน 

จากงานวิจัยของเอลเดอร (Elder, 2004) พบวา ความขัดแยงของบทบาทสงผลตอ

ความเครียด แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความเครียดจําแนกตามระดับการรับรูความขัดแยงของบทบาท 

พบวา บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับธันยวีร วงศรัตน 

(2543) ที่พบวา บุคคลที่มีความขัดแยงในบทบาทแตกตางกันมีความเครียดไมแตกตาง ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากบุคลากรขององคการรับรูความขัดแยงของบทบาทแตกตางกันไมมาก ดังนั้น การรับรู

ความขัดแยงของบทบาทที่แตกตางกันระหวาง 3 กลุม จึงไมสงผลใหบุคลากรเกิดความเครียด

แตกตางกัน  
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สมมติฐานที่ 1.8  บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่

แตกตางกันจะมีความเครียดแตกตางกัน 

จากงานวิจัยของเจมสและไรท (James and Wright, 1991) และบูเกอรและวิคโก 

(Buker and Wiecko, 2007) พบวา การบริหารและจัดการองคการที่ไมดี  นโยบายในการทํางาน

ที่ขาดความชัดเจน  และการไมไดรับคําแนะนําหรือดูแลที่เพียงพอเปนปจจัยที่ทําใหเกิด

ความเครียด แตจากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความเครียดจําแนกตามระดับการรับรูลักษณะการบริหารของ

ผูบังคับบัญชา  พบวา บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่แตกตางกัน

มีความเครียดไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดินเปนองคการที่มีขนาดเล็กและมีสายการบังคับบัญชาส้ัน  ทําใหมีความใกลชิด

และสนิทสนมสามารถพูดคุยกันไดระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ทําใหมีการ

ส่ือสาร ไถถามสารทุกข  แนะนําและชวยเหลือกันในการทํางานอยูตลอดเวลา  นอกจากนั้นยังให

โอกาสพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจอีกดวย  ดังนั้น แมบุคลากรรับรูการบริหารของ

ผูบังคับบัญชาตางกัน แตความแตกตางของกลุมไมมาก ดังนั้น ความแตกตางของทั้งสามกลุมใน

แงของการรับรูการบริหารงานของผูบริหารจึงไมมีผลตอความเครียด ซึ่งสอดคลองกับจุฑารัตน  

สุคันธรัตน (2541) ที่พบวา  การบริหารของผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียด และ

งานวิจัยของศรีสวัสด์ิ นนทประเสริฐ (2541) ที่พบวาแรงสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไมมีผลตอ

ความเครียด  

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยในการทํางานมีผลตอความผูกพันในงาน  

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1-2.8 ตามตารางที่ 4.12 - 4.25 สรุปไดวา ปจจัยใน

การทํางาน ไดแก ระยะเวลาทํางาน ความขัดแยงของบทบาทไมมีผลตอความผูกพันในงาน  สวน

โอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน ลักษณะงาน ขอบเขตงาน ความคลุมเครือของบทบาท และ

ลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา มีผลตอความผูกพันในงาน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 

2 เพียงบางสวน 

สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่แตกตางกันจะมีความ

ผูกพันในงานแตกตางกัน 

จากงานวิจัยของแจคสัน โรธแมนและวิจเวอร (Jackson, Rothmann and Vijver, 

2006) พบวา ระยะเวลาการทํางานมีผลกับความผูกพันในงาน  แตจากการทดสอบสมมติฐาน

ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความผูกพันในงาน
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จําแนกตามระดับการรับรูระยะเวลาทํางาน พบวา บุคลากรที่รับรูระยะเวลาทํางานในระดับที่

แตกตางกันมีความผูกพันในงานไมแตกตางกัน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับผลการวิจัยดาน

ความพึงพอใจในงานที่พบวาระยะเวลาในการทํางานไมสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

(Verplanken, 2004) และเนื่องจากความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกัน   

ในทางบวก (Saks, 2006) กลาวคือ หากบุคคลมีความผูกพันในงานก็จะมีความพึงพอใจในงาน

เชนกัน นอกจากนั้นความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงานยังเปนความรูสึกในทางบวกท่ี

บุคคลมีตองานเชนเดียวกัน ดังนั้น ระยะเวลาในการทํางานจึงไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน 

ในงานเชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรไมจําเปนตองรีบเรงใน

การดําเนินงานใหแลวเสร็จ  เนื่องจากองคการไมบังคับใชระเบียบเกี่ยวกับระยะเวลาในการ

ทํางานอยางเขมงวด หรือมีการลงโทษหากไมสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จตามเวลาที่กําหนด  จึง

ทําใหปจจัยดานระยะเวลาการทํางานของบุคลากรไมสงผลตอความผูกพันในงาน  

สมมติฐานที่ 2.2 บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความผูกพันในงานแตกตางกัน 

จากผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) ของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูโอกาสกาวหนาในอาชพี 

พบวา บุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพแตกตางกันมีความผูกพันในงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพมากและปานกลาง จะ

มีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่รับรูโอกาสกาวหนาในอาชีพนอย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.05  

ผลการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่

ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหเติบโตในหนาที่การงาน จะตองแสดงถึงศักยภาพและ

