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กฤตธน ศริิธรรมรักษ์  กฤษฏ์ิตณิห์ ตุ้มไธสง และ บิน รุ่งวฒันภกัดิ์  :  อิทธิพลทํานายของ

แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และการรับรู้บรรยากาศในองค์การ ตอ่

ความเครียดในการทํางาน ของพนกังานโดยมีปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” เป็นตวัแปรกํากบั

(INFLUENCE OF SELF-DETERMINED JOB MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL 

CLIMATE ON JOB STRESS WITH PHONOMENAL OF MONDAY BLUES AS A 

MODERATOR). อาจารย์ท่ีปรึกษา: รองศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคําภีร์ , อาจารย์ท่ี

ปรึกษาร่วม: อาจารย์สกักพฒัน์ งามเอก  

            การศกึษาเร่ือง อิทธิพลทํานายของ แรงจงูใจ ในการทํางาน แบบกําหนดตนเอง  และการรับรู้

บรรยากาศในองค์การ ตอ่ความเครียดในการทํางาน ของพนกังานโดยมีปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” 

เป็นตวัแปรกํากบั มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง แรงจงูใจใน การทํางานแบบกําหนด

ตนเอง และบรรยากาศในการทํางานท่ีสง่ผลตอ่ความเครียดใน การทํางาน โดยมีมนัเดย์บลส์ู เป็นตวั

แปรกํากบักลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีคื้อ  พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีทํางาน

ในองค์การปัจจบุนัเป็นเวลาอยา่งน้อย 6 เดือน จํานวน 205 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ (1) แบบ

ประเมินสภาวะอารมณ์ในแตล่ะวนั เป็นเวลา 1 สปัดาห์  (2)  แบบวดัแรงจงูใจแบบกําหนดตนเองใน

การทํางาน  (3) แบบวดัการรับรู้ บรรยากาศใน องค์การ และ (4) แบบวดัความเครียดในการทํางาน 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ การวิเคราะห์คา่ที  สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  และการถดถอยแบบ

พหผุลการวิจยัสรุปได้ดงันี ้

 1. แรงจงูใจในการทํางาน แบบกําหนดตนเอง  และการรับรู้ บรรยากาศใ นองค์การ   6 ด้าน 

ร่วมกนัทํานาย ความเครียดใน การทํา งานของพนกังานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ โดยตวัแปรท่ี

ทํานายความเครียดในงานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ .05  คือ การรับรู้บรรยากาศในการทํางาน

ในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง ( Structure) ในองค์ประกอบด้านมาตรฐาน ( Standard) และด้านการ

สนบัสนนุ (Support) (rs =-.78 – 1.15, p < .05) 

             2. ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบัเฉพาะในความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการรับรู้

บรรยากาศในองค์การในด้านการสนบัสนนุ (Support) กบัความเครียดในการทํางานเทา่นัน้ 
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            The purpose of this research study was to examine the roles of self-

determined work motivation and dimensions of organizational climate on predicting 

job stress, across two groups of employees: Monday blues and non-Monday blues. 

Two hundreds and five employees, who have worked in private organizations in 

Bangkok, participated in the present study. Participants were asked to complete four 

psychological instruments: (1) the negative-affect subscale of the positive and 

negative affect schedule (PANAS), (2) the self-determined work motivation 

questionnaire, (3) the perceived organizational climate questionnaire, and (4) the job 

stress scale. Results revealed that the standard, structure, and support dimensions of 

organizational climate predicted job stress. A Monday-blue phenomenon was 

crucially considered as a potential moderator of the relationship between the support 

dimension of organizational climate and job stress. Discussion and limitations of the 

present study was also provided. 
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ยิ่งของรองศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคําภีร์ และอาจารย์สกักพฒัน์ งามเอก อาจารย์ท่ีปรึกษา

โครงการวิจยัผู้ซึง่ให้ความช่วยเหลือ ให้ความรู้ แนะนําแนว ทางท่ีเป็นประโยชน์ด้านตา่งๆรวมถึงให้

กําลงัใจและคอยตรวจสอบแก้ไขงานของกลุม่นิสติผู้วิจยัด้วยความปรารถนาดีเสมอมา กลุม่นิสติผู้วิจยั

รู้สกึซาบซึง้ในความกรุณาและขอกราบขอบพระคณุอยา่งสงูไว้ ณ ท่ีนี ้

  ขอขอบคณุเพ่ือนๆพ่ีๆน้องๆคณะจิตวิทยาทกุท่านท่ีคอยช่วยเหลือให้คําปรึกษาแก่กลุม่นิสติ

ผู้วิจยัขอขอบคณุผู้ ท่ีมีสว่นให้งานวิจยันีสํ้าเร็จลลุว่งลงได้และขออภยัถึงทกุท่านท่ีมิได้กลา่วถึงในท่ีนี ้

  สดุท้ายนีก้ลุม่ผู้วิจยัขอกราบของพระคณุคณุพอ่ คณุแมข่องกลุม่นิสติผู้วิจยัท่ีคอยถาม ความ

คืบหน้าและคอยให้กําลงัใจกลุม่ผู้วิจยัเสมอมา รวมถึงญาตพ่ีิน้องทกุคนในครอบครัวและ เพ่ือนๆท่ีให้

ความช่วยเหลือในด้านตา่งๆ จนทําให้รายงานการวิจยัฉบบันีเ้สร็จสมบรูณ์ได้ในท่ีสดุ กลุม่ผู้วิจยัขอ

กราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

 ความเครียด เป็นสิง่ท่ีเกิดขึน้ได้กบัทกุคน ในทกุช่วงของการดําเนินชีวิต ยอ่มพบเจอกบัปัญหา 

และหลายๆ ครัง้ปัญหาก็ก่อให้เกิดความเครียด จงึปฏิเสธไมไ่ด้วา่ความเครียดกบัชีวิตเป็นของคูก่นั แต่

อยา่งไรก็ตาม ใช่วา่ความเครียดจะสง่ผลเสียตอ่ชีวิตอยา่งเดียว มีหลายงานวิจยัท่ีบอกไว้วา่ 

ความเครียดในระดบัท่ีพอดีสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพการทํางานท่ีสงูขึน้ (David, 1994) แตห่าก

ความเครียดมีมากเกินไป ยอ่มสง่ผลเสียตอ่ทัง้ด้านประสทิธิภาพการทํางาน สขุภาพจิต การดําเนิน

ชีวิต และร่างกายได้ และด้วยเหตนีุจ้งึทําให้ความเครียด เป็นตวัแปรท่ีคนทัว่โลกให้ความสนใจศกึษา

กนัอยา่งแพร่หลาย 

 เป็นท่ีรู้กนัดีวา่การทํางานเป็นแหลง่ความเครียดหลกัของชีวิต ทกุๆ  วนัท่ีเราทํางานนัน่หมายถึง

เราได้ก้าวเข้าสูส่ถานท่ีท่ีสามารถสร้างความเครียดให้กบัตวัเราได้ตลอดเวลา ทัง้ในด้านตวังาน และใน

ด้านความสมัพนัธ์ ด้วยเหตนีุก้ลุม่ผู้วิจยัจงึมีความสนใจเป็นพิเศษในเร่ืองนี ้เก่ียวกบับริบทของการ

ทํางานวา่อะไรท่ีมีอิทธิพลตอ่ความเครียดในงาน (Job stress) และเราสามารถจดัการกบัสาเหตนุัน้ๆ 

หรือไม ่โดยนํามาศกึษาร่วมกบัตวัแปรท่ีกลุม่ผู้วิจยัสนใจ และมีความเก่ียวข้องกบัทัง้ด้านสิง่แวดล้อม

ภายนอก คือ บรรยากาศในองค์การ (Organizational climate) และ แรงจงูใจในการทํางานแบบ

กําหนดตนเอง (Self determined work motivation) ร่วมกบัตวัแปรท่ีผู้วิจยัและคนรอบข้างได้ประสบ

กบัตนเองมาตลอดทัง้ในบริบทของการเป็นนกัเรียน และนิสติ ตลอดจนการได้มีประสบการณ์ทํางาน

จริง พบวา่ ในวนัแรกของการทํางานนัน้ จะรู้สกึเบื่อหน่ายมากกวา่วนัอ่ืนๆ ซึง่นกัจิตวิทยาและ

นกัวิชาการท่ีเก่ียวข้องเรียกวา่ “ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ู (Monday Blues)”   

การเกิดขึน้ของ มนัเดย์บลส์ูนี ้มีความเก่ียวข้องกบัประสทิธิภาพและผลผลติของ ความพร้อม

ท่ีจะปฏิบตังิาน และสิง่ท่ีน่าสนใจก็คือ หลายๆ คนมกัมีภาพในความคดิท่ีวา่วนัจนัทร์เป็นวนัท่ีน่าเบื่อ

หน่าย รู้สกึวา่ตนเองยงัไมพ่ร้อมท่ีจะทํางาน และมกัทําให้เกิดอารมณ์ทางลบมากเป็นพิเศษ ผู้คนสว่น

ใหญ่จะรู้สกึอารมณ์ไมค่อ่ยดี ไมค่อ่ยอยากไปทํางานในวนัจนัทร์ โดยปกตวินัจนัทร์ถือเป็นวนัแรกท่ีคน

สว่นใหญ่ปฏิบตังิานและเป็นหนึง่ในวนัทํางานของหลายๆ คน ทําให้ความรู้สกึนีส้ง่ผลตอ่ประสทิธิภาพ

การทํางานโดยรวมของพนกังาน อารมณ์ทางลบ รวมถึงความคาดหวงัของพนกังานนี ้มีแนวโน้มท่ีจะ

เช่ือมโยงกบัความเครียดซึง่สง่ผลตอ่ทัง้ประสทิธิภาพการทํางานของพนกังานและทัง้สขุภาพการและ
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สขุภาพจิตของพนกังาน ผู้วิจยัจงึเลง็เห็นถึงประเดน็ข้อนีจ้งึนําตวัแปร มนัเดย์บลส์ู นีม้าศกึษาในฐานะ

ตวัแปรกํากบั 

 การเกิดขึน้ของ “มนัเดย์บลส์ู” นัน้อธิบายได้จากการอ้างถึงการรับรู้วา่ผู้คนสว่นใหญ่มีแนวโน้ม

