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 The purpose of this research was to study the relationship between job satisfaction and 

organizational commitment as moderated by hardiness. The instrument in this research was Job 

Descriptive Index (JDI), Organizational Commitment Questionnaires (OCQ) and Hardiness 

questionnaire. Data was analyzed using Regression Analysis. The participants were 150 

employees of a private company in Bangkok. The results are as follow: 

 

1. Job satisfaction can significantly predict organizational commitment. (β = .30, p < .01) 

2. Hardiness is positive significantly correlated with organizational commitment.  

(r = .26, p < .01) 

3. Hardiness is positive significantly correlated with job satisfaction. (r = .72, p < .01) 

4. Hardiness is not moderator in the relationship between job satisfaction and 

organizational commitment. 
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บทที่ 1  

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญ 

 สภาวะแวดล้อมในปัจจบุนัเกิดการเปล่ียนแปลงขึน้อยา่งรวดเร็ว ไมว่า่จะด้านเศรษฐกิจของ

ประเทศ ความผนัผวนทางการเมือง การเปล่ียนแปลงทางสงัคมและเทคโนโลยี ซึง่สง่ผลตอ่สภาพแวดล้อม

ภายในองค์การตา่งๆ ด้วยเชน่กนั องค์การจงึจําเป็นต้องมีการปรับเปล่ียนนโยบายรูปแบบการบริหาร 

โครงสร้างองค์การ เพ่ือให้สอดคล้องและทนัตอ่สถานการณ์การเปล่ียนแปลงดงักลา่ว นอกจากนีย้งัทําให้

องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขนัได้ เพราะความสําเร็จของ

องค์การนัน้เกิดขึน้มาจากความสําเร็จของบคุคล หากบคุลากรในองค์การมีความพงึพอใจในการทํางาน

แล้วก็จะเกิดประสทิธิภาพในการทํางานนําไปสูก่ารสร้างผลงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

(Hoppock, 1935 อ้างถงึใน ประพาฬรัศมิ ์ลิม้สคุนธ์, 2554) นอกจากนีค้วามพงึพอใจในงานของบคุคลก็

ยงัสง่ผลให้บคุคลเกิดความผกูพนัตอ่องค์การอีกด้วย Yang และ Chang (2007) จากการศกึษางานวิจยั

พบความเก่ียวข้องระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์การ เชน่ งานวิจยัของ Yang และ 

Chang (2007) ท่ีใช้กลุม่ตวัอยา่งเป็นพยาบาลไต้หวนัระดบัปฏิบตักิารจํานวน 295 คน และใช้สถิตแิบบ

วิเคราะห์ถดถอย พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิต ิ สอดคล้องกบั Brown (1996 อ้างอิงใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์

แบบเพียร์สนัระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์การกบัความพงึพอใจในงานโดยรวม พบวา่ตวัแปรทัง้สองมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ 

 ทัง้ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การล้วนเก่ียวข้องกบั ‘คน’ ซึง่ในปัจจบุนัการ

บริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การตา่งๆ ไมว่า่จะเป็นองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน หรือ

ธุรกิจด้านใดก็ตามมกัจะให้ความสนใจกบัทรัพยากรมนษุย์มากยิ่งขึน้ อาจกลา่วได้วา่ ตวัชีว้ดัความสําเร็จ

อยา่งยัง่ยืนขององค์การอยูท่ี่ "คณุภาพของคน" เม่ือองค์การสว่นใหญ่ให้ความสําคญักบัทรัพยากรมนษุย์ใน

องค์การเชน่นีแ้ล้ว  ขัน้ตอนการคดัเลือกสรรหาบคุลากรจงึพถีิพถินัในการคดัเลือกคนท่ีมีคณุภาพเข้าทํางาน  

ด้วยการนิยมให้ผู้สมคัรทําแบบวดัทางจิตวิทยา ซึง่เป็นแบบวดัท่ีเก่ียวข้องกบับคุลกิภาพหรือเจตคต ิเพ่ือคดั

กรองและวิเคราะห์ผู้สมคัรในขัน้แรกก่อนท่ีจะทําการทดสอบเก่ียวกบัตวังานหรือหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบตอ่ไป  

ตวัอยา่งแบบวดับคุลกิภาพท่ีนิยมใช้ในองค์การ เชน่  MBTI, MMPI หรือ CPI อยา่งไรก็ตามยงัมีบคุลกิภาพ

รูปแบบอ่ืนๆอีกท่ีน่าจะสง่ผลตอ่การทํางานและความมัน่คงตอ่องค์การของพนกังาน เชน่ บคุลกิภาพแบบ

เข้มแข็งอดทน (Hardiness) จงึนํามาสูคํ่าถามของผู้วจิยัวา่บคุลกิภาพเข้มแข็งอดทน ซึง่เป็นลกัษณะหนึง่
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ของบคุคลท่ีเปรียบเหมือนตวัต้านทาน เม่ือบคุคลประสบเหตกุารณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดนี ้จะสง่ผลมาก

น้อยอยา่งไรตอ่ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การของบคุคล  

  Sezgin (2009) ได้ทําการวจิยัความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทน ความผกูพนัตอ่องค์การ

ของครูโรงเรียนประถมในตรุกี พบวา่ ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัด้านการระบ ุ(identification) 

และการซมึซบั (internalization) ตามแนวคดิความผกูพนัตอ่องค์การ (organization commitment) 

Kelman (1958 อ้างถึงใน Venugopal, 2008) ในทางกลบักนัก็พบวา่ในมิตกิารยอมตาม (compliance) ท่ี

มีความสมัพนัธ์กบัมิตขิองความผกูพนัทัง้สองข้างต้นในทางลบนัน้ พบวา่มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความ

เข้มแข็งอดทน จงึสามารถสรุปวา่ความเข้มแข็งอดทนนัน้สามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ 

 นอกจากนี ้Brevik, Eid และ Hystad (2011) ยงัพบอิทธิพลของความเข้มแข็งอดทน การควบคมุ

อํานาจในงาน (job control) และข้อเรียกร้องจากการทํางาน (job demands) และการขาดงานจากการ

ป่วยท่ีมีใบรับรองแพทย์ของพลเรือนจํานวน 7,239 คนและพนกังานของกองทพักองกําลงันอร์เวย์ ผา่นการ

วิเคราะห์ทางสถิตแิบบวิเคราะห์ถดถอยพบวา่ความเข้มแข็งอดทนสามารถทํานายทัง้ความเป็นไปได้ของ

การขาดงาน และตวัเลขของช่วงเวลาขาดงาน ดงันัน้จงึค้นพบผลของปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็ง

อดทน การควบคมุอํานาจในงาน (job control) และผลของการต้องการการเรียกร้องทางจิตใจ 

(paychological demands) เม่ือการเรียกร้องสงู และการควบคมุในงานสงูจะมีผลตอ่อตัราการขาดงานสงู

ในบคุคลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนต่ํา และยงัพบวา่ความเข้มแข็งอดทนนัน้มีความสําคญักบับคุคลและมี

ความสมัพนัธ์กบัสขุภาพ อีกทัง้ยงัเป็นสิง่สําคญัท่ีจะพิจารณาความแตกตา่งของบคุคลเม่ือทดสอบผลของ

ลกัษณะงาน    

 สว่นงานวิจยัท่ีพบความสมัพนัธ์ของความเข้มแข็งอดทนกบัความพงึพอใจในงาน เชน่ งานวิจยัของ

McCalister, Dolbier, Webster, Mallon,และ Steinhard (2006) ท่ีศกึษาความเข้มแข็งอดทนและการ

สนบัสนนุในการทํางานเป็นตวัทํานายความเครียดในการทํางานและความพงึพอใจในงาน โดยออกแบบ

งานวิจยัแบบ cross sectional research และใช้การเก็บแบบสอบถาม เก็บจากกลุม่ตวัอยา่งสองกลุม่ท่ี

เหมาะสม ตัง้รูปแบบการทํางานออกเป็นสองแบบ 1.บริษัทท่ีมีความทนัสมยั 2.หนว่ยงานของรัฐ พบวา่

ความเข้มแข็งอดทนและการรับรู้การสนบัสนนุในงานนัน้สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน และความเครียดใน

งาน 

จากทัง้หมดท่ีกลา่วมานี ้ผู้วจิยัจงึต้องการศกึษาวา่ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) สง่ผล

ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (organizational commitment) โดยมีบคุลกิภาพเข้มแข็งอดทน (hardiness) 

เป็นตวัแปรกํากบั ซึง่ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการศกึษาครัง้นี ้จะทําให้เกิดความเข้าใจความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ความพงึพอใจในงาน บคุลกิภาพแบบเข้มแข็งอดทน ท่ีมีตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานมากยิง่ขึน้  

javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Hystad%2C%20Sigurd%20W%2E%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');
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นอกจากนีผู้้บริหารหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องตอ่การสรรหาหรือการธํารงรักษาพนกังาน  สามารถนําผลการวิจยัไปใช้

ประกอบการสร้างกลยทุธ์หรือการกําหนดนโยบายด้านทรัพยากรบคุคลขององค์การ  เพ่ือให้สามารถสรรหา

และรักษาทรัพยากรบคุคลท่ีมีคณุภาพ  พร้อมท่ีจะทุ่มเททํางานและมีความผกูพนัตอ่องค์การได้อยา่งมี

ประสทิธิภาพมากยิง่ขึน้ 

 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

1. ความผูกพนัต่อองค์การ (organizational commitment) 

 1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 นกัวชิาการจํานวนมากได้ให้คําจํากดัความของความผกูพนัตอ่องค์การไว้ตา่ง ๆ กนั ดงันี ้Steers 

และ Porter (1975 อ้างถงึใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การเป็น

ความรู้สกึท่ีเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั ของพนกังานและวตัถปุระสงค์ขององค์การ มีความเตม็ใจท่ีจะทํางาน

อยา่งหนกัเพ่ือองค์การ พนกังานในองค์การท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การจะแสดงออกด้วยพฤตกิรรมดงันี ้

  1. ต้องการอยา่งแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

  2. เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทกําลงัเพ่ือปฏิบตังิาน 

  3. เช่ืออยา่งแรงกล้าและยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายขององค์การ  

 Batemen และ Strasser (1984 อ้างถงึใน Saleem, 2011) ให้ความหมายความผกูพนัตอ่องค์การ

วา่ เป็นมิตท่ีิหลากหลาย (multidimensional) เก่ียวข้องกบัความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ มีเป้าหมายและคา่นิยมสอดคล้องกบั

องค์การ และปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 Meyer, Allen และ Smith (1991 อ้างถงึใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) กลา่ววา่ ความผกูพนั

ตอ่องค์การ เป็นความรู้สกึท่ีพนกังานมีตอ่องค์การ ซึง่จะยดึเหน่ียวให้บคุคลนัน้อยูก่บัองค์การ ประกอบด้วย

องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ ความตอ่เน่ือง และบรรทดัฐานทางสงัคม 

 ชวลัณฐั เหลา่พนูพฒัน์ (2548) กลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นความรู้สกึของพนกังานท่ีมี

ตอ่องค์การ ซึง่จะยดึเหน่ียวให้พนกังานอยูใ่นองค์การตอ่ไป และมีอิทธิพลตอ่การแสดงพฤตกิรรม ของตวั

พนกังานในองค์การ 

 จากคําจํากดัความความผกูพนัตอ่องค์การท่ีได้กลา่วไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ ความผกูพนัตอ่

องค์การ เป็นความรู้สกึของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ เป็นความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

มีความเช่ือมัน่ในวตัถปุระสงค์ คา่นิยม และเป้าหมายขององค์การ ต้องการเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ โดยมี
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พฤตกิรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงความเตม็ใจ ความมุง่มัน่ และความทุ่มเทในการทํางาน ซึง่ทัง้ความรู้สกึและ

พฤตกิรรมของพนกังานดงักลา่วจะเป็นตวัยดึเหน่ียวพนกังานให้อยูก่บัองค์การ 

 1.2 แนวคดิที่เก่ียวข้องกับความผูกพนัต่อองค์การ 

Eisenberger, Huntington, Hutchison และ Sowa (1986 อ้างถงึใน LaMastro, 1999) เสนอวา่ 

แนวคดิการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory) สามารถนํามาอธิบายกระบวนการความ

ผกูพนัตอ่องค์การได้ กลา่วคือการท่ีพนกังานสามารถรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ (perceived 

organizational support) หรือการท่ีองค์การสามารถตอบสนองความต้องการของพนกังานได้ พนกังานจะ

มีเจตคตทิางบวกตอ่การปฏิบตังิานเป็นการตอบแทนแก่องค์การ เช่น ระดบัของความผกูพนัตอ่องค์การ

ด้านความรู้สกึเพิ่มขึน้ และพนกังานจะมีพฤตกิรรมการทํางานท่ีพงึปรารถนา เชน่ มีความผกูพนัตอ่

เป้าหมายขององค์การ และมีระดบัความตัง้ใจในการลาออกต่ํา (Lew, 2009) 

จากแนวคดินีส้ามารถสรุปได้วา่การแลกเปล่ียนทางสงัคม คือการท่ีพนกังานสามารถรับรู้ถึงการ

สนบัสนนุจากองค์การ สง่ผลให้พนกังานตอบแทนองค์การด้วยพฤตกิรรมการทํางานท่ีดีขึน้ และก่อให้เกิด

ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ 

จากงานวิจยัเร่ืองการเปล่ียนแปลงเจตคตแิละพฤตกิรรมของ Kelman (1958 อ้างถึงใน 

Venugopal, 2008) ระบวุา่ ความผกูพนัสามารถเกิดขึน้ได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ 

1. การยินยอม (compliance) เกิดขึน้เม่ือบคุคลยอมกระทําสิง่ท่ีผู้ นําหรือผู้ มีอิทธิพล

ต้องการ เพียงเพราะต้องการรางวลั และการยอมรับจากผู้ อ่ืน แตอ่าจไมไ่ด้กระทําตามเพราะเห็น

ด้วยหรือศรัทธาในสิง่นัน้ ซึง่ในด้านความผกูพนัตอ่องค์การ การยินยอมนีเ้ป็นรูปแบบพฤตกิรรมท่ี

เกิดเพราะต้องการสิง่ตอบแทนจากการกระทําตาม 

 2. การเลียนแบบ (identification) เป็นการท่ีบคุคลเลียนแบบพฤตกิรรมของผู้ นําหรือ

 บคุคลอ่ืน และนําเอาทศันคตท่ีิเหมือนกบับคุคลเหลา่นัน้มาใช้ เพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

 ตนกบัผู้ อ่ืน และให้ผู้ อ่ืนเกิดความพงึพอใจ ซึง่การเกิดพฤตกิรรมเลียนแบบนีจ้ะมากหรือน้อยขึน้อยู่

 กบัความนา่โน้มน้าวใจหรือพลงัของผู้สง่สาร สําหรับในด้านของความผกูพนัตอ่องค์การนัน้ การ

 เลียนแบบเป็นความผกูพนัตอ่องค์การท่ีต้องการให้ตนเป็นท่ียอมรับ และต้องการเป็นสมาชิกใน

 องค์การ 

 3. การปรับเปล่ียนสูภ่ายใน (internalization) เป็นการท่ีบคุคลยอมรับความคดิของผู้ นํา

 ด้วยการสนบัสนนุและทําตามสิง่ท่ีผู้ นําต้องการได้สําเร็จ เพราะบคุคลรับรู้วา่ความคดินัน้ตรงกบั

 คา่นิยม ความเช่ือ และทศันคตขิองตนเอง ในด้านความผกูพนัตอ่องค์การ การปรับเปล่ียนสูภ่ายใน

 เป็นความผกูพนัตอ่องค์การท่ีเกิดขึน้เน่ืองจากบคุคลรับเอาคา่นิยม ความเช่ือ และทศันคตมิาเป็น

 ของตนเอง และพยายามทําให้องค์การประสบความสําเร็จ 
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การยนิยอมเกิดขึน้เม่ือทศันคตแิละพฤตกิรรมเป็นสิง่ท่ีทําให้ได้รับรางวลั แตไ่มไ่ด้เกิดขึน้เพราะมี

ความเช่ือร่วมกนักบัองค์การ เม่ือบคุคลยอมรับอิทธิพลขององค์การเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ท่ีน่าพงึพอใจ 

การเลียนแบบจะเกิดขึน้ และเม่ือคา่นิยมของบคุคลเหมือนกบัคา่นิยมขององค์การ จะทําให้เกิดการ

ปรับเปล่ียนสูภ่ายใน 

Mowday, Porter และ Steers (1982 อ้างถงึใน จิราพร พงศ์ไพบลูย์เวชย์, 2551) ได้เสนอแนวคดิ

เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การไว้ 2 แนวคดิ ได้แก่ 

 1.ความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรม (behavioral commitment) เป็นการท่ีพนกังานถกู

ยดึเหน่ียวไว้กบัองค์การด้วยการลงทนุลงแรงของพนกังานเอง เชน่ เวลา ความพยายาม เป็นการ

ลงทนุท่ีพนกังานให้คณุคา่ ถ้าหากออกจากองค์การก็จะสญูเสียคณุคา่เหลา่นัน้ไป เช่น ความเป็น

อาวโุส ความเป็นผู้ เช่ียวชาญเฉพาะทาง บําเหน็จบาํนาญ ซึง่ความผกูพนัตอ่องค์การด้าน

พฤตกิรรมนี ้จะมีแนวโน้มช่วยให้พนกังานยดึมัน่กบังานหรือกิจกรรมท่ีกําลงัดําเนินอยู ่เพ่ือคง

ความเป็นสมาชิกขององค์การเอาไว้ 

 2.ความผกูพนัตอ่องค์การด้านเจตคต ิ(attitudinal commitment) เป็นความจงรักภกัดีท่ี

พนกังานมีตอ่องค์การ พนกังานรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ มีจิตใจผกูพนั ยดึตดิกบัเป้าหมาย

และคา่นิยมขององค์การ เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามทํางานให้กบัองค์การเพ่ือให้อยูใ่นสภาพท่ี

ดีขึน้ 

จากแนวคดิของ Allen และ Meyer (1991 อ้างถึงใน รพีพรรณ นาคะประวิง, 2552) สรุปวา่ ความ

ผกูพนัตอ่องค์การเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีแสดงถึงลกัษณะความสมัพนัธ์ของพนกังานในองค์การกบัองค์การ 

และเป็นปัจจยัท่ีพนกังานในองค์การใช้ในการตดัสนิใจวา่จะยงัคงอยูก่บัองค์การดงักลา่วตอ่ไปหรือไม ่

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1.ความผกูพนัด้านความรู้สกึ (affective commitment) หมายถงึ ความรู้สกึผกูพนัเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์การ ต้องการท่ีจะมีสว่นร่วมในองค์การ พนกังานท่ีมีความรู้สกึผกูพนัตอ่

องค์การด้านความรู้สกึ จะตดัสนิใจท่ีจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป เน่ืองจากรู้สกึว่าตนต้องการท่ีจะคง

ความเป็นสมาชิกขององค์การ (want to) ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ

ได้แก่  

1.1 การรับรู้เก่ียวกบัความมีอิสระตามหน้าท่ี (task autonomy) ความสําคญัของหน้าท่ี 

(task significant) ความเป็นเอกลกัษณ์ของหน้าท่ี (task identification) การมีทกัษะ

ท่ีหลากหลาย (skill variety) 

1.2 การรับรู้วา่องค์การสามารถพึง่พาได้ (organizational dependability) เป็นการ

คํานงึถึงองค์การในแง่ผลประโยชน์ท่ีตนควรได้รับ 



6 
 

 
 

1.3 การรับรู้ถึงการมีสว่นร่วมในการจดัการ (participatory management) เป็นความรู้สกึ

วา่ตนมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึสอดคล้องกบังานวิจยัของ 

Mowday และคณะ (1982 อ้างถงึใน จิราพร พงศ์ไพบลูย์เวชย์, 2551) ท่ีระบวุา่ ประสบการณ์การ

ทํางานท่ีองค์การได้เปิดโอกาสให้พนกังานได้เรียนรู้ จะชว่ยเตมิเตม็ความต้องการทางจิตใจ 

(psychological needs) ของพนกังานได้ 

 2. ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง (continuous commitment) หมายถึงความรู้สกึผกูพนัตอ่

องค์การท่ีมาจากการตระหนกัรับรู้ถึงการลงทนุและคา่ตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ การท่ีพนกังาน

มีความผกูพนัด้านความตอ่เน่ืองตอ่องค์การ เน่ืองจากพนกังานมีความจําเป็นท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องค์การ (need to) เพ่ือท่ีจะได้ไมต้่องเสียประโยชน์ท่ีตนควรจะได้รับจากการลงทนุลงแรงไป ความ

ผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ืองนีเ้กิดได้จากการได้รับผลตอบแทนท่ีนา่พงึพอใจ หรือความ

