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The objective of this research is to develop and examine the 
correspondence of thestructural equation model which is the causal factors affecting 
deviant workplace behavior on freight forwarding business’s employees. After the 
literature reviewed, we got three causal factors: work stress, work engagement, and 
job satisfaction. We got response from 303 samples completely. The questionnaire 
with a five-point scale was used as a measured instrument. The data were analyzed 
by using descriptive statistics and structural equation modelling. The result was 
found that the structural equation modelling corresponded to the empirical data, 
considering Chi-square equals to 65.264, p-value = 0.364, Relative Chi-square = 1.053, 
GFI = 0.973, CFI = 0.998, AGFI = 0.947, NFI = 0.971, RMSEA = 0.013, RMR = 0.025. The 
analysis of endogenous variables inside the model, considering from the total effect 
size which shown as job satisfaction (TE = - 0.40) effect to the deviant workplace 
behavior the most, the second was the work engagement (TE = -0.32), with statistical 
significance. Both total effect (TE) of those two causal factors (job satisfaction and 
work engagement) were negative. It can be explained that when employee’s job 
satisfaction and work engagement increased, the deviant workplace behavior tended 
to reduce. The work stress had a non-statistical significant effect to deviant 
workplace behavior 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญ 

 ประเทศไทยมีผู้ประกอบการด้านโลจิสติกส์เพิ่มมากขึ้นแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการเติบโตของ
ธุรกิจ ในปี 2564 มีการเปิดกิจการใหม่ในกลุ่มธุรกิจโลจิสติกส์เพิ่มมากขึ้นถึงร้อยละ 34.1 ในขณะท่ี
อัตราการปิดกิจการลดน้อยลงร้อยละ 5.7 และพบว่าด้านการค้าระหว่างประเทศ ประเทศไทยพึ่งพา
การขนส่งทางเรือมากท่ีสุด รองลงมาคือการขนส่งทางอากาศ การขนส่งทางถนนและการขนส่งทาง
รางตามลำดับ (สำนักงานนโยบายและยุทธศาสตร์การค้า, 2565) ทำให้เกิดการแข่งขันสูงในภาค
ธุรกิจโลจิสติกส์ หนึ่งในนั้นคือธุรกิจท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรมของตัวแทนผู้รับจัดการขนส่งสินค้าและ
ตัวแทนออกของ (ตัวแทนดำเนินพิธีการศุลกากร) (Freight forwarding and customs agent 
activities) ปัจจุบันพบว่ามีบริษัทจดทะเบียนท่ียังดำเนินกิจการอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครฯ จำนวน 
2,694 บริษัท แบ่งเป็นบริษัทขนาดเล็กจำนวน 2,337 บริษัท บริษัทขนาดกลาง 248 บริษัท และ
บริษัทขนาดใหญ่จำนวน 109 บริษัท (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2566) ซึ่งมีลักษณะการดำเนินงาน
เสมือนตัวแทนของผู้ประกอบการนำเข้าและส่งออกในการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานท้ังภาครฐั
และเอกชน เช่น กรมศุลกากร สายเรือ สายการบิน เป็นต้น เพื่อการนำของเข้าและส่งของออกนอก
ราชอาณาจักรไทยอย่างถูกต้องตามกฎหมายและกฎระเบียบต่างๆ รวมไปถึงการขนส่งภายในประเทศ 
โดยการดำเนินงานตามกระบวนการและอำนวยความสะดวกให้กับผู้ใช้บริการตามกรอบเวลาและ
วัตถุประสงค์ท่ีผู้ใช้บริการกำหนด กล่าวได้ว่าธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศจัดอยู่
ในธุรกิจประเภทให้บริการ ดังนั้นพนักงานฝ่ายปฏิบัติการจำเป็นต้องมีอัธยาศัยท่ีดี มีใจรักบริการ มี
ศักยภาพในการจัดการงานตามกรอบเวลาและเป้าหมายของลูกค้าเป็นสำคัญ อีกท้ังต้องมีทักษะการ
ส่ือสารท่ีดีจึงนับว่ามีพฤติกรรมการทำงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้องค์กรมี
ศักยภาพในการแข่งขันกับคู่แข่งและเพื่อบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร 
 พฤติกรรมการทำงานของบุคลากรเป็นหนึ่งในปัจจัยหลักท่ีจะขับเคล่ือนองค์กรสู่เป้าหมายท่ี
มุ่งหวังไว้ พฤติกรรมการทำงานของบุคลากรภายในองค์กรนัน้หากเป็นไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับ
แนวทางการดำเนินงาน วิสัยทัศน์ นโยบายและจุดมุ่งหมายขององค์กรย่อมเป็นผลดีต่อองค์กรในแง่
ของการพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพขององค์กรให้ประสบผลสำเร็จ ในทางตรงกันข้ามหาก
บุคลากรขององค์กรมีพฤติกรรมการทำงานท่ีไม่สอดคล้องกับแนวทางการดำเนินงาน วิสัยทัศน์ 
นโยบายและจุดมุ่งหมายขององค์กรอาจก่อให้เกิดปัญหาตามมาในระยะยาว พฤติกรรมการทำงานท่ีไม่
สอดคล้องเช่นนี้อาจเรียกได้ว่าเป็นพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน (Deviant workplace behavior) 
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กล่าวคือเป็นพฤติกรรมท่ีมีเจตนาละเมิดบรรทัดฐานท่ีสำคัญขององค์กร คุกคามต่อสภาพความเป็นอยู่
ท่ีดีขององค์กรและสมาชิกภายในองค์กร (Robinson & Bennett, 1995) และมีผลให้ประสิทธิภาพ
การทำงานของบุคลากรลดลง (Eliyana & Sridadi, 2020) ตัวอย่างของพฤติกรรมการทำงานท่ี
เบ่ียงเบนท่ีมักพบเห็นได้บ่อยๆ เช่น การเข้างานสาย การขาดงาน การเลิกงานก่อนเวลา การซุบซิบ
นินทาหรือปล่อยข่าวลือต่าง ๆ การนำอุปกรณ์หรือทรัพย์สินขององค์กรไปใช้เพื่อประโยชน์ส่วนตน 
การใช้เวลางานไปทำธุระอื่นใดซึ่งไม่เกี่ยวกับงาน เป็นต้น มีผลการสำรวจพบว่าความเสียหายของ
บริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกามีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เช่น การลักขโมย 
การใช้เวลาทำงานไปทำอย่างอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นต้น (Zuckerman, 2020) งานวิจัยของ  
Chirasha & Mahapa (2012) สรุปปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนไว้ 2 
ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น สภาพแวดล้อมขององค์กร ความยุติธรรมขององค์กร 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความเช่ือมั่นต่อองค์กร  และ 2) ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เช่น 
ความเครียด การไร้อำนาจ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมาท้ังหมดนี้เป็นสาเหตุทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน
และนำไปสู่พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อรายได้ ทรัพย์สินและผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การ กระทบต่อศีลธรรมและแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร ในขณะท่ี
งานวิจัยของ D'Silva, Bachok, & Zawawi (2020) ศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมา รวบรวมสังเคราะห์และ
พบว่าปัจจัยท่ีทำให้เกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบนเกิดจากความเครียด ความพึงพอใจในงาน จิต
วิญญาณ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร บรรยากาศทางจริยธรรมภายในองค์กรและภาวะผู้นำ ซึง่
พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนนี้สามารถทำให้ผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมทั้งองค์กรอ่อนแอลงท้ัง
ยังทำลายภาพลักษณ์ขององค์กรอีกด้วย 
  จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพบว่าความเครียดในการทำงานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมี

การศึกษาอย่างแพร่หลายและพบว่าเป็นเหตุปัจจัยหนึ่งท่ีนำไปสู่การเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบน ความเครียดในการทำงานมักจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลได้รับความกดดันและความคาดหวังในการ

ทำงานท่ีไม่สอดคล้องกับความรู้และทักษะความสามารถท่ีมี มักเกิดขึ้นในสถานการณ์ท่ีบุคคลรู้สึกว่า

ขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและไม่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งอาจมีสาเหตุ

มาจากองค์กร เช่น การออกแบบงาน ระบบการทำงาน สภาพเงื่อนไขการทำงานท่ีไม่น่าพึงพอใจและ

การจัดการภายในองค์กรท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น (World Health Organization, 2020) เมื่อ

บุคลากรมีภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบมากเกินไป ถูกคาดหวังให้ทำงานท่ีเกินความสามารถ ความ

คลุมเครือเรื่องขอบเขตหน้าท่ีในการปฏิบัติงานจนทำให้เกิดความสับสนจึงเกิดความเครียดในการ

ทำงานเป็นท่ีมาของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เช่น การขาดงาน การแสดงพฤติกรรมท่ีมีเจตนา
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ก่อกวน การหลอกลวงฉ้อฉล เป็นต้น (Adekanmbi & Ukpere, 2019) ในทางกลับกันหากบุคลากร

ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในด้านต่างๆอย่างเหมาะสม ท้ังในแง่ของสภาพแวดล้อม การได้รับ

รางวัล อำนาจในการตัดสินใจงาน หรือการไม่ต้องแบกรับภาระงานมากเกินไป ส่ิงเหล่านี้ทำให้องค์กร

สามารถจัดการพฤติกรรมการทำงานท่ีเหมาะสมได้และบรรลุเป้าหมายในท้ายท่ีสุด หากบุคลากรท่ี

รับรู้ว่าความเครียดในการทำงานลดลงและองค์กรมีวัฒนธรรมการจัดการท่ีสนับสนุนบุคลากรจะช่วย

เพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากรให้สูงขึ้น (Akhtar, Naheed, Akhtar, & Farooq, 2018) 

นอกจากนี้มีงานวิจัยท่ีบ่งช้ีว่าความพึงพอใจในงานอันกล่าวได้ว่าเป็นความรู้สึก ความเช่ือและ
ทัศนคติท่ีบุคลากรมีต่องานนั้น (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2014a) มีความเช่ือมโยง
กับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนและความเครียดในการทำงาน โดยการศึกษาของ Sultana, 
Subat, & Bhuiyan (2021) พบว่าความเครียดในการทำงานทำให้ความพึงพอใจในงานลดลงแต่อาจ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนสูงขึ้น ขณะท่ีความยึดมั่นผูกพันต่องานทำให้ความพึงพอใจ
ในงานเพิ่มขึ้นแต่อาจส่งผลให้พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนลดลงได้ หากองค์กรต้องการลด
พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ควรเพิ่มการสร้างสรรค์กิจกรรมท่ีจะให้บุคลากรเกิดความยึดมั่น
ผูกพันต่องาน เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานและมุง่หวังให้การเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน
ลดลง ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่องานนั้น เป็นตัวแปรท่ีได้รับความสนใจและมี
ผู้สนใจศึกษาอยู่เสมอ เนื่องด้วยทั้งสองตัวแปรมักมีงานวิจัยท่ีค้นพบว่าส่งผลเชิงบวกต่อองค์กร อาทิ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน การคงอยู่ของพนักงาน (Huang, Chaiburee, & 
Chiwattanakorn, 2022; Kodpon & Boonyoo, 2020; Sukaboon, Ramanust, & Thongrod, 
2022) และยังสามารถลดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงดังท่ีกล่าวมาข้างต้น เป็นต้น ดังนั้นผู้วิจัยจึง
คาดการณ์ว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเกิดของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนนั้นมาจากสาเหตุด้าน
ความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจในงาน หรืออาจกล่าวได้ว่า
ท้ังหมดเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีทำให้พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเพิ่มขึ้นและลดลง 
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน โดยมุ่งเน้น

ศึกษาตัวแปรด้านความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจในงานตามท่ี

กล่าวมาแล้ว กลุ่มตัวอย่างการวิจัยคือพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

ในเขตกรุงเทพมหานครฯ ดังท่ีกล่าวไว้ในตอนต้นวา่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสายงานดังกล่าวจะอยู่ใน

ฐานะผู้ให้บริการท่ีต้องตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่างถูกต้องแม่นยำและรวดเร็ว 

ขณะเดียวกันต้องมีบุคลิกภาพท่ีพร้อมจะรับมือกับความกดดันจากการติดต่อประสานงานกับหลาย

ฝ่ายท้ังภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งงานท่ีต้องเผชิญความกดดันท้ังด้านเวลา การส่ือสารอีกท้ังเป็น
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งานบริการ อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน อาทิ การทำงานล่วงเวลา การควบคุม

อารมณ์ซึ่งอาจส่งผลต่อพฤติกรรม เป็นต้น ผลการวิจัยครั้งนี้จะทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ซึ่งผู้บริหารองค์กรสามารถนำไปประยุกต์ใช้สำหรับการหาแนวทาง

ป้องกันและแก้ไขเพื่อลดอัตราการเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของบุคลากรในองค์กร 

วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทำงานเบ่ียงเบนของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

2. เพื่อศึกษาระดับความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องาน ความพึงพอใจ

ในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานในธรุกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่น

ผูกพันต่องานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน

ของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

ขอบเขตการศึกษา 

 ในการศึกษาวิจัยนี้ ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตเพื่อใช้ในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาวิจัยนี้ต้องการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของ

พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ จึงกำหนดให้ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน (Deviant workplace 

behavior) 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียดในการทำงาน (Work stress) 

1.4 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันต่องาน (Work engagement) 

1.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
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2. ขอบเขตด้านตัวแปรของการศึกษา ได้แก่ 

 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 

 2.1 ความเครียดในการทำงาน (Work stress) ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่ ด้านปัจจัยท่ี

เกี่ยวข้องกับตัวงาน ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านความสำเร็จและ

การพัฒนาอาชีพ ด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร 

 2.2 ความยึดมั่นผูกพันต่องาน (Work engagement) ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่ ความ

กระตือรือร้นในงาน ความทุ่มเทอุทิศตน และความจดจ่อใส่ใจงาน 

 ตัวแปรค่ันกลาง คือ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ประกอบด้วยตัวแปรย่อย 

ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านลักษณะงานท่ีทำ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการทำงาน และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน (Deviant workplace behavior) 

ประกอบด้วยตัวแปรย่อย ได้แก่ พฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อบุคคลและพฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อองค์กร 

3. ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลาศึกษา เริ่มดำเนินการศึกษา เก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ระหว่างเดือน

ตุลาคม 2564 จนถึงมิถุนายน 2566 รวมเป็นระยะเวลา 1 ปี 9 เดือน 

นิยามศัพท์ที่ใช้ในการศึกษา 

1. พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ หมายถึง พนักงานใน 

แผนกงานฝ่ายปฏิบัติการซึ่งครอบคลุมตำแหน่งงาน ได้แก่ พนักงานขาย พนักงานลูกค้า

สัมพันธ์ พนักงานจัดทำเอกสาร และพนักงานชิปป้ิงหรือพนักงานดำเนินพิธีการกรม

ศุลกากร 

2. พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน หมายถึง พฤติกรรมการทำงานของพนักงานในธุรกิจ

ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ท่ีประพฤติละเมิดกฎเกณฑ์ ระเบียบและ 

บรรทัดฐานท่ีองค์กรกำหนด มีพฤติกรรมก้าวร้าวและการล่วงละเมิดด้านวาจา รวมถึง
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การใช้เวลาและทรัพยากรขององค์กรอย่างไม่เห็นคุณค่า เป็นต้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการทำงานของพนักงาน 

3. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกท่ีพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับ

จัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีต่องานและองค์ประกอบอื่นๆเกี่ยวข้องกับงานท่ีตน

รับผิดชอบ หากทัศนคติและความรู้สึกเป็นเชิงบวกแสดงว่าพนักงานมีความพึงพอใจใน

งาน 

4. ความเครียดในการทำงาน หมายถึง ภาวะอารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเมื่อพนักงานใน

ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ต้องเผชิญหน้ากับปัญหาต่าง ๆใน

การทำงาน เช่น ปริมาณงานท่ีมากเกินปกติ ขอบเขตและบทบาทหน้าท่ีในการทำงานไม่

ชัดเจน ไม่ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ขาด

โอกาสในการพัฒนาทักษะและหาความรู้เพิ่มเติมในการทำงาน เป็นต้น ทำให้เกิด

ความรู้สึกกดดัน ไม่สบายใจ ว้าวุ่น วิตกกังวลและกลัว เมื่อภาวะอารมณ์เหล่านี้บีบค้ัน

คุกคามจิตใจเกินไปจะส่งผลต่อการทำงานของร่างกายและอาจมีผลต่อการปฏิบัติงาน 

5. ความยึดมั่นผูกพันต่องาน หมายถึง ภาวะเชิงบวกท่ีพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีต่องาน เช่น ความกระตือรือร้น ความทุ่มเทพยายาม การ

ให้ความสำคัญต่องาน มีแรงบันดาลใจและภูมิใจในงานท่ีทำ มีความจดจ่อใส่ใจ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีอย่างสุดกำลังความสามารถ 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของ

พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ” ซึ่งผู้วิจัยศึกษาด้วยการทบทวน

วรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ รวมถึงงานวจัิยท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 2.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน (Deviant workplace 

behavior) 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียดในการทำงาน (Job stress) 

 2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่องาน (Work engagement) 

 2.5 ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ (Freight forwarding business) 

 2.6 การพัฒนาสมมติฐาน 

 2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual model)  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน (Deviant workplace 

behaviors) 

 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

 Robinson & Bennett (1995) นิยามความหมายของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนว่า

เป็นพฤติกรรมท่ีมีเจตนาละเมิดบรรทัดฐานท่ีสำคัญขององค์กร เป็นพฤติกรรมท่ีคุกคามต่อสภาพความ

เป็นอยู่ท่ีดีขององค์กรและสมาชิกภายในองค์กร 

 Vardi & Wiener (1996) ให้คำนิยามว่าการกระทำใดๆโดยเจตนาของสมาชิกในองค์กรท่ี

ละเมิดหรือทำลายบรรทัดฐานและความคาดหวังขององค์กร และ/หรือค่านิยมในสังคมหลักและ

มาตรฐานความประพฤติท่ีถูกต้อง 



  
 

8 

 Fox, Spector, & Miles (2001) สรุปว่าพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเป็นพฤติกรรมท่ี

เป็นอันตรายต่อองค์กร ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานหรือสินทรัพย์ขององค์กร หรือทำร้าย

บุคลากรในองค์กรทำให้ประสิทธิภาพของบุคลากรลดลง 

 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) สรุปความหมายของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนว่าเป็น

พฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาในท่ีทำงานท่ีพนักงานขององค์กรต้ังใจแสดงออกเพื่อละเมิดบรรทัดฐาน

ขององค์กร ซึ่งพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเกิดจากพนักงานขาดแรงจูงใจในการทำตามบรรทัด

ฐานและความคาดหวังขององค์กร  

 กฤตนัย จันทาทิพวัฒน์ (2562) สรุปความหมายของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนว่าเป็น

พฤติกรรมโดยรวมที่แสดงพฤติกรรมด้านลบท่ีต้ังใจละเมิดกฎระเบียบขององค์กร ส่งผลเสียโดย

ทางตรงหรือทางอ้อมหรือทั้งสองทางต่อองค์กร 

 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสรุปความหมายของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ดังนี้ พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเป็นพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีเจตนาละเมิดกฎระเบียบ บรรทัด

ฐานขององค์กร เป็นพฤติกรรมเชิงลบท่ีเป็นภัยต่อองค์กร อาทิ สินทรัพย์ สภาพความเป็นอยู่ที่ดีและ

ประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กร เป็นต้น รวมถึงส่งผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพการทำงาน

ของบุคลากร 

 2.1.2 ประเภทของพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

 Robinson & Bennett (1995) ศึกษาเรื่อง “ประเภทพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน: 

การศึกษาแบบวัดหลายมิติ” เสนอว่าพฤติกรรมท่ีเบี่ยงเบนสามารถใช้เกณฑ์วัดได้ 2 มิติ ได้แก่ มิติท่ี

หนึ่งคือเปรียบเทียบระดับความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ระหว่างมีความรุนแรงนอ้ยกับมี

ความรุนแรงมาก (Minor versus Serious deviance) มิติท่ีสองคือเปรียบเทียบผลกระทบท่ีได้รับ

จากพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ระหว่างมีผลกระทบต่อบุคคลกับมีผลกระทบต่อองค์กร (Interpersonal 

versus Organizational deviance) และแบ่งประเภทพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเป็น 4 

ประเภท ได้แก่ 
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1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านทรัพย์สิน (Property deviance) คือการท่ีบุคลากรขององค์กร 

ทำลายหรือนำเอาทรัพย์สินขององค์กรไปใช้โดยไม่ได้รับอนุญาต ซึ่งถูกจัดอยู่ในกลุ่มท่ีส่งผลกระทบต่อ

องค์กรอย่างรุนแรง ตัวอย่างพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ได้แก่ การทำลายอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการ

ทำงาน การรับสินบน การโกหกเรื่องช่ัวโมงการทำงาน การขโมยทรัพย์สินขององค์กร เป็นต้น 

2. พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการทำงาน (Production deviance) คือพฤติกรรมท่ีละเมิด 

บรรทัดฐานขององค์กรส่งผลต่อความสำเร็จด้านการปฏิบัติงาน ทำให้สามารถปฏิบัติงานได้ในปริมาณ

ท่ีน้อยลงและคุณภาพลดลง ซึ่งถูกจัดอยู่ในกลุ่มท่ีส่งผลกระทบต่อองค์กรอย่างไม่ร้ายแรง ตัวอย่าง

พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ได้แก่ การเลิกงานก่อนเวลาปกติ รวมถึงการเข้างานช้ากว่าปกติ ใช้เวลาช่วงพัก

นานกว่าข้อกำหนดขององค์กร มีเจตนาทำงานแบบถ่วงเวลา ใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างไม่เห็น

คุณค่า เป็นต้น 

3. พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการเมือง (Political deviance) คือพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน 

ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมท่ีบุคลากรแสดงพฤติกรรมลำเอียง เล่นพรรคเล่นพวก ส่งผลให้บุคคลอื่น (ลูกค้า 

เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น) เสียเปรียบหรือเสียผลประโยชน์ ซึ่งถูกจัดอยู่ในกลุ่มท่ีส่งผลกระทบต่อบุคลากร

ภายในองค์กรอย่างไม่ร้ายแรง ตัวอย่างพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ได้แก่ แสดงความลำเอียงหรือการเล่น

พรรคเล่นพวก การนินทาเพื่อนร่วมงาน การกล่าวโทษเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

4. พฤติกรรมก้าวร้าวของบุคคล (Personal aggression) คือพฤติกรรมก้าวร้าวหรือมุ่งร้าย 

ต่อบุคคลอื่น ถูกจัดอยู่ในกลุ่มพฤติกรรมท่ีส่งผลกระทบต่อบุคลากรขององค์กรอย่างร้ายแรง ตัวอย่าง

พฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ได้แก่ การคุกคามทางเพศ การล่วงละเมิดด้วยวาจา การขโมยของของเพื่อน

ร่วมงาน การทำอันตรายต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

  ต่อมา Gruys (1999) ค้นคว้าศึกษาวิจัยเรื่อง “มิติของพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานในท่ี

ทำงาน” ซึ่งรวบรวมพฤติกรรมเบ่ียงเบน 87 พฤติกรรมท่ีส่งผลเสียต่อองค์กร นำมาวิเคราะห์และ

จำแนกประเภทได้ท้ังหมด 11 ประเภท ดังนี้ 
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1. การลักขโมยและพฤติกรรมอื่นท่ีเกี่ยวข้อง (Theft and related behavior) เช่น ขโมย 

เงินหรือทรัพยากรท่ีเป็นของบริษัท ช่วยหรือแนะนำวิธีการนำทรัพย์สินหรืออุปกรณ์ต่างๆท่ีเป็นของ

องค์กรไปโดยมิชอบ การเบิกจ่ายหรือใช้เงินในการทำงานโดยมิชอบ 

2. การทำลายทรัพย์สิน (Destruction of property) ได้แก่ การทำลายทรัพย์สิน อุปกรณ์ 

หรือผลิตภัณฑ์ขององค์กร ของเพื่อนร่วมงานและของลูกค้า เป็นต้น 

3. การใช้ข้อมูลข่าวสารอย่างไม่เหมาะสม (Misuse of information) เช่น การนำเรื่อง 

สำคัญหรือความลับขององค์กรไปพูดคุยหรือวิจารณ์กับบุคคลท้ังภายในและภายนอกองค์กรโดยไม่ได้

รับอนุญาต มีเจตนาไม่ให้ข้อมูลท่ีจำเป็นแก่หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ทำลายหรือปลอมแปลง

บันทึกหรือเอกสารต่าง ๆขององค์กร เป็นต้น 

4. การใช้เวลาและทรัพยากรขององค์กรอย่างไม่เหมาะสม (Misuse of time and  

resources) เช่น การทำธุระส่วนตัวในเวลางาน ใช้เวลาเข้าถึงอินเทอร์เน็ตในเรื่องท่ีไม่เกี่ยวข้องกับ

งาน ใช้เวลาพักกลางวันเกินกว่าข้อกำหนดขององค์กร เป็นต้น 

5. การมีพฤติกรรมท่ีไม่คำนึงถึงความปลอดภัย (Unsafe behavior) เช่น การนำพาตนเอง  

เพื่อนร่วมงาน หรือลูกค้าให้ตกอยู่ในภาวะเส่ียงอันตรายโดยไม่ปฏิบัติตามขั้นตอนหรือคู่มือรักษาความ

ปลอดภัย เป็นต้น 

6. การมีความต้ังใจในการทำงานลดลง (Poor attendance) เช่น ใช้วันลาป่วยโดยไม่ได้ 

ป่วยจริง มีเจตนาเข้างานสาย การขาดงานโดยไม่ได้แจ้งหรือขออนุญาตล่วงหน้า เป็นต้น 

7. การมีประสิทธิภาพในการทำงานลดลง (Poor quality work) เช่น มีเจตนาทำงานด้วย 

ความเฉ่ือยชา เจตนาทำงานผิดพลาดหรือต่ำกว่ามาตรฐาน เป็นต้น 

8. การดื่มเครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ (Alcohol use) เช่น การดื่มแอลกอฮอล์ในขณะทำงาน  

การมาเข้างานในขณะท่ียังมีอาการมึนเมาเพราะเครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ ผลการปฏิบัติงานได้รับ