ท่ีจะมีความสขุมากกวา่ในช่วงเวลาท่ีพวกเขามีอิสระในการเลือกกิจกรรมตา่งๆ ด้วยตวัเองซึง่

เปรียบเทียบกบัช่วงเวลาท่ีพวกเขาต้องทํางานตามหน้าท่ี (Dupre & Gagnier, 1996; Beatty & 

Torbert, 2003) “มนัเดย์บลส์ู” เกิดขึน้ตามข้อสนันิษฐานเหลา่นีเ้น่ืองจากในวนัธรรมดาของผู้คนสว่น

ใหญ่นัน้จะเช่ือมโยงกบัการทํางาน (Zerubavel, 1985) และในวนัเสาร์ – อาทิตย์ จะเช่ือมโยงกบัเวลา

วา่งหรือการพกัผอ่น และจากเหตผุลท่ีวา่ผู้คนคาดหวงัและรอคอยจํานวนของวนัก่อนท่ีจะเปล่ียนจาก

ช่วงหนึง่ไปยงัอีกช่วงหนึง่ (เปล่ียนจากช่วงทํางานไปยงัช่วงพกัผอ่น) (Larsen & Kasimatis, 1990) 

ดงันัน้แล้ววนัจนัทร์จงึกลายเป็นวนัท่ีแยท่ี่สดุในสปัดาห์เพราะเป็นวนัแรกท่ีเร่ิมทํางานหลงัจาก 2 วนัท่ี

หยดุพกัผอ่นและยงัต้องมีอีก 4 วนัทํางานก่อนท่ีจะไปถึงช่วงเวลาพกัผอ่นครัง้ตอ่ไป  

 กลุม่ผู้วิจยัทําได้เลง็เห็นแล้ววา่ “มนัเดย์ บลส์ู” นี ้เป็นสิง่ท่ีมีความน่าสนใจ เน่ืองจากอาจสง่ผล

กระทบตอ่ประสทิธิภาพการทํางานของบคุคลในองค์การ ไมม่ากก็น้อย จงึศกึษาผลกระทบจาก

ปรากฏการณ์ “มนัเดย์ บลส์ู” จากการศกึษาท่ีผา่นๆ มาของ “มนัเดย์ บลส์ู” นี ้หลายๆ ข้อสรุปออกมา

คล้ายๆ กนัวา่เกิดจากการเปรียบเทียบความรู้สกึจากช่วงของวนัหยดุเสาร์ - อาทิตย์ ซึง่เป็นวนัพกัผอ่น 

(Areni, 2008; Areni & Burger, 2008)ท่ีเพิ่งผา่นพ้นมา เทียบกบัวนัจนัทร์ ซึง่เป็นวนัแรกท่ีต้องกลบัมา

ทํางานอีกครัง้  (Dupre & Gagnier, 1996; Beatty & Torbert, 2003; Areni, 2008; Areni & Burger, 

2008) และความรู้สกึนีจ้ะยิ่งเข้มข้นขึน้ถ้าเป็นการให้นกึย้อนกลบัไปถึงเม่ือวนัจนัทร์ท่ีผา่นมา มากกวา่

เม่ือสอบถาม ณ ขณะเวลานัน้ (Stone, et al., 1985) การศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองนีย้งัมีคอ่นข้างน้อย 

เน่ืองจากหลายๆ งานวิจยั มกัได้ข้อสรุปมาคล้ายๆ กนัวา่มาจากการรับรู้ของบคุคลเปรียบเทียบกนั

ระหวา่งวนัทํางานและวนัหยดุ แตก็่ยงัไมมี่ใครสนใจศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองนีเ้ท่าใดนกั 

ทําให้คณะผู้จดัทําสนใจศกึษาเก่ียวกบัเร่ืองนีม้ากเป็นพิเศษ 

 “มนัเดย์บลส์ู” เป็นปรากฏการณ์ท่ีคอ่นข้างมีอิทธิพลครอบคลมุถึงผู้คนทกุๆ คนในสงัคมซึง่ 

“มนัเดย์บลส์ู” นีอ้าจจะนํามาซึง่ผลกระทบตา่งๆ ตอ่ผู้คนในสงัคม เช่น การเบื่องาน, การลาออก, มี

ความพงึพอใจในอาชีพต่ํา ฯลฯ โดยในการทําวิจยัในครัง้นี ้คณะผู้ ทําการวิจยัมีความสนใจวา่

ปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” มีอิทธิพลเป็นตวัแปรกํากบัท่ีสง่ผลตอ่ความเครียดในการทํางานหรือไม ่

ซึง่ในการวิจยัครัง้นีผู้้ ทําการวิจยัไปสนใจตวัแปรตา่งๆ คือ แรงจงูใจแบบกําหนดตนเองและการรับรู้

บรรยากาศในการทํางาน เน่ืองจากผู้วิจยัได้ตัง้ข้อสงสยัวา่หากแรงจงูใจแบบกําหนดตวัเองสงูนัน้มี

สง่ผลให้ความเครียดในการทํางานต่ํา เน่ืองจากบคุคลมีความต้องการท่ีจะทํางานนัน้อยา่งเตม็ใจและ

เตม็ท่ี และปัจจยัในด้านของการรับรู้บรรยากาศในองค์การในทางบวกจะทําให้ความเครียดในการ
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ทํางานลดลง แตห่ากบคุคลมีการรับรู้บรรยากาศในองค์การในทางลบจะทําให้ความเครียดในการ

ทํางานมากขึน้  

 

แนวคดิและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

กลุม่ผู้วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในเร่ือง ปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” ความเครียด

ในการทํางาน อิทธิพลทํานายของแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และการรับรู้บรรยากาศ

ในองค์การ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 

1. ปรากฏการณ์มันเดย์บลูส์ (Monday blues phenomenon) 

 1.1 ประวัตคิวามเป็นมา 

ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ู เร่ิมมีการศกึษาครัง้แรกในแวดวงของ เศษรฐศาสตร์สงัคม โดย 

Glenn N. Pettengill เม่ือปี 1993 โดยในยคุนัน้มีการตัง้ข้อสงัเกตวา่พนกังานรู้สกึวา่ตนยงัไมมี่ความ

พร้อมในการปฏิบตังิานในวนัจนัทร์ นอกจากนัน้พวกเขามกัรายงานวา่มีอารมณ์ทางลบมากเป็นพิเศษ 

รวมทัง้มีความคดิวา่วนัจนัทร์เป็นวนัท่ีน่าเบื่อหน่าย ในทางตรงข้ามพนกังานจะรู้สกึกระปร่ีกระเปร่าใน

วนัศกุร์  

 ในความเป็นจริงแล้วทางผู้จดัทําคดิวา่ คําหรือวลีท่ีเรียกวา่ มนัเดย์บลส์ู อาจมีมาก่อนหน้านัน้ 

อาจจะเป็นสิง่ท่ีรับรู้กนัได้ในหมูพ่นกังานโรงงาน หรือมนษุย์เงินเดือนท่ีมีชัว่โมงการทํางาน 5 วนั ตอ่

สปัดาห์และเร่ิมงานวนัจนัทร์เป็นวนัแรกของสปัดาห์ ช่วงทศวรรษท่ี 50 ทัง้นีอ้าจยงัไมป่รากฏเป็นคําท่ี

เป็นสากลนกั อาจเป็นเพียงความรู้สกึท่ีคล้องจองกนั จนกลายมาเป็นคําพดูตดิปากวา่ มนัเดย์บลส์ู 

และเป็นท่ีสนใจนํามาศกึษากนัจริงจงัในช่วงทศวรรษท่ี 90 โดยปรากฏในงานวิจยัในทางจิตวิทยาของ 

Stone et.al, (1985) ในช่ือวา่ ปรากฏการณ์บลมูนัเดย์ (Blue Monday phenomenon) และพฒันามา

เป็น มนัเดย์บลส์ูในช่วงทศวรรษท่ี 20 ในแวดวงของเศรษฐศาสตร์สงัคม 

 ในยคุแรกของการศกึษาปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ู ได้มีการอธิบายวา่มนัเดย์บลส์ูเป็นการรับรู้

ของบคุคลวา่ในวนัธรรมดานัน้ผู้คนต้องตดิกรอบในการทํางานไมส่ามารถเลือกกิจกรรมท่ีตนเอง

ต้องการได้ เม่ือเทียบกบัในวนัเสาร์ อาทิตย์พวกเขาสามารถเลือกกิจกรรมท่ีตนเองต้องการได้ จงึทําให้

พวกเขามีความพงึพอใจในวนัเสาร์ อาทิตย์มากกวา่วนัธรรมดา (Stone et.al, 1985) 
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 กลา่วอีกนยัหนึง่ การเกิดขึน้ของปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูนัน้มีสาเหตมุาจาก การท่ีเรา

คาดหวงักบัอนาคตท่ีไมพ่งึปารถนาในวนัแรกของการทํางานในสปัดาห์ท่ีกําลงัจะมาถึง ยิ่งไปกวา่นัน้

ถ้าเรานําไปเปรียบเทียบกบัวนัท่ีเราได้พกัผอ่น (สดุสปัดาห์) ยิ่งทําให้ความรู้สกึนัน้เข้มข้นยิ่งขึน้ ในทาง

กลบักนัถ้าให้เรานกึย้อนไปถึงสปัดาห์ท่ีผา่นมา อาจพบวา่การรายงานอารมณ์ของวนัจนัทร์ท่ีผา่นมา

นัน้ไมค่อ่ยจะแตกตา่งจากวนัอ่ืนๆ มากเท่าใดนกั (Croft & Walker, 2001)  

 จนมาถึงในช่วงปี ค.ศ. 2001 นกัวิชาการตา่งๆ รวมทัง้นกัจิตวิทยาจงึให้ความสนใจเน่ืองจาก

ปรากฏการณ์มนัเดย์บลสูง่ผลตอ่ประสทิธิภาพตอ่การทํางานในองค์การในด้านลบทัง้การหยดุงานใน

วนัจนัทร์และการรายงานวา่วนัจนัทร์เป็นวนัท่ีคนทํางานพยายามฆา่ตวัตายมากท่ีสดุ โดย Areni และ

คณะเป็นกลุม่คนต้นๆ ในการศกึษาวิจยัเร่ืองมนัเดย์บลส์ูอยา่งจริงจงั 

 จะเห็นได้วา่ปรากฏการมนัเดย์บลูย์นีเ้ป็นการท่ีบคุคลเช่ือมโยงการทํางานเข้ากบัวนัธรรมดา