ลําบากในการหางานใหม ่

 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง ได้รับอิทธิพลจากปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความต้องการท่ี

จะได้รับผลตอบแทนท่ีเพิม่มากขึน้ เกิดได้จากการรับรู้ถึงการลงทนุของพนกังานแตล่ะคนท่ีมีตอ่

องค์การ และการรับรู้ถึงการขาดทางเลือกของพนกังาน (Becker, 1960 และ Farrell & Rusbult, 

1981; 1983 อ้างถงึใน Allen & Meyer, 1991) 

 ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง ได้แก่ 

  2.1 อาย ุ(age) 

  2.2 สถานภาพของตําแหนง่งาน (tenure) 

  2.3 ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) 

  2.4 การลาออก (intention to leave) 

 3. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (normative commitment) หมายถงึ ความรู้สกึ

ผกูพนัตอ่องค์การเน่ืองจากภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ความถกูต้องเหมาะสมตามบรรทดัฐาน

ในสงัคม ความรู้สกึด้านศีลธรรมและจริยธรรม จงึทําให้พนกังานจะยงัคงเป็นสมาชิกกบัองค์การ 

เพราะคดิวา่เป็นสิง่ท่ีเหมาะสมและควรท่ีจะปฏิบตัิ 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ได้แก่ 

 3.1 ความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน (coworker commitment) ประกอบด้วย มิตด้ิาน

ความรู้สกึและด้านบรรทดัฐาน 

3.2 ความรู้สกึวา่องค์การสามารถพึง่พาได้ (organizational dependability) 

3.3 การรับรู้ถึงการมีสว่นร่วมในการจดัการ (participatory management) 
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สรุปจากแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่องค์การท่ีผู้วิจยัได้รวบรวมมานัน้ มีสว่นท่ีมีความ

คล้ายคลงึกนัอยูใ่นด้านของความผกูพนัตอ่องค์การด้านพฤตกิรรมของ Mowday และคณะ (1982) และ

ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง ของ Allen และ Meyer (1991) นัน่คือ ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน

เกิดขึน้จากการท่ีพนกังานได้ลงทนุลงแรงไปในการทํางาน และไมต้่องการลาออกเพราะกลวัจะสญูเสีย

ผลประโยชน์จากองค์การท่ีตนควรจะได้รับ และถ้าผลประโยชน์หรือสิง่ตอบแทนนัน้เป็นท่ีน่าพงึพอใจ 

พนกังานก็จะปฏิบตังิานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ ทําให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การ

มากขึน้ ซึง่สอดคล้องกบัการยินยอมในแนวคดิของ Kelman (1958) และแนวความคดิของ Eisenberger 

และคณะ (1986) โดยความผกูพนัท่ีเกิดขึน้นีเ้ป็นความผกูพนัด้านความรู้สกึ ตามแนวคดิของ Allen และ 

Meyer (1991) และเป็นความผกูพนัตอ่องค์การด้านเจตคต ิตามแนวคดิของ Mowday และคณะ (1982) 

รวมถึงการปรับเปล่ียนสูภ่ายในตามแนวคดิของ Kelman (1958) ท่ีวา่พนกังานรู้สกึวา่ตนมีสว่นร่วมใน

องค์การ เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบัองค์การ พยายามปฏิบตังิานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายและทําให้องค์การ

พฒันาไปในทางท่ีดีขึน้ จากข้อสรุปข้างต้น สามารถสรุปเป็นตารางได้ดงันี ้ 

 

ตารางท่ี 1 ตารางเปรียบเทียบแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การ 

ลกัษณะความผกูพนัตอ่

องค์การ 

แนวคิด 

Eisenberger และ

คณะ (1986) 

Kelman (1958) Mowday, Steers 

และ Porter (1982) 

Allen และ Meyer 

(1991) 

พนกังานตอบแทนองค์การ 

เม่ือองค์การสามารถ

ตอบสนองความต้องการของ

ตนได้ 

การแลกเปล่ียนทาง

สงัคม 

การยินยอม  ความผกูพนัตอ่

องค์การด้านความ

ตอ่เน่ือง 

พนกังานยงัคงเป็นสมาชิกใน

องค์การเพราะกลวัสญูเสีย

ผลประโยชน์จากการลงทนุ

ลงแรง 

  ความผกูพนัตอ่

องค์การด้าน

พฤติกรรม 

ความผกูพนัตอ่

องค์การด้านความ

ตอ่เน่ือง 

พนกังานสร้างความสมัพนัธ์

ท่ีดีกบัผู้ อ่ืนเพ่ือต้องการให้ตน

เป็นท่ียอมรับ 

 การเลียนแบบ  ความผกูพนัตอ่

องค์การด้าน

ความรู้สกึ 
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ตารางท่ี 1(ตอ่) ตารางเปรียบเทียบแนวคิดความผูกพนัต่อองค์การ 

ลกัษณะความผกูพนัตอ่

องค์การ 

แนวคิด 

Eisenberger และ

คณะ (1986) 

Kelman (1958) Mowday, Steers 

และ Porter (1982) 

Allen และ Meyer 

(1991) 

พนกังานรู้สกึผกูพนัเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์การ 

 การปรับเปล่ียนสู่

ภายใน 

ความผกูพนัตอ่

องค์การด้านเจตคติ 

ความผกูพนัตอ่

องค์การด้าน

ความรู้สกึ 

 

พนกังานยงัคงอยูใ่นองค์การ

เพราะความถกูต้องเหมาะสม 

มีความจงรักภกัดี มี

ความรู้สกึด้านศีลธรรม

จริยธรรม 

   ความผกูพนัตอ่

องค์การด้านบรรทดั

ฐานทางสงัคม 

 

 1.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 Mowday และคณะ (1982 อ้างถงึใน Crawford & Lok, 1999) ได้แบง่ปัจจยัความผกูพนัตอ่

องค์การเป็น 4 ประเภท ได้แก่  

 1. ลกัษณะของบคุคล (personal characteristic) ได้แก่ เพศ การศกึษา อาย ุและบคุลกิลกัษณะ 

จากงานวิจยัหลายๆ งานพบวา่ ความผกูพนัตอ่องค์การสมัพนัธ์ทางบวกกบัอาย ุอายงุาน และ

บคุลกิลกัษณะ (Porter et al. 1974; Steers, 1977; Stevens et al, 1978 and Oliver, 1990 อ้างถึงใน      

สรุพงษ์ มีทนุ, 2551) นอกจากนีห้ลายการศกึษา พบสหสมัพนัธ์ทางลบระหวา่งระดบัการศกึษาและความ

ผกูพนัตอ่องค์การ (DeCotiis & Summers, 1987; Mowday et al., 1982; Battarsby, Hemmings 

Kermode, Sutherland & Cox, 1990 อ้างถึงใน Crawford & Lok, 1999) ซึง่ความสมัพนัธ์ทางลบนีเ้กิดขึน้

เพราะบคุคลอาจรับรู้วา่ผลตอบแทนท่ีได้รับไมไ่ด้สะท้อนถึงระดบัการศกึษา ทกัษะ และความรู้ของตนได้

อยา่งเพียงพอ (DeCotiis & Summers 1987 อ้างถงึใน Crawford & Lok, 1999) 

 2.ลกัษณะของโครงสร้าง (structural characteristic) ได้แก่ ขนาดขององค์การ การรวมอํานาจ 

การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ และความเป็นทางการ ซึง่เป็นลกัษณะเฉพาะของแตล่ะองค์การ จาก

งานวิจยัพบวา่พนกังานในองค์การขนาดเลก็มีความผกูพนักบัองค์การสงูกวา่พนกังานในองค์การขนาด

ใหญ่ (Hodson & Sullivan, 1985 อ้างถงึใน Hodson & Sullivan, 2011) และความผกูพนัตอ่องค์การ

สมัพนัธ์ทางบวกกบัการพึง่พากนัระหวา่งสายงาน และการกระจายอํานาจขององค์การ รวมถึงระดบัความ

เป็นทางการ กลา่วได้วา่ พนกังานท่ีทํางานในองค์การท่ีมีการกําหนดกฎระเบียบมากมายจะมีความผกูพนั
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ตอ่องค์การมากกวา่พนกังานท่ีทํางานในองค์การท่ีมีการกําหนดกฎระเบียบไว้น้อยกวา่ (Morris & 

Sherman, 1982 อ้างถงึใน สรุพงษ์ มีทนุ, 2551) และนอกจากนี ้ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัระดบัการมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ และความรู้สกึความเป็นเจ้าขององค์การ (Rhodes & 

Steers, 1981 อ้างถึงใน สรุพงษ์ มีทนุ, 2551) 

 3.คณุลกัษณะท่ีเก่ียวข้องกบังาน (job-related characteristic) ได้แก่ ความขดัแย้งในบทบาท 

ความคลมุเครือในบทบาท ความท้าทายของงาน จากการศกึษาพบวา่ ปัจจยัภายใน เชน่ ความท้าทายของ

งาน ความเป็นอิสระในการทํางาน มีความสําคญัตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่ปัจจยัภายนอก เชน่ 

คา่จ้าง สภาพในการทํางาน (Mattaz, 1988 อ้างถึงใน สรุพงษ์ มีทนุ, 2551) และนอกจากนีพ้บวา่การ

ทํางานซํา้ซากเป็นประจํา มีความสมัพนัธ์ทางลบตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (Brooke & Russell, 1988 

อ้างถงึใน สรุพงษ์ มีทนุ, 2551) 

 4.ประสบการณ์การทํางาน (work experience) ได้แก่ สมัพนัธภาพในองค์การ แนวทางการ

บริหารงาน หรือสิง่ท่ีเกิดขึน้ระหวา่งการทํางานในองค์การ จากการศกึษาพบวา่ รางวลัภายใน เชน่ การให้

ความสําเร็จแก่พนกังาน การเอาใจใสค่วามสําเร็จของพนกังาน การทําให้เป้าหมายของพนกังานและ

องค์การเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั การสร้างความท้าทายในงาน มีอิทธิพลท่ีสําคญัตอ่การพฒันาความผกูพนั

ตอ่องค์การ  

 สว่น Gubman (1998 อ้างถึงใน พฑัฒดา ปราโมกข์ชตุมิา, 2553) ได้ให้ปัจจยัท่ีทําให้เกิดความ

ผกูพนัตอ่องค์การดงันี ้

 1.การแบง่ปันคา่นิยม หรือการเข้าถงึเป้าหมาย (shared values/ sense of purpose) เป็นการปรับ

คา่นิยมของพนกังานให้สอดคล้องกบัองค์การ เพ่ือให้พนกังานได้แสดงความสามารถในการทํางานอยา่ง

เตม็ศกัยภาพตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

 2.คณุภาพชีวติในการทํางาน (quality of work life) เป็นความพงึพอใจในสภาพแวดล้อมในท่ี 

ทํางาน รวมถงึการมีอปุกรณ์ เคร่ืองใช้ และสิง่อํานวยความสะดวกตา่งๆ การมีสว่นร่วมในกิจกรรมของ

องค์การ 

 3.ลกัษณะงาน (job tasks) งานท่ีได้รับมอบหมายมีความนา่สนใจ 

 4.ความสมัพนัธ์ในงาน (relationships) ความพงึพอใจในความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์การ 

ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน หวัหน้างาน และลกูค้า 

 5.คา่ตอบแทนโดยรวม (total compensation) ความพงึพอใจในคา่จ้าง สวสัดกิาร และ

ผลตอบแทนตา่งๆ 

 6.โอกาสก้าวหน้า (opportunities for growth) โอกาสในการก้าวหน้าและการได้รับความสําเร็จใน

หน้าท่ี  
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 7.ภาวะผู้ นํา (leadership) ความเท่ียงและนบัถือในผู้ นําองค์การ เม่ือพนกังานมีความนบัถือในตวั

ผู้ นําองค์การ จะทําให้พนกังานมีพฤตกิรรมการทํางานท่ีดีขึน้ และต้องการอยูก่บัหวัหน้างานและองค์การ

มากขึน้  

 

1.4 ผลของความผูกพันต่อองค์การ 

 Meyer, Stanley, Herscovitch และ Topolnytsky (2002 อ้างถึงใน จิราพร พงศ์ไพบลูย์เวชย์, 

2551) รวบรวมงานวจิยัท่ีเก่ียวข้องกบัผลของความผกูพนัตอ่องค์การดงันี ้

 1.การลาออกจากงาน (turnover) พนกังานมีความตัง้ใจและเตม็ใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ 

จากการศกึษา พบวา่ความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ 3 ด้านตามแนวคดิของ Allen และ Meyer (1991) มี

ความสมัพนัธ์ทางลบตอ่การลาออกจากงาน (Mowday และคณะ 1982 อ้างถึงใน จิราพร พงศ์ไพบลูย์

เวชย์, 2551) 

 2.ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (loyalty) พนกังานอทิุศตนเพ่ือการทํางานให้แก่องค์การได้อยูใ่น

สภาพท่ีดีขึน้ จากการศกึษาพบวา่ ความจงรักภกัดีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ

ด้านความรู้สกึ และมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง (Mathieu & 

Zajac, 1990) 

 3.ผลการปฏิบตังิาน (performance) พนกังานทุม่เทการทํางานตามบทบาทและนอกเหนือบทบาท 

เพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมาย จากการศกึษาพบวา่ ผลการปฏิบตังิาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึและด้านบรรทดัฐานทางสงัคม แตมี่ความสมัพนัธ์ทางลบกบั

ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง (Mathieu & Zajac, 1990) 

 4.พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ (organizational citizenship behavior) เช่น การพดู

ถึงองค์การในทางท่ีดีแก่บคุคลภายนอก การแนะนําชว่ยเหลือพนกังานใหม ่จากการศกึษาพบวา่ 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้าน

ความรู้สกึและด้านบรรทดัฐานทางสงัคม แตไ่มมี่ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความ

ตอ่เน่ือง (Meyer et al., 2002 อ้างถึงใน จิราพร พงศ์ไพบลูย์เวชย์, 2551) 

 5.ความเครียดและความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว (stress & work-family conflict) จาก

การศกึษาพบวา่ ความเครียดมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ แตมี่

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง (Meyer et al., 2002 อ้างถงึใน จิ

ราพร พงศ์ไพบลูย์เวชย์, 2551) 
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1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับตวัแปรอ่ืน 

Meyer และคณะ (2002 อ้างถึงใน รพีพรรณ นาคะประวงิ, 2552) ได้วิเคราะห์อภิมานข้อมลู

งานวิจยัจํานวน 155 งานวิจยั เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งๆ กบัความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่

ผู้วิจยัขอนําเสนอปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการวิจยัในครัง้นีไ้ด้แก่ 

 1.การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (task self-efficiency) มีความสมัพนัธ์ทางบวกระดบั

ต่ํากบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ 

 2.ความพงึพอใจในงานโดยรวม (overall job satisfaction) ความเก่ียวข้องในงาน (job 

involvement) และความผกูพนัตอ่อาชีพ (occupational commitment) มีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึและมีคา่สหสมัพนัธ์สงูกวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความ

พงึพอใจในงานโดยรวมกบัความผกูพนัตอ่องค์การในด้านความตอ่เน่ืองและด้านบรรทดัฐานทาง

สงัคม 

 3.ความยตุธิรรมขององค์การ (organizational justice) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัตอ่องค์การในทกุๆ ด้าน 

 4.การได้รับการยอมรับจากองค์การ (perceived personal importance) มีความสมัพนัธ์

 ทางบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึและด้านบรรทดัฐานทางสงัคม แตมี่

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง 
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2. ความพงึพอในงาน (Job Satisfaction) 

 ความพงึพอใจในงานเป็นประเดน็ท่ีในปัจจบุนัองค์การตา่งๆให้ความสําคญัและมีการศกึษาวจิยั

จํานวนมาก เพราะมีผลกระทบตอ่องค์การในหลายด้านและยงัสง่ผลกระทบตอ่เจตคตขิองบคุคลตอ่

องค์การ จากการศกึษาของ Yang และ Chang (2007) พบวา่ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลตอ่ความ

ความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่ความผกูพนัในองค์การนัน้ก็เป็นปัจจยัท่ีจะทําให้คนในองค์การมีความสขุและ

ผกูพนัท่ีจะปฏิบตังิานในองค์การตอ่ไป ความพงึพอใจจงึเป็นตวัแปรหนึง่ท่ีมีอิทธิพล และมีความสมัพนัธ์กบั

เจตคต ิความคดิ และความรู้สกึของคนในองค์การ  

2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

ในการศกึษาความพงึพอใจในงานนัน้ได้มีการศกึษาวิจยัอยา่งกว้างขวาง ดงันัน้จงึมีนิยามมากมาย

เก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน โดยผู้วิจยัขอเสนอตวัอยา่งนิยามของความพงึพอใจในงานดงัตอ่ไปนี ้

Strauss and Sayless (1960 อ้างถึงใน ยงยทุธ พีรพงศ์พิพฒัน์, 2538) อธิบายความพงึพอใจใน

งานไว้วา่ คือความรู้สกึพอใจในงาน และรู้สกึเตม็ใจท่ีจะทํางานนัน้ให้สําเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์การ 

โดยบคุคลจะรู้สกึพงึพอในงานก็ตอ่เม่ืองานสามารถให้ประโยชน์ตอบแทนทัง้ทางด้านวตัถแุละจิตใจ ซึง่

สามารถตอบสนองความต้องการพืน้ฐานของบคุคลได้ 

Vroom (1964 อ้างถึงใน ปิยะวดี ตนัตชํิานาญกลุ, 2550) ได้ให้ความหมายไว้วา่ ความพงึพอใจใน

งานคือ ผลจากการท่ีบคุคลนัน้เข้าไปมีสว่นร่วมในงาน การท่ีบคุคลมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน

ในทางบวกหมายถงึวา่บคุคลมีความพงึพอใจในงานของตน ในทางกลบักนัเม่ือบคุคลมีความสมัพนัธ์กบั

ความพงึพอใจในงานทางลบนัน้ก็หมายความวา่บคุคลไมพ่งึพอในงานของตน และความพงึพอใจน่ีเองท่ีจะ

สร้างให้บคุคลรักงาน พงึพอใจในงานท่ีทํา และมีความสขุกบังาน 

Locke (1976 อ้างถงึใน ยงยทุธ พีรพงศ์พพิฒัน์, 2538) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจไว้วา่ 

คือการพงึพอใจ หรือสถานะอารมณ์ทางบวกจากการประเมินงานของตน หรือประสบการณ์จากงานของตน 

Morse (1995) อธิบายความพงึพอใจในงานไว้วา่หมายถึง ทกุสิง่ทกุอยา่งท่ีมีความสามารถในการ

ลดความตงึเครียด โดยกลา่ววา่ความตงึเครียดเกิดจากความต้องการของมนษุย์ เม่ือมีการตอบสนองความ

ต้องการนัน้ความเครียดก็จะลดลง ก่อให้เกิดความพงึพอใจในงาน 
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Spector (1996) อธิบายไว้วา่ ความพงึพอใจในงานคือการอธิบายวา่บคุคลรู้สกึอยา่งไรกบังานของ

ตน และมมุมองท่ีแตกตา่งในงานของตน ปริมาณของความชอบก็คือความพงึพอใจ สว่นปริมาณความไม่

ชอบคือความไมพ่งึพอใจในงานของตน 

Robbins (2003) ได้ให้ความหมายไว้วา่ เป็นความรู้สกึบวกตอ่งานท่ีทํา การมีเจตคตทิางบวก

แสดงวา่ผู้นัน้มีความพงึพอใจในงานสงู บคุคลจะรู้สกึดีตอ่งาน ภาคภมูิใจในงาน และสนกุกบัการทํางาน 

ชวลัณฐั เหลา่พนูพฒัน์ (2548) ให้ความหมายความพงึพอใจในงานไว้วา่ เป็นความรู้สกึของ

พนกังานในองค์กรท่ีมีตอ่งานของตนและสภาพแวดล้อมในการทํางานของบคุคล 

 Colquitt, Lepine และ Wesson (2009) นิยามวา่ ในมมุมองของพฤตกิรรมในองค์กร ความพงึ

พอใจในงานคือ สภาวะทางอารมณ์ท่ีเป็นผลมาจากการประเมินประสบการณ์ในการทํางานของบคุคล ใน

อีกแง่หนึง่เป็นการแสดงถงึหรือสะท้อนวา่ รู้สกึและคดิอยา่งไรกบังานของตน  

Baron และ Greenberg (2009) อธิบายไว้วา่ ความพงึพอใจคือ กระบวนการทางจิตใจ อารมณ์ 

และการประเมินตอบสนองของบคุคลท่ีมีตอ่งานของตน 

จากข้างต้นเป็นสว่นหนึง่ของนิยามความพงึพอใจในงาน โดยมีงานวจิยัและการศกึษามากมายท่ี