ผลกระทบเนื่องมาจากอาการมึนเมาเพราะเครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ เป็นต้น 
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9. การใช้สารเสพติด (Drug use) ได้แก่ การใช้สารเสพติดขณะปฏิบัติงานหรือการมาเข้า 

งานในขณะท่ียังมีอาการมึนเมาเพราะการใช้สารเสพติด เป็นต้น 

10. การใช้คำพูดท่ีไม่เหมาะสม (Inappropriate verbal actions) เช่น การใช้วาจารุนแรง 

กับเพื่อนร่วมงานและลูกค้า เป็นต้น 

11. การแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม (Inappropriate physical actions) เช่น การผลัก  

การตีเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกค้า เป็นต้น 

2.1.3 ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

 Chirasha & Mahapa (2012) พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเป็นปรากฏการณ์ท่ีทุก

องค์กรพบเจอและส่งผลกระทบโดยตรงต่อด้านการเงินขององค์กร ดังนั้นการทราบปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุ

ให้เกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนจะช่วยให้ผู้บริหารหรือหัวหน้างานหาวิธีแก้ปัญหาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถสรุปได้ 2 ปัจจัย ดังนี้  

1. ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร ได้แก่ บรรยากาศการทำงานภายในองค์กร ความยุติธรรม 

ภายในองค์กร การรับรู้แรงสนับสนุนจากองค์กร ความเช่ือมั่นต่อองค์กร 

2. ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ความเครียดจากการทำงาน การขาดอำนาจในการ 

ควบคุมงาน 

 ท้ังสองปัจจัยข้างต้นอาจเป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ตัวอย่าง

งานวิจัยท่ีศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น Khattak, Zolin, & Muhammad (2021) 

ศึกษาวิจัยพบว่าการรับรู้ความอยุติธรรมและการรับรู้ทางการเมืองขององค์กรมีผลโดยตรงต่อ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ความอยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interactional 

injustice) เช่น ไม่ได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ไม่ได้รับแจ้งข่าวสาร การละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 

เป็นต้น ส่งผลต่อพฤติกรรมเบ่ียงเบนท่ีส่งผลกระทบต่อบุคคล (Interpersonal deviance) ในขณะท่ี

การรับรู้ความอยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive injustice) คือการกระจายงานอย่างไม่เป็น

ธรรม การรับรู้ว่าผลตอบแทนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทำ เป็นต้น รวมถึงการรับรู้ความ 

อยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural injustice) คือการรับรู้วิธีการหรือกระบวนการท่ีองค์การ
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นำมาใช้ในการพิจารณากำหนดผลตอบแทนหรือเกณฑ์การประเมินอย่างไม่เป็นธรรม ไม่เหมาะสม 

เป็นต้น ส่งผลต่อพฤติกรรมเบ่ียงเบนท่ีส่งผลกระทบต่อองค์กร (Organizational deviance) 

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่าการรับรู้ด้านการเมืองท่ีเป็นตัวแปรกลางมีค่าสูงจะส่งผลให้

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความอยุติธรรมและพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนมีค่าสูงขึ้นด้วย 

นอกจากนี้จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยในอดีตของ D'Silva et al. (2020)  

พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ได้แก่ ความเครียด ความพึงพอใจในงาน มิติ

ทางด้านจิตวิญญาณในการทำงาน การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร บรรยากาศทางจริยธรรมใน

องค์กรและภาวะผู้นำ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนศึกษาพบว่ามีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) อธิบายความความหมายของความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานไว้ว่า เป็นทัศนคติของผู้ทำงานท่ีมีต่องานของตน คนท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงจะมีทัศนคติ

ในทางบวกต่องาน หากเป็นคนท่ีมีความพึงพอใจในงานต่ำจะมีทัศนคติทางลบต่องาน ซึ่งสามารถใช้ตัว

วัดได้หลายมิติ อาจวัดจากทัศนคติโดยรวมที่มีต่องานหรือมุ่งเฉพาะเรื่อง เช่น เพื่อนร่วมงาน ค่าจ้าง 

สภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน เป็นต้น นอกจากนี้ความพึงพอใจในชีวิตอาจได้รับอิทธิพลจากความพึง

พอใจในงานด้วย เนื่องจากสภาพแวดล้อมรอบตัวเฉพาะของบุคคลสามารถส่งผลต่อความพึงพอใจใน

งานได้อีกด้วย 

Hulin & Judge (2003) ความพึงพอใจในงานคือการตอบสนองด้านจิตวิทยาต่องานของ

ตนเอง การตอบสนองนี้ประกอบด้วยการตอบสนองจากองค์ความรู้ (การประเมิน) จากอารมณ์และ

จากพฤติกรรม หมายถึงสภาวะทางปัญญาและสภาวะอารมณ์ภายในท่ีเข้าถึงได้โดยการตอบสนองทาง

วาจา ทางพฤติกรรม และทางอารมณ์อื่น ๆ ซึ่งผลการตอบสนองจัดเป็น ดี-ไม่ดี เชิงบวก-เชิงลบ อาจ

ใช้เทคนิคการประเมิน การประเมินองค์ความรู้จากคุณสมบัติหรือลักษณะของงาน การตอบสนองทาง

อารมณ์ต่องาน และการตอบสนองทางพฤติกรรมโดยลักษณะพฤติกรรม ความต้ังใจ และพฤติกรรมท่ี

เกิดขึ้นก่อนหน้าในการปฏิบัติงาน 
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Locke (1976) นิยามความหมายความพึงพอใจในงานว่าเป็นความพึงพอใจหรือภาวะอารมณ์

เชิงบวกท่ีมีผลมาจากการประเมินงานหรือประสบการณ์การทำงานของตนเอง 

Judge & Klinger (2008) สรุปว่าความพึงพอใจในงานคือทัศนคติท่ีโดดเด่นหรืออาจเป็นนิสัย

ท่ีซึมผ่านด้านกระบวนการรู้คิด อารมณ์ และพฤติกรรมท่ีมีต่อท้ังชีวิตการงานของตนและส่วนท่ีไม่

เกี่ยวกับงาน  

Ivancevich et al. (2014a) ความพึงพอใจในงานหมายถึงความรู้สึก ความเช่ือและทัศนคติ

ท่ีพนักงานมีต่องานของพวกเขา 

สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) สรุปความพึงพอใจในงานว่าเป็น

ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงาน ค่าจ้าง

ผลประโยชน์ตอบแทน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในท่ี

ทำงาน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความสุขและกระตือรือร้นท่ีจะทำงานให้มีประสิทธิภาพและประสบ

ผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

สรุปความหมายของความพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกของผู้ทำงานท่ีมีต่องาน 

โดยพิจารณาจากเนื้อหางานท่ีรับผิดชอบและองค์ประกอบแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน หากผู้

ทำงานมีทัศนคติและความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีทำและองค์ประกอบอื่นๆท่ีเกี่ยวข้องจะทำให้เกิดความพึง

พอใจในงาน 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีทำให้คนทำงานตัดสินใจเข้าร่วมทำงานใน

องค์กรต่าง ๆ และเป็นเรื่องท่ีมีการศึกษาค้นคว้าวิจัยกันอย่างแพร่หลายมานานกว่าครึ่งศตวรรษ มี

ผู้นำเสนอทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจท่ีทำให้เกิดความพอใจในงานท่ีได้รับความสนใจ ดังนี้ 

ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) เป็นแนวความคิดของมาส

โลว์ (Abrahame H. Maslow) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในการอธิบาย

แรงจูงใจพฤติกรรมของมนุษย์ มีสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการ 3 ประการ ได้แก่ (อ้างถึงใน จิรศักดิ์ 

เอี่ยมพงษ์ไพฑรูย์ และคณะ, 2545) 
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1. มนุษย์มีความต้องการท่ีไม่ส้ินสุด เมื่อความต้องการหนึ่งได้รับการตอบสนองสำเร็จแล้วก็

จะเกิดความต้องการอื่นขึ้นอีก 

2. ความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นส่ิงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

3. ความต้องการของมนุษย์มีลำดับข้ัน แบ่งลำดับขั้นความต้องการ 5 ขั้น ดังนี้ 

ขั้นที่หนึ่ง ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Need) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานท่ี

จำเป็นในการดำรงชีวิต เช่น ความต้องการปัจจัย 4 ได้แก่ อาหาร น้ำ ท่ีอยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยา

รักษาโรค ความต้องการพักผ่อน ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  

ขั้นที่สอง ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Need) ท้ังทางร่างกาย

และจิตใจ มีเป้าหมายเพื่อคุ้มครองตนเองและต้องการควบคุมดูแลส่ิงต่างๆในชีวิต เช่น ความปลอดภัย

ของสุขภาพ ปลอดภัยจากอุบัติเหตุและอาการบาดเจ็บ ความมั่นคงทางอารมณ์หลีกเล่ียงอารมณ์เชิง

ลบ ความมั่นคงทางการเงิน เป็นต้น 

ขั้นที่สาม ความต้องการยอมรับและความรัก (Belongingness and Love Need) คือความ

ต้องการได้รับความรักและการยอมรับจากผู้อื่น เช่น จากครอบครัว เพื่อน เพื่อนร่วมงาน เป็นความ

ต้องการท่ีเกิดจากการอยู่ร่วมกันในสังคม จึงเรียกได้ว่าเป็นขั้นความต้องการทางสังคม (Social need) 

ขั้นที่ส่ี ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Need) เป็นความต้องการทางจิตใจและ

สังคมในระดับท่ีสูงขึ้น กล่าวคือเป็นความต้องการมีฐานะตำแหน่งในสังคม ต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง 

คำสรรเสริญ ต้องการได้รับความเคารพ ต้องการความภาคภูมิใจในตนเอง ความมีคุณค่าของตนเอง 

เช่น คนท่ีต้องการเล่ือนตำแหน่งให้สูงขึ้นกว่าท่ีเป็นอยู่ 

ขั้นที่ห้า ความต้องการความสำเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Need) คือความ

ต้องการพัฒนาศักยภาพแห่งตน ต้องการมีความเป็นเลิศในด้านต่าง ๆ ต้องการทำตามเป้าหมายใน

อุดมคติ ต้องการบรรลุความหมายในชีวิต ซึ่งเป็นขั้นความต้องการเฉพาะบุคคล เช่น คนท่ีต้องการเป็น

นักวิทยาศาสตร์ท่ียอดเยี่ยม เป็นนักกีฬาอันดับหนึ่งของประเทศ ของโลก เป็นต้น 

ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) เป็นแนวคิดของเฟรเดริก เฮอร์

ซเบิร์ก (Federick Herzberg) ท่ีพัฒนาขึ้นช่วงปี 1950-1959 กล่าวถึงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพอใจใน
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การทำงานและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในการทำงาน ซึ่งอธิบายได้ดังนี้ (อ้างถึงใน กมลพร 

กัลยาณมิตร, 2559) 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation factors/Motivators)  

เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงซึ่งจะจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นการจูงใจท่ีก่อให้เกิดทัศนคติ

เชิงบวกสร้างความพึงพอใจให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) คือการท่ีบุคคลสามารถจัดการงานในความ 

รับผิดชอบได้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ความสามารถในการป้องกันและการแก้ไขปัญหาต่างๆ ใน

ระหว่างการทำงานให้สามารถดำเนินงานต่อได้อย่างราบรื่น เมื่องานนั้นประสบความสำเร็จจึงเกิด

ความพึงพอใจในการทำงานนั้น 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือการได้รับการยอมรับนับถือจากคน 

รอบข้าง เช่น การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอื่นๆ รวมถึงการได้รับคำชมเชย 

ยกย่องสรรเสริญ การให้กำลังใจหรือการสนับสนุนด้วยการกระทำใดๆท่ีแสดงให้เห็นว่าได้รับการ

ยอมรับความสามารถในการทำงาน  

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) คือมีโอกาสก้าวหน้าให้เส้นทาง 

อาชีพ เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนตำแหน่งในการทำงาน มีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง มีโอกาสในการเข้าร่วมฝึกอบรมต่าง ๆ เป็นต้น 

1.4 ลักษณะงานท่ีทำ (Work itself) คือความน่าสนใจ ความท้าทายของงานซึ่งเหมาะสม 

กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เป็นงานท่ีมีคุณค่าต้องใช้ความคิด ความริเริ่มสร้างสรรค์ มี

อิสระในการทำงาน 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือการได้รับมอบหมายงานหรือให้มีส่วนร่วมใน 

งานใหม่ๆ หรืองานท่ีสำคัญ ได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน มีอิสระในการทำงานคือไม่ถูกจำกัด

หรือควบคุมการทำงานอย่างใกล้ชิดเกินไป ได้รับมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสม 
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2. ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน (Maintenance or  

Hygiene factors) เป็นปัจจัยท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงแต่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของงานท่ี

ต้องผู้ปฏิบัติงานต้องเกี่ยวข้องอยู่เสมอ เป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีกล่าวได้ว่าหากผู้ปฏิบัติงานไม่ได้รับการ

ตอบสนองอย่างเพียงพอจะทำให้เกิดความไม่พอใจในการทำงาน แต่ไม่สามารถกล่าวได้ว่าเมื่อปัจจัย

เหล่านี้ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจัย 10 

ด้าน ดังนี้ 

2.1 นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company policy and administration)  

ได้แก่ การจัดการและการบริหารงานภายในองค์กรอย่างเป็นระบบ เช่น ขั้นตอนวิธีการทำงานท่ี

ชัดเจน มีความเป็นธรรมและโปร่งใส การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีชัดเจนและท่ัวถึง เช่น การ

ประกาศนโยบายให้ทราบอย่างท่ัวถึง 

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ได้แก่ลักษณะการบังคับบัญชา 

ของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการจัดการและบริหารงาน ความยุติธรรมต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการมอบหมายและกระจายงานอย่างเหมาะสม การยอมรับฟังความคิดเห็นและให้

คำแนะนำในการปฏิบัติงานท่ีดี 

2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal relations with supervision) คือ 

การท่ีบุคคลสามารถทำงานร่วมกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ติดต่อส่ือสารสร้างความเข้าใจระหว่างกันเพื่อการทำงานอย่างราบรื่น การได้รับความช่วยเหลือ

สนับสนุนอย่างเหมาะสมจากหัวหน้างาน 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations with peers) คือการท่ี 

บุคคลสามารถทำงานร่วมกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ติดต่อส่ือสารสร้างความเข้าใจระหว่างกันเพื่อการทำงานอย่างราบรื่น การได้รับความช่วยเหลือ

สนับสนุนอย่างเหมาะสมจากเพื่อนร่วมงาน 
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2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal relations with  

subordinators) คือการท่ีบุคคลสามารถทำงานร่วมกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

แลกเปล่ียนความคิดเห็น ติดต่อส่ือสารสร้างความเข้าใจระหว่างกันเพื่อการทำงานอย่างราบรื่น การ

ได้รับความช่วยเหลือสนับสนุนอย่างเหมาะสมจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.6 ตำแหน่งงาน (Job status) คืออาชีพการงานนั้นได้รับการยอมรับในสังคม มีเกียรติ 

และศักดิ์ศรี มีความสำคัญต่อองค์กร 

2.7 ความมั่นคงในการทำงาน (Job security) คือความรู้สึกของบุคคลมีต่อความมั่นคง 

ในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององค์กร 

2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal life) คือความรู้สึกดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อสภาพความ 

เป็นอยู่ของตนอันเป็นผลมาจากการทำงาน เช่น เวลาการทำงานกระทบกับเวลาของครอบครัวหรือไม่ 

การเดินทางมาทำงานสะดวกหรือลำบากอย่างไร 

2.9 สภาพการทำงาน (Working conditions) คือสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น  

ความพร้อมและความเหมาะสมของอุปกรณ์เครื่องมือท่ีใช้ในการทำงาน รวมถึงบรรยากาศในการ

ทำงาน เช่น ความสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน เสียงรบกวนภายในท่ีทำงาน เป็นต้น 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือผลตอบแทนท่ี 

องค์กรมอบให้กับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเพื่อองค์กร เช่น เงินเดือนท่ีเหมาะสม การเล่ือนตำแหน่งและ

การปรับเพิ่มเงินเดือนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม เงินรางวัลท่ีเป็นผลตอบแทนจากการทำงานใน

ตำแหน่งงานต่าง ๆภายในองค์กร รวมถึงผลประโยชน์อื่นๆท่ีองค์กรจัดสรรพิเศษ เช่น สวัสดิการดูแล

สุขภาพ เงินโบนัสประจำปี ให้สิทธิ์เป็นวันลาหยุด เป็นต้น 

 จากการศึกษาท้ังสองทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีความต้องการตามลำดับข้ันของมาสโลว์และทฤษฎี 

2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก ผู้วิจัยสรุปได้ว่ามนุษย์ต้องการการตอบสนองท่ีเหมาะสมเพื่อให้เกิดความพึง

พอใจในชีวิต ท้ังชีวิตส่วนตัวและความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งท้ังสองทฤษฎีต่างเสนอว่าแรงจูงใจ

สามารถทำให้เกิดความพอใจได้เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการท่ีเหมาะสม  
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2.2.3 องค์ประกอบที่ทำให้เกิดความความพอใจในงาน 

องค์ประกอบท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในงานเกิดจากการได้รับการตอบสนองความต้องการ

ของ 1) ร่างกาย คือ ได้รับการตอบสนองปัจจัยท่ีจำเป็นต่อการดำรงชีวิต มีความปลอดภัยมั่นคงใน

ชีวิต 2) จิตใจ คือ ได้รับการตอบสนองจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ความต้องการมีส่วนร่วมใน

สังคมและความสำเร็จในชีวิต 3) การเรียนรู้ คือ การตอบสนองต่อส่ิงเร้าสภาพการณ์รอบตัว บุคคลจะ

เลือกแสดงพฤติกรรมตอบสนองท่ีตนพอใจซึ่งการตอบสนองนั้นขึ้นอยู่กับประสบการณ์ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมี

อิทธิพลต่อการรับรู้สถานการณ์ (พัฒนา พรหมณี, ยุพิน พิทยาวัฒนชัย, และ จีระศักดิ์ ทัพผา, 2563) 

Ali et al. (2014) ศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Theory) ของ

แฮคแมนและโอลด์แฮมท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานและพบว่าคุณลักษณะของงานท้ัง 5 ประการนัน้

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่ 

1. ทักษะความชำนาญท่ีหลากหลาย (Skill variety) มีระดับของงาน ต้องใช้ทักษะต่างๆเพื่อ

ทำงาน สร้างความท้าทายในงาน 

2. เอกลักษณ์ของงาน (Task identity) การระบุขอบเขตของงาน ต้องเริ่มต้นอย่างไร ผลลัพธ์

เป็นอย่างไร ต้องมีองค์ประกอบใดบ้างเพื่อให้งานสำเร็จ 

3. ความสำคัญของงาน (Task significant) ทำให้ตระหนักว่างานท่ีทำมีความสำคัญ มี

ความหมายต่อตนเองและผู้อื่น  

4. ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy) ให้อิสระในการทำงาน เช่น เลือกและตัดสินใจวิธีการ

ทำงาน อุปกรณ์ท่ีต้องใช้ทำงาน จัดตารางงานตามลำดับความสำคัญได้ด้วยตนเอง 

5. ผลการปฏิบัติงาน (Feedback) การให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ผู้ท่ีทำงานว่าผลงานเป็นอย่างไร 

มีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลเป็นอย่างไร 

Locke (1976) ได้สรุปมิติท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยแบ่งประเภท

วิเคราะห์จากงานวิจัยท่ีศึกษาไว้ 2 มิติ ได้แก่ มิติท่ีเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์หรือเงื่อนไขและมิติท่ี

เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมบุคคล  
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1. มิติท่ีเกี่ยวกับสภาพเหตุการณ์ ประกอบด้วย ตัวงาน (Work) เงินเดือน (Pay) การเล่ือน 

ตำแหน่ง (Promotion) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ผลประโยชน์สวัสดิการอื่นๆ 

(Benefits) และสภาพการทำงาน (Working conditions) 

2. มิติท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมบุคคล (Agents) ประกอบด้วย การควบคุมตรวจตราการ 

ทำงานหรือการนิเทศงาน (Supervision) เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) และองค์การและการ

บริหารงาน (Company and management) 

สุนันทา เลาหนันท์ (2541) สรุปองค์ประกอบท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคคลเกิดความ

พึงพอใจในงาน มี 9 ประการได้แก่  

1. การจัดงานท่ีท้าทายความสามารถให้เหมาะสมกับปัจเจกบุคคล 

2. การให้โอกาสมีส่วนร่วมในการวางแผนการทำงาน จัดการสภาวะแวดล้อมในการทำงาน 

3. การให้เกียรติ ยกย่องชมเชย ให้การยอมรับในตัวบุคคลอย่างจริงใจเมื่อมีผลการ 

ปฏิบัติงานท่ีสูงกว่าเกณฑ์เฉล่ีย 

4. การให้โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน การเล่ือนตำแหน่ง การมอบหมายอำนาจและ 

ภาระความรับผิดชอบท่ีมากขึ้นเป็นแรงจูงใจให้บุคคลสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. การให้ความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิตการทำงาน 

6. การให้อิสระในการดำเนินงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลอย่างเหมาะสม 

7. การเปิดโอกาสให้บุคคลพัฒนาความสามารถเพื่อความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เช่น  

การจัดฝึกอบรม จัดให้มีการศึกษาดูงาน การหมุนเวียนเรียนรู้งานและการสร้างประสบการณ์เรียนรู้

เครื่องมือใหม่ๆ 

8. การให้เงินและรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงินเพราะคนส่วนมากให้คุณค่ากับเงินไว้สูง 

9. การเปิดโอกาสให้มีการแข่งขัน เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และหาแนวทาง 

ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ความพึงพอใจในงานเป็นเรื่องท่ีมีนักวิจัยสนใจศึกษาอย่างแพร่หลายในหลายสายงาน 

หลายบริบท โดยวัดจากองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานด้านต่าง ๆ ซึ่งผู้วิจัยศึกงานวิจัยในอดีต

และจัดทำตารางเพื่อสังเคราะห์องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ว่างานวิจัยท่ีผ่านมานิยมศึกษา

และมีการวัดความพึงพอใจในงานจากปัจจัยด้านใดบ้างและได้ผลสรุปดังตารางท่ี 1 

ตารางที่ 1 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 อดิศร คง

พล และ
ธัญนันท์ 
บุญอยู่ 
(2563) 

นลินธรณ์ 
กุลพัฒน์
เศรษฐ, 
สันติ 
บูรณะ
ชาติ, และ 
น้ำฝน กัน
มา 
(2563) 

สุจิรารัตน์ 
รัชตพงศ์
บวร และ 
นุชนรา 
รัตนศิระ
ประภา
(2562) 

สิทธิชาติ 
อัศวศิร
โยธิน, นัท
นิชา หา
สุนทรี, 
และ กนก
พร เล็กซุง 
(2561) 

ปภินวิช เก
กินะ, 
วรพงศ์ ภูมิ
บ่อพลับ, 
และ ศิ
รวิทย์ ศิริ
รักษ์ 
(2561) 

กาญจนา 
พันธ์ศรี
ทุม และ
จารุวรรณ 
สกุลค ู
(2560) 

จันทร์ธิลา 
ศรี
กระจ่าง, 
ธนกร สิริ
สุคันธา, 
และ ปยิก
นิฏฐ์ 
โชติวนิช 
(2559) 

อุษณี โก
พลรัตน์, 
จิตติ กิตติ
เลิศ
ไพศาล, 
และ ละ
มัย 
ร่มเย็น 
(2559) 

ก่ิงแก้ว 
ทรัพย์
พระวงศ์, 
ณภัทร 
วุฒิวงศา, 
ภรภัทร ชู
แข, และ 
ปิยวุฒิ ศิริ
มงคล 
(2558) 

ด้านการได้รับ
การยอมรับ 

 √ √     √  

ด้านโอกาส
ความก้าวหน้า 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ 

ด้านลักษณะ
งาน 

√  √ √ √ √ √ √ √ 

ด้านนโยบาย
และการบริหาร
ขององค์กร 

  √     √  

ด้านการบังคับ
บัญชาและ
ควบคุมดแูล 

    √ √ √   

ด้าน
ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

√  √ √ √ √ √ √ √ 

ด้านความมั่นคง
ในการทำงาน 

 √     √  √ 

ด้านสภาพการ
ทำงาน 

 √ √ √ √   √ √ 

ด้านค่าจ้าง
ผลตอบแทน 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ 

การนิเทศงาน   √     √  
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 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังตารางข้างต้น พบว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจใน

งานท่ีได้รับความสนใจศึกษาเพื่อวัดความพึงพอใจในงานท่ีมีนักวิจัยกล่าวถึงซ้ำกันต้ังแต่ 6 คนขึ้นไป มี

ท้ังหมด 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ด้านสภาพการทำงานและด้านค่าจ้างผลตอบแทน ดังนั้นผู้วิจัยจะใช้องค์ประกอบของความ

พอใจในงานท่ีสังเคราะห์จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องแล้วนี้เพื่อเป็นเกณฑ์วัดความพึงพอใจในงานของ

พนักงานในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความเครียดในการทำงาน (Job stress) 

 2.3.1 ความหมายของความเครียดในการทำงาน 

World Health Organization (2020) องค์การอนามัยโลกให้คำอธิบายความเครียดในการ

ทำงานว่าจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้รับความกดดันและความคาดหวังในการทำงานท่ีไม่สอดคล้องกับ

ความรู้และทักษะความสามารถท่ีบุคคลมี ความเครียดนั้นมักเกิดขึ้นในสถานการณ์ท่ีบุคคลรู้สึกขาด

การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและไม่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งความเครียดในการ

ทำงานอาจมีสาเหตุมาจากองค์การ เช่น การออกแบบงาน ระบบการทำงาน สภาพเงื่อนไขการทำงาน

ท่ีไม่น่าพึงพอใจ และการจัดการภายในองค์การท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

Harshana (2018) อธิบายความเครียดในการทำงานไว้ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง

เหตุการณ์และปฏิกิริยาตอบสนองของผู้ปฏิบัติงานต่อเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง เมื่อผู้ปฏิบัติงานไม่

สามารถเติมเต็มความต้องการท่ีเกิดจากส่ิงแวดล้อมโดยรอบได้ จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียด 

ซึ่งอาจส่งผลท้ังทางด้านจิตใจและสุขภาพร่างกาย ความเครียดในการทำงานเป็นปฏิกิริยาท่ี

ผู้ปฏิบัติงานเจอกับภาวะกดดันท่ีรุนแรงหรือความคาดหวังสูงจากสภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน 

ธนพร พงศ์บุญชู และ ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล (2560) สรุปความหมายของความเครียดในการ

ทำงานว่าเป็นความสัมพันธ์ที่ไม่สมดุลระหว่างบุคคลกับปัจจัยต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน จึงเกิด

เป็นสภาวะทางอารมณ์หนึ่งของผู้ปฏิบัติงาน เมื่อผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถจัดการงานและปัจจัยแวดล้อม

ด้านต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานได้อย่างเหมาะสม ทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียดส่งผลกระทบ

ต่อสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิต และทำให้ประสิทธิภาพการทำงานลดลง 

Karasek (1979) อธิบายว่าความเครียดจากการทำงานเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรู้ถึงแรงกดดันท่ี

มากขึ้นจากความต้องการของลักษณะงาน เช่น มีภาระงานเร่งด่วน มีภาระงานมากเกินไป แต่บุคคล
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กลับมีความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการทำงานและอำนาจตัดสินใจงานต่ำ และการได้รับ

ความช่วยเหลือสนับสนุนจากท้ังผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้เกี่ยวข้องอื่นๆต่ำ 

Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2014b) ให้คำจำกัดความของความเครียดว่าเป็น

ปฏิกิริยาตอบสนองท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้ เป็นปฏิกิริยาท่ีเกิดขึ้นระหว่างลักษณะเฉพาะบุคคลท่ีจะ

ตอบสนองต่อการกระทำหรือเหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งแต่ละบุคคลจะตีความการกระทำหรือเหตุการณ์ท่ี

เกิดขึ้นในระดับท่ีไม่เท่ากัน ดังนั้นจึงแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อการกระทำหรือเหตุการณ์แตกต่างกัน

ออกไป  

วรงค์ศิริ พรหมรักษ์ (2547) สรุปว่าความเครียดจากการทำงาน หมายถึง การตระหนักรู้ของ

บุคคลต่อภาวการณ์ขาดสมดุลระหว่าง 3 ปัจจัย คือความต้องการของลักษณะงาน (Job demand) 

ความสามารถในการควบคุมหรือตัดสินใจงาน (Job control / Job decision latitude) และการ

สนับสนุนทางสังคม (Social support) ซึ่งส่งผลต่อสภาพร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมการทำงาน

ของบุคคลนั้น นอกจากนี้หากต้องการทราบถึงลักษณะรูปแบบในการทำงาน สามารถสังเกตุได้จาก

ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของลักษณะงานและความสามารถในการควบคุมหรือตัดสินใจงาน  

National Institute For Occupation Safety And Health (n.d.) หรือ NIOSH มาตรฐาน

สถาบันความปลอดภัยและอนามัยในการทำงานแห่งชาติ ประเทศสหรัฐอเมริกา อธิบายความเครียด

ในการทำงานว่าเป็นการตอบสนองทางร่างกายและอารมณ์ท่ีเป็นอันตรายต่อผู้ปฏิบัติงาน มีสาเหตุมา

จากผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถ ความต้องการ หรือทรัพยากรท่ีไม่เหมาะต่อข้อกำหนดหรือ

รายละเอียดของงาน และความเครียดในการทำงานอาจทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีสุขภาพร่างกายท่ีแย่ลง 

สรุปความเครียดในการทำงาน หมายถึง การตอบสนองทางร่างกายและอารมณ์ท่ีผิดปกติ 

เกิดจากบุคคลไม่สามารถตอบสนองต่องานในความรับผิดชอบ เช่น การมีภาระงานมากเกินไป การ

ได้รับมอบหมายงานท่ีเกินความรู้ความสามารถของตน และไม่สามารถตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆท่ี

เกี่ยวข้องกับงานได้ เช่น ไม่พึงพอใจในวัฒนธรรมองค์การ มีปัญหาความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หรือตก

อยู่ในภาวะท่ีต้องรับแรงกดดันและความคาดหวังสูงจากสภาพแวดล้อมในการทำงาน ทำให้บุคคลเกิด

ความเครียดและหากไม่สามารถจัดการได้จะส่งผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเอง 

ผลการปฏิบัติงานไปถึงความสามารถขององค์การ 
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2.3.2 ทฤษฎีที่เก่ียวกับความเครียดในการทำงาน 

 ความเครียดในการทำงานเป็นเรื่องท่ีได้รับความสนใจและมีการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องมาโดย

ตลอดเพราะความเครียดในการทำงานส่งผลกระทบโดยตรงต่อบุคคลและองค์การ หากบุคลากร

ภายในองค์การเกิดความเครียดในการทำงานมากเกินความสามารถในการจัดการความเครียดท่ีเกิดขึ้น 

ย่อมส่งผลต่องานและกระทบถึงความสามารถขององค์กร 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียดในการทำงานของ French, Rodgers, & Cobbs, 1974 

(อ้างถึงใน ธารทิพย์ พจน์สุภาพ, รุ่งอรุณ กระแสร์สินธุ์, ปราณี คงธนสมุทร, และ อาจารีย์ ประจวบ

เหมาะ, 2563) นำเสนอทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (Person-

Environment Fit Theory / PE Fit Theory) โดยอธิบายว่าเป็นความสอดคล้องระหว่างคุณลักษณะ

ด้านบุคคลและคุณลักษณะด้านสภาพแวดล้อมท่ีมีส่วนกำหนดสุขภาวะของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง

คุณลักษณะด้านบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความพึงพอใจ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ลักษณะบุคลิ

ภาพ คุณค่าและเป้าหมาย ส่วนคุณลักษณะด้านสภาพแวดล้อม ได้แก่ บรรทัดฐานทางวิชาชีพ ความ

ต้องการของงาน คุณค่าและวัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น ซึ่งบุคคลจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีท่ีสุด

เมื่อค่านิยมของบุคคลและองค์กรมีความสอดคล้องกัน บุคคลจะเกิดความรู้สึกเชิงบวก รู้สึกพึงพอใจ

ต่อการทำงาน หากบุคคลรับรู้ว่าค่านิยมของบุคคลและองค์กรไม่สอดคล้องกันตามความคาดหวังจะทำ

ให้เกิดความรู้สึกเชิงลบ เกิดความเครียดในการทำงาน ความรู้สึกไม่พึงพอใจและการลาออกจากงาน

ในท่ีสุด  

ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับส่ิงท่ีงานมีให้ เกิดขึ้นเมื่อส่ิงท่ีตัวงานหรือ

การทำงานให้แก่บุคคล (Needs-Supplies fit) เช่น บุคลากรประเภทท่ีให้ความสำคัญกับการ

ตอบสนองความต้องการของตนเองมากกว่า บุคลากรขององค์การจะต้ังคำถามว่า “ฉันจะได้อะไรจาก

งานนี้” ในขณะท่ีองค์การจะต้ังคำถามว่า “องค์การต้องจัดการอย่างไรเพื่อรักษาบุคลากรไว้” เป็นต้น 

และความสอดคล้องระหว่างคุณลักษณะท่ีต้องการในงานกับความสามารถของบุคคล (Demands-

Abilities fit) กล่าวคือบุคคลมีทักษะ ความสามารถ ความรู้ตรงกับคุณลักษณะท่ีจำเป็นในงานและ

ความต้องการในงานนั้น และบุคลากรจะให้ความสำคัญกับการตอบสนองความต้องการของผู้อื่น

มากกว่า ในมุมมองของบุคลากรจะถามกับตัวเองว่า “ฉันคาดหวังว่าฉันจะสามารถทำอะไรได้บ้างเพือ่

รักษางานนีไ้ว้” ในขณะท่ีองค์การจะต้ังคำถามว่า “องค์การต้องการอะไรจากบุคลากร” (Caplan, 

1987) 
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จากการศึกษาทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม ผู้วิจัยสรุปได้พอสังเขป

ว่าความเครียดในการทำงานจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดความไม่สมดุลระหว่างคุณลักษณะด้านบุคคลและ

คุณลักษณะด้านสภาพแวดล้อม ท้ังบุคคลและสภาพแวดล้อมต้องการได้รับการตอบสนองความ

ต้องการตามท่ีแต่ละฝ่ายคาดหวัง กล่าวคือบุคคลต้องการใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีตนมีเพื่อ

บรรลุเป้าหมายท่ีตรงตามคุณลักษณะของงาน ในขณะท่ีคุณลักษณะของงานท่ีต้ังไว้ก็ต้องการการ

ตอบสนองท่ีตรงตามเป้าหมาย หากท้ังสองส่ิงเกิดภาวะไม่สมดุลจะทำให้บุคคลเกิดความเครียดในการ

ทำงาน 

 2.3.3 ปัจจัยที่ทำให้เกิดความเครียดในการทำงาน 

 ความเครียดเป็นผลของการจัดการกับคน เหตุการณ์ หรือปัญหาบางอย่างท่ีเข้ามากระทบต่อ

บุคคลและมีผลให้บุคคลนั้นต้องตอบสนองต่อส่ิงท่ีเข้ามากระทบ ซึ่งส่ิงเหล่านั้นอาจเป็นส่ิงแปลกใหม่ท่ี

บุคคลนั้นไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน หรือเป็นส่ิงท่ีผิดปกติไปจากเดิม หรือเป็นส่ิงท่ีบุคคลรู้สึกได้รับ

ผลกระทบทางสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิต ความเครียดไม่ได้มีผลด้านเดียว กล่าวคือความเครียด

เป็นได้ท้ังแรงกระตุ้น ความท้าทายศักยภาพของบุคคล เกิดขึ้นเมื่อบุคคลตีความกับเหตุการณ์หรือ

ปัญหาท่ีต้องเจอในทางท่ีดี ในขณะท่ีเมื่อต้องเจอกับเหตุการณ์หรือปัญหาเดียวกัน แต่อีกบุคคลหนึ่ง

อาจตีความในทางลบและเกิดเป็นความเครียดท่ีส่งผลร้ายต่อร่างกายและจิตใจ ซึ่งบุคคลท่ีต้องเผชิญ

กับส่ิงท่ีเข้ามากระทบจะเกิดกระบวนการกล่ันกรองว่าจะเรียกส่ิงท่ีเข้ามากระทบนั้นว่าความเครียดได้

หรือไม่ โดยประเมินจาก 3 ประการ ได้แก่ ส่ิงท่ีเข้ามากระทบหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นกับบุคคลนั้นมี

ความสำคัญอย่างไร มีความมั่นใจในเหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นต่อจากนี้ชัดเจนมากพอหรือไม่ และ

เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นจะมีระยะเวลายาวนานต่อไปแค่ไหนซึ่งมีผลทำให้เกิดเป็นความเครียดระยะส้ันและ

ระยะยาว จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ส่ิงท่ีเข้ามากระทบต่อบุคคล เป็นส่ิงเร้าหรือปัจจัยท่ีก่อให้เกิดเป็น

ความเครียด (Stressors)  แบ่งออกเป็น 4 ปัจจัย ดังนี้ (Ivancevich et al., 2014b) 

 ปัจจัยท่ี 1 ระดับบุคคล เป็นปัจจัยท่ีเกิดขึ้นกับเฉพาะตัวบุคคล เช่น ความขัดแย้งของบทบาท 

(Role conflicts) คือ การท่ีบุคคลต้องรับบทบาทมากกว่าหนึ่งบทบาท อาจเป็นบทบาทท่ีเกี่ยวข้องกับ

งานและไม่เกี่ยวข้องกับงานก็ได้ เช่น ตอนกลางวันต้องรับบทบาทพนักงานภายในองค์กร ตอนเย็น

กลับบ้านต้องรับบทบาทเป็นสามีหรือภรรยา เป็นพ่อหรือแม่ให้กับครอบครัว หากไม่สามารถจัดการ

รับผิดชอบต่อบทบาทหน้าท่ีได้อย่างเหมาะสมก็จะเกิดความขัดแย้งและปัญหาตามมา เช่น การมา

ทำงานสาย การเลิกงานก่อนเวลา การนำงานกับไปทำต่อท่ีบ้าน เป็นต้น ความคลุมเครือในบทบาท 
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(Role ambiguity) คือ ความไม่ชัดเจนหรือความขัดแย้งเมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ไม่ทราบว่า

แท้จริงแล้วตนเองมีหน้าท่ีรับผิดชอบต่องานอย่างไร รวมถึงภาระงานท่ีมากเกินไป (Role overload) 

คือ การได้รับมอบหมายภาระงานมากเกินไป หรือทักษะความสามารถไม่เพียงพอทำงานให้สำเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมายท่ีกำหนดหรือเป็นเพราะมาตรฐานการปฏิบัติงานต้ังไว้สูงเกินไป เป็นต้น 

นอกจากนี้อาจรวมถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นกับแต่ละบุคคล เช่น การเข้าไปสู่สภาพแวดล้อมใหม่ 

เริ่มต้นทำงานในองค์กรใหม่ ก็อาจเป็นปัจจัยท่ีทำให้เกิดความเครียดได้เช่นกัน จากการศึกษาของ 

Ahsan, Abdullah, Gun Fie, & Alam (2009) เรื่องการศึกษาเรื่องความเครียดจากการทำงานและ

ความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีของมหาวิทยาลัยในประเทศมาเลเซีย: การศึกษาเชิงประจักษ์ ผล

การศึกษาตัวแปรความขัดแย้งของบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และภาระงานท่ีมากเกินไป 

พบว่าเมื่อเจ้าหน้าท่ีของมหาวิทยาลัยมีความขัดแย้งในบทบาท มีความคลุมเครือในบทบาทและมีภาระ

งานท่ีมากเกินไปส่งอิทธิพลต่อความเครียดในการทำงานสูงขึ้นด้วย 

 ปัจจัยท่ี 2 ระดับกลุ่ม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความเครียดในการทำงาน ความสัมพันธ์ภายใน - 

ระหว่างกลุ่ม (Intra – intergroup relationships) สามารถเป็นส่ิงเร้าให้เกิดความเครียดจากการ

ทำงานได้ หากความสัมพันธ์ในระดับกลุ่มนี้เกิดความขัดแย้งอาจส่งผลให้ความเช่ือมั่นในการ

ปฏิบัติงานลดลง ขาดความสามัคคี ขาดการสนับสนุนจากท่ีสมควรได้รับจากการปฏิบัติงานแบบกลุ่ม 

และอาจทำให้ความสนใจรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น การจัดการกับปัญหาภายในกลุ่มไม่ได้รับการ

ตอบสนองท่ีดี  

 ปัจจัยท่ี 3 ระดับองค์กร ท่ีส่งผลต่อความเครียดในการทำงาน ได้แก่ วัฒนธรรมและนโยบาย

ขององค์กร หากองค์กรมีนโยบายท่ีส่งเสริมการแข่งขันระหว่างบุคลากรและกลุ่มบุคลากร มีการแย่งชิง

อำนาจภายในจะทำให้พนักงานเกิดความเครียดได้ง่าย ในขณะท่ีการนำเทคโนโลยีมาปรับใช้ก็อาจ

สร้างแรงกดดันให้กับพนักงานในการปรับตัวและเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น รวมไปถึงโครงสร้างองค์กร 

รูปแบบการจัดการภายในองค์กร เป็นต้น 

 ปัจจัยท่ี 4 ปัจจัยท่ีไม่เกี่ยวข้องกับการทำงาน เช่น การดูแลครอบครัว สภาพเศรษฐกิจ การ

ขาดสภาพคล่องและปัญหาคุณภาพชีวิต เป็นต้น 
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 Cartwright & Cooper (1997) อธิบายถึงส่ิงท่ีกระตุ้นบุคคลให้เกิดความเครียดในการทำงาน

มี 6 ประการ ได้แก่ 

1. ด้านปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน (Intrinsic to the job) ได้แก่  

1.1 สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working condition) เช่น ความสว่างของแสงในท่ี 

ทำงาน ความเงียบหรือเสียงดังในท่ีทำงาน การถ่ายเทอากาศในพื้นท่ีทำงาน ความเป็นส่วนตัวหรือ

ส่ิงรบกวนต่าง ๆ ท่ีเข้ามากระทบประสาทสัมผัส  

1.2 การทำงานตามรอบเวลา (Shift work)  

1.3 การทำงานท่ียาวนาน (Long hours) ส่งผลต่อสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิต  

กระทบต่อชีวิตครอบครัวและการเข้าสังคม 

1.4 การเดินทาง (Travel) การเดินทางเพื่อทำงานอาจทำให้เกิดความเครียดจากปัญหา 

การจราจรติดขัด ปัญหาการเล่ือนเวลาเท่ียวเดินทางของเครื่องบิน รถไฟ รวมไปถึงความท้าทายท่ีต้อง

ไปทำงานต่างสถานท่ีและพบเจอกับคนใหม่ๆก็สามารถทำให้เกิดความเครียดได้ 

1.5 เทคโนโลยีใหม่ (New technology) การใช้เทคโนโลยีใหม่ ทำให้คนทำงานต้อง 

ปรับตัวกับอุปกรณ์การทำงานใหม่ ระบบใหม่ รวมไปถึงแนวทางในการทำงานเพื่อสอดรับกับ

เทคโนโลยีสม่ำเสมอ 

1.6 การทำงานมากเกินไป (Work overload) หมายถึงปริมาณงานมีมากจนต้องใช้เวลา 

ในการทำงานยาวนานขึ้นหรือต้องเร่งเพือ่ให้เสร็จทันกำหนดส่ง หรืออาจหมายถึงบุคคลไม่มีทักษะ

ความสามารถมากพอในการทำงานให้สำเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย 

2. ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน (Role in the organization) ได้แก่  

2.1 บทบาทท่ีคลุมเครือ (Role ambiguity) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลไม่ทราบแน่ชัดเกี่ยวกับ 

จุดประสงค์ในการทำงาน ไม่ทราบความคาดหวังของเพื่อนร่วมงาน ไม่ทราบขอบเขตและหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของตนอย่างชัดเจน 

2.2 บทบาทท่ีขัดแย้งกัน (Role conflicts) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความขัดแย้งกับความ 
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ต้องการของงานกล่าวคือต้องทำงานท่ีตนไม่ต้องการทำหรือพิจารณาแล้วเห็นว่างานนั้นไม่ได้เป็นส่วน

หนึ่งของงานในความรับผิดชอบ 

2.3 ความรับผิดชอบต่องาน แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ต่อทรัพยากรขององค์การและ 

ต่อบุคคลอื่นในองค์การ ซึ่งมีผลการศึกษาพบว่าบุคคลท่ีต้องรับผิดชอบต่อบุคคลอื่นจะมีความเครียด

สูงกว่าบุคคลท่ีไม่ต้องรับผิดชอบบุคคลอื่น นอกจากนี้ยังรวมถงึการไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

ทำงาน ซึ่งคนท่ีมีอำนาจในการตัดสินใจจะรู้สึกเป็นอิสระกว่า ทำให้เกิดความเครียดน้อยกว่า 

3. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Relationships at work) ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ 

ผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หาก

ความสัมพันธ์ดำเนินไปด้วยดีจะช่วย สนับสนุนซึ่งกันและกัน จะเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ติดต่อส่ือสาร ลดความคลุมเครือของงาน บรรเทาความเครียดจากการทำงานได้ 

4. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (Career development) ความรู้สึกกังวลถึงความมั่นคง 

ในงาน (Job security) ต้องการความมั่นใจว่าจะไม่ตกงาน ไม่สูญเสียตำแหน่ง กลัวว่าจะไม่ได้รับการ

เล่ือนตำแหน่งหรือได้รับตำแหน่งงานท่ีสูงเกินกว่าทักษะความสามารถของตนและโอกาสจำกัดใน

อาชีพ (Occupation locking-in) หมายถึงการมีโอกาสจำกัดในการเปล่ียนงานหรือสลับตำแหน่ง

หน้าท่ีรับผิดชอบภายในองค์การ 

5. ด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร (Organizational structure and climate)  

สามารถสร้างแรงกดดันในการทำงานได้ เช่น การแข่งขันภายในองค์การ การแบ่งฝ่าย การขาดการ

สนับสนุนช่วยเหลือของผู้บริหาร ขาดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพภายในองค์กร บุคลากรไม่มีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ  

6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและงาน (Non-work factors) ในด้านการใช้ชีวิต 

ส่วนตัวความสัมพันธ์ของคนในครอบครัวเกิดจากความรัก ความผูกพัน ดูแลเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 

ในขณะท่ีด้านการทำงานต้องมีการตั้งเป้าหมาย ความมุ่งมานะพยายามเพื่อให้งานในความรับผิดชอบ

บรรลุผลสำเร็จ หากบุคคลไม่สามารถรักษาความสมดุลระหว่างท้ังสองบทบาทได้ ทุ่มเทเวลาให้กับ

ด้านใดด้านหนึ่งมากเกินไป จะทำให้เกิดความขัดแย้งระหว่างชีวิตครอบครัวและการทำงาน 
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 University of Cambridge (n.d.) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความเครียดจากการทำงานใน

สถาบันอุดมศึกษาแห่งสหราชอาณาจักร: การศึกษาเปรียบเทียบบุคลากรทุกระดับ” เก็บข้อมูลจาก

บุคลากรทุกระดับ (ท้ังวิชาการและไม่ใช่วิชาการ) จาก 14 มหาวิทยาลัยและวิทยาลัยในสหราช

อาณาจักร ศึกษาระดับความเครียดจากการทำงานด้วยการวัดจากโมเดล ASSET มีผู้ตอบ

แบบสอบถามกลับ 3,808 ฉบับ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษาท่ีมาของความเครียดจากการรับรู้ใน

หน้าท่ีงานของตน 8 ข้อ ได้แก่  

1. ความสัมพันธ์ในการทำงาน (Work relationships) ในการทำงานอาจต้องมีการติดต่อและ 

ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ในกรณีท่ีความสัมพันธ์ในการทำงานไม่ดีอาจมี

ผลกระทบมาจากรูปแบบการจัดการเชิงรุก (Aggressive management style) การขาดการ

สนับสนุนจากคนอื่น การถูกโดดเด่ียวในการทำงาน มีพฤติกรรมการกล่ันแกล้งและการล่วงละเมิดในท่ี

ทำงาน ขาดความเข้าใจ การถูกจ้องจับผิด เป็นต้น 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work-life balance) อาจได้รับ 

ผลกระทบในกรณีท่ีบุคคลต้องทำงานติดต่อกันเป็นเวลานานหรือการนำงานกลับไปทำต่อท่ีบ้านจน

กระทบกับเวลาท่ีควรมีให้ครอบครัว ตารางการทำงานท่ีเคร่งครัดไม่มีความยืดหยุ่น เป็นต้น 

3. การทำงานมากเกินไป (Work overload) เกิดจากบุคคลรู้สึกถึงความกดดันเรื่องปริมาณงาน 

และเวลาท่ีจำกัด การกำหนดวันส่งงานท่ีไม่สามารถทำได้ ไม่สามารถจัดการงานท่ีมีมากเกิน

ความสามารถได้ 

4. ความมั่นคงในงาน (Job security) สร้างความกดดันให้กับบุคคลเมื่อรู้สึกว่างานท่ีทำอยู่ไม่มี 

ความมั่นคง การต้องเปล่ียนงานในอนาคต ความกลัวเรื่องทักษะซ้ำซ้อน และเมื่อการทำงานเป็นใน

รูปแบบสัญญาจ้างช่ัวคราว 

5. การขาดการควบคุม (Lack of control) เช่น ไม่สามารถควบคุมการทำงานของตนเองได้ ไม่ 

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ไม่สามารถควบคุมการดำเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ติดเงื่อนไข

เรื่องเวลา เป็นต้น 
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6. การขาดทรัพยากรและการส่ือสาร (Lack of resource and communication) ในการ 

ทำงานบุคคลมีความต้องการรับรู้ข่าวสารข้อมูลและอยากรับรู้ความมีคุณค่าในตัวเอง ดังนั้น

ความเครียดจะเกิดขึ้นเมื่อไม่ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารขององค์การ ไม่ได้รับข้อติชมหลังจากการปฏิบัติงาน 

ขาดการฝึกอบรมที่เพียงพอในการทำงาน รวมถึงการขาดทรัพยากรท่ีจำเป็นในการทำงาน 

7. การจ่ายเงินและผลประโยชน์ (Pay and benefits) เป็นเครื่องบ่งช้ีหนึ่งถึงคุณค่าของบุคคลท่ี 

มีต่อองค์การ หากบุคคลเกิดการรับรู้ว่าความพยายามในการทำงานไม่คุ้มค่ากับผลประโยชน์ท่ีได้รับ 

ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน ความมั่นคงในงาน หรือโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ ก็เป็นส่ิงท่ีทำให้บุคคล

เกิดความเครียดได้ 

8. การงานโดยรวม (Job overall) ความเครียดสามารถเกิดจากลักษณะพื้นฐานท่ีเกี่ยวข้องกับ 

ลักษณะงานท่ีทำ เช่น สภาพการทำงานทางกายภาพ เป็นต้นว่าการทำงานเดิมซ้ำๆ เป็นระยะเวลา

นาน ต้องติดตามงานอย่างใกล้ชิด ประเภทของงาน เช่น งานท่ีมีความเส่ียงเป็นอันตราย งานท่ีต้อง

ติดต่อกับลูกค้าท่ีหลากหลาย เป็นต้น ขาดความพึงพอใจท่ีได้รับจากการทำงาน รวมถึงการ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การ 

 ผลการศึกษาของ Tytherleigh, Webb, Cooper, & Ricketts (2005) พบว่าปัจจัยท่ีทำให้

เกิดความเครียดจากการทำงานในระดับสูง ได้แก่ ความสัมพันธ์ในการทำงานไม่ดี การขาดการควบคุม 

ความไม่มั่นคงในงาน และการขาดทรัพยากรและการส่ือสาร ในขณะท่ีปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิต

การทำงานและชีวิตส่วนตัว การทำงานมากเกินไป การจ่ายเงินและผลประโยชน์ และการงานโดยรวม

เป็นปัจจัยท่ีทำให้เกิดความเครียดจากการทำงานในระดับต่ำ  

 ความเครียดในการทำงานได้รับความสนใจและมีการศึกษาอย่างแพร่หลายในหลากสายอาชีพ 

ผู้วิจัยจึงศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเรื่องความเครียดในการทำงาน เพื่อหาข้อมูลปัจจัยของความเครียด

ในการทำงานท่ีได้รับการศึกษาเห็นผลว่าสามารถวัดระดับความเครียดในการทำงานประกอบด้วย

ปัจจัยด้านใดบ้าง จากนั้นจัดทำตารางสังเคราะห์ปัจจัยของความเครียดในการทำงาน ดังตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 ตารางสังเคราะห์ปัจจัยของความเครียดในการทำงาน 
 พสิษฐ์ 

ฐิติธ
นารัศมิ์ 
และคณะ 
(2564) 

สุภาพร 
จันทะกี 
และ 
อรนันท์ 
กลันทปุ
ระ 
(2564) 

จารุวรรณ 
ประภา
สอน 
(2564) 

อภิชาติ 
เลี่ยม
วิริยะกุล 
และ พิชติ 
รัชตพบิุล
ภพ 
(2563) 

สุดารัตน์ 
สุดาบุตร 
และคณะ 
(2560) 

ธนพร 
พงศ์บญุชู 
และ ธน
วัต ลิมป์
พาณิชย์
กุล 
(2560) 

น้ำผึ้ง 
คำนวณ
ศิลป์ และ 
ธนาวุฒิ 
ประกอบ
ผล 
(2560) 

สิริกาญจน์ 
เพ็ญศิริกุล 
(2559) 

เจษฎา คู
งามมาก 
และ พา
ชิตชนัต ศิ
ริพานิช 
(2557) 

พัฒนวดี 
เรือง
จำเนียร, 
ณรงค์ ณ 
เชียงใหม่, 
และ รพี
พร เทียม
จันทร์ 
(2556) 

ด้านปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับตัว
งาน 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

ด้านบทบาท
หน้าที่ในงาน 

√  √ √ √ √  √  √ 

ด้านโครงสร้าง
และบรรยากาศ
ขององค์กร 

√ √ √  √ √ √ √ √ √ 

ด้านความไม่
สมดุลระหว่าง
ชีวิตการทำงาน
และชีวิต
ครอบครัว 

√     √     

ด้านความสำเร็จ
และการพัฒนา
อาชีพ 

 √ √ √ √  √ √  √ 

ด้านสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล 

 √ √ √ √ √ √ √  √ 

ด้านจริยธรรม     √      

ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน 

        √  

ปัจจัยอ่ืนๆที่ไม่
เก่ียวข้องกับงาน 
เช่น การเดินทาง 
ปัญหาครอบครัว 
เศรษฐกิจ บุค 
ลิกภาพ เป็นต้น 

  √  √     √ 

 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียดในการทำงานดังตารางข้างต้น ผู้วิจัยพบว่า

ปัจจัยท่ีได้รับความสนใจศึกษาซ้ำ 7 ครั้งขึ้นไป ได้แก่ ด้านปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน ด้านบทบาท

หน้าท่ีในงาน ด้านโครงสร้างและบรรยากาศขององค์กร ด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ และ
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ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ดังนั้นผู้วิจัยจึงกำหนดใช้ปัจจัย 5 ด้านนี้เพื่อศึกษาเรื่องความเครียดใน

การทำงาน  

 2.3.4 ผลกระทบของความเครียดในการทำงาน 

 จากการศึกษาเรื่องของความเครียดในการทำงาน กานดา จันทร์แย้ม (ม.ป.ป.) สรุปผล

กระทบของความเครียดในการทำงาน ดังนี้ 

1. ผลกระทบต่อบุคคลด้านสุขภาพกายและสุขภาพจิต เช่น หากบุคคลมีความเครียดในการ 

ทำงานสูงจะมีโอกาสเกิดโรคในกลุ่มท่ีเกี่ยวกับหลอดเลือดหัวใจ กลุ่มความความดันโลหิตสูง ใน

ขณะเดียวกันก็จะส่งผลให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพจิต เกิดความวิตกกังวล หดหู่ ภาวะเหนื่อยล้าทาง

อารมณ์ ส่งผลต่อลดประสิทธิภาพของความสามารถในการเรียนรู้ เป็นต้น 

2. ผลกระทบต่อองค์กร กระทบในด้านผลผลิต คือ หากบุคคลมีภาวะความเครียดในการ 

ทำงานสูงจะส่งผลให้คุณภาพของงานลดลง กระทบต่ออัตราการขาดงานและอัตราการลาออกจากงาน 

โดยอธิบายได้ว่าหากความเครียดในการทำงานสูงจะเป็นสาเหตุท่ีทำให้บุคคลเกิดความต้ังใจท่ีจะขาด

งานและมีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานด้วย 

3. ผลกระทบต่อชีวิตโดยรวม หากบุคคลทำงานอยู่ในกลุ่มงานท่ีมีความเครียดสูงจะส่งผล 

ทางลบต่อความพึงพอใจในชีวิตโดยรวม ทำให้บุคคลเครียดและวิตกกังวล แต่หากบุคคลทำงานท่ี

กระตุ้นความกระตือรือรน้จะทำให้เกิดผลดี มีความผาสุกต่อชีวิตโดยรวม 

 การศึกษาเรื่องความเครียดในการทำงานของ Beehr & Newman (1978) ท่ีอธิบายถึง

ผลกระทบเชิงลบต่อบุคคลและองค์การท่ีเกิดขึ้นเมื่อต้องเผชิญกับความเครียดในการทำงาน 

1. ผลกระทบต่อบุคคล แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

1.1 ผลกระทบด้านกายภาพ (Physical consequences) เมื่อเกิดความเครียดในการ 

ทำงานร่างกายจะมีปฏิกิริยาตอบสนอง เช่น มีอัตราการเต้นของหัวใจและความดันโลหิตสูง เพิ่มการ

หล่ังของอะดรีนาลีนและนอร์อะดรีนาลีน กล้ามเนื้อเกร็ง เหงื่อออกมาก ปวดศีรษะ นอนไม่หลับ เป็น

ต้น ทำให้สุขภาพกายอ่อนล้าและมีปัญหาสุขภาพตามมา อาทิ ระบบทางเดินหายใจผิดปกติ โรคหัวใจ 

โรคมะเร็ง เป็นต้น 
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1.2 ผลกระทบด้านจิตวิทยา (Psychological consequences) เป็นอาการท่ีเกิดอยู่ 

ภายในจิตใจของบุคคลและกระทบต่อความรู้สึก ความคิด ซึ่งความเครียดเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลมี

ความรู้สึกความคิดเชิงลบ เช่น เกิดความรู้สึกสับสน วิตกกังวล ฉุนเฉียว มีอารมณ์ท่ีอ่อนไหวมากข้ึน 

ความรู้สึกน้อยใจ ตกต่ำ โดดเด่ียว ห่างเหิน ทำให้ประสิทธิภาพการสนทนาลดลง ความพึงพอใจในงาน

ลดลง ขาดความสามารถทางปัญญา สมาธิและความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น 

1.3 ผลกระทบด้านพฤติกรรม (Behavioral consequences) ท่ีผิดปกติเนื่องจากเกิด 

ความเครียดในการทำงาน เช่น พฤติกรรมการกินท่ีมากขึ้นหรือน้อยลงผิดปกติ ใช้ยาหรือแอลกอฮอล์

มากขึ้น มีพฤติกรรมก้าวร้าวรวมถึงการฆ่าหรือพยายามฆ่าตัวตาย ความสัมพันธ์กับคนรอบตัวลดลง 

และเกิดพฤติกรรมท่ีส่งผลกระทบต่อการทำงาน เช่น การผัดวันประกันพรุง่และหลีกเล่ียงงานในความ

รับผิดชอบ ทำให้คุณภาพงานและประสิทธิภาพในการทำงานลดลง ผลผลิตตกต่ำ 

2. ผลกระทบต่อองค์การ เมื่อบุคลากรภายในองค์การเกิดความเครียดในการทำงานจะทำให้ 

องค์การได้รับผลกระทบในเรื่องของประสิทธิภาพการทำงาน การไม่ได้รับคำแนะนำหรือคำร้องจาก

บุคลากรส่งผลต่อการปรับปรุงงานท่ีมีศักยภาพขององค์การ การถอนตัวของบุคลากร หมายรวมถึง 

การขาดงาน การเปล่ียนงาน และความถอดถอนใจ กล่าวคือบุคลากรมีส่วนร่วมในงานน้อยลง ความมี

ตัวตนในองค์การน้อยลง เป็นต้น 

 Leka, Griffiths, & Cox (2003) เสนอผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดในการทำงาน

ออกเป็น 2 ด้านคือผลกระทบต่อบุคคลและผลกระทบต่อองค์การ 

1. ผลกระทบต่อบุคคลท่ีเกิดจากความเครียดในการทำงาน ทำให้บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ี 

ผิดปกติหรือเกิดความผิดพลาดในการทำงาน สุขภาพร่างกายและจิตใจอ่อนแอลง หากบุคคลสะสม

ความเครียดไว้มากและระยะยาวอาจส่งผลกระทบต่อปัญหาทางจิตนำไปสู่โรคจิตเวช เช่น เกิด

ความรู้สึกทุกข์ หงุดหงิดโมโหง่าย ไม่สามารถปล่อยวางหรือผ่อนคลายความรู้สึกได้ ไม่มีสมาธิ ไม่

สามารถคิดวิเคราะห์เป็นเหตุและผล ไม่สามารถตัดสินใจได้ รู้สึกสนุกกับงานน้อยลง ความรู้สึกอยาก

รับผิดชอบต่องานลดลง รู้สึกเหนื่อยง่าย ซึมเศร้าและมีความวิตกกังวล นอนหลับยาก เป็นต้น ใน

ขณะเดียวกันก็เกิดผลกระทบต่อสุขภาพร่างกาย อาทิ มีโอกาสเป็นโรคหัวใจ มีปัญหาเกี่ยวกับระบบ
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การย่อยอาหาร เพิ่มความเส่ียงเกิดความดันโลหิตสูง ปวดศีรษะ เกิดโรคท่ีเกี่ยวกับกระดูกและ

กล้ามเนื้อ เช่น อาการปวดหลัง อาการปวดแขนปวดขา เป็นต้น 

2. ผลกระทบต่อองค์การท่ีเกิดจากความเครียดในการทำงาน เมื่อบุคลากรขององค์การเกิด 

ความเครียด ไม่ว่าจะเป็นบุคคลท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสำคัญเป็นผู้นำภายในองค์การหรือ

บุคลากรส่วนมากภายในองค์การ เมื่อมีความเครียดและไม่สามารถหาแนวทางในการจัดการกับ

ความเครียดของตนเองได้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทำให้องค์การได้รับผลกระทบ 

อาทิ ความรับผิดชอบต่องานลดลง จำนวนบุคลากรขาดงานเพิ่มขึ้น มีอัตราการเปล่ียนบุคลากรสูงขึ้น 

ส่งผลเสียต่อการรับสมัครงาน ประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์การลดลง เพิ่มอัตราการเกิดอุบัติเหตุ

ระหว่างการปฏิบัติงาน มีแนวโน้มท่ีจะถูกลูกค้าร้องเรียนมากขึ้น เกิดความเส่ียงจากบุคลากรท่ีมี

ความเครียดต้องการเรียกร้องและดำเนินการทางกฎหมายกับองค์การซึ่งเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ

และภาระท่ีไม่ควรมีและยังทำลายภาพลักษณ์ขององค์การในสายตาของคนนอกและภายในองค์การ

อีกด้วย 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความยึดม่ันผูกพันต่องาน (Work engagement) 

2.4.1 ความหมายของความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) สรุปความยึดมั่นผูกพันต่องานหรือพนัธะสัญญาทางใจในงาน  

หมายถึง สภาวะจิตใจหรือความรู้สึกเชิงบวกของบุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจ เต็มใจทำงานท่ีได้รับ

มอบหมายอย่างสุดกำลังความสามารถของตน โดยมุ่งหวังว่าจะสามารถปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพเพื่อประโยชน์แห่งตนและองค์กร 

อรพินทร์ ชูชม (2557) สรุปความยึดมั่นผูกพันต่องานว่าเป็นสภาวะจิตเชิงบวกของพนักงานท่ี 

มีต่องาน คือมีความสุขและรู้สึกสนุกเมื่อทำงานจึงเป็นพลังส่งเสริมให้เกิดความกระตือรือร้น ทุ่มเท

พลังกาย พลังใจและใช้สติปัญญาเพื่อทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ แต่ไม่ใช่อาการบ้างาน 

(Workaholic) 

 Christian, Garza, & Sluaghter (2011) ให้คำจำกัดความของความยึดมั่นผูกพันต่องานว่า

เป็นสภาวะจิตใจท่ีพร้อมใช้พลังงานส่วนบุคคลควบคู่กันไปท้ังพลังงานด้านร่างกาย อารมณ์และการรู้

คิดในการสร้างประสบการณ์หรือประสิทธิภาพในการทำงาน  
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Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker (2002) อธิบายความยึดมั่นผูกพัน 

ต่องานว่าคือสภาวะจิตเชิงบวกมุ่งหวังให้บรรลุผลท่ีสัมพันธ์กับงานโดยมีลักษณะประกอบด้วย ความ

กระตือรือร้น ขยันขนัแข็งมีความเพียรพยายามในการทำงาน (Vigor) ความทุ่มเทอุทิศตน ภูมิใจ รู้สึก

ท้าทายกับการทำงาน (Dedication) และความจดจ่อใส่ใจในการทำงาน (Absorption) 

 Kahn (1990) อธิบายความยึดมั่นผูกพันต่องานไวว้่าบุคคลท่ีมีความยึดมั่นผูกพันต่องาน 

ในขณะท่ีปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของตนจะแสดงออกถึงความสามารถท้ังทางด้านร่างกาย 

กระบวนการรู้คิดและอารมณ์อย่างเต็มกำลัง ในขณะท่ีบุคคลท่ีไม่มีความยึดมั่นผูกพันต่องานจะเก็บงำ

ความสามารถเหล่านั้นในขณะปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีแห่งตน 

 จากการศึกษาความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่องาน ผู้วิจัยพบว่านักวิจัยส่วนใหญ่นิยาม

ความยึดมั่นผูกพันต่องานว่าเป็นภาวะเชิงบวก ซึ่งผู้วิจัยสรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่องาน

ว่าเป็นภาวะเชิงบวก ท่ีทำให้บุคลากรทุ่มเทท้ังพลังกาย พลังใจและทักษะความสามารถในการทำงาน

อย่างเต็มกำลังแห่งตนเพื่อบรรลุผลสำเร็จแห่งงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ 

2.4.2 แนวคิดที่เก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่องานเริ่มต้นจากคานห์ (Kahn, 1990) ซึ่งมีแนวคิดว่าใน 

ขณะท่ีบุคคลกำลังปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีนั้นจะมีการแสดงออกด้านการกระทำ การรู้คิดและ

อารมณ์ในระดับท่ีแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพันต่องานหรือไม่ โดยพิจารณาว่า

บุคคลนั้นมีคำตอบอย่างไรต่อคำถามท่ีว่า 1) การปฏิบัติงานมีความหมายอย่างไรต่อตน 2) มีความ

ปลอดภัยหรือไม่ขณะปฏิบัติงานนั้น และ 3) มีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างไร โดยคานห์ได้เสนอ

มิติของความยึดมั่นผูกพันในงาน 3 มิติ เป็นสภาวการณ์ทางด้านจิตวิทยา ดังนี้ 

1. ความรู้สึกมีความหมาย (Psychological meaningfulness) คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับ 

อะไรตอบแทนจากการท่ีทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงาน 

2. ความรู้สึกปลอดภัย (Psychological safety) คือประสบการณ์ความรู้สึกท่ีสามารถ 

แสดงออกเปิดเผยตัวตนได้โดยปราศจากความกลัวว่าจะเกิดผลเสียทางลบต่อภาพลักษณ์ สถานะ และ

อาชีพของตน 
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3. ความรู้สึกพร้อม (Psychological available) คือการสัมผัสได้ว่าองค์การมีทรัพยากรพรั่ง 

พร้อมท่ีจะสนับสนุนการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้แสดงความสามารถท้ังด้านกายภาพ อารมณ์และ

การรู้คิดได้เต็มท่ี  

 Schaufeli et al. (2002) เสนอแนวความคิดว่าความยึดมั่นผูกพันคือสภาวะจิตใจเชิงบวก 

มุ่งหวังความสำเร็จท่ีสัมพันธ์กับงาน ซึ่งความยึดมัน่ผูกพันนั้นเป็นสภาวะการรับรู้ทางอารมณ์มากกว่า 

ไม่ได้มุ่งเนน้ท่ีวัตถุ เหตุการณ์ บุคคลหรือพฤติกรรมใดๆ โดยความยึดมั่นผูกพันต่องานมีคุณลักษณะ 3 

ประการ ได้แก่ 

1. ความกระตือรือร้น (Vigor) เป็นพลังงานระดับสูง มีความยืดหยุ่นด้านจิตใจขณะทำงาน  

กล่าวคือมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามของตนเพื่อการทำงาน มีความอดทนและสามารถ

เผชิญหน้ากับความยากลำบากในการทำงานได้ 

2. ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) คือการให้ความสำคัญต่องาน มีความเต็มใจ มีแรงบันดาล 

ใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกท้าทายในการทำงาน 

3. ความจดจ่อใส่ใจในงาน (Absorption) คือการมีสมาธิจดจ่อ หมกมุ่นอยู่กับการทำงานจนรู้สึก 

เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว ยากท่ีจะถอนตัวจากการทำงาน 

Bakker & Demerouti (2008) เสนอกรอบความคิดท่ีเป็นแบบจำลองความยึดมั่นผูกพัน 

ในงาน JDR-model ว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานซึ่งประกอบด้วยความกระตือรือร้น (Vigor) ความ

ทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) และความจดต่อใส่ใจในงาน (Absorption) มีปัจจัยเชิงสาเหตุมาจาก 

1. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Job resources) คือปัจจัยท่ีสนับสนุนการทำงาน เช่น  

ความเป็นอิสระในการทำงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลับหลังการปฏิบัติงาน การได้รับการสนับสนุนจาก

สังคม การได้รับคำแนะนำจากผู้บังคับบัญชา เป็นต้น  

2. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal resources) เช่น ทัศนคติเชิงบวก การรับรู้ความสามารถของ 

ตน ความยืดหยุ่น ปรับตัวเมื่อต้องเผชิญกับปัญหา การเคารพตนเอง เป็นต้น 
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3. ปัจจัยความต้องการในงาน (Job demand) ลักษณะของงานหรือเงื่อนไขในการทำงานท่ี 

บุคลากรต้องรับผิดชอบ ทำให้บุคคลต้องใช้ความพยายามท้ังทางกายและใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

อาจทำให้เกิดความกดดันจากการทำงาน การมีภาระงานมากเกินไป มีความกดดันด้านอารมณ์ ความ

กดดันเรื่องเวลาเร่งด่วน การมีเวลาจำกัด และความต้องการทางกายภาพท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 

ซึ่งความยึดมั่นผูกพันต่องานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าท่ี ผลการปฏิบัติงานนอกบทบาทหน้าท่ี ความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น 

 2.4.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

 Saks (2006) ศึกษาวิจัยปัจจัยและผลของความยึดมั่นผูกพันต่องาน โดยทดสอบตัวแปร

ปัจจัย 6 ตัว ได้แก่ คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) การรับรู้การได้รับการสนับสนุนจาก

องค์การ (Perceived organizational support) การรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

(Perceived supervisor support) ได้รับรางวัลและการยอมรับ (Rewards and recognition) การ

รับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural justice) และการกระจายอย่างเป็นธรรม 

(Distributive justice) จากการทดสอบความสัมพันธ์พบว่ามีปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน 3 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน คืองานมีความท้าทาย หลากหลาย เปิดโอกาสให้มีความอิสระ  

ใช้ดุลยพินิจส่วนตัวและทักษะด้านต่าง ๆในการทำงาน มีโอกาสมีส่วนร่วมในงานท่ีสำคัญ 

2. ปัจจัยด้านการรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร การได้อยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีได้รับการ 

สนับสนุนจะทำให้บุคคลกล้าท่ีจะเปิดเผยตัวตนและลองทำส่ิงใหม่ๆและไม่รู้สึกกลัวหากว่าเกิดการ

ทำงานท่ีผิดพลาดหรือล้มเหลว 

3. ปัจจัยด้านการกระจายอย่างเป็นธรรม คือการรับรูถ้ึงความยุติธรรมการกระจายประโยชน์  

ได้รับผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับการทำงาน หมายรวมถึงการเข้าถึงทรัพยากรท่ีใช้ในการทำงาน 
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สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยของ ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560) ท่ีผลการศึกษา

พบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องาน ได้แก่ 

1. แนวโน้มเอียงทางบวก คือบุคคลท่ีมีทัศนคติเชิงบวกต่อส่ิงต่าง ๆ หมายรวมถึงประสบการณ์ 

ต่าง ๆในชีวิตการทำงานและอนาคตของตน  

2. ลักษณะงาน หมายถึง ทักษะการทำงานท่ีหลากหลาย ความมีเอกลักษณ์และความสำคัญของ 

งาน การมีอิสระในการทำงานของตน และการได้รบัข้อมูลย้อนกลับเพื่อประเมินการทำงานของตน 

3. การบริหารจัดการขององค์การ คือการดำเนินงานในส่วนต่าง ๆ ข้ันตอนต่าง ๆ ภายใน 

องค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ นโยบาย และเป้าหมายของ

องค์การ 

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน บุคคลมักต้องการได้รับการสนับสนุนทางสังคม ต้องการความ 

เป็นมิตร ความร่วมมือ ความช่วยเหลือในการทำงาน 

2.4.4 การวัดความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันต่องาน พบว่ามาตรวัดความยึดมั่น 

ผูกพันต่องานยูเทรชท์ (Utrecht Work Engagement Scale: UWES) เป็นมาตรวัดท่ีได้รับการ

ยอมรับและใช้เป็นเครื่องมือในงานวิจัยแพร่หลายท้ังในประเทศไทยและต่างประเทศ ซึ่งมาตรวัดนี้

พัฒนาขึ้นโดย Schaufeli et al. (2002) เป็นมาตรวัดแบบรายงานตนเอง มีข้อคำถาม 17 ข้อ โดย

มาตรวัดความยึดมั่นผูกพันต่องานยูเทรชท์ วัดจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความกระตือรือร้นใน

งาน (Vigor) ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) และความจดจ่อใส่ใจในงาน (Absorption) ต่อมามี

การพัฒนามาตรวัดความยึดมั่นผูกพันต่องานยูเทรชท์ มีการทดสอบมาตรวัดด้วยวิธีการศึกษาวิจัยแบบ

ข้ามเช้ือชาติ (Cross-national study) ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างใน 10 ประเทศ พบว่าสามารถลดทอน

ข้อคำถามจาก 17 ข้อ ให้เหลือ 9 ข้อ โดยมาตรวัดความยึดมั่นผูกพันต่องานฉบับย่อ (UWES-9) ให้

นิยามองค์ประกอบท่ีชัดเจนและพัฒนาโครงสร้างของมาตรวัดไม่ให้ซ้ำซ้อนกับแนวคิดเรื่องภาวะหมด

ไฟในการทำงาน (Burnout) โดยลดข้อคำถามท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยเรื่องความเหนื่อยล้า (Exhaustion) 

และการดูถูกถากถาง (Cynicism) และเพิ่มปัจจัยท่ีเสริมเรื่องความยึดมั่นผูกพันต่องานให้มากขึ้น 
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(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) ตัวอย่างงานวิจัยในประเทศไทยท่ีใช้มาตรวัดความยึดมั่น

ผูกพันต่องาน UWES ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางที่ 3 ตารางสรุปงานวิจัยที่ใช้มาตรวัดความยึดม่ันผูกพันต่องาน UWES 
ผู้วิจัย (ปี) มาตรวัดท่ีใช้ ค่าความเช่ือมั่น 

วรัญญา แดงสนิท และ ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ (2557) UWES-17 ไม่ได้ระบ ุ
สิริลักษณ์ ชมสำเนียง และ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) UWES-17 .94 
กาญจนา พันธ์ศรีทุม และ จารุวรรณ สกุลคู (2560) UWES-17 .93 
สมศักดิ์ เจริญพูล และ เสกสรรค์ ทองคำบรรจง (2562) UWES-9 .783-.857 
ศักร์ระภีร์ วรวฒันปรญิญา (2563) UWES-17 .93 
ศยามล เอกะกุลานันต์ (2565) UWES-17 .752-.955 
ปพน ณัฐเมธาวิน, วิธัญญา วัณโณ, และ อัจศรา ประเสริฐสิน 
(ม.ป.ป.)  

UWES-9 .799 

 

 เนื่องจากมาตรวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน UWES เป็นมาตรวัดท่ีได้รับการยอมรับและ

นำมาใช้เป็นเครื่องมือในงานวิจัยของนักวิจัยในประเทศไทยหลายท่านดังตารางด้านบน ดังนั้นใน

งานวิจัยนี้จะใช้มาตรวัด UWES-9 ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่ามีจำนวนข้อคำถามท่ีเหมาะสมและได้รับการ

ปรับปรุงเพื่อความชัดเจนของข้อคำถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่องาน โดยจะอ้างอิงและปรับให้

เข้ากับบริบทของงานวิจัยต่อไป 

2.5 ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ (Freight Forwarder) 

 ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศหรือท่ีมักเรียกทับศัพท์ว่าเฟรทฟอร์เวิร์ด

เดอร์ เป็นธุรกิจท่ีจัดอยู่ในภาคบริการท่ีรับจัดการธุระต่างๆในเรื่องของการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศให้แก่ผู้ท่ีต้องการนำสินค้าเข้ามาในประเทศและผู้นำสินค้าออกจากประเทศ ซึ่งมีขอบเขตงาน

ให้บริการตั้งแต่การให้คำแนะนำปรึกษาเกี่ยวกับพิธีการผ่านกรมศุลกากร การรับจองระวางสินค้าทาง

เรือ ทางอากาศยาน การขนส่งทางบก การจัดหาประกันภัยท่ีคุ้มครองความเสียหายจากการขนส่ง

สินค้า ตลอดจนการดำเนินการด้านเอกสารต่าง ๆท่ีจำเป็นต้องใช้เพื่อการนำสินค้าเข้าและส่ง

สินค้าออก เป็นเหมือนคนกลางท่ีมีหน้าท่ีติดต่อดำเนินงานแทนผู้นำสินค้าเข้าและผู้ส่งสินค้าออก  

 ธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศนี้เป็นธุรกิจท่ีช่วยลดภาระความยุ่งยาก

ของผู้นำสินค้าเข้าและผู้ส่งสินค้าออก โดยจะช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายต่างๆท่ีใช้ในการดำเนินงาน ช่วย
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ประหยัดเวลาและลดขั้นตอนท่ีจะต้องดำเนินการด้านเอกสารต่าง ๆด้วยตนเอง โดยส่วนใหญ่บริษัท

ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศจะมีพาร์ทเนอร์หรือเครือข่ายอยู่ในประเทศต่าง ๆเกือบ

ท่ัวโลก ท่ีจะช่วยอำนวยความสะดวกให้กับผู้ท่ีมาใช้บริการและดูแลขั้นตอนการนำสินค้าเข้าและส่ง

สินค้าออกจากประเทศนั้นๆ นอกจากนี้ผู้นำสินค้าเข้าและผู้ส่งสินค้าออกยังสามารถติดตามสถานะการ

จัดส่งสินค้าได้สะดวกผ่านทางพนักงานผู้ให้บริการในบริษัทรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ซึ่ง

ส่วนใหญ่จะได้รับการฝึกอบรมและให้ความสำคัญกับการอำนวยความสะดวกให้กับผู้มาใช้บริการ

ตลอดเวลา 

2.6 การพัฒนาสมมติฐาน 

 ผู้วิจัยศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยความเครียดในการทำงาน 

ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เพื่อแสดงหลักฐานและแนวโน้มในการพฒันาความสัมพันธ์ของตัว

แปรดังกล่าวข้างต้น นำมาอ้างอิงเพื่อพัฒนาสมมติฐานและการสร้างกรอบแนวความคิดในงานวิจัย 

โดยมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

2.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงาน (Job stress) และพฤติกรรม 

การทำงานที่เบี่ยงเบน (Deviant workplace behavior) 

 งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงานและพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนของภาคธนาคารในประเทศไนจีเรีย” ท่ีศึกษาโดย Adekanmbi & Ukpere (2019) พบว่า

ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เมื่อความเครียด

ในการทำงานเพิ่มมากขึ้น พฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบนจะเพิ่มขึ้นด้วย ดังนั้นหากต้องการลด

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนควรหาวิธีลดระดับความเครียดในการทำงาน สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Shuaib, Yasir, & Muhammad (2019) ศึกษาเรื่อง “เหตุปัจจัยของพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบน: บทบาทของความไม่มั่นคงในงาน ความเครียดในการทำงาน และบรรยากาศจริยธรรมในท่ี

ทำงาน” ซึ่งเก็บแบบสอบถามจำนวน 174 ฉบับ จากพนักงานท่ีทำงานบรรษัทข้ามชาติในประเทศ

ปากีสถาน ผลการวิจัยพบว่าความไม่มั่นคงในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความเครียดในการทำงาน

และพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรม

การทำงานท่ีเบ่ียงเบน นอกจากนี้บรรยากาศจริยธรรมในท่ีทำงานท่ีทำหน้าท่ีเป็นอิทธิพลกำกับ

ระหว่างความเครียดในการทำงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน มีผลแสดงว่าหากบรรยากาศ
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จริยธรรมในท่ีทำงานสูงจะทำให้พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนลดลง นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยเรื่อง 

“การเมืองในองค์กรและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนใน Unionized Setting: โดยมีบทบาท

ความเครียดในการทำงานและบทบาทความสามารถท่ีรับมือกับความล้มเหลวเป็นตัวแปรส่ือกลาง” 

งานวิจัยนี้ศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับล่างในบริษัทจำหน่ายไฟฟ้าท่ีใหญ่ท่ีสุดในปากีสถาน 

ด้วยแบบสอบถาม 400 ฉบับ ผลการวิจัยสรุปว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์รับรู้ถึงการเมืองในองค์กรมี

แนวโน้มจะเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนต่อบุคคล หากพนักงานเกิดความเครียดในการทำงาน 

บุคคลมีแนวโน้มจะเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อบุคคลสูงกว่าเปรียบเทียบกับพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนต่อองค์กร (Mohsin, Muhammad, Muhammad, Shahnawaz, & Rizwan, 2019) 

 จากการศึกษาบทความวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพบว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกันว่าความเครียด

ในการทำงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานเพื่อ

ทดสอบความสัมพันธ์ ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1: ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 
 

  

 

 

2.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงาน (Job stress) และความพึง 

พอใจในงาน (Job satisfaction) 

 ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงานและความพึงพอใจในงานได้รับความสนใจ

จากนักวิจัยมาโดยต่อเนื่องจนถึงปัจจุบันก็ยังมีผลงานวิจัยท่ีสนทำการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของท้ัง

สองตัวแปรนี้ เช่น งานวิจัยของ Atai & Ozyaral (2021) ท่ีศึกษาเรื่อง “การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความเครียดในการทำงานของนักบัญชี: มุ่งเน้นศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจ

ในงานและความผูกพันต่องาน” โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ตอบแบบสอบถามโดยกลุ่มตัวอย่างคือ

ผู้เช่ียวชาญด้านงานบัญชี จำนวน 201 คน จากผลการวิจัยพบว่าความเครียดในการทำงานมี

ความสัมพันธ์เชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่องาน ด้านความกระตือรือร้น ด้านการ

ทุ่มเทอุทิศและด้านความจดจ่อใส่ใจงาน โดยผลงานวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Khan, 

ความเครียดในการทำงาน 
Job stress 

H1 พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 
Deviant workplace behavior 
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Imran, & Anwar (2019) ในการศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้นำทำลายล้างและความเครียดในการทำงาน: 

ผลกระทบจากภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานคอลเซ็นเตอร์” เป็น

งานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานคอลเซ็นเตอร์ท่ี

ต้องติดต่อพูดคุยกับลูกค้าโดยตรงจำนวน 250 คน ได้รับแบบสอบถามตอบกลับครบสมบูรณ์ 215 

ฉบับ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำทำลายล้างมีอิทธิพลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ี

ภาวะผู้นำทำลายล้างมีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์และความเครียดในการทำงาน 

ภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์และความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน 

นอกจากนี้ยังมีการศึกษาเรื่อง “ผลกระทบของความเครียดในการทำงานต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน: การศึกษาเชิงประจักษ์ Private Banks ในปากีสถาน” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้

แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานกลุ่มธนาคารประเภท Private bank ในนครมุลตาน ประเทศ

ปากีสถาน ได้รับแบบสอบถามตอบกลับสมบูรณ์ 162 ฉบับ ศึกษาปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเครียดต่อ

ความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยด้านรางวัลท่ี

สามารถประเมินค่าเป็นเงิน ปัจจัยด้านภาระงาน ปัจจัยด้านอำนาจในการตัดสินใจและปัจจัยด้านการ

จัดการด้านพฤติกรรม มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ในการศึกษาวิจัยนี้อธิบาย

สรุปผลไว้ว่าการได้รับการสนับสนุนจากสภาพแวดล้อมในการทำงาน การได้รับรางวัลอย่างเหมาะสม 

การให้อำนาจในการตัดสินใจงานแก่พนักงาน การท่ีไม่ต้องแบกรับภาระงานมากเกินไปและการได้รบั

การสนับสนุนอย่างเหมาะสมด้านการจัดการพฤติกรรม ทำให้องค์กรสามารถจัดการกลยุทธและบรรลุ

เป้าหมายได้ ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าพนักงานท่ีรับรู้ว่าความเครียดในการทำงานลดลงและองค์กรมี

วัฒนธรรมการจัดการท่ีสนับสนุนพนักงานจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สูงขึ้น

(Akhtar et al., 2018) 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงานและ

ความพึงพอใจในงานพบว่างานวิจัยส่วนใหญ่มีผลการวิจัยว่าความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 2: ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน 

 

 
ความเครียดในการทำงาน 

Job stress 
ความพึงพอใจในงาน 
Job satisfaction 

H2 
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2.5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความยึดม่ันผูกพันต่องาน (Work engagement) และ 

ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 

  Meng & Berger (2019) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรและ

ประสิทธิภาพภาวะผู้นำต่อความพอใจในงานของผู้เช่ียวชาญด้านงานประชาสัมพันธ์: ทดสอบผ่านตัว

แปรกลางความยึดมั่นผูกพันและความไว้วางใจ” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

ผ่านช่องทางออนไลน์โดยการส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์โดยใช้ฐานข้อมูลของผู้เช่ียวชาญด้านงาน

ประชาสัมพันธ์ที่มีประสบการณ์เป็นผู้จัดการระดับสูงและระดับกลางในสหรัฐอเมริกา มีผู้ตอบ

แบบสอบถามกลับสมบูรณ์ท้ังส้ิน 838 ตัวอย่าง วิเคราะห์ด้วยสมการเชิงโครงสร้าง ซึ่งผลการวิจัย

พบว่าวัฒนธรรมองค์กรท่ีมุ่งเนน้การสนับสนุนและประสิทธิภาพภาวะผู้นำมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความไว้วางใจ  มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และ

ยืนยันผลว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานและความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพอใจใน

งาน นอกจากนี้ยังมงีานวิจัยท่ียืนยันความสัมพันธร์ะหว่างความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจ

ในงาน ได้แก่ งานวิจัยของ Sulistyo & Suhartini (2019) ซึ่งศึกษาเรื่อง “หน้าท่ีของความยึดมั่น

ผูกพันต่องานในฐานะตัวแปรกลางผลกระทบระหว่างลักษณะงาน การรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก

องค์การและการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อความพึงพอใจในงาน” โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น

พนักงานจำนวน 101 คน ใน The Centre for the Development and Empowerment of 

Educators and Educational Personnel ณ กรุงยอร์กยาการ์ต้า ประเทศอินโดนีเซีย โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบลักษณะของงานและการรับรู้

ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่องาน ต่อมาลักษณะของงานและการรับรู้

การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ีผลของความยึดมั่นผูกพันต่อ

งานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และพบว่าลักษณะของงานและการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก

องค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ส่วนการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อความพอใจในงานสูงเมื่อวัดผ่านตัวแปรกลางความยึดมั่นผูกพันในงาน สอดคล้องกับ

ผลงานการศึกษาวิจัยโดย Moura, Orgambidez-Ramos, & Goncalves (2014) เรื่อง “บทบาท

ความเครียดและความยึดมั่นผูกพันต่องานในฐานะปัจจัยเหตุของความพึงพอใจในงาน: ผลลัพธ์จาก

โปรตุเกต” โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานท่ีมีประสบการณ์การทำงานในสายงานของ

ตน 1 ปีข้ึนไปจำนวน 312 ตัวอย่าง โดยการตอบแบบสอบถามในช่องทางออนไลน์ ผลงานวิจัยพบว่า
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ปัจจัยความเครียดซึ่งได้แก่ ความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแย้งของบทบาทมีความสัมพันธ์เชิง

ลบต่อความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่องาน ในทางตรงข้ามความยึดมั่นผูกพันต่องานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันต่องานสูงจะมีความพึง

พอใจในงานสูงเช่นกัน 

 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพบว่าผลงานวิจัยแสดงให้เห็นว่าความยึดมั่นผูกพันต่อ

งานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 3: ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

                                                                       

 

 

2.5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และพฤติกรรม 

การทำงานที่เบี่ยงเบน (Deviant workplace behavior) 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนของ Anis & Emil (2022) ศึกษาเรื่อง “ผลกระทบของความเครียดในการทำงานต่อ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน: ตัวแปรกลางคือความพึงพอใจในงาน” การศึกษามีกลุ่มตัวอย่างเป็น

พนักงานบริษัทเอกชนในอียิปต์จำนวน 403 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บข้อมูล ผล

การศึกษาทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความพึง

พอใจในการทำงาน ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

และพบว่าความเครียดในการทำงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน แต่พบว่า

เมื่อพนักงานเกิดความเครียดในการทำงาน จะทำให้ความพึงพอใจในงานลดลงส่งผลให้พฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเบ่ียงเบนสูงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีศึกษาโดย Sultana et al. (2021) ศึกษาเรื่อง 

“ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการทำงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน: กรณีศึกษา

พนักงานธนาคารในบังคลาเทศ” การศึกษานี้เป็นวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ กลุ่ม

ตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารจำนวน 82 คน ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์

เชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความพึงพอใจใน

ความยึดมั่นผูกพันต่องาน 
Work engagement 

ความพึงพอใจในงาน 
Job satisfaction 

H3 
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งาน ความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ความเครียดในการ

ทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน และความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธ์เชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน นอกจากนี้ยังมีผลงานวิจัยท่ียืนยัน

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ซึ่งศึกษาเรื่อง “การ

ทดสอบผลตัวแปรกลางของความพึงพอใจในงานต่อลักษณะเฉพาะบุคคลและพฤติกรรมเบ่ียงเบนของ

พนักงานสายสนับสนุนในองค์กรรัฐ” การวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็น

พนักงานสายสนับสนุนในองค์กรของรัฐในประเทศมาเลเซียจำนวน 500 คน ได้รับการตอบกลับ

แบบสอบถามท่ีครบสมบูรณ์ 429 ฉบับ ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะเฉพาะบุคคล (บุคลิกภาพซื่อตรง 

บุคลิกภาพมีความยินยอมเห็นใจ และอารมณ์เชิงลบ) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบนและ

ความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน อีกท้ังยัง

พบว่าลักษณะเฉพาะบุคคล (บุคลิกภาพซื่อตรง บุคลิกภาพมีความยินยอมเห็นใจ และอารมณ์เชิงลบ) 

ส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรกลางคือความพึงพอใจในงานต่อพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน (Alias, Rosdi, and 

Khan, 2017) การศึกษาของ Omar et al. (2011) เรื่อง “ความเครียดและความพึงพอใจในงาน เหตุ

ของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน” เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยการตอบแบบสอบถาม มีกลุ่ม

ตัวอย่างเป็นข้าราชการในองค์กรแห่งรัฐประเทศมาเลเซียจำนวน 162 คน ผลการวิจัยพบว่า

ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เมื่อความเครียด

ในการทำงานเพิ่มขึ้น พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นด้วย ประการต่อมาพบว่า

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน กล่าวคือพนักงานท่ีมี

ความพึงพอใจในงานสูง จะมีรายงานการเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนลดลง 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนพบว่างานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องทดสอบผลตรงกันว่าความพึงพอใจในงานมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ 

ดังนี ้

สมมติฐานท่ี 4: ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน 

 

 
ความพึงพอใจในงาน 
Job satisfaction 

 

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 
Deviant workplace behavior 

 

H4 
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H1 
H2 

H3 

H4 

2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 

 ในงานวิจัยนี้ต้องการศึกษา “ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน

ของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ” จากการทบทวนวรรณกรรมและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบแนวโน้มความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีต้องการศึกษาสามารถสร้างกรอบ

แนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความเครียด

ในการทำงาน 

ความยึดมั่น

ผูกพันต่องาน 

ความพึง

พอใจในงาน 

พฤติกรรมการ
ทำงานท่ี
เบ่ียงเบน 
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บทที่ 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของ

พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ” ผู้วิจัยศึกษาด้วยวิธีค้นคว้าเกี่ยวกับ

ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยงานวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือสำหรับการวิจัย มีข้ันตอนดำเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 3.3 การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัย 

 3.4 ระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย 

 3.5 ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีต้องการศึกษาในงานวิจัยคือพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศ ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครฯ 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 ศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขต

กรุงเทพมหานครฯ ท่ีมีอายุการทำงาน 1 ปีข้ึนไป โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยด้วยแบบจำลอง

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมในการ

วิเคราะห์สมการโครงสร้างควรไม่น้อยกว่า 100 ตัวอย่าง เพราะจะไม่เพียงพอสำหรับการวิเคราะห์ 

(Hair, et al., 2010) Kline (2011) แนะนำการกำหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมคือมีจำนวนตัวอย่าง

น้อยท่ีสุด 10-20 เท่าต่อจำนวนพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณค่าหรือจำนวนตัวแปรสังเกต 
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งานวิจัยนี้มีจำนวนตัวแปรสังเกตจำนวน 15 ตัวแปร จำนวนกลุ่มตัวอย่างสามารถคำนวณได้ 

ดังนี้ 15x20=300 ตัวอย่าง ดังนั้นงานวิจัยนี้ควรมจีำนวนขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 300 ตัวอย่าง 

 3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 

 เนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบจำนวนประชากรท่ีแน่นอน ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกเก็บรวบรวมข้อมูล

ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) เลือกแบบแผนการ

บอลหิมะหรือแบบสโนว์บอล (Snowball sampling) หรือการสุ่มแบบส่งต่อ โดยกำหนดลักษณะกลุ่ม

ตัวอย่างของงานวิจัยคือพนักงานในธุรกิจตัวแทนรบัจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศในเขต

กรุงเทพมหานครฯ ท่ีมีประสบการณ์ทำงานอยู่ในธุรกิจนี้ 1 ปีขึ้นไป 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

3.2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล 

 การศึกษาวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผู้วิจัยเลือกใช้

แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการวิจัย การจัดทำแบบสอบถามใช้วิธีการประมวล

แบบสอบถามจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร ได้แก่ ความเครียดในการ

ทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องาน ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้แบบสอบถามชนิด 

ปลายปิด (Close Form) เป็นแบบสำรวจรายการ (Check List) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ มี

ข้อคำถาม 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระดับหน้าท่ีการปฏิบัติงานปัจจุบัน 

และอายุการทำงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแบบปลายปิดเก่ียวกับระดับความเครียดในการทำงาน (Job 

stress) ของกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยอ้างอิงและปรับปรุงแบบสอบถามจาก ณัฐธิดา สุพรรณภพ 

(2559) และฐาปนี วังกานนท์ (2556) ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 14 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามแบบปลายปิดเก่ียวกับระดับความยึดม่ันผูกพันต่องาน (Work 

engagement) ของกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยอ้างอิงจากแบบวัด UWES-9 ท่ีออกแบบโดย Schaufeli 

et al. (2006) จำนวน 9 ข้อ 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามแบบปลายปิดเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในงาน (Job 

satisfaction) ของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามโดยอ้างอิงจาก ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) 

จำนวน 12 ข้อ  

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 - 4 ประเมินตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scales) ให้กลุ่ม

ตัวอย่างแสดงความคิดเห็นด้วยคำถามปลายปิดและวัดระดับความคิดเห็นเป็นระดับคะแนน 5 ระดับ 

มีเกณฑ์ระดับคะแนน ดังนี ้

 ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

 ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

 ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามแบบปลายปิดเก่ียวกับระดับพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

(Deviant workplace behavior) ของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามโดยอ้างอิงข้อคำถาม

จากงานวิจัยของ Bennett & Robinson (2000) จำนวน 10 ข้อ ประเมินตามมาตรวัดของลิเคิร์ท 

(Likert Scales) ให้กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นด้วยคำถามปลายปิดและวัดระดับความคิดเห็นเป็น

ระดับคะแนน 5 ระดับ มีเกณฑ์ระดับคะแนน ดังนี ้

 ระดับ 1 หมายถึง ไม่เคยทำเลย 

 ระดับ 2 หมายถึง ไม่ค่อยได้ทำ 

 ระดับ 3 หมายถึง ทำบางครั้ง 

 ระดับ 4 หมายถึง ทำบ่อยครั้ง 

 ระดับ 5 หมายถึง ทำเสมอๆ 
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3.2.2 เกณฑ์การแปรผลข้อมูล 

การกำหนดเกณฑ์เฉล่ียในการแปรผลข้อมูลด้วยวิธีคำนวณอันตรภาคช้ัน 

อันตรภาคช้ัน = 
ระดับค่าสูงสุด−ระดบัค่าตำ่สุด

จำนวนชั้น
 

  = 
5−1

5
 = 0.08 

ดังนั้น สามารถกำหนดเกณฑ์เฉล่ียของระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 ระดับคะแนนเฉล่ีย  คำอธิบายการแปรผลข้อมูล 

1.0 – 1.80   เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

1.81 – 2.61   เห็นด้วยน้อย 

2.62 – 3.42   เห็นด้วยปานกลาง 

3.43 – 4.23   เห็นด้วยมาก 

4.24 – 5.00   เห็นด้วยมากท่ีสุด 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

 3.3.1 สร้างแบบสอบถามโดยการศึกษาทบทวนจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

นำมาปรับปรุงสร้างแบบสอบถามท่ีเหมาะสมกับงานวิจัย 

 3.3.2 นำเสนอแบบสอบถามต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อขอตรวจสอบและขอ

คำแนะนำเพื่อนำมาพัฒนาแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกับเนื้อหางานวิจัย 

 3.3.3 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อพิจารณาว่า

แบบสอบถามนี้สามารถวัดตรงจุดมุ่งหมายท่ีต้องการวัด มีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับ

วัตถุประสงค์การทำวิจัย เมื่อผู้วิจัยได้รวบรวมข้อคำถามจากการศึกษาวิทยานิพนธ์และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้อง นำมาปรับปรุงให้ตรงกับเนื้อหางานวิจัยของผู้วิจัยแล้ว จึงนำส่งแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ 

3 คน พิจารณา โดยใช้การประเมินค่าดัชนีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index: CVI) 
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และค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามรายข้อกับจุดประสงค์ (Index of Item-Objective 

Congruence: IOC)  

Polit & Beck (2006) การประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 3 คนขึ้นไป เพื่อหาค่าดัชนี

ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา มีเกณฑ์พิจารณาข้อคำถาม 4 ระดับ 

 1 = คำถามไม่มีความสอดคล้อง 

 2 = คำถามต้องปรับปรุง จึงมีความสอดคล้อง 

 3 = คำถามต้องปรับปรุงอีกเล็กน้อย จึงมีความสอดคล้อง 

 4 = คำถามมีความสอดคล้อง 

 Rovinelli (1976) การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์

โดยการประเมินจากผู้เช่ียวชาญ 3 คนขึ้นไป มีเกณฑ์การประเมิน ดังนี ้

 แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  ระดับคะแนนเท่ากับ 1 

 ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ระดับคะแนนเท่ากับ 0 

 แน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ระดับคะแนนเท่ากับ -1 

นำข้อมูลการประเมินของผู้เช่ียวชาญหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามรายข้อกับ

จุดประสงค์จาก 

สูตร  IOC = 
∑ R

N
 

 เมื่อ ∑R = ผลรวมคะแนนจากผู้เช่ียวชาญ 

  N = จำนวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

 Rovinelli & Hambleton (1977) กำหนดว่าข้อคำถามใดมีค่า IOC เท่ากับหรือมากกว่า 

0.50 แสดงว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องหรือวัดได้ตรงจุดประสงค์และเนื้อหา หากต่ำกว่า 0.50 

ผู้วิจัยต้องพิจารณาว่าจะตัดท้ิงหรือปรับปรุงข้อคำถามแล้วส่งให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบอีกครั้ง งานวิจัย



  
 

51 

นี้ผ่านการตรวจสอบประเมินความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 ท่าน พบว่าค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อคำถามรายข้อกับจุดประสงค์ (IOC) ของข้อคำถามทุกข้อมีค่าเท่ากับ 1.00 แสดงว่าข้อ

คำถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเนื้อหา 

3.3.4 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม หลังจากผู้วิจัยทดลอง 

กระจายแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญให้กลุ่มตัวอย่างส่วนหนึ่งเพื่อทดสอบ

แบบสอบถามว่าข้อคำถามมีมิติเดียวกันและสามารถวัดตัวแปรท่ีต้องการวัดได้จริง แล้วนำผลคะแนน

จากการทดสอบมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 สูตร α =  
n

n−1
{1 −

∑ Si
2

St
2 } 

เมื่อ α แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 n แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

 ∑Si
2 แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามแต่ละข้อ 

 St
2 แทน ความแปรปรวนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

 ค่า 𝛼 เท่ากับ 0.05 เมื่อกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.5 หรือความเช่ือมั่นทางสถิติร้อย

ละ 95 หากผลลัพธ์แสดงค่า 𝛼 มีค่าสูงกว่า 0.7 แสดงว่าเป็นค่าท่ีเหมาะสมและสามารถนำไปใช้ได้ 

(Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) 

 ผลจากการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามของงานวิจัยนี้พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของคอนบราควัดแบบสอบถามเรื่องความเครียดในการทำงานได้เท่ากับ 0.93 ความยึดมั่น

ผูกพันต่องานเท่ากับ 0.95 ความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.90 และพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน

เท่ากับ 0.91 จึงสามารถสรุปได้ว่าแบบสอบถามท่ีใช้เก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ มีค่า

ความเช่ือมั่นสูงกว่า 0.7 เป็นค่าท่ีเหมาะสมและสามารถนำไปใช้เพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
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3.4 ระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย 

 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ระหว่างเดือน

ตุลาคม 2564 ถึงเดือนมิถุนายน 2566 รวมเป็นระยะเวลา 1 ปี 9 เดือน โดยสรุปขั้นตอนการ

ดำเนินการวิจัยได้ดังตารางท่ี 4 

ตารางที่ 4 ระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย 
การ
ดำเนินงาน 

ตค
64 

พย
64 

ธค
64 

มค 
65 

กพ 
65 

มีค 
65 

เมย 
65 

พค 
65 

มิย 
65 

กค 
65 

สค 
65 

กย 
65 

ตค 
65 

พย 
65 

ธค 
65 

มค 
66 

กพ 
66 

มีค 
66 

เมย 
66 

พค 
66 

มิย 
66 

การทบทวน
วรรณกรรมที่
เก่ียวข้อง 

                     

การกำหนด
ปัญหาในการ
วิจัย 

                     

การจัดทำ
โครงร่างการ
วิจัย 

                     

การจัดทำ
แบบสอบถาม
การวิจัย 

                     

การเก็บ
รวบรวม
ข้อมูล
ภาคสนาม 

                     

การวิเคราะห์
ข้อมูล 

                     

การรายงาน
การวิจัย 

                     

การนำเสนอ
ผลงานวิจัย 

                     

 

3.5 ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้แบบสอบถาม มีวิธีการกระจาย

แบบสอบถาม ดังนี้ 

 



  
 

53 

3.5.1 สร้างแบบสอบถามด้วย Google forms จากนั้นขอความร่วมมือจากพนักงานท่ี 

ทำงานอยู่ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศในการส่งต่อลิงค์ (Link) 

แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ต่าง ๆ เช่น อีเมล ไลน์ เป็นต้น 

3.5.2 ผู้วิจัยขอความร่วมมือโดยกระจาย Link แบบสอบถาม Google forms ผ่าน 

ช่องทางออนไลน์ เช่น อีเมล ไลน์ เฟซบุ๊ก เป็นต้น ถึงกลุ่มตัวอย่างและขอความร่วมมือในการส่งต่อ

แบบสอบถามให้เพื่อนร่วมสายอาชีพต่อไป 

 3.5.3 ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากบริษัทในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศแห่งหนึ่ง ให้ความช่วยเหลือกระจายลิงค์แบบสอบถามท้ังภายในและภายนอกบริษัท 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามทุกฉบับ ผู้วิจัยมีข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

3.6.1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปและข้อมูลพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การวิเคราะห์สถิติ 

พรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์ด้วยวิธีการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่า

ร้อยละ (Percentage) 

3.6.2 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อความเครียดในการ 

ทำงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน วิเคราะห์

ด้วยการใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation: SD) 

3.6.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน  

(Pearson’s product moment correlation coefficient) เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรทุกตัว

ท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย อธิบายความหมายของสัญลักษณ์ ดังนี้ 

 ×̅ หมายถึง  ค่าเฉล่ียเลขคณิต 

 S.D. หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 T หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที 

 F หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

 Sig. หมายถึง  ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

 * หมายถึง  มีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.5 

 r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 การพิจารณาระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Correlation Coefficient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยมีเกณฑ์พิจารณาระดับ

ความสัมพันธ์ของ Hinkle et al. (1998) (อ้างถึงใน เกษสุดา บูรณศักดิ์สถิตย์, 2561) 

 -0.90 ถึง -1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 -0.70 ถึง -0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 -0.50 ถึง -0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 -0.30 ถึง -0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 0.00 ถึง -0.30 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 0.00 ถึง 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางเดียวกัน 

 0.30 ถึง 0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.50 ถึง 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.70 ถึง 0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.90 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกัน 

เครื่องหมาย + หรือ - หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงทิศทางของ

ความสัมพันธ์ดังนี้  
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r ค่าเป็น +  หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูงอีก 

ตัวแปรหนึ่งจะมีค่าสูง)  

r ค่าเป็น -  หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง 

อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าต่ำ)  

3.6.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) และโมเดล 

สมการโครงสร้าง (Structural equation modelling: SEM) ด้วยโปรแกรม Analysis of Moment 

Structure: AMOS เพื่อตรวจสอบโมเดลท่ีพัฒนาตามสมมติฐานว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยมีข้ันตอนวิเคราะห์ ดังนี้ 

 ขั้นตอนท่ี 1 กำหนดโครงสร้างโมเดลองค์ประกอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต 

(Observed Variable) กับตัวแปรแฝง (Latent Variable) ท่ี ได้จากการพัฒนาสมมติฐานจาก

การศึกษาทบทวนงานวิจัยและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 ขั้นตอนท่ี 2 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) พิจารณา

จากค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom: df) 

 Df = 
𝑛(𝑛+1)

2
 

 กำหนดให ้ n คือ จำนวนตัวแปรสังเกตได้ท้ังหมดในโมเดล 

เมื่อ df > 0 แสดงว่า โมเดลระบุเกินพอดี (Over-identified model) สามารถประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์และ ทดสอบไคสแควร์ได้ 

 df = 0 แสดงว่า โมเดลระบุพอดี (Just-identified model) สามารถประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์แต่ทดสอบไคสแควร์ไม่ได้ 

 df < 0 แสดงว่า โมเดลระบุไม่พอดี (Under-identified model) ไม่สามารถประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์ได้ 

 ขั้นตอนท่ี 3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Parameter Estimation) ด้วยวิธี Maximum 

Likelihood (ML) 

 ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Measures of Model Fit) กับข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ดังตารางท่ี 5 



  
 

56 

ตารางที่ 5 ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลและเกณฑ์การพิจารณาความ
สอดคล้อง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์พิจารณา อ้างอิง 

ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square: 𝑥2) P-Value≥ 0.05 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าไคสแคว์สัมพันธ์ (
𝑥2

𝑑𝑓
)  ≤ 2.0 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน 

(Goodness of Fit Index: GFI) 

≥ 0.90 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนท่ี

ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit 

Index: AGFI) 

≥ 0.90 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 

(Comparative Fit Index: CFI) 

≥ 0.90 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียกำลังสองของส่วนท่ี

เหลือ (Root Mean Square residual: RMR) 

≤ 0.05 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียกำลังสองของส่วนท่ี

เ ห ลื อ  (Root Mean Square residual: 

SRMR) 

≤ 0.05 Schumacker & Lomax 

(2012) 

ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียกำลังสองของการ

ประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (Root Mean 

Square Error of Approximation: RMSEA) 

≤ 0.05 Schumacker & Lomax 

(2012) 

 ขั้นตอนท่ี 5 การปรับโมเดล (Re-Specified Model) กรณีท่ีพบว่าผลการตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3.6.5 สรุปผลการศึกษาและรายงานผลการศึกษา 
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บทที่ 4 

สรุปผลงานวิจัย 
 

การศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงาน

ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทำงาน

เบ่ียงเบนของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ และเพื่อศึกษาระดับ

ความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจ

ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ตลอดจนเพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง

ความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรม

การทำงานท่ีเบี่ยงเบนของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ผู้วิจัยได้

นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 

1. จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 

2. ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต (×̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (SK) 

และความโด่ง (KU) ของตัวแปรสังเกตได้ท้ังหมด ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย

ความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึง

พอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ

โมเดลการวัด 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน

ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ความเครียดในการทำงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ
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งานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงาน

ท่ีเบ่ียงเบนตามสมมติฐาน 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ความหมายและสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 

WS  หมายถึง   ตัวแปรแฝงความเครียดในการทำงาน 

WE  หมายถึง   ตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันต่องาน 

JS  หมายถึง   ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 

DWB  หมายถึง   ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

WS1  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน 

WS2  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน 

WS3  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

WS4  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ 

WS5  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร 

WE1  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านความกระตือรือร้นในงาน 

WE2  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านความทุ่มเทอุทิศตน 

WE3  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านความจดจ่อใส่ใจในงาน 

JS1  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

JS2  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านลักษณะงานท่ีทา 

JS3  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

JS4  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านสภาพการทำงาน 

JS5  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้ด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน 
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DWB1  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้พฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อบุคคล 

DWB2  หมายถึง   ตัวแปรสังเกตได้พฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อองค์กร 

AGFI  หมายถึง   ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลท่ีปรับแล้ว 

   (Adjusted Goodness of Fit Index) 

β  หมายถึง   ค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 

b  หมายถึง   ค่าน้ำหนักองค์ประกอบท่ีไม่ได้อยู่ในรูปมาตรฐาน 

   (Unstandardized Factor Loadings) 

CFI  หมายถึง   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

   (Comparative Fit Index) 

df    หมายถึง   องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 

DE  หมายถึง   อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

GFI  หมายถึง   ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit) 

IE  หมายถึง   อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 

KU  หมายถึง   ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

×̅ หมายถึง   ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 

n  หมายถึง   จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

NFI  หมายถึง   ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (Normed Fit Index) 

P หมายถึง   ความน่าจะเป็นทางสถิติ 

R2  หมายถึง   ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

  (Squared Multiple Correlation: R-square) 

r  หมายถึง   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
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   (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

RMSEA หมายถึง   ค่ารากของค่าเฉล่ียกำลังสองของความคาดเคล่ือนโดยประมาณ 

   (Root Mean Squared Error of Approximation) 

RMR  หมายถึง   ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียกำลังสองของส่วนเหลือ 

   (Root Mean Square Residual) 

S.D.  หมายถึง   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

SE  หมายถึง   ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 

SEM  หมายถึง   โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 

SK  หมายถึง   ค่าความเบ้ (Skewness) 

t  หมายถึง   ค่าสถิติ t-value 

TE  หมายถึง   อิทธิพลรวม (Total Effect) 

2  หมายถึง   ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 

2/df  หมายถึง   ค่าสถิติไค-สแควร์สัมพันธ์ (Relative Chi-Square) 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนท่ี 1 ได้นำเสนอจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำนวน 
303 คน จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระดับหน้าท่ีการปฏิบัติงานปัจจุบัน 
และอายุการทำงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ พร้อมท้ังผลการวิเคราะห์
ค่าสถิติพื้นฐาน ดังนี้ 

1. จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกจำนวนตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้
ต่อเดือน ระดับหน้าท่ีการปฏิบัติงานปัจจุบัน และอายุการทำงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่ง
สินค้าระหว่างประเทศ ดังตารางท่ี 6  
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ตารางที่ 6 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 101 33.33 
หญิง 180 59.41 
LGBTQ 22 7.26 
รวม 303 100.00 
2. อาย ุ   
21-25 ปี 48 15.84 
26-30 ปี 83 27.39 
31-35 ปี 91 30.03 
36-40 ปี 45 14.85 
41-45 ปี 23 7.59 
46 ปีขึ้นไป 13 4.29 
รวม 303 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 19 6.27 
ปริญญาตร ี 250 82.51 
ปริญญาโท 34 11.22 
รวม 303 100.00 
4. รายได้ต่อเดือน   
น้อยกว่า 15,000 บาท 31 10.23 
15,001 – 25,000 บาท 152 50.17 
25,001 – 35,000 บาท 83 27.39 
35,001 – 45,000 บาท  26 8.58 
มากกว่า 45,000 บาท 11 3.63 
รวม 303 100.00 
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ตารางที่ 7 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

5. ระดับหน้าที่การปฏิบัติงาน
ปัจจุบัน 

  

ฝ่ายขาย (Sales) 44 14.52 
ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ 
(Customer service) 

128 42.24 

ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีเอกสาร 
(Document) 

101 33.33 

ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีดำเนินพิธีการ
กรมศุลกากร 
(Shipping/Customs broker) 

30 9.90 

รวม 303 100.00 
6. อายุการทำงานในธุรกิจ
ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้า
ระหว่างประเทศ 

  

1 – 3 ปี 102 33.66 
3 – 5 ปี 93 30.69 
5 – 10 ปี 69 22.77 
10 ปีขึ้นไป 39 12.87 
รวม 303 100.00 

 

จากตารางท่ี 6 แสดงให้เห็นถึงลักษณะของกลุ่มตัวอย่างพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครฯ ท้ังส้ิน 303 คน เมื่อจำแนกตามเพศ พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 59.41 รองลงมา เป็นเพศชาย จำนวน 101 

คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และเพศ LGBTQ จำนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.26 ตามลำดับ 

เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี จำนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 

30.03 รองลงมา ได้แก่ ช่วงอายุ 26-30 ปี จำนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.39 ช่วงอายุ 21-25 ปี 

จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.84 ช่วงอายุ 36-40 ปี จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.85 ช่วง
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อายุ 41-45 ปี จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.59 และช่วงอายุ 46 ปีขึ้นไป จำนวน 13 คน คิดเป็น

ร้อยละ 4.29 ตามลำดับ 

ในส่วนระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 250 คน คิด

เป็นร้อยละ 82.51 รองลงมา มีระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.22 และ

มีระดับการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.27 ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณารายได้ต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 

จำนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 50.17 รองลงมา มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท จำนวน 

83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.39 มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.23 มีรายได้ต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.58 และมีรายได้ต่อ

เดือน มากกว่า 45,000 บาท จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.63 ตามลำดับ 

ในส่วนของการจำแนกตามระดับหน้าท่ีการปฏิบัติงานปัจจุบัน พบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน

ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ (Customer service) จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 42.24 รองลงมา 

ปฏิบัติงานในฝ่ายเจ้าหน้าท่ีเอกสาร (Document) จำนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ฝ่ายขาย 

(Sales) จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.52 และฝ่ายเจ้าหน้าท่ีดำเนินพิธีการกรมศุลกากร 

(Shipping/Customs broker)  จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.90 ตามลำดับ 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาจำแนกตามอายุการทำงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศ พบว่า ส่วนใหญ่มีช่วงอายุการทำงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศ 1-3 ปี จำนวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 33.66 รองลงมา มีช่วงอายุการทำงาน 3-5 ปี 

จำนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30.69 มีช่วงอายุการทำงาน 5-10 ปี จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.77 และมีช่วงอายุการทำงาน 10 ปีข้ึนไป จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.87 ตามลำดับ 

2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลข

คณิต (×̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (SK) และความโด่ง (KU) ของตัวแปรสังเกตได้

ท้ังหมดในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อ

งานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงาน

ท่ีเบ่ียงเบน แสดงดังตารางท่ี 7 
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ตารางที่ 8 ผลของค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปรสังเกตได้  ×̅ ระดับ 

ความคิดเห็น 

S.D. SK KU 

ความเครียดในการทำงาน (WS) 
  

  
 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน (WS1) 3.59 มาก 0.81 -0.578 0.399 

ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน (WS2) 3.43 มาก 0.86 -0.588 0.223 

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (WS3) 3.25 ปานกลาง 0.82 -0.691 0.705 

ด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ 

(WS4) 

3.03 ปานกลาง 0.92 -0.181 -0.247 

ด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร 

(WS5) 

2.80 ปานกลาง 0.88 0.233 -0.371 

ค่าเฉล่ียรวม 3.22 ปานกลาง    

ความยึดม่ันผูกพันต่องาน (WE) 
  

   
 

ด้านความกระตือรือร้นในงาน (WE1) 3.39 ปานกลาง 0.79 -0.378 0.705 

ด้านความทุ่มเทอุทิศตน (WE2) 3.62 มาก 0.80 -0.473 0.554 

ด้านความจดจ่อใส่ใจในงาน (WE3) 3.80 มาก 0.79 -0.848 1.303 

ค่าเฉล่ียรวม 3.60 มาก    

ความพึงพอใจในงาน (JS) 
  

   
 

ด้านโอกาสความก้าวหน้า (JS1) 3.30 ปานกลาง 0.97 -0.367 -0.325 

ด้านลักษณะงานท่ีทำ (JS2) 3.70 มาก 0.74 -0.740 1.348 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (JS3) 3.80 มาก 0.77 -0.541 0.549 
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ตารางที่ 9 ผลของค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ (ต่อ) 
ตัวแปรสังเกตได้  ×̅ ระดับ 

ความคิดเห็น 

S.D. SK KU 

ความพึงพอใจในงาน (JS) (ต่อ)      

ด้านสภาพการทำงาน (JS4) 3.87 มาก 0.77 -0.699 1.279 

ด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน (JS5) 3.57 มาก 0.88 -0.381 0.058 

ค่าเฉล่ียรวม 3.65 มาก    

พฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน (DWB) 
  

   
 

พฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อบุคคล (DWB1) 1.80 น้อยท่ีสุด 0.65 1.143 0.973 

พฤติกรรมเบ่ียงเบนต่อองค์กร (DWB2) 2.03 น้อย 0.64 0.771 0.253 

ค่าเฉล่ียรวม 1.92 น้อย    

 

จากตารางท่ี 7 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 15 ตัวแปร จำแนกตาม

ตัวแปรแฝงท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องาน ความพึงพอใจ

ในงาน และพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน มีรายละเอียด ดังนี้ 

ตัวแปรสังเกตได้ของความเครียดในการทำงาน ได้แก่ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน ด้าน

บทบาทหน้าท่ีในงาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ และด้าน

โครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิตของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน มีค่าเฉล่ียเลขคณิตมากท่ีสุดเท่ากับ 3.59 รองลงมาได้แก่ ด้านบทบาท

หน้าท่ีในงานมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.43 ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 

3.25  ด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.03 และด้านโครงสร้างและ

บรรยากาศในองค์กรมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 2.80 ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่า พนักงานในธุรกิจ

ตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครฯ มคีวามเครียดในการทำงานท่ี

เกิดจากปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงานและด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีความเครียด
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ในการทำงานด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ และด้าน

โครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียเลขคณิตโดยรวมของ

ความเครียดในการทำงานเท่ากับ 3.22 แสดงว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศความเครียดในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง 

ตัวแปรสังเกตได้ของความยึดมั่นผูกพันต่องาน ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้นในงาน ด้าน

ความทุ่มเทอุทิศตน และด้านความจดจ่อใส่ใจในงาน ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิตของตัวแปร

สังเกตได้ พบว่า ด้านความจดจ่อใส่ใจในงาน มีค่าเฉล่ียเลขคณิตมากท่ีสุดเท่ากับ 3.80 รองลงมา 

ได้แก่ ด้านความทุ่มเทอุทิศตนมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.62  และด้านความกระตือรือร้นในงานมี

ค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.39 ตามลำดับ แสดงว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครฯ มีความยึดมั่นผูกพันต่องานด้านความจดจ่อใส่ใจในงาน

และด้านความทุ่มเทอุทิศตนอยู่ในระดับมาก โดยมีความยึดมั่นผูกพันต่องานด้านความกระตือรือร้นใน

งานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียเลขคณิตโดยรวมของความยึดมั่นผูกพันต่องานเท่ากับ 

3.60 แสดงว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานคร

ฯ มีความยึดมั่นผูกพันต่องานอยู่ในระดับมาก 

ตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน

ท่ีทำ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการทำงาน และด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบ

แทน ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิตของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ด้านสภาพการทำงาน มีค่าเฉล่ีย

เลขคณิตมากท่ีสุดเท่ากับ 3.87 รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีค่าเฉล่ียเลขคณิต

เท่ากับ 3.80 ด้านลักษณะงานท่ีทำมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.70 ด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบ

แทนมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.57 และด้านโอกาสความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 3.30  

ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่า พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขต

กรุงเทพมหานครฯ มีความพึงพอใจในงานด้านสภาพการทำงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน

ลักษณะงานท่ีทำ และด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจใน

งานด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียเลขคณิตโดยรวมของความ

พึงพอใจในงานเท่ากับ 3.65 แสดงว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

ในเขตกรุงเทพมหานครฯ มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก 
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ตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน ได้แก่ พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อบุคคล 

และพฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อองค์กร ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิตของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า 

พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียเลขคณิตมากท่ีสุดเท่ากับ 2.03 รองลงมา ได้แก่ พฤติกรรม

เบ่ียงเบนต่อบุคคลมีค่าเฉล่ียเลขคณิตเท่ากับ 1.80 แสดงให้เห็นว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครฯ มีพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบนต่อบุคคล 

และต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยถึงน้อยท่ีสุด เมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียโดยรวมของพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนเท่ากับ 1.92 แสดงว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขต

กรุงเทพมหานครฯ มีพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนอยู่ในระดับน้อย 

เมื่อพิจารณาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจัยความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 

และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน พบว่า ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานมีค่าท่ีใกล้เคียงกัน ซึ่งอยู่ระหว่าง 0.97 ถึง 0.64 

เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ และค่าความโด่ง โดยค่าความเบ้อยู่ในช่วง -0.848 ถึง 1.143 ส่วน

ค่าความโด่ง อยู่ในช่วง -0.371 ถึง 1.348 พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ โดยพิจารณาจาก

ค่าความเบ้และค่าความโด่งของตัวแปร ซึ่งค่าความเบ้ของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวควรมีค่าสัมบูรณ์

อยู่ในช่วง -2 ถึง +2 และค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวควรมีค่าสัมบูรณ์ไม่เกิน +7.00 

(West, Finch, & Curran, 1995) แสดงให้เห็นว่าตัวแปรเหล่านั้นมีการแจกแจงแบบโค้งปกติ ผู้วิจัย

จึงทำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรในการวิจัย เป็นการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ท้ัง 15 ตัวแปรของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยมีความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อ

งาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เป็นตัวแปรแฝง ดังแสดงในตารางท่ี 8 
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ตารางที่ 10 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 
WS1 WS2 WS3 WS4 WS5 WE1 WE2 WE3 JS1 JS2 JS3 JS4 JS5 DWB1 DWB2 

WS1 1 
              

WS2 .602** 1 
             

WS3 .356** .555** 1 
            

WS4 .494** .560** .573** 1 
           

WS5 .471** .541** .411** .602** 1 
          

WE1 -.128* -.053 -.037 -.140* -.151** 1 
         

WE2 -.094 .039 -.022 -.181** -.049 .780** 1 
        

WE3 -.064 -.013 -.048 -.152** -.188** .686** .655** 1 
       

JS1 -.160** -.118* -.090 -.155** -.026 .494** .547** .387** 1 
      

JS2 -.112 -.072 -.040 -.191** -.160** .536** .624** .595** .572** 1 
     

JS3 .016 -.117* -.151** -.088 -.055 .425** .443** .441** .324** .434** 1 
    

JS4 -.028 -.007 -.024 -.074 -.238** .490** .557** .501** .366** .565** .421** 1 
   

JS5 -.122* -.056 -.095 -.150** -.121* .460** .520** .456** .468** .615** .421** .548** 1 
  

DWB1 -.018 .024 .052 -.011 .062 .083 -.044 -.010 -.039 -.112 .022 -.169** -.107 1 
 

DWB2 .058 .025 .113 .110 .106 -.124* -.212** -.182** -.197** -.252** -.128* -.186** -.230** .598** 1 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

จากตารางท่ี 8 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 15 ตัวแปร พบว่า มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -0.252 ถึง 0.780  

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของความเครียดในการทำงาน 

พบว่าตัวแปรทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อยู่ในช่วง 0.356 

ถึง 0.602 โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน (WS1) กับด้าน
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บทบาทหน้าท่ีในงาน (WS2) และด้านความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ (WS4) กับด้านโครงสร้างและ

บรรยากาศในองค์กร (WS5) 

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของความยึดมั่นผูกพันต่องาน 

พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อยู่ในช่วง 

0.655 ถึง 0.780 โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือ ด้านความกระตือรือร้นในงาน (WE1) 

กับด้านความทุ่มเทอุทิศตน (WE2) 

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในงาน พบว่า 

ตัวแปรทุกคู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อยู่ในช่วง 0.324 ถึง 

0.615 โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือด้านลักษณะงานท่ีทำ (JS2) กับด้านค่าจ้างและ

ผลประโยชน์ตอบแทน (JS5) 

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบี่ยงเบน  ซึ่งมี 1 คู่ ได้แก่ พฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบนต่อบุคคลกับพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนต่อองค์กร มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.598 ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ แสดงให้เห็นว่า ตัวแปร

สังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่อ

งานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงาน

ท่ีเบ่ียงเบน มีความเหมาะสมท่ีจะนำไปวิเคราะห์โมเดลต่อไป เนื่องจากตัวแปรสังเกตได้ท่ีอยู่ในกลุ่ม

เดียวกัน มีค่าความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.90 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2013) 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล  

การวัด 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของโมเดล

การวัด เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ขององค์ประกอบในแต่ละตัว

แปรแฝงท่ีอยู่ในโมเดลว่าเป็นองค์ประกอบท่ีแท้จริงตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีได้ทำการตรวจสอบมา 

โดยทำการวิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยโปรแกรม AMOS ได้แก่ ความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่น

ผูกพันต่องาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน ซึ่งผู้วิจัยได้นำเสนอผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดในแต่ละตัวแปรแฝงดังนี้ 
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1. โมเดลการวัดความเครียดในการทำงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร ได้แก่ 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน  ด้านบทบาทหน้าท่ีในงาน ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้าน

ความสำเร็จและการพัฒนาอาชีพ และด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร โดยมีรายละเอียดผล

การวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 9, 10 และภาพท่ี 1 

ตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความเครียดในการทำงาน 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่วัดได้ ผลการวิเคราะห์ 

Chi-square: 𝒳2 p ≥ 0.05 0.896 ผ่านเกณฑ์ 

𝒳2/𝑑𝑓 𝒳2/𝑑𝑓 ≤ 2.00 0.017 ผ่านเกณฑ์ 

GFI GFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

CFI CFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI AGFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

NFI NFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA RMSEA ≤ 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 

RMR RMR ≤ 0.05 0.001 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางที่ 12 ค่าเมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดความเครียดในการทำงาน 

ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้  

ความเครียดในการทำงาน 

β b S.E. t R2 

WS1 0.65** 0.81 0.11 7.13 0.42 

WS2 0.74** 0.98 0.12 8.40 0.54 

WS3 0.75** 0.95 0.11 8.92 0.57 

WS4 0.76** 1.08 0.10 11.32 0.58 

WS5 0.73** 1.00 - - 0.54 

𝒳2 = 0.017, 𝒳2/𝑑𝑓 = 0.017, p = 0.896, GFI = 1.000, CFI = 1.000, AGFI = 1.000, NFI = 

1.000, RMSEA = 0.000, RMR = 0.001 

**p < 0.01 

 

 

ภาพท่ี 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความเครียดในการทำงาน 
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จากตารางท่ี 9, 10 และภาพท่ี 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล

ความเครียดในการทำงานปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก ค่า 

𝒳2/𝑑𝑓เท่ากับ 0.017 ค่า p เท่ากับ 0.896 ค่า GFI เท่ากับ 1.000 ค่า CFI เท่ากับ 1.000 ค่า AGFI 

เท่ากับ 1.000 ค่า NFI เท่ากับ 1.000 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.000 ค่า RMR เท่ากับ 0.001  ซึ่งเมื่อ

พิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจะพบว่ามีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกตัว โดยสามารถเรียงน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจาก

มากไปน้อยได้ดังนี้ WS4 (β = 0.76) WS3 (β = 0.75) WS2 (β = 0.74) WS5 (β = 0.73) และ 

WS1 (β = 0.65) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์การวัดความเครียดในการทำงาน 0.58 , 

0.57, 0.54, 0.54 และ 0.42 ตามลำดับ และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ท่ีระดับ 0.10 ถึง 

0.12 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ท้ัง 5 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความเครียดใน

การทำงาน 

2. โมเดลการวัดความยึดมั่นผูกพันต่องาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ 

ด้านความกระตือรือร้นในงาน ด้านความทุ่มเทอุทิศตน และด้านความจดจ่อใส่ใจในงาน  โดยมี

รายละเอียดผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 11, 12 และภาพท่ี 2 

ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความยึดม่ันผูกพันต่องาน 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่วัดได้ ผลการวิเคราะห์ 

Chi-square: 𝒳2 p ≥ 0.05 - - 

𝒳2/𝑑𝑓 𝒳2/𝑑𝑓 ≤ 2.00 - - 

GFI GFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

CFI CFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI AGFI ≥ 0.90 - - 

NFI NFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA RMSEA ≤ 0.05 - - 

RMR RMR ≤ 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางที่ 14 ค่าเมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้  

ความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

β b S.E. t R2 

WE1 0.90** 1.19 0.08 15.31 0.82 

WE2 0.86** 1.14 0.08 15.12 0.74 

WE3 0.76** 1.00 - - 0.58 

𝒳2 = 0.000, df = 0, GFI = 1.000, CFI = 1.000, NFI = 1.000, RMR = 0.000 

**p < 0.01 

 

 

ภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความยึดมั่นผูกพันต่องาน 
 

จากตารางท่ี 11, 12 และภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความ
ยึดมั่นผูกพันต่องานปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า 𝒳2 ซึ่งมี
ค่าเท่ากับ 0 องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 0 เนื่องจากเป็นโครงสร้างท่ีอิ่มตัว (saturate model)  GFI 
เท่ากับ 1.000 ค่า CFI เท่ากับ 1.000 และ  NFI เท่ากับ 1.000 ซึ่ งเมื่อพิจารณาค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจะพบว่ามีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ทุกตัว โดยสามารถเรียงน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจากมากไปน้อยได้ดังนี้ WE1 

(β = 0.90) WE2 (β = 0.86) และ WE3 (β = 0.76) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์การ
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วัดความยึดมั่นผูกพันต่องาน 0.82, 0.74 และ 0.58 ตามลำดับ และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
อยู่ท่ีระดับ 0.08 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ท้ัง 3 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง
ความยึดมั่นผูกพันต่องาน 

3. โมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร ได้แก่ ด้าน
โอกาสความก้าวหน้า ด้านลักษณะงานท่ีทำ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพการทำงาน 
และด้านค่าจ้างและผลประโยชน์ตอบแทน โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 13, 
14 และภาพท่ี 3 

 ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่วัดได้ ผลการวิเคราะห์ 

Chi-square: 𝒳2 p ≥ 0.05 0.317 ผ่านเกณฑ์ 

𝒳2/𝑑𝑓 𝒳2/𝑑𝑓 ≤ 2.00 1.180 ผ่านเกณฑ์ 

GFI GFI ≥ 0.90 0.994 ผ่านเกณฑ์ 

CFI CFI ≥ 0.90 0.999 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI AGFI ≥ 0.90 0.976 ผ่านเกณฑ์ 

NFI NFI ≥ 0.90 0.991 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA RMSEA ≤ 0.05 0.024 ผ่านเกณฑ์ 

RMR RMR ≤ 0.05 0.013 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางที่ 16 ค่าเมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 

ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้  

ความพึงพอใจในงาน 

β b S.E. t R2 

JS1 0.66** 0.97 0.09 10.41 0.44 

JS2 0.82** 0.93 0.07 13.18 0.67 

JS3 0.54** 0.64 0.07 8.85 0.30 

JS4 0.71** 0.84 0.07 11.26 0.51 

JS5 0.75** 1.00  
 

0.56 

𝒳2/𝑑𝑓 = 1.180, p = 0.317, GFI = 0.994, CFI = 0.999, AGFI = 0.976, NFI = 0.991, RMSEA 
= 0.024, RMR = 0.013 

**p < 0.01 

 

 

ภาพท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 
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จากตารางท่ี 13, 14 และภาพท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความ

พึงพอใจในงานปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก ค่า 𝒳2/𝑑𝑓

เท่ากับ 1.180 ค่า p เท่ากับ 0.317 ค่า GFI เท่ากับ 0.994 ค่า CFI เท่ากับ 0.999 ค่า AGFI เท่ากับ 

0.976 ค่า NFI เท่ากับ 0.991 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.024 ค่า RMR เท่ากับ 0.013 ซึ่งเมื่อพิจารณาค่า

น้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจะพบว่ามีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 ทุกตัว โดยสามารถเรียงน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจากมากไปน้อย

ได้ดังนี้ JS2 (β = 0.82)  JS5 (β = 0.75) JS4 (β = 0.71) JS1 (β = 0.66) และ JS3 (β = 0.54) 

ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์การวัดความพึงพอใจในงาน 0.67, 0.56, 0.51, 0.44 และ 

0.30 ตามลำดับ และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ท่ีระดับ 0.07 ถึง 0.09 แสดงให้เห็นว่า ตัว

แปรสังเกตได้ท้ัง 5 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 

4. โมเดลการวัดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร 

ได้แก่ พฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อบุคคล และพฤติกรรมเบี่ยงเบนต่อองค์กร โดยมีรายละเอียดผลการ

วิเคราะห์ ดังแสดงในตารางท่ี 15, 16 และภาพท่ี 4 

ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดพฤติกรรมการทำงานที่
เบี่ยงเบน 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่วัดได้ ผลการวิเคราะห์ 

Chi-square: 𝒳2 p ≥ 0.05 - - 

𝒳2/𝑑𝑓 𝒳2/𝑑𝑓 ≤ 2.00 - - 

GFI GFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

CFI CFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI AGFI ≥ 0.90 - - 

NFI NFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA RMSEA ≤ 0.05 - - 

RMR RMR ≤ 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 
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ตารางที่ 18 ค่าเมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

ตัวแปรแฝง 

ตัวแปรสังเกตได้  

พฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

β b S.E. t R2 

DWB1 0.69 0.81 0.08 10.73 0.47 

DWB2 0.87 1.00 -   - 0.76 

𝒳2 = 0.000, df = 0, GFI = 1.000, CFI = 1.000, NFI = 1.000, RMR = 0.000 

**p < 0.01 

 

 

ภาพท่ี 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 
 

จากตารางท่ี 15, 16 และภาพท่ี 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก

ค่า 𝒳2 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0 องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 0 เนื่องจากเป็นโครงสร้างท่ีอิ่มตัว (saturate 

model)  GFI เท่ากับ 1.000 ค่า CFI เท่ากับ 1.000 และ NFI เท่ากับ 1.000 ซึ่งเมื่อพิจารณาค่า

น้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจะพบว่ามีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 ทุกตัว โดยสามารถเรียงน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานของแต่ละตัวแปรจากมากไปน้อย

ได้ดังนี้ DWB2 (β = 0.87) และ DWB1 (β = 0.69) ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์การวัด

ความยึดมั่นผูกพันต่องาน 0.76 และ 0.47 ตามลำดับ และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ท่ีระดับ 
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0.08 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ท้ัง 2 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน 

ความยึดม่ันผูกพันต่องานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบนตามสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี้ เป็นการนำเสนอแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงาน

ท่ีเบ่ียงเบน ความเครียดในการทำงานและความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

งาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนตามสมมติฐานพร้อมท้ัง

เสนอค่าสถิติท่ีแสดงค่าขนาดอิทธิพล และตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลท่ีผู้วิจัย

ต้องการศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงดังนี้ 

ตารางที่ 19 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ความเครียดในการทำงาน ความยึดม่ันผูกพันต่องานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และ
ความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบนทีพ่ัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
ตัวแปรแฝง WS WE JS DWB 

WS 1.00 
   

WE -0.12* 1.00 
  

JS -0.17** 0.73** 1.00 
 

DWB 0.07 -0.10 -0.20** 1.00 

𝒳2 = 1.397, 𝒳2/𝑑𝑓 = .699, p = 0.497, GFI = 0.998, CFI = 1.000, AGFI = 0.989, NFI = 
0.994, RMSEA = 0.000, RMR = 0.008 

 

จากตารางท่ี 17 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
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งาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ปรากฏว่า ตัวแปรแฝงท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในงาน กับความยึด

มั่นผูกพันต่องาน มีค่าเท่ากับ 0.73 รองลงมา คือ พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน กับความพึงพอใจ

ในงาน มีค่าเท่ากับ -0.20 ตามด้วย ความพึงพอใจในงาน กับความเครียดในการทำงาน และความยึด

มั่นผูกพันต่องาน กับความเครียดในการทำงาน มีค่าเท่ากับ -0.17 และ -0.12 ตามลำดับ 

ตารางที่ 20 ผลการตรวจสอบของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการ
ทำงาน ความยึดม่ันผูกพันต่องานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบนที่พฒันาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามสมมติฐาน 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่วัดได้ ผลการวิเคราะห์ 

Chi-square: 𝒳2 p ≥ 0.05 0.364 ผ่านเกณฑ์ 

𝒳2/𝑑𝑓 𝒳2/𝑑𝑓 ≤ 2.00 1.053 ผ่านเกณฑ์ 

GFI GFI ≥ 0.90 0.973 ผ่านเกณฑ์ 

CFI CFI ≥ 0.90 0.998 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI AGFI ≥ 0.90 0.947 ผ่านเกณฑ์ 

NFI NFI ≥ 0.90 0.971 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA RMSEA ≤ 0.05 0.013 ผ่านเกณฑ์ 

RMR RMR ≤ 0.05 0.025 ผ่านเกณฑ์ 

 

จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการ

ทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบนท่ีพัฒนาขึ้นตามสมมติฐาน ปรากฏว่า องค์ประกอบโมเดล

ตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ โดยพิจารณาจากผล

การตรวจสอบค่า ค่า p เท่ากับ 0.364 ค่า 𝒳2/𝑑𝑓 เท่ากับ 1.053 ค่า GFI เท่ากับ 0.973 ค่า CFI 

เท่ากับ 0.998 ค่า AGFI เท่ากับ 0.947 ค่า NFI เท่ากับ 0.971 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.013 และค่า 

RMR เท่ากับ 0.025 
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ภาพท่ี 5 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการทำงาน ความยึด
มั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 
 

จากภาพท่ี 5 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดในการ

ทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานท่ีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ตามสมมติฐาน พบว่า ตัวแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในงาน ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพันต่องาน เมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ปรากฏว่า ตัวแปร

สังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเป็นบวก โดยมีค่าอยู่ในช่วง 0.83 – 0.93 และ

มีค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ในช่วง 0.69 – 0.70 โดยตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

มาตรฐานมากท่ีสุด คือ ด้านความทุ่มเทอุทิศตน (WE2) มีค่าเท่ากับ 0.93 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ ด้านความกระตือรือร้น (WE1) และความจดจ่อใส่ใจในงาน (WE2) 

มีค่าเท่ากับ 0.83 
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นอกจากนี้ตัวแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความเครียดในการทำงาน 

เมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ปรากฏว่า ตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเป็นบวก โดยมีค่าอยู่ในช่วง 0.64 – 0.78 และมีค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ในช่วง 0.41 

– 0.61 โดยตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ ด้านความสำเร็จและ

การพัฒนาอาชีพ (WS4) และด้านโครงสร้างและบรรยากาศในองค์กร (WS5) มีค่าเท่ากับ 0.78 

รองลงมาได้แก่ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (WS3) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.75 ด้าน

บทบาทหน้าท่ีในงาน (WS2) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.72 ตามลำดับ ส่วนตัวแปรสังเกตได้ท่ี

มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน (WS1) มีค่าเท่ากับ 0.64 

 ในส่วนของตัวแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ได้แก่ ความพึงพอใจใน

งาน เมื่อพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ปรากฏว่า ตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเป็นบวก โดยมีค่าอยู่ในช่วง 0.57 – 0.82 และมีค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานอยู่ในช่วง

ระหว่าง 0.33 – 0.67 โดยตัวแปรสังเกตได้ท่ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ ด้าน

ลักษณะงานท่ีทำ (JS2) มีค่าเท่ากับ 0.82 รองลงมา ได้แก่ ด้านค่าจ้าและผลประโยชน์ตอบแทน (JS5) 

มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.72 ด้านสภาพการทำงาน (JS4) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.71 และด้านโอกาสความก้าวหน้า (JS1) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.68 ตามลำดับ ส่วนตัว

แปรสังเกตได้ท่ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบน้อยท่ีสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (JS3) มีค่า

เท่ากับ 0.57 
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ตารางที่ 21 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียดใน
การทำงาน ความยึดม่ันผูกพันต่องานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจใน
งานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบนที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตาม
สมมติฐาน 

ตัวแปรเหตุ 

ตัวแปรผล 

ความพึงพอใจในงาน  

(JS) 

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

(DWB) 

DE IE TE DE IE TE 

ความยึดมั่นผูกพันต่องาน (WE) 0.82** - 0.82** - -0.32** -0.32** 

ความเครียดในการทำงาน (WS) -0.09* - -0.09* 0.03 0.04 0.07 

ความพึงพอใจในงาน (JS) - - - -0.40** - -0.40** 

หมายเหตุ : *p < 0.05, **p < 0.01 TE = อิทธิพลรวม DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางอ้อม 

จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดล ปรากฏ

ว่า ตัวแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด คือ ความยึดมั่นผูกพันต่อ

งาน มีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรตามโมเดลหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 

เท่ากับ 0.82 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หมายความว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน รองลงมา คือ ความเครียดในการทำงานต่อความพึงพอใจใน

งานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.09 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

หมายความว่าความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน 

เมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน

มากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในงาน มีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรตามโมเดลหรือ ค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.40 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่า

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน รองลงมาคือความ

ยึดมั่นผูกพันต่องาน มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.32 อย่างมีนัยสำคัญทาง



  
 

83 

สถิติท่ีระดับ 0.01 มีอิทธิพลในทางลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนโดยส่งผลทางอ้อมผ่านความ

พึงพอใจในงาน 

ขณะท่ีผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงของตัวแปรแฝงความเครียดในการ

ทำงานต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน พบว่ามีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรตามโมเดลหรือ

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.03 อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงว่า

ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบนอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ 

ตารางที่ 22 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความเครียด
ในการทำงาน ความยึดม่ันผูกพันต่องานที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจใน
งานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบนที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สมการโครงสร้างตัวแปร สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) 
  
ความพึงพอใจในงาน  0.69 

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน  0.16 

 
จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม ปรากฏว่าค่า

สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากับ 0.69 แสดงว่าตัวแปรท้ังหมดในโมเดล

สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 69.00 

ส่วนค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม พฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน มีค่า

เท่ากับ 0.16 แสดงว่าตัวแปรท้ังหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรม

การทำงานท่ีเบ่ียงเบน ได้ร้อยละ 16.00 
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ตารางที่ 23 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
สมมติฐาน

ในการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ สรุปผล 

1 ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเบ่ียงเบน  

ไม่สนับสนุน

สมมติฐาน 

2 ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน สนับสนุน

สมมติฐาน 

3 ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน

งาน  

สนับสนุน

สมมติฐาน 

4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบน  

สนับสนุน

สมมติฐาน 
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บทที่ 5 

อภิปรายผล 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของ

พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ” เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนของพนักงาน และศึกษาระดับความเครียดในงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึง

พอใจในงานของพนักงาน รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความเครียดในงาน ความยึด

มั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงาน

ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขตกรุงเทพมหานครฯ 

 ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลงานวิจัยจากหนังสือ บทความวิชาการและผลงานวิจัยของท้ังในประเทศ

ไทยและต่างประเทศ และใช้วิธีการประมวลแบบสอบถามจากวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อจัดทำแบบสอบถาม 

ซึ่งผู้วิจัยใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลของงานวิจัย ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้หลักความน่าจะเป็น 

(Non-probability sampling) เลือกแบบแผนการบอลหิมะ (Snowball sampling) โดยกำหนด

ลักษณะกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยเป็นพนักงานในธุรกิจตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ ในเขต

กรุงเทพมหานครฯ ท่ีมีอายุงาน 1 ปีข้ึนไป ขนาดตัวอย่าง 303 ตัวอย่าง แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 

ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 

(Check list) ตอนท่ี 2 – 5 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดและประเมินตามมาตรวัดของลิเคิร์ท 

(Likert scales) วัดระดับความคิดเห็นเป็นระดับคะแนน 5 ระดับ ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับ

ความเครียดในการทำงาน เกี่ยวกับระดับความยึดมั่นผูกพันต่องาน เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจใน

งานและเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพื่อวิเคราะห์

ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างและโปรแกรม AMOS เพื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยสามารถสรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และมีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี ้

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1 ผลการศึกษาข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

 ผลการศึกษาข้อมูลด้านประชากรศาสตร์พบว่า กลุ่มตัวอย่างตอบกลับแบบสอบถามครบ

สมบูรณ์จำนวน 303 ตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 59.41 มีอายุ
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ระหว่าง 31-35 ปี จำนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 30.03 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 250 คน คิด

เป็นร้อยละ 82.51 รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 50.71 ระดับ

หน้าท่ีปฏิบัติงานปัจจุบันอยู่ในฝ่ายเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 42.24 อายุ

การทำงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศอยู่ในช่วง 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 

33.66 

 5.1.2 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่าตัวแปรความเครียดในการทำงานโดยรวมมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 หมายถึงเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง ตัวแปร

ความยึดมั่นผูกพันต่องานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71 ในขณะ

ท่ีตัวแปรความพึงพอใจในงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 

แสดงว่าท้ังสองตัวแปรมีระดับเห็นด้วยมาก และตัวแปรพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนโดยรวมมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.94 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 หมายถึงเห็นด้วยระดับน้อยหรือไม่ค่อยทำ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

 5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง 

 ผลจากการศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตาม

สมมติฐานของงานวิจัย ผู้วิจัยสามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบน มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.03 อย่างไม่มีนยัสำคัญทางสถิติ ดังนั้นไม่สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 

 สมมติฐานท่ี 2 ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน มีขนาด

อิทธิพลเท่ากับ -0.09 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 

 สมมติฐานท่ี 3 ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีขนาด

อิทธิพลเท่ากับ 0.82 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 

 สมมติฐานท่ี 4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน มี

ขนาดอิทธิพลเท่ากับ -0.40 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบของความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องาน

และความพึงพอใจในงานต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานในธรุกิจตัวแทนขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศ ผู้วิจัยแบ่งการอภิปรายผลการวิจัยเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ตัวแปรที่เก่ียวข้องในการวิจัย 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานใน

ธุรกิจตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ (2) เพื่อศึกษาระดับความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่น

ผูกพันต่องานและความพึงพอใจในงานของพนักงานในธุรกิจตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ

สามารถอภิปรายผล ดังนี้ 

ด้านพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.94 

แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนอยู่ในระดับต่ำหรือไม่ค่อยได้ทำ ซึ่งจากการ

สำรวจพบว่าพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนแสดงออกในรูปแบบของการแอบเล่นโทรศัพท์ ใช้งาน

อินเตอร์เน็ตในเรื่องท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานในเวลางานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นพฤติกรรมแอบพูดถึง

เพื่อนร่วมงานในแง่ลบและใช้เวลาพักกลางวันเกินระเบียบเวลาท่ีองค์กรกำหนดตามลำดับ แสดงให้

เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานในธรุกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเบ่ียงเบนจริงแม้จะอยู่ในระดับน้อย ผู้วิจัยมีความเห็นว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการ

ขนส่งสินค้าระหว่างประเทศท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเนื่องจากไม่เกิดการ

ตระหนักรู้ในพฤติกรรมของตนเองว่าเป็นพฤติกรรมท่ีอาจส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานและ

องค์กร เช่น พฤติกรรมใช้โทรศัพท์และอินเตอร์เน็ตในเรื่องท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน อาจคิดเพียงว่ามี

ช่วงเวลาว่างระหว่างการทำงาน ใช้โทรศัพท์ในระยะเวลาส้ันๆนี้คงไม่กระทบกับงาน แต่ขณะเดียวกัน

ระยะเวลาท่ีใช้นั้นอาจมีการอัพเดทงานจากส่วนต่างๆเข้ามาหรือมีปัญหาเร่งด่วนเกิดขึ้นซึ่งไม่สามารถ

ทราบล่วงหน้า ทำให้พนักงานอาจพลาดช่วงเวลาท่ีจะจัดการงานได้อย่างทันท่วงที หรือเรื่องการพูดถึง

เพื่อนร่วมงานในแง่ลบ พนักงานอาจคิดเพียงว่าเป็นการพูดคุยสนุกสนานเฉพาะภายในกลุ่มตนไม่ส่งผล

กระทบต่อผู้อื่น ทว่าพฤติกรรมเช่นนี้ย่อมส่งผลต่อบรรยากาศและสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้

เป็นไปในทิศทางท่ีไม่ดีนัก เป็นต้น 
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ด้านความเครียดในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.22 อยู่ใน

ระดับปานกลาง พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเครียดในการทำงานท่ีเกิดจากความรู้สึกผิดหวังเมื่อไม่ได้รับ

ความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามากท่ีสุด รองลงมาเกิดจากความรู้สึก

กดดันเมื่อมีงานท่ีต้องทำเป็นปริมาณมากและบ่อยครั้งเป็นงานเร่งด่วนนอกเหนือจากงานปกติ และ

เกิดจากความเหนื่อยล้าจากการขาดสมดุลระหว่างจำนวนงานและพนกังานตามลำดับ ซึ่งความเครียด

ในการทำงานนี้ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน หากมีความเครียดในการทำงานสูงจะทำให้ความพึง

พอใจในงานลดลง หากความเครียดลดลงจะทำให้ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น มีงานวิจัยพบว่าการท่ีไม่

ต้องแบกรับภาระงานมากเกินไปและการได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสมด้านพฤติกรรม เมื่อ

พนักงานรับรู้ว่าความเครียดในการทำงานลดลงและองค์กรมีวัฒนธรรมการจัดการท่ีสนับสนุน

พนักงานจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงานให้สูงขึ้น (Akhtar et al., 2018)  

เมื่อพิจารณาในด้านของกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในธุรกิจรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศ จากการสำรวจช้ีให้เห็นว่าพนักงานมีความเครียดเมื่อไม่ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 

เพราะการส่งต่องานท่ีต้องประสานงานกนันัน้มีความจำเป็น หากเกิดปัญหาระหว่างเพื่อนร่วมงานจะ

ทำให้เกิดช่องว่างของการส่ือสารและการทำงานร่วมกันเป็นทีมและอาจกระทบต่อการขอข้อมูลการ

ทำงาน ต่อมาเป็นความเครียดจากงานมีปริมาณมากและบ่อยครั้งเป็นงานเร่งด่วนเกี่ยวเนื่องกับ

พนักงานมีปริมาณไม่สมดุลกับงาน การให้บริการลูกค้าของพนักงานในธุรกิจรับจัดการขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศ บ่อยครั้งท่ีจะมีงานปริมาณมากเพราะได้รับมอบหมายจากท้ังลูกค้าภายในประเทศ

และพาร์ทเนอร์ต่างประเทศพร้อมๆกัน และมักมีงานเร่งด่วนท่ีเข้ามาแทรก อาทิ ต้องการส่งออกของ

ทางอากาศอย่างเร่งด่วนภายในเวลาท่ีกำหนด การได้รับแจ้งสินค้ามีปัญหากะทันหัน เป็นต้น ทำให้

พนักงานจำเป็นต้องจัดเรียงลำดับความสำคัญของงาน ความเร่งด่วนของแต่ละชิปเม้นท์และมีทักษะ

การรับมือกับสถานการณ์เฉพาะหน้าได้ดี 

ด้านความยึดม่ันผูกพันต่องาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 อยู่ใน

ระดับมาก พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความยึดมั่นผูกพันต่องานมาก ซึ่งเกิดจากเวลาท่ีพนักงานมีสมาธิจดจ่อ

อยู่กับงานมากท่ีสุด รองลงมาพนักงานมีความสุขเวลาท่ีได้ต้ังใจทำงานอย่างเต็มท่ีและพนักงานมีความ

ภาคภูมิใจในงานท่ีทำตามลำดับ พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ

โดยเฉพาะเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ เจ้าหน้าท่ีเอกสารและเจ้าหน้าท่ีตัวแทนออกของ มักต้องจัดการ
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งานให้ข้อมูลของลูกค้าสอดคล้องกับสายเรือ สายการบิน หรือหน่วยงานราชการท่ีเกี่ยวข้องซึง่ต้องใช้

สมาธิในการเรียบเรียงข้อมูล ใส่ใจรายละเอียดของงาน บางครั้งการทำงานได้เต็มศักยภาพตามหน้าท่ี

ความรับผิดชอบของตัวเองก็ส่งผลต่อความสุขในการทำงาน มีงานวิจัยพบว่าความยึดมั่นผูกพันต่องาน

มีผลต่อความพึงพอใจในงาน เมื่อองค์กรมีนโยบายท่ีแสดงความสนับสนุนพนักงานและมีผู้นำท่ี

สามารถส่ือสารกับพนักงานได้ดีจะยิ่งช่วยให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีเช่ือมั่นต่อองค์กร

เพิ่มมากขึ้นด้วย (Meng & Berger, 2019) 

ด้านความพึงพอใจในงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 อยู่ในระดับ

มาก ซึ่งความพึงพอใจในงานเกิดจากปัจจัยสถานท่ีทำงานมีความเหมาะสม สะอาดและเป็นระเบียบ

มากท่ีสุด รองลงมาได้แก่การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ได้รับคำแนะนำจาก

เพื่อนร่วมงานและเมื่อพนักงานมกัได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ

ตามลำดับ ผลจากการสำรวจงานวิจัยนี้พบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่ง

สินค้าระหว่างประเทศมีความพึงพอใจในงานระดับมาก ซึ่งเกิดจากสภาพแวดล้อมการทำงานท่ี

เหมาะสม มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ได้รับมอบหมายงานท่ีตรงความสามารถ หากพนักงานสามารถทำความ

เข้าใจระบบของการทำงานได้อย่างครอบคลุม เข้าใจงานและขอบเขตการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

ย่อมสามารถจัดการงานตามลำดับความสำคัญได้ดี หากพบงานเร่งด่วนก็จะสามารถจัดการได้อย่าง

เหมาะสมตามหน้าท่ีของตนและมองเป็นงานท่ีท้าทายประสบการณ์ทำงานและความสามารถของตน 

ทำให้ทำงานได้อย่างมีความสุข 

ส่วนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 

การอภิปรายการทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความเครียดใน

การทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนของพนักงานในธุรกิจตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ สามารถอภิปรายผลการศึกษา 

ดังนี ้

สมมติฐานที่ 1 ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

ทำงานที่เบี่ยงเบน  

ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

ทำงานท่ีเบ่ียงเบน สรุปได้ว่าผลงานวิจัยนี้ไม่สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 งานวิจัยนี้พบว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่ง
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เป็นพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีความเครียดในการทำงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง ผู้วิจัยสันนิษฐานว่าพนักงานมีความสามารถในการจัดการกับความเครียดในการ

ทำงานได้จึงไม่ส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน โดยความเครียดไม่จัดว่าเป็นส่ิงท่ีไม่ดี

เสมอไป ขึ้นอยู่กับบุคคลท่ีจะตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมหนึ่งๆอย่างไร ในความเป็นจริงความเครียด

เป็นส่ิงจำเป็นท่ีช่วยให้ทุกคนทำงานได้ในระดับท่ีมีประสิทธิผล ซึ่งความเครียดท่ีดี (Good stress or 

eustress) นี้จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเกิดการรับรู้หรือตีความสภาพเหตุการณ์ท่ีประสบในเชิงบวก 

(Ivancevich et al., 2014b)  

สำหรับงานของพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศซึ่งเป็นกลุ่ม

ตัวอย่างของงานวิจัย พบว่ามีความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะงานท่ีอาจทำให้เกิด

ความเครียดในการทำงานคืองานมีปริมาณมากและมักเป็นงานเรง่ด่วนแต่หากพนักงานเข้าใจขั้นตอน

การทำงานและเรียบเรียงลำดับความสำคัญของงานได้ก็จะสามารถจัดการกับปัญหาได้ดี หรือ

ความเครียดท่ีเกิดจากการติดต่อส่ือสารกับหลายฝ่าย หลายหน่วยงาน ซึ่งส่วนใหญไ่ม่ใช่การพบกัน

แบบต่อหน้า แต่เป็นการติดต่อส่ือสารผ่านโทรศัพท์ อีเมล หรือช่องทางการสนทนาออนไลน์อื่นๆ หาก

สามารถส่ือสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้รับข้อมูลของงานได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ ถึงแม้งานจะเกิด

ปัญหาแต่ก็ยังมีเวลาสำหรับการประมวลข้อมูลของงานก่อนท่ีจะให้ข้อมูลป้อนกลับต่อไปยังลูกค้า 

พาร์ทเนอร์ หรือหน่วยงานอืน่ๆท่ีเกี่ยวข้อง ทำให้เกิดความเครียดน้อยกว่าการติดต่อส่ือสารท่ีต้อง

เผชิญหน้าแบบตัวต่อตัว เป็นต้น ดังนั้นหากพนักงานสามารถจัดการความเครียดได้ด้วยตนเองก็อาจไม่

ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน 

สมมติฐานที่ 2 ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน  

ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจใน

งาน ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 หมายความว่าพนักงานในธุรกิจตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ

เมื่อมีความเครียดสูงขึ้นจะทำให้ความพึงพอใจในงานลดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของเรื่อง “การ

จัดการงานแบบยืดหยุ่น สภาพแวดล้อมในการทำงานและความเครียดในการทำงานต่อความพึงพอใจ

ในงานและความต้ังใจลาออก” พบว่าการจัดการงานแบบยืดหยุ่นและความเครียดในการทำงานมี

อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยังเป็นตัวแปรส่งผ่าน

ของความเครียดในการทำงานและความต้ังใจลาออกด้วย (Mawardi, 2022) นอกจากนี้ยังมีงานวิจยัท่ี



  
 

91 

สนับสนุนผลการศึกษาเช่นเดียวกับงานข้างต้น อาทิ งานวิจัยเรื่อง “วิเคราะห์บทบาทหน้าท่ีของ

คุณภาพชีวิตการทำงานและความสุขในท่ีทำงานต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผ่านตัวแปร

ส่งผ่านความเครียดในการทำงาน: งานวิจัยเชิงประจักษ์มหาวิทยาลัยเจียงซู” ซึ่งเป็นงานวิจัยเชิง

ปริมาณ มีขนาดตัวอย่าง 211 คน ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานและความสุขในท่ีทำงาน

มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ

ต่อความพึงพอใจในงาน (Butt, Altaf, Chohan, & Ashraf, 2019) 

ความเครียดในการทำงานของพนักงานในธุรกิจรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศอาจทำ

ให้ความพึงพอใจในงานลดลง เช่น การมีภาระงานปริมาณมากในช่วงเวลาเดียวกันและเป็นงานด่วนจะ

สร้างความกดดันให้กับผู้ปฏิบัติงานท่ีไม่สามารถจัดการงานได้อย่างเหมาะสมและอาจส่งผลกระทบต่อ

งานท่ีอยู่ในลำดับถัดไป หากไม่สามารถรับมือกับปัญหาของงานท่ีรับผิดชอบได้ อาจทำให้พนักงานมี

ความท้อแท้หรือมีอารมณ์เชิงลบต่องาน อาจโทษว่าเป็นเพราะมีงานมากเกินไป มีงานด่วนเข้ามาแทรก

ทำให้เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  

สมมติฐานที่ 3 ความยึดม่ันผูกพันต่องานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน

งาน  

ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจใน

งาน สอดคล้องตามสมมติฐานงานวิจัย ซึ่งอธิบายได้ว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานของพนักงานในธุรกจิ

ตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน เมื่อความยึดมั่น

ผูกพันต่องานมีระดับความคิดเห็นสูงความพึงพอใจในงานของพนักงานจะมีระดับสูงเช่นกัน พนักงาน

ในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศท่ีมีความรับผิดชอบ มีสมาธิจดจ่ออยู่กับงาน 

สามารถเรียงลำดับความสำคัญของงานตามกำหนดกรอบเวลาได้ดีและสามารถส่ือสารกับทุกฝ่ายได้

อย่างมีประสิทธิภาพจะทำให้เกิดความสุข มีความกระตือรือร้นและมีความภาคภูมิใจในการทำงาน 

ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chan, Ho, Ip, & Wong (2020) ศึกษาเรื่อง “การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจในงานของครูผู้ช่วยในระบบ

การศึกษาแบบเรียนรวมในเขตฮ่องกง” พบว่ามีผู้ตอบกลับแบบสอบถามสมบูรณ์จำนวน 292 ตัวอย่าง 

พบว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง อีกท้ัง
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การรับรู้ความสามารถตนเองยังมีผลต่อความพึงพอใจในงานผ่านตัวแปรกลางอย่างความยึดมั่นผูกพัน

ต่องานอีกด้วย ซึ่งตรงกับผลการศึกษาเรื่อง “หน้าท่ีของการรับรู้ความสามารถของตนเองต่อความพึง

พอใจในงานผ่านความยึดมั่นผูกพันต่องานของพนกังานบริษัทยานยนต์” จำนวน 264 คนในประเทศ

อินโดนีเซีย มีผลสรุปว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญ 

อีกท้ังความยึดมั่นผูกพันต่องานเป็นตัวแปรส่งผ่านท่ีมีอิทธิพลระหว่างการรับรู้ความสามารถของตน

และความพึงพอใจในงาน อธิบายเพิ่มเติมได้ว่าเมื่อพนักงานมกีารรับความสามารถของตนเองสูงขึ้น 

ทำให้มีความยึดมั่นผูกพันต่องานสูงตามและส่งผลต่อความพึงพอใจในงานด้วย (Soemadi, 2022) 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ Rosdaniati & Muafi (2021) เรื่อง “อิทธิพลของความสุขในท่ีทำงานและ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมต่อความพึงพอใจในงานผ่านตัวแปรความยึดมั่นผูกพันต่องาน” 

เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ขนาดตัวอย่าง 100 ตัวอย่าง เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในเมือง 

Tenggarong, East Kalimantan ในประเทศอินโดนีเซีย ศึกษาในบริบทท่ีเกิดการระบาดของโควิด 

19 ผลการศึกษาพบว่าความสุขในท่ีทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานผ่านตัวแปรความ

ยึดมั่นผูกพันต่องาน  ความสุขในท่ีทำงานและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมี

อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน และความสุขในท่ีทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่น

ผูกพันต่องาน นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังพอว่าความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง

พอใจในงานเช่นกัน โดยอธิบายเพิ่มเติมได้ว่าเมื่อความยึดมั่นผูกพันต่องานเพิ่มขึ้น ความพึงพอใจใน

งานจะเพิ่มขึ้นด้วย ในทางกลับกันหากความยึดมั่นผูกพันต่องานลดลง อาจส่งผลให้ความพึงพอใจใน

งานลดลงเช่นกัน 

สมมติฐานที่ 4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานที่

เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบน สนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 อธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีความพงึพอใจในงานมากจะเกิด

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนน้อย สอดคล้องกับการสำรวจระดับความคิดเห็นของงานวิจัยนี้ซึ่ง

พบว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงานในธรุกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมีความพึงพอใจใน

งานอยู่ในระดับมาก ขณะท่ีพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนอยู่ในระดับน้อย งานส่วนใหญ่ของ

พนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศมักมีรูปแบบและขั้นตอนการทำงานท่ี

ค่อนข้างชัดเจน หากไม่ใช่งานเร่งด่วนหรือเกิดปัญหากะทันหันก็นับเป็นงานท่ีสามารถวางแผนจัดการ
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งานได้ แต่พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนมักแสดงออกในรูปแบบท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การแอบ

วิพากษ์วิจารณ์อาจจะเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัวของเพื่อนร่วมงาน หรือการละเมิดกฎระเบียบของ

องค์กร เช่น การเข้างานสาย การใช้เวลางานเพื่อธุระส่วนตัว เป็นต้น เป็นพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบนท่ีเกิดขึ้นได้ง่าย เพราะพนักงานอาจมองเป็นเรื่องเล็กน้อยท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อการทำงาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Eliyana & Sridadi (2020) เรื่อง “จิตวิญญาณในการทำงานและ

ความพึงพอใจในงานต่อผลการปฏิบัติงาน: หน้าท่ีตัวแปรกลางของพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน

และความมุ่งมั่นและพลังขับเคล่ือนท่ีมีต่องาน” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

การวัด ผลการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 200 คนซึ่งเป็นข้าราชการในเมืองซูราบายา ประเทศ

อินโดนีเซีย พบว่าความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.275 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยเรื่อง “ความเช่ือมโยงของความรับผิดชอบต่อสังคมต่อพฤติกรรมการทำงานท่ี

เบ่ียงเบน: โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน” ท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานเอกชน

จำนวน 385 คน จากบริษัทท่ีส่งเสริมกิจกรรมสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม 40 บริษัท ในปากีสถาน

ตอบรับการเก็บข้อมูลงานวิจัยนี้ ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ

ความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงานและพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน (Memon et al., 2021) 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบของความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องาน

และความพึงพอใจในงานต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนของพนักงานในธรุกิจตัวแทนขนส่งสินค้า

ระหว่างประเทศ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้

 5.3.1 ข้อเสนอแนะสำหรับการนำไปประยุกต์ใช้  

 1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเครียดในระดับมากคือด้านปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงานและบทบาท

หน้าท่ีในงาน องค์กรจึงควรเฝ้าระวังและสังเกตระดับความเครียดของบุคลากรว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ี

สามารถจัดการได้หรือไม่เพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน

และกระทบต่อสุขภาพจิตและสุขภาพกายของบุคลากร 

 2. ความเครียดมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรสังเกต

สภาพแวดล้อมขณะปฏิบัติงานของบุคลากรและประเมินว่าบุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเครียด
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หรือกดดันมากเกินไปหรือไม่ และหาแนวทางรองรับการจัดการความเครียด เช่น หากความเครียด

ของบุคลากรเกิดจากพบอุปสรรคในการใช้เทคโนโลยีใหม่หรือระบบการทำงานแบบใหม่ ฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์อาจจัดการอบรมให้ความรู้แก่บุคลากร หากความเครียดเกิดจากบทบาทหน้าท่ีในการ

ทำงานไม่ชัดเจน ควรเสนอปัญหาต่อท่ีประชุมเพื่อจัดการแบ่งบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบให้มี

ขอบเขตการทำงานท่ีชัดเจน เป็นต้น 

 3. ความยึดมั่นผูกพันต่องานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน องค์กรควรสร้างสรรค์กิจกรรม

ท่ีสามารถเพิ่มความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึงพอใจในงานให้สูงขึ้น เช่น กิจกรรมสานสัมพันธ์

บุคลากร กิจกรรมสนับสนุนโครงการอบรมพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการทำงาน เป็นต้น 

 4. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน หากบุคลากรมีความพึง

พอใจในงาน แนวโน้มการเกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนจะลดลง ดังนั้นองค์กรควรกระตุ้นให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน เช่น มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใสตรงไปตรงมาและ

แจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ ให้รางวัลหรือผลตอบแทนอย่างเหมาะสม สร้างสภาพแวดล้อม

การทำงานท่ีดี จัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือรองรับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

 5. การศึกษาวิจัยนี้พบว่าระดับพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนอยู่ในระดับน้อย แต่ผู้วิจัย

กลับมีความคิดเห็นว่าพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนไม่ควรเกิดขึ้นในองค์กร องค์กรท่ีพนักงาน

เคารพต่องาน ต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบและต่อองค์กรจะไม่ทำพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน 

ดังนั้นองค์กรควรมีมาตรการหรือแผนจัดการเพื่อลดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนให้น้อยลงท่ีสุด

หรือไม่ให้เกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เช่น กำหนดกฎระเบียบและนโยบายเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนให้ชัดเจนและประกาศให้บุคลากรรับทราบ การให้รางวัลแก่ผู้ท่ีมี

พฤติกรรมการทำงานท่ีดี รับผิดชอบต่องาน ปฏิบัติงานตามแนวทางหรือกฎระเบียบต่างๆขององค์กร 

และกำหนดบทลงโทษแก่ผู้ท่ีไม่ปฏิบัติงานและประพฤติผิดกฎระเบียบขององค์กร เป็นต้น 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. งานวิจัยนี้ ศึกษาเฉพาะในบริบทพนักงานในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่าง

ประเทศเท่านั้น ซึ่งผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าเรื่องพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนเป็นเรื่องท่ีองค์กรต่างๆ
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ควรตระหนักรู้และให้ความสำคัญ ดังนั้นควรศึกษาเพิ่มเติมเรื่องพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบนใน

ภาคส่วนธุรกิจอื่นๆ นอกเหนือจากท่ีงานวิจัยนี้นำเสนอด้วย 

2. งานวิจัยนี้ศึกษาตัวแปรความเครียดในการทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องานและความพึง

พอใจในงานท่ีส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ในการศึกษาวิจัยท่ีจะเกิดขึ้นต่อไปอาจ

ศึกษาตัวแปรอื่นๆท่ีอาจส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน เช่น ในการศึกษาวิจัยนี้ตัวแปร

ท่ีศึกษาอาจพิจารณาจากส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงานแต่ไม่ได้ศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร อาทิ 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร วัฒนธรรมองค์กรต่อพฤติกรรมการทำงาน การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กร ความเช่ือมั่นต่อองค์กร เป็นต้น หรือศึกษาเปรียบเทียบระหว่างตัวแปรปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ

องค์กรและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวงาน ซึ่งอาจเป็นสาเหตุท่ีทำให้เกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบี่ยงเบน 

3. การวิจัยครั้งต่อไป อาจศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้นเกี่ยวกับการ

เกิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเบ่ียงเบน ซึ่งอาจได้ผลการศึกษาท่ีสมบูรณ์มากขึ้นเพื่ออธิบายผลงานวิจัยใน

อดีตหรืออาจเกิดประเด็นการศึกษาใหม่ท่ีน่าสนใจในอนาคต 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง “ผลกระทบของความเครียดในการทำงาน ความยึดม่ันผูกพันต่องานและความพึง

พอใจในงานต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานในธุรกิจตัวแทนขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ” 

 

คำช้ีแจง 

1. การสำรวจครั้งนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจตัวแทน

รับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ (Freight Forwarder) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. การวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

ศิลปากร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความเครียดในการ

ทำงาน ความยึดมั่นผูกพันต่องาน ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการทำงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจตัวแทนรับจัดการขนส่งสินค้าระหว่างประเทศ 

3. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนท่ี 1  คำถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 6 ข้อ 

ตอนท่ี 2  คำถามเกี่ยวกับความเครียดในการทำงาน จำนวน 14 ข้อ 

ตอนท่ี 3  คำถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่องาน จำนวน 9 ข้อ 

ตอนท่ี 4  คำถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน จำนวน 12 ข้อ 

ตอนท่ี 5  คำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน จำนวน 10 ข้อ 

4. ข้อมูลท่ีได้จากการสำรวจในครั้งนี้ผู้วิจัยนำไปใช้เพื่อการศึกษาและประโยชน์ในทางวิชาการ

เท่านั้น จึงขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงท่ีตรงกับท่านให้ครบทุก

ข้อ ผู้วิจัยขอขอบคุณเท่าน เป็นอย่างยิ่งท่ีสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 

นางสาวชญานิศ  จิวมงคลชัย 

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุดให้

ครบทุกข้อ 

1. เพศ 

 ชาย    หญิง         LGBTQ 

2. อายุ 

 21 – 25 ปี   26 – 30 ปี   31 – 35 ปี 

 36 – 40 ปี    41 – 45 ปี   46 ปีข้ึนไป  

3. ระดับการศึกษา 

 ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท  

 ปริญญาเอก    อื่น ๆ (โปรดระบุ) .............................. 

4. รายได้ต่อเดือน (บาท) 

 น้อยกว่า 15,000 บาท  15,001 – 25,000 บาท 

 25,001 – 35,000 บาท  35,001 – 45,0001 บาท 

 มากกว่า 45,000 บาท 

5. ปัจจุบันท่านทำงานอยู่ในตำแหน่งใดในสายงาน Freight forwarder 

  ฝ่ายขาย (Sales)   

 ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีลูกค้าสัมพันธ์ (Customer service) 

 ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีเอกสาร (Document) 

 ฝ่ายเจ้าหน้าท่ีดำเนินพิธีการกรมศุลกากร (Shipping/Customs broker)                                

6. ท่านทำงานในธุรกิจ Freight forwarder ต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบันเป็นระยะเวลากี่ปี 

 ต่ำกว่า 1 ปี   1 – 3 ปี  

 3 – 5 ปี   5 - 10 ปี    10 ปีข้ึนไป 

(ตอบต่ำกว่า 1 ปี จบแบบสอบถาม) 
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ตอนที่ 2 – 4  คำถามเก่ียวกับความเครียดในการทำงาน ความยึดม่ันผูกพันต่องานและความพึง
พอใจในงาน  

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยให้เลือกตอบ
เพียง 1 ข้อ โดยมีเกณฑ์กำหนดค่าคะแนนการตอบคำถาม ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากท่ีสุด 

 ระดับ 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 

ส่วนที่ 2 คำถามเก่ียวกับความเครียดในการทำงาน 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ฉันรู้สึกกดดันเมื่อมีงานท่ีต้องทำปริมาณมากและ
บ่อยครั้งเป็นงานเร่งด่วนนอกเหนือจากงานปกติ 

     

2 ฉันรู้สึกเหนื่อยล้าจากการทำงานเนื่องจากปริมาณงาน
ไม่สมดุลกับจำนวนพนักงาน 

     

3 งานท่ีทำไม่ตรงกับทักษะและความสามารถของฉัน ทำ
ให้ฉันหวั่นเกรงว่าจะทำงานผิดพลาด  

     

4 ฉันรู้สึกสับสนเมื่อต้องปฏิบัติงาน เนื่องจากขอบเขตและ
บทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน 

     

5 ฉันคิดว่าหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่
สอดคล้องกับความเป็นจริง จนทำให้ฉันรู้สึกท้อแท้ 

     

6 ระบบการทำงานท่ีขาดอิสระในการตัดสินใจ ทำให้ฉัน
รู้สึกอึดอัดใจ 

     

7 ฉันรู้สึกผิดหวังเมื่อไม่ได้รับความร่วมมือในการทำงาน
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
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ส่วนที่ 2 คำถามเก่ียวกับความเครียดในการทำงาน (ต่อ) 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
  5 4 3 2 1 
8 ฉันมักมีปัญหากับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา จน

ทำให้ฉันรู้สึกไม่สบายใจ 
     

9 ฉันรู้สึกหมดกำลังใจเนื่องจากขาดโอกาสในการเล่ือน
ตำแหน่งในการทำงาน 

     

10 ฉันไม่เคยได้รับการสนับสนุนหรือมอบหมายให้ทำงาน
สำคัญ ทำให้ฉันรู้สึกว่าไม่มีตัวตนในท่ีทำงาน 

     

11 ฉันรู้สึกเบ่ือหน่ายในการทำงาน เนื่องจากไม่ได้รับโอกาส
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะท่ีจำเป็นต่อการทำงานท่ีทัน
ยุคสมัย 

     

12 ฉันจะรู้สึกกดดันเมื่อแนวความคิดในการทำงานของฉัน
ขัดแย้งกับแนวทางขององค์กร 

     

13 ฉันคิดว่าอุปกรณ์เครื่องมือท่ีใช้สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ไม่เพียงพอ 

     

14 ฉันคิดว่าสภาพแวดล้อมขณะปฏิบัติงานไม่เหมาะสม 
เช่น อากาศไม่ถ่ายเท มีกล่ินเหม็น มีเสียงดังรบกวน 
เป็นอุปสรรคต่อการทำงาน 

     

 

ส่วนที่ 3 คำถามเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันต่องาน 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

15 ฉันรู้สึกเต็มเป่ียมไปด้วยพลังในขณะอยู่ท่ีทำงาน      
16 ในเวลาทำงาน ฉันรู้สึกแข็งแรงและกระปรี้กระเปรา่      
17 ฉันรู้สึกกระตือรือรน้กับการทำงาน      
18 ฉันมีแรงบันดาลใจจากการทำงานของฉัน      
19 เวลาต่ืนนอนในตอนเช้า ฉันอยากไปทำงาน      
20 ฉันมีความสุขเวลาท่ีได้ต้ังใจทำงานอย่างเต็มท่ี      
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ส่วนที่ 3 คำถามเก่ียวกับความยึดม่ันผูกพันต่องาน (ต่อ) 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

21 ฉันภูมิใจกับงานท่ีฉันทำ      
22 ฉันมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีทำ      
23 เวลาท่ีได้ทำงาน ฉันมักจดจ่ออยู่กับงานจนไม่สนใจส่ิง

อื่น 
     

 

ส่วนที่ 4 คำถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

24 ฉันทำงานอยู่ในตำแหน่งงานท่ีสามารถสร้างผลงานเพื่อ
เล่ือนตำแหน่ง 

     

25 ฉันมีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในสายงานของฉัน      
26 ฉันมักได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู้

ความสามารถ 
     

27 ฉันได้รับมอบหมายงานท่ีมีความน่าสนใจและท้าทาย
ความสามารถ 

     

28 งานท่ีฉันปฏิบัติอยู่มีระเบียบแบบแผนท่ีแน่นอนชัดเจน      
29 ฉันได้รับคำปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาเมื่อมีปัญหาใน

การทำงาน 
     

30 ฉันได้รับคำแนะนำจากเพื่อนร่วมงาน      
31 ฉันได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน      
32 สถานท่ีทำงานมีความเหมาะสม สะอาด และเป็น

ระเบียบ 
     

33 สภาพแวดล้อมในสถานท่ีทำงานทำให้มีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

     

34 ฉันได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณ์ทำงาน 
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ส่วนที่ 4 คำถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

35 ฉันได้รับเงินเดือนท่ีมีความเหมาะสมกับภาระหน้าท่ี
และความรับผิดชอบ 

     

 

ส่วนที่ 5 คำถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทำงาน 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยให้เลือกตอบ
เพียง 1 ข้อ โดยมีเกณฑ์กำหนดค่าคะแนนการตอบคำถาม ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง  ทำเสมอๆ 

 ระดับ 4 หมายถึง  ทำบ่อยครั้ง 

 ระดับ 3 หมายถึง  ทำบางครั้ง 

 ระดับ 2 หมายถึง  ไม่ค่อยได้ทำ 

 ระดับ 1 หมายถึง  ไม่เคยทำเลย 

 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

36 ฉันเคยล้อเลียน ตะคอกขึ้นเสียงใส่เพื่อนร่วมงานในท่ี
ทำงาน 

     

37 ฉันเคยแอบพูดถึงเพื่อนร่วมงานในด้านลบ      
38 ฉันเคยแสดงกิริยาหยาบคายต่อเพื่อนร่วมงานในท่ี

ทำงาน 
     

39 ฉันเคยทำให้เพื่อนร่วมงานอับอายในท่ีสาธารณะ      
40 ฉันเคยนำวัสดุสำนักงาน เช่น กระดาษ ปากกา ไปใช้

ส่วนตัว 
     

41 ฉันเคยเล่นโทรศัพท์ ใช้งานอินเตอร์เน็ตในเรื่องท่ีไม่
เกี่ยวข้องกับงานในเวลางาน 
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ส่วนที่ 5 คำถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทำงาน (ต่อ) 

ข้อ คำถาม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

42 ฉันเคยใช้ช่วงเวลาพักกลางวันนานเกินกำหนดเวลา      
43 ฉันเคยเข้างานสายโดยท่ีไม่ได้แจ้งล่วงหน้า      
44 ฉันเคยไม่ปฏิบัติงานตามคำแนะนำของผู้บังคับบัญชา      
45 ฉันเคยทำงานถ่วงเวลาเพื่อให้ได้รับค่าตอบแทน

ล่วงเวลา 
     

 

ขอขอบคุณอย่างสูงท่ีท่านสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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ภาคผนวก ข 
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ประว ัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ชญานิศ จิวมงคลชัย 
วัน เดือน ปี เกิด 12 ตุลาคม 2533 
สถานที่เกิด ราชบุรี 
วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี ศิลปศาสตร์บัณฑิต (ภาษาจีน) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์   
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