และวนัเสาร์ อาทิตย์ เข้ากบัการพกัผอ่นแล้วคาดหวงัรวมทัง้รอคอยจํานวนวนัก่อนท่ีจะเปล่ียนจากวนั

ทํางานเป็นวนัหยดุ จนทําให้วนัจนัทร์ถกูคาดหวงัให้เป็นวนัท่ีแยท่ี่สดุในสปัดาห์ และจากการศกึษา 

และรวบรวมข้อมลูจากงานวิจยัตา่งๆ  ท่ีเก่ียวกบั มนัเดย์บลส์ู นี ้พบวา่มีข้อสรุปท่ีออกมาในทิศทาง

เดียวกนัถึงสาเหตขุองการเกิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู นี ้วา่มาจากการท่ีเราคาดหวงักบัวนัแรกของ

การทํางานหลงัจากท่ีผา่นการผกัผอ่นมาเปรียบเทียบกนัและสรุปวา่เป็นวนัท่ีแยท่ี่สดุของสปัดาห์ 

 1.2 ผลกระทบของปรากฏการณ์มันเดย์บลูส์ 

 ผลกระทบของปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูตอ่การทํางานในองค์การนัน้ แน่นอนยอ่มเกิดความ

คาดหวงัในการทํางานท่ีแย ่ทําให้คณุภาพของงานท่ีออกมาในวนัจนัทร์ อาจจะต่ํากวา่ความคาดหมาย 

เร่ืองนีอ้าจอธิบายได้โดยทฤษฎี Self-Fulfilling Prophecy เน่ืองจากเม่ือคนเรามีความคดิอยา่งไรแล้ว 

เรายอ่มแสดงพฤตกิรรมตา่งๆ ให้เป็นไปตามความคาดหวงัของเราด้วย เช่นกนักบัการท่ีเรามีความ

คาดหวงัตอ่วนัจนัทร์ท่ีแย ่ยอ่มสง่ผลตอ่พฤตกิรรมของเราในวนันัน้ท่ีอาจจะต่ํากวา่ท่ีควรจะเป็น และ

แน่นอนยอ่มสง่ผลตอ่ประสทิธิภาพการทํางานของเรา ผลงานโดยรวม และสง่ผลกระทบตอ่องค์การ 

หรือบริษัทของเราด้วย 
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 1.3 การวัดและประเมินปรากฏการณ์มันเดย์บลูส์ 

 เน่ืองจากตวันิยามท่ีชดัเจนแน่นอนของ มนัเดย์บลส์ู ยงัไมป่รากฏวา่มีปัจจยัใดบ้าง ทรา บแต่

เพียงการเกิด และการมีอยูจ่ริงของปรากฏการณ์นีเ้ท่านัน้ การวดัจงึอาจทําได้ยาก แตก็่ใช่วา่จะไมมี่

ใครศกึษา และเก็บรวบรวมเลยทีเดียว  จากการค้นคว้าพบวา่ มีผู้วิจยัจํานวนหนึง่ได้ทําการศกึษาท่ี

น่าสนใจเก่ียวกบัปรากฏการณ์นี ้

ตารางท่ี 1รายนามผู้วิจยั วีธีการและช่วงเวลาในการวดั 

ผู้ศึกษา การวัด ช่วงเวลา 

Stone  et al., (1985) Nowich depressed mood (-2 to +2) Real-time 

Almagor & Ehrlich 

(1990) 

60 item checklist (positive; -2 to +2 & 

negative; -2 to +2) 

Real-time 

Csikszentmihalyi & 

Hunter (2003) 

Single bipolar (z scores) Real-time 

Jones & Flectcher 

(1996) 

9 item (nnegative) Recalled-day 

part 

Egoloff, et al. (1995) 4 item PANAS (positive; 1 to 7) Recalled-day 

part 

Diener (2004) 9 item positive (negative effect; 1 to 7) Recalled-daily 

Larsen & Kasimatis 

(1990) 

9 item (positive-negative effect; 1 to 6) Recalled-daily 

McFarland, et al. 

(1989) 

GRID (1 to 9)  Recalled-daily, 

Recaller-long 

Stone, et al (1985) Nowlis MACL (negative; -2 to +2 & positive; -2 

to +2) 

Recalled-daily 

Kennedy-Moore, et al 

(1992) 

Nowlis MACL (positive), Nowlis MACL 

(negative), PANAS (positive;1 to 5), PANAS 

(negative; 1 to 5) 

Recalled-daily 

Areni (2008) Single bipolar (-4 to +4) Recalled-long 
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จากการศกึษารวบรวมข้อมลูในงานวิจยั Meta-Analysis ของ Areni, et al (2011) จะเห็นวา่

สว่นมากเป็นการใช้เคร่ืองมือท่ีวดัอารมณ์มาวดัและเป็นเกณฑ์ในการวดัมนัเดย์บลส์ู ทางกลุม่ ผู้วิจยัจงึ

เห็นวา่ควรใช้เคร่ืองมือประเภทเดียวกนันีม้าเป็นตวัวดัมนัเดย์บลส์ูเช่นกนั  

 

2. ความเครียดในการทาํงาน (Job Stress)  

ความเครียดนัน้ได้เป็นท่ีสนใจในแวดวงวิชาการมาแล้วกวา่ศตวรรษแตมี่เพียงงานวิจยัในยคุ

หลงัๆ เท่านัน้ท่ีนําความเครียดมาศกึษาอยา่งเป็นระบบ โดยท่ีความเครียดนัน้มนัจะถกูตีความวา่

เป็นได้ทัง้สิง่กระตุ้นหรือเป็นการตอบสนอง หากความเครียดถกูตีความวา่เป็นสิง่กระตุ้นนัน้จะมองใน

มมุมองท่ีวา่เป็นเร่ืองของสภาพแวดล้อม เช่น ภยัพิบตัทิางธรรมชาต ิความเจ็บป่วย หรือถกูไลอ่อกจาก

งาน ซึง่สิง่กระตุ้นเหลา่นีป้กตแิล้วนัน้เป็นสิง่ท่ีก่อให้เกิดความเครียดด้วยตวัของมนัเองโดยธรรมชาตอิยู่

แล้ว ทําให้ผู้ ท่ีถกูอิทธิพลตอ่สิง่เหลา่นีส้ว่นใหญ่เกิดความรู้สกึเครียด ฉะนัน้ปัจจยัเร่ืองของความ

แตกตา่งระหวา่งบคุคลจงึคอ่นข้างมีผลน้อย และหากความเครียดถกูตีความในสว่นของการตอบสนอง

นัน้จะพดูถึงภาวะท่ีเป็นความเครียด โดยสว่นใหญ่มนัจะถกูพบเจอได้บอ่ยในแวดวงของชีววิทยาและ

การแพทย์ (Lazarus & Folkman, 1984) 

  Lazarus และ Folkman (1984) ได้ให้คํานิยามแก่ความเครียดโดยเน้นท่ีความสมัพนัธ์ระหวา่ง

บคุคลและสภาพแวดล้อมในลกัษณะของการเผชิญปัญหาวา่พฤตกิรรมตา่งๆ ท่ีบคุคลพยายามจดัการ

กบัปัญหา หรือสิง่ท่ีมาคกุคามตอ่ชีวิต โดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือทําให้ความเครียดหรือสิง่ท่ีมาคกุคามนัน้

คล่ีคลาย โดยท่ีบคุคลจะประเมินสิง่เร้าท่ีทําให้เกิดความเครียดผา่นการประเมินขัน้ต้น (Primary 

appraisal) วา่สิง่นัน้ไมเ่ก่ียวข้องกบัตวัเรา เป็นผลบวกหรือก่อให้เกิดความเครียด หากสิง่นัน้ก่อให้เกิด

ความเครียดบคุคลจะประเมินความเครียดนัน้ผา่นการประเมินขัน้ท่ีสอง (Secondary appraisal) โดย

บคุคลจะใช้สตปัิญญาและความพยายามในการแก้ไขปัญหา หากบคุคลสามารถใช้ สตปัิญญา ความ

ฉลาด และความพยายามเพ่ือแก้ไขปัญหา ความเครียดจะมีระดบัน้อย แตห่ากบคุคลใดไมส่ามารถทํา

เช่นนัน้ได้ความเครียดจะมีระดบัสงู 
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สําหรับความเครียดท่ีเก่ียวข้องกบังานนัน้ได้มีผู้ให้คํานิยามในมิตท่ีิแตกตา่งกนัออกไปเช่น 

ความเครียดในการทํางาน (Job Stress) ความเครียดในงาน (Work Stress) และความเครียดในอาชีพ

การงาน (Occupational Stress) โดยคําจํากดัความของความเครียดในแบบตา่งๆ นัน้มีดงัตอ่ไปนี ้

Parker และ De Cottis (1983) ได้กลา่ววา่ความเครียดในการทํางาน ( Job Stress) เป็นเร่ือง

เก่ียวกบัปัญหาทางสขุภาวะในหมูค่นทํางานในองค์การ ประกอบไปด้วย 2 มิตหิลกัๆ คือ ความกดดนั

ทางด้านเวลา ( Time pressure) และ ความวิตกกงัวล ( Anxiety) ซึง่ความกดดนัทางด้านเวลานัน้

เช่ือมโยงกบัการรับรู้การมีเวลาไมเ่พียงพอท่ีจะจดัการงานตา่งๆ มากมายท่ีต้องทํา สว่นความวิตก

กงัวลนัน้เก่ียวข้องกบัภาวะอารมณ์ท่ีไมน่่าพงึประสงค์และภาวะอารมณ์นีเ้องจะนําไปสูก่ารปรับตวัท่ี

ผิดเพีย้นไป 

ความเครียดในงาน (Work Stress) นัน้เกิดจากปัญหาเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีในการ

ปฏิบตังิานของพนกังานประจําในองค์การซึง่อาจนํามาสูปั่ญหาทางร่างกายหรือการตอบสนองทาง

อารมณ์ เช่น การขาดงาน การหมดพลงัในการทํางาน การลาออกจากงานและปัญหาอ่ืนๆ (Bowers & 

Becker, 1992 อ้างถึงใน Hsu et al, 2005) 