พยายามอธิบายวา่ความพงึพอในงานนัน้มีความหมายอยา่งไร แตย่งัไมมี่นิยามใดท่ีเป็นหลกั หรือ

ครอบคลมุมากท่ีสดุ มีผู้วิจยัหลายคนพยายามจะรวบรวมคํานิยามและแบง่เป็นกลุม่เพ่ือตีความและ

วิเคราะห์ความหมายของความพงึพอใจในงาน แตอ่ยา่งไรก็ตามยงัมีการนิยามและให้ความหมายความพงึ

พอใจเพิ่มขึน้เร่ือยๆ 

จากการศกึษานิยามความพงึพอใจในงาน  ผู้วิจยัสรุปวา่ ความพงึพอในงานคือกระบวนการ 

ปริมาณ และทิศทางของเจตคตท่ีิบคุคลมีตอ่งานของตน โดยท่ีมาของเจตคตนิัน้มาจากการได้รับการ

ตอบสนองความต้องการของบคุคลทัง้ในด้านวตัถแุละจิตใจในบริบทของการทํางาน ซึง่การมีเจตคตใินทิศ

ทางบวกแสดงวา่บคุคลมีความพงึพอในงานของตน ในขณะท่ีเจตคตใินทิศทางลบ หมายถงึความไมพ่งึพอ

ในงาน ความพงึพอใจงานจะสง่ผลให้บคุคลนัน้มีความสขุกบัการทํางานและเตม็ใจทํางานเพ่ือให้องค์การ

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 

2.2.1 ทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need) 

แนวคดิทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์นัน้ (Maslow’s Hierarchy of Need) 

ถกูคดิค้นสร้างขึน้โดย Abraham Maslow (1987) โดยเสนอวา่พฤตกิรรมของบคุคลก่อกําเนิด 

กําหนด และถกูควบคมุโดยแรงจงูใจ มาสโลว์เช่ือวา่การแสดงพฤตกิรรมของมนษุย์เกิดจากความ

ต้องการและพงึพอใจจากการได้รับการตอบสนองความต้องการนัน้ มาสโลว์ได้ตัง้สมมตฐิานไว้วา่ 

 1.มนษุย์ทกุคนมีความต้องการ เป็นความต้องการท่ีไมส่ิน้สดุ มีอยูต่ลอดเวลา 

 และเป็นตวักระตุ้นพฤตกิรรม  

2.เม่ือความต้องการนัน้ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจของ

พฤตกิรรมอีกตอ่ไป 

3.ความต้องการของมนษุย์จะเป็นลําดบัขัน้ เรียงตามลําดบัความสําคญัจากต่ําไป

หาลําดบัขัน้ท่ีสงูกวา่ และเม่ือความต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการท่ีอยู่

ในระดบัขัน้ท่ีสงูกวา่ก็จะถกูกระตุ้นให้เกิดพฤตกิรรมเพ่ือตอบสนอง 

มาสโลว์ได้ระบวุา่ระดบัขัน้ความต้องการของมนษุย์นัน้ประกอบไปด้วย 5 ลําดบั

ขัน้ด้วยกนั โดยเรียงเป็นระเบียบดงัตอ่ไปนี ้

1.ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological need) เป็นความต้องการ

พืน้ฐานของมนษุย์ท่ีจําเป็นความอยูร่อดของชีวิต หากขาดความต้องการนีไ้ปร่างกายของ

มนษุย์ไมส่ามารถใช้การหรือทํางานได้ เชน่ ความต้องการอาหาร อากาศ นํา้ ความ

ต้องการทางเพศ เสือ้ผ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั เป็นต้น ทัง้หมดท่ีกลา่วมาล้วนมี

ความสําคญัตอ่ร่างกายมนษุย์และมีผลตอ่การทํางาน การดํารงชีวิตอยู ่และความสมดลุ

ในชีวิต เม่ือความต้องการขัน้นีซ้ึง่เป็นความต้องการพืน้ฐานได้รับการตอบสนองแล้วก็จะ

สง่ผลให้มนษุย์ถกูกระตุ้นด้วยความต้องการในระดบัถดัไป 

2. ความต้องการด้านความปลอดภยั (safety need) เป็นความต้องการท่ีถกู

กระตุ้นเม่ือความต้องการขัน้ก่อนหน้า คือความต้องการด้านร่างกาย (physiological 

need) ได้รับการตอบสนอง เป็นความต้องการทางด้านความปลอดภยั มัน่คง ทัง้ด้าน

ร่างกายและจิตใจ รวมไปถึงความปลอดภยัในทรัพย์สนิ สขุภาพ เป็นต้น 
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3. ความต้องการความเป็นสว่นหนึง่และความรัก (the belongingness and love 

needs) เป็นความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ไปอีกคือ ความต้องการทางด้านสงัคม เป็น

ความต้องการการสมัพนัธภาพ การสร้างมิตรภาพ ความต้องการคบค้าสมาคมกบัผู้ อ่ืน ได้

เข้าร่วมเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่หรือองค์การและได้รับการยอมรับจากกลุม่ท่ีตนอยู ่มากไป

กวา่นัน้คือการรับรู้วา่ตนเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ 

4. ความต้องการความภมูิใจและมีคณุคา่ในตนเอง (esteem need) เป็นความ

ต้องการท่ีให้ผู้ อ่ืนเห็นความสําคญัของตน ได้รับการยอมรับและนบัถือวา่ตนเองนัน้มี

คณุคา่ หรืออาจจะเป็นความต้องการให้ผู้ อ่ืนยกยอ่งสรรเสริญตน 

5. ความต้องการบรรลใุนศกัยภาพแหง่ตนเอง (self-actualization need) เป็น

ลําดบัขัน้ของความต้องการท่ีสงูท่ีสดุของมนษุย์ คือความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองให้เตม็

ศกัยภาพท่ีมีอยู ่เป็นความต้องการท่ีมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล ตามการรับรู้ 

ความคดิท่ีแตกตา่งกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 1 แสดงลําดบัขัน้ของความต้องการของมนษุย์ (Maslow's Hierarchy of Need) 
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ทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need) เป็นทฤษฎีท่ี

แพร่หลายและได้รับการยอมรับมาเป็นเวลานานในเร่ืองการจงูใจพฤตกิรรม โดยระบวุา่ความต้องการท่ียงั

ไมไ่ด้รับการตอบสนองเป็นแรงผลกัดนัการเกิดพฤตกิรรมของบคุคล แตก็่ยงัไมส่ามารถอธิบายแรงจงูใจ

พฤตกิรรมในบริบทองค์การได้ดีเท่าท่ีควร จงึมีทฤษฎีท่ีได้พฒันามาจากทฤษฎีของ Maslow เพ่ืออธิบาย

พฤตกิรรมของบคุคลในองค์การ ดงัเช่นทฤษฎีท่ีจะกลา่วในลําดบัตอ่ไป 

2.2.2 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzenberg (Herzenberg’s Two Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจยันัน้เป็นทฤษฎีท่ีนําเสนอมมุมองปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจและความ

ไมพ่งึพอใจในงานโดยสามารถแบง่ออกได้เป็นสองปัจจยั คือปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํา้จนุ ปัจจยัทัง้

สองประการนัน้ได้พฒันามาจากทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy 

of need) ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzenberg (1959 อ้างถึงใน พฑัฒดา ปราโมกข์ชตุมิา, 2553 )

นัน้ประกอบไปด้วย 

 1.ปัจจยัจงูใจ (motivator) เป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน เป็นปัจจยัท่ี

เก่ียวข้องกบังานนัน้โดยตรง (intrinsic to the job) มีองค์ประกอบดงัตอ่ไปนี ้

1.1 ลกัษณะของงาน (work itself) คืองานนัน้น่าสนใจ ท้าทาย และ

อาศยัความคดิริเร่ิม 

1.2 ความรับผิดชอบ (responsibility) คือความพอใจในขอบเขตและ

อํานาจในงานท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ 

1.3 การยอมรับนบัถือ (recognition) คือการได้รับการยอมรับจากทัง้

เพ่ือนร่วมงาน ผู้บญัชาการ ผู้มาใช้บริการ โดยอาจจะมาในรูปแบบตา่งๆ ไมว่า่จะ

เป็นการได้รับกําลงัใจ การยอมรับในความสามารถ การยกยอ่งชมเชย 

1.4 ความก้าวหน้าในงาน (advancement) คือการท่ีบคุคลมีโอกาส

พฒันา และเปล่ียนแปลงตําแหนง่ในระดบัท่ีสงูขึน้ในองค์กร 

1.5 ความสําเร็จในงาน (achievement) คือการท่ีบคุคลทํางานเตม็

ความสามารถจนประสบความสําเร็จ  
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 2. ปัจจยัคํา้จนุ (hygiene factors) คือปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความไมพ่งึพอใจในงาน 

และจะเกิดความไมพ่งึพอใจเม่ือขาดปัจจยัเหลา่นี ้โดยเป็นปัจจยัท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบังานโดยตรง แต่

เป็นผลมาจากสิง่แวดล้อมของงานนัน้ (extrinsic to the job) มีองค์ประกอบดงัตอ่ไปนี ้

  2.1 การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) คือความสามารถของ 

  ผู้บงัคบับญัชาในการดําเนินงาน 

2.2 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (relation with supervisor) คือ

ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและบคุคล  

2.3 นโยบายและการบริหารองค์การ (company policy and 

administration) คือความสอดคล้องกนัระหวา่งนโยบายของบริษัทและการ

จดัการบริหารขององค์กร 

2.4 สภาพการปฏิบตังิาน (working conditions) คือสภาพของการ

ทํางานและสภาพแวดล้อมของงาน 

2.5 เงินเดือน (salary) คือ คา่ตอบแทนท่ีบคุคลได้รับจากการทํางาน โดย

ได้รับความเป็นธรรมในคา่ตอบแทน กลา่วคืองานมีความเหมาะสมกบั

คา่ตอบแทนท่ีบคุคลได้รับ 

2.6 ความมัน่คงในงาน (job security) คือความรู้สกึมัน่คงท่ีบคุคลมีตอ่

งาน รวมถึงความรู้สกึวา่องค์การ อาชีพ งานของตนนัน้มีความมัน่คง 

2.7 สถานะของงาน (status) คืองานหรืออาชีพนัน้ได้รับการยอมรับจาก

สงัคม รวมถึงความมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี 

2.8 ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา (relation with subordinates) คือ

บคุคลกบัผู้ ท่ีอยูใ่ต้การบงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั 

2.9 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (relation with peers) คือ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัเพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์ท่ีดี เข้าใจ 

สนบัสนนุ และทํางานร่วมกนัได้ดี 
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2.10 ความเป็นอยูส่ว่นตวั (personal life) ความรู้สกึท่ีดีหรือไมดี่กบัชีวติ

สว่นตวัของบคุคล ท่ีสมัพนัธ์กบังาน 

  ตามทฤษฎีของ Herzenberg (Herzenberg’s Two Factor Theory) ปัจจยัจงูใจ

 (motivator) เป็นสิง่ท่ีจะนําไปสูค่วามพงึพอใจในงานของบคุคล แตไ่มไ่ด้เป็นสาเหตใุห้พงึพอในงาน 

 โดยปัจจยัจงูใจจะช่วยทําหน้าท่ีสร้างแรงจงูในการทํางาน ในขณะท่ีปัจจยัคํา้จนุ (hygiene 

 Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไมใ่ห้บคุคลไมพ่อใจในงาน แตไ่มไ่ด้เป็นสาเหตขุองความไมพ่งึพอใจ 

 อยา่งไรก็ตามการขาดปัจจยัคํา้จนุก็สง่ผลให้บคุคลขาดความพงึพอใจในงานได้ 

  2.2.3 ทฤษฎีแรงจงูใจของ Mcclelland (McClelland Achievement Motivation Theory) 

  McClelland( 1953 อ้างถงึใน ยงยทุธ พีรพงศ์พพิฒัน์, 2538) เสนอวา่แรงจงูใจการทํางาน

 ของมนษุย์ ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดงัตอ่ไปนี ้

1.ความต้องการใฝ่สมัฤทธ์ิ (achievement needs) คือความท่ีต้องการประสบ

ความสําเร็จท่ีเหนือกวา่มาตรฐาน และมีการตัง้เป้าหมายไว้สงู  

2.ความต้องการใฝ่อํานาจ (power needs) คือความต้องการท่ีจะมีอํานาจ

เหนือกวา่บคุคลอ่ืน และพยายามแสดงออกเพ่ือให้ได้มาซึง่อํานาจในการควบคมุ โดยมี

ความต้องการให้บคุคลอ่ืนท่ีอยูใ่ต้อํานาจนัน้ทําตามอํานาจและคําสัง่ของตน 

3.ความต้องการใฝ่สมัพนัธ์ (affiliation needs) เป็นความต้องการในการมี

ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน มีมิตรภาพท่ีดี หวงัจะได้รับมิตรภาพท่ีดีกลบัมาจากผู้ อ่ืน 

ในคนแตล่ะคนจะมีความต้องการทัง้ 3 อยา่งในระดบัท่ีไมเ่ท่ากนั ถ้าความต้องการด้านใด

สงูก็จะสง่ผลตอ่พฤตกิรรม และคณุลกัษณะของบคุคลนัน้ บคุคลจะมีความสขุในการทํางาน หรือ

พงึพอใจในการทํางานเม่ือบคุคลได้รับการตอบสนองความต้องการในด้านท่ีบคุคลให้ความสําคญั 

โดยความต้องการเหลา่นีจ้ะเป็นแรงจงูใจให้บคุคลทํางานและภกัดีตอ่องค์การ  

 2.2.4 ทฤษฎีความต้องการแรงผลกัและแรงจงูใจ (Need-Drive Incentive Theory) 

 ทฤษฎีความต้องการแรงผลกัและแรงจงูใจ (Need-Drive Incentive Theory) โดย Hall 

(1937 อ้างถึงใน ยงยทุธ พีรพงศ์พพิฒัน์, 2538) โดยเป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจาก Law of Effect 

ของ Thorndlike ท่ีเช่ือวา่พฤตกิรรมของมนษุย์ก่อมาจากผลท่ีสร้างความพอใจให้แก่ผู้กระทํา 
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พฤตกิรรมนัน้จะมีโอกาสเกิดขึน้ได้บอ่ยเพียงใด ขึน้อยูก่บัความสมัพนัธ์ระหวา่งสิง่เร้าและ

พฤตกิรรมในอดีต พฤตกิรรมจะเกิดได้ โดยการเรียนรู้จากพฤตกิรรม สภาพแวดล้อม แรงผลกัท่ี

ก่อให้เกิดพฤตกิรรม และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ Hall ได้ระบไุว้วา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งสิง่

เร้ากบัพฤตกิรรม แรงผลกั หรือสิง่จงูใจเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานของพฤตกิรรม โดยสามารถแสดง

สมการการเกิดพฤตกิรรมดงัตอ่ไปนี ้

 

 

 2.2.5 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 

 Lewin และ Tolman (1951 อ้างถงึใน ยงยทุธ พีรพงศ์พพิฒัน์, 2538 ) กลา่ววา่บคุคลมี

ความต้องการทัง้ในด้านร่างกายและจิตใจ โดยความต้องการนัน้จะก่อให้เกิดความคบัข้องหรือ

ความเครียดให้ร่างกาย ความเครียดท่ีเกิดขึน้จะกลายเป็นแรงผลกัดนัในการเกิดพฤตกิรรม การท่ี

มนษุย์ตดัสนิใจทําพฤตกิรรม หรือเลือกทําพฤตกิรรมมนษุย์จะพิจารณาจากรางวลัอนัเป็นผลจาก

การเลือกทําพฤตกิรรมนัน้ สว่นการทุม่เทพยายามในการทําพฤตกิรรมมากน้อยเพียงใด ขึน้อยูก่บั 

2 ปัจจยั คือความเข้มข้นของความต้องการในรางวลั และความคาดหวงัของบคุคล  

Lewin และ Tolman (1951 อ้างถงึใน ยงยทุธ พีรพงศ์พพิฒัน์, 2538 ) มีความเช่ือท่ีวา่

พฤตกิรรมของมนษุย์มาจากการตดัสนิใจอยา่งมีเหตแุละมีผล การตดัสนิใจเลือกมาจากความ

คาดหวงัและผลของพฤตกิรรมวา่น่าพงึพอใจหรือไม ่ 

2.2.6 ทฤษฎีการรับรู้คณุคา่ (Value-Percept Theory) 

Colquitt และคณะ (2009) กลา่ววา่ คณุคา่ท่ีบคุคลให้ความสําคญัเป็นสิง่ท่ีสามารถสร้าง

ความพงึพอในในงานได้ ทฤษฎีการรับรู้คณุคา่ระบวุา่ความพงึพอในงานนัน้ขึน้อยูก่บัสิง่ท่ีบคุคล

รับรู้วา่สิง่ท่ีงานให้นัน้มีคณุคา่ตอ่บคุคลมากน้อยเพียงใด ซึง่สามารถสรุปเป็นสมการได้ดงันี ้

 

 

Vwant =ปริมาณคณุคา่ท่ีพนกังานต้องการ 

Vhave =ปริมาณคณุคา่ท่ีงานให้ได้ 

พฤตกิรรม = ความสมัพนัธ์ระหวา่งสิง่เร้ากบัพฤตกิรรม x แรงผลกั x สิง่จงูใจ 

 

ความไมพ่งึพอใจ = (Vwant-Vhave) x (Vimportance) 
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Vimportance=ความสําคญัของคณุคา่ 

ความแตกตา่งท่ีมากเกินไประหวา่งปริมาณคณุคา่ท่ีพนกังานต้องการกบัปริมาณคณุคา่ท่ี

งานให้ได้จะนําไปสูค่วามไมพ่งึพอใจ โดยเฉพาะเม่ือคณุคา่นัน้เป็นสิง่ท่ีบคุคลให้ความสําคญั 

ทฤษฎีการรับรู้คณุคา่(Value-Percept Theory) เสนอวา่บคุคลจะประเมินความพงึพอใน

งานโดยอ้างถงึด้านท่ีเจาะจงในงานนัน้ๆ ในทฤษฎีนีม้องวา่งานนัน้มีองค์ประกอบหลายด้าน โดยมี

ด้านท่ีเป็นพืน้ฐานในการตดัสนิใจของบคุคล 

 1.ด้านความพงึพอใจในเงินเดือน (pay satisfaction) หมายถงึ ความรู้สกึนกึคดิท่ี

บคุคลมีตอ่เงินเดือนของตน กลา่วคือเงินเดือนนัน้เพียงพอตอ่การดํารงชีวิต ความมัน่คงในชีวิต 

เพียงพอสาํหรับการใช้จ่ายในปกต ิหรือซือ้ของท่ีมีคา่มากขึน้ได้หรือไม ่

 2.ด้านความพงึพอใจในการเล่ือนตําแหน่ง (promotion satisfaction)  หมายถงึ 

ความรู้สกึนกึคดิท่ีบคุคลมีตอ่นโยบายการเล่ือนตําแหนง่และการให้ความสําเร็จแก่บคุคล รวมถึง

ความยตุธิรรมในการเล่ือนตําแหนง่ ความถ่ี และการให้ความสําคญักบัความสามารถในการเล่ือน

ขัน้ ทัง้นีบ้คุคลบางกลุม่อาจจะไมต้่องการให้มีความถ่ีในการเล่ือนตําแหนง่บอ่ยครัง้นกั เน่ืองจาก

การเล่ือนตําแหนง่นําไปสูข่อบเขตการรับผิดชอบและชัว่โมงงานท่ีมากขึน้ ในขณะเดียวกนัก็อาจจะ

มีบคุคลท่ีให้ความสําคญักบัการเล่ือนตําแหนง่ เพราะจะนําไปสูค่วามงอกงามสว่นบคุคล 

(personal growth) คา่ตอบแทนท่ีสงูขึน้ เกียรตยิศ และความภาคภมูใิจท่ีมากขึน้  

 3. ด้านความพงึพอใจในผู้บงัคบับญัชา (supervision satisfaction) หมายถงึ 

ความรู้สกึนกึคดิท่ีบคุคลมีตอ่ผู้บงัคบับญัชาหรือเจ้านาย ซึง่รวมไปถงึการรับรู้วา่ผู้บงัคบับญัชานัน้

มีความสามารถ สภุาพ และมีทกัษะการส่ือสารท่ีดี 

 4.ด้านความพงึพอใจในเพ่ือนร่วมงาน (coworker satisfaction) หมายถึง

ความรู้สกึท่ีบคุคลมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน โดยรวมถงึความฉลาด ความรับผิดชอบ ช่วยเหลือ 