ความสามารถของตนเองวามีความเหมาะสมกับตําแหนงที่ไดรับเพื่อใหเกิดการยอมรับและ

เชื่อถือ จึงมีความขยันขันแข็ง กระตือรือรน ต้ังใจและทุมเทในการทํางาน อีกทั้งการไดรับโอกาส

ใหศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ทําใหบุคลากรมีความรู ความสามารถมากข้ึน สามารถทํางานให

ประสบความสําเร็จได  จึงมีความกระตือรือรน และมีแรงบันดาลใจในการทํางาน สอดคลองกับ

ผลการวิจัยของแจคสัน โรธแมนและวิจเวอร (Jackson, Rothmann and Vijver, 2006) ที่พบวา 

การมีโอกาสที่จะพัฒนาและกาวหนา  การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง จะทําใหบุคคลมีความผูกพนั

ในงานมากข้ึน   

สมมติฐานที่ 2.3 บุคลากรที่รับรูปริมาณงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน 

ในงานแตกตางกัน 
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ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูปริมาณงาน พบวา บุคลากร

ที่รับรูปริมาณงานแตกตางกันมีความผูกพันในงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยบุคลากรที่รับรูปริมาณงานนอย จะมีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่รับรูปริมาณงานมาก 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ผลการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มี

ปริมาณงานนอย จะไมเกิดความกดดันในการทํางาน ไมตองทํางานหนักเกินไป มีเวลาที่จะทุมเท

และใชสมาธิในการทํางานอยางเต็มที่ ทําใหสามารถทํางานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมาย       

ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   สงผลให เกิดความภาคภูมิ ใจในการทํางาน  

มีความกระตือรือรน ขยันขันแข็ง และอยากที่จะทํางานตอไป สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

เฮคาเนน และคณะ (Hakanen et al., 2006) และแจคสันและคณะ (Jackson  et al., 2006) ที่

พบวาปริมาณงานมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน โดยท่ีบุคคลที่มีปริมาณงาน

นอยจะมีความผูกพันในงานมาก 

สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรที่รับรูลักษณะงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน

ในงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูลักษณะงาน พบวา บุคลากร

ที่รับรูลักษณะงานแตกตางกันมีความผูกพันในงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01  โดยบุคลากรที่รับรูลักษณะงานยากปานกลางและรับรูวางานงาย จะมีความผูกพันในงานสูง

กวาบุคลากรที่รับรูลักษณะงานวายากเกินไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  และสอดคลองกับงานวิจัยดาน

ความพึงพอใจในงานที่พบวา ลักษณะงานที่ยากจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานลดลง  

(Fox et.al.,1993) และหากบุคคลมีความพึงพอใจในงานลดลงก็จะมีความผูกพันในงานลดลง

เชนกัน (Saks, 2006) ดังนั้น ลักษณะงานยากจึงทําใหบุคคลมีความผูกพันในงานนอย ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากบุคลากรที่ไดรับมอบหมายงานยากจะไมสามารถทํางานใหสําเร็จได ไมวาจะ

พยายามเพียงใดก็ตาม ทําใหเกิดความเบ่ือหนาย ทอถอย ไมพึงพอใจในงาน ไมอยากทํางาน 

ในขณะที่บุคคลที่ไดรับมอบหมายงานที่งายหรือยากปานกลาง จะสามารถทํางานใหบรรลุ

เปาหมายได จึงทําใหเกิดความภาคภูมิใจ มีแรงบันดาลใจที่จะทํางาน มีความขยันขันแข็งและ

ทุมเทในการทํางาน ดังนั้น บุคลากรที่รับรูวางานงายจึงมีความผูกพันในงานมากกวาบุคลากรที่

รับรูวางานยาก  
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สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรที่รับรูขอบเขตงานในระดับที่แตกตางกันจะมีความผูกพัน

ในงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูขอบเขตงาน พบวาบุคลากรที่

รับรูขอบเขตงานแตกตางกันมีความผูกพันในงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

โดยบุคลากรที่มีขอบเขตงานกวาง จะมีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่มีขอบเขตงานแคบ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ผลการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  และสอดคลองกับแซคส  (Saks, 

2006) ที่พบวาความสําคัญของงานและทักษะที่ใชในการทํางาน มีความสัมพันธในทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน กลาวคือ บุคคลที่รับรูวางานตนเองมีความสําคัญ ตองใชทักษะหลากหลาย

จะเปนบุคคลที่มีความผูกพันในงานสูง ทั้งนี้อาจเนื่องจากบุคลากรที่รับรูวาตนเองไดรับ

มอบหมายงานที่สําคัญ ตองรับผิดชอบสูง เปนงานที่ซับซอนและทาทายความสามารถจาก

องคการ ทําใหบุคลากรตองมีความกระตือรือรน ทุมเท พยายามและต้ังใจในการทํางาน จึงจะ

สามารถทํางานใหสําเร็จไดตามที่ไดรับมอบหมาย ดังนั้น บุคลากรที่รับรูวาตนเองมีขอบเขตงาน

กวางจึงมีความผูกพันในงานมากกวาบุคลากรที่รับรูขอบเขตงานแคบ 

สมมติฐานที่ 2.6 บุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทในระดับที่แตกตางกัน

จะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของคาเฉลี่ยความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูความคลุมเครือของบทบาท 

พบวาบุคลากรที่รับรูความคลุมเครือของบทบาทแตกตางกันมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยบุคลากรรับรูบทบาทคลุมเครือนอย จะมีความผูกพันในงาน 

สูงกวาบุคลากรที่รับรูบทบาทคลุมเครือปานกลางและคลุมเครือมาก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

ผลการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  สอดคลองกับงานวิจัยของแจคสัน

และคณะ (Jackson et al., 2006) ที่พบวา การรับรูหนาที่ และความรับผิดชอบ การมีขอมลูเกีย่วกบั

งานอยางถูกตองและเพียงพอ ทําใหบุคคลมีความผูกพันในงานมากข้ึน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

บุคลากรที่ทราบวาตนเองมีหนาที่ ความรับผิดชอบและไดรับการคาดหวังในการทํางานอยางไร

บาง จะมีทิศทางและจุดหมายในการทํางานที่ชัดเจน เนื่องจากรูวาตนเองจะตองทําอยางไรจึงจะ

เกิดผลลัพธตามที่ตองการ บุคลากรที่มีความชัดเจนในบทบาทของตนเองจึงมีความขยันขันแข็ง 

กระตือรือรน มีแรงบันดาลใจและทุมเทในการทํางานมากกวาบุคลากรไมเขาใจในบทบาทที่ตนเอง

ไดรับหรือไมเขาใจอยางชัดเจน เนื่องจากมีขอมูลเกี่ยวกับบทบาทของตนเองไมเพียงพอ ไมไดรับ
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การชี้แจงถึงขอบเขตความรับผิดชอบของบทบาทที่ไดรับ หรือไมทราบถึงความคาดหวังของเพื่อน

รวมงานที่มีตอบทบาทของตนเอง   

สมมติฐานที่ 2.7 บุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทในระดับที่แตกตางกันจะมี

ความผูกพันในงานแตกตางกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของคาเฉล่ียความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูความขัดแยงของบทบาท 

พบวาบุคลากรที่รับรูความขัดแยงของบทบาทแตกตางกันมีความผูกพันในงานไมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับผลการวิจัยดาน

ความพึงพอใจในงาน ที่พบวาความขัดแยงในบทบาทไมสงผลตอความพึงพอใจในงาน  (Seo, 

Ko and Price, 2004) เนื่องจากความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกัน

ในทางบวก (Saks, 2006) กลาวคือ หากบุคคลมีความผูกพันในงานก็จะมีความพึงพอใจในงาน

เชนกัน นอกจากนั้นทั้งความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงานยังเปนความรูสึกในทางบวก

ที่บุคคลมีตองานเชนเดียวกัน ดังนั้น ความขัดแยงของบทบาทจึงไมสงผลตอความผูกพันในงาน

เชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ความแตกตางระหวางกลุมบุคลากรใน

การรับรูความขัดแยงของบทบาทมีไมมาก ดังนั้น ความแตกตางของการรับรูความขัดแยงของ

บทบาทจึงไมสงผลใหเกิดความผูกพันในงานที่แตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.8 บุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาในระดับที่

แตกตางกันจะมีความผูกพันในงานแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) ของคาเฉล่ียความผูกพันในงานจําแนกตามระดับการรับรูลักษณะการบริหารของ

ผูบังคับบัญชา พบวาบุคลากรที่รับรูลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน มีความ

ผูกพันในงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยบุคลากรรับรูลักษณะการบริหารของ

ผูบังคับบัญชาวาเหมาะสมเปนธรรมมากจะมีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่รับรูลักษณะ

การบริหารของผูบังคับบัญชาวาเหมาะสมเปนธรรมนอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 ผลการวิจัยคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรตอง

ทํางานภายใตการบริหารของผูบังคับบัญชา หากวาผูบังคับบัญชามีการบริหารที่ดี มีการ

สนับสนุน  สงเสริม  ชวยเหลือผู ใต บัง คับบัญชาในการทํางาน  ใสใจความเปนอยูของ

ผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญกับการมีสวนรวม และมีการใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน ก็

จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ ทุมเท ขยันขันแข็งทํางานอยางเต็มที่ สอดคลองกับ

แจคสันและคณะ (Jackson et al., 2006) และเบคเกอรและคณะ (Bakker et.al., 2007) ที่พบวา

การบริหารของผูบังคับบัญชาโดยใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และมีการใหขอมูล
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ยอนกลับดานผลการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลมีความผูกพันในงานมากข้ึน ดังนั้น บุคลากรที่รับรู

การบริหารงานของผูบังคับบัญชาวาเหมาะสมเปนธรรมจึงมีความผูกพันในงานสูงกวาบุคลากรที่

รับรูวาผูบังคับบัญชาของตนเองบริหารงานไมเหมาะสมเปนธรรม 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3 และสมมติฐานยอยที่ 3.1-3.3 ตามตารางที่ 4.26 

โดยการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความเครียดและความผูกพันในงาน ดวยวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) สรุปไดวา

ความเครียดไมมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานโดยรวม และรายดาน 2 ดาน คือ ดานความ

ทุมเทในการทํางาน และดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน สวนความผูกพันในงาน

ดานความขยันขันแข็งมีความสัมพันธในทางลบกับความเครียด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ -.214 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 เพียงบางสวน 

สมมติฐานที่ 3 ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน 

จากงานวิจัยของมอนสเติรทและโรธแมน (Mostert and Rothmann, 2006) พบวา

ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน แตจากผลการทดสอบสมมติฐาน

ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product  Moment Correlation) 

พบวา ความเครียดไมมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  แตสอดคลองกับผลการวิจัยดาน

ความพึงพอใจในงาน ที่พบวา ความเครียดไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Munro, 

Rodwell and Harding, 1998) เนื่องจากความผูกพันในงานเปนความรูสึกที่บุคคลมีตองานที่

ตนเองทําเชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน อีกทั้งความผูกพันในงานยังมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในงานในทางบวก (Sak, 2006) โดยหากบุคคลมีความผูกพันในงานมากก็จะมีความ 

พึงพอใจในงานมากดวยเชนกัน  ดังนั้น ผลของความสัมพันธระหวางความเครียดและความ

ผูกพันในงานจึงมีลักษณะเชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความเครียด

เปนภาวะที่บุคคลตอบสนองตอความตองการหรือสถานการณที่เขามาคุกคาม และหากบุคคล

สามารถปรับตัวหรือจัดการกับปญหาไดความเครียดก็จะหมดไป ไมคงอยูอยางถาวร และจะ

ข้ึนอยูกับสถานการณและความตองการที่เกิดข้ึน แตความผูกพันในงานนั้นเปนสภาวะทาง

อารมณและความคิดที่มีความคงทนไมเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา อีกทั้งไมไดเกิดข้ึนเฉพาะ

กับวัตถุ สถานการณ  ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง ดังนั้น ความเครียดจึงไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันในงาน 

สมมติฐานที่ 3.1  ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความขยันขันแข็ง 
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จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับ

ความผูกพันในงานดานความขยันขันแข็ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สหสัมพันธเทากับ -.21 

 ผลการวิจัยคร้ังนี้ เปนไปตามสมมติฐานที่ ต้ังไวซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

มอนสเติรทและโรธแมน (Mostert and Rothmann, 2006) ที่พบวาความเครียดมีความสัมพันธ

ในทางลบกับความผูกพันในงานดานความขยันขันแข็ง กลาวคือ บุคคลที่มีความเครียดสูงจะมี

ความผูกพันในงานตํ่า สวนบุคคลที่มีความเครียดตํ่า จะมีความผูกพันในงานสูง ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากความเครียดทําใหบุคคลเกิดความเปล่ียนแปลงทั้งทางดานรางกายและจิตใจ โดย

ทางรางกายบุคคลจะมีอาการไมสบาย ระบบตางๆ ของรางกายทํางานผิดปกติ ซึ่งจะสงผลให

บุคคลไมมีพลังงานในการทํางาน เนื่องจากรางกายไมเอ้ืออํานวย สวนทางดานจิตใจบุคคลจะมี

ความวิตกกังวล หงุดหงิด  ซึมเศรา ทําใหความพยายาม และความอดทนในการทํางานลด

นอยลง ประสิทธิภาพ ความสามารถในการทํางานและการแกปญหาจึงลดนอยลงตามไปดวย 

สมมติฐานที่ 3.2  ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดาน

ความทุมเทในการทํางาน 

                    จากงานวิจัยของมอนสเติรทและโรธแมน (Mostert and Rothmann, 2006) พบวา

ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดานความทุมเทในการทํางาน แต

จากผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation) พบวา ความเครียดไมมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพัน

ในงานดานความทุมเทในการทํางาน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว  แตสอดคลองกับผลการวิจัยดาน

ความพึงพอใจในงาน ที่พบวา ความเครียดไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Munro, 

Rodwell and Harding, 1998) เนื่องจากความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกที่บุคคลมีตองานที่

ตนเองทําเชนเดียวกับความผูกพันในงาน อีกทั้งความผูกพันในงานยังมีความสัมพันธกับความ 

พึงพอใจในงานในทางบวก (Sak, 2006) หากมีความผูกพันในงานมากก็จะมีความพึงพอใจใน

งานมากดวยเชนกัน ดังนั้น ความเครียดจึงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันในงานเชนเดียวกับ

ความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากความเครียด จะสงผลกระทบทําใหชีวิตความเปนอยูเสียความ

สมดุล  สภาพรางกายและจิตใจเปลี่ยนแปลงประสิทธิภาพ ความสามารถในการทํางานและการ

แกปญหาลดลง แตความทุมเทในการทํางานเปนสภาวะอารมณและความคิดในเชิงบวกที่สงผลดี

ตอพฤติกรรม ความคิดและความรูสึกของบุคคลตอการทํางาน ทําใหบุคคลมีความกระตือรือรน

ในการทํางาน รูสึกภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจในการทํางาน  
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สมมติฐานที ่3.3  ความเครียดมีความสัมพนัธในทางลบกบัความผูกพนัในงานดาน

ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

จากงานวิจัยของฮอลเบิรก (Hallberg, 2005) ที่พบวาปญหาทางดานสุขภาพ

รางกาย ไดแก ความผิดปกติในการนอนหลับ ความซึมเศราทางจิตใจ ความเจ็บปวยทางรางกาย 

มีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน แต

จากการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation) พบวาความเครียดไมมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพัน 

ในงานดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน  

ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความรูสึก

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน เปนความรูสึกที่บุคคลเห็นวางานเปนสวนสําคัญของชีวิตที่ไม

สามารถแยกออกได จึงมีสมาธิในการทํางานสูง ใจจดจออยูกับการทํางาน ซึ่งสงผลดีตอ

พฤติกรรม ความคิดและความรูสึกที่มีตองาน เชนเดียวกันกับความทุมเทในการทํางาน จงึนาจะมี

เหตุผลเชนเดียวกับคําอธิบายสมมติฐานที่ 3.2 ที่ต้ังไว 

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

ความเครียดของบุคลากรได 

จากการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ของความเครียดดวยตัวแปรปจจัยในการทํางานทั้ง 

8 ดาน พบวา ตัวแปรปจจัยในการทํางานดานลักษณะงานสามารถทํานายความเครียดไดรอยละ 

4.4 

จากผลการวิเคราะหดังกลาว สามารถอธิบายไดวา  

ลักษณะงานเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความเครียดของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดินไดมากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของจุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) และ 

รัตติพร  พนพิเชษฐกุล (2544) และนราเดช  ทิพยรักษ (2544) ที่พบวาลักษณะงานเปนตัวแปรที่

มีอํานาจในการทํานายความเครียดของบุคลากรไดสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บุคลากรที่ไดรับ

มอบหมายงานที่ยากไป จะไมสามารถทํางานใหสําเร็จไดไมวาจะใชความพยายามหรือใชเวลา

มากเพียงใด เนื่องจากมีทักษะ ความรู ความสามารถไมเพียงพอ จึงทําใหบุคคลเกิดความทอถอย 

ความนับถือในตนเอง (self esteem) ตํ่าลง สงผลใหเกิดความเครียดข้ึน ดังนั้น การรับรูปจจัยใน

การทํางานดานลักษณะงานจึงสามารถนํามาใชทํานายความเครียดของบุคลากรไดตามสมการ 

ดังนี้ 

ความเครียด = 44.10 + 0.6 (ลักษณะงาน) 
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จากสมการสามารถอธิบายไดวา หากบุคลากรย่ิงรับรูวาภาระงานยากเกินกวา

ทักษะความรู ความสามารถที่ตนเองมี  จนไมสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดไมวาจะใชระยะ

เวลานานเพียงใดก็ตาม  หรือการที่มาตรฐานผลการปฏิบัติงานสูงเกินกวาที่จะทําใหสําเร็จไดมาก

เทาไร ก็จะทําใหเกิดความเครียดเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

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

ความผูกพันในงานของบุคลากรได 

จากการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ของความผูกพันในงานดวยตัวแปรปจจัยในการ

ทํางานทั้ง 8 ดาน พบวา ตัวแปรปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ขอบเขตงาน

และลักษณะงานรวมกันทํานายความผูกพันในงานไดรอยละ 48.5 

จากผลการวิเคราะหดังกลาว สามารถอธิบายไดวา 

ปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ สามารถทํานายความผูกพันใน

งานไดมากที่สุด โดยสามารถทํานายไดถึง 29.1% ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของแจคสัน  

โรธแมนและวิจเวอร (Jackson, Rothmann and Vijver, 2006) ที่พบวาการที่บุคคลมีโอกาสที่จะ

พัฒนาและกาวหนามีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง จะทําใหมีความผูกพันในงานมากข้ึน ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการทํางาน เติบโตในหนาที่การงาน และ

ใหโอกาสในการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม ถือเปนผลตอบแทนและเปนรางวัลจากการทุมเทในการ

ทํางานใหกับองคการ ซึ่งการไดรับรางวัลจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพันในงานมากข้ึน 

(Koyuncu, Burke and Fiksenbaum, 2006) นอกจากนั้นยังเปนการแสดงใหเห็นถึงความใสใจ 

ไมปดกั้นโอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเอง ซึ่งก็จะยิ่งทําใหบุคลากรมีทัศนคติ ความคิด และ

ความรูสึกที่ดีตอองคการและตองานที่ตนเองทํายิ่งข้ึน 

สวนการรับรูขอบเขตงาน พบวามีสวนสําคัญในการพยากรณความผูกพันในงาน ซึ่ง

สอดคลองกับผลงานวิจัยของแซคส (Saks, 2006) และผลงานวิจัยของโคยุนคุและคณะ 

(Koyuncu et al., 2006) ที่พบวา ขอบเขตงาน สามารถทํานายความผูกพันในงานได ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากบุคลากรรับรูวางานในหนาที่และความรับผิดชอบของตนเองที่องคการมอบหมายให

นั้นเปนงานที่มีความสําคัญ  ความหลากหลาย ซับซอน ทาทาย และตองอาศัยความรับผิดชอบ

สูง ซึ่งเปนการแสดงใหเห็นวาองคการมีความไวใจและเช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากร จึง

ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตองานมากข้ึน 

สวนปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน พบวา มีสวนสําคัญในการรวมพยากรณ

ความผูกพันในงานของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินไดเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของนงเยาว แกวมรกต (2542) ที่พบวา ความยากงายของงานมีผลตอความผูกพันตอ
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องคการ ความรูสึกของบุคคลที่มีความเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางานเพื่อ

องคการอยางเต็มที่ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรรับรูวาตนเองมีทักษะความรู ความสามารถ 

ในการที่จะปฏิบัติงานที่องคการมอบหมายใหสําเร็จได ซึ่งทําใหบุคลากรเกิดความเช่ือมั่นใน

ความสามารถของตนเอง จึงเกิดทัศนคติที่ดีตองานที่ตนเองทํา มีแรงบันดาลใจ อยากที่จะทํางาน 

จึงทําใหเกิดความผูกพันในงานมาก 

ปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ขอบเขตงานและลักษณะงาน

สามารถทํานายความผูกพันในงานได ตามสมการ ดังนี้ 

ความผูกพนัในงาน  =  167.27 – 1.36 (โอกาสกาวหนาในอาชีพ ) – 1.11 (ขอบเขต 

    งาน)  - 0.84 (ลักษณะงาน) 

จากสมการสามารถอธิบายไดวาหากองคการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาใน

อาชีพ มอบหมายงานที่มีความสําคัญ หลากหลาย ซับซอน ทาทาย และตองอาศัยความรับผิดชอบ

สูง โดยใหอํานาจในการตัดสินใจในงานกับบุคลากร และมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู 

ความสามารถของบุคลากรมากเทาไร บุคลากรก็จะยิ่งมีความผูกพันในงานมากยิ่งข้ึน   

สมมติฐานที่ 6 ตัวแปรความผูกพันในงานอยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณ

ความเครียดของบุคลากรได 

จากการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ของความเครียดดวยตัวแปรความผูกพันในงาน 

ทั้ง 3 ดาน พบวา ตัวแปรความผูกพันในงานดานความขยันขันแข็งสามารถทํานายความเครียดได

รอยละ 3.6 

จากผลการวิเคราะหดังกลาว สามารถอธบิายไดวา 

ความผูกพันในงานดานความขยันขันแข็งสามารถทํานายความเครียดไดมากที่สุด 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมอนสเติรทและโรธแมน (Mostert and Rothmann, 2006) ที่พบวา

ความเครียดมีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงานดานความขยันขันแข็ง  ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก สํานักงานผูตรวจการแผนดินมีวัฒนธรรมที่มุงเนนความสําเร็จในระดับสูง ซึ่งสมาชิก

ขององคการจะมีความพยายาม และขยันขันแข็งในการทํางาน (ภราวดี หอมแยม, 2551) 

เพื่อที่จะชวยเหลือประชาชนแกไขความเดือดรอน ซึ่งการมีความพยายาม อดทนไมยอทอเมื่อ

เผชิญกับอุปสรรคและความยากลําบากเปนลักษณะสําคัญที่ทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับ

สภาพการณแวดลอมที่กดดันหรือเปล่ียนแปลงอันกอใหเกิดความเครียดได  ความผูกพันในงาน

ดานความขยันขันแข็งจึงสามารถทํานายความเครียดไดตามสมการ ดังนี้ 

ความเครียด =  70.58 - 0.40 (ความขยนัขันแข็ง) 
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จากสมการสามารถอธิบายไดวา หากบุคลากรยิ่งมีพลังงานสูง เต็มใจที่จะใชความ

พยายามทั้งหมดที่มีในการทํางาน และมีความอดทนไมยอทอเมื่อเผชิญกับอุปสรรคและความ

ยากลําบากในการทํางานมากเทาไร ก็จะยิ่งมีความเครียดตํ่า มีความสามารถในการปรับตัวและ

จัดการกับสถานการณหรือความตองการใดๆ ที่เขามาคุกคามชีวิตความเปนอยูได 
 

ขอเสนอแนะ 
  

ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ 
 

1. จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการรับรูปจจัยในการทํางานของบุคลากรสํานักงาน

ผูตรวจการแผนดิน พบวา บุคลากรรับรูปจจัยในการทํางานดานปริมาณงาน  ดานโอกาสกาวหนา

ในอาชีพ  ดานระยะเวลาทํางาน  ดานลักษณะการบริหารของผูบังคับบัญชา  ดานความขัดแยง

ของบทบาทอยูในระดับปานกลาง และรับรูปจจัยในการทํางานดานความคลุมเครือของบทบาท 

ดานขอบเขตงาน  และดานลักษณะงานในระดับตํ่า  ซึ่งองคการควรมีขอพิจารณา ดังนี้ 

1) องคการควรพิจารณาเพิ่มอัตรากําลัง เพื่อใหมีจํานวนบุคลากรสอดคลองกับ

ภาระงาน ซึ่งจะชวยใหบุคลากรไดทํางานอยางเต็มที่เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในงาน  

และจัดฝกอบรมใหความรูดานการบริหารเวลา (time management) ซึ่งจะมีสวนชวยใหบุคลากร

สามารถจัดการงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) องคการควรมีการทํางานเชิงรุกโดยทําการศึกษาดานความตองการในการ 

พัฒนาของพนักงานในดานตางๆ เพื่อกําหนดแผนและโครงการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

(Human Resource Development) ขององคการ เพื่อเพิ่มพูนทักษะของบุคลากรและเพื่อเปน

ขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานไปดวยพรอมๆ กัน 

3) องคการควรจัดใหมีระบบการคัดกรองเร่ืองรองเรียนที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให

เร่ืองรองเรียนที่เขาสูการพิจารณาสอบสวน เปนเฉพาะเร่ืองที่อยูในอํานาจหนาที่ขององคการใน

การดําเนินการเทานั้น และพิจารณาปรับปรุง ลดข้ันตอนการทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการ

ของประชนไดอยางรวดเร็ว  

4) การส่ือสารภายในองคการควรเปนการส่ือสารแบบสองทาง (two-way 

communication) โดยการจัดใหมีการประชุมหารือเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําให

เกิดความเขาใจที่ตรงกันระหวางผูใหนโยบายและผูปฏิบัติงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนั้นผูบังคับบัญชาควรบริหารงานแบบมีสวนรวม (Participative management) โดยการ

สนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

ภายในหนวยงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติหรือการแกปญหาในงาน และ
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ผูบังคับบัญชาควรมีการใหขอมูลสะทอนกลับ (Feedback) ในการทํางาน เพื่อเปนขอมูลใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาในการปรับปรุงแกไข  

5) องคการไมควรมอบหมายใหบุคลากรตองมีหนาที่ ความรับผิดชอบมาก

เกินไปและควรมอบหมายงานตามขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบของงานเทานั้น  

 2. จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความเครียด พบวา บุคลากรสวนมากมีความเครียดอยู

ในระดับตํ่าและปานกลาง โดยปจจัยในการทํางานดานลักษณะงานและความผูกพันในงานดาน

ความขยันขันแข็งสามารถทํานายความเครียดของบุคลากรสํานักงานผูตรวจการแผนดินได ดังนัน้ 

เพื่อเปนการปองกันมิใหบุคลากรเกิดความเครียดองคการควรมีนโยบาย ดังนี้ 

  1) สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรมีการออกกําลังกาย เพื่อผอนคลายกลามเนื้อ 

โดยจัดใหมีการแขงขันกีฬาภายในหนวยงานซึ่งนอกเหนือจากบุคลากรจะมีสุขภาพแข็งแรง

สมบูรณ สามารถขจัดความเครียดไดแลว ยังเปนการสงเสริมใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวาง

บุคลากรภายในหนวยงานอีกดวย  

  2)  องคการควรจัดใหมีการฝกอบรมใหความรูถึงเทคนิคการผอนคลาย

ความเครียด (relaxation training) เพื่อบุคลากรจะสามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันได   

3) องคการควรจัดใหมีหนวยงานที่ใหคําปรึกษา เพื่อบุคลากรที่มีปญหาหรือมี

ความวิตกกังวลจะไดรับการชวยเหลือและแกไขอยางถูกตองเหมาะสม หรือจัดใหมีการฝกอบรม

ใหความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการใหคําปรึกษา เพื่อทราบถึงวิธีการที่ถูกตองเหมาะสมเมื่อตองเปน

ผูใหคําปรึกษาผูอ่ืน 

4) องคการควรมอบหมายงานโดยพิจารณาความรู ความสามารถ ความ

เชี่ยวชาญในงานของบุคลากรเปนหลัก และไมต้ังมาตรฐานงานที่สูงเกินกวาที่บุคลากรจะทําให

สําเร็จได  

5) องคการควรสงเสริมใหบุคลากรมีความขยันขันแข็งในการทํางานโดยการ

สรางแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกในการทํางาน โดยการพิจารณาใหคาตอบแทนพิเศษกับ

บุคลากรที่ขยันขันแข็งในการทํางานและสามารถปฏิบัติไดสําเร็จ นอกจากนั้นองคการควรให

ความชวยเหลือและสนับสนุนในการทํางาน ในดานการใหคําปรึกษาแนะนํา หรืออุปกรณอํานวย

ความสะดวกในการทํางาน อีกทั้งใหการยอมรับ ชื่นชมและสนับสนุนใหกาวหนาในงาน หาก

บุคลากรสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายหรือสูงกวาเปาหมายที่ต้ังไว  

3. จากผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน พบวา บุคลากรสํานักงานผูตรวจการ

แผนดินสวนมากมีความผูกพันในงานสูง โดยปจจัยในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันในงาน

ไดแก ปจจัยในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ปริมาณงาน ลักษณะงาน ขอบเขตงาน 
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ความคลุมเครือของบทบาท และลักษณะการบริหารงานของผูบังคับบัญชา ดังนั้น องคการควร

พิจารณาสงเสริมความผูกพันในงานของบุคลากร ดังนี้ 

 1) องคการควรมีการเผยแพรความรูแกประชาชนเกี่ยวกับผลการดําเนินงานของ

องคการที่ผานมาในรอบปในรูปแบบของการจัดสัมมนา  จัดทําวารสารและหนังสือรวบรวมผล

การดําเนินงาน ซึ่งเปนการนําเสนอผลงานของบุคลากรตอบุคคลภายนอก ทําใหบุคลากรมีความ

ภูมิใจในงาน มั่นใจในความสามารถของตนเอง  อีกทั้งยังไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป และมี

ชื่อเสียงจากการเผยแพรผลงานอีกดวย นอกจากนั้นยังเปนการสรางภาพลักษณทีดี่ใหกบัองคการ

และเปนการประชาสัมพันธบทบาทหนาที่ขององคการใหเปนที่รูจักมากข้ึน 

 2) สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถใน

การปฏิบัติงาน โดยใหโอกาสเขารับการฝกอบรม เพิ่มพูนความรูและประสบการณจากหนวยงาน

อ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ หรือลาศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน และไดรับความกาวหนา 

ในหนาที่การงาน โดยผูบังคับบัญชาควรสงเสริมสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง 

ใหโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงข้ึน  มีการพิจารณาความดีความชอบ และเล่ือน

ตําแหนงอยางยุติธรรม  

 3) องคการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในปริมาณที่เหมาะสม และมีการ

กระจายงานใหกับบุคลากรทุกคนอยางเปนธรรม เพื่อไมใหเกิดความเหล่ือมลํ้า หรือเปนการแสดง

ถึงการเลือกปฏิบัติ   

 4) ผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่ยากกวาความสามารถที่บุคลากรมีอยู

เพียงเล็กนอย โดยคาดคะเนวาบุคลากรจะสามารถทํางานช้ินนั้นไดสําเร็จ เพื่อทําใหบุคลากรเกิด

ความภูมิใจในผลงานนั้นๆ และจัดใหมีการทํางานเปนทีม  ในกรณีที่งานที่มอบหมายนั้นเปนงาน

ที่ยาก ตองใชทักษะ ความรู ความเชี่ยวชาญหลายดาน  

5) ผู บังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่มี คุณคา หลากหลาย และทาทาย

ความสามารถใหรับผิดชอบ เพื่อยกระดับภาระหนาที่  และความสําคัญของบุคลากร รวมถึงให

อํานาจ ใหอิสระในการตัดสินใจ และใหควบคุมปจจัยแวดลอมที่นอกเหนือจากภาระหนาที่ของ

ตนที่อาจเกิดข้ึน เพื่อเพิ่มความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย  

6) มีการประชุมเพื่อชี้แจงใหบุคลากรไดเขาใจถึงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ 

ของตนเองในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีคูมือในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรไดทราบถึงวิธีการ

และข้ันตอนในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

  7) สรางวัฒนธรรมในการทํางานแบบครอบครัว ใหมีความใกลชิดสนิทสนมกัน 

ระหวางเพื่อนรวมงานและระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการทํางานเปนไป

อยางราบร่ืน มีความสามัคคี  ชวยเหลือ ปรึกษาแนะนํากันทั้งในเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงาน โดย
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องคการควรจัดใหมีกิจกรรมนันทนาการ ทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ จัดการประชุมสัมมนา  

เพื่อเสริมสรางใหบุคลากรเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน 

8) องคการควรมีระบบการประเมินผลงานตามความสามารถ และประเมินจาก

พฤติกรรมซึ่งสามารถสังเกตเห็นได ซึ่งจะทําใหเกิดความโปรงใส ลดขอโตแยงและลดอคติที่อาจ

เกิดข้ึนจากผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูประเมินได และควรใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ

การประเมิน เพื่อจะไดเกิดการยอมรับในการนําไปใชจริง 

9) องคการควรสงเสริมใหบุคลากรในระดับผูบังคับบัญชา มีทักษะ ความรู

ความสามารถในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกลูกนอง และมีความรูเกี่ยวกับวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 

 

1. จากผลการวิจัย พบวาปจจัยในการทํางานที่เลือกมาศึกษานั้นไมสงผลตอ

ความเครียด ดังนั้น ในการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรศึกษาปจจัยในการทํางานดานอ่ืนๆ ที่อาจสงผล

ตอความเครียด เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน การเมือง 

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เปนตน 

2. ควรศึกษาปจจัยในการทํางานที่อาจสงผลตอความผูกพันในงานดานอ่ืนๆ 

เพิ่มเติม เชน การสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนจากองคการ บรรยากาศในองคการ  การมี

อิสระในการทํางาน ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง เปนตน 

3. การศึกษาเร่ืองความผูกพันในงาน (Job engagement) ในปจจุบันยังมีอยูนอย 

จึงควรมีการศึกษาเร่ืองความผูกพันในงานกับตัวแปรอ่ืนๆใหกวางขวางยิ่งข้ึน เชน ผลการ

ปฏิบัติงาน ความเหนื่อยหนายในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ ความผูกพันตอ

องคการ ความพึงพอใจในงาน บุคลิกภาพ เปนตน  

4. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณีเทานั้น ในการวิจัยคร้ังตอไปควรขยาย

การศึกษาไปยังองคการอิสระอ่ืนๆ เพื่อเปรียบเทียบระหวางองคการวามีปจจัยในการทํางานที่

สงผลตอความเครียดและความผูกพันในงานแตกตางกันหรือไม อยางไร เพื่อใหไดขอมูล

กวางขวางและครอบคลุมยิ่งข้ึน 

  

 

 