Bamber (2006) ได้ระบวุา่ ความเครียดในอาชีพการงาน ( Occupational Stress) เกิดจาก

ปัญหาทางการเงินตา่งๆ ของเหลา่พนกังานประจําซึง่สง่ผลเสียตอ่พวกเขาเหลา่นัน้และความเครียดใน

รูปแบบนีเ้องมกัเป็นปัญหาท่ียืดเยือ้และนําไปสูค่วามเครียดเรือ้รังได้ 

หลงัจากท่ีผู้วิจยัได้ศกึษาบทความตา่งๆ ทางวิชาการแล้วนัน้ เม่ือเปรียบเทียบรูปแบบของ

ความเครียดตา่งๆ ทัง้การทํางาน ( Job Stress) ความเครียดในงาน (Work Stress) และความเครียด

ในอาชีพการงาน (Occupational Stress) แล้วนัน้ ผู้วิจยัได้เลือกรูปแบบความเครียดท่ีเหมาะสมใน

การท่ีจะใช้ในการทดลองในครัง้นีน้ัน่คือ ความเครียดในการทํางาน (Job Stress) เน่ืองจากเป็นคําท่ีใช้

กนัอยา่งแพร่หลายในปัจจบุนั และมีนิยามท่ีสอดคล้องกบัสิง่ท่ีผู้วิจยัต้องการจะศกึษามากท่ีสดุ 

2.1  นิยามและขอบเขต 

 ความเครียดในการทํางานนัน้มีนกัวิชาการและผู้วิจยัได้ให้นิยามไว้มากมาย ดงันี ้
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Margolis และ Kros (1974, อ้างถึงในพรเพ็ญ วิโรจน์ดลุ, 2551) เห็นวา่ความเครียดในการ

ทํางาน คือ ความเครียดท่ีเป็นเง่ือนไขท่ีเกิดจากความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัลกัษณะของงาน ซึง่

ความสมัพนัธ์นีส้ง่ผลทางลบตอ่กระบวนการทางด้านร่างกายและจิตใจ สาเหตเุกิดจากสิง่เร้าท่ี

ก่อให้เกิดความเครียด (Stressors) คือสภาพการณ์ของการทํางาน 

 Cooper และ Marshall (1976, อ้างถึงในพรเพ็ญ วิโรจน์ดลุ, 2551) ระบวุา่ความเครียดในการ

ทํางานหมายถึง ความรู้สกึอนัเป็นผลมาจากปัจจยัสภาพแวดล้อม ได้แก่ ปริมาณงานท่ีมากเกินไป 

ความสบัสนและความขดัแย้งในบทบาท สภาวะการทํางานท่ีไมดี่ งานท่ีต้องรับผิดชอบสงู และ

ความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนท่ีไมดี่ สิง่เหลา่นีเ้ป็นตวัอยา่งท่ีทําให้บคุคลเกิดความกดดนั มีผลทําให้

เจ็บป่วยทางร่างกายและสขุภาพจิต  

Muchinsky (2006, อ้างถึงในวชัรานนัท์ รัตนกสุมุภ์, 2552) กลา่ววา่ความเครียดในการ

ทํางานนัน้เป็นผลของการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งตวับคุคลกบัสิง่แวดล้อม โดยท่ีบคุคลจะตอบสนองตอ่

สิง่เร้าท่ีก่อให้เกิดความเครียด (Stressors) โดยท่ีสิง่เร้านัน้จะมีความเก่ียวข้องกบัการทํางาน และ

สง่ผลทางลบตอ่สขุภาพร่ายการและจิตใจของบคุคลนัน้ บคุคลท่ีไมส่ามารถจดัการกบัสิง่เร้าท่ีมา

กระตุ้นได้ยอ่มก่อให้เกิดความเครียดในการทํางาน 

 เรณกุา จัน่ขาว (2551) ได้ให้ความหมายของความเครียดในการทํางานวา่เป็นการตอบสนอง

ของร่างกายและจิตใจท่ีมีตอ่สิง่เร้าท่ีเข้ามาคกุคามทัง้ภายในและภายนอกสภาพแวดล้อมการทํางาน 

จนทําให้เกิดความรู้สกึวิตกกงัวลและความรู้สกึไมส่บายใจ จากนัน้บคุคลจะตีความสิง่เร้าดงักลา่วและ

ตอบสนองออกมาทัง้ทางอารมณ์และพฤตกิรรมเพ่ือรักษาสมดลุของตนเองไว้ โดยท่ีแตล่ะบคุคลจะมี

การตอนสนองท่ีแตกตา่งกนัออกไป 

 จากคํานิยามตา่งๆ ท่ีกลา่วมาข้างต้นผู้วิจยัขอกลา่วโดยสรุปวา่ความเครียดในการทํางานนัน้ 

หมายถึง การท่ีบคุคลมีปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยมีสิง่เร้าท่ีก่อให้เกิด

ความเครียดเข้ามาเป็นตวักระตุ้นบคุคลนัน้ ทําให้บคุคลเกิดการตอบสนองทัง้ทางร่างกายและจิตใจ

เพ่ือท่ีจะจดัการกบัความเครียดท่ีเกิดขึน้ หากจดัการสําเร็จบคุคลจะไมเ่กิดความเครียด แตห่ากจดัการ

ไมสํ่าเร็จบคุคลจะเกิดความเครียดในการทํางานขึน้ 
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2.2 แนวคดิ ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความเครียดในงาน  

ในท่ีนีข้อนําเสนอ 2 ทฤษฏี ได้แก่ 

1) ทฤษฏีความสมดุลระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม (Person-environmemt fit หรือ P-

E Fit Model)  

แนวคดิพืน้ฐานของทฤษฎีนีคื้อ ความไมส่มดลุระหวา่งสิง่ท่ีบคุคลมีอยูก่บัสิง่ท่ีบคุคลต้องการมี

ความขดัแย้งกนั การขาดความสมดลุของ 2 สิง่นีจ้ะนํามาซึง่ความเครียดในท่ีสดุ Ganster และ 

Schaubroeck (1991) ได้ทําการศกึษารูปแบบของทฤษฎีนีพ้บวา่มีข้อจํากดัท่ีทฤษฎีเน้นใน

กระบวนการของการเกิดความเครียดมากกวา่การกําหนดคณุลกัษณะของสิง่เร้าท่ีทําให้เกิด

ความเครียดนัน้ๆ  

2) ทฤษฎีความสัมพันธ์ของความต้องการของลักษณะงานกับอาํนาจในการควบคุม

งาน (Job demands-job decision latitude หรือ Demand-control model) 

Karasek (1979) ได้มีการนําเสนอแนวคดิเก่ียวกบัทฤษฎีนีว้า่ ความเครียดเป็นผลกระทบท่ี

เกิดจากปัจจยั 2 อยา่งคือ 1.ความต้องการในงานและ 2.ความสามารถในการตนัสนิใจหรืออํานาจการ

ควบคมุท่ีพนกังานมีอยู ่ความต้องการในงานเป็นสิง่เร้าท่ีอยูใ่นสภาพแวดล้อมของการทํางาน เช่น

ภาระงานท่ีหนกัเกินไป และความสามารถในการตนัสนิใจหรืออํานาจการควบคมุท่ีพนกังานมีอยู ่จะ

วดัจาดความรอบคอบในการตดัสนิใจหรือควบคมุงาน  

ความเครียดในการทํางานจะเกิดขึน้เม่ือความต้องการในงานมีสงูแตมี่ความสามารถในการ

ตดัสนิใจนัน้ต่ํา Karasek (1979) ได้มีการอธิบายรูปแบบความเครียดเพิ่มเตมิดงัตารางนี ้
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ความต้องการในงาน (Demand) 

สงู (High) ต่ํา (Low) 

ความสามารถในการ

ควบคมุหรือตดัสนิใจใน

งาน (Control) 

สงู

(High) 

งานเชิงรุก          

(Active Jobs) 

ความเครียดในงานต่ํา 

(Low-Strain Jobs) 

ต่ํา 

(Low) 

ความเครียดในงานสงู 

(High-Strain Jobs) 

งานเชิงรับ (Passive Jobs) 

 

  ตารางที่ 1  แสดงทฤษฎีความสมัพนัธ์ของความต้องการของลกัษณะงานกบัอํานาจในการ

ควบคมุงาน ของ Karasek (1979) 

 

2.3 สาเหตุของความเครียดในการทาํงาน 

 ในการทํางาน บคุคลจะต้องเข้าไปอยูใ่นสภาพแวดล้อมของการทํางานเฉพาะอยา่งตาม

ลกัษณะงานของแตล่ะบคุคล ซึง่แตกตา่งสภาพแวดล้อมท่ีตนเองเคยชิน สิง่แวดล้อมในการทํางานนัน้

สง่ผลกระทบตอ่ทัง้ร่างกายและจิตใจ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการทํางาน ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีไมเ่หมาะสม ปริมาณงานมากเกินไป ความรับผิดชอบสงูหรืองานท่ี

เก่ียวข้องกบัชีวิตมนษุย์ ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในหน่วยงาน บทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบไมช่ดัเจน

หรือมีความขดัแย้งในบทบาท การขาดโอกาสก้าวหน้า และมีกฎเกณฑ์มากจนเกินไป ทัง้นีM้arshall 

และ Cooper (1979) ให้ความเห็นเก่ียวกบัสภาพความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบตังิานในองค์การ

ตา่งๆ วา่มีปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดแก่ผู้ปฏิบตังิานดงันี ้

 1. ตวังาน (intrinsic to the job) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวังานท่ีก่อให้เกิดความเครียด เช่น ปัญหา

จากสภาพแวดล้อมในการทํางาน (เช่น เสียงดงั แสงสวา่ง กลิน่ในท่ีทํางาน และตวักระตุ้นอ่ืนๆ) งานท่ี

ต้องรับผิดชอบสงู งานท่ีน่าเบื่อ งานท่ีจํานวนมากจนเกินไปหรือยากจนเกินไป 

 2. บทบาทหน้าท่ีในองค์การ (role in the organization) เช่น บทบาทไมช่ดัเจน ความขดัแย้ง

ในบทบาท เป็นต้น 

 3. ความสมัพนัธ์ในท่ีทํางาน (relationship at work) โดยความสมัพนัธ์อยู ่3 รูปแบบ คือ 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง ถ้า

ความสมัพนัธ์เหลา่นีไ้มดี่ จะทําให้บคุคลเกิดความเครียดในการทํางานได้ 



11 
 

 4. ความก้าวหน้าในอาชีพ (career development) ซึง่รวมไปถึงโอกาสท่ีจะเรียนรู้งานใหม่ๆ  

หรือเรียนรู้ทกัษะด้านอ่ืนๆ เพิ่มเตมิ การเล่ือนขัน้หรือตําแหน่ง ได้รับคา่ตอบแทนเพิ่มมากขึน้ ถ้าบคุคล

ไมมี่ความก้าวหน้าในอาชีพ จะสง่ผลให้บคุคลเกิดความท้อแท้ เบื่อหน่าย และเกิดความเครียดในการ

ทํางาน 

 5. โครงสร้างและบรรยากาศในองค์การ (organizational structure and climate) เช่น มีการ

บริหารงานท่ีตายตวั ไมยื่ดหยุน่ ไมเ่ปิดโอกาสให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจ มีการเมืองภายใน

องค์การ ปัจจยัเหลา่เหลา่นีล้้วนก่อความเครียดแก่พนกังานมาก 

 6. ปัจจยัภายนอกท่ีไมเ่ก่ียวข้องกบังาน (non-work factors) เช่น ความเครียดท่ีเกิดจาก

ปัญหาครอบครัว หรือชีวิตสว่นตวั เป็นต้น 

 

 นอกจากนีมี้ สาเหตสํุาคญัของความเครียดในการทํางานตามแนวคดิของ Robbins (2000) 

สรุปได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1. ปัจจยัทางสิง่แวดล้อม  นอกจากจะสง่ผลกระทบตอ่เร่ืองการออกแบบระบบและโครงสร้าง

ขององค์การแล้วยงักระทบไปยงัความเครียดของพนกังานในองค์การด้วย ประกอบไปด้วย 

  1.1 ความไมแ่น่นอนทางเศรษฐกิจ เม่ือเกิดความเปล่ียนตา่งๆ ทางด้านเศรษฐกิจ 

บคุคลมกัจะเกิดความวิตกกงัวลถึงเร่ืองความมัง่คงของตน ความตกต่ําทางเศรษฐกิจนัน้ยิ่งทําให้ระดบั

ความเครียดของบคุคลเพิ่มมากขึน้ เน่ืองจากองค์การมกัมีการลดจํานวนพนกังานลง มีการให้ออกจาก

งานชัว่คราว ลดอตัราคา่จ้าง   

  1.2 ความไมแ่น่นอนทางการเมือง  การเปล่ียนแปลงตา่งๆ ทางด้านการเมืองก็เป็นอีก

สาเหตท่ีุทําให้เกิดความเครียด โดยเฉพาะในประเทศท่ียงัมีระบบการเมืองท่ียงัไมค่งท่ี ซึง่มกัมีการ

เปลี่ยนแปลงด้านการเมืองอยูต่ลอดเวลา ทําให้ผู้คนในสงัคมและองค์การตา่งต้องปรับตวัให้เข้ากบั

สภาพแวดล้อมทางการเมืองด้วย  

  1.3  การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ยคุปัจจบุนัเป็นยคุท่ีมีความเจริญก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีเป็นอยา่งมาก มีการเปล่ียนแปลงและพฒันาสิง่ตา่งๆ อยูต่ลอดเวลา ถึงแม้วา่เทคโนโลยี

เหลา่นีจ้ะช่วยทําให้การทํางานของบคุคลสะดวกมากขึน้ แตก็่บงัคบัให้พนกังานต้องมีการปรับตวัใน

ด้านทกัษะและประสบการณ์ในระยะเวลาอนัสัน้เพ่ือให้สามารถปฏิบตังิานนัน้ๆ ได้ เช่น ระบบ

คอมพิวเตอร์ เคร่ืองจกัรกล หุ่นยนต์ ระบบอตัโนมตัติา่งๆ ดงันัน้ปัจจยัเหลา่นีจ้งึสง่ผลกระทบโดยตรง

ตอ่ความเครียดในการทํางานของบคุคล 

 2. ปัจจยัทางด้านองค์การ มีปัจจยัตา่งๆ มากมายในองค์การท่ีทําให้เกิดความเครียดในการ

ทํางาน ไมว่า่จะความกดดนัจากการลดข้อผิดพลาดในการทํางาน การทํางานให้เสร็จทนัในเวลาท่ี
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จํากดั ปริมาณงานท่ีล้นมือ หวัหน้างานท่ีไมเ่ข้าใจตวัลกูน้อง เพ่ือนร่วมงานท่ีไมน่่าประทบัใจ ปัจจยั

ทางด้านองค์การเหลา่นีส้ามารถแบง่ออกได้ดงันี ้

  2.1 ความต้องการจากงาน (task demands) คือปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวังานของ

บคุคล ได้แก่ การออกแบบงานให้แตล่ะบคุคล (ความมีอิสระ ความหลากหลายของงาน ฯ) 

สภาพแวดล้อมการทํางาน และลกัษณะการออกแบบสถานท่ีทํางาน ปัจจยัเหลา่นีล้้วนสง่ผลให้บคุคล

เกิดความเครียดในการทํางานถ้าหากได้รับการการบริหารจดัการท่ีไมเ่หมาะสม  

  2.2 ความต้องการจากบทบาท (role demands) เก่ียวข้องกบัความกดดนัท่ีเกิดกบั

บคุคลในการปฏิบตัหิน้าท่ีตามบทบาทท่ีได้รับในองค์การ และอาจเกิดจากการขดัแย้งกนัของบทบาท

หน้าท่ีท่ีได้รับ หรือบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมีมากจนเกินไป นอกจากนีบ้ทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ท่ีไมช่ดัเจน กํากวมก็เป็นอีกหนึง่ปัจจยัท่ีทําให้บคุคลเกิดความเครียดในการทํางาน 

  2.3 ความต้องการระหวา่งบคุคล (interpersonal demands) เป็นความกดดนัท่ีเกิด

จากผู้ อ่ืนรอบข้างในองค์การ ไมว่า่จะเป็นการขาดการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือร่วมงาน การมี

ความสมัพนัธ์ท่ีย่ําแยล้่วนเป็นสาเหตใุห้เกิดความเครียดในการทํางาน  

  2.4 โครงสร้างองค์การ (organization structure) ในองค์การมีความแตกตา่งของการ

บริหารในแตล่ะระดบั ระดบัความเข้มงวดของกฎระเบียบตา่งๆ หรือการท่ีมีกฎระเบียบมากจนเกินไป

และเปิดโอกาสให้บคุคลมีสว่นร่วมน้อยจนเกินไปสง่ผลให้เกิดความเครียดในการทํางานได้  

  2.5 ภาวะผู้ นําในองค์การ (organization leadership) คือลกัษณะในการบริหาร

จดัการของผู้บริหารขององค์การ ผู้บริหารบางคนบริหารงานในรูปแบบท่ีก่อให้เกิดความตงึเครียด 

ความกลวั ความวิตกกงัวล และความกดดนัในการทํางาน เช่น มีการควบคมุงานมากเกินไป และมกั

ไลพ่นกังานท่ีปฏิบตังิานไมไ่ด้ตามท่ีต้องการออก  

  2.6 วงจรชีวิตขององค์การ (organization’s life stage) โดยท่ีมีช่วงเจริญเตบิโต

พฒันา ช่วงท่ีเตบิโตสมบรูณ์ และช่วงท่ีตกต่ํา ซึง่ช่วงตา่งๆ ของการดําเนินงานขององค์การเหลา่นีล้้วน

สร้างปัญหาและความกดดนัตา่งๆ ตอ่ตวัพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในช่วงเร่ิมบกุเบกิท่ีมกัมีความไม่

แน่นอน และมีความต่ืนเต้นท้าทาย กบัช่วงขาลงท่ีมกัมีการตดังบประมาณ การลดจํานวนพนกังาน 

และความไมแ่น่นอนในด้านอ่ืนๆ ในสองช่วงนีเ้ป็นช่วงท่ีมกัก่อเกิดความเครียดในการทํางานสงู  

 3. ปัจจยัสว่นบคุคล บคุคลทัว่ไปนัน้มีชัว่โมงการทํางานอยูท่ี่ประมาณ 40-50 ชัว่โมงตอ่

สปัดาห์ สว่นอีกประมาณ 120 ชัว่โมงตอ่สปัดาห์ท่ีไมใ่ช่เวลาทํางานนัน้ บคุคลจะต้องเผชิญกบัปัญหา

ตา่งๆ มากมายซึง่อาจสง่ผลกระทบมายงัการทํางานได้อีกด้วย ปัจจยัสว่นบคุคลแบง่ออกเป็น 

  3.1 ปัญหาครอบครัว  อาจเกิดจากความสมัพนัธ์สว่นบคุคลท่ีย่ําแย ่ปัญหาจากชีวิต

การสมรส การยตุคิวามสมัพนัธ์ของคูชี่วิต และการอบรมเลีย้งบตุร ปัญหาเหลา่นีส้ง่ผลให้เกิด
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ความเครียดตอ่ตวับคุคล และบคุคลไมส่ามารถละทิง้ความเครียดตา่งๆ เหลา่นีไ้ด้หมดเวลาท่ีตนเอง

ปฏิบตังิาน  

  3.2 ปัญหาด้านเศรษฐกิจ  เกิดจากการท่ีบคุคลมีการใช้จ่ายมากกวา่รายได้หรือรายรับ

ท่ีมี ทําให้เกิดปัญหาตา่งๆ ท่ีสง่ผลให้เกิดความเครียด ทําให้บคุคลไมมี่สมาธิในการทํางานเน่ืองจากมี

ความกงัวล บคุคลท่ีมีการบริหารจดัการด้านการเงินของตนเองไมดี่พอก็จะยิ่งมีความเครียดมากขึน้ 

  3.3 บคุลกิภาพ แตล่ะบคุคลนัน้ยอ่มมีบคุลกิภาพท่ีแตกตา่งกนั ทัง้ท่ีมีมาตัง้แตกํ่าเนิด

และเกิดจากการเรียนรู้ทางสงัคม ซึง่สง่ผลให้แตล่ะบคุคลมีการรับรู้และจดัการกบัความเครียดแตกตา่ง

กนัไป ดงันัน้ความเครียดท่ีเกิดจากการทํางานของบคุคลอาจเกิดจากบคุลกิภาพท่ีแตกตา่งกนัไปของ

แตล่ะบคุคลเช่นกนั 

 

 ตอ่มา Stranks (2005) ได้กลา่วถึงแหลง่ท่ีมาของความเครียดของแตล่ะบคุคลวา่มีความ

หลากหลายแตกตา่งกนัไป ซึง่แหลง่ท่ีมาความเครียดหลกัๆ นัน้สามารถสรุปได้ดงันี ้

 1) ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังาน ( Task-related factors) เช่น การท่ีบคุคลทํางานเหนือ

ความสามารถของตนเอง การมีข้อมลูมากจนล้น หรือความเบื่อหน่ายจากงาน 

 2) ปัจจยัระหวา่งบคุคล ( Interpersonal factors) เช่น การมีปฏิสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานในแต่

ละวนั การถกูขม่เหง สบประมาท หรือการถกูรบกวน 

 3) บทบาทท่ีคลมุเครือ ( Role ambiguity) เช่น การท่ีบคุคลไมท่ราบวา่ตนเองควรปฏิบตัหิน้าท่ี

อยา่งไร หรือถกูคาดหวงัไว้อยา่งไร 

 4) บทบาทท่ีขดัแย้งกนั (Role conflict) เช่น การได้รับมอบหมายงานหลายงานพร้อมกนัจาก

หลายๆ ฝ่าย ทําให้เกิดความสบัสน ขดัแย้ง 

 5) การไมไ่ด้รับคําชม หรือได้รับเพียงเลก็น้อย ( Little or no recognition) เช่น เม่ือทํางาน

สําเร็จลลุว่งด้วยดี แตก่ลบัไมไ่ด้รับคําชมหรือได้รับเพียงเลก็น้อย 

 6) ภยัคกุคามสว่นบคุคล ( Personal threat) เช่น ภยัอนัตรายท่ีสามารถเกิดได้ตอ่ความ

ปลอดภยัของบคุคล ความกลวัในการถกูปลดออกจากงาน 

 7) ปัจจยัสภาพแวดล้อม ( Environmental factors) เช่น เสียงดงั อณุหภมูิท่ีต่ําหรือสงูเกินไป 

แสงสวา่งและการระบายอากาศท่ีไมเ่พียงพอ ความสกปรกของสถานท่ี พืน้ท่ีในการปฏิบตังิานน้อย

เกินไป 

 

 นอกจากนีแ้ล้ว Arden (2002) ได้ศกึษาจากงานวิจยัตา่งๆ และสรุปถึงสาเหตท่ีุเกิดจากสภาพ

และลกัษณะของการทํางานท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการทํางานไว้ดงันี ้ 

 1) ขาดเป้าหมาย วตัถปุระสงค์ และหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชดัเจน  
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 2) ขาดการสนบัสนนุจากหวัหน้างานและเพ่ือร่วมงาน  

 3) มีภาระหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบมาก แตก่ลบัมีอํานาจในการตดัสนิใจเพียงน้อยนิด  

 4) ไมท่ราบถึงความคาดหวงัของผลลพัธ์ในงานของตนเอง  

 5) มีกําหนดระยะเวลาสง่งานและความกดดนัมากเกินไป  

 6) ขาดโอกาสในการท่ีจะพดูคยุ ปรึกษา หรือร้องเรียน  

 7) มีอปุสรรคและปัญหาท่ีไมสํ่าคญัและไมส่ามารถทํานายได้บอ่ยครัง้  

 8) อยูใ่นตําแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสงูเกินกวา่กําลงัและความสามารถของตนเอง  

 9) หวัหน้างานวิพากษ์วิจารณ์ในด้านลบบอ่ยครัง้ และให้คําชมเชยนานๆ ครัง้  

 10) ความกดดนัท่ีมากและมีอยูต่อ่เน่ือง  

 11) การแบง่แยกกีดกนัทางเพศ อาย ุหรือเชือ้ชาติ  

 12) ได้รับการเตือนถึงการโดนไลอ่อก หรือลดจํานวนพนกังาน  

  

 2.4 ผลที่เกิดจากความเครียดในการทาํงาน 

 Robbins และ Judge (2009) กลา่ววา่ ความเครียดนัน้สง่ผลกระทบและแสดงให้เห็นได้ใน

หลายรูปแบบ เช่น บคุคลท่ีมีความเครียดสงูอาจมีความดนัโลหิตสงู โรคกระเพาะอาหาร หงดุหงิด

ฉนุเฉียว ตดัสนิใจในเร่ืองทัว่ไปได้ลําบากขึน้ ไมมี่ความอยากอาหาร ซึง่อาการเหลา่นีส้ามารถสรุปและ

แบง่ออกได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1. อาการทางร่ายกาย ความเครียดนัน้สง่ผลกระทบโดยตรงตอ่อาการทางร่างกาย โดย

ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระบบกระบวนการเผาผลาญอาหาร หวัใจเต้นเร็วขึน้ หายใจเร็วขึน้ ความ

ดนัโลหิตสงูขึน้ ปวดศีรษะ และอาจนําไปสูโ่รคหวัใจได้ โดยมีงานวิจยัท่ีทําการศกึษาและพบผลท่ี

สนบัสนนุวา่ ความเครียดในการทํางานนัน้สง่ผลเสียตอ่ด้านร่างกาย เช่น ความเครียดท่ีเกิดจากความ

ต้องการของงานทําให้มีปัญหากบัระบบการหายใจเพิ่มมากขึน้ และมีระบบภมูิคุ้มกนัร่างกายท่ีแย ่

โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ํา 

 2. อาการทางจิตใจ ความเครียดในการทํางานเป็นสาเหตท่ีุทําให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน 

ซึง่ความไมพ่งึพอใจในงานนีถื้อวา่เป็นผลกระทบของความเครียดในการทํางานท่ีเห็นได้ง่ายและชดัเจน

ท่ีสดุ นอกจากนีค้วามเครียดในการทํางานยงัสง่ทําให้เกิดความตงึเครียด ความวิตกกงัวล โมโหและ

หงดุหงิดง่าย ความเบื่อหน่าย การผดัวนัประกนัพรุ่งในการปฏิบตังิาน  

 ผลการศกึษาชีใ้ห้เห็นวา่เม่ือบคุคลได้รับงานท่ีมีความต้องการท่ีทบัซ้อนและขดัแย้ง หรืองานท่ี

ไมมี่ความชดัเจนในภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ จะสง่ผลให้เกิดความเครียดและความไมพ่งึพอใจ

สงูขึน้ เช่นเดียวกบัการท่ีบคุคลไมส่ามารถควบคมุหรือควบคมุงานท่ีตนเองทําได้น้อยก็จะยิ่งทําให้เกิด

ความเครียดและความไมพ่งึพอใจในงานสงู ผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นวา่ตวังานท่ีมีความหลากหลาย 
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ความสําคญั ความมีอิสระ และการได้รับข้อมลูย้อนกลบัในระดบัต่ํานัน้ล้วนสง่ผลให้เกิดความเครียด

ในการทํางาน และยงัทําให้ความพงึพอใจในการทํางานและความทุ่มเทในงานลดลงอีกด้วย 

 3. อาการทางพฤตกิรรม ความเครียดในการทํางานก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางพฤตกิรรม

ตา่งๆ ไมว่า่จะเป็นการได้ผลผลติท่ีลดลง การขาดงาน การลาออกจากงาน เช่นเดียวกบัการ

เปล่ียนแปลงนิสยัในการรับประทาน อาจมีการสบูบหุร่ีหรือด่ืมเคร่ืองด่ืมท่ีมีแอลกอฮอล์มากขึน้ พดูเร็ว

ขึน้ กระสบักระสา่ย นอนไมห่ลบั 

 

 Stranks (2005) ได้กลา่วถึงผลกระทบความของความเครียดในการทํางานท่ีสง่ผลกระทบตอ่

องค์การทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ได้แก่ 

 1) มีคําร้องและเสียงบน่จากลกูค้ามากขึน้  

 2)  พนกังานขาดความผกูพนัตอ่องค์การ 

 3) มีอบุตัเิหตเุพิ่มขึน้  

 4) มีอตัราการลาออกสงูขึน้  

 5) มีอตัราการขาดงานเพิ่มมากขึน้  

 6) ผลการปฏิบตังิานของพนกังานแยล่ง  

 7) พนกังานมีแรงจงูใจในการทํางานต่ํา 

 8) ผลประกอบและผลผลติต่ําลง 

 9) มีการตดัสนิใจท่ีผิดพลาดบอ่ยครัง้  

 

 นอกจากนี ้พสุ  เดชะรินทร์ (2536) ได้สรุปไว้วา่ ความเครียดในงานของบคุคลนัน้สามารถ

สง่ผลตอ่องค์การ ได้ดงันี ้

 1. ความเครียดสง่ผลให้ประสทิธิภาพในการทํางานขอบคุคลลดลง โดยอาจนําไปสูก่ารตดั 

สนิใจท่ีผิดพลาด หรือมีปัญหาความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนในท่ีทํางาน 

 2. บคุคลท่ีเกิดความท้อถอยหรือยอมแพ้ตอ่ความเครียด อาจจะนําไปสูก่ารไมป่ระสบ 

ความสําเร็จในการทํางาน การลางานและขาดงานบอ่ยขึน้ หรือมีความสมัพนัธ์ท่ีไมดี่กบัหวัหน้างาน

หรือเพ่ือนร่วมงาน 

 3. ความเครียดสามารถก่อให้เกิดเจตคตท่ีิไมดี่ตอ่องค์การ ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน หรือ

ลกูน้อง ทําให้ความพงึพอใจในการทํางาน และความผกูพนัท่ีมีตอ่องค์การลดน้อยลง 
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3. แรงจูงใจในการทาํงานแบบกาํหนดตนเอง (self-determine work motivation) 

3.1 นิยามและขอบเขต 

แรงจงูใจเร่ิมมีการศกึษาตัง้แตย่คุเร่ิมแรกของจิตวิทยา โดยเร่ิมจากการศกึษาจากแรงขบั 

(Drive) ของ Freud และความต้องการพืน้ฐาน (Needs) ของ Maslow ในช่วงปีก่อนปีคริสตศกัราช 

1950s แตด้่วยเหตท่ีุพืน้ฐานของแรงขบัหรือความต้องการพืน้ฐานของมนษุย์นีศ้กึษาและอ้างอิงมา

จากปัจจยัทางสรีระวิทยาจงึเกิดข้อจํากดัขึน้ท่ีวา่เราไมส่ามารถศกึษาและอธิบายถึงแรงจงูใจท่ีมีผลมา

จากระบบความคดิวิเคราะห์ตา่งๆ ได้ ในปี 1985 Deci และ Ryan จงึแก้ปัญหาดงักลา่วด้วยการตัง้

สร้างทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจงูใจท่ีมีช่ือวา่  ทฤษฏีการกําหนดตนเอง  (Self-determination) ขึน้มาซึง่มี

ความคล้ายคลงึกบัแรงจงูใจภายใน (Intrinsic motivation) และ (Extrinsic motivation) แตแ่ตกตา่ง

กนัท่ีสาเหตท่ีุมาของการเกิดแรงจงูใจ การกํากบัแรงจงูใจ และการนําแรงจงูใจภายนอกไปสูแ่รงจงูใจ

ภายในด้วยการกําหนดตนเอง 

 การกําหนดตนเอง (Self-determination) เป็นประสบการณ์ของการผกูตดิกบัพฤตกิรรม ท่ีมา

จากเหตผุลท่ีเรากําหนด ซึง่เป็นเหตผุลท่ีตวัเราเห็นด้วยอยา่งเตม็ท่ี ซึง่เหตผุลนีต้รงข้ามกบัเหตผุลท่ีมา

จากการถกูชกัจงูหรือการถกูขม่ขู ่และการกําหนดตนเองเป็นผลตกทอดจากกิจกรรมท่ีกระทํา

เน่ืองมาจากการถกูจงูใจภายใน Deci และ Ryan (1985a) 

 เสรีภาพในการกําหนดตน ( Autonomy) คือความเห็นชอบอยา่งสงูท่ีสดุในการตอบสนองตอ่

การทําพฤตกิรรม ซึง่แรงจงูใจภายในเป็นตวัอยา่งของแรงจงูใจท่ีตนเองกําหนด คนจะผกูตดิกบั

กิจกรรมเพราะพบวา่กิจกรรมน่าสนใจและพวกเขาก็ทํากิจกรรมเหลา่นัน้อยา่งตัง้ใจเตม็ท่ี (ฉนัทํางาน

เพราะมนัสนกุ) Dworkin (1988) 

 แรงจงูใจใน การทํางานแบบกําหนดตนเอง (Self-determined  work motivation)  คือ

แรงจงูใจท่ีทําให้เกิดพฤตกิรรมการทํางาน เกิดจากการท่ีบคุคลนัน้ได้กําหนดเป้าหมายด้วยตนเองหรือ

เคยได้ลองทําพฤตกิรรมนัน้มาก่อน และให้คณุคา่กบัการทําพฤตกิรรมนัน้อยา่งเตม็ท่ีจนเป็นเป้าหมาย

ของตน เช่น การทําพฤตกิรรมเพราะอยากทําและการได้ทําพฤตกิรรมนัน้ถือเป็นผลตอบแทน การมี

ความจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองในระดบัท่ีน้อยลงมา คือ การได้รับอิทธิพลของแรงจงูใจจาก

ภายนอกมากขึน้ ความสามารถในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานหรือความสอดคล้องของ

เป้าหมายของบคุคลกบัตวังานลดต่ําลงมาตามลําดบั  แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเองใน

ระดบัต่ําสดุคือการไร้แรงจงูใจจากภายนอกและแรงจงูภายในตนเอง 
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3.2 แนวคดิ ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง  

แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในงานแบบกําหนดเองในท่ีนีท้างคณะผู้วิจยัขอนําเสนอ 

6ทฤษฏีดงันี ้

1. ทฤษฏีการตั้งเป้าหมาย (Goal-setting theory) Locke และ Lathan (1990) ได้พดูถึง

ทฤษฏีการตัง้เป้าหมายวา่มีอิทธิพลท่ีสําคญัตอ่แรงจงูใจในการทํางาน พวกเขาได้เสนอวา่ผู้คนจะแสดง

พฤตกิรรมอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือบรรลเุป้าหมายของพวกเขาเม่ือเป้าหมายนัน้มีคณุคา่ตอ่พวก

เขาเป็นอยา่งมากและพวกเขารู้วิธีการบรรลเุป้าหมายนัน้  ๆ

2. ทฤษฎีการประเมินทางปัญญา (Cognitive Evaluation Theory)  Deci และ Ryan 

(1985) ได้เสนอทฤษฎีการประเมินทางปัญญา Cognitive Evaluation Theory ซึง่เป็นทฤษฏียอ่ยของ

ทฤษฏีการกําหนดตนเอง (Self-determination) ท่ีมุง่ศกึษาท่ีความต้องการท่ีจะตดัสนิใจด้วยตนเอง 

(Autonomy) และความต้องการเป็นคนท่ีมีทกัษะ ความสามารถ (Competence) โดยเสนอวา่ 3 

วิธีการท่ีปัจจยัทางสิง่แวดล้อมและปัจจยัทางสงัคมสง่ผลตอ่แรงจงูใจภายใน 

1. การรับรู้วา่ถึงความสามารถในการตดัสนิใจด้วยตนเองจะเพิ่มแรงจงูใจภายใน และในทาง

กลบักนัหากการรับรู้ถึงความสามารถในการตดัสนิใจนีล้ดลงก็จะสง่ผลให้แรงจงูใจภายใน

ลดลง 

2. สถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัการเร่ิมพฤตกิรรมและการควบคมุพฤตกิรรมมี 3 องค์ประกอบ ซึง่มี

ความโดดเดน่และมีกําลงัตอ่การกําหนดตนเองของบคุคลอยา่งมีนยัสําคญั 

1. องค์ประกอบเชิงข้อมลูเอือ้อํานวยการระบสุาเหตภุายในและการรับรู้ความสามารถ

ในการตดัสนิใจด้วยตนเอง สง่ผลทางบวกตอ่แรงจงูใจภายใน 

2. องค์ประกอบเชิงการควบคมุเอือ้อํานวยการระบสุาเหตภุายนอก (คนรับรู้สาเหตขุอง

การประสบความสําเร็จและความล้มเหลว) ในทางกลบักนัก็สง่ผลทางลบกบั

แรงจงูใจภายในและเพิ่มแรงการยอมตามภายนอกหรือการตอ่ต้านภายนอก 

3. องค์ประกอบเชิงการไร้แรงจงูใจเอือ้อํานวยตอ่การรับรู้ความไร้ความสามารถและบัน่

ทอนแรงจงูใจภายในในขณะท่ีเพิ่มความไมใ่สใ่จในงาน 

3. กิจกรรมสว่นบคุคลทําให้เกิดความแตกตา่งทางคณุภาพของแตล่ะแง่มมุ เช่น เหตกุารณ์

ภายนอกสามารถทําให้การทํางานแตกตา่ง  

1. กิจกรรมท่ีถือวา่เป็นการให้ข้อมลูโดยภายในเอือ้อํานวยตอ่การทํางานโดยการกําหนด

ตนเองและช่วยรักษาหรือเพิ่มแรงจงูใจภายใน  

2. กิจกรรมท่ีถือวา่เป็นการควบคมุโดยภายนอกเป็นประสบการณ์ท่ีผลกัดนัให้ตัง้เป้า

ของผลท่ีจะได้รับและบัน่ทอนแรงจงูใจภายใน  
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3. กิจกรรมไร้แรงจงูใจโดยภายในทําให้ทําให้ไร้ความสามารถอยา่งเดน่ชดัและบัน่ทอน

แรงจงูใจภายใน 

 3. ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมของสิ่งมีชีวิต (Organismic Integration Theory) 

Deci และ Ryan (2000) ได้เสนอทฤษฎีการปรับตวัเข้ากบัสิง่แวดล้อมของสิง่มีชีวิต Organismic 

Integration Theory ซึง่เป็นทฤษฏียอ่ยของทฤษฏีการกําหนดตนเอง (Self-determination) ท่ีเสนอวา่

สิง่แวดล้อมและการดํารงชีวิตของมนษุย์นัน้ไมส่ามารถแสดงพฤตกิรรมตา่งๆด้วยแรงจงูใจภายในเพียง

อยา่งเดียวได้ มนษุย์จงึมีกระบวนการและวิธีการรับแรงจงูใจภายนอกเข้ามาและปรับเปล่ียนมาเป็น

คา่นิยมเป้าหมายและการให้ความสําคญัของตน ซึง่จะเกิดขึน้ได้ในช่วงท่ีขาดแรงจงูใจ (amotivation) 

หรือมีแรงจงูใจท่ีไมป่รารถนา จนกระทัง้มีการรับเข้าสูต่นเอง (internalization) และเม่ือรับเข้าแรงจงูใจ

หรือคา่นิยมดงักลา่วแล้วจะมีการปรับสิง่ท่ีรับเข้ามาใหมใ่ห้สอดคล้องเข้ากบัตวัเอง (integration) และ

กลายเป็นคา่นิยม เป้าหมายและการให้ความสําคญัของตวัเองในท่ีสดุ  

 ทฤษฎีการปรับตวัเข้ากบัสิง่แวดล้อมของสิง่มีชีวิตนีเ้ช่ือวา่แตล่ะคนจะมีแนวโน้มท่ีจะรับ

คา่นิยม เป้าหมายและการให้ความสําคญัตอ่สิง่ตา่งๆเข้ามาและปรับให้เข้ากบัตนเองเม่ือมีอิสระใน

การตดัสนิใจด้วยตนเอง รู้สกึต้องการเป็นคนท่ีมีทกัษะ ความสามารถในด้านดงักลา่วและต้องการมี

ความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ อ่ืน (Ryan & Deci, 2000; Ryan, 2009)  

4. ทฤษฎีสาระของเป้าหมาย (Goal Contents Theory: GCT)  Vansteenkiste, Lens, & 

Deci (2006) ได้เสนอทฤษฎีสาระของเป้าหมาย (Goal Contents Theory) ซึง่เป็นทฤษฏียอ่ยของ

ทฤษฏีการกําหนดตนเอง (Self-determination) ท่ีเสนอวา่เนือ้หาของเป้าหมาย ท่ีเก่ียวข้องกบั

แรงจงูใจภายนอกและแรงจงูใจภายใน มีผลกระทบตอ่สขุภาพและสขุภาวะท่ีดี เช่น การประสบ

ความสําเร็จทางการเงิน การมีช่ือเสียง การมีภาพลกัษณ์ท่ีดีหรือความสําเร็จของเป้าหมายภายนอกจะ

เกิดการแสดงทางลบตอ่สขุภาพและประสทิธิภาพการทํางาน ในทางตรงกนัข้ามเป้าหมายภายใน เช่น 

ความงอกงามในตวับคุคล เป้าหมายทางด้านความสมัพนัธ์ท่ีดี จะเกิดการแสดงทางบวกตอ่สขุภาพ

และประสทิธิภาพการทํางาน  

 

5. ทฤษฎีการกําหนดเหตุผล (Causality Orientations Theory: COT) ทฤษฎีการกําหนด

เหตผุล (Causality Orientations Theory) ซึง่เป็นทฤษฏียอ่ยของทฤษฏีการกําหนดตนเอง (Self-

determination) ท่ีเสนอเร่ืองความแตกตา่งของแนวโน้มในการปรับตวัของแตล่ะบคุคลแตเ่ข้ากบั

สิง่แวดล้อมและการกํากบัพฤตกิรรมในหลายๆทางจากการกําหนดเหตผุล ในทฤษฏีนีป้ระกอบด้วย

การกําหนดเหตผุล 3 ประเภทคือ  
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ประเภทท่ี 1 การกําหนดท่ีความเป็นอิสระ (Autonomy orientation) เป็นลกัษณะท่ีบคุคลทํา

สิง่ตา่งๆโดยกําหนดท่ีความเป็นอิสระ มกัจะแสดงออกสิง่ท่ีตนสนใจและให้คณุคา่ 

ประเภทท่ี 2 การกําหนดท่ีการถกูควบคมุ (Controlled orientation) เป็นลกัษณะท่ีบคุคลทํา

สิง่ตา่งๆโดยกําหนดท่ีการถกูควบคมุ เช่น โดยรางวลั ผลตอบแทน และการยอมรับจากผู้ อ่ืน 

 ประเภทท่ี 3  การกําหนดท่ีไร้รูปร่าง (Impersonal orientation) เป็นลกัษณะท่ีบคุคลทําสิง่

ตา่งๆโดยไมมี่ตวักําหนดท่ีแน่นอน มกัถกูกําหนดจากความวิตกกงัวลในด้านความสามารถ มองวา่การ

ประสบความสําเร็จนัน้อยูเ่หนือความควบคมุของตนเอง  

 6. ทฤษฎีความต้องการข้ันพ้ืนฐานทางจติวิทยา (Basic Psychological Needs Theory: 

BPNT) Deci และ Ryan (2000) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการขัน้พืน้ฐานทางจิตวิทยา (Basic 

Psychological Needs Theory) ซึง่เป็นทฤษฏียอ่ยของทฤษฏีการกําหนดตนเอง (Self-

determination) ท่ีเสนอแนวคดิความท่ีเก่ียวกบัความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยาท่ีมีความสมัพนัธ์ตอ่

สขุภาพจิตและสขุภาวะ โดยความต้องการขัน้พืน้ฐานทางจิตวิทยาประกอบไปด้วย ความต้องการท่ีจะ

ตดัสนิใจด้วยตนเอง (autonomy) ความต้องการเป็นคนท่ีมีทกัษะ ความสามารถ (Competence)  

และความต้องการมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (relatedness) ซึง่หากขาดองค์ประกอบใดไปจะทําให้ผล

ทางบวกตอ่ตอ่สขุภาพจิตและสขุภาวะลดลง 

 

3.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

Deci และ Ryan ได้แบง่ประเภทของแรงจงูใจแบบกําหนดตนเองโดยชนิดของแรงจงูใจ 

รูปแบบการกํากบัแรงจงูและท่ีมาของแรงจงูใจ ได้ 3 ลกัษณะดงันี ้

1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นแรงจงูใจภายในท่ีเกิดจากการท่ีบคุคลนัน้ได้

กําหนดเป้าหมายด้วยตนเองหรือเคยได้ลองทํากิจกรรมนัน้มาก่อนและให้คณุคา่กบัการทํากิจกรรมนัน้

อยา่งเตม็ท่ีจนเป็นเป้าหมายของตน เป็นแรงจงูใจท่ีมีอิสระในตดัสนิใจมากท่ีสดุ ซึง่มีลกัษณะคือเราทํา

พฤตกิรรมนัน้เพราะเราอยากทํา ทําแล้วสนกุ มีความสขุท่ีได้ทํากิจกรรมนัน้   

2. แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic motivation) สามารถแบง่จากชนิดของการกํากบัได้เป็น 4 

แบบคือ 

แบบท่ี 1. การกํากบัแบบผสมผสาน (Integrated Regulation) แรงจงูใจภายนอกท่ีเกิดจาก

กํากบัชนิดนี ้ถกูจดัอยูใ่นแรงจงูใจภายนอกท่ีมีอิสระในการตดัสนิใจทําพฤตกิรรม มีลกัษณะ

คือ เราทําพฤตกิรรมนัน้เพราะสอดคล้องกบัแนวคดิหรือคา่นิยมของเรา ซึง่อาจจะเป็นเพราะ

พฤตกิรรมนีส้อดคล้องกบัเราหรืออาจจะเป็นเพราะเราเกิดการปรับแนวคดิหรือคา่นิยามของ
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เราให้สอดคล้องกบัพฤตกิรรมก็ได้ แรงจงูใจภายนอกท่ีเกิดจากการกํากบัลกัษณะนีมี้โอกาสท่ี

จะพฒันากลายเป็นแรงจงูใจภายในได้  

แบบท่ี 2. การกํากบัแบบระบตุน (Identified Regulation) แรงจงูใจภายนอกท่ีเกิดจากกํากบั

ชนิดนี ้ถกูจดัอยูใ่นแรงจงูใจภายนอกท่ีมีอิสระในการตดัสนิใจทําพฤตกิรรมคอ่นข้างน้อย มี

ลกัษณะคือ เราทําพฤตกิรรมนัน้ เพราะพฤตกิรรมนัน้สําคญัตอ่เป้าหมายหรือคา่นิยมของเรา

ซึง่อาจไมต่รงกบัเป้าหมายหรือคา่นิยมโดยตรง 

แบบท่ี 3. การกํากบัแบบเปรียบเทียบ (Introjected Regulation) แรงจงูใจภายนอกท่ีเกิดจาก

กํากบัชนิดนี ้ถกูจดัอยูใ่นแรงจงูใจภายนอกท่ีถกูควบคมุโดยปัจจยัอ่ืนในการตดัสนิใจทํา

พฤตกิรรมอยูค่อ่นข้างน้อย มีลกัษณะคือ เราทําพฤตกิรรมนัน้ เพ่ือแสดงคณุคา่ของตนเอง 

ตอบสนองอีโก้ (Ego) ของตนเองและเพ่ือหลีกเล่ียงความรู้สกึผิด  

แบบท่ี 4. การกํากบัจากภายนอก (External Regulation) แรงจงูใจภายนอกท่ีเกิดจากกํากบั

ชนิดนี ้ถกูจดัอยูใ่นแรงจงูใจภายนอกท่ีถกูควบคมุโดยปัจจยัอ่ืนในการตดัสนิใจทําพฤตกิรรม

อยู ่มีลกัษณะคือ เราทําพฤตกิรรมนัน้เพราะต้องการเงินรางวลั คําชมเชย หรือต้องการ

หลีกเล่ียงการลงโทษ 

 3. การไร้การจงูใจ (Amotivation)  เป็นการทําพฤตกิรรมนัน้ไมมี่แรงจงูใจแตอ่ยา่งใด โดยมาก

มกัจะเป็นพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้โดยไมไ่ด้ตัง้ใจ ไมมี่การควบคมุหรือไมส่ามารถควบคมุได้ และรวมไปถึง

พฤตกิรรมใดๆ ก็ตามท่ีทําโดยไมห่วงัผลอะไร 
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ภาพที ่1 แสดงแนวคดิกระบวนการการเกิดแรงจงูใจแบบกําหนดด้วยตนเอง โดยเร่ิมจากด้านซ้ายไป

ขวา พร้อมประเภทของแรงจงูใจของ Ryan &Deci (2000) 

 

 

3.4 การวัดและประเมิน  

 การวดัแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเองใช้แบบวดั Self-determined work 

motivation questionnaire ซึง่เป็นแบบวดัประกอบด้วยเหตผุล 4 ประเภทในการทํางานคือ Intrinsic, 

Identified, Introjected & Extrinsic และผา่นการวิเคราะห์ดชันีความเป็นอิสระท่ีสมัพนัธ์กนั (relative 

autonomy index : RAI) โดยใช้สตูร 2*Intrinsic + Identified – Introjected – 2*Extrinsic ของ Chak 

Fu Lam และ Suzanne T. Gurland (2008) 

 

4. บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 

 แรกเร่ิมเดมิทีแล้วถ้าจะย้อนกลบัไปจริงๆ ความคดิเก่ียวกบับรรยากาศองค์การเร่ิมขึน้ตัง้แต่

ช่วงทศวรรตท่ี 1930 โดย Kurt Lewin in และคณะ (Stringer, 2002) ได้พิจารณาในมมุมองของ ความ

จริงเชิงประจกัษ์ (empirical study) ในการศกึษาผลกระทบของพฤตกิรรมท่ีมาจากบรรยากาศ (ในท่ีนี ้

เป็น atmosphere) ท่ีเกิดจากรูปแบบของผู้ นําท่ีแตกตา่งกนั ซึง่ในช่วงแรกแม้จะยงัไมมี่คําจํากดัความ
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อยา่งชดัเจนถึงบรรยากาศในการทํางานนี ้แตส่ิง่ท่ีได้คือทราบวา่มนัมีอยูแ่ละสง่ผลกระทบตอ่

พฤตกิรรมและประสทิธิภาพของการทํางานจริง 

 ตอ่มามีการศกึษาเร่ืองนีก้นัอยา่งตอ่เน่ือง อาจด้วยเหตท่ีุวา่เป็นสิง่ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ และ

สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพของพนกังานคอ่นข้างมาก ประเดน็นีจ้งึได้รับความสนใจอยