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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 อนันตชัย ศิริสูงเนิน : ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความ

ผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ . ( THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB STRESS AND 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT : A CASE STUDY OF THAI CUSTOMS 
EMPLOYEES AT SUVARNABHUMI AIRPORT CARGO CLEARANCE CUSTOMS 
OFFICE) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ 

  
สารนิพนธ์เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ” 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และระดับความผูกพันองค์กรของ
เจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  และเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่
ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ การวิจัยครั้งเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ เจ้าหน้าที่ศุลกากร จ านวน 
191 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูใช้ค่าสถิติโดยวิธีการหา 
ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติ T-test F-
test และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) 

          ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
ศุลกากรอยู่ในระดับปานกลาง โดยความเครียดที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านลักษณะ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร และด้านโครงสร้างองค์กร 
ตามล าดับ (2) ระดับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรอยู่ในระดับสูง โดยด้านการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  (3) ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

 

สาขาวิชา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2565 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6382062724 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD:  
 Anuntachai Sirisoongnern : THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB STRESS AND 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT : A CASE STUDY OF THAI CUSTOMS 
EMPLOYEES AT SUVARNABHUMI AIRPORT CARGO CLEARANCE CUSTOMS 
OFFICE. Advisor: Assoc. Prof. PRAKORN SIRIPRAKOB, Ph.D. 

  
The objectives of this research were to were to analyze the level of job 

stress, organizational commitment and the relationship between job stress and 
organizational commitment of Thai Customs employees at Suvarnabhumi Airport 
Customs Clearance Customs office. This research was a Quantitative research. The 
sample were a total of 191 employees of Thai Customs employees at Suvarnabhumi 
Airport Customs Clearance Customs office. A questionnaire was used as a research 
instrument for data collection. The data were analyzed by using statistics to 
determine mean, percentage and standard deviation. The research hypothesis was 
tested by T-test, F-test and Pearson’s correlation coefficient analysis. 

          The results of this research were as follows: (1) Thai Customs 
employees had job stress at moderate level whereas the top three job stress factors 
were job characteristics and working conditions, role in the organization and 
organization structure, respectively. (2) Thai Customs employees had organizational 
commitment at high level and the average value of the acceptance of the 
organization’s goals and values was highest. (3) Job stress demonstrated a reverse 
relationship with organizational commitment of Thai Customs employees. 
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บทที่ 1  

บทน ำ 

 ที่มำและควำมส ำคัญ 

 กรมศุลกากรเป็นองค์กรภาครัฐ สังกัดกระทรวงการคลังที่ท าหน้าที่ในการจัดเก็บภาษีอากร

การน าเข้า และส่งออกสินค้า รวมถึงการอ านวยความสะดวกทางการค้า การควบคุมทางศุลกากรเพ่ือ

ปกป้องสิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ หน่วยงานที่สังกัดกรมศุลกากรนั้นประกอบด้วย

ด่านศุลกากร 45 แห่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 25 พฤศจิกายน 2565) โดยมีส านักงานศุลกากรภาคที่ 1 – 5 

ท าหน้าที่ก ากับดูแลการด าเนินการของด่านศุลกากรทั้งหมด นอกจากนี้กรมศุลกากรยังประกอบด้วย

ส านักงานศุลกากรอีก 10 แห่งที่จัดตั้งตามความเหมาะสมของลักษณะภารกิจและปริมาณงานที่มีใน

แต่ละพ้ืนที่ (ส่วนสื่อสารองค์กร กรมศุลกากร 2565) โดยส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยาน

สุวรรณภูมิ (สสภ.) เป็นหนึ่งในส านักงานศุลกากรที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือตรวจสอบสินค้าที่ขนทางอากาศที่ถูก

ขนส่งมายังท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ แม้ว่า สสภ. เป็นหนึ่งในหน่วยงานที่สามารถจัดเก็บภาษีอากรได้

มากที่สุดของกรมศุลกากร เนื่องจากลักษณะของส านักงานที่มีปริมาณสินค้ามาก แต่ในทางกลับกัน

การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากรในหน่วยงานก็ประสบความท้าทายหลายประการจากลักษณะ

และรูปแบบการด าเนินการของ สสภ. โดยความท้าทายดังกล่าว ประกอบด้วย  

1. ปริมาณงานที่มาก เนื่องจาก สสภ. เป็นหน่วยงานที่ดูแลการน าเข้าและส่งออกสินค้า

ทางอากาศท่าอากาศยานนานาชาติหลักและมีขนาดใหญ่ที่สุดในประเทศ จึงท าให้มีปริมาณ

สินค้าและพัสดุไปรษณียภัณฑ์ไหลเข้า - ออกส านักงานฯ จ านวนมาก รวมถึงยังมีประเภท

สินค้าที่มีความหลากหลาย โดยในปี พ.ศ. 2564 มีปริมาณสินค้าปริมาณเข้า – ออกประเทศ 

ซึ่งไม่รวมสินค้าผ่านแดนเป็นจ านวน 1‚057‚588 ตัน(2564) และในเดือน กันยายน พ.ศ. 

2565 มีจ านวนใบขนสินค้าที่ตรวจปล่อยแล้วจ านวน 197,072 ใบขนสินค้า  

2. ความหลากหลายของประเภทสินค้าที่สร้างความยากล าบากแก่เจ้าหน้าที่ศุลกากรใน

การตรวจสอบและวิเคราะห์สินค้า และด้วยความร่วมมือระหว่างประเทศที่ประเทศไทยได้  

ท าขึ้นกับประเทศคู่ค้าส่งผลให้สินค้าบางประเภทจะได้รับสิทธิพิเศษทางภาษีอากร โดยอาจ

ได้รับการลด งด ยกเว้นการเก็บภาษีอากรแก่สินค้าบางประเภท  

3. กรอบเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ที่ก าหนดไว้เพ่ือให้สินค้าสามารถน าไปด าเนินการ

อย่างอ่ืนต่อไปโดยสะดวก ซึ่งความท้าทายต่าง ๆ เหล่านี้สร้างความกดดันแก่เจ้าหน้าที่

ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่จากความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการปล่อยสินค้าที่มีทั้งความ
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หลากหลาย ปริมาณที่มาก รวมถึงการตรวจสอบเอกสารประกอบการอนุญาตน าเข้า หรือ

เอกสารยืนยันสิทธิ์พิเศษทางภาษีอากร 

ในการด าเนินการของส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ แม้จะมี

เทคโนโลยีที่ช่วยในการอ านวยความสะดวกในการท างาน ตัวอย่างเช่น การน าเครื่อง  X-Ray มาใช้ 

ในการตรวจสอบสินค้าเพ่ือลดภาระการท างานของเจ้าหน้าที่ และการน าระบบ  National Single 

Window (NSW) มาประยุกต์ใช้เพ่ือเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างภาครัฐและภาคธุรกิจ โดยเชื่อมโยงข้อมูล

ระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน และประเทศในภูมิภาคอ่ืน ๆ เพ่ือลดกระบวนการและขั้นตอน  

การให้บริการ และลดการด าเนินการโดยใช้เอกสารลง ซึ่งช่วยในการอ านวยความสะดวกของ 

ผู้ประกอบภารภาคธุรกิจในการใช้บริการผ่านทางระบบอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากนี้ ระบบ NSW  

ยังเชื่อมโยงข้อมูลของหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อไว้ด้วยกัน ซึ่งเป็นการลดขั้นตอนการท างานของ

พนักงานศุลกากรลงเนื่องจากความสะดวกในการเข้าถึงและตรวจสอบข้อมูลผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ 

รวมถึงการน าเอาหลักบริหารความเสี่ยงมาปรับใช้ในการด าเนินการ (ส่วนงานวางแผนและประเมินผล 

กรมศุลกากร, 2559) 

แต่การด าเนินการส่วนมากยังคงใช้ดุลยพินิจของ เจ้าหน้าที่ศุลกากรเป็นหลักในการ

ตรวจสอบสินค้า และเอกสารต่าง ๆ ให้ถูกต้องครบถ้วน รวมถึงการสังเกตเพ่ือหาเบาะแสการกระท า

ความผิดทางศุลกากร อาทิ การลักลอบขนสินค้า การหลีกเลี่ยงภาษีอากร การส าแดงราคาสินค้าต่ า

กว่าความเป็นจริง การปลอมแปลงเอกสาร เป็นต้น ท าให้ทรัพยากรมนุษย์ยังคงส าคัญในการ

ด าเนินการต่าง ๆของส านักงานฯ โดยส านักงานฯ แบ่งโครงสร้างตามลักษณะหน้าที่ของส่วนงานนั้น ๆ 

จึงมีทั้งส่วนงานที่ปฏิบัติหน้าที่ 08.30 – 18.30 น. และส่วนงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในลักษณะการเข้าผลัด 

ด้วยเหตุที่การขนส่งระหว่างประเทศนั้นมีการด าเนินการตลอดเวลาส่งผลให้บางส่วนงานมีเวลาปฏิบัติ

หน้าที่ไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับตารางเที่ยวบินของแต่ละสายการบิน รวมถึงการเข้าผลัดปฏิบัติหน้าที่

ติดต่อกันมากกว่า 12 ชั่วโมง การปฏิบัติหน้าที่ในลักษณะนี้ส่งผลต่อสุขภาพของเจ้าหน้าที่ศุลกากร  

โดยเจ้าหน้าที่ศุลกากรเหล่านั้นมีเวลาการพักผ่อนที่ไม่แน่นอน ซึ่ งส่งผลต่อการใช้ชีวิตส่วนตัวที่

นอกเหนือจากการท างาน เนื่องจากการมีเวลาว่างที่ไม่แน่นอน และไม่สอดคล้องกับคนส่วนมาก  

ในสังคม  

 ด้วยภาระงานที่มากและลักษณะการท างานที่มีความท้าทายหลายประการดังกล่าวส่งผลให้

เจ้าหน้าที่ ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่ มีความเสี่ยงที่จะเกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่   

ซึ่งความเครียดเป็นภาวะที่ส่งผลต่อร่างกายและจิตใจของมนุษย์ และน าไปสู่ความเสี่ยงในการเกิดโรค
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และปัญหาการใช้ชีวิตอ่ืน ๆ ตามมา โดยสถิติในปี พ.ศ. 2562 ของส านักงานสถิติแห่งชาติพบว่า 70 % 

ของคนวัยท างานเป็นกลุ่มเสี่ยงที่จะประสบความเครียดมากกว่าวัยอ่ืน ในขณะที่สถิติจากกรม

สุขภาพจิต รายงานว่าเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2565 คนไทยมีภาวะเครียดสูง 45.5 % ซึ่งความเครียด

สามารถน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน และส่งผลให้เจ้าหน้าที่หรือผู้ปฏิบัติงานมีระดับความผูกพัน

องค์กรที่ลดต่ าลง กองบริหารข้อมูลตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน เปิดเผยตัวเลข

เมื่อเดือนมกราคม พ.ศ. 2565 พบว่า จากผู้ขึ้นทะเบียนว่างงานจ านวน 88 ,119 คน มีผู้ที่ลาออกจาก

งานด้วยสาเหตุภาวะหมดไฟและไม่มีความสุขในการท างาน มีจ านวนถึง 87.54 % หรือ 77,143 คน

(2565) และด้วยการด าเนินการของส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิยังใช้

ก าลังคนเป็นหลัก ท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคัญ และสร้างความผูกพันองค์กรแก่

เจ้าหน้าที่ เพื่อให้มีแรงขับเคลื่อนภายในในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมาย 

 ดังนั้น งานวิจัยชิ้นนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและความ

ผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่ที่ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยาน

สุวรรณภูมิ เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้อง และน าข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางการแก้ไขและพัฒนา

รูปแบบการท างานขององค์กรต่อไป 

 ค ำถำมกำรวิจัย 

 ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิอย่างไร 

 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงาน

ศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่า

อากาศยานสุวรรณภูมิ 

3. เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และ  

ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยาน

สุวรรณภูมิ 

 สมมติฐำนกำรวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากรแตกต่างกัน 
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2. ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ต่างกัน ส่งผลต่อระดับความผูกพันองค์กร

เจ้าหน้าที่ศุลกากรแตกต่างกัน 

3. ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 ขอบเขตกำรวิจัย 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการปฏิบัติหน้าที่กับความผูกพันองค์กร

ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษาส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ใช้รูปแบบ

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดในการเก็บข้อมูล 

ด้านประชากร การศึกษาครั้งนี้มีประชากรที่จะศึกษา คือ เจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่

ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ซึ่งเจ้าหน้าที่ศุลกากรหมายถึง ข้าราชการ 

พนักงานราชการ พนักงานชั่วคราว และลูกจ้าง โดยกลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 191 คน 

ด้านเนื้อหาการศึกษา การศึกษาครั้งนี้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรก แนวคิด

และทฤษฎีที่เก่ียวกับความเครียด และส่วนที่สอง แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 

ด้านระยะเวลา ก าหนดระยะเวลาด าเนินงานวิจัยตั้งแต่เดือน กันยายน ถึง ธันวาคม พ.ศ.2565  

 

 

ภาพที่ 1 แสดงระยะเวลาการด าเนินงานวิจัย 

 

 

1 ก.ย. 65 21 ก.ย. 65 11 ต.ค. 65 31 ต.ค. 65 20 พ.ย. 65 10 ธ.ค. 65 30 ธ.ค. 65

ออกแบบเค้าโครงงานวิจัย

ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง

ปรับปรุงเค้าโครงและเนื้อหางานวิจัย

สร้างแบบสอบถามในการจัดเก็บข้อมูล

เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

ประมวลผลข้อมูล

วิเคราะห์และแปรผลข้อมูล

สรุปผลการวิจัย
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 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 ทราบถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กรของ

เจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานตรวจศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ รวมถึงระดับ

ความเครียดที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติหน้าที่และระดับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร รวมถึง

สามารถเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาและแนวทางการพัฒนารูปแบบการท างานเพ่ือลดปัจจัยที่ท าให้เกิด

ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และแนวทางการพัฒนาปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรของ

เจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่  ส านักงานตรวจศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิต่อไป 
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กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพการสมรส 

4. ระดับการศึกษา  

5. ระดับรายได้ต่อเดือน 

6. ประเภทต าแหน่ง 

 

ควำมผูกพันองค์กร 

1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

องค์กร 

2. ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ

องค์กร 

3. ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกขององค์กร 

 

 

ปัจจัยด้ำนควำมเครียด 

1. ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมการท างาน 

2. บทบาทในองค์กร 

3. ความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 

5. โครงสร้างองค์กร 

6. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการ

ท างาน 
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บทที่ 2  

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กร

ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผู้วิจัยได้

ท าการศึกษา ค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

1. ความรู้เกี่ยวกับส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

2. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 

3. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ควำมรู้เกี่ยวกับส ำนักงำนศุลกำกรตรวจสินค้ำท่ำอำกำศยำนสุวรรณภูมิ 

 ประวัติควำมเป็นมำ 

 ในอดีตมีการก าหนดให้ท่าอากาศยานดอนเมืองเป็นสนามบินศุลกากรตั้งแต่วันที่ 21 ตุลาคม 

พ.ศ. 2481 และเนื่องจากปริมาณงานด้านอากาศยานที่เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว จึงเกิดการย้ายเที่ยวบิน

พาณิชย์ส่วนมากไปสู่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิในช่วงปี พ.ศ. 2549 มีการแบ่งส านักงานศุลกากรท่า

อากาศยานกรุงเทพออกเป็น 2 ส านักงาน ได้แก่ ส านักงานศุลกากรตรวจของผู้โดยสารท่าอากาศยาน

สุวรรณภูมิ และส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยส านักงานศุลกากรตรวจ

สินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิท าหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติพิธีการศุลกากร จัดเก็บภาษี

อากรและรายได้อ่ืน การคืนอากร การตรวจปล่อยและควบคุมสินค้าที่น าเข้าหรือส่งออก สินค้าถ่ายล า 

รวมทั้งควบคุมคลังสินค้าทัณฑ์บนและเขตปลอดอากรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ (ส านักเลขานุการกรม 

2565) 

 โครงสร้ำงและอัตรำก ำลัง 

 ปัจจุบันส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิได้จัดโครงสร้างแบ่งงาน

ภายใน ตามกฎกระทรวง เรื่อง การแบ่งส่วนราชการกรมศุลกากร กระทรวงการคลัง (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2565 โดยประกอบด้วย ข้าราชการ จ านวน 228 อัตรา , พนักงานราชการ จ านวน 39 อัตรา, 

ลูกจ้าง 98 จ านวน โดยส านักงานฯ มีอัตราก าลังทั้งหมดรวมทั้งสิ้น 365 อัตรา  
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ภาพที่ 2 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 

ภาพที่ 3 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

(ต่อ) 
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แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับควำมเครียด 

 ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าเสนอแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดเพ่ือความเข้าใจเกี่ยวกับ

ความเครียดที่เป็นหนึ่งในประเด็นหลักของการวิจัยชิ้นนี้ โดยในส่วนนี้มีเนื้อหาครอบคลุมถึงนิยามและ

ความหมายของความเครียด รวมถึงการตอบสนองต่อความเครียด ผลกระทบของความเครียด และ

ปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครียด  

 ควำมหมำยของควำมเครียด  

 Hans Selye (1946) ผู้คิดค้นทฤษฎีความเครียดได้อธิบายไว้ว่า ความเครียดเป็นการ

ตอบสนองของร่างกายต่อสิ่งเร้าที่เข้ามากระตุ้นให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย สิ่งที่มากระตุ้น