สนกุสนาน และในทางกลบักนัไมเ่กียจคร้าน ชอบนินทาวา่ร้าย หรือมีความน่าเบื่อ 

 5.ด้านความพงึพอใจในลกัษณะงาน (satisfaction with the work itself) สะท้อน

ความรู้สกึเก่ียวกบังานในปัจจบุนัและลกัษณะงานท่ีปฏิบตัอิยู ่โดยมองวา่งานนัน้ท้าทาย น่าสนใจ 

มีคณุคา่และได้ใช้ความสามารถหลกัท่ีตนมีอยู ่ความพงึพอใจด้านนีจ้ะให้ความสําคญักบัสิง่ท่ี

บคุคลได้ทําซึง่แตกตา่งจากด้านอ่ืนท่ีมาจากสิง่แวดล้อมของงานและผลจากงาน 
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 ทฤษฎีการรับรู้คณุคา่ (Value Perception) มีมมุมองท่ีวา่การท่ีบคุคลจะพอใจได้

ต้องได้รับเงิน การเล่ือนตําแหนง่ มีความพงึพอใจในผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และตวังาน และ

จากงานวิจยัของ Ironson, Brannick, Gibson, Paul และ Smith (1989 อ้างถงึใน Colquitt, et al., 

2009) สิง่ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงานมากท่ีสดุก็คือ ลกัษณะของงาน (work itself) 

รองลงมาคือ ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน การเล่ือนตําแหนง่ และคา่ตอบแทน ตามลําดบั 

2.2.7 ทฤษฎีคณุลกัษณะของงาน (Job Characteristics Theory) 

 ทฤษฎีคณุลกัษณะของงานนัน้ เสนอวา่เม่ืองานมีคณุลกัษณะท่ีสําคญัในระดบัสงู

แล้วจะนําไปสูค่วามพงึพอใจในงาน โดยคณุลกัษณะท่ีสําคญัมี 5 ประการ ดงันี ้

 1.ความหลากหลายของงาน (variety) เป็นระดบัของงานท่ีมีจํานวนกิจกรรมท่ี

ตา่งกนัออกไป มีการใช้ทกัษะท่ีแตกตา่งและใช้พรสวรรค์   

 2.การระบขุอบเขตงาน (identity) เป็นระดบัของงานท่ีระบไุด้วา่มีขอบเขตของงาน

อยา่งไร ต้องใช้สิง่ใดบ้างเพ่ือให้งานสําเร็จ รวมถงึเห็นจดุกําเนิดของงาน และจดุจบพร้อมผลลพัธ์  

 3.มีความสําคญัและมีความหมาย (significance) คือระดบัของงานท่ีทํานัน้มี

อิทธิพลตอ่ผู้ อ่ืน หรือกลา่วได้วา่งานท่ีทําสามารถชว่ยเหลือความเป็นอยูใ่นครอบครัวให้ดีขึน้ การมี

เงินพอท่ีจะสง่บตุรหลานเรียน และคณุลกัษณะของงานเม่ือมองไปในอนาคตแล้วมีความสําคญั

ช่วยเหลือผู้ อ่ืน หรือโลกได้ 

 4.อํานาจควบคมุในตนเอง (autonomy) คือระดบัท่ีงานนัน้สามารถให้อิสระ เม่ือ

งานให้อํานาจควบคมุในตนเอง บคุคลจะพยายามมากกวา่งานท่ีขาดอิสระ ทําตามคําสัง่

ผู้บงัคบับญัชา อํานาจควบคมุในตนเอง (autonomy) มีหลากหลายรูปแบบ รวมไปถงึอิสระในการ

ควบคมุเวลา ตารางของงาน วิธีการทํางาน เคร่ืองมือท่ีใช้  

 5.การให้ผลป้อนกลบั (feedback) คือระดบัของผลจากการทํากิจกรรมของงาน

ซึง่เป็นการให้ข้อมลูแก่บคุคลผู้ ทํางานนัน้อยา่งกระจ่างชดัเจน วา่บคุคลนัน้มีศกัยภาพอยา่งไรใน

การทํางาน 

 

 



22 
 

 
 

แผนภาพที ่2 แสดงภาพความสมัพนัธ์ของทฤษฎีคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics 

Theory) แปลมาจาก Colquitt และคณะ (2009) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 จากแผนภาพท่ี 2  แสดงภาพความสมัพนัธ์ของทฤษฎีคณุลกัษณะของงาน (Job 

Characteristics Theory) จะเห็นความสมัพนัธ์ระหวา่งแก่นคณุลกัษณะท่ีสําคญั กบัความพงึ

พอใจในลกัษณะงานนัน้เป็นผลจากงานท่ีเตม็ไปด้วยความหมายและคณุคา่ (meaningfulness of 

work) ความรับผิดชอบในผลลพัธ์ (responsibility for outcome) และความรู้เก่ียวกบัผลลพัธ์

ความรู้และทกัษะ 
skill and knowledge 

การเพิ่มขึน้ในความต้องการในจดุแข็ง 

growth need strength 
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(knowledge of result) โดยทัง้สามสิง่นีเ้ป็นคณุลกัษณะทางจิตวทิยา หรืออธิบายจําแนกได้ดงันี ้

งานท่ีเตม็ไปด้วยความหมายและคณุคา่ (meaningfulness of work) คือ การสะท้อนวา่งานนัน้

สอดคล้องกบัความเช่ือและปรัชญาของบคุคล โดยงานนัน้หรือองค์การสร้างความรู้สกึมี

ความหมายให้กบังาน ในสว่นของความรับผิดชอบในผลลพัธ์ (responsibility for outcome) เป็น

สว่นท่ีบคุคลรับรู้วา่ตนเป็นหน่วยท่ีสําคญัท่ีจะทําให้องค์การสําเร็จ และสดุท้ายความรู้เก่ียวกบั

ผลลพัธ์ (knowledge of result) คือการสะท้อนวา่บคุคลนัน้รับรู้วา่ผลของการทํางาน และ

ศกัยภาพของตนมากน้อยเพียงใด 

นอกจากนัน้ยงัมีตวัแปรอีกสองตวัแปรคือ ความรู้และทกัษะ (knowledge and skill) และ

การเพิม่ขึน้ของความต้องการในจดุแข็ง (growth need strength) เป็นตวัแปรกํากบั (moderator) 

ของความสมัพนัธ์ 

2.3 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน 

 อีกหนึง่ปัจจยัท่ีสําคญัตอ่ความพงึพอในงานและสง่ผลเป็นอยา่งมาก นัน่ก็คือปัจจยัของตวั

 บคุคลเอง โดย Spector (1996) ได้ทําการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูด้านปัจจยับคุคลท่ีสง่

 อิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงาน โดยสามารถแบง่สรุปออกได้เป็นหวัข้อดงันี ้

1. ลกัษณะบคุลกิภาพ (personality) ลกัษณะบคุลกิภาพนัน้เป็นปัจจยัสว่นหนึง่ท่ีสง่ผล

ตอ่บคุคลในด้านความพงึพอใจในงาน โดยจากการศกึษาของ Newton และ Keenan (1992 อ้าง

ถึงใน Spector, 1996) ท่ีศกึษาความพงึพอใจในงานของบคุคล โดยเป็นการศกึษาวิจยัระยะยาว 

พบวา่การประเมินบคุลกิภาพของบคุคลในวยัรุ่นสามารถทํานายความพงึพอในงานของบคุคลใน

อนาคตได้ ทัง้นีมี้สองปัจจยัด้านลกัษณะบคุลกิภาพท่ีนา่สนใจและสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน

คือ 

1.1 อารมณ์ความรู้สกึทางลบ (negative affectivity) บคุคลท่ีมีอารมณ์ทางลบ

มกัจะสง่ผลข้ามสถานการณ์ จงึทําให้เม่ืออยูใ่นบริบทของการทํางาน หรือองค์การแล้ว 

บคุคลท่ีมีลกัษณะอารมณ์ทางลบนัน้มีแนวโน้มไมพ่งึพอใจในงานด้วย บคุคลท่ีมีอารมณ์

ทางลบมกัจะมีประสบการณ์ทางลบกบังาน ทําให้ไมพ่งึพอใจในงาน 

1.2 ความเช่ืออํานาจในตน (Locus of Control) บคุคลท่ีมีความเช่ือในอํานาจใน

ตนนัน้จะเช่ือมัน่ในการควบคมุสถานการณ์ และเช่ือวา่การควบคมุสถานการณ์นัน้มาจาก

ภายในตวับคุคลเอง โดยบคุคลท่ีเช่ือในอํานาจของตนจะมีความพงึพอใจท่ีสงูกว่าบคุคลท่ี

ไมค่วามเช่ือในอํานาจในตน 
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2.เพศ (gender) มีความพยายามศกึษาปัจจยัของเพศตอ่ความพงึพอใจในงานจํานวน

มาก แตก็่มกัจะพบความแตกตา่งในระดบัต่ํา (Spector, 1996) งานวิจยัพบวา่เพศชายมกัจะชอบ

งานท่ีมีลกัษณะจดัการ หรือต้องอาศยัทกัษะ ความเช่ียวชาญ สว่นเพศหญิงมกัจะชอบงานท่ี

ลกัษณะงานท่ีแน่นอนเป็นกิจวตัรมากกวา่ 

3. อาย ุ(age) อายเุป็นอีกปัจจยัของบคุคลท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในงาน โดยจาก

การศกึษาของ Brush, Moch และ Pooyan (1987 อ้างถึงใน Spector, 1996) พบวา่ความสมัพนัธ์

ของบคุคลกบัความพงึพอใจในงานนัน้เปล่ียนแปลงไปเม่ืออายมุากขึน้ Spector (1996) กลา่ววา่

สาเหตขุองความพงึพอใจในงานท่ีมากขึน้เม่ืออายมุากขึน้ เกิดจากการตระหนกัในผลประโยชน์ท่ี

ได้รับเพิ่มขึน้จากองค์การ เป็นผลจากความก้าวหน้าในอาชีพในองค์การนัน้ รวมถงึเง่ือนไขการ

ทํางาน ตําแหน่งงาน และเงินเดือนท่ีเปล่ียนไป 

 2.4 การประเมินความพงึพอในงาน 

 ความพงึพอใจในงานนัน้เป็นตวัแปรท่ีองค์การให้ความสําคญัและมีการศกึษาวิจยัมากมาย จงึทํา

ให้มีการนิยามความหมาย รวมถงึมีการสร้างแบบประเมนิความพงึพอใจในงานจํานวนมาก โดยแตล่ะแบบ

ประเมินความพงึพอใจในงานก็จะมีองค์ประกอบการประเมินท่ีแตกตา่งกนั โดยผู้วิจยันําเสนอแบบวดัท่ี

ได้รับยอมรับและเป็นท่ีนิยมดงัตอ่ไปนี ้

1.แบบวดัความพงึพอใจในงาน Job Descriptive Index (JDI) เป็นมาตรท่ีได้รับความ

นิยมถกูนํามาใช้งานอยา่งกว้างขวาง โดยวดัความพงึพอใจในงานใน 5 ด้าน ประกอบด้วย ความ

พงึพอใจลกัษณะงาน ความพงึพอใจคา่ตอบแทน ความพงึพอใจความก้าวหน้าในงาน ความพงึ

พอใจเพ่ือนร่วมงาน และความพงึพอใจผู้บงัคบับญัชา โดยด้านความพงึพอใจลกัษณะงาน ความ

พงึพอใจ ผู้บงัคบับญัชา และความพงึพอใจเพ่ือนร่วมงานนัน้ มีข้อกระทงด้านละ 18 ข้อ ในด้าน

ความพงึพอใจคา่ตอบแทน ความพงึพอใจความก้าวหน้าในงานนัน้ประกอบไปด้วยข้อกระทงด้าน

ละ 9 ข้อ รวมทัง้หมด 72 ข้อ 

2.แบบวดัความพงึพอใจในงานมนินิโซตา (Minnesota Satisfaction Question: MSQ) 

โดยแบบวดันีจ้ะมีสองรูปแบบคือแบบ 100 ข้อกระทง และแบบ 20 ข้อกระทง ทัง้สองรูปแบบจะ

ประกอบไปด้วย 20 ด้านของความพงึพอใจในงาน โดยเป็นมาตรวดัแบบประเมินคา่ (Rating 

Scale)   
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3.แบบวดัความพงึพอใจในงาน Job in General Scale (JIG) พฒันาโดย Ironson และ

คณะ(1989 อ้างถงึใน Spector, 1996) เป็นการวดัความพงึพอใจในงานโดยรวมไมมี่การเจาะจง

หรือแบง่ด้าน โดย JIG นัน้มีรูปแบบมาจาก Job Descriptive Index (JDI) โดยแบบวดัมีทัง้หมด 

18 ข้อ แตล่ะข้อจะเป็นคําคณุศพัท์หรือวลีสัน้ๆเก่ียวกบังาน 

 

3.ความเข้มแข็งอดทน (Hardiness) 

 แนวคดิเร่ืองความเข้มแข็งอดทนมีมานานกวา่ 30 ปี เกิดขึน้ครัง้แรกในปี ค.ศ.1979 โดย Kobasa 

ได้ตัง้ข้อสงัเกตวา่บคุคลบางคนประสบกบัสถานการณ์ในชีวิตท่ีก่อให้เกิดความเครียดสงู แตย่งัสามารถ

ดํารงอยูไ่ด้ดีไมเ่กิดความเจ็บป่วย  ตา่งกบับางคนท่ีเจ็บป่วย โดยการศกึษาดงักลา่วมีผลการวิจยัท่ีอธิบาย

ถึงลกัษณะบคุลกิภาพอยา่งหนึง่ของบคุคลท่ีสามารถคงสภาวะสขุภาพท่ีดีไว้ได้ แม้จะเผชิญกบัสถานการณ์

ความเครียดท่ีรุนแรงในชีวิต  นัน้ก็คือบคุลกิภาพท่ีเข้มแข็งอดทน (hardy personality) นัน่เอง   

3.1 ความหมายของความเข้มแข็งอดทน 

 บคุลกิภาพเข้มแข็งอดทนพฒันาจากพืน้ฐานของแนวคดิอตัถิภาวะนิยม (Existentialim) ท่ีกลา่ววา่ 

ลกัษณะตา่งๆของมนษุย์ไมส่ามารถแยกจากกนัได้  ลกัษณะตา่งๆนัน้เร่ิมมาตัง้แตว่ยัเดก็จากความสามารถ 

ความเช่ือหรือคา่นิยมของตน จนหลอ่หลอมกลายเป็นบคุลกิภาพสว่นบคุคล รวมถงึการเรียนรู้และการ

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพอ่ แม ่และลกูในบรรยากาศการเลีย้งดแูบบความรักและสนบัสนนุ นํามาซึง่การพฒันา

ให้เกิดบคุลกิภาพแบบเข้มแข็งอดทนได้ ซึง่ความเข้มแข็งอดทน (hardiness) หมายถึง ลกัษณะสว่นบคุคล

ท่ีทําหน้าท่ีเป็นตวัต้านทาน เม่ือบคุคลประสบกบัความเครียดจากเหตกุารณ์ในชีวิต ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ การผกูมดัตนเอง (commitment) ความสามารถในการควบคมุสถานการณ์ (control) 

และความท้าทาย (challenge) (Kobasa, Maddi & Kahn, 1982) นอกจากนี ้Maddi (2004) ยงักลา่ว

เพิ่มเตมิวา่บคุคลท่ีมีบคุลกิภาพเข้มแข็งอดทนจะช่วยให้บคุคลนัน้สามารถจดัการกบัสถานการณ์ท่ีมีความ

ตงึเครียดโดยเปล่ียนองค์ประกอบทัง้สามข้างต้นสูค่วามงอกงามแหง่ตน (growth) ได้ 

ความเข้มแข็งอดทน (Hardiness) มี 3 องค์ประกอบ ดงันี ้Kobasa และคณะ (1982)   

1. การผกูมดัตนเอง (commitment) เป็นลกัษณะท่ีพฒันามาจากการเลีย้งดดู้วยความรัก

แก่กนัและกนั  พร้อมท่ีจะชว่ยเหลือและสนบัสนนุให้เดก็ตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน ใน

ด้านความรู้สกึปลอดภยัและการได้รับประสบการณ์ท่ีพงึพอใจตอ่ความสําเร็จของตน ก่อให้เกิด

ความภาคภมูใิจและเช่ือมัน่ในตนเอง สามารถกระทํากิจกรรมตา่งๆด้วยตนเองได้ พืน้ฐานเหลา่นี ้

นําไปสูล่กัษณะการเห็นคณุคา่ในตนเอง สามารถตดัสนิใจลงมือกระทําตามเป้าหมายและให้ลําดบั
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ความสําคญัท่ีแตกตา่งกนัได้ ทําให้เกิดการผกูมดัตนเองกบัสถานการณ์ในชีวิตอยา่งเตม็ท่ี ไมว่า่จะ

เป็นการทํางาน ครอบครัว หรือการปฏิสมัพนัธ์กบัคนในสงัคม บคุคลจะมีความตัง้ใจจริง มุง่มัน่

และรับผิดชอบในสิง่ท่ีตนกระทํา นอกจากนีย้งัมีความรู้สกึร่วมกบับทบาทหรืองานท่ีตนได้รับอยา่ง

เตม็กําลงัแม้วา่จะเกิดอปุสรรคหรือความยุง่ยากก็ตาม มีความอดทนอดกลัน้ เรียนรู้ท่ีจะอยูก่บัผู้ อ่ืน

อยา่งมีความสขุ ซึง่การผกูมดัตนเองเปรียบเหมือนเกราะป้องกนัให้บคุคลรู้วา่ตนเองเข้าไป

เก่ียวข้องและรู้วา่เพราะเหตใุดตนจงึเลือกท่ีจะเก่ียวข้องด้วย ความเข้าใจตนเองเชน่นีเ้ป็นโครงสร้าง

ท่ีแข็งแกร่งภายในตวัของบคุคล ในทางตรงกนัข้ามหากบคุคลขาดการผกูมดัตนเองแล้ว ก็จะไม่

เห็นความสําคญัของกิจกรรมตา่งๆท่ีตนกระทํา ทําให้ไมส่นใจและหลีกเล่ียงการทํากิจกรรม

เหลา่นัน้ สง่ผลให้ขาดทกัษะการแก้ปัญหา ไมส่ามารถนําแหลง่สนบัสนนุทางสงัคมท่ีมีอยูม่าใช้ให้

เกิดประโยชน์ กลายเป็นบคุคลท่ีประสบความล้มเหลวเม่ือต้องประสบเหตกุารณ์เหลา่นัน้อยา่ง

หลีกเล่ียงไมไ่ด้ นําไปสูค่วามเครียดได้ง่าย 

2. การควบคมุสถานการณ์ (control) พฒันามาจากการสอนให้เดก็มีระเบียบวนิยัใน

ตนเอง สนบัสนนุให้เดก็รับผิดชอบและใช้ความสามารถของตนในการจดัการปัญหา แตบ่างครัง้

ต้องอาศยัการช่วยเหลือหรือการสนบัสนนุจากพอ่แมบ้่าง เม่ืองานสําเร็จ เดก็จะเกิดความเช่ือมัน่ใน

ตนเองวา่สามารถจดัการหรือควบคมุสถานการณ์ท่ีตนเผชิญได้ นํามาซึง่ลกัษณะบคุคลท่ีมีความ

เช่ือวา่ความเครียดหรือการเปล่ียนแปลงของเหตกุารณ์ตา่งๆท่ีผา่นมาในชีวิต ไมไ่ด้มาจาก

โชคชะตาหรือการกระทําของผู้ อ่ืน แตม่าจากตนเองท่ีต้องมีความรับผิดชอบ บคุคลยอมรับ กล้าลง

มือทําและสามารถควบคมุความยุง่ยากได้อยา่งไมเ่ครียด ตา่งจากบคุคลท่ีในวยัเดก็ได้รับ

ประสบการณ์หรืองานท่ีพอ่แมไ่มใ่ห้ความช่วยเหลือเดก็จะรู้สกึวา่งานนัน้ยากเกินกวา่ท่ีจะรับได้ ทํา

ให้ขาดความมัน่ใจในตนเองท่ีจะจดัการ หรือเดก็ท่ีได้รับความชว่ยเหลือมากเกินไปก็ไมไ่ด้พฒันา

ความสามารถในการควบคมุสถานการณ์ สง่ผลให้บคุคลมองตนไร้พลงัหรือรู้สกึวา่ตนถกูคกุคาม

จากสถานการณ์ท่ีตนไมส่ามารถควบคมุได้  

3. ความท้าทาย (challenge) พฒันามาจากการท่ีเดก็ได้รับการอธิบายจากพอ่แมถ่ึงการ

เปล่ียนแปลงในชีวิตวา่เป็นประสบการณ์ท่ีดีทําให้เกิดการพฒันา พอ่แมเ่ป็นผู้ ชีใ้ห้เห็นถงึสว่นท่ีดี

ของเหตกุารณ์ และการสอนให้รู้จกัปรับตวัอยา่งเหมาะสมและมีความสขุตอ่การเผชิญเหตกุารณ์

ทกุรูปแบบ ทําให้เดก็มองการเปล่ียนแปลงในทางดีมากกวา่เลวร้าย บคุคลท่ีมีพืน้ฐานเช่นนีมี้ความ

เช่ือวา่ชีวิตยอ่มมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ และมองเหตกุารณ์ท่ีเผชิญเป็นโอกาสและความท้าทาย

ท่ีจะก่อให้เกิดความเจริญเตบิโตแก่ตนเองมากกวา่เป็นการคกุคาม อีกทัง้ยงัสามารถเข้าใจ

เหตกุารณ์ตา่งๆอยา่งมีเหตผุลและประเมินสิง่ท่ีเกิดขึน้วา่เป็นโอกาสมากกวา่วกิฤตในชีวิต ทําให้

ประสบความสําเร็จในการปฏิบตัหิน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบได้อยา่งดี 
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3.2 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความเข้มแขง็อดทน 

 ความเข้มแข็งอดทนเป็นลกัษณะบคุลกิภาพท่ีพฒันามาตัง้แตร่ะยะแรกของชีวิต ซึง่นอกจาก

บรรยากาศการเลีย้งดแูละการปฏิสมัพนัธ์กบัพอ่แมแ่ล้ว ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกบัความเข้มแข็งอดทนอีก 

ดงันี ้

 3.2.1.เพศ   

 การศกึษาพบวา่เม่ือผา่นช่วงวยัรุ่นแล้ว เพศชายท่ีมีระดบัการศกึษาสงูจะมีความเข้มแข็ง

อดทนสงูกวา่เพศหญิง ซึง่ Hannah และ Morrissey (1987) ให้เหตผุลสนบัสนนุวา่เพศชายมีความ

เช่ือมัน่ในตนเองวา่สามารถควบคมุสถานการณ์ได้ และเช่ือวา่จะประสบความสําเร็จในการจดัการ

ความเครียด สว่น Gerson (1998 อ้างถึงใน ภณิดา ชนวิทยาสทิธิกลุ, 2548) ทําการศกึษา

นกัศกึษาระดบัปริญญาตรีสาขาวิชาจิตวทิยา พบวา่ เพศหญิงมีความเข้มแข็งอดทนสงูกวา่เพศ

ชาย ซึง่ขดัแย้งกบัผลการวิจยัของ Rhoadewalt และ Zone (1989 อ้างถึงใน ภณิดา ชนวทิยาสทิธิ

กลุ, 2548) ท่ีพบวา่ความเข้มแข็งอดทนในเพศชายไมแ่ตกตา่งจากเพศหญิง  

 3.2.2.การสนบัสนนุทางสงัคม 

Kobasa และคณะ (1982) กลา่ววา่ บคุคลพฒันาลกัษณะความเข้มแข็งอดทนตัง้แตร่ะยะ

เร่ิมแรกของชีวติจากการปฏิสมัพนัธ์กบัพอ่ แม ่ในบรรยากาศการเลีย้งดแูบบให้ความรักและการ

สนบัสนนุให้เดก็ได้รับการตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน ซึง่พอ่และแมน่บัเป็นแหลง่สนบัสนนุ

ทางสงัคมแรกท่ีทําให้เกิดความเข้มแข็งอดทนสว่น Pagana (1990 อ้างถึงใน ภณิดา ชนวทิยาสทิธิ

กลุ, 2548) ศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีอิทธิพลตอ่กระบวนการประเมนิสถานการณ์ (cognitive 

appraisal) โดยศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทน การสนบัสนนุทางสงัคมกบัการ

ประเมินสถานการณ์ในการฝึกปฏิบตังิานครัง้แรกของนกัศกึษาพยาบาล พบวา่ การสนบัสนนุทาง

สงัคมและความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัการประเมินสถานการณ์วา่การฝึกปฏิบตังิาน

ครัง้แรกมีความท้าทาย และแหลง่สนบัสนนุทางสงัคมท่ีสําคญัในการฝึกปฏิบตั ิได้แก่ อาจารย์ผู้

นิเทศพยาบาลประจําการ และ Harrisson, Loiselle, Duquette และ Semenic (2002) 

ทําการศกึษาความเข้มแข็งอดทน แหลง่สนบัสนนุการทํางานและความเครียดระหวา่งผู้ชว่ย

พยาบาลและพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ ผู้ชว่ยพยาบาลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนในระดบัสงูนัน้จะมี

แหลง่สนบัสนนุการทํางาน 
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 3.3.3.ประสบการณ์ของบคุคล 

 บคุลกิภาพเข้มแข็งอดทนเป็นการพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองมาจากประสบการณ์การเผชิญตอ่

เหตกุารณ์หรือสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีทําให้บคุคลต้องปรับตวัเพ่ือให้ดํารงชีวติอยา่งเป็นสขุ 

จากผลการศกึษาของ Hegge, Melcher และ William (1999) ท่ีพบวา่ ความเข้มแข็งอดทนของ

นกัศกึษาพยาบาลสงูกวา่คนทัว่ไปเลก็น้อย เน่ืองจากนกัศกึษาพยาบาลกลุม่เคยมีประสบการณ์

การทํางานวิชาชีพตา่งๆมาก่อนท่ีจะเข้าศกึษาพยาบาล ฉะนัน้ประสบการณ์ในชีวิตจงึเป็นปัจจยั

หนึง่ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะความเข้มแข็งอดทน  ซึง่ผลการวิจยัดงักลา่วสอดคล้องกบัการศกึษา

ของ Nicholas และ Leuner (1990 อ้างถึงในภณิดา ชนวิทยาสทิธิกลุ, 2548) ท่ีพบวา่ บคุคลท่ีมี

ประสบการณ์ในการทํางานท่ีเก่ียวข้องกบัการผกูมดัตนเอง การมีอํานาจควบคมุสถานการณ์และ

ความรู้สกึท้าทายอยูเ่ป็นประจําจะมีระดบัความเข้มแข็งอดทนสงู เพราะวา่บคุคลท่ีมีประสบการณ์

การแก้ปัญหาหรือเผชิญหน้ากบัปัญหาบอ่ยครัง้ จะเกิดการเรียนรู้ คุ้นเคยและมีวิธีจดัการกบั

ปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ในครัง้ตอ่มา 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความเข้มแข็งอดทน จะเห็นได้วา่ ความเข้มแข็งอดทนเป็น

ลกัษณะบคุลกิภาพท่ีเป็นตวัต้านทานความเครียดและสนบัสนนุให้บคุคลคงสภาวะท่ีดีไว้เม่ือประสบกบั

เหตกุารณ์ความเครียดในชีวติ สามารถสร้างเสริมและพฒันาได้ตัง้แตว่ยัเดก็ด้วยการเลีย้งดแูละการ

ปฏิสมัพนัธ์กบัพอ่แม ่ประกอบด้วย - ลกัษณะ คือ การผกูมดัตนเอง (commitment) การควบคมุ

สถานการณ์ (control) และความท้าทาย (challenge)   

 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวข้อง 

Meyer และคณะ (2002) ได้ศกึษาและวจิยัความผกูพนัตอ่องค์การในด้านความรู้สกึของนกัศกึษา

พยาบาลชัน้ปีแรกและชัน้ปีสดุท้าย ของมหาวิทยาลยัควีนส์ ในสหรัฐอเมริกา โดยใช้องค์ประกอบของความ

ผกูพนัตอ่องค์การ 3 องค์ประกอบ พบวา่ นกัศกึษาปีแรกจะมีความผกูพนัตอ่องค์การในด้านอารมณ์และ

หน้าท่ีสงูกวา่ความผกูพนัตอ่องค์การในด้านการลงทนุลงแรง แตสํ่าหรับในนกัศกึษาปีสดุท้าย ความผกูพนั

ตอ่องค์การในด้านการลงทนุลงแรงจะเพิ่มขึน้ เพราะตนได้ทุ่มเทความพยายาม เวลา และคา่ใช้จา่ยตา่งๆ 

ขณะท่ีตนกําลงัศกึษาไปมาก ทําให้ยากตอ่การลาออก 

 Yang และ Chang (2007) ศกึษาความสมัพนัธ์แบบวิเคราะห์ถดถอยระหวา่งความพงึพอใจในงาน

และความผกูพนัตอ่องค์การ โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งเป็นพยาบาลไต้หวนัระดบัปฏิบตักิารจํานวน 295 คน 

พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ 
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 Brown (1996 อ้างถึงใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) ศกึษาความสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั

ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์การกบัความพงึพอใจในงานโดยรวม พบวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์

ทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ 

 กาญจนา นใุจกอง (2542 อ้างถงึใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการทํางาน โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบตักิารจงัหวดั

เชียงใหม ่จํานวน 243 คน พบวา่ องค์ประกอบทัง้ 3 ด้านของความผกูพนัตอ่องค์การ (ด้านความรู้สกึ ด้าน

ความตอ่เน่ือง และด้านบรรทดัฐานทางสงัคม) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานอยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิต ิ

Dokanee, Hossenian และ Rasouli (2012) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทน

(hardiness)ความพงึพอใจในงาน และ ความเครียดในกลุม่เจ้าหน้าท่ีและพนกังานของมหาวทิยาลยั 

Islamic Azad ใน Mahabad ประเทศอิหร่าน พบวา่ มีความแตกตา่งระหวา่งความเข้มแข็งอดทนของกลุม่

เจ้าหน้าท่ี และพนกังานของมหาวิทยาลยัอยา่งมีนยัสําคญั โดยพบความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์กบัความพงึ

พอใจในงานในกลุม่พนกังาน แตไ่มพ่บความสมัพนัธ์ในกลุม่เจ้าหน้าท่ี 

Dolbier, Gottlieb, McCalister และSteinhardt (2003) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็ง

อดทน (hardiness) การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ความเหนียวแน่นในกลุม่ และความเครียดในงาน เป็น

ตวัทํานายความพงึพอใจในงาน พบวา่ความเข้มแข็งอดทน (hardiness) การสนบัสนนุจากหวัหน้างานและ

ความเหนียวแน่นในกลุม่ระดบัสงู มีความสมัพนัธ์ตอ่ระดบัความเครียดในงานต่ํา ซึง่สง่ผลตอ่ความพงึ

พอใจในงานสงู 

Sezgin (2009) ได้ทําการวจิยัความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์การของครู ความเข้มแข็ง

อดทน และตวัแปรทางประชากรศาสตร์ของโรงเรียนประถมในตรุกี โดยจากการเก็บรวบรวมข้อมลูพบวา่ 

ความเข้มแข็งอดทนนัน้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัด้านการระบ ุ(identification) และการซมึซบั

(Internalization) ตามแนวคดิความผกูพนัตอ่องค์การ (organization commitment) ของ Kelman (1958 

อ้างถงึใน Venugopal, 2008) ในทางกลบักนัก็พบวา่ในมิตกิารยอมตาม (compliance) ท่ีมีความสมัพนัธ์

กบัมิตขิองความผกูพนัทัง้สองข้างต้นในทางลบนัน้ พบวา่มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเข้มแข็งอดทน จงึ

สามารถสรุปได้วา่ความเข้มแข็งอดทนสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้  

Brevik, Eid และ Hystad (2011) พบวา่ความเข้มแข็งอดทนสามารถทํานายทัง้ความเป็นไปได้ของ

การขาดงาน และตวัเลขของช่วงเวลาขาดงาน และพบผลของปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทน การ

ควบคมุอํานาจในงาน (job control) และผลของของการต้องการการเรียกร้องทางจิตใจ (paychological 

javascript:__doLinkPostBack('','ss%7E%7EAR%20%22Brevik%2C%20John%20I%2E%22%7C%7Csl%7E%7Erl','');
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demands) เม่ือการเรียกร้องสงู และการควบคมุในงานสงูจะพบวา่มีอตัราการขาดงานสงูในบคุคลท่ีมี

ความเข้มแข็งอดทนต่ํา และยงัพบวา่ความเข้มแข็งอดทนนัน้มีความสําคญักบับคุคลและมีความสมัพนัธ์กบั

สขุภาพ และเป็นสิง่ท่ีสําคญัท่ีจะพิจารณาความแตกตา่งของบคุคลเม่ือทดสอบผลของลกัษณะงาน 

  Manning, Williams และ 0Wolfe (1998) พบวา่ความเข้มแข็งอดทนไมไ่ด้เป็นตวัแปรกํากบั

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดและผลลพัธ์ทางสขุภาพ อยา่งไรก็ตามความเข้มแข็งอดทนนัน้มีอิทธิพล

อยา่งมีนยัสําคญัตอ่อารมณ์และปัจจยัทางจิตใจ (psychological factor)  ผา่นทางสขุภาวะของบคุคล 

(personal well-being) และประสทิธิภาพการทํางาน บคุคลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนสงูจะรายงานวา่ตนมี

ความพงึพอใจในงานสงูและมีความเครียดในงานต่ํากวา่บคุคลท่ีความเข้มแข็งอดทนต่ํา โดยทัว่ไปบคุคลท่ี

มีความเข้มแข็งอดทนจะเคยประสบกบัคณุภาพชีวิตท่ีดีกวา่และมีอารมณ์ทางบวกมาก และมีมมุมองทาง

ลบในชีวิตน้อย นอกจากนัน้บคุคลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนจะมีความเจ็บป่วยทางด้านร่างกายน้อย และมี

แนวโน้มความซมึเศร้า ความวิตกกงัวลน้อยกวา่บคุคลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนต่ํา มากไปกวา่นัน้ความ

เข้มแข็งอดทนมีผลทางลบกบัความเครียดในงานและชีวติ อาจกลา่วได้วา่ ความเข้มแข็งอดทนนัน้มีความ

เก่ียวข้องกบัความต้องการในชีวิต 

 

กรอบแนวความคดิงานวจิัย 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที ่3 แสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยัและกรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 

 

ความพงึพอใจในงาน 

(job satisfaction) 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 

(organizational commitment) 

ความเข้มแข็งอดทน  

(hardiness) 

http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A(Manning%2C+Michael+R.)
http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A(Williams%2C+Rudy+F.)
http://www.tandfonline.com/action/doSearch?action=runSearch&type=advanced&result=true&prevSearch=%2Bauthorsfield%3A(Wolfe%2C+Donald+M.)
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

2.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

3.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนตอ่ความพงึพอใจในงาน 

4.เพ่ือศกึษาอิทธิพลของความเข้มแข็งอดทนท่ีเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึ

พอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ 

ขอบเขตการวิจัย 

 การศกึษาการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) โดยผู้วิจยักําหนดขอบเขต

การศกึษาเป็นพนกังานระดบัปฏิบตักิารในองค์การ จํานวน 150 คน 

คาํจาํกัดความที่ใช้ในการวิจัย 

1. ความผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational Commitment) 

เป็นความรู้สกึของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การ เป็นความต้องการท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

มีความเช่ือมัน่ในวตัถปุระสงค์ คา่นิยม และเป้าหมายขององค์การ ต้องการเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ โดยมี

พฤตกิรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงความเตม็ใจ ความมุง่มัน่ และความทุ่มเทในการทํางาน ซึง่ทัง้ความรู้สกึและ

พฤตกิรรมของพนกังานดงักลา่วจะเป็นตวัยดึเหน่ียวพนกังานให้อยูก่บัองค์การ 

2. ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

 ความพงึพอในงานคือกระบวนการ ปริมาณ และทิศทางของเจตคตท่ีิบคุคลมีตอ่งานของตน โดย

ท่ีมาของเจตคตนิัน้มาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการของบคุคลทัง้ในด้านวตัถแุละจิตใจใน

บริบทของการทํางาน ซึง่การมีเจตคตใินทิศทางบวกแสดงวา่บคุคลมีความพงึพอในงานของตน ในขณะท่ี

เจตคตใินทิศทางลบ หมายถงึความไมพ่งึพอในงาน ความพงึพอใจงานจะสง่ผลให้บคุคลนัน้มีความสขุกบั

การทํางานและเตม็ใจทํางานเพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

3. ความเข้มแข็งอดทน (Hardiness) 

 ความเข้มแข็งอดทนเป็นลกัษณะบคุลกิภาพท่ีเป็นตวัต้านทานความเครียดและสนบัสนนุให้บคุคล

คงสภาวะท่ีดีไว้เม่ือประสบกบัเหตกุารณ์ความเครียดในชีวิต สามารถสร้างเสริมและพฒันาได้ตัง้แตว่ยัเดก็

ด้วยการเลีย้งดแูละการปฏิสมัพนัธ์กบัพอ่แม ่ประกอบด้วย 3 ลกัษณะ คือ การผกูมดัตนเอง (commitment) 

การควบคมุสถานการณ์ (control) และความท้าทาย (challenge)  
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ตวัแปรที่ใช้ในการวิจัย 

1. ตวัแปรต้น ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน 

2. ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ 

3. ตวัแปรกํากบั ได้แก่ ความเข้มแข็งอดทน 

สมมตฐิานการวิจยั 

1.ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ในทิศทางบวก 

2.ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

3.ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

4.ความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่

องค์การ (ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกมากขึน้ เม่ือความ

เข้มแข็งอดทนมาก และความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกลดลง 

เม่ือความเข้มแข็งอดทนต่ํา) 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.ทําให้ทราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ 

2.ทําให้ทราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนและความผกูพนัตอ่องค์การ 

3.ให้ทราบถงึความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนและความพงึพอใจในงาน 

4.ทําให้ทราบถึงอิทธิพลของความเข้มแข็งอดทนท่ีเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจ

ในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ 
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บทที่ 2 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 การวิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์การโดยมีความ

เข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบั” มีวิธีการดําเนินการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้

กลุ่มตวัอย่าง 

- ขัน้ตอนพฒันามาตร  

  พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 150 คน 

- ขัน้ตอนการเก็บจริง  

  พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 150 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย มาตรวดัความผกูพนัตอ่องค์การ  มาตรวดัความพงึ

พอใจในงาน และมาตรวดัความเข้มแข็งอดทน 

1. มาตรวัดความผูกพันต่อองค์การ 

1.1 ผู้วิจยัเลือกใช้มาตรวดัความผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational Commitment 

Questionnaires: OCQ) ท่ีได้รับการพฒันาโดยเจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์ (2551) ท่ีได้พฒันามากจาก

แนวคดิของ Allen และ Meyer (1990) และงานวจิยัของชวลัณฐั เหลา่พนูพฒัน์ (2548) จํานวน 18 ข้อ 

ประกอบด้วยองค์ประกอบทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ ความผกูพนัตอ่

องค์การด้านความตอ่เน่ือง และความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคม โดยคา่สมัประสทิธ์ิความ

สอดคล้องภายในของแตล่ะองค์ประกอบเท่ากบั .77 .84 และ .78 ตามลําดบั ตรวจสอบความตรงตาม

ภาวะสนันิษฐานของมาตรวดั (construct validity) โดยเจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์ (2551) ให้ผู้ทรงคณุวฒุิ

พิจารณา มาตรนีป้ระกอบด้วยข้อกระทงทางบวก 13 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 5 ข้อ 

1.2 ผู้วิจยัได้นําข้อมลูท่ีได้จากการทดลองใช้ (try out) มาประมวลผลด้วยโปรแกรม SPSS for 

Windows วิเคราะห์ด้วยสถิตทิดสอบที (t-test) และการวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบั

คะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร (Corrected Item-Total Correlation หรือ CITC) อีกครัง้ โดยแบง่กลุม่สงู

ท่ีเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 73 หรือสงูกวา่ และกลุม่ต่ําท่ีเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 27 หรือต่ํากวา่ พบวา่คา่ความเท่ียงมีความ
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ใกล้เคียงกนั แสดงวา่เคร่ืองมือมีคณุภาพเช่ือถือได้ เหมาะแก่การนําไปใช้ อยา่งไรก็ตามพบวา่ มีข้อกระทงท่ี

ไมผ่า่นการวิเคราะห์สถิตทิดสอบที และการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวม

ของข้ออ่ืนๆ ในมาตร จํานวน 3 ข้อ เหลือ 15 ข้อ  

 กลุม่สงูได้คะแนนชว่ง 60 คะแนน ถึง 73 คะแนน มีจํานวน 42 คน และกลุม่ต่ําได้คะแนนชว่ง 35 

คะแนน ถึง 50 คะแนน มีจํานวน 47 คน ในการวิเคราะห์ด้วยสถิตทิดสอบมีข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบ

จํานวน 16 ข้อ ไมผ่า่นจํานวน 2 ข้อ จากนัน้วิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวม

ของข้ออ่ืนๆ ในมาตร (CITC) โดยพิจารณาคดัเลือกเฉพาะข้อท่ีมีคา่มากกวา่ .14 ตามเกณฑ์การพิจารณา

จากคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์วิกฤต ิ(critical r) ท่ีระดบันยัสําคญั .05 สําหรับกลุม่ตวัอยา่ง 150 คน ทําให้

เหลือข้อกระทงท่ีผา่นเกณฑ์การคดัเลือกจํานวน 15 ข้อ ไมผ่า่น 1 ข้อและได้คา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้อง

ภายในเท่ากบั .81 (α = .81) (ดรูายละเอียดได้ท่ี ภาคผนวก ข) และมีความสอดคล้องภายในของแตล่ะ

องค์ประกอบดงันี ้(ดรูายละเอียดได้ท่ี ภาคผนวก ข) 

1) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .75 

2) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเท่ากบั 

.60 

3) ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคม มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายใน

เท่ากบั .74 

ตารางท่ี 2 

จํานวนขอ้กระทงของมาตรวดัความผูกพนัต่อองค์การทีผ่่านการคดัเลือก จําแนกตามองค์ประกอบย่อย 3 

ดา้น 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
ข้อกระทง

ทางบวก 

ข้อกระทง

ทางลบ 

จาํนวนข้อ 

ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ 4 2 6 

ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความตอ่เน่ือง 2 1 3 

ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 5 1 6 

รวม 11 4 15 
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2. มาตรวัดความพงึพอใจในงาน 

2.1 ผู้วิจยัเลือกใช้มาตรวดัความพงึพอใจในงานของศริิวรรณ คงชํานาญลขิิต (2550) ซึง่พฒันามา

จากสมสขุ ดลิกสกลุชยั (2534) ซึง่ใช้แนวคดิของมาตรวดั JDI (Job Descriptive Index) ของ Smith, 

Kendall และ Hulin (1985) ประกอบด้วยข้อคําถามทัง้หมด 55 ข้อ เป็นข้อคําถามทางบวก 36 ข้อ และข้อ

คําถามทางลบ จํานวน 19 ข้อ โดยเป็นมาตรท่ีประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความพงึพอใจในงานด้าน

ลกัษณะงาน  ความพงึพอใจในงานด้านรายได้  ความพงึพอใจในงานด้านความก้าวหน้า  ความพงึพอใจใน

งานด้านหวัหน้างาน และความพงึพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน  โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอน 

บาคในแตล่ะองค์ประกอบตัง้แต ่.88 ถึง .94 และมีคา่สมัประสทิธ์แอลฟาครอนบาคของมาตรวดัความพงึ

พอใจในงานทัง้ฉบบัเทา่กบั .96 (α = .96) และตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานของมาตรวดั 

(construct validity) โดยให้ผู้ทรงคณุวฒุพิิจารณา 

2.2 ผู้วิจยันํามาตรวดัความพงึพอใจในงานไปทดลองเก็บข้อมลูจากพนกังานบริษัทเอกชนท่ีไมใ่ช่

กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจริงในกรุงเทพมหานคร (try out) จํานวน 150 คน (ดรูายละเอียดข้อมลูกลุม่

ตวัอยา่งได้ท่ี ตารางท่ี 4) เพ่ือทดสอบหาคา่ความเท่ียงซํา้ พบวา่มาตรวดัความพงึพอใจในงานมีคา่สมัประ

สทิธ์แอลฟาครอนบาคของมาตรวดัความพงึพอใจในงานทัง้ฉบบัเท่ากบั .96 (α = .96) และมีคา่

สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคในแตล่ะองค์ประกอบดงัตอ่ไปนี ้

1) ความพงึพอใจในงานด้านลกัษณะงาน มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .92 

2) ความพงึพอใจในงานด้านรายได้ มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .93 

3) ความพงึพอใจในงานด้านความก้าวหน้า มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .79 

4) ความพงึพอใจในงานด้านหวัหน้างาน มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั  .90 

5) ความพงึพอใจนานด้านเพ่ือนร่วมงาน มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .88 

 จากการทดสอบซํา้พบวา่คา่สมัประสทิธ์แอลฟาของครอนบาคในรอบทดสอบซํา้มีคา่ตรงกบัคา่สมั

ประสทิธ์แอลฟาของครอนบาคของต้นฉบบัคือ .96 มาตรวดัความพงึพอใจในนีจ้งึเป็นเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม

สําหรับงานวิจยัในครัง้นี ้

3. มาตรวัดความเข้มแขง็อดทน 

3.1 ผู้วิจยัแปลข้อกระทงจากมาตรความเข้มแข็งอดทน (Dispositional Resilience Scale 

(Hardiness) หรือ DRS) ของ Bartone, Ursano, Wright และIngraham (1989) จํานวน 30 ข้อ จาก

ภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย มาตรนีป้ระกอบด้วยองค์ประกอบทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านผกูมดัตนเอง 
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(commitment) ด้านควบคมุสถานการณ์ (control) และด้านความท้าทาย (challenge) เป็นข้อกระทง

ทางบวก 15 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 15 ข้อ ดงัตารางท่ี 3  

3.2 นําข้อกระทงท่ีแปลแล้วจํานวน 30 ข้อให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความถกูต้องในการแปล

และความเหมาะสมทางภาษา 

ตารางท่ี 3 

จํานวนขอ้กระทงในขัน้พฒันามาตรความเขม้แข็งอดทน จําแนกตามองค์ประกอบ 

องค์ประกอบ ข้อกระทง

ทางบวก 

ข้อกระทง 

ทางลบ 

รวม 

ความเข้มแข็งอดทนด้านผกูมดัตนเอง 5 5 10 

ความเข้มแข็งอดทนด้านควบคมุสถานการณ์ 5 5 10 

ความเข้มแข็งอดทนด้านความท้าทาย 5 5 10 

 

 3.3 นําข้อกระทงทัง้ 30 ข้อ มาสร้างมาตรประมาณคา่แบบลเิคร์ิต (Likert Scale) ให้กลุม่ตวัอยา่ง

ตอบวา่แตล่ะข้อกระทงตรงกบัความรู้สกึหรือความคดิเห็นของตนมากน้อยเพียงใด โดยแบง่ระดบัการตอบ

ไว้ 5 ระดบั และมีวิธีการให้คะแนนในแตล่ะระดบั ดงันี ้

 ระดบัท่ี 1 ไมต่รงอยา่งยิ่ง   คดิเป็น 1 คะแนน 

 ระดบัท่ี 2 ไมต่รง    คดิเป็น 2 คะแนน 

 ระดบัท่ี 3 ตรงและไมต่รงพอๆ กนั  คดิเป็น 3 คะแนน 

 ระดบัท่ี 4 ตรง    คดิเป็น 4 คะแนน 

 ระดบัท่ี 5 ตรงอยา่งยิ่ง   คดิเป็น 5 คะแนน 

สว่นข้อทางลบคํานวณคะแนน ดงันี ้

 ระดบัท่ี 1 ไมต่รงอยา่งยิ่ง   คดิเป็น 5 คะแนน 

 ระดบัท่ี 2 ไมต่รง    คดิเป็น 4 คะแนน 

 ระดบัท่ี 3 ตรงและไมต่รงพอๆ กนั  คดิเป็น 3 คะแนน 

 ระดบัท่ี 4 ตรง    คดิเป็น 2 คะแนน 

 ระดบัท่ี 5 ตรงอยา่งยิ่ง   คดิเป็น 1 คะแนน 
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 3.2  นํามาตรวดัความเข้มแข็งอดทนจํานวน 30 ข้อ ไปทดลองเก็บข้อมลูจากพนกังานบริษัทเอกชน

ท่ีไมใ่ช่กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาจริงในกรุงเทพมหานคร (try out) จํานวน 150 คน ลกัษณะของกลุม่

ตวัอยา่งในขัน้พฒันามาตรดงัแสดงในตารางท่ี 4 

ตารางท่ี 4 

จํานวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นชัน้พฒันามาตร จําแนกตามเพศ อาย ุตําแหน่งงาน ระดบั

การศึกษา อายกุารทํางาน และสถานะ 

รายการ จาํนวน ร้อยละ 

เพศ หญิง 120 80 

 ชาย 30 20 

อายุ 21 - 30 ปี 59 39.33 

 31 - 40 ปี 54 36 

 41 - 50 ปี 26 17.33 

 51 - 60 ปี 11 7.33 

ตาํแหน่งงาน ระดบัปฏิบตักิาร 102 68 

 ระดบัหวัหน้างาน 43 28.66 

 ระดบัผู้บริหาร 3 2 

 อ่ืนๆ 2 1.33 

ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 102 68 

 ปริญญาโท 44 29.33 

 ปริญญาเอก 3 2 

 อ่ืนๆ 1 0.66 

อายุการทาํงาน ต่ํากวา่ 1 ปี 36 24 

 1 – 5 ปี 53 35.33 

 5 – 10 ปี 31 20.66 

 10 ปีขึน้ไป 30  20  
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ตารางท่ี 4 (ตอ่) 

จํานวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นชัน้พฒันามาตร จําแนกตามเพศ อาย ุตําแหน่งงาน ระดบัการศึกษา 

อายกุารทํางาน และสถานะ  

 

 รายการ จาํนวน ร้อยละ 

สถานะ โสด 99 66 

 แตง่งาน 48 32 

 หยา่ร้าง 3 2 

 

 

3.4 นําข้อมลูท่ีได้มาประมวลด้วยโปรแกรม SPSS for Windows วิเคราะห์ด้วยสถิตทิดสอบที    

(t-test) โดยแบง่กลุม่สงูท่ีเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 73 หรือสงูกวา่ และกลุม่ต่ําท่ีเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 27 หรือต่ํากวา่ 

กลุม่สงูได้คะแนนชว่ง 109 คะแนน ถงึ 124 คะแนน จํานวน 47 คน และกลุม่ต่ําได้คะแนนชว่ง 

97.77 คะแนน ถึง 83 คะแนน จํานวน 40 คน ในการวเิคราะห์ขัน้นีมี้ข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบการ

วิเคราะห์ด้วยสถิตทิดสอบที จํานวน 25 ข้อ ไมผ่า่นจํานวน 5 ข้อ จากนัน้วิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อ

กระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร (Corrected Item-Total Correlation หรือ CITC) โดย

พิจารณาคดัเลือกเฉพาะข้อท่ีมีคา่มากกวา่ ตามเกณฑ์การพิจารณาจากคา่สมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์วิกฤต 

(critical r) ท่ีระดบันยัสําคญั .05 สําหรับกลุม่ตวัอยา่ง 150 คน ปรากฏวา่ข้อกระทงผา่นเกณฑ์ 28 ข้อ ไม่

ผา่นเกณฑ์ 2 ข้อ คา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายใน เท่ากบั .82 (α = .82) (ดรูายละเอียดได้ท่ี 

ภาคผนวก ค) และมีความสอดคล้องภายในของแตล่ะองค์ประกอบดงันี ้(ภาคผนวก ค ตารางท่ี ค 1) 

1) ด้านผกูมดัตนเอง มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .66 

2) ด้านควบคมุสถานการณ์ มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .67 

3) ด้านความท้าทาย มีคา่สมัประสทิธ์ิความสอดคล้องภายในเทา่กบั .63 
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ตารางท่ี 5 

จํานวนขอ้กระทงของมาตรวดัความเขม้แข็งอดทนทีผ่่านการคดัเลือก จําแนกตามองค์ประกอบย่อย 3 ดา้น 

องค์ประกอบของความเขแ็ข็งอดทน 
ข้อกระทง

ทางบวก 

ข้อกระทง

ทางลบ 

จาํนวนข้อ 

ความเข้มแข็งอดทนด้านผกูมดัตนเอง 3 3 6 

ความเข้มแข็งอดทนด้านควบคมุสถานการณ์ 7 3 10 

ความเข้มแข็งอดทนด้านความท้าทาย 5 2 7 

รวม 15 8 23 

 

วิธีการเก็บข้อมูล 

ในงานวิจยัครัง้นีก้ลุม่ผู้วิจยันํามาตรวดัท่ีผา่นการตรวจสอบคณุภาพแล้ว ไปเก็บข้อมลูกบัพนกังาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 150 คน โดยไมเ่ปิดเผยวตัถปุระสงค์แท้จริงของการวิจยั 

ผู้วิจยัได้ระบเุพียงวา่เป็นแบบสอบถามเพ่ือสํารวจความคดิเห็นทัว่ไป และเน้นวา่การวิจยัครัง้นีจ้ะไมส่ง่ผล

กระทบใดๆ ตอ่ผู้ ร่วมการวจิยั ไมมี่การนําเสนอข้อมลูเป็นรายบคุคล แตจ่ะนําเสนอข้อมลูโดยภาพรวมเพ่ือ

ใช้ประกอบการทําวิจยัเท่านัน้ ทัง้นีผ้ลการวิจยัทัง้หมดจะถกูเก็บเป็นความลบั 

 แบบสอบถามในงานวิจยัครัง้นีเ้รียงลําดบัของมาตรวดัเป็น 3 ชดุ โดยเรียงมาตรวดัความพงึพอใจ

ในงาน ความเข้มแข็งอดทน ความผกูพนัตอ่องค์การสลบัตําแหนง่กนั เพ่ือให้แน่ใจวา่ลําดบัของมาตรมิได้

สง่ผลตอ่คําตอบของผู้ เข้าร่วมการวิจยั 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่ง ด้วยการคํานวณร้อยละ คา่เฉล่ีย 

และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 

2. วิเคราะห์ข้อมลูคา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ด้วยการคํานวณคะแนนต่ําสดุ 

คะแนนสงูสดุ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 

3. วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ความสมัพนัธ์ของความเข้มแข็งอดทนกบั

ความพงึพอใจในงาน และความสมัพนัธ์ของความเข้มแข็งอดทนและความผกูพนัตอ่องค์การ ด้วยการหา
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สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient: rxy) โดยใช้โปรแกรม 

SPSS for Windows 

4. วิเคราะห์และทดสอบความเป็นตวัแปรกํากบัของความเข้มแข็งอดทน ด้วยการวิเคราะห์ถดถอย

พหคุณูเชิงขัน้ (Hierarchical Multiple Regression) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 

5. วิเคราะห์และทดสอบการทํานายของความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้วยการ

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
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บทที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลูในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัแบง่ออกเป็น  2 ตอน ได้แก่ การทดสอบสถิตพืิน้ฐาน

เบือ้งต้น และการทดสอบสมมตฐิาน 

 เพ่ือให้การนําเสนอผลวิเคราะห์ข้อมลู และการทําความเข้าใจเก่ียวกบัผลการวิเคราะห์ข้อมลู การ

แปรผลวิเคราะห์ข้อมลูมีความเข้าใจท่ีตรงกนั และสะดวกตอ่การนําเสนอ ผู้วจิยัขอกําหนดสญัลกัษณ์แทน

ความหมาย ดงัตอ่ไปนี ้

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถติใินงานวิจยั 

N หมายถงึ จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 

M หมายถงึ คา่มชัฌิมเลขคณิต 

SD หมายถงึ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

Min หมายถงึ คะแนนต่ําสดุ 

Max หมายถงึ คะแนนสงูสดุ 

β หมายถงึ คา่สมัประสทิธ์การถดถอยมาตรฐาน 

R หมายถงึ สมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์พหคุณู 

R2 หมายถงึ สมัประสทิธ์การทํานาย 

p หมายถงึ ระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ

b หมายถงึ คา่สมัประสทิธ์ถดถอย  

SE  หมายถงึ คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสทิธ์ถดถอย 

t หมายถงึ คา่สถิตทิดสอบที (t-test) 

R2 หมายถงึ คา่สมัประสทิธ์การตดัสนิใจท่ีเปล่ียนไปในแตล่ะโมเดล 

F หมายถงึ คา่สถิตทิดสอบเอฟ (F-test) ท่ีเปล่ียนไป  
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1.การทดสอบสถติเิบือ้งต้น 

 1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

  การเก็บข้อมลูขัน้ต้นในงานวจิยันีมี้ผู้ ร่วมการวิจยัทัง้หมด 150 คน เป็นพนกังานเอกชน

ทัง้หมด 150 คน แบง่ออกเป็นเพศหญิง 113 คน คดิเป็นร้อยละ75.33  เพศชาย 37 คน คดิเป็นร้อยละ 

24.66 และมีอายเุฉล่ีย 32.06 ปี  มีสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของอายเุฉล่ียเทา่กบั 7.71 ปี  มีตําแหนง่งาน

ระดบัปฏิบตักิาร 117 คน คดิเป็นร้อยละ 78  ระดบัหวัหน้างาน 27คน คดิเป็นร้อยละ 18  ระดบัผู้บริหาร 4 

คนคดิเป็นร้อยละ 2.66 และตําแหน่งอ่ืนๆ 2 คน คดิเป็นร้อยละ 1.33  ระดบัการศกึษาของผู้ เข้าร่วมการวิจยั

ประกอบไปด้วยปริญญาตรี 118 คน คดิเป็นร้อยละ 78.66 ปริญญาโท 31คน คดิเป็นร้อยละ 20.66  

ปริญญาเอก 1 คนคดิเป็นร้อยละ 0.66 มีอายงุานเฉล่ีย 61.20 เดือน และมีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายุ

งานเฉล่ียเท่ากบั 79.68 เดือน ดงัตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6 

จํานวนและร้อยละของตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวิจยั จําแนกตามเพศ อาย ุ สถานภาพ จํานวนบตุร  ระดบั

การศึกษา ตําแหน่งงาน อายงุานปัจจบุนั (N = 150) 

 รายการ จาํนวน ร้อยละ 

เพศ    

 หญิง 113 75.33 

 ชาย 37 24.66 

อายุ    

 21-30 ปี 85 56.66 

 31-40 ปี 41 27.33 

 41-50 ปี 21 14.00 

 51-60 ปี 3 2.66 

สถานภาพ    

 โสด 128 85.33 

 แตง่งาน 21 14.00 

 หยา่ร้าง 1 0.66 

 



43 
 

 
 

ตารางท่ี 6 (ตอ่) 

จํานวนและร้อยละของตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวิจยั จําแนกตามเพศ อาย ุ สถานภาพ จํานวนบตุร  ระดบั

การศึกษา ตําแหน่งงาน อายงุานปัจจบุนั (N = 150) 

 รายการ จาํนวน ร้อยละ 

จาํนวนบุตร    

 ไมมี่บตุร 95 63.33 

 1คน 43 28.66 

 2 คน 12 8 

ระดบัการศึกษา    

 ปริญญาตรี 118 78.66 

 ปริญญาโท 31 20.66 

 ปริญญาเอก 1 0.66 

ตาํแหน่งงาน    

 ระดบัปฏิบตักิาร 117 78.00 

 ระดบัหวัหน้างาน 27 18.00 

 ระดบับริหาร 4 2.66 

 อ่ืนๆ 2 1.33 

อายุงานปัจจุบัน    

 ต่ํากวา่  1 ปี 48 32.00 

 1-5 ปี 59 39.33 

 6-10 ปี 16 10.66 

 10 ปีขึน้ไป 27 18.00 

 

1.2 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ีย(M)ของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยัพบวา่ ความผกูผนัตอ่องค์การมีคา่เฉล่ีย

คะแนนเท่ากบั 47.36 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กบั 3.69 คา่ต่ําสดุของคะแนนเท่ากบั 41 และคา่สงูสดุของ

คะแนนเท่ากบั 56 สว่นความพงึพอใจในงานมีคา่เฉล่ียคะแนนเท่ากบั 188.45 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 24.13 คา่ต่ําสดุของคะแนนเท่ากบั 136  คา่สงูสดุของคะแนนเท่ากบั 254 ตวัแปรความเข้มแข็ง



44 
 

 
 

อดทนมีคา่เฉล่ียคะแนนเทา่กบั 77.59 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 11.02 คา่ต่ําสดุของคะแนนเทา่กบั 59 

และคา่สงูสดุของคะแนนเทา่กบั 105 ดงัตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7 

คะแนนต่ําสดุ คะแนนสูงสดุ ค่ามชัฌิมเลขคณิต และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรในการวิจยั 

(N = 150) 

ตวัแปร Min Max M SD 

1.ความผกูพนัตอ่องค์การ 41.00 56.00 47.36 3.69 

2.ความพงึพอใจในงาน 136.00 254.00 188.45 24.13 

3.ความเข้มแข็งอดทน 59.00 105.00 77.59 11.02 

 

2.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

 

สมมตฐิานข้อท่ี 1 ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ 

การทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1 ผู้วิจยัได้วิเคราะห์โดยการวิเคราะห์แบบถดถอย ผลการวิเคราะห์

ปรากฏดงัในตาราง 8 

ตารางท่ี 8 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยของความผกูพนัต่อองค์การโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัทํานาย 

 (N = 150) 

 

ตวัแปรทํานาย R b SE  β R2 

 

ความพงึพอใจในงาน 

 

.30** 

16.02 

.05** 

4.98 

01** 

 

.30** 

 

.09** 

**p < .01, หนึง่หาง 
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 จากการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมตฐิานโดยนําความพงึพอใจในงานมาทํานายความผกูพนัตอ่

องค์การ โดยวธีิการวเิคราะห์การถดถอย โดยใสต่วัแปรทํานายด้วยวิธีการ ENTER พบวา่ความพงึ 

พอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั . 01 และสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของความผกูพนัตอ่องค์การได้ร้อยละ 9 (R2 = .09, p < .01) และมีคา่สมัประสทิธ์ิการ

ถดถอยมาตรฐานเท่ากบั .30 (p < .01) ซึง่สามารถแสดงแผนภาพของอิทธิพลของความพงึพอใจในงานใน

การทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ดงันี ้

 

 

แผนภาพที ่4 อิทธิพลของความพงึพอใจในงานในการทํานายความผกูพนัตอ่องค์การ 

  

 นอกจากนีย้งัสามารถนําผลท่ีได้จากการวิเคราะห์มาสร้างเป็นสมการถดถอยมาตรฐานได้ดงันี ้

ความผกูพนัตอ่องค์การ = 16.02 + .05 (ความพงึพอใจในงาน) 

 

  

 จากสมการถดถอยข้างต้นสามารถอธิบายรายละเอียดได้วา่ถ้าความพงึพอใจในงานเพิ่มขึน้ 1 

หนว่ย จะทําให้ความผกูพนัตอ่องค์การเพิม่ขึน้ .05 หน่วย 

 

สมมตฐิานข้อท่ี 2 ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

 จากผลการวิเคราะห์พบวา่ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิและพบวา่มีคา่สมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์เทา่กบั .26  (r = . 26, p < .01) ดงัตาราง 

ท่ี 9 

สมมตฐิานข้อท่ี 3 ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

 จากผลการวิเคราะห์พบวา่ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิและพบวา่มีคา่สมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์เทา่กบั .72  (r = . 72, p < .01) ) ดงั

ตารางท่ี 9 

 

β = .30** 

ẑความผกูพนัตอ่องค์การ = (.30)ความพงึพอใจในงาน 
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ตารางท่ี 9 

ค่าสหสมัพนัธ์ของตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความเขม้แข็งอดทน 

   (N = 150) 

 
  

1.ความผกูพนัตอ่

องค์การ 

2.ความพงึพอใจในงาน 3.ความเข้มแข็งอดทน 

1.ความผกูพนัตอ่องค์การ    

2.ความพงึพอใจในงาน .30**  . 

3.ความเข้มแข็งอดทน .26** .72**  

หมายเหต ุ**p < .01, หางเดียว  

 

สมมตฐิานข้อท่ี 4 ความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและ

ความผกูพนัตอ่องค์การ (ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกมาก

ขึน้ เม่ือความเข้มแข็งอดทนมาก และความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความสมัพนัธ์

ทางบวกลดลง เม่ือความเข้มแข็งอดทนต่ํา) 

 จากการวิเคราะห์สมมตฐิานดงักลา่วผู้วิจยัได้ใช้การวิเคราะห์ตามแนวคดิของบารอนและเคนนี 

(Baron & Kenny, 1986 อ้างถึงใน โชตกิา นําศรีสกลุรัตน์, 2546) ท่ีกลา่วไว้วา่ตวัแปรกํากบั หมายถึง ตวั

แปรเชิงปริมาณหรือเชิงคณุภาพท่ีมีอิทธิพลตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ในการ

ทดสอบสมมตฐิานท่ีวา่ความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงาน

และความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้วิจยัได้เลือกใช้การวเิคราะห์ถดถอยพหคุณูเชิงขัน้ (Hierarchical Multiple 

Regression Analysis) ซึง่สามารถแสดงเป็นแผนภาพการวิเคราะห์ได้ดงัแผนภาพท่ี 5 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที ่5 แผนภาพแสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูเชิงขัน้ (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) 

ความพงึพอใจในงาน 

ความเข้มแขง็อดทน 

ความพงึพอใจในงาน 

x ความเข้มแข็งอดทน 

 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 

β1 

β2 

β3 
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 ดงันัน้สมการถดถอยพหคุณูเชิงขัน้คือ 

ความผกูพนัตอ่องค์การ = β1(ความพงึพอใจในงาน) + β2 (ความเข้มแข็งอดทน)  

+ β3 [(ความพงึพอใจในงาน) x (ความเข้มแข็งอดทน)] 

 

ลําดบัขัน้การใสต่วัแปรในการวิจยัเพ่ือวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณูเชิงขัน้ 

ขัน้ตอนท่ี 1 ใสต่วัแปรความพงึพอใจในงานและความเข้มแข็งอดทน เพ่ือทํานายความผกูพนัตอ่องค์การ 

ขัน้ตอนท่ี 2 เพิ่มตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความเข้มแข็งอดทน เพ่ือทํานายความ

ผกูพนัตอ่องค์การ 

ตารางท่ี 10 

การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณุเชิงขัน้เพือ่ทํานายความผูกพนัต่อองค์การ อนัเป็นผลมาจากความพึงพอใจใน

งาน โดยมีความเขม้แข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบั 

ตวัแปร  β t R R2 R2 F 

ขัน้ตอนที่ 1   .30 .09 .09 7.59* 

  ความพงึพอใจในงาน .23* 2.11*     

  ความเข้มแข็งอดทน .08 .781     

ขัน้ตอนที่ 2   .32 .13 .00 1.48 

  ความพงึพอใจในงาน .17 1.43     

  ความเข้มแข็งอดทน .12 1.07     

  ความพงึพอใจในงาน    

  x ความเข้มแข็งอดทน 

.10 1.21     

หมายเหต ุ*p < .05,  

 

 จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหเุชิงขัน้ (Hierarchical Multiple Regression 

Analysis) พบวา่ 

 ในขัน้ท่ี 1 เป็นขัน้การนําตวัแปร ความพงึพอใจในงาน และความเข้มแข็งอดทน มาวิเคราะห์ร่วมกนั 

สามารถอธิบายได้วา่ ตวัแปรต้นความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิต ิและสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรตามความผกูพนัตอ่องค์การได้ร้อยละ 9  

แตต่วัแปรความเข้มแข็งอดทนไมส่ามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ 
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 ในขัน้ท่ี 2 ผู้วิจยัได้นําปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งการความพงึพอใจในงานและความเข้มแข็งอดทน เพิ่ม

เข้าไปในการวเิคราะห์เพ่ือทดสอบความเป็นตวัแปรกํากบัอีกครัง้ พบวา่สมการทํานายความผกูพนัตอ่

องค์การ โดยมีความพงึพอใจในงาน ความเข้มแข็งอดทน และปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและ

ความเข้มแข็งอดทน ไมส่ามารถเพิม่อํานาจในการทํานายได้ ซึง่สอดคล้องกบัขัน้ท่ี 1 ท่ีแสดงให้เห็นวา่ความ

เข้มแข้งอดทนนัน้ไมส่ามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ ซึง่ผลดงักลา่วไมส่นบัสนนุสมมตฐิานท่ีวา่

ความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่

องค์การ  

 เม่ือพิจารณาการถดถอยของปฏิสมัพนัธ์พบวา่คา่สมัประสทิธ์ถดถอยมาตรฐานเทา่กบั .10         

(β  = .10) ซึง่ไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิเม่ือเพิ่มปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเข้าในสมการ คา่สมัประสทิธ์ิการ

ตดัสนิใจท่ีเปล่ียนแปลงในแตล่ะโมเดล มีคา่เทา่กบั 0 ( R2= 0 ) แสดงวา่ไมมี่อิทธิพลความผกูพนัตอ่

องค์การเพิ่มเตมิอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิจากแนวคดิของบารอนและเคนนี ความเข้มแข็งอดทนจะเป็นตวั

แปรกํากบัก็ตอ่เม่ือปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความเข้มแข็งอดทนมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

ดงันัน้จงึปฏิเสธสมมตฐิานท่ี 4 
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บทที่ 4 

อภปิรายผลการวจิัย 

 การวิจยัครัง้นีมี้จดุประสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัความผกูพนั

ตอ่องค์การ โดยมีความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบั ผู้วิจยัขอเสนอการอภิปรายผลการวิจยัตาม

สมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

 สมมตฐิานท่ี 1 ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ในทิศทางบวก 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 พบวา่ ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การ

ได้ในทิศทางบวก ดงันัน้ ผลการวิจยัจงึสนับสนุนสมมตฐิานที่ 1  

 ผลการวิจยัในสมมตฐิานท่ี 1 แสดงให้เห็นวา่ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่

องค์การได้ นัน่คือความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่สอดคล้องกบัผลการวิจยั

ของ Yang และ Chang (2007) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์แบบวิเคราะห์ถดถอยระหวา่งความพงึพอใจในงาน

และความผกูพนัตอ่องค์การ พบวา่ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิต ินอกจากนีย้งัมีงานวิจยัท่ีสนบัสนนุสมมตฐิานอีกเชน่กนั ซึง่เป็นงานวิจยัของ Brown 

(1996 อ้างถึงใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) และกาญจนา นใุจกอง (2542 อ้างถึงใน เจตสภุา ลลติ

อนนัต์พงศ์, 2551) ท่ีได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์การกบัความพงึพอใจในงาน 

พบวา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ 

 นอกจากนีอ้งค์ประกอบความพงึพอใจในงาน 5 ด้าน ตามทฤษฎีของการรับรู้คณุคา่ของ Colquitt, 

และคณะ (2009) ได้แก่ ความพงึพอใจในเงินเดือน ความพงึพอใจในการเล่ือนตําแหน่ง ความพงึพอใจใน

ผู้บงัคบับญัชา ความพงึพอใจในเพ่ือนร่วมงาน และความพงึพอใจในลกัษณะงาน สอดคล้องกบั ปัจจยัท่ีทํา

ให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์การของ Gubman (1998 อ้างถึงใน พฑัฒดา ปราโมกข์ชตุมิา, 2553) ท่ีได้ระบุ

วา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ ได้แก่ การแบง่ปันคา่นิยม คณุภาพชีวติในการทํางาน ลกัษณะ

งาน ความสมัพนัธ์ในงาน คา่ตอบแทนโดยรวม โอกาสก้าวหน้า และภาวะผู้ นําขององค์การ ซึง่แสดงให้เห็น

วา่ถ้าบคุคลมีความพงึพอใจในงานใน 5 ด้านนีส้งู ก็จะสง่ผลให้ความผกูพนัตอ่องค์การสงูเชน่กนัตามปัจจยั

ด้านตา่งๆ ดงักลา่วท่ีมีความสอดคล้องกนั ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ี 1 
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 สมมตฐิานท่ี 2 ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2 พบวา่ ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่

องค์การ ดงันัน้ ผลการวิจยัจงึสนับสนุนสมมตฐิานที่ 2 

 ผลการวิจยัในสมมตฐิานท่ี 2 แสดงให้เห็นวา่ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ตอ่องค์การ จากองค์ประกอบของความเข้มแข็งอดทนของ Kobasa (1982) ในด้านการผกูมดัตนเอง 

(commitment) ท่ีกลา่ววา่ การผกูมดัตนเองกบัสถานการณ์ เช่น การทํางาน บคุคลจะมีความตัง้ใจจริง 

มุง่มัน่ และรับผิดชอบในสิง่ท่ีตนกระทํา แล้วยงัมีความรู้สกึร่วมกบับทบาทหรืองานท่ีตนได้รับอยา่งเตม็ท่ี   

มีความอดทนอดกลัน้ แม้วา่จะมีอปุสรรคหรือความยุง่ยากเกิดขึน้ก็ตาม เป็นโครงสร้างท่ีแข็งแกร่งภายใน

ตวับคุคล ทําให้เห็นความสําคญัของกิจกรรมตา่งๆ ท่ีตนกระทํา เกิดทกัษะในการแก้ปัญหา และกลายเป็น

บคุคลท่ีประสบความสําเร็จ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึของ Allen และ 

Meyer (1991) ท่ีกลา่ววา่ บคุคลจะคงอยูก่บัองค์การเพราะต้องการเป็นสมาชิกและมีสว่นร่วมกบัองค์การ 

ซึง่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึนี ้ได้แก่ การรับรู้เก่ียวกบัความสําคญัของหน้าท่ี 

การมีทกัษะท่ีหลากหลาย การท่ีตนได้มีสว่นร่วมในการตดัสนิใจเก่ียวกบัการทํางาน ซึง่ผู้วิจยัมีความคดิวา่ 

เม่ือบคุคลต้องการท่ีจะมีสว่นร่วมในองค์การ และรับรู้เก่ียวกบัความสําคญัของงานท่ีตนได้รับ ก็จะ

ปฏิบตังิานด้วยความอดทนอดกลัน้ และทําให้เกิดทกัษะในการทํางานท่ีหลากหลายมากขึน้ ดงันัน้จงึสรุป

ได้วา่ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

สมมตฐิานท่ี 3 ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 3 พบวา่ ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

ดงันัน้ ผลการวิจยัจงึสนับสนุนสมมตฐิานที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจใน

งานอยา่งมีนยัสําคญั ซึง่เป็นความสมัพนัธ์ระดบัสงู หมายความวา่ หากพนกังานมีบคุลกิภาพเข้มแข็ง

อดทนระดบัสงู ซึง่อาจมีความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัสงูเช่นกนั   

จากผลการวิเคราะห์ สอดคล้องกบัการศกึษา Luszczynska และ Cieslak (2005 อ้างถึงใน สริิ

กาญจน์ สงา่, 2551) พบความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนกบัความพงึพอใจในงานอยา่งมี

นยัสําคญัท่ี .57  สว่น Manning และคณะ (1998) พบความสมัพนัธ์ทางบวกของตวัแปรดงักลา่วในกลุม่
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พนกังานบริษัทเอกชนชัน้นํา กลุม่ข้าราชการ กลุม่พนกังานประกนัชีวติและกลุม่พนกังานอตุสาหกรรมการ

ผลติขนาดเลก็ ซึง่สอดคล้องกบั Mccalister และคณะ (2006) ท่ีพบความสมัพนัธ์ลกัษณะนีใ้นกลุม่

พนกังานบริษัทเอกชน .40 และกลุม่ข้าราชการ  .34  ในทางกลบักนัความเข้มแข็งอดทนมาก มี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครียดในงาน  ซึง่อาจเป็นสาเหตหุนึง่ท่ีทําให้เกิดความพงึพอใจในงานได้ 

นอกจากนี ้Saks (2006 อ้างถึงใน สริิกาญจน์ สง่า. 2551) ยงักลา่วอีกวา่ผู้ ท่ีมีบคุลกิภาพเข้มแข็งอดทนจะ

ชอบการแสวงหาความท้าทายและสิง่แปลกใหม ่รวมถงึมีความยดึตดิกบัคนรอบข้างและสิง่แวดล้อม

รอบตวั รวมถงึการยดึตดิกบังานด้วย พร้อมกนันีก้ารผกูมดั (commitment) กบังานก็มีความสมัพนัธ์

ทางบวกสงูกบัความพงึพอใจในงานตามท่ี Maddi (2004) กลา่ววา่บคุคลท่ีมีบคุลกิภาพเข้มแข็งอดทนจะ

สามารถจดัการกบัสถานการณ์ท่ีมีความตงึเครียดโดยเปล่ียนองค์ประกอบทัง้สาม ได้แก่ การผกูมดัตนเอง 

(commitment) ความสามารถในการควบคมุสถานการณ์(control) และความท้าทาย (challenge) สูค่วาม

งอกงามแหง่ตน (growth) ได้ ซึง่ผู้วิจยัเห็นวา่ความงอกงามแห่งตนอาจนําไปสูค่วามพงึพอใจในงานได้ด้วย

เช่นกนั 

สมมตฐิานท่ี 4 ความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงาน

และความผกูพนัตอ่องค์การ (ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความสมัพนัธ์ทางบวก

มากขึน้ เม่ือความเข้มแข็งอดทนมาก และความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกลดลง เม่ือความเข้มแข็งอดทนต่ํา) 

ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 4 พบวา่ความเข้มแข็งอดทนไมไ่ด้เป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์

ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ ผลการวิจยัจงึปฏิเสธสมมตฐิานที่ 4 

จากการวิเคราะห์ผลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานพบวา่ สมมตฐิานดงักลา่วไมไ่ด้รับการสนบัสนนุ แม้

ความพงึพอใจในงานจะสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Yang และ

Chang (2007) และ Brown (1996 อ้างถึงใน เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์, 2551) แม้วา่ความเข้มแข็งอดทน

จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ แตก็่ยงัไมส่ามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ 

และไมส่ามารถเพิ่มอํานาจการทํานายระหวา่งตวัแปรความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 

ทัง้นีผ้ลดงักลา่วไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ Sezgin (2009) ท่ีพบวา่ความเข้มแข็งอดทนสามารถทํานาย

ความผกูพนัตอ่องค์การ โดยความไมส่อดคล้องดงักลา่วอาจจะเป็นผลมาจากหลายปัจจยั ผู้วิจยัเห็นวา่

น่าจะเป็นผลมาจาก 3 ปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้ 
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ประการแรกงานวิจยัของ Sezgin (2009) ใช้ความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคดิของ Kelman 

(1958 อ้างถึงใน  Venugopal, 2008) ท่ีมีองค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์การท่ีแตกตา่งไปจาก

องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคดิของ Allen และ Meyer (1991) ท่ีกลุม่ผู้วจิยัใช้ใน

การศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การ  

ประการท่ีสอง ผลของกลุม่ตวัอยา่งและองค์การท่ีทําการศกึษา เน่ืองผู้วิจยัได้เก็บข้อมลูจากกลุม่

ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีขนาดใหญ่ และเป็นบริษัทข้ามชาตท่ีิมีกฎระเบียบในองค์การน้อย 

อาจจะเป็นสว่นหนึง่ท่ีทําให้ผลการวิเคราะห์ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน  ซึง่สอดคล้องกบัการศกึษาของ Morris 

และ Sherman (1982 อ้างถึงใน สรุพงษ์ มีทนุ, 2551) ท่ีระบวุา่พนกังานท่ีทํางานในองค์การท่ีมีการกําหนด

กฎระเบียบมากจะมีความผกูพนัตอ่องค์การมากกวา่พนกังานท่ีทํางานในองค์การท่ีมีกําหนดกฎระเบียบ

น้อย และจากการศกึษาของ Hodson และ Sullivan (1985 อ้างถงึใน Hodson & Sullivan, 2011) ท่ีพบวา่

พนกังานในองค์การขนาดเลก็มีความผกูพนักบัองค์การสงูกวา่พนกังานในองค์การขนาดใหญ่ ผลของ

โครงสร้างองค์การ ลกัษณะขององค์การสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ และน่าจะมีผลให้พนกังานใน

บริษัทนัน้ๆมีความผกูพนัตอ่องค์การต่ํา สิง่แวดล้อมดงักลา่วน่าจะสง่ผลให้บคุคลรับรู้ เรียนรู้และนําไปสูก่าร

ปรับเปล่ียนสูภ่ายใน (internalization) จากงานวิจยัเร่ืองการเปลีย่นแปลงเจตคตแิละพฤตกิรรมของ 

Kelman (1958 อ้างถึงใน Venugopal, 2008) ระบวุา่ ความผกูพนัสามารถเกิดขึน้ได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ การ

ยินยอม (compliance)  การเลียนแบบ (identification) และ การปรับเปล่ียนสูภ่ายใน (internalization) ผล

จากสภาวะแวดล้อมท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต่ํายอ่มสง่ผลให้พนกังานหรือบคุคล ท่ีมีความเข้มแข็งสงู

หรือต่ําก็ตาม เรียนรู้ รับรู้ ยอมตาม เลียนแบบ และการปรับเปล่ียนสูภ่ายในตนเอง รับอิทธิพลจาก

สภาพแวดล้อมท่ีมีการให้คณุคา่ตอ่ความผกูพนัในองค์การต่ํา สง่ผลให้บคุคลท่ีอยูใ่นบริบทดงักลา่วรับ

อิทธิพลของความผกูพนัตอ่องค์การท่ีต่ําเข้ามาสูภ่ายในตน ปัจจยันีน้า่จะเป็นสว่นหนึง่ท่ีสง่ผลให้บคุคลท่ีแม้

จะมีความเข้มแข็งอดทนสงูแตอ่ยูใ่นองค์การท่ีมีสภาพแวดล้อม วฒันธรรม เพ่ือนร่วมงาน ท่ีมีความผกูพนั

ตอ่องค์การต่ํา ก็สง่ผลให้บคุคลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนสงูอาจมีความผกูพนัตอ่องค์การสงูหรือต่ําก็ได้ 

ประการท่ีสามผู้วิจยัเห็นวา่บคุคลท่ีมีความเข้มแข็งอดทนสงู เป็นบคุคลท่ีสามารถตดัสนิใจลงมือ

กระทําตามเป้าหมายและให้ลําดบัความสําคญัท่ีแตกตา่งกนัได้ ทําให้เกิดการผกูมดัตนเองกบัสถานการณ์

ในชีวิตอยา่งเตม็ท่ี มุง่มัน่และรับผิดชอบในสิง่ท่ีตนกระทํา นอกจากนีย้งัมีความรู้สกึร่วมกบับทบาทหรืองาน

ท่ีตนได้รับอยา่งเตม็กําลงัแม้วา่จะเกิดอปุสรรคหรือความยุง่ยากก็ตาม เป็นบคุคลท่ีมีความเช่ือวา่การ

เปล่ียนแปลงของเหตกุารณ์ตา่ง ๆ ท่ีผา่นมาในชีวิตไมไ่ด้มาจากโชคชะตาหรือการกระทําของผู้ อ่ืน แตม่า

จากตนเองท่ีต้องมีความรับผิดชอบ บคุคลยอมรับ กล้าลงมือทําและสามารถควบคมุความยุง่ยากได้อยา่ง

ไมเ่ครียด มีความเช่ือวา่ชีวิตยอ่มมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ และมองเหตกุารณ์ท่ีเผชิญเป็นโอกาสและ
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ความท้าทายท่ีจะก่อให้เกิดความเจริญเตบิโตแก่ตนเองมากกวา่เป็นการคกุคาม จากลกัษณะของบคุคลท่ีมี

ความเข้มแข็งสงู อาจมีบางปัจจยัท่ีทําให้บคุคลเหลา่นัน้มีทศันคตติอ่การเปล่ียนแปลงสถานท่ีทํางานใน

ทางบวก โดยบคุคลอาจจะเห็นวา่การย้ายท่ีทํางานใหมเ่ป็นการตดัสนิใจของตน ตนสามารถรับมือกบัการ

เปล่ียนแปลงได้ สามารถปรับตวัเข้ากบัท่ีทํางานใหมไ่ด้ไมย่ากนกั มองวา่การเปล่ียนท่ีทํางานคือเร่ืองท้า

ทาย และสง่เสริมให้บคุคลก้าวหน้ามากกวา่จะมองวา่การย้ายท่ีทํางานคือการสร้างปัญหาให้ชีวิต หรือมอง

วา่ตนจะต้องปรับตวัใหม ่แตสํ่าหรับบางคนท่ีมีความเข้มแข็งอดทนสงู ก็อาจจะผกูพนั ไมค่ดิย้ายท่ีทํางาน 

ดงันัน้จงึอาจมีตวัแปรหรือปัจจยัอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้องท่ีนา่ศกึษาตอ่ไป 

ปัจจยัทัง้สามประการท่ีผู้วิจยัได้กลา่วมา น่าจะเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความสมัพนัธ์ของความ

เข้มแข็งอดทน และความผกูพนัตอ่องค์การ ซึง่กลุม่ผู้วิจยัหวงัวา่ข้อมลูเหลา่นีอ้าจจะเป็นประโยชน์ใน

การศกึษาในอนาคตได้ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย และข้อเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจยั 

1.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

2.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 

3.เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเข้มแข็งอดทนตอ่ความพงึพอใจในงาน 

4.เพ่ือศกึษาอิทธิพลของความเข้มแข็งอดทนท่ีเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึ 

   พอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ 

 

สมมตฐิานการวิจยั 

1.ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้ในทิศทางบวก 

2.ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

3.ความเข้มแข็งอดทนสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

4.ความเข้มแข็งอดทนเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความ

ผกูพนัตอ่องค์การ (ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความสมัพนัธ์ทางบวก

มากขึน้ เม่ือความเข้มแข็งอดทนมาก และความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การจะมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกลดลง เม่ือความเข้มแข็งอดทนต่ํา) 

 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในงานวจิัย 

 กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 150 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจยั  

 1.มาตรวดัความผกูพนัตอ่องค์การ จํานวน 18 ข้อ เป็นมาตรลเิคร์ิต 5 ระดบั มีคา่สมัประสทิธ์ิ

ความสอดคล้องภายในเทา่กบั .81 (α = .81) โดยมาตรดงักลา่วได้รับการพฒันาโดย 

 เจตสภุา ลลติอนนัต์พงศ์ (2551) ท่ีได้พฒันามากจากแนวคดิของ Allen และ Meyer (1990) และงานวิจยั

ของชวลัณฐั เหลา่พนูพฒัน์ (2548) 
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 2.มาตรวดัความพงึพอใจในงาน จํานวน 55 ข้อ เป็นมาตรลเิคร์ิต 5 ระดบั มีคา่สมัประสทิธ์ิความ

สอดคล้องภายในเท่ากบั .96 (α = .96) โดยมาตรดงักลา่วเป็นของ ศริิวรรณ คงชํานาญลขิิต(2550)  ซึง่

ปรับปรุงและสร้างข้อคําถามเพิ่มเตมิจากมาตรวดัความพงึพอใจในงานของสมสขุ ดลิกสกลุชยั (2534) ซึง่

ใช้แนวคดิของมาตรวดั JDI (Job Descriptive Index) ของ Smith et al. (1985) 

 3.มาตรวดัมาตรความเข้มแข็งอดทน จํานวน 28 ข้อ เป็นมาตรลเิคร์ิต 5 ระดบั มีคา่สมัประสทิธ์ิ

ความสอดคล้องภายในเทา่กบั .82 (α = .82) ซึง่ผู้วจิยัพฒันามาจากมาตรวดัความเข้มแข็งอดทน 

(Dispositional Resilience Scale (Hardiness) หรือ DRS) ของ Bartone และคณะ (1989) 

 

การเก็บข้อมูล 

 ผู้วิจยันําแบบสอบถามไปขอความร่วมมือจากกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 150 คน โดยแบง่มาตรออกเป็น 3 ชดุ และจดัเรียงมาตรความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัตอ่องค์การ ความเข้มแข็งอดทนสลบัตําแหน่งกนั เพ่ือให้แน่ใจวา่ลําดบัของมาตรจะไมส่ง่ผลตอ่

การตอบคําถามผู้ ร่วมการวิจยั 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1.วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่ง ด้วยการคํานวณร้อยละ คา่เฉล่ีย 

และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 

 2.วิเคราะห์ข้อมลูคา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวจิยั ด้วยการคํานวณคะแนนต่ําสดุ คะแนน

สงูสดุ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 

 3.วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ความสมัพนัธ์ของความเข้มแข็งอดทนกบั

ความพงึพอใจในงาน และความสมัพนัธ์ของความเข้มแข็งอดทนและความผกูพนัตอ่องค์การ ด้วยการหา

สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product – Moment Correlation Coefficient: rxy) โดยใช้โปรแกรม 

SPSS for Windows 

4.วิเคราะห์และทดสอบความเป็นตวัแปรกํากบัของความเข้มแข็งอดทน ด้วยการวิเคราะห์ถดถอย

พหคุณูเชิงขัน้ (Hierarchical Multiple Regression) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 

5.วิเคราะห์และทดสอบการทํานายของความพงึพอใจในงานตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การด้วยการ

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
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ผลการวิจัย 

1.ความพงึพอใจในงานสามารถทํานายความผกูพนัตอ่องค์การได้อยา่งมีนยัสําคญั  

(β = .30, p < .01) 

2.ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การอยา่งมีนยัสําคญั 

 (r = . 26, p < .01) 

3.ความเข้มแข็งอดทนมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัสําคญั 

 (r = . 72, p < .01) 

4.ความเข้มแข็งอดทนไมใ่ชต่วัแปรกํากบั ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและความ 

ผกูพนัตอ่องค์การ 

 

ข้อเสนอแนะ 

1.กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้ตอ่ไป ควรศกึษาเพิม่เตมิในเร่ืองของช่วงวยัอาย ุ(generation) 

ท่ีนา่จะเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความสมัพนัธ์ของความพงึพอใจ ความเข้มแข็งอดทน ความผกูพนัตอ่องค์การ  

ปัจจยัของช่วงวยัอาย ุ(generation) ท่ีตา่งกนัน่าจะสง่ผลให้คา่ความสมัพนัธ์ของตวัแปรนัน้ตา่งออกไป 

2.ในการศกึษาในครัง้ตอ่ไป ควรนําข้อมลูประชากรศาสตร์ด้านอายงุาน ประกอบการวิเคราะห์

เพ่ือให้เห็นความตา่งของความสมัพนัธ์ท่ีชดัเจนขึน้ และปัจจยัของของอายงุานของบคุคล น่าจะสง่อิทธิพล 

หรือมีผลตอ่ความสมัพนัธ์ 

3.เน่ืองจากการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้เป็นการศกึษากลุม่ตวัอยา่ง ในบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

บางบริษัทเท่านัน้ ผลการวิจยัอาจจะใช้ได้เฉพาะกรณีนีเ้ท่านัน้ ในการศกึษาครัง้ตอ่ไป จงึควรศกึษากลุม่

ตวัอยา่งท่ีมีความหลากหลายมากขึน้ อาทิ พนกังานรัฐวิสาหกิจ ข้าราชการ หรือพนกังานบริษัทตา่งจงัหวดั 

เพ่ือวิเคราะห์ปัจจยัขององค์การ ลกัษณะของงาน ลกัษณะองค์การ ท่ีอาจจะมีอิทธิพลตอ่ความสมัพนัธ์ 

4.ในการทดสอบความตรง (Validity) ของมาตรวดัความเข้มแข็งอดทน ควรใช้การวิเคราะห์แบบ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis หรือ CFA) โดยโปรแกรม LISREL ซึง่นิสติ

ในระดบัปริญญาบณัฑิตยงัมิได้ศกึษา ฉะนัน้ในการศกึษาครัง้ตอ่ไปควรศกึษาและนําวิธีดงักลา่วมาใช้ 
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ภาคผนวก ก 

ตวัอย่างแบบสอบถามที่ใช้ในการวจิัย 

คาํชีแ้จง 

 แบบสอบถามชุดน้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่สาํรวจความรูส้กึและความคดิเหน็ของพนกังานบรษิทั ในประเดน็ต่างๆ 

โดยไมม่คีาํตอบทีถ่กูหรอืผดิ  และจะไมส่ง่ผลกระทบใดๆต่อทา่นทัง้สิน้   ขอ้มลูต่างๆจะเกบ็ไวเ้ป็นความลบั  ไมม่กีาร

นําเสนอเป็นรายบุคคล  แต่จะนําเสนอโดยภาพรวมเพื่อใชป้ระกอบการทาํวจิยัเทา่นัน้  จงึขอความกรณุาทา่นตอบ

คาํถามต่อไปน้ีใหต้รงกบัตวัทา่นมากทีส่ดุ 

 แบบสอบถามชุดน้ีมทีัง้หมด 6 หน้า  แบง่เป็น 4 ตอน โปรดอ่านคาํชีแ้จง และขอความกรณุาตอบคาํถาม

ให้ครบถ้วนทุกตอนและทกุข้อ 

        ขอขอบคุณในความรว่มมอื 

                 คณะผูว้จิยั 

         คณะจติวทิยา  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบคุคล 

โปรดใสเ่ครือ่งหมาย  ลงใน       หน้าขอ้ความทีต่รงกบัตวัท่านและกรอกขอ้ความลงในชอ่งวา่ง 

1. เพศ   หญงิ   ชาย 

2. อาย ุ                    ...........................ปี 

3. ตาํแหน่งงาน   ระดบัปฏบิตักิาร  ระดบัหวัหน้างาน  ระดบับรหิาร 

   อื่นๆ(โปรดระบุ).............................................. 

4. ระดบัการศกึษา  ป.ตร ี   ป.โท   ป.เอก    

   อื่นๆ(โปรดระบุ).............................................. 

5. อายงุานปจัจุบนั ...........................ปี………………เดอืน 

6. สถานภาพ  โสด   สมรส   หยา่รา้ง 

7. จาํนวนบุตร  ไมม่บุีตร   มบุีตร โปรดระบุจาํนวน ........... คน 
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ตัวอย่างมาตรวัดความพงึพอใจในงาน 
 
ข้อ ข้อความ ไม่ตรง

อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่ตรง 

(2) 

ตรง/ไม่

ตรง

พอๆกัน 

(3) 

ตรง 

(4) 

ตรงอย่าง

ยิ่ง 

(5) 

1 ข้าพเจ้าพงึพอใจในงานท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนั 1 2 3 4 5 

2 
รายได้ท่ีได้รับจากการทํางานนีเ้พียงพอตอ่การใช้จ่าย

ประจําวนั 
1 2 3 4 5 

3 ข้าพเจ้ามีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 1 2 3 4 5 

4 
ผู้บงัคบับญัชาขอความคิดเหน็ในการปฏิบติังานจาก

ข้าพเจ้า 
1 2 3 4 5 

5 
เพ่ือนร่วมงานมีสว่นช่วยให้ข้าพเจ้ามีกําลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 
1 2 3 4 5 

 

 

ตัวอย่างมาตรวัดความผูกพันต่อองค์การ 
 
ข้อ ข้อความ ไม่ตรง

อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่ตรง 

(2) 

ตรง/ไม่

ตรง

พอๆกัน 

(3) 

ตรง 

(4) 

ตรงอย่าง

ยิ่ง 

(5) 

1 ฉนัพอใจท่ีจะใช้ชีวิตการทํางานกบัองค์การนีต้ลอดไป 1 2 3 4 5 

2 
ฉนัถกูสอนให้เช่ือในคณุคา่ของความจงรักภกัดีตอ่

องค์การใดองค์การหนึง่เพียงแหง่เดียว 
1 2 3 4 5 

3 
ฉนัจะไมล่าออก ถ้าต้องทําให้คนในองค์การนี ้

เดือดร้อน แม้วา่การลาออกจะเป็นประโยชน์ตอ่ตวัฉนั

ก็ตาม 

1 2 3 4 5 

4 
ฉนัรู้สกึวา่เป็นเจ้าขององค์การท่ีฉนัทํางานอยูใ่น

ปัจจบุนันี ้
1 2 3 4 5 

5 สิง่สําคญัอยา่งหนึง่ท่ีจะเกิดขึน้หากฉนัลาออกจาก

องค์การนี ้คืองานใหมท่ี่หายาก 
1 2 3 4 5 
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ตัวอย่างมาตรวัดความเข้มแขง็อดทน 
  
ข้อ ข้อความ ไม่ตรง

อย่างยิ่ง 

(1) 

ไม่ตรง 

(2) 

ตรง/ไม่

ตรง

พอๆกัน 

(3) 

ตรง 

(4) 

ตรงอย่าง

ยิ่ง 

(5) 

1 ฉนัใช้เวลาทําสิง่ตา่งๆในชีวิตอย่างคุ้มคา่ 1 2 3 4 5 

2 
หากฉนัวางแผนเร่ืองใดแล้วฉนัจะสามารถทํางาน

สําเร็จตามแผนนัน้ได้ 
1 2 3 4 5 

3 ฉนับรรลเุป้าหมายได้ด้วยความขยนัขนัแข็ง 1 2 3 4 5 

4 ความผิดพลาดท่ีฉนัสร้างขึน้เป็นเร่ืองยากท่ีจะแก้ไข 1 2 3 4 5 

5 ชีวิตฉนัมีเร่ืองน่าสนใจแทบทกุวนั 1 2 3 4 5 
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ภาคผนวก ข 

ตาราง ข 

ผลการวิเคราะห์รายขอ้ของมาตรวดัความผูกพนัต่อองค์การทัง้ 3 ดา้น โดยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้คําถามแต่ละขอ้กบัขอ้คําถามอืน่ๆทัง้หมดในแต่ละดา้น (Corrected Item-Total 

Correlation-CITC) และค่าสมัประสิทธ์ิความคงทีภ่ายในแบบแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of 

Internal Consistency) ของแบบสอบถามในการสร้างมาตรการวดั โดยมี N=150 

ข้อ ข้อความ ค่าท ี(t) 

CITC 

ครัง้ที่ 1 

(N=150) 

CITC 

ครัง้ที่ 2 

(N=150) 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก 

1 Aff1 11.31*** .64 .65 

2 Aff5 10.50*** .61 .61 

3 Aff7 4.37*** .20 .21 

4 Aff10 4.53*** .35 .39 

5 Aff12 2.71** .04 - 

6 Aff16 7.13*** .50 .48 

7 Aff18 10.07*** .70 .69 

α   .75 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 

8 Con6 4.05*** .23 .24 

9 Con11 3.59*** .23 .21 

10 Con13 -.84 - - 

11 Con14 4.06*** .16 .16 

α   .56 

ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคม    

12 Norm2 .93*** - - 

13 Norm3 5.87*** .36 .36 

14 Norm4 8.09*** .46 .47 

15 Norm8 7.79*** .59 .60 
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ข้อ ข้อความ ค่าท ี(t) 

CITC 

ครัง้ที่ 1 

(N=150) 

CITC 

ครัง้ที่ 2 

(N=150) 

16 Norm9 4.99*** .32 .35 

17 Norm15 6.16*** .53 .55 

18 Norm 17 5.56*** .51 .50 

α   .73 

มาตรวัดความผูกพันต่อองค์การทัง้ฉบบั มีค่า α   .81 

 

หมายเหต ุคา่ t ท่ีขีดเส้นใต้เป็นการวิเคราะห์โดยแยกความแปรปรวน; คา่ r วิกฤต(150, .05, หนึง่หาง)  .141; 

CITC คือคา่สหสมัพนัธ์ของข้อกระทงนัน้ๆ กบัข้อกระทงท่ีเหลือทัง้หมด เม่ือวิเคราะห์ 18 ข้อกระทง 

**p < .01, หางเดียว. ***p < .001, หางเดียว. 
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ภาคผนวก ค 

ตาราง ค  

ผลการวิเคราะห์รายขอ้ของมาตรวดัความเขม้แข็งอดทนทัง้ 3 ดา้น โดยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้คําถามแต่ละขอ้กบัขอ้คําถามอืน่ๆทัง้หมดในแต่ละดา้น (Corrected Item-Total 

Correlation-CITC) และค่าสมัประสิทธ์ิความคงทีภ่ายในแบบแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of  

Internal Consistency) ของแบบสอบถามในการสร้างมาตรการวดั โดยมี N=150 

ข้อ ข้อความ ค่าท ี(t) 

CITC ครัง้

ที่ 1 

(N=150) 

CITC ครัง้

ที่ 2 

(N=150) 

ข้อ

กระทงที่

ผ่านการ

วิเคราะห์ 

ด้านการผูกมัดตนเอง  

1 CM1 5.64*** .52 .53  

2 CM4 5.50*** .39 .37  

3 CM7 4.84*** .37 .37  

4 CM10 4.35*** .33 .33  

5 CM15 8.05*** .50 .50  

6 CM17 4.25*** .28 .31  

7 CM19 5.26*** .37 .39  

8 CM21 1.61* - - - 

9 CM25 2.16* .20 .24  

10 CM29 0.09 - - - 

       α   .66  

ด้านการควบคุมสถานการณ์  

11 CL2 6.26*** .48 .51  

12 CL5 2.23* .18 .24  

13 CL9 4.76*** .31 .33  

14 C13 7.04*** .38 .40  

15 CT14  10.21*** .58 .64  
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ข้อ ข้อความ ค่าท ี(t) 

CITC ครัง้

ที่ 1 

(N=150) 

CITC ครัง้

ที่ 2 

(N=150) 

ข้อ

กระทงที่

ผ่านการ

วิเคราะห์ 

16 CT20 3.80*** .33 .36  

 

17 

CT24 1.11 - - - 

18 CT26 3.91*** .30 .31  

19 CT27 6.57*** .44 .42  

20 CT30 5.01*** .25 .24  

       α                          .67  

ด้านความท้าทาย  

21 CH3 0.18 .37 - - 

22 CH6 6.24*** .37 .40  

23 CH8 5.56* .33 .32  

24 CH11 2.13* .08 - - 

25 CH12 4.52*** .28 .31  

26 CH16 6.30*** .40 .43  

27 CH18 0.92*** - - - 

28 CH22 6.33*** .37 .38  

29 CH23 7.87*** .43 .42  

30 CH28 -3.40*** -.38 - - 

       α   .63  

มาตรวัดความเข้มแขง็อดทนทัง้ฉบับมีค่า     α   .82  

 

หมายเหต ุคา่ t ท่ีขีดเส้นใต้เป็นการวิเคราะห์โดยแยกความแปรปรวน; คา่ r วิกฤต(150, .05, หนึง่หาง)  .141; 

CITC คือคา่สหสมัพนัธ์ของข้อกระทงนัน้ๆ กบัข้อกระทงท่ีเหลือทัง้หมด เม่ือวิเคราะห์ 23  ข้อกระทง 

*p < .05, หางเดียว. ***p < .001, หางเดียว. 
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