ให้เกิดความเครียดทั้งจากภายในและภายนอกร่างกายจะถูกตอบสนองตามลักษณะเฉพาะของบุคคล 

เช่น ความมั่นใจ ประสบการณ์ ความคาดหวัง โดยผลของการตอบสนองสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งใน

ลักษณะที่พึงปรารถนา (Eustress) เช่น ความตื่นเต้น ความอ่ิมเอมใจ และท่ีไม่ถึงปรารถนา (Distress) 

เช่น การตื่นตระหนก ความกลัว 

 นอกจากนี้  Hans Selye ยั ง ได้อธิบายเกี่ ยวการตอบสนองต่อความเครียดว่ า เมื่ อ 

เกิดสถานการณ์ที่ท าให้บุคคลรู้สึกเครียดหรือกลัวมาก ร่างกายจะท าการตอบสนองต่อความเครียด 

การปรับตัวของร่างกายดังกล่าว เรียกว่า General Adaptation Syndrome(GAS) สิ่ งที่ เป็น

ตัวกระตุ้นให้เกิดความเครียด เช่น ความเครียดรายวัน (Daily stress) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

อย่างกะทันหันในชีวิต (Sudden change in life) หรือประสบการณ์ฝังใจ (Traumatic experiences) 

โดยประกอบด้วย 3 ระยะ ดังนี้ 

1. Alarm Reaction Stage เป็นระยะแรกในการตอบสนองต่อความเครียด

ของร่างกาย ระบบ โดยระบบประสาทซิมพาเทติกจะถูกกระตุ้นจากการ

หลั่งของฮอร์โมน ระบบประสาทซิมพาเทติกเป็นส่วนหนึ่งของระบบประสาท

อัตโนมัติที่ท าหน้าที่ควบคุมหัวใจ กระเพาะ กระเพาะปัสสาวะ ล าไส้ รวมถึง

กล้ามเนื้อต่าง ๆ เมื่อระบบประสาทซิมพาเทติกถูกกระตุ้นจากความเครียด 

สามารถส่งผลให้อัตราการเต้นของหัวใจและระดับน้ าตาลในเลือดสูงขึ้น และ

ท าให้ร่างกายตอบสนองในรูปแบบต่าง ๆ เช่น รูม่านตาขยาย การหายใจถี่ 

อาการสั่น หรืออาการหน้าซีด 

2. Resistance Stage ร่างกายพยายามที่จะฟ้ืนฟูตัวเองจากอาการช็อกจาก

ความเครียด เมื่อสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดหายไปและบุคคลไม่
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รู้สึกเครียดแล้ว ร่างกายจะค่อย ๆ ปรับตัวสู่สภาพปกติ แต่หากสถานการณ์

ที่ก่อให้เกิดความเครียดยังคงด าเนินต่อไปหรือความเครียดที่เกิดขึ้นใน

บุคคลยังไม่ได้รับการบรรเทา ฮอร์โมนความเครียดจะยังถูกปล่อยสู่ร่างกาย 

ท าให้ร่างกายยังไม่ได้รับสัญญาณในการกลับเข้าสู่สภาวะปกติ การที่บุคคล

ยั ง ค งอยู่ ใ นภ า ว ะ เ ค รี ย ดส า ม า ร ถส่ ง ผ ล ใ ห้ เ กิ ด ก า ร ร บ ก ว น ต่ อ 

การท างานในระบบต่าง ๆ ของร่างกาย เช่น ระบบภูมิคุ้มกัน ระบบหมุนเวียน

เลือด ระบบการสืบพันธุ์  และสามารถท าให้เกิดอาการที่ไม่พึงประสงค์

ตามมา อาทิ ล าไส้แปรปรวน ปวดหัว ง่วงซึม หงุดหงิด เศร้า ไม่มีสมาธิ  

เป็นต้น 

3. Exhaustion Stage เมื่อสถานการณ์หรือสิ่งที่กระตุ้นให้เกิดความเครียด

ยังคงอยู่ และความเครียดยังไม่ได้รับการแก้ไข ความเครียดที่คงอยู่ต่อเนื่อง

เมื่อถึงจุดหนึ่งจะส่งผลให้ ร่างกาย อารมณ์ และสภาพจิตใจแย่ลง และส่งให้

เกิดอาการเหนื่อยล้า อาการหมดไฟ และความอดทนต่อความเครียดลด

น้อยลง 

 

 Lazarus และ Folkman(1984) อธิบายเกี่ยวกับการตอบสนองต่อความเครียดของบุคคลโดย

มุ่งเน้นไปที่การตอบสนองต่อความเครียดและความคิด มากกว่าการตอบสนองทางด้านร่างกาย เมื่อ

บุคคลพบกับเหตุการณ์หนึ่ง บุคคลจะประเมินสถานการณ์นั้นว่าก่อให้เกิดผลทางลบต่อตนหรือไม่ และ

ตนเองมีทรัพยากร (Resource) ในการรับมือต่อสถานการณ์นั้น ๆ เพียงพอหรือไม่ และการตอบสนอง

ของบุคคลจะอ้างอิงจากผลจากการประเมินสถานการณ์นั้น ๆ ว่าจะท าให้เกิดความเครียดหรือไม่ 

ดังนั้นความเครียดในมุมมองของ Lazarus และ Folkman จึงเป็นการอธิบายเกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 

 พ.อ.นพ. ยรรยง อ่ิมสุวรรณ(2556) ได้อธิบายว่าความเครียดเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการที่

ร่างกายตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่เข้ามากระทบบุคคลทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ โดย

ความเครียดเป็นปฏิกิริยาตอบสนองอย่างหนึ่งของร่างกายที่มีสาเหตุมาจากปัจจัยภายในบุคคล และ

ปัจจัยสภาพแวดล้อม ความเครียดเป็นระบบเตือนภัยให้ร่างกายเตรียมพร้อมรับมือกับสถานการณ์ที่

เกิดข้ึน โดยความเครียดนั้นส่งผลต่อบุคคลใน 3 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้ำนร่ำงกำย ความเครียดสามารถส่งผลต่อร่างกายผ่านการกระตุ้นระบบ

ประสาทอัตโนมัติ โดยสามารถท าให้เกิดอาการ แน่นหน้าอก รู้สึกหน้ามืด โรคกระเพาะ ความดันโลหิต
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สูง โรคหลอดเลือด โรคหัวใจ รวมถึงสภาพร่างกายที่เสื่อมโทรมลงจากความไม่สมดุลของฮอร์โมน ซึ่ง

เป็นสารที่ท าหน้าที่ควบคุมการท างานของระบบภายในร่างกาย และสามารถส่งผลต่อร่างกายให้แสดง

อาการต่าง ๆ อาทิ ปวดศีรษะ อ่อนเพลีย ไร้เรี่ยวแรง และยังท าให้ระบบภูมิคุ้มกันมีประสิทธิภาพใน

การท างานที่แย่ลง ซึ่งสามารถส่งให้เกิดอาการของโรคหอบหื่น โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ้ ยิ่งไปกว่านั้น

ภาวะเครียดยังสามารถส่งผลอันตรายถึงชีวิตได้ เช่น ความเครียดอย่างรุนแรงจะกระตุ้นให้ระดับ

น้ าตาลในเลือดมีความเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ผู้ที่มีโรคเบาหวานเกิดอาการช็อกได้ 

2. ด้ำนจิตใจและอำรมณ์ ความเครียดส่งผลให้บุคคลครุ่นคิด ขาดสมาธิ ขาดความ

ระมัดระวังตัวและอาจส่งผลให้เกิดอุบัติเหตุได้ รวมถึงความเครียดยังส่งผลต่อความเชื่อมั่นในตัวเอง 

ซึ่งจะส่งผลต่อการตัดสินใจและความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ โดยผู้ประสบกับภาวะเครียดอย่างต่อเนื่อง

อาจกลายเป็นโรคจิตประสาทได้ เนื่องจากภาวะเครียดส่งผลต่อฮอร์โมนและท าให้เซลล์ประสาทฝ่อ

และมีจ านวนลดลง ภาวะความเครียดจึงส่งผลต่อการท างานของสมอง และอาจน าไปสู่โรคซึมเศร้า

ต่อไป 

3. ด้ำนพฤติกรรม ความเครียดนอกจากจะส่งผลต่อร่างกายและจิตใจมนุษย์แล้วยัง

ส่งผลให้พฤติกรรมของมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปตามการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปด้วย เช่น การเบื่อ

อาหารหรือบางท่านจะรู้สึกว่าการกินคือการบรรเทาความเครียดจึงท าให้อยากอาหารมากกว่าปกติ 

การนอนหลับยาก หรือหลับไม่สนิท โดยผู้ประสบภาวะเครียดบางกลุ่มตอบสนองต่อความเครียดผ่าน

พฤติกรรม การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา หรือการใช้สารเสพติด ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้สามารถน าไปสู่โรค

ร้ายแรงในระยะยาวได้ 

และพ.อ.นพ. ยรรยง อ่ิมสุวรรณ ยังได้อธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับชนิดของความเครียด 

โดยแบ่งชนิดของความเครียดเป็น 2 ชนิด ได้แก่ 

1.ความเครียดเฉียบพลัน (Acute Stress) คือ ความเครียดที่เกิดขึ้นกระทัน และ

ร่างกายตอบสนองต่อความเครียดนั้นในทันที และเม่ือความเครียดหายไป ร่างกายจะปรับเข้าสู่สภาวะ

ปกติ ตัวอย่างของความเครียดเฉียบพลัน เช่น ความกลัว อาการตกใจ อากาศที่ร้อนหรือเย็นจัด  

2. ความเครียดเรื้อรัง (Chronic Stress) เป็นความที่สามารถเกิดขึ้นได้ทุกวัน และ

ร่างกายไม่สามารถตอบสนองให้ความเครียดนั้นหายไปได้ในทันที โดยความเครียดชนิดนี้จะสะสมมาก

ขึ้นเรื่อย ๆ ตัวอย่างของความเครียดเรื้องรัง ได้แก่ ความเครียดจากการท างาน ความเครียดจาก

ความสัมพันธ์ของบุคคล ความเครียดจากการอดทน  
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ศรีมังคละ และอาณัติ วรรณศรี(2563) เป็นปัญหาสุขภาพจิตที่เกิดขึ้นได้ในทุกคน 

ทุกเพศ และวัย แต่ละบุคคลจะตอบสนองต่อความเครียดแตกต่างกันไป ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออก

ทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม เช่น รู้สึกกังวล ไม่มีสมาธิ 

ความเครียด(2565) เป็นกลไกธรรมชาติของมนุษย์ เพ่ือใช้ตอบสนองต่อสถานการณ์

ยากท้าทายหรืออันตรายเพ่ือเตรียมรับมือกับสิ่งที่จะเจอ ความเครียดคือภาวะที่ไม่สบายใจหรือความ

กังวลที่เกิดขึ้นเมื่อเผชิญสถานการณ์ที่ไม่ตรงกับความรู้สึกหรือความคาดหวัง เช่น เมื่อต้องฝืนท าสิ่ งที่

ไม่ชอบ หรือไม่ได้ท าในสิ่งที่อยากท า 

 ปัจจัยท่ีท ำให้เกิดควำมเครียดจำกกำรท ำงำน 

 Cartwright และ Cooper (1997) ได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครียดจากการ

ท างานประกอบด้วย 6 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยภำยในงำนที่ท ำหรือหน้ำที่ที่ต้องปฏิบัติ (Intrinsic to the job) 

1.1 สภาพการท างาน (Working Conditions) สภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ระหว่างการ

ท างาน เช่น เสียง กลิ่น แสง หรือสิ่งอ่ืน ๆ ที่สามารถกระตุ้นประสาทสัมผัสของ

ผู้ท างาน และส่งผลต่ออารมณ์และสภาพจิตใจของผู้ท างานได้  

1.2 การท างานเป็นกะ (Shift work) การท างานเป็นกะส่งผลให้อุณหภูมิของเลือด 

อัตราการเผาผลาญพลังงาน ระดับน้ าตาลในเลือด ประสิทธิภาพการท างานของ

สมอง และการใช้ชีวิตในสังคม 

1.3 ชั่วโมงการท างาน (Shift hours) จ านวนชั่วโมงการท างานที่มากขึ้นสัมพันธ์กับ

จ านวนชั่วโมงการนอน และการพักผ่อนที่น้อยลง ซึ่งจ านวนชั่วโมงการท างานที่

มากเกินไปส่งผลต่อสุขภาพโดยเฉพาะโรคหัวใจ รวมถึงประสิทธิภาพการท างาน

ที่ลดลงด้วย 

1.4 การเดินทาง (Travel) การเดินทางสามารถเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครียดได้

จากปัญหาที่อาจเกิดขึ้น เช่น รถติด ความล่าช้าของเครื่องบิน รถไฟ คน และ

การขนส่ง 

1.5 เทคโนโลยีใหม่ (New technology) การน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาปรับใช้ในการ

ท างาน ท าให้เจ้าหน้าที่ต้องเรียนรู้รูปแบบและวิธีการท างานใหม่ๆ ซึ่งส่งผลให้

เกิดภาระงานที่มากข้ึนแก่เจ้าหน้าที่บางกลุ่ม 
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1.6 ภาระงานที่มากเกินไป (Work overload) ภาระงานที่มากเกินไปแบ่งออกเป็น 

2 ลักษณะ ได้แก่ 1. ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative overload) 

หมายถึง จ านวนงานที่เจ้าหน้าที่จะต้องท าให้ส าเร็จมีเยอะจนเกินไป และ 2. 

งานที่มีความยากเกินไป (Qualitative overload) งานที่ต้องใช้ความรู้หรือ

ทักษะบางอย่างสูงเกินไป 

2. ปัจจัยด้ำนบทบำทในองค์กร (Role in the Organization) บทบาทและเป้าหมาย

ของเจ้าหน้าที่ท่ีท าหน้าที่ต่าง ๆ ภายในองค์กรที่มีความชัดเจนและไม่มีความขัดแย้งท าให้

ความเครียดจากท างานอยู่ในระดับต่ า ซึ่งปัจจัยหลักด้านบทบาทในองค์กรที่เป็นสาเหตุ

ของความเครียดจากการท างาน ได้แก่  

2.1 บทบาทท่ีก ากวม (Role Ambiguity) ความก ากวมของบทบาทในองค์กรเกิดขึ้น

จากการที่เจ้าหน้าที่มีภาพที่ไม่ชัดเจนของเป้าหมาย , ความคาดหวังของเพ่ือน

ร่วมงาน และขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ซึ่งความก ากวมของ

บทบาทอาจน าไปสู่ความเครียด, ความไม่มั่นใจในตนเอง, การไม่มีแรงจูงใจใน

การท างาน รวมถึงความต้องการออกจากองค์กร 

2.2 ความขัดแย้งของบทบาท (Role Conflict) เกิดข้ึนจากการที่เจ้าหน้าที่ต้องท าสิ่ง

ที่ตนไม่ต้องการท า หรือรู้สึกว่าเป็นการกระท าท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน 

2.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรับผิดชอบในองค์กรเป็นอีกหนึ่งปัจจัย

ที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 

รูปแบบ ได้แก่ 1. ความรับผิดชอบด้านวัตถุ (responsibility for things) เช่น 

อุปกรณ์ในการงาน, อาคาร, งบประมาณ ฯลฯ และ 2.ความรับผิดชอบด้าน

บุคคล (responsibility for people) ซึ่งส่งผลให้เจ้าหน้าที่ต้องใช้เวลามากขึ้น

ในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น, การเข้าร่วมประชุม, การท างานให้เสร็จภายในเวลา 

เป็นต้น 

3. ปัจจัยด้ำนสัมพันธภำพในที่ท ำงำน (Relationships at Work) การท างานร่วมกันกับ

ผู้อื่นในที่ท างานเป็นทั้งปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนเจ้าหน้าที่ภายในองค์กร แต่อีกด้านหนึ่งก็ยัง

เป็นสาเหตุที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ได้ โดยปัจจัยด้านสัมพันธภาพ

ในที่ท างานที่ที่ส่งผลให้เกิดความเครียด แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 
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3.1 สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา (Relationships with Boss) 

เจ้าหน้าที่ที่รู้สึกว่าหัวหน้ามีระดับความเห็นอกเห็นใจต่ าจะรู้สึกถึงความกดดัน

ขณะท างาน และมองว่าหัวหน้าพยายามเอาเปรียบพวกเขาเมื่อมีโอกาส 

3.2 สัมพันธภาพระหว่างลูกน้องหรือผู้ ใต้บังคับบัญชา (Relationships with 

Subordinates) หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อ

องค์กร เมื่อต้องบริหารงานและก ากับดูแลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจึงต้องอาศัย

ทักษะที่มากขึ้น ซึ่งเป็นสาเหตุของความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ได้ เช่น  

การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือตัวผู้บังคับบัญชาเองมองว่าตนไม่มีทักษะที่เหมาะสม

กับต าแหน่ง เป็นต้น 

3.3  สัมพันธภาพระหว่าง เ พ่ือนร่วมงาน (Relationships with Colleagues) 

ความเครียดอาจเกิดจากการแข่งขันหรือความขัดแย้งด้านนิสัยระหว่าง

เจ้าหน้าที่ หรือที่เรียกกันว่า”การเมืองในที่ท างาน (office politics)” 

4. ปัจจัยด้ำนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ (Career Development) กระบวนการที่มีความ

เกี่ยวข้องกับความก้าวในอาชีพของเจ้าหน้าที่เป็นปัจจัยที่เจ้าหน้าที่ในองค์กรต่างให้

ความส าคัญ ไม่ว่าจะเป็นกระบวนการประเมินผลการท างาน  การเลื่อนขั้น การเลื่อน

ต าแหน่ง รวมไปถึงกระบวนการการลงโทษ การเกษียณหรือการออกจากองค์กร 

กระบวนการเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งเป็นสาเหตุที่

ท าให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ได้ 

5. ปัจจัยด้ำนโครงสร้ำงและบรรยำกำศขององค์กร (Organizational Structure and 

Climate) การเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท าให้เจ้าหน้าที่รับรู้ถึงความเสรีที่ลด

น้อยลงไปในฐานะของปัจเจก ซึ่งเจ้าหน้าที่บางกลุ่มจะรู้สึกถึงความไม่เป็นส่วนหนึ่งกับ

องค์กร หรือการได้รับโอกาสในการมีส่วนร่วมกับองค์กรอย่างไม่เพียงพอและน าไปสู่สาเหตุ

ของความเครียดจากการท างานต่อไป 

6. ปัจจัยด้ำนควำมกดดันระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน (Home : Work Pressures)  

การท าหน้าที่ในบทบาทเจ้าหน้าที่ในองค์กรและบทบาทในครอบครัวหรือบทบาทชีวิต

ส่วนตัวมักจะน าไปสู่ความขัดแย้งของความต้องการระหว่างบทบาทดังกล่าว ความ

เปลี่ยนแปลงในบทบาทหนึ่งสามารถส่งผลกระทบมาสู่อีกบทบาทหนึ่ง ความขัดแย้ง

เหล่านี้ส่งผลต่อเนื่องมาสู่ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่  
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 Robbins(2013) อธิบายว่า ความเครียดคือสภาวะที่มนุษย์ต้องพบเจอ และด้วยอุปสงค์ 

(Demands) หรือทรัพยากร (Resources) ที่มีความสัมพันธ์กับความปรารถนา (Desires) ของบุคคล 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์นี้มีความไม่แน่นอนและมีความส าคัญต่อบุคคล และผลลัพธ์ที่ไม่พึง

ประสงค์สามารถส่งผลให้เกิดความเครียดได้ อุปสงค์ในบริบทนี้ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความกดดัน  

ข้อบังคับ และความไม่แน่นอนที่บุคคลต้องพบเจอในที่ท างาน ส่วนทรัพยากร หมายถึงสิ่งที่บุคคล

สามารถควบคุมได้เพ่ือที่จะตอบสนองอุปสงค์ดังกล่าว Robbins ยกตัวอย่างเกี่ยวกับการประเมินผล

การปฏิบัติงาน หากผลการปฏิบัติงานออกมาดีก็มีโอกาสที่บุคคลจะได้เลื่อนต าแหน่ง ในทางตรงกัน

ข้ามหากผลปฏิบัติงานออกมาแย่ก็อาจส่งผลให้ถูกไล่ออกได้ วิธีการที่บุคคลสามารถน ามาใช้เพ่ือ

ตอบสนองอุปสงค์ดังกล่าว เช่น การเตรียมตัว การตั้งใจท าผลงาน การค้นหาการสนับสนุนทางสังคม 

เป็นต้น  

 นอกจากนี้ Robbins ยังได้อธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียด ว่า

ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ต่อไปนี้ 

1. ปั จ จั ย ด้ า น สภ าพแวดล้ อม  (Environmental Factors) ค ว าม ไม่ แน่ น อนขอ ง

สภาพแวดล้อมสามารถส่งผลต่อการด าเนินการขององค์กรได้ ซึ่งสามารถท าให้ระดับ

ความเครียดของพนักงานในองค์กรสูงขึ้นจากการเผชิญหน้ากับความไม่แน่นอนต่าง ๆ  

ในการท างาน ความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมทีเป็นปัจจัยหลักในการส่งเสริมให้เกิด

ความเครียด ได้แก่ ความไม่แน่นอนทางด้านเศรษฐกิจ ความไม่แน่นอนทางด้านการเมือง 

และความไม่แน่นอนทางด้านเทคโนโลยี 

2. ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational Factors) ปัจจัยด้านองค์กรเป็นสาเหตุหลักในการ

เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ เช่น ความกดดันที่ไม่ต้องการท างานผิดพลาด  

ความกดดันจากการต้องท างานให้ส าเร็จในเวลา  สภาพแวดล้อมการท างาน เป็นต้น 

ปัจจัยด้านองค์กรสามารถแบ่งได้ดังนี้  

2.1 หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับงาน ขั้นตอนการท างานต่าง ๆ ที่ถูกออกแบบขึ้นสามารถ

สร้างความกดดันในการท างานให้แก่พนักงานได้ รวมไปถึงสภาพแวดล้อมการ

ท างาน เช่น การจัดวางอุปกรณ์ในการท างานต่าง ๆ หรือการท างานในที่แออัด  

2.2 บทบาทในองค์กร แต่ละบุคคลจะมีบทบาทที่แตกต่างกันออกไปในองค์กรตาม

ต าแหน่งงาน ระดับขั้นบังคับบัญชา หรือภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย บทบาท

เหล่านี้สามารถสร้างความกดดันให้แก่พนักงานได้จากความขัดแย้งของบทบาท
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ที่ท าให้บุคคลต้องท าหน้าที่ที่มีความขัดแย้งกันเอง หรือความก ากวมของบทบาท

ที่ส่งผลให้รูปแบบการท างานขาดความชัดเจน รวมถึงบทบาทหน้าที่ที่มาก

เกินไปท าให้พนักงานต้องรับภาระหน้าที่หลายอย่างพร้อมกัน 

3. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) ชีวิตและลักษณะนิสัยส่วนบุคคลส่งผลให้บุคคล

เกิดความเครียด เช่น ปัญหาครอบครัว  ปัญหาทางด้านการเงิน หรือลักษณะนิสัยที่ท าให้

เกิดปัญหาในการท างานในองค์กร  

 กฤภพ ฐิตารีย์ และวรุฒ ชัยวงษ์(2563) ได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครียด

จากการท างานไว้ว่าความเครียดจากการท างานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องปกติ ความเครียดระดับที่

พอเหมาะเป็นผลดีต่อการท างานโดยจะท าให้เกิดแรงขับเคลื่อนและแรงผลักดันในการท างานให้บรรลุ

เป้าหมาย แต่หากเกิดความเครียดระดับสูงต่อเนื่องเป็นเวลานานจะเกิดผลเสียต่อร่างกายและจิตใจ 

องค์ประกอบที่เป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานประกอบด้วยหลายปัจจัย ทั้งปัจจัย

ส่วนบุคคล เช่น นิสัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับรายได้ ระดับการศึกษา ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อม เช่น 

ชั่วโมงการท างาน ลักษณะงาน ภาระงาน กรอบเวลาการท างาน บทบาทในองค์กร ความสัมพันธ์ในที่

ท างาน   

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันองค์กร 

 ควำมหมำยของควำมผูกพันองค์กร 

 Buchanan(1974) อธิบายว่าความผูกพันองค์กร เป็นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและถูกผูกโยง

เข้ากับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กรโดยความผูกพันองค์กร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การระบุตัวตน (Identification) การที่บุคคลยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร

มาเป็นเป้าหมายของส่วนบุคคล 

2. การมีส่วนร่วม (Involvement) การเต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมด้านบทบาทการ

ท างานขององค์กร 

3. ความซื่อสัตย์ (Loyalty) ความรู้สึกผูกพันและยึดติดกับองค์กร 

 Stevens และคณะ(1978) ได้อธิบายความผูกพันองค์กรไว้ 2 ลักษณะ คือ 1. ความผูกพัน

องค์กรในลักษณะการแลกเปลี่ยนเป็นการชักน าและการแลกเปลี่ยนระหว่างองค์กรและสมาชิกใน

องค์กร ความผูกพันองค์กรลักษณะนี้ให้ความส าคัญกับประโยชน์หรือโทษโดยรวมที่สมาชิกในองค์

ได้รับ หากสมาชิกมองว่าสิ่งองค์กรมอบให้นั้นมากกว่าสิ่งที่พวกเขาเสียไปก็จะเกิดความผูกพันองค์กร
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ขึ้น และยิ่งประโยชน์ที่สมาชิกได้รับต่างจากสิ่งที่ต้องเสียไปมากเท่าไหร่สมาชิกจะยิ่งมีความผูกพัน

องค์กรมากข้ึนเท่านั้น และ 2.ความผูกพันองค์กรในลักษณะเชิงจิตวิทยา ความผูกพันองค์กรลักษณะนี้

มุ่งเน้นอธิบายการปรับตัวของบุคคลให้เข้ากับองค์กร สมาชิกจะรู้สึกซึมซับเข้ากับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร ส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมในการท างาน และความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์กร 

สมาชิกจะพยายามทุ่มเทแรงในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้งมีความต้องการที่จะ 

ด ารงในฐานะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในการบรรลุเป้าหมาย 

 Mowday(1984) ได้อธิบายว่าความผูกพันองค์กรเป็นความยินยอมของบุคคลที่จะมอบบาง

สิ่งเพ่ือให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร ซึ่งสะท้อนสิ่งที่มากกว่าแค่ความจงรักภักดีที่อยู่ภายในจิตใจ

ของบุคคลนั้น แต่ความผูกพันองค์กรเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ที่สะท้อนออกมาในรูปพฤติกรรมของ

ปัจเจกและองค์กร ดังนั้นความผูกพันองค์กรจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการแสดงออกและพฤติกรรม

ที่มาจากความเชื่อและความคิดเห็นของบุคคล 

Howard และHeeman(2015) ความผูกพันองค์กรเป็นความผูกพันด้านจิตใจที่บุคคลสร้าง

ขึ้นกับองค์กร ความผูกพันองค์กรส่งผลให้บุคคลถ่ายเทความพยายามและทรัพยากรในการสนับสนุ

นองค์กรอย่างเต็มใจ เพ่ือสร้างการแลกเปลี่ยนทรัพยากรบางอย่างกับองค์กร เช่น เวลา และความ

สนใจ 

Priya,Rahul และKetan(2021) ความผูกพันองค์กร หมายถึง ระดับความเต็มใจของพนักงาน

ในความสนใจและในการมีส่วนร่วมกับองค์กรเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร ความผูกพันองค์กร

ช่วยส่งเสริมด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 

และองค์กร ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล คือการสร้างความพึงพอใจใน

งาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร และเต็มใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร 

Jiyoung Ko, Hyunmi Jang และSang Youl Kim(2021) พนักงานที่มีระดับความผูกพัน

องค์กรสูงมีแนวโน้มที่จะมีความเต็มใจที่จะพยายามในฐานะของการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้

ความผูกพันองค์กรเป็นตัวชี้วัดเบื้องต้นในการท านายพฤติกรรม ความเชื่อ และความคิดเห็นภายใน

องค์กร 

 ปัจจัยท่ีท ำให้เกิดควำมผูกพันองค์กร 

Porter และSmith(1974) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบความผูกพันองค์กรว่าประกอบด้วย

อย่างน้อย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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1. ความเชื่ออย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (a strong 

belief in and acceptance of the organization’s goals and values) คื อ  ก า ร

ยอมรับแนวทางการด าเนินการขององค์กรเพ่ือบรรลุเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมี

ความสอดคล้องกับตัวบุคคล 

2. ความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ในฐานะส่วนหนึ่งขององค์กร (a willingness to exert 

considerable effort on behalf of the organization) คือ ความเต็มใจของบุคคลที่

จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้ส าเร็จ 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร (a strong desire 

to maintain membership in the organization) คือ ความรู้สึกผูกติดกับองค์กรใน

ลักษณะความต้องการที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรในฐานะสมาชิกขององค์กร 

Steers(1977) ให้ความหมายของความผูกพันองค์กรไว้ว่า การมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์

อย่างแรงกล้าของตัวตนของบุคคลกับองค์กร โดยประกอบด้วย 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

องค์กร ได้แก่ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบด้วย ปัจจัยด้านอายุ  

โอกาสในความส าเร็จ ระดับการศึกษา  ความเครียดในบทบาท และความสนใจส่วน

บุคคล 

2. คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน  ความ

ท้าทายของงาน โอกาสในการมีส่วนร่วมในสังคม และผลป้อนกลับที่ได้รับจากงาน 

3. ประสบการณ์ของพนักงาน (Employee’s work Experiences) เกิดจากธรรมชาติของ

บุคคล และสิ่งที่บุคคลพบเจอจากการท างานในองค์กร 

Mowday และคณะ(1982) ได้อธิบายองค์ประกอบที่ส่งผลให้เจ้าหน้าที่เกิดความผูกพัน

องค์กร ว่าประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ อายุ อายุการท างาน 

ระดับการศึกษา, เพศ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ โดยคุณลักษณะส่วนบุคคลหลายประการ

นั้นมีความสัมพันธ์กับแรงขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จ  (achievement motivation) 

ความรู้สึกถึงความสามารถ (sense of competence) และความต้องการระดับที่สูงขึ้น

ไป ความผูกพันองค์กรจึงเกิดขึ้นเมื่อเจ้าหน้าที่รู้สึกว่าองค์กรคือแหล่งที่ท าให้เกิดความ
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พึงพอใจส่วนบุคคล ซึ่งเป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคคลเพ่ือให้

เกิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ส าหรับเจ้าหน้าที่  

2. คุณลั กษณะที่ สั มพันธ์ กั บบท บำทหน้ ำที่  (Role-related Characteristics) 

คุณลักษณะนี้แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร ได้แก่ 

ขอบเขตของงานหรือความท้าทาย (Job Scope or Challenge), ความขัดแย้งของ

บทบาท (Role Conflict) และ ความก ากวมในบทบาท (Ambiguity) โดยขอบเขตงาน

ที่เพ่ิมขึ้นจะท้าทายความสามารถของเจ้าหน้าที่และส่งผลต่อเนื่องไปยังความผูกพัน

องค์กรที่มากขึ้น (Buchanan, 1974) ส่วนความขัดแย้งของบทบาท และความก ากวม

ในบทบาทจะเกิดขึ้นอย่างสวนทางกับความผูกพันองค์กร กล่าวคือ หากการท างาน 

ของเจ้าหน้าที่มีความขัดแย้งของบทบาทและความก ากวมในบทบาทที่มาก เจ้าหน้าที่ก็

มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันกับองค์กรในระดับต่ า  

3. คุณลักษณะเชิงโครงสร้ำงองค์กร (Structural characteristics) โครงสร้างองค์กร

เป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ โดยมี 3 ปัจจัย

เชิงโครงสร้างองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ รูปแบบความเป็น

ทางการ, รูปแบบสายบังคับบัญชา และการกระจายอ านาจขององค์กร 

4. ประสบกำรณ์ที่ได้รับจำกกำรท ำงำน (Work experiences) องค์ประกอบด้านนี้

สัมพันธ์กับความรู้สึกจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน หากเจ้าหน้าที่รับรู้ถึง

ความน่าเชื่อถือขององค์กรที่จะสามารถตอบสนองความต้องการของเจ้าหน้าที่ก็จะเกิด

ความผูกพันระหว่างเจ้าหน้าที่และองค์กรขึ้น 

นอกจากนี้ Mowday ได้อธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับผลกระทบที่เกิดขึ้นจากความผูกพันองค์กร

ของเจ้าหน้าที่ โดยประกอบด้วยอย่างน้อย 5 ข้อ ดังนี้ 

1. ประสิทธิภำพกำรท ำงำน (Job performance) ความผูกพันองค์กรท าให้เจ้าหน้าที่มี

แรงขับเคลื่อนในการท างาน ซึ่งสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน เจ้าหน้าที่ที่มีระดับ

ความผูกพันองค์กรสูงจะท างานอย่างกระตือรือร้นท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์กร 

2. ระยะเวลำกำรท ำงำนกับองค์กร (Tenure) เจ้าหน้าที่ที่มีความผูกพันองค์กรสูงมี

แนวโน้มที่จะท างานให้กับองค์กรในระยะยาว และจะสัมพันธ์กับลักษณะนิสัย ความ

คาดหวังในตัวงาน และตัวเลือกของงานที่เจ้าหน้าที่มี โดยเจ้าหน้าที่จะพิจารณาความ
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คุ้มค่าของปัจจัยดังกล่าว หากเจ้าหน้าที่พิจารณาว่างานที่ท าอยู่มีความคุ้มค่ามากที่สุดก็มี

แนวโน้มที่จะมีความผูกพันองค์กรที่สูงตามไปด้วย 

3. กำรขำดงำน (Absenteeism) เจ้าหน้าที่ที่มีความผูกพันองค์กรสูงมีแนวโน้มที่จะมี

อัตราการขาดงานที่ต่ า จากแรงขับเคลื่อนของเจ้าหน้าที่ที่มุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายของ

องค์กร ความมุ่งมั่นของเจ้าหน้าที่จะคงอยู่แม้ว่าเจ้าหน้าที่อาจไม่ได้มีความรู้สึก

เพลิดเพลินไปกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

4. กำรมำสำย (Tardiness) ตามงานวิจัยของ Angle และPerry (1981) พบว่าความ

ผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่มีความสัมพันธ์ในทางตรงกันข้ามกับความล่าช้า สะท้อนให้

เห็นว่าเจ้าหน้าที่ที่มีความผูกพันองค์กรที่สูงมีแนวโน้มที่จะแสดงออกพฤติกรรมการเข้า

งานที่ตรงเวลา 

5. กำรลำออก (Turnover) ความผูกพันองค์กรมีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับการลาออก 

ความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์กรและท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กรจะช่วยลด

ความรู้สึกอยากลาออกของเจ้าหน้าที่ แต่ทั้งนี้งานวิจัยของ Mowday, Koberg และ

McArthur (198(Mowday et al., 1984) สะท้อนให้เห็นถึงการลาออกอาจสัมพันธ์กับ

ความผูกพันองค์กรผ่านปัจจัยตัวอ่ืน ๆ เช่น ความต้องการกับที่อยู่ในองค์กร กับ ความ

ต้องการที่จะหางานใหม่  

Hunt และคณะ(1985) ได้อธิบายว่าความผูกพันองค์กรได้ถูกศึกษาใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 1. 

ความผูกพันองค์กรในลักษณะของความรู้สึกภายในบุคคล (internal feeling)  ความเชื่อ หรือ

ความรู้สึกที่กระตุ้นให้เจ้าหน้าที่มีความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป และ 2. ความผูกพันทางด้าน

จิตใจของบุคคล (individual’s psychological bond) ที่ท าให้เจ้าหน้าที่รู้สึกผูกพันกับงาน อาชีพ หรือ

องค์กร ความผูกพันองค์กรจึงหมายถึงความรู้สึกโดยรวมที่อยู่ภายในที่ส่งผลต่อความสนใจในองค์ กร 

โดยความผูกพันองค์กรประกอบด้วย 6 ปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attributes) คุณลักษณะที่แตกต่างกันไป

ตามแต่ละบุคคล เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา เป็นต้น 

2. กำรลงทุนส่วนบุคคล (Personal Investments) ประโยชน์ที่บุคคลคาดว่าจะ

ได้รับในอนาคตจากการท างานให้กับองค์กรต่อไป  
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3. ปั จจั ยด้ ำนกำรคำดกำรณ์ เพื่ อกำ รขั ด เ กลำทำงสั งคม  (Anticipatory 

Socialization Variables) คือการที่เจ้าหน้าที่รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรเพ่ือ

เปรียบเทียบกับประสบการณ์ท างานเดิมของตน  

4. พฤติกรรมกำรหำงำน  (Job Search Behaviors) พฤติกรรมการหางานมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร โดยพฤติกรรมการหางานนั้นเกี่ยวข้องกับอัตรา

การลาออกในองค์กร 

5. ควำมสัมพันธ์ในกำรท ำงำน (Work Relationships) ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในที่

ท างานไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชาล้วนส่งผลต่อความรู้สึกในการท างานในองค์กร 

6. ลักษณะของงำน (Job Characteristics) ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานล้วนส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ 

Allen และMeyer(1991) ได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันองค์กร โดย

ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้ำนอำรมณ์ควำมรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความยึดโยงทางด้าน

ความรู้สึกที่เจ้าหน้าที่มีต่อองค์กร หากเจ้าหน้าที่มีระดับความผูกพันด้านนี้สูงจะส่งผลให้

โอกาสที่เจ้าหน้าที่จะอยู่กับองค์กรในระยะยาวนั้นสูงตามไปด้วย โดยความผูกพันด้านนี้

ไม่ได้หมายถึงเพียงความสุขของเจ้าหน้าที่ แต่ยังรวมไปถึงความรู้สึกในการมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  

2. ปัจจัยด้ำนควำมต่อเนื่องในกำรท ำงำน (Continuance Commitment) เป็น

ความรู้สึกที่เจ้าหน้าที่ต้องการจะอยู่กับองค์กรต่อเนื่องจากรู้สึกว่าได้ลงแรงและรู้สึกผูกพัน

กับองค์กรไปแล้ว หากเจ้าหน้าที่มีความผูกพันด้านนี้สูง การออกจากองค์กรจะท าให้

เจ้าหน้าที่รู้สึกว่ามีสิ่งที่จะต้องเสียเยอะ 

3. ปัจจัยด้ำนบรรทัดฐำน (Normative Commitment) เป็นความผูกพันที่เจ้าหน้าที่

รู้สึกถึงการผูกมัดกับองค์กรเนื่องจากเป็นสิ่งที่ถูกต้องหรือสิ่งที่ควรท า และบางครั้ งความ

ผูกพันด้านนี้เกิดขึ้นเมื่อองค์กรให้รางวัลล่วงหน้า (Rewards in Advance) แก่เจ้าหน้าที่ 

เช่น การให้ทุนแก่เจ้าหน้าที่หรือการลงทุนอบรมทักษะให้เจ้าหน้าที่ ซึ่งท าให้เจ้าหน้าที่

เกิดความรู้สึกติดหนี้บุญคุณองค์กรและเจ้าหน้าที่จะท างานจนกว่ารู้สึกว่าได้ชดใช้หนี้

ดังกล่าวแล้วจึงจะลดระดับความผูกพันในด้านนี้ลงไป 
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3.1.  ความสัมพันธ์ในการท างาน (Work Relationships) ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในที่ท างาน

ไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ล้วนส่งผลต่อความรู้สึกในการท างานในองค์กร 

3.2.  ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานล้วนส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่ 

 

งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ผู้วิจัยท าการค้นคว้า และศึกษาเกี่ยวกับงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับหัวข้อการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กร ทั้งหมด 5 งานวิจัย ดังนี้ 

 นริศรา ครันเล็ก(2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ ความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษาบริษัทลีโอ โกลบอล โลจิ

สติกส์ จ ากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความเครียดในการท างาน ระดับความผูกพันต่ององค์กร 

ระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน รวมถึงเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการ

ท างานกับความผูกพันต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานกับประสิทธิภาพ

การท างาน ก าหนดกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทลีโอ โกลบอล โลจิสติกส์ จ ากัด จ านวน 196 คน   

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่าความเครียดในการท างานมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ

องค์กร และด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร แต่ความเครียดไม่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพ่ือ

องค์กร 

 สงวนลักษณ์ แซ่เง่า(2558) ศึกษาเรื่อง ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความยึดมั่น

ผูกพันองค์การ กรณีศึกษา ครูโรงเรียนสตรียะลาและครูโรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง จังหวัดยะลา มี

วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาระดับความเครียดในการท างาน ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

เพ่ือศึกษความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ รวมถึงเพ่ือ

ศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความเครียดในการท างานและความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การ ก าหนดตัวกลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการครูโรงเรียนสตรียะลา และโรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง

จังหวัดยะลา โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดจาก
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การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครูอยู่ในระดับปานกลาง และความยึดมั่นต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

และปัจจัยด้านโครงสร้างและบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นต่อองค์การในลักษณะ

แปรผกผันในระดับต่ า รวมถึงปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นต่อ

องค์การในลักษณะแปรผกผันในระดับค่อนข้างต่ า 

 ลลิตา จันทร์งาน(2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้า ด าเนินการวิจัยในรูปแบบของการวิจัยเชิงปริมาณ มี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกระดับความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่าง คือ พนักงาน และลูกจ้างของธนาคารออมสินจ านวน 287 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

ในเก็บข้อมูลการวิจัย ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส 

ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ต่อเดือน และด้านหน่วยงานที่สังกัด มีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้า 

ส.ต.ต.หญิงณัฐณิชา ขยายแย้ม(2563) ท าการวิจัยหัวข้อ ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในที่ท างานกับความผูกพันองค์กร กรณีศึกษาข้าราชการต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ 

ซึ่งเป็นงานวิจัยที่ใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ มี

วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษาระดับความเครียด ระดับความผูกพันองค์กร และวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ของความเครียดในที่ท างานและความผูกพันองค์กรของข้าราชการต ารวจ ก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่าง คือ ข้าราชการต ารวจ สังกัดส านักเลขานุการแห่งชาติ จ านวน 108 คน โดยเก็บข้อมูลจาก

การแจกแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์ข้าราชการต ารวจ 5 ท่าน ท าให้พบว่าปัญหาด้านการสื่อสาร 

ด้านความเร่งด่วนของงาน ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย อัตราก าลังพลที่ไม่เพียงพอ และการไม่

เคารพความเป็นส่วนตัวนั้นส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ และปัจจัยด้านความเครียด

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

องค์กร 

 น.ส.ทิพย์ชนะ เสนผดุง(2563) ท าการวิจัยหัวข้อ ปัจจัยที่มีผลต่อผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรกรมการข้าว มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือศึกษาปัจจัย

ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรกับ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการข้าว ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมการข้าว

ส่วนกลางจ านวน 186 คน ใช้การแจกสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ผล
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การศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 3 อันดับแรกได้แก่ ประสบการณ์ใน

การท างาน เพศ และระดับการศึกษา ตามล าดับ และปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการข้าวที่

แตกต่างกัน ไม่ส่งผลให้บุคลากรมีระดับความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกัน 
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บทที่ 3  

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กร

ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผู้วิจัยได้

ท าการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยน าทฤษฎีและกรอบแนวคิดมาปรับใช้เป็น

แนวทางในการด าเนินการ และใช้แบบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล โดยแบ่งรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

1. ระเบียบวิธีวิจัย 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3. เครื่องมือการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 รูปแบบกำรวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษาส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ เจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่ ณ ส านักงานศุลกากร

ตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จ านวนทั้งหมด 365 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 8 สิงหาคม 2565) โดย

จ าแนกตามประเภทต าแหน่งเป็น ข้าราชการ จ านวน 228 อัตรา พนักงานราชการ จ านวน 39 อัตรา

และลูกจ้าง จ านวน 98 อัตรา การก าหนดกลุ่มตัวอย่างการวิจัยโดยใช้สูตรค านวณของ Taro Yamane 

และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนไว้ที่ 0.05 จะได้กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นจ านวน 191 คน  

  สูตร   𝑛       =                  
N

1+Ne2 

  เมื่อ   n            =                   จ านวนตัวอย่างที่จะต้องท าการสุ่ม  
 N    =                   จ านวนประชากรทั้งหมด 
 e            =                   ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม

ตัวอย่าง 
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แทนค่ำ 

𝑛           =     
365

 1 + 365(0.05)2
 

𝑛            =       
365

 1 + 365(0.0025)
 

𝑛           =                 
365

 1 + 0.9125
 

𝑛           =                         
365

 1.9125
 

      =                    190.85 

      ≈                     191 

 ดังนั้น  จะต้องท าการสุ่มตัวอย่าง         จ านวน              191   คน   

 การสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้ วิจัยเลือกใช้การสุ่มตัวอย่างตามสะดวกหรือสมัครใจ 

(Convenient or Volunteer Sampling) กล่าวคือ ใช้การกระจายแบบสอบถามผ่านสื่อช่องทาง

ออนไลน์ ได้แก่ Line Application และ Facebook ให้แก่ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างที่

ปฏิบัติหน้าที่ ณ ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ   

 

 เครื่องมือกำรวิจัย 

ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยค าถาม

จะมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

รวม 56 ข้อ ดังนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 6 ข้อ 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพการสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระดับรายได้ 

6. ต าแหน่งงาน 
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 ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ก าหนดค าตอบให้

เลือกตอบ 5 ระดับ ตามมาตรวัด Likert’s Scale และเลือกตอบพียงข้อเดียว แบบสอบถามส่วนที่ 2 

มีจ านวน 30 ข้อ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านสภาพแวดล้อมและลักษณะงาน 

2. ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร 

3. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

4. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ 

5. ด้านโครงสร้างและบรรยากาศขององค์กร 

6. ด้านชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน 

โดยการแปลจากระดับคะแนนใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 

ระดับความเห็น    ความหมาย 

ระดับ 5    เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ระดับ 4    เห็นด้วย 

ระดับ 3    เห็นด้วยระดับปานกลาง 

ระดับ 2    ไม่เห็นด้วย 

ระดับ 1    ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพ่ือหาค่าร้อยละค่าเฉลี่ย และค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการอิงเกณฑ์ซึ่ งแบ่งระดับออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้

วิธีการค านวณความกว้างของชั้น ดังนี้ 

                                              คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ าสุด       5  -  1 

ความกว้างของชั้น      =                 =  =  0.80 
            จ านวนชั้น                5 
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เมื่อรวบรวบข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะน าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณา

ความถี่ โดยใช้เกณฑ์การอภิปรายผล ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง  ระดับความเครียดสูงที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดับความเครียดสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดับความเครียดปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดับความเครียดน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดับความเครียดน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ก าหนดค าตอบให้เลือกตอบ 5 

ระดับ ตามมาตรวัด Likert’s Scale และเลือกตอบค าถามเพียงข้อเดียว แบบสอบถามส่วนที่ 3  

มีจ านวน 20 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

2. ด้านความเต็มใจที่ปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร  

3. ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร  

โดยการแปลจากระดับคะแนนใช้เกณฑ์คะแนนเฉลี่ย ดังนี้ 

ระดับความเห็น    ความหมาย 

ระดับ 5    เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ระดับ 4    เห็นด้วย 

ระดับ 3    เห็นด้วยระดับปานกลาง 

ระดับ 2    ไม่เห็นด้วย 

ระดับ 1    ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยรวบรวมคะแนนทั้งหมดเพ่ือหา ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย และค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการอิงเกณฑ์ซึ่งแบ่งระดับออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้

วิธีการค านวณความกว้างของชั้น ดังนี้                                             
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     คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ าสุด       5  -  1 

ความกว้างของชั้น      =                 =  =  0.80 
              จ านวนชั้น                 5 

 

เมื่อรวบรวบข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้ว จะน าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมาพิจารณา

ความถี่ โดยใช้เกณฑ์การอภิปรายผล ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง  ระดับความผูกพันองค์กรสูงที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดับความผูกพันองค์กรสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดับความผูกพันองค์กรปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดับความผูกพันองค์กรน้อย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดับความผูกพันองค์กรน้อยที่สุด 

 

 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 191 คน โดยการส่งแบบสอบถามออนไลน์

ให้แก่พนักงานศุลกากรทุกฝ่ายที่ปฏิบัติหน้าที่ ณ ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณ

ภูมิ ได้แก่ ฝ่ายบริหารงานทั่วไป, ฝ่ายพิธีการกลาง, ฝ่ายคืนอากรทั่วไป, ฝ่ายเอกสิทธิ์และส่งเสริมการ

ลงทุน, ฝ่ายวิเคราะห์สินค้า, ฝ่ายรายได้, ฝ่ายบัญชีและเบิกจ่าย, ฝ่ายบริการศุลกากรที่ 1 -5 ของส่วน

บริการศุลกากร 1, ฝ่ายที่ 1 – 4 และฝ่ายบริการเขตปลอดอากรและคลังสินค้าทัณฑ์บนของส่วน

บริการศุลกากร 2 , ฝ่ายบริการศุลกากรที่ 1 – 3 ของส่วนบริการศุลกากร 3 , ฝ่ายสืบสวนและ

ปราบปราม, ฝ่ายทบทวนหลังการตรวจปล่อย, ฝ่ายคดี และฝ่ายของกลางและของตกค้าง และก าหนด

ช่วงเวลาในการรับค าตอบตั้งแต่ วันที่ 17 ตุลาคม พ.ศ. 2565 โดยคาดว่าจะได้รับข้อมูลจากครบถ้วน

ภายในวันที่ 26 ตุลาคม พ.ศ. 2565 

 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การวิ เคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม 
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สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

 1. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง วิเคราะห์โดยการ
แจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน
องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation -SD) 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

    1. วิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน
องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยใช้สถิติ การทดสอบสมมติฐานของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน (independent t-test) 

  2. วิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน
องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ตัวแปรที่แตกต่างกัน 2 กลุ่มขึ้นไป ได้แก่  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา  ระดับรายได้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0 .05 จะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ Least Significant Difference (LSD)  

  3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่กับความผูกพันต่อ
องค์กร โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ที่ระดับนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ใช้เกณฑ์ในการพิจารณาระดับความสัมพันธ์จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Hinkle, 
William, & Stephen, 1998) ดังนี้ 

r = 0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
r = 0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูง  
r = 0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
r = 0.21 – 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
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บทที่ 4  

ผลกำรวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความ

ผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษาส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นและน าเสนอในรูปแบบของตาราง  

โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ค าถามประเมินความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงาน
ศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ     

ส่วนที่ 3 ค าถามประเมินความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากร 
ตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ   

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

  ผลการศึกษาส่วนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

จากการแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ดังนี้ 

ตำรำงท่ี 1 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 

ชาย 68 35.6 

หญิง 123 64.4 

รวม 191 100.0 

 จากตารางที่ 1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 123 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 64.4 และเพศชาย จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 
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ตำรำงท่ี 2 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 

อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 

20 – 30 ปี 39 20.4 

31 – 40 ปี 75 39.3 

41 – 50 ปี 57 29.8 

สูงกว่า 51 ปีขึ้นไป 20 10.5 

รวม 191 100.0 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 75 คน  

คิดเป็นร้อยละ 39.3 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ29.8 รองลงมา

เป็นช่วงอายุระหว่าง 20-30 ปีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 และเป็นช่วงอายุสูงกว่า 51ปีขึ้นไป 

จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 3 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถำนภำพกำรสมรส จ ำนวน ร้อยละ 

โสด 109 57.1 

สมรส 72 37.7 

หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 10 5.2 

รวม 191 100.0 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 109 คน คิดเป็น

ร้อยละ 57.1 รองลงมามีคือ สมรส จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 และหย่าร้าง/แยกกันอยู่/

หม้าย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 
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ตารางที่ 4 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 30 15.7 

ปริญญาตรี 102 53.4 

ปริญญาโท 59 30.9 

ปริญญาเอก - - 

รวม 191 100.0 

 จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดคือ ระดับปริญญา

ตรี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโทจ านวน 59 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.9 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 

 

ตารางที่ 5 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 

ระดับรำยได้ต่อเดือน จ ำนวน ร้อยละ 

มากกว่า 55,000 บาท/เดือน 15 7.9 

15,001 - 25,000 บาท/เดือน 62 32.5 

25,001 - 35,000 บาท/เดือน 31 16.2 

35,001 - 45,000 บาท/เดือน 41 21.5 

45,001 - 55,000 บาท/เดือน 23 12.0 

มากกว่า 55,000 บาท/เดือน 19 9.9 

รวม 191 100.0 

 จากตารางที่ 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 15 ,001 - 25,000 บาท/

เดือน จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 รองลงมาคือ 35 ,001 - 45,000 บาท/เดือน จ านวน 41 
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คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 ล าดับต่อมาคือ 25,001 - 35,000 บาท/เดือน จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 

16.2, 45,001 - 55,000 บาท/เดือน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12,  มากกว่า 55,000 บาท 

/เดือน จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 และ มากกว่า 55 ,000 บาท/เดือน จ านวน 15 คน  

คิดเป็น ร้อยละ 7.9  

 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 

ประเภทต ำแหน่ง จ ำนวน ร้อยละ 

ข้าราชการ 126 66.0 

พนักงานราชการ 21 11.0 

ลูกจ้าง 44 23.0 

รวม 191 100.0 

 จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 126 คน คิดเป็น

ร้อยละ 66 รองลงมาคือลูกจ้าง จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 23 และพนักงานราชการ จ านวน 21 

คน คิดเป็นร้อยละ 11 
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ส่วนที่ 2 ค ำถำมประเมินควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ของพนักงำนศุลกำกร ส ำนักงำน

ศุลกำกรตรวจสินค้ำท่ำอำกำศยำนสุวรรณภูมิ 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่  

ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.32 0.60 ปานกลาง 

2. ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร 3.26 0.68 ปานกลาง 

3. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 2.83 0.76 ปานกลาง 

4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 2.99 0.69 ปานกลาง 

5. ด้านโครงสร้างองค์กร 3.18 0.67 ปานกลาง 

6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 3.08 0.84 ปานกลาง 

 รวม 3.12 0.56 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 7 พบว่า พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.12, S.D. = 0.56)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ (x̅ =3.32, S.D. = 0.60) รองลงมา ได้แก่ ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร (x̅ =3.26, S.D.  

= 0.68) ด้านโครงสร้างองค์กร (x̅ =3.18, S.D. = 0.67) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ

ท างาน (x̅ =3.08, S.D. = 0.84) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ ( x̅ =2.99, S.D.  

= 0.69) และด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (x̅ =2.83, S.D. = 0.76) อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในด้าน 

ด้ำนลักษณะงำนและสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. สถานที่และสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น มลพิษทางอากาศ 

เสียงรบกวน ความเพียงพอของแสงสว่าง ฯลฯ ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

3.06 0.86 ปานกลาง 

2. ปริมาณงานในความรับผิดชอบ  ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

3.47 0.78 ปานกลาง 

3. ขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

3.49 0.84 ปานกลาง 

4. กรอบระยะเวลาที่ใช้ในการท างานให้ส าเร็จ ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

3.42 0.78 ปานกลาง 

5. ความเสี่ยงที่จะเกิดการเจ็บป่วยหรือโรคจากการท างาน  ท าให้

ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

3.35 0.93 ปานกลาง 

6. ความไม่แน่นอนของเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ให้เสร็จสิ้น ท าให้

ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

3.15 0.82 ปานกลาง 

 รวม 3.32 0.60 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 8  พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้านลักษณะ

งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.32, S.D. = 0.60)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ระดับความเครียดด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมใน

การท างานทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน

ใ ห้ ส า เ ร็ จ  ( x̅  = 3.49, S.D.= 0.84) ร อ ง ล ง ม า  คื อ  ป ริ ม า ณ ง า น ใ น ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  
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(x̅ = 3.47, S.D.= 0.78) กรอบระยะเวลาที่ใช้ในการท างานให้ส าเร็จ ( x̅ = 3.42, S.D.= 0.78)  

ความเสี่ยงที่จะเกิดการเจ็บป่วยหรือโรคจากการท างาน (x̅ = 3.35, S.D.= 0.93) ความไม่แน่นอนของ

เวลาในการปฏิบัติหน้าที่ให้เสร็จสิ้น (x̅ = 3.15, S.D.= 0.82) และ สถานที่และสภาพแวดล้อมการ

ท างาน เช่น มลพิษทางอากาศ เสียงรบกวน ความเพียงพอของแสงสว่าง ฯลฯ ( x̅ = 3.06, S.D.= 

0.86) ตามล าดับ   

 

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร 

ด้ำนบทบำทหน้ำที่ในองค์กร 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ความไม่ชัดเจนของบทบาท หน้าที่ ขอบเขตงาน ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

3.19 0.82 ปานกลาง 

2. ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับ

ใด 

3.40 0.83 ปานกลาง 

3. ความไม่เป็นธรรมในการแบ่งงาน ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

3.28 0.82 ปานกลาง 

4. ความอิสระในการเสนอแนะ และอ านาจการตัดสินใจในการ

ท างาน  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

3.12 0.83 ปานกลาง 

5. บทบาท, หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย

นอกเหนือจากหน้าที่หลักตามโครงสร้างองค์กร ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

3.30 0.84 ปานกลาง 

 รวม 3.26 0.68 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 9 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้านบทบาท

หน้าที่ในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.26, S.D. = 0.68)   
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ระดับความเครียดด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กรทุกข้ออยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ ( x̅ =3.40, S.D. 

 = 0.83) รองลงมา คือ บทบาท, หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากหน้าที่

หลักตามโครงสร้างองค์กร (x̅ =3.30, S.D. = 0.84) ความไม่เป็นธรรมในการแบ่งงาน (x̅ =3.28, S.D. 

= 0.82) ความไม่ชัดเจนของบทบาท หน้าที่  ขอบเขตงาน ( x̅ =3.19 , S.D. = 0.82) และ 

ความอิสระในการเสนอแนะ และอ านาจการตัดสินใจในการท างาน (x̅ =3.12, S.D. = 0.83) 

ตามล าดับ  

 

ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน                                                                                        

ด้ำนควำมสัมพันธ์ในที่ท ำงำน 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับ

ใด 

2.85 0.96 ปานกลาง 

2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับ

ใด 

2.61 1.02 ปานกลาง 

3. ความสัมพันธ์กับฝ่าย, ส่วนงาน หรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  

ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

2.83 0.80 ปานกลาง 

4. การไม่ได้รับความยอมรับจากบุคคลากรในหน่วยงาน ท าให้ท่าน

เกิดความเครียดระดับใด 

2.83 0.93 ปานกลาง 

5. ระบบอาวุโสกับการท างาน  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 3.04 0.96 ปานกลาง 

 รวม 2.83 0.76 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 10 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =2.83, S.D. = 0.76)   
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ระดับความเครียดด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานทุกข้ออยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือระบบอาวุโสกับการท างาน ( x̅ =3.04, S.D. = 

0.96) รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (x̅ =2.85, S.D. = 0.96) การไม่ได้รับความ

ยอมรับจากบุคคลากรในหน่วยงาน (x̅ =2.83, S.D. = 0.93) ความสัมพันธ์กับฝ่าย, ส่วนงาน หรือ

หน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง (x̅ =2.83, S.D. = 0.80) และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (x̅ =2.61, 

S.D. = 1.02) ตามล าดับ  

 

ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ                                                                                           

ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในอำชีพ 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

3.17 0.95 ปานกลาง 

2. โอกาสในรับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะในการ

ท างาน รวมถึงโอกาสในการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และ

ปริญญาเอกในสาขาที่เก่ียวข้องกับการท างาน  ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

2.82 0.88 ปานกลาง 

3. การประเมินและเลื่อนขั้นเงินเดือน ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

3.01 0.88 ปานกลาง 

4. การขาดความท้าทาย และความจ าเจของงาน ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

2.98 0.88 ปานกลาง 

5. การพิจารณาโยกย้าย และเลื่อนเลื่อนต าแหน่ง ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

2.97 0.85 ปานกลาง 

 รวม 2.99 0.69 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 11 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้าน

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =2.99, S.D. = 0.69)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ระดับความเครียดด้านก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพทุก

ข้ออยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือโอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ ( x̅ 

=3.17, S.D. = 0.95) รองลงมา คือ การประเมินและเลื่อนขั้นเงินเดือน (x̅ =3.01, S.D. = 0.88) การ

ขาดความท้าทาย และความจ าเจของงาน (x̅ =2.98, S.D. = 0.88) การพิจารณาโยกย้าย และเลื่อน

เลื่อนต าแหน่ง (x̅ =2.97, S.D. = 0.85) และโอกาสในรับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะใน

การท างาน รวมถึงโอกาสในการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอกในสาขาที่เกี่ยวข้องกับ

การท างาน (x̅ =2.82, S.D. = 0.88) ตามล าดับ  

ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในด้านโครงสร้างองค์กร                                                                                          

ด้ำนโครงสร้ำงองค์กร 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. รูปแบบ กระบวนการ และข้ันตอนการท างาน  ท าให้ท่าน 

เกิดความเครียดระดับใด 

3.21 0.78 ปานกลาง 

2. การจัดอัตราก าลังของบุคลากร ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

3.36 0.87 ปานกลาง 

3. รูปแบบการบริหารงานและการก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชา

และผู้บริหาร  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด    

3.07 0.83 ปานกลาง 

4. การแบ่งฝ่าย หรือการเล่นพรรคพวกในองค์กร ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

3.03 0.85 ปานกลาง 

5. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและวิธีปฏิบัติที่มีความยืดหยุ่นต่ า  ท าให้

ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

3.24 0.88 ปานกลาง 

 รวม 3.18 0.67 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 12 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้านโครงสร้าง

องค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.18, S.D. = 0.67)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ระดับความเครียดด้านโครงสร้างองค์กรทุกข้ออยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยปัจจัยที่มีระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือการจัดอัตราก าลังของบุคลากร (x̅ =3.36, S.D. = 

0.87) รองลงมา คือ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและวิธีปฏิบัติที่มีความยืดหยุ่นต่ า (x̅ =3.24, S.D. = 0.88) 

รูปแบบ กระบวนการ และขั้นตอนการท างาน (x̅ =3.21, S.D. = 0.78) รูปแบบการบริหารงานและ

การก ากับดูแลของผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร (x̅ =3.07 S.D. = 0.83) และการแบ่งฝ่าย หรือการเล่น

พรรคพวกในองค์กร (x̅ =3.03, S.D. = 0.85) ตามล าดับ  

 

ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในด้านด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 

ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตส่วนตัวและกำรท ำงำน 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. ระดับ 

1. เวลาการพกัผอ่นรา่งกาย ท าใหท้า่นเกิดความเครยีดระดบัใด 3.09 0.92 ปานกลาง 

2. การท างานท่ีบางครัง้กินเวลาในชีวิตสว่นตวัของทา่น ท าใหท้า่นเกิด

ความเครยีดในระดบัใด 

3.12 0.94 ปานกลาง 

3. การไมม่เีวลาทีเ่พียงพอส าหรบัการท างานอดเิรก หรอืใชชี้วติกบัเพื่อน, 

ครอบครวั ท าใหท้า่นเกิดความเครยีดในระดบัใด 

3.07 0.94 ปานกลาง 

4. ความกงัวลที่เกิดขึน้จากการท างาน แมจ้ะเป็นชว่งนอกเวลาการ

ท างาน ท าใหท้า่นเกิดความเครยีดระดบัใด 

3.02 0.86 ปานกลาง 

 รวม 3.08 0.84 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 13 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในด้านความ

สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.08, S.D. = 0.84)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ระดับความเครียดด้านความสมดุลระหว่างชีวิตลการ

ท างานทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีระดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือการท างานที่บางครั้งกินเวลา
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ในชีวิตส่วนตัวของท่าน (x̅ =3.12, S.D. = 0.94) รองลงมา คือเวลาการพักผ่อนร่างกาย (x̅ =3.09, 

S.D. = 0.92) การไม่มีเวลาที่เพียงพอส าหรับการท างานอดิเรก หรือใช้ชีวิตกับเพ่ือน , ครอบครัว  

(x̅ =3.07, S.D. = 0.94) และความกังวลที่เกิดขึ้นจากการท างาน แม้จะเป็นช่วงนอกเวลาการท างาน 

(x̅ =3.02 S.D. = 0.83) ตามล าดับ  

 

 

ส่วนที่ 3 ค ำถำมประเมินควำมผูกพันองค์กรของพนักงำนศุลกำกรที่ปฏิบัติหน้ำที่ ณ ส ำนักงำน

ศุลกำกรตรวจสินค้ำท่ำอำกำศยำนสุวรรณภูมิ 

ตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันองค์กร                                         

ควำมผูกพันองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3.89 0.62 มาก 

2. ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร 3.86 0.57 มาก 

3. ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 3.82 0.60 มาก 

 รวม 3.86 0.56 มาก 

 จากตารางที่ 14 พบว่าระดับความผูกพันองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ =3.86,  

S.D. = 0.56)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าความผูกพันองค์กรทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ (x̅ =3.89, S.D. = 0.62) รองลงมา ได้แก่ 

ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร (x̅ =3.86, S.D. = 0.57) และด้านความต้องการคงไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกขององค์กร (x̅ =3.82, S.D. = 0.60) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันองค์กรในด้านการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    

 จากตารางที่ 15 พบว่า พบว่าระดับความผูกพันองค์กร ในด้านการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.89, S.D. = 0.62)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่าระดับความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กรทุกข้ออยู่นะดับมาก ยกเว้นข้อ ท่านเต็มใจที่ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติ

ขององค์กรที่มีระดับความผูกพันองค์กรมากที่สุด (x̅ =4.23, S.D. = 0.69) โดยข้อที่มีระดับความ

ผูกพันองค์กรรองลงมาได้แก่ ท่านรู้สึกยินดีและภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรนี้ (x̅ =4.10, S.D. = 0.80) 

ด้ำนกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกยินดีและภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรนี้  4.10 0.80 มาก 

2. ท่านรู้สึกมีคุณค่าและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยบรรลุเป้าหมาย

องค์กร  

3.93 0.81 มาก 

3. ท่านเต็มใจที่ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติของ

องค์กร  

4.23 0.69 มากที่สุด 

4. หน้าที่ของท่านมีความส าคัญต่อหน่วยงาน  3.94 0.73 มาก 

5. ท่านเชื่อว่านโยบายขององค์กรจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้  

3.85 0.81 มาก 

6. ท่านเต็มในที่จะรับมอบหมายหน้าที่ หรือความรับผิดชอบอื่น

ใดที่ช่วยให้องค์กรก้าวหน้า แม้ว่าหน้าที่ หรือความรับผิดชอบ

ดังกล่าวจะไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานหลักของท่าน  

3.76 0.85 มาก 

7. ความส าเร็จของหน่วยงานส่งผลให้ท่านมีความก้าวหน้าใน

อาชีพ  

3.44 0.93 มาก 

 รวม 3.89 0.62 มาก 
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หน้าที่ของท่านมีความส าคัญต่อหน่วยงาน (x̅ =3.94, S.D. = 0.73)  ท่านรู้สึกมีคุณค่าและรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งที่ช่วยบรรลุเป้าหมายองค์กร (x̅ =3.93, S.D. = 0.81)  ท่านเชื่อว่านโยบายขององค์กรจะท า

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (x̅ =3.85, S.D. = 0.81) ท่านเต็มในที่จะรับมอบหมายหน้าที่ หรือ

ความรับผิดชอบอ่ืนใดที่ช่วยให้องค์กรก้าวหน้า แม้ว่าหน้าที่ หรือความรับผิดชอบดังกล่าวจะไม่ได้

เกี่ยวข้องโดยตรงกับงานหลักของท่าน (x̅ =3.76, S.D. = 0.85) และความส าเร็จของหน่วยงานส่งผล

ให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพ (x̅ =3.44, S.D. = 0.93) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันองค์กรในด้านความเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร 

ด้ำนควำมเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้ำที่เพื่อองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นอยากท างานให้ส าเร็จ  4.17 0.69 มาก 

2. ท่านรู้สึกเต็มใจที่ปฏิบัติหน้าที่ในเวลาราชการและนอกเวลา

ราชการเพ่ือให้งานส าเร็จ  

4.00 0.77 มาก 

3. ท่านยินดีจะใช้เวลาส่วนตัวในการท างานให้ส าเร็จ  3.71 0.96 มาก 

4. ท่านใช้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าที่เสมอ 

และยินดีที่จะหาความรู้เพ่ือพัฒนาตัวเองในด้านการท างาน  

4.16 0.68 มาก 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานและเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความ

ยุติธรรม และเป็นแรงจูงใจให้ท่านปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่  

3.48 0.91 มาก 

6. ท่านทุ่มเทท างานไม่ใช่เพียงเพ่ือความก้าวหน้าของตัวเอง แต่

เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กรด้วย 

3.94 0.77 มาก 

7. ในการปฏิบัติหน้าที่ท่านค านึงถึงคุณภาพของงานเป็นส าคัญ  3.53 0.79 มาก 

 รวม 3.86 0.57 มาก 
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 จากตารางที่ 16 พบว่า พบว่าระดับความผูกพันองค์กร ในด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่

เพ่ือองค์กร อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.86, S.D. = 0.57)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่าระดับความผูกพันองค์กรด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่

เพ่ือองค์กรทุกข้ออยู่ระดับมาก โดยข้อที่มีระดับความผูกพันองค์กรมากท่ีสุด คือท่านรู้สึกกระตือรือร้น

อยากท างานให้ส าเร็จ (x̅ =4.17, S.D. = 0.69) รองลงมา คือท่านใช้ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ใน

การปฏิบัติหน้าที่เสมอ และยินดีที่จะหาความรู้เพ่ือพัฒนาตัวเองในด้านการท างาน (x̅ =4.16, S.D. = 

0.68) ท่านรู้สึกเต็มใจที่ปฏิบัติหน้าที่ในเวลาราชการและนอกเวลาราชการเพ่ือให้งานส าเร็จ (x̅ =4.00, 

S.D. = 0.77) ท่านทุ่มเทท างานไม่ใช่เพียงเพ่ือความก้าวหน้าของตัวเอง แต่เพ่ือความก้าวหน้าของ

องค์กรด้วย (x̅ =3.94, S.D. = 0.77) ท่านยินดีจะใช้เวลาส่วนตัวในการท างานให้ส าเร็จ (x̅ =3.71, 

S.D. = 0.96) ในการปฏิบัติหน้าที่ท่านค านึงถึงคุณภาพของงานเป็นส าคัญ (x̅ =3.53, S.D. = 0.79) 

และการประเมินผลการปฏิบัติงานและเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม และเป็นแรงจูงใจให้ท่าน

ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่ (x̅ =3.48, S.D. = 0.91) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันองค์กรในด้านความ

ต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร                                                                                           

ด้ำนควำมต้องกำรคงไว้ซึ่งควำมเป็นสมำชิกขององค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ท่านปรารถนาที่จะท างานในองค์กรไปจนเกษียณ หรือจนครบ

ก าหนดเวลาในสัญญาจ้าง 

4.10 0.86 มาก 

2. ท่านพึงพอใจกับชีวิตการท างานในองค์กรนี้  3.89 0.75 มาก 

3. ท่านได้รับการยอมรับและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

ท าให้ท่านมีความรู้สึกผูกพันและต้องการที่จะปฏิบัติหน้าที่ใน

องค์กรต่อไป 

3.70 0.75 มาก 

4. แม้ท่านจะได้รับมอบหมายหน้าที่ใหม่ หรือถูกโยกย้ายไป

ปฏิบัติหน้าที่ท่ีหน่วยงานอื่นขององค์กร ท่านมีความยินดีที่จะ

ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรต่อไป  

3.73 0.84 มาก 

5. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะไม่มีความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งงานของท่าน 

3.63 0.93 มาก 

6. โดยรวมท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความน่าสนใจเพียงพอที่จะ

สามารถดึงดูดบุคลากรให้สามารถท างานต่อไปได้ 

3.86 0.74 มาก 

 รวม 3.82 0.60 มาก 

 จากตารางที่ 17 พบว่า พบว่าระดับความผูกพันองค์กร ในด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความ

เป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.82, S.D. = 0.60)   

 เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่าระดับความผูกพันองค์กรด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความ

เป็นสมาชิกขององค์กรทุกข้ออยู่ระดับมาก โดยข้อที่มีระดับความผูกพันองค์กรมากที่สุด คือท่าน

ปรารถนาที่จะท างานในองค์กรไปจนเกษียณ หรือจนครบก าหนดเวลาในสัญญาจ้าง ( x̅ =4.10,  
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S.D. = 0.86) รองลงมา คือท่านพึงพอใจกับชีวิตการท างานในองค์กรนี้ ( x̅ =3.89, S.D. = 0.75) 

โดยรวมท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความน่าสนใจเพียงพอที่จะสามารถดึงดูดบุคลากรให้สามารถท างานต่อไป

ได้ (x̅ =3.86, S.D. = 0.74) แม้ท่านจะได้รับมอบหมายหน้าที่ใหม่ หรือถูกโยกย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ที่

หน่วยงานอ่ืนขององค์กร ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรต่อไป (x̅ =3.94, S.D. = 0.77) 

ท่านยินดีจะใช้เวลาส่วนตัวในการท างานให้ส าเร็จ (x̅ =3.73, S.D. = 0.84) ท่านได้รับการยอมรับและ

ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ท าให้ท่านมีความรู้สึกผูกพันและต้องการที่จะปฏิบัติหน้าที่ใน

องค์กรต่อไป (x̅ =3.70 , S.D. = 0.75) และท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะไม่มี

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของท่าน (x̅ =3.63, S.D. = 0.93) ตามล าดับ 

 

กำรทดสอบสมมติฐำน  

 ในการศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดสมมติฐานไว้ 3 ข้อ โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

สมมติฐำนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่แตกต่างกัน มีระดับความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน  

ตารางที่ 18 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กับระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ใน

ภาพรวม  

ข้อมูลส่วนบุคคล n �̅� SD F/t D.F Sig 

1. เพศ       

ชาย 68 3.21 0.52 1.745 189 0.083 

หญิง 123 3.07 0.58    

2. อายุ       

20 – 30 ปี 39 3.22 0.61 1.533 187 0.207 

31 – 40 ปี 75 3.17 0.51    

41 – 50 ปี 57 3.00 0.59    
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สูงกว่า 51 ปีขึ้นไป 20 3.07 0.56    

 

3. สภาพการสมรส 

      

โสด 109 3.16 0.63 1.800 188 0.168 

สมรส 72 3.09 0.44    

หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 10 2.82 0.53    

4. ระดับการศึกษา       

ต่ ากว่าปริญญาตรี 30 2.82 0.66 5.445 188 0.005* 

ปริญญาตรี 102 3.19 0.51    

ปริญญาโท 59 3.15 0.56    

5. ระดับรายได้ต่อเดือน       

น้อยกว่า 15,000 บาท/เดือน 15 2.66 0.78 2.829 185 0.017* 

15,001 - 25,000 บาท/เดือน 62 3.09 0.55    

25,001 - 35,000 บาท/เดือน 31 3.21 0.48    

35,001 - 45,000 บาท/เดือน 41 3.26 0.43    

45,001 - 55,000 บาท/เดือน 23 3.15 0.63    

มากกว่า 55,000 บาท/เดือน 19 3.06 0.56    

6. ประเภทต าแหน่ง       

ข้าราชการ 126 3.21 0.51 5.151 188 0.007* 

พนักงานราชการ 21 2.94 0.53    

ลูกจ้าง 44 2.93 0.66    
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 จากตารางที่ 18 แสดงการเปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงาน

ศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กับระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ พบว่า  

 เจ้าหน้าที่ที่มี เพศ แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ      

 เจ้าหน้าที่ที่มี อำยุ แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 เจ้าหน้าที่ที่มี สภำพกำรสมรส แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่  

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

 เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับกำรศึกษำ แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple 

Comparisons Test) ด้วยใช้วิธีของ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ซึ่ งแสดงใน

ตารางที่ 18.1    

 เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับรำยได้ต่อเดือน แตกต่างกัน ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ 

(Multiple Comparisons Test) ด้ ว ย ใ ช้ วิ ธี ข อ ง  Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

ซึ่งแสดงในตารางที่ 18.2   

 เจ้าหน้าที่ที่มี ประเภทต ำแหน่ง แตกต่างกัน มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุคูณ 

(Multiple Comparisons Test) ด้ ว ย ใ ช้ วิ ธี ข อ ง  Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

ซึ่งแสดงในตารางที่ 18.3   
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ตารางที่ 18.1 แสดงผลต่างระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ จ าแนกตามระดับการศึกษา ที่ได้

จากการทดสอบด้วยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

 

ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ต่ ากว่าปริญญา

ตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

2.82 

3.19 

3.15 

- 0.372* 

- 

0.331* 

0.040 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 18.1  ผลต่างของระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ จ าแนกตามระดับ

การศึกษา  แตกต่างกัน โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่  (Multiple Comparison)  

เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different (LSD)  

 ผลที่ได้จากการทดสอบ สรุปผลได้ดังนี้  

 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาตรี และต่ ากว่าระดับปริญญาโท ส่วนระดับการศึกษาคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 18.2  แสดงผลต่างระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน  

ที่ได้จากการทดสอบด้วยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

 

ระดับรายได้ต่อเดือน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean น้อยกว่า 

15,000 

15,000-

25,000 

25,001 

35,000 

35,001 

45,000 

45,001 

55,000 

มากกว่า 

50,001 

น้อยกว่า 15,000 บาท 

15,001 - 25,000 

บาท 

25,001 - 35,000 

บาท 

35,001 - 45,000 

บาท 

45,001 - 55,000 

บาท 

มากกว่า 55,000 บาท 

2.66 

3.09 

3.21 

3.26 

3.15 

3.06 

- 0.429* 

- 

0.548* 

0.118 

- 

0.591* 

0.162 

0.043 

- 

0.489* 

0.059 

0.059 

0.102 

- 

0.395* 

0.034 

0.153 

0.196 

0.093 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 18.2  ผลต่างของระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่  จ าแนกตามระดับ

รายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison)  

เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different (LSD)  

  ผลที่ได้จากการทดสอบ สรุปผลได้ดังนี้  

 ระดับรายได้ต่อเดือน น้อยกว่า 15,000 บาทต่อเดือน มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติ

หน้าที่ต่ ากว่าระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาทต่อเดือน ถึง มากกว่า 55,000 บาทขึ้นไป ส่วนระดับ

รายได้ต่อเดือน คู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 18.3  ผลต่างระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ จ าแนกตามประเภทต าแหน่งที่ได้  

จากการทดสอบด้วยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

 

ประเภทต าแหน่ง 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

ข้าราชการ 

พนักงานราชการ 

ลูกจ้าง 

3.21 

2.94 

2.93 

- 0.266* 

- 

0.272* 

0.007 

- 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 18.3  ผลต่างของระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ จ าแนกตามประเภท

ต าแหน่ง  แตกต่างกัน โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่  (Multiple Comparison)  

เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

  ผลที่ได้จากการทดสอบ สรุปผลได้ดังนี้ ต าแหน่งข้าราชการมีระดับความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ สูงกว่าพนักงานราชการ และสูงกว่าลูกจ้าง ส่วนประเภทต าแหน่งคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน  

 

สมมติฐำนที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่แตกต่างกัน ระดับความผูกพันองค์กร

แตกต่างกัน  

ตารางที่ 19 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่าง ของข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กับความผูกพันองค์กรในภาพรวม  

ข้อมูลส่วนบุคคล n �̅� SD F/t D.F Sig 

1. เพศ           

ชาย 68 3.76 0.56 -1.907 0.189 0.056 

หญิง 123 3.92 0.55    
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2. อายุ 

20 – 30 ปี 39 3.69 0.62 2.474 187 0.063 

31 – 40 ปี 75 3.83 0.51    

41 – 50 ปี 57 4.00 0.53    

สูงกว่า 51 ปีขึ้นไป 20 3.89 0.60    

3. สภาพการสมรส       

โสด 109 3.81 0.55 1.191 188 0.306 

สมรส 72 3.93 0.54    

หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 10 3.90 0.66    

4. ระดับการศึกษา       

ต่ ากว่าปริญญาตรี 30 3.95 0.62 0.506 188 0.604 

ปริญญาตรี 102 3.85 0.54    

ปริญญาโท 59 3.83 0.55    

 

5. ระดับรายได้ต่อเดือน 

      

น้อยกว่า 15,000 บาท/เดือน 15 4.02 0.69 3.318 185 0.007* 

15,001 - 25,000 บาท/เดือน 62 3.97 0.54    

25,001 - 35,000 บาท/เดือน 31 3.66 0.63    

35,001 - 45,000 บาท/เดือน 41 3.65 0.41    

45,001 - 55,000 บาท/เดือน 23 4.00 0.57    

มากกว่า 55,000 บาท/เดือน 19 3.96 0.46    
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6. ประเภทต าแหน่ง       

ข้าราชการ 126 3.79 0.54 3.269 188 0.040* 

พนักงานราชการ 21 3.89 0.70    

ลูกจ้าง 44 4.03 0.55    

 *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 19 แสดงการเปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงาน

ศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กับระดับความผูกพันองค์กร พบว่า 

 เจ้าหน้าที่ที่มี เพศ ที่แตกต่างกัน  มีระดับความผูกพันองค์กร ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ      

 เจ้าหน้าที่ที่มี อำยุ ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กร ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิต ิ

 เจ้าหน้าที่ท่ีมี สภำพกำรสมรส ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กร ไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ  

 เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับกำรศึกษำ ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กร ไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ        

 เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับรำยได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบต่อเนื่องด้วยวิธีจับคู่พหุ คูณ (Multiple 

Comparisons Test) ด้วยใช้วิธีของ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ซึ่ งแสดงใน 

ตารางที่ 19.1 

 เจ้าหน้าที่ที่มี ประเภทต ำแหน่ง ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบต่อเนื่องด้ วยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple 

Comparisons Test) ด้วยใช้วิธีของ  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ซึ่ งแสดงใน 

ตารางที่ 19.2 
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ตารางที่ 19.1 แสดงผลต่างระดับความผูกพันองค์กร จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน ที่ได้จากการ

ทดสอบด้วยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

 

ระดับรายได้ต่อ

เดือน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean น้อยกว่า 

15,000 

15,000-

25,000 

25,001 

35,000 

35,001 

45,000 

45,001 

55,000 

มากกว่า 

50,000 

น้อยกว่า 15,000 

15,001 - 25,000 

25,001 - 35,000 

35,001 - 45,000 

45,001 - 55,000 

มากกว่า 55,000 

 

4.02 

3.97 

3.66 

3.65 

4.00 

3.96 

- 0.049 

- 

0.365* 

0.315* 

- 

0.370* 

0.320* 

0.005 

- 

0.025 

0.024 

0.339* 

0.345* 

- 

0.068 

0.018 

0.297 

0.302* 

0.042 

- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 19.1  ผลต่างของระดับความผูกพันองค์กร จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน

แตกต่างกัน โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่ามีคู่

ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different (LSD)  

 ผลที่ได้จากการทดสอบ สรุปผลได้ดังนี้  

 ระดับรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 15 ,000 บาทต่อเดือน มีระดับความผูกพันองค์กร สูงกว่า 

25,001 - 35,000 บาท และสูงกว่า 35,001 - 45,000 บาท 

 ระดับรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาทต่อเดือน มีระดับความผูกพันองค์กร สูงกว่า 

25,001 - 35,000 บาท และสูงกว่า 35,001 - 45,000 บาท 

 ระดับรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาทต่อเดือน มีระดับความผูกพันองค์กร ต่ ากว่า 

45,001 - 55,000 บาท   
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 ระดับรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาทต่อเดือน มีระดับความผูกพันองค์กร ต่ ากว่า 

45,001 - 55,000 บาท และต่ ากว่า สูงกว่า 55,000 บาทตอ่เดือน 

 ส่วนระดับรายได้ต่อเดือน คู่อ่ืน ๆ มีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน  

ตารางที่ 19.2  ผลต่างระดับความผูกพันองค์กร จ าแนกตามประเภทต าแหน่ง  ที่ได้จากการทดสอบ

ด้วยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

 

ประเภทต าแหน่ง 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J) 

Mean ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง 

ข้าราชการ 

พนักงานราชการ 

ลูกจ้าง 

3.79 

3.89 

4.03 

- 0.102 

- 

0.244* 

0.142 

- 

 

 จากตารางที่ 19.2  ผลต่างของระดับความผูกพันองค์กรจ าแนกตาม ประเภทต าแหน่ง  

ที่แตกต่างกัน โดยท าการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ (Multiple Comparison) เพ่ือตรวจสอบว่า 

มีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธีของ Least Significant Different (LSD)  

 ผลที่ได้จากการทดสอบ สรุปผลได้ว่า ต าแหน่งข้าราชการมีระดับความผูกพันองค์กรต่ ากว่า

ลูกจ้าง ส่วนประเภทต าแหน่งคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน  
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สมมติฐำนที่ 3 ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความผูกพัน

องค์กร 

ตารางที่ 20 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ และ

ระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ในภาพรวม 

ระดับควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ ระดับควำมผูกพันองค์กรเจ้ำหน้ำที่ศุลกำกร 

Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

n 

ระดับความสัมพันธ์ 

-0.288 

0.000** 

191 

ต่ า 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 20 พบว่าระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ กับระดับความผูกพันองค์กร

เจ้าหน้าที่ศุลกากร  มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 กล่าวคือ ระดับความเครียด

จากการปฏิบัติหน้าที่ มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากรอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r (Pearson Correlation) มีค่าเป็นลบ เท่ากับ  

-0.288 มีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ า สามารถสรุปได้ว่า ยิ่งมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่สงู

เท่าไร ระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ลดลงตามไปด้วย 
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ตำรำงที่ 20.1 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ กับ

ระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ 

ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร   

Pearson 

Correlation 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

Sig. (2-tailed) 

 

ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 

-0.220 ต่ า 0.002* 

ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร -0.297 ต่ า 0.000* 

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน -0.293 ต่ า 0.000* 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน

อาชีพ 

-0.071 ไม่สัมพันธ์ 0.332 

ด้านโครงสร้างองค์กร -0.293 ต่ า 0.000* 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ

การท างาน 

-0.220 ต่ า 0.002* 

** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 จากตารางท่ี 21  พบว่า ผลการทดสอบความสัมพันธ์ ระหว่างระหว่างระดับความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ที่มีค่า Sig.(2-tailed) น้อยกว่า 0.05 

กล่าวคือระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โ ดยมี ค่ าสั มประสิ ทธิ์ สหสั ม พันธ์  r (Pearson Correlation)  มี ค่ า เป็ นลบ  เท่ ากับ  - 0 . 220  

มีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ า สามารถสรุปได้ว่า ยิ่งมีความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ด้านลักษณะ

งานและสภาพแวดล้อมในการท างานมากเท่าไร ก็จะมีระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ลดลงตามไปด้วย 

 ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร  มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่

ศุลกากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r (Pearson 
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Correlation) มีค่าเป็นลบเท่ากับ -0.297 มีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ า สามารถสรุปได้ว่ า  

ยิ่งมีความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กรมากเท่าไร ก็จะมีระดับความผูกพัน

องค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ลดลงตามไปด้วย 

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r (Pearson Correlation)  

มีค่าเป็นลบ เท่ากับ -0.293 มีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ าสามารถสรุปได้ว่า ยิ่งมีความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานมากเท่าไร ก็จะมีระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ลดลงตามไปด้วย 

ด้านโครงสร้างองค์กร  มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร  

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r (Pearson Correlation) มี

ค่าเป็นลบ เท่ากับ -0.293 มีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ า สามารถสรุปได้ว่ายิ่งมีความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ด้านโครงสร้างองค์กรมากเท่าไร ก็จะมีระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ลดลง

ตามไปด้วย 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน  มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพัน

องค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ r 

(Pearson Correlation) มีค่าเป็นลบ เท่ากับ -0.220 มีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ า สามารถสรุปได้ว่า 

ยิ่งมีความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างานมากเท่าไร  

ก็จะมีระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ลดลงตามไปด้วย 
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ตำรำงท่ี  20.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

  ยอมรับสมมติฐาน  X  ปฏิเสธสมมติฐาน 

จากตารางที่ 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ข้อมูลส่วนบุคคล กับระดับความเครียดจาก

การปฏิบัติหน้าที่ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ต่อเดือน และ ประเภทต าแหน่ง ยอมรับสมมติฐาน 

ข้อมูลส่วนบุคคล กับระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร ระดับรายได้ต่อเดือน และประเภท

ต าแหน่ง ยอมรับสมมติฐาน 

ข้อมูลส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ระดับความเครียด

จากการปฏิบัติหน้าที่ 

ระดับความผูกพัน

องค์กร 

เพศ X X 

อายุ X X 

สถานภาพสมรส X X 

ระดับการศึกษา  X 

ระดับรายได้ต่อเดือน   

ประเภทต าแหน่ง   

ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่

ศุลกากร 

ระดับความผูกพันองค์กรเจ้าหน้าที่ศุลกากร 

ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน  

ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร  

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน  

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ X 

ด้านโครงสร้างองค์กร  

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน  
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ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความผูกพันองค์กร มีระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยอมรับสมมติฐาน 

 

ตำรำงที่ 20.3 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis- Enter) ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่

ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

ตัวแปรอิสระ B Std. 

Error 

Beta t Sig 

ค่าคงที่ 4.578 0.226  20.231 0.000 

ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน(X1) 

0.057 0.100 0.061 0.567 0.571 

ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร(X2) -0.099 0.101 -0.121 -.988 0.325 

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน(X3) -0.152 0.072 -0.207 -2.126 0.035 

* 

ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ(X4) 0.224 0.077 0.276 2.915 0.004 

* 

ด้านโครงสร้างองค์กร(X5) -0.173 0.098 -0.208 -1.762 0.080 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ

ท างาน(X6) 

-0.089 0.059 -0.133 -1.511 0.133 

R = 0.392 , R Square = 0.154 , Adjuster R Square =.126 

Std. Error of the Estimate = 0.51985  Durbin-w = 1.648   F = 5.580, Sig = 0.000 

     * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่ามีตัวแปรอิสระ 2 ด้าน (ความเครียดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่) ส่งผลต่อส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้า

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ (Y)       

พบว่าคะแนนมาตรฐานของความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน

(X3) มีความสัมพันธ์เชิงลบ และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ(X4) มีความสัมพันธ์เชิง

บวก กับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยาน

สุวรรณภูมิ(Beta) มีค่าเท่ากับ -0207 และ 0.276 โดยความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่  ด้าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน(X3) มีความสัมพันธ์เชิงลบ และด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 

(X4) มีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณของความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจ

สินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีค่าR เท่ากับ 0.392 โดยที่ตัวพยากรณ์ทั้ง 2 ด้านสามารถพยากรณ์

ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ (R 

Square) ได้ร้อยละ 15.40 มีความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ 0.226 สมการนี้มีความคลาดเคลื่อน

เป็นอิสระกัน (No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.648 โดยสามารถเขียน

สมการพยากรณ์ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศ

ยานสุวรรณภูมิ (Y) ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Y=4.578 - 0.207(ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (x3))+ 0.276(ด้านความก้าวหน้า
และความม่ันคงในอาชีพ(x4)) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z= -0.152(ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (x3)) + 0.224 (ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในอาชีพ(x4)) 

  จากสมการข้างต้นจะเห็นได้ว่าความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์ในที่
ท างาน (X3)    ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร  ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ (Y)  ในทิศทางลบ และขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.207 กล่าวคือ เมื่อ
ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (X3) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วยจะท าให้ส่งผล
ต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร  ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ
(Y) ลดลง 0.207 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงที่   
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จากสมการข้างต้นจะเห็นได้ว่าความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่   ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในอาชีพ(x4) ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร  ส านักงานศุลกากรตรวจ
สินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ(Y)  ในทิศทางบวก และขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.276 กล่าวคือ เมื่อ
ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ (x4) เพ่ิมข้ึน 1 หน่วยจะ
ท าให้ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ (Y) เพ่ิมข้ึน 0.276 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี   

ส่วนความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่  ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(X1) (Sig =0.571) ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร (X2) (Sig =0.325) ด้านโครงสร้างองค์กร (X5) (Sig 
=0.080) และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน (X6) (Sig =0.133) โดยความเครียด
จากการปฏิบัติหน้าที่ ทั้ง 4 ด้านไม่สามารถพยากรณ์ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร  
ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ (Y) อย่างไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ    
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บทที่ 5  

สรุปผลวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ” มี

วัตถุประสังค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ที่จะส่งผลต่อระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ และ

ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการ

ปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กร โดยการน าผลการศึกษาที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางการปรับปรุง

รูปแบบการท างานเพ่ือลดปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงแนวทางการ

พัฒนาปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่  ส านักงานศุลกากร

ตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิต่อไป การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative 

Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง จ านวน 191 คน การสรุปผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 

ส่วน ดังนี้ 

 สรุปผลกำรวิจัย 

 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างจ านวน 191 

คน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.4 มีช่วงอายุส่วนใหญ่ คือ 31-40 ปี คิด

เป็นร้อยละ 39.3 สถานภาพส่วนใหญ่ คือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 57.1 ระดับการศึกษา

ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.4 และระดับรายได้ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 

15,001 – 25,000 บาท/เดือน คิดเป็นร้อยละ 32.5 

ระดับควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ 

การสรุปผละดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 

ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2. ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร 

3. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

4. ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ 
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5. ด้านโครงสร้างองค์กร 

6. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง ( x̅ =3.12 

ค่า S.D. = 0.56) โดยผลสรุปในแต่ละด้านมีดังนี้ 

ด้ำนลักษณะงำนและสภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 

 ภาพรวมระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมการ

ท างาน พบว่ามีระดับความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.32, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60) ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ (x̅ = 3.49, S.D. = 0.84) และสถานที่และ

สภาพแวดล้อมการท างาน เช่น มลพิษทางอากาศ เสียงรบกวน ความเพียงพอของแสงสว่าง ฯลฯ มี

ระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ = 3.06, S.D. = 0.86) 

 ด้ำนบทบำทในองค์กร 

 ภาพรวมระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านบทบาทในองค์กร พบว่ามีระดับ

ความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.26, S.D. = 0.68) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความขัดแย้งใน

บทบาทหน้าที่ (x̅ = 3.40, S.D. = 0.83) และความอิสระในการเสนอแนะ และอ านาจการตัดสินใจใน

การท างาน มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ =3.28, S.D. = 0.82) 

 ด้ำนควำมสัมพันธ์ในที่ท ำงำน 

 ภาพรวมระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมการ

ท างาน พบว่ามีระดับความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 2.83, S.D. = 0.76) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุดคือ ระบบอาวุโสกับการท างาน (x̅ = 3.04, S.D. = 0.96) และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มี

ระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ = 2.61, S.D. = 1.02) 

 ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมม่ันคงในอำชีพ 

 ภาพรวมระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใจอาชีพ 

พบว่ามีระดับความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 2.99, S.D. = 0.69) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 

โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ (x̅ = 3.17, S.D. = 0.95) และโอกาสในรับการอบรมเพ่ือพัฒนา
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ความรู้และทักษะในการท างาน รวมถึงโอกาสในการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอกใน

สาขาที่เก่ียวข้องกับการท างาน มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ = 2.82, S.D. = 0.88) 

 ด้ำนโครงสร้ำงองค์กร 

 ภาพรวมระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านโครงสร้างองค์กร พบว่ามีระดับ

ความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.18, S.D. = 0.67) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การจัด

อัตราก าลังของบุคลากร (x̅ = 3.36, S.D. = 0.87) และการแบ่งฝ่าย หรือการเล่นพรรคพวกในองค์กร 

มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ = 3.03, S.D. = 0.85) 

 ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตส่วนตัวและกำรท ำงำน 

 ภาพรวมระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ

ท างาน พบว่ามีระดับความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.08, S.D. =0. 84) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุดคือ เวลาการพักผ่อนร่างกาย (x̅ = 3.09, S.D. = 0.92) และความกังวลที่เกิดขึ้นจากการท างาน 

แม้จะเป็นช่วงนอกเวลาการท างาน มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ = 3.02, S.D. = 0.83) 

 ระดับควำมผูกพันองค์กร 

 การสรุปผละดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

ดังนี้ 

1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2. ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร 

3. ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.86 S.D. = 0.56) โดย

ผลสรุปในแต่ละด้านมี ดังนี้ 

ด้ำนกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมองค์กร 

 ภาพรวมระดับความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร พบว่ามีระดับ

ความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.89, S.D. = 0.62) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เวลาท่านเต็ม

ใจที่ปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติขององค์กรที่มีระดับความผูกพันองค์กรมากที่สุด ( x̅ = 
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4.23, S.D. = 0.69) และความส าเร็จของหน่วยงานส่งผลให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพ มีระดับ

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ = 3.44, S.D. = 0.93) 

 ด้ำนควำมเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้ำที่เพื่อองค์กร 

 ภาพรวมระดับความผูกพันองค์กรด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร พบว่ามีระดับ

ความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.86, S.D. = 0.57) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านรู้สึก

กระตือรือร้นอยากท างานให้ส าเร็จ (x̅ = 4.17, S.D. = 0.69) และการประเมินผลการปฏิบัติงานและ

เลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม และเป็นแรงจูงใจให้ท่านปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มที่ มีระดับค่าเฉลี่ยต่ า

ที่สุด (x̅ = 3.48, S.D. = 0.91) 

 ด้ำนควำมต้องกำรคงไว้ซ่ึงควำมเป็นสมำชิกขององค์กร 

 ภาพรวมระดับความผูกพันองค์กรด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

พบว่ามีระดับความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมาก (x̅ =3.82, S.D. = 0.60) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 

ท่านปรารถนาที่จะท างานในองค์กรไปจนเกษียณ หรือจนครบก าหนดเวลาในสัญญาจ้าง (x̅ = 4.10, 

S.D. = 0.86) และท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะไม่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของท่าน 

มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ =3.63, S.D. = 0.93) 

 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

 สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ต่างกัน เจ้าหน้าที่ศุลกากรมีระดับ

ความเครียดในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีแตกต่างกัน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้ 

เจ้าหน้าที่ที่มี เพศ ที่แตกต่างกัน มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เจ้าหน้าที่ที่มี อายุ ที่แตกต่างกัน มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เจ้าหน้าที่ท่ีมี สถานภาพการสมรส ที่แตกต่างกัน มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

  เจ้าหน้าที่ท่ีมี ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรีมี
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ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี และต่ ากว่าระดับปริญญาโท ส่วน

ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่กับระดับการศึกษาคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 

เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับรายได้ แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่มีระดับรายได้ น้อยกว่า 15 ,000 

บาทต่อเดือน  มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ต่ ากว่า ระดับรายได้น้อยกว่า 15,000 บาทต่อ

เดือน ถึง มากกว่า 55,000 บาทต่อเดือน  ส่วนระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่กับระดับรายได้

ต่อเดือนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 

เจ้าหน้าที่ที่มี ประเภทต าแหน่ง แตกต่างกันมีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ด ารงต าแหน่งข้าราชการมี

ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่ากว่าพนักงานราชการ และสูงกว่าลูกจ้าง ส่วนระดับ

ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่กับประเภทต าแหน่งคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 

สมมติฐำนที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ต่างกัน เจ้าหน้าที่ศุลกากรมี

ระดับความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกัน  

เจ้าหน้าที่ที่มี เพศ ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เจ้าหน้าที่ที่มี อายุ ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เจ้าหน้าที่ที่มี สถานภาพการสมรส ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่ าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

เจ้าหน้าที่ที่มี ระดับรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ ดังนี้ 

1. เจ้าหน้าที่ที่มีระดับรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน มีระดับความ

ผูกพันองค์กร สูงกว่า 25,001 - 35,000 บาทต่อเดือน และสูงกว่า 35,001 - 

45,000 บาทต่อเดือน 
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2. เจ้าหน้าที่ท่ีมีระดับรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาทต่อเดือน มีระดับความ

ผูกพันองค์กร สูงกว่า 25,001 - 35,000 บาทต่อเดือน และสูงกว่า 35,001 - 

45,000 บาทต่อเดือน 

3. เจ้าหน้าที่ท่ีมีระดับรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาทต่อเดือน มีระดับความ

ผูกพันองค์กร ต่ ากว่า 45,001 - 55,000 บาทต่อเดือน   

4. เจ้าหน้าที่ท่ีมีระดับรายได้ต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาทต่อเดือน มีระดับความ

ผูกพันองค์กร ต่ ากว่า 45 ,001 - 55,000 บาทต่อเดือน และต่ ากว่า สูงกว่า 

55,000 บาทต่อเดือน 

5. ระดับความผูกพันองค์กรและระดับรายได้คู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 เจ้าหน้าที่ที่มี ประเภทต าแหน่ง ที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ที่ด ารงต าแหน่งข้าราชการมีระดับความผูกพันองค์กรต่ ากว่า

ลูกจ้าง ส่วนระดับความผูกพันองค์กรและประเภทต าแหน่งคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 สมมติฐำนที่ 3 ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับความ

ผูกพันองค์กร ผลการทดสอบพบว่าความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยทดสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson 

Correlation) มีค่าเท่ากับ -0.288 กล่าวคือ หากความเครียดมีการเปลี่ยนแปลง 1 หนึ่ง ความผูกพัน

องค์กรจะเปลี่ยนแปลงในทิศทางตรงข้ามกับความเครียด 0.288 หน่วย โดยผลการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละด้านกับความผูกพันองค์กร พบว่าความเครียด

จากการปฏิบัติหน้าที่ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรสูงที่สุด โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) เท่ากับ -0.297 ในทางตรงกันข้าม ความเครียด

จากการปฏิบัติหน้าที่ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพเป็นเพียงด้านเดียวที่ ไม่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานตรวจสินค้าท่าอากาศยาน

สุวรรณภูม ิ
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 อภิปรำยผลกำรวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ” 

สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ 
ระดับควำมเครียด 

�̅� S.D. 

1. ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.32 0.60 

2. ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร 3.26 0.68 

3. ด้านโครงสร้างองค์กร 3.18 0.67 

4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 3.08 0.84 

5. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 2.99 0.69 

3. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 2.83 0.76 

 รวม 3.12 0.56 

 

ระดับควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ของเจ้ำหน้ำที่ศุลกำกร 

ผลการวิเคราะห์ระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากรในภาพรวม

พบว่ามีระดับความเครียดอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ =3.12, S.D. = 0.56) ซึ่งสอดคล้องกับ งานวิจัย

ของ นริศรา ครันเล็ก (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน  

ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา พนักงานบริษัทลีโอ โกลบอล โล

จิสติกส์ จ ากัด ที่พบว่าความเครียดในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  และหากวิเคราะห์

ความเครียดทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบทบาทหน้าที่

ในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ ด้านโครงสร้าง

องค์กร และด้านสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน พบว่าเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงาน

ศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมีความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ระดับปานกลาง 
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โดยผลการวิเคราะห์ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากรด้านความสัมพันธ์ในที่

ท างานมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ =2.99, S.D. = 0.69) แตกต่างจากงานวิจัยของ นริศรา ครันเล็ก 

(2556) กล่าวคือระดับความเครียดจากการท างานอยู่ในระดับปานกลางทั้งสิ้น 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร ด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในอาชีพ ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน ส่วน

ในด้านสัมพันธภาพในการท างานที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅ =3.51, S.D. = 0.78) และมีระดับ

ความเครียดในระดับสูง และเมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่อง

เจ้าหน้าที่ศุลกากรที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมการท างาน (x̅ 

=3.32, S.D. = 0.60) ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ส.ต.ต.หญิง ณัฐณิชา ขยายแย้ม (2563) 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานกับความผูกพันองค์กร  : กรณีศึกษา

ข้าราชการต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ ผลการศึกษา พบว่า ความเครียดในที่ท างาน

ด้านลักษณะงานอยู่ในระดับต่ า และมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅ =2.31, S.D. = 0.45) 

 

ควำมผูกพันองค์กร 
ระดับควำมคิดเห็น 

�̅� S.D. ระดับ 

1. ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3.89 0.62 มาก 

2. ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร 3.86 0.57 มาก 

3. ด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 3.82 0.60 มาก 

 รวม 3.86 0.56 มาก 

 

ระดับควำมผูกพันองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรในภาพรวม พบว่าระดับ

ความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับสูง (x̅ =3.86, S.D. =0.56) สอดคล้องกับงานวิจัยของ น.ส. ทิพย์ชนก 

เสนผดุง (2563) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมการข้าว ผล

การศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมการข้าวในระดับสูง และเม่ือพิจารณาเป็น
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ความผูกพันองค์กรรายด้าน พบว่าความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรอยู่ในระดับสูงในทุกด้าน 

ได้แก่ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร(x̅ =3.89, S.D. =0.62)  ด้านความเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร (x̅ =3.86, S.D. =0.57) และด้านความต้องการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ

องค์กร (x̅ =3.82, S.D. =0.60)  ซึ่งแตกต่างจากผลการศึกษาของ น.ส. ทิพย์ชนก เสนผดุง (2563)  

ที่พบว่าความผูกพันองค์กรด้านความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (ด้ านความเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ 

เพ่ือองค์กร) (x̅ =4.24, S.D. =0.75) อยู่ในระดับสูงที่สุด และความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก 

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รวมถึงด้านความต้องการในการท างานอย่างยาวนานอยู่ในระดับสูง 

 

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่และควำมผูกพันองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร พบว่าความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรง

ข้ามกับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรในระดับต่ า เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กรเป็นรายด้าน พบว่าความเครียดด้านลักษณะ

งานและสภาพแวดล้อม ด้านบทบาทหน้าที่ในองค์กร ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านโครงสร้าง

องค์กร และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างานล้วนมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามกับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรในระดับต่ า ส่วนความเครียดด้านความก้าวหน้าและ

ความมั่นคงในอาชีพนั้นไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ไม่สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ นริศรา ครันเล็ก (2556) ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันองค์กรด้านความเชื่อการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดในการท างานด้าน

ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสัมพันธภาพในการท างาน ส่วนในงานวิจัยของ ส.ต.ต.

หญิง ณัฐณิชา ขยายแย้ม (2563) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานกับความ

ผูกพันองค์กร : กรณีศึกษาข้ารราชการต ารวจส านักงานเลขานุการต ารวจแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า 

ความเครียดในการท างานด้านลักษะงานและด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรมีความสัมพันธ์

กับความผูกพันองค์กรของข้าราขการต ารวจ ส านักเลขานุการต ารวจแห่งชาติ นอกจากนี้ผลการ

วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่ศุลกากร พบว่าเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่เป็นข้าราชการมีระดับ

ความเครียดสูงกว่าพนักงานราชการและลูกจ้าง ส่วนในด้านความผูกพันองค์กรพบว่าข้าราชการมี

ระดับความผูกพันองค์กรที่ต่ ากว่าลูกจ้าง อาจมีสาเหตุมาจากความรับผิดชอบของข้าราชการสูงกว่า
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ต าแหน่งอ่ืน เนื่องจากข้าราชการได้รับมอบหมายให้เป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่หลักตามโครงสร้างองค์กรจึง

อาจท าให้มีระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ที่สูงกว่า ซึ่งสะท้อนถึงความสัมพันธ์ในทิศทางตรง

ข้ามระหว่างความเครียดในการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กร 

 ข้อเสนอแนะ 

 จากการวิจัย เรื่อง”ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร กรณีศึกษา ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ” 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าความเครียดจากกปฏิบัติหน้าที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้ามกับ

ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร พบว่า ความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรอยู่ใน

ระดับสูง  ในขณะที่ความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยจึงมีขอเสนอแนะ

แนวทางเพ่ือลดระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ ในขณะเดียวกันจะช่วยเพ่ิมระดับความผูกพัน

องค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรไปพร้อมกัน โดยด้านลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานมี

ค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด แต่ด้วยลักษณะงานบางอย่างที่มีความเฉพาะและยากที่จะเปลี่ยนแปลง เช่น การ

ปริมาณงานที่มากของส านักงานฯ ตารางเวลาของเที่ยวบินที่จะสัมพันธ์กับเวลาท างานของเจ้าหน้าที่

ศุลกากร เป็นต้น จึงควรจะพัฒนารูปแบบการท างานที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติหน้าที่

ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร เช่น การพัฒนาระบบที่ช่วยลดขั้นตอนการท างานของเจ้าหน้าที่ รวมถึ งน า

เทคโนโลยีมาปรับใช้เพ่ืออ านวยความสะดวก และลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ 

เป็นต้น รวมถึงปรับปรุงปัจจัยเพ่ือแก้ไขระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ด้านบทบาทหน้าที่ใน

องค์กร ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอันดับสอง เนื่องจากเป็นปัจจัยที่สามารถเปลี่ยนแปลง หรือแก้ไขได้ด้วยอ านาจ

ขององค์กรเอง โดยผู้วิจัยเห็นควรให้ก าหนดบทบาทหน้าที่ภายในส านักงานฯ ที่ชัดเจน รวมถึงการ

พิจารณาในการมอบหมายบทบาทแก่เจ้าหน้าที่ให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น เนื่องจากการมอบหมาย

หน้าที่ ความรับผิดชอบทั้งที่เป็นไปตามโครงสร้างขององค์กร รวมถึงหน้าที่ ความรับชอบอ่ืน ๆ เป็น

การเพ่ิมภาระงานให้แก่เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งบางครั้งเจ้าหน้าที่บางท่านได้รับมอบหมาย

หน้าที่ ความรับผิดชอบที่มากจนกระทบต่อปฏิบัติหน้าที่ตามโครงสร้างองค์กร  
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 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยครั้งต่อไป 

1. การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งอาจท าให้ข้อมูลที่จัดเก็บได้ไม่ครอบคลุม และ

เพียงพอที่จะใช้อธิบายผลการศึกษาจากการวิเคราะห์เชิงสถิติเพียงอย่างเดียว ผู้วิจัยจึงเสนอแนะให้

การศึกษาวิจัยในครั้งต่อไปให้ด าเนินการในรูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือเจาะลึกและต่อยอด

องค์ความรู้ของงานวิจัยชิ้นนี้ให้มีความสมบูรณ์ในด้านของเนื้อหาที่สามารถใช้อธิบายถึงสาเหตุของ

ผลการวิจัยชิ้นนี้ให้มีความกระจ่าง และชัดเจนมากยิ่งขึ้น หรือการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปให้ด าเนินการไป

ในรูปแบบของการวิจัยแบบผสมระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือเพ่ิมเติม

ปัจจัยบางอย่างที่งานวิจัยชิ้นนี้อาจไม่ได้น าขึ้นมาศึกษา ซึ่งอาจท าให้งานศึกษาวิจัยครั้งต่อไปมีความ

สมบูรณ์ และมีมุมมองที่แตกต่างออกไปที่สามารถอธิบายปรากฏการได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

2. การวิจัยครั้งต่อไปผู้วิจัยอาจท าการศึกษาเชิงเปรียบเทียบ เช่น เปรียบเทียบระหว่าง

ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดและความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในฝ่าย

ที่แตกต่างกันออกไป เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และเสนอแนะวิธีการพัฒนาและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น

ได้ชัดเจนมากยิ่งข้ึน และน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาองค์กรต่อไป 
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แบบสอบถำม 
เรื่อง ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่และควำมผูกพันองค์กรของ
เจ้ำหน้ำที่ศุลกำกร กรณีศึกษำ ส ำนักงำนศุลกำกรตรวจสินค้ำท่ำอำกำศยำนสุวรรณภมิู 

 
ค ำชี้แจ้ง  แบบสอบภามนี้เป็นส่วนหนึ่งของสารนิพนธ์ หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อระดับความเครียดและ
ระดับความผูกพันองค์กร และเพ่ือศึกษาระดับความเครียด และความผูกพันองค์กร รวมถึงเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่และความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร 
ส านักงานศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ค าถามประเมินความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงาน
ศุลกากรตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ     

ส่วนที่ 3 ค าถามประเมินความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้าที่ศุลกากร ส านักงานศุลกากร 
ตรวจสินค้าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ   

 
 
ส่วนที่  1  แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง  จงท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

1.  เพศ 

       1. ชาย      2. หญิง 

 

2.  อาย ุ

  1.  20 - 30 ปี      2.  31 – 40 ปี 

  3.  41 – 50 ปี      4.  สูงกว่า 50 ปี 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 77 

3. สถานภาพการสมรส 

   1.  โสด       2.  สมรส 

   3.  หย่า/แยกกันอยู/่หมา้ย       

 

4. ระดับการศึกษา 

   1.  ต่ ากว่าปริญญาตร ี     2.  ปริญญาตร ี    

   3.  ปริญญาโท      4. ปริญญาเอก  

 

5.  ระดับรายไดต้่อเดือน 

         1.  น้อยกว่า 15,000 บาท/เดือน          

  2.  15,001 - 25,000 บาท/เดือน        

         3.  25,001 - 35,000 บาท/เดือน          

  4.  35,001 - 45,000 บาท/เดือน      

         5.  45,001 - 55,000 บาท/เดือน  

  6.  มากกว่า 55,000 บาท/เดือน              

 

6.  ประเภทต าแหน่ง 

         1.  ข้าราชการ           2.  พนักงานราชการ   

         3.  ลูกจ้าง    
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ส่วนที่  2  แบบสอบถำมประเมินควำมเครียดจำกกำรปฏิบัติหน้ำที่ของพนักงำนศุลกำกร ส ำนักงำนศุลกำกร

ตรวจสินค้ำท่ำอำกำศยำนสุวรรณภูมิ     

ค ำชี้แจง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย () ลงใน  �   ตามระดับความเครียดจากการปฏิบัติหน้าที่ท่ีเกิดขึ้นกับท่านมาก

ที่สุดในระยะ 2 เดือนที่ผ่ำนมำ 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดควำมเครียดในกำรท ำงำน 

ระดับควำมเครียด 

5 

มำก

ที่สุด 

4 

มำก 

 

3 

ปำน

กลำง 

2 

น้อย 

 

1 

น้อย

ที่สุด 

1. ด้ำนลักษณะงำนและสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน      

1. สถานท่ีและสภาพแวดล้อมการท างาน เช่น มลพิษทางอากาศ เสยีงรบกวน 

ความเพียงพอของแสงสว่าง ฯลฯ ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

     

2. ปริมาณงานในความรับผิดชอบ  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

3. ขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

4. กรอบเวลาที่ใช้ในการท างานให้ส าเร็จ ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

5. ความเสี่ยงที่จะเกิดการเจ็บป่วยหรือโรคจากการท างาน  ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

     

6. ความไม่แน่นอนของเวลาในการปฏิบัติหน้าที่ให้เสร็จสิ้น ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

     

2. ด้ำนบทบำทหน้ำที่ในองค์กร      

1. ความไม่ชัดเจนของบทบาท หน้าท่ี ขอบเขตงาน ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดบั

ใด 

     

2. ปริมาณงานในความรับผิดชอบ  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

3. ความไม่เป็นธรรมในการแบ่งงาน ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      
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ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดควำมเครียดในกำรท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

5 

มำก

ที่สุด 

4 

มำก 

 

3 

ปำน

กลำง 

2 

น้อย 

 

1 

น้อย

ที่สุด 

4. ความอิสระในการเสนอแนะ และอ านาจการตัดสินใจในการท างาน  ท าให้

ท่านเกิดความเครียดระดับใด 
     

5. บทบาท, หน้าท่ี และความรับผดิชอบท่ีได้รับมอบหมายนอกเหนือจากหน้าท่ี

หลักตามโครงสร้างองค์กร ท าให้ทา่นเกิดความเครียดระดับใด 
     

3. ด้ำนควำมสัมพันธ์ในที่ท ำงำน      

1. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

3 .  ค ว ามสั มพั น ธ์ กั บ ฝ่ า ย , ส่ วน ง าน  หรื อหน่ ว ย ง านอื่ นที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง   

ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 
     

4. การไม่ได้รับความยอมรับจากบุคคลากรในหน่วยงาน ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 
     

5. ระบบอาวุโสกับการท างาน  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

4. ด้ำนควำมก้ำวหน้ำและควำมมั่นคงในอำชีพ      

1. โอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

2. โอกาสในรับการอบรมเพื่อพัฒนาความรู้และทักษะในการท างาน รวมถึง

โอกาสในการศึกษาต่อในระดับปรญิญาโท และปรญิญาเอกในสาขาที่เกี่ยวข้อง

กับการท างาน  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 

     

3. การประเมินและเลื่อนขั้นเงินเดือน  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

4. การขาดความท้าทาย และความจ าเจของงาน ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 
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5. การพิจารณาโยกยา้ย และเลื่อนเลื่อนต าแหน่ง ท าให้ท่านเกิดความเครยีด

ระดับใด 

     

ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดควำมเครียดในกำรท ำงำน 

ระดับควำมเครียด 

5 

มำก

ที่สุด 

4 

มำก 

 

3 

ปำน

กลำง 

2 

น้อย 

 

1 

น้อย

ที่สุด 

5. ด้ำนโครงสร้ำงองค์กร      

1. รูปแบบ กระบวนการ และขั้นตอนการท างานขององค์กร  ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

     

2. การจัดสรรอัตราก าลังของบุคลากร ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

3. รูปแบบการบริหาร การก ากับดูแล ของผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร   

ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด    

     

4. การแบ่งฝ่าย หรือการเล่นพรรคพวกในองค์กร ท าให้ท่านเกิดความเครียด

ระดับใด 

     

5. กฎ ระเบียบ ข้อบังคับและวิธีปฏิบัติที่มีความยืดหยุ่นต่ า  ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดระดับใด 

     

6. ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตส่วนตัวและกำรท ำงำน      

1. เวลาการพักผ่อนร่างกาย  ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด      

2. การท างานที่บางครั้งกินเวลาในชีวิตส่วนตัวของท่าน ท าให้ท่านเกิด

ความเครียดในระดับใด 

     

3. การไม่มีเวลาที่เพียงพอส าหรับการท างานอดิเรก หรือใช้ชีวิตกับเพื่อน , 

ครอบครัว ท าให้ท่านเกิดความเครียดในระดับใด 

     

4. ความกังวลที่เกิดขึ้นจากการท างาน แม้จะเป็นช่วงนอกเวลาการท างาน  

ท าให้ท่านเกิดความเครียดระดับใด 
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ส่วนที่  3  แบบสอบถำมประเมินควำมผูกพันองค์กรของพนักงำนศุลกำกร ส ำนักงำนศุลกำกรตรวจสินค้ำท่ำ
อำกำศยำนสุวรรณภูมิ   

ค ำชี้แจง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย () ลงใน  �   ในแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดช่องเดียว
เท่านั้น  

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันองคก์ร 

ระดับควำมผูกพันองค์กร 

5 

มำก
ที่สุด 

4 

มำก 

 

3 

ปำน
กลำง 

2 

น้อย 

 

1 

น้อย
ที่สุด 

1. ด้ำนกำรยอมรับเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กร      

1. ท่านรู้สึกยินดีและภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรนี้       

2. ท่านรู้สึกมีคุณค่าและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยบรรลุเป้าหมายองค์กร       

3. ท่านเต็มใจท่ีปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติขององค์กร       

4. หน้าท่ีของท่านมีความส าคัญต่อหน่วยงาน       

5 .  ท่ าน เ ช่ือว่ านโยบายขององค์ กรจะท า ให้ อ งค์ กรบรรลุ เ ป้ า หมาย 
ที่ตั้งไว ้ 

     

6. ท่านเต็มในที่จะรับมอบหมายหน้าที่ หรือความรับผิดชอบอื่นใดที่ช่วยให้
องค์กรก้าวหน้า แม้ว่าหน้าที่ หรือความรับผิดชอบดังกล่าวจะไม่ได้เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับงานหลักของท่าน  

     

7. ความส าเร็จของหน่วยงานส่งผลให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพ       

2. ด้ำนควำมเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้ำที่เพ่ือองค์กร      

1. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นอยากท างานให้ส าเร็จ       

2. ท่านรู้สึกเต็มใจที่ปฏิบัติหน้าที่ในเวลาราชการและนอกเวลาราชการเพื่อให้
งานส าเร็จ  

     

3. ท่านยินดีจะใช้เวลาส่วนตัวในการท างานให้ส าเร็จ       

4. ท่านใช้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติหน้าท่ีเสมอ และยินดีที่จะหา
ความรู้เพื่อพัฒนาตัวเองในด้านการท างาน  

     

5. การประเมินผลการปฏิบัติงานและเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม และเป็น
แรงจูงใจให้ท่านปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มที่  
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6. ท่านทุ่ม เทท างานไม่ ใ ช่ เพียงเพื่อความก้าวหน้าของตัวเอง แต่ เพื่อ
ความก้าวหน้าขององค์กรด้วย  

     

7. ในการปฏิบัติหน้าที่ท่านค านึงถงึคุณภาพของงานเป็นส าคญั       

 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันองคก์ร 

 

5 

มำก
ที่สุด 

4 

มำก 

 

3 

ปำน
กลำง 

2 

น้อย 

 

1 

น้อย
ที่สุด 

3. ด้ำนควำมต้องกำรคงไว้ซ่ึงควำมเป็นสมำชิกขององค์กร      

1. ท่านปรารถนาที่จะท างานในองค์กรไปจนเกษียณ หรือจนครบก าหนดเวลาใน
สัญญาจ้าง  

     

2. ท่านพึงพอใจกับชีวิตการท างานในองค์กรนี้       

3. ท่านได้รับการยอมรับและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท าให้ท่านมี
ความรู้สึกผูกพันและต้องการที่จะปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรต่อไป 

     

4. แม้ท่านจะได้รับมอบหมายหน้าที่ใหม่ หรือถูกโยกย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ที่
หน่วยงานอ่ืนขององค์กร ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กรต่อไป  

     

5. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์กร แม้ว่าจะไม่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
ของท่าน  

     

6. โดยรวมท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความน่าสนใจเพียงพอที่จะสามารถดึงดูด
บุคลากรให้สามารถท างานต่อไปได้ 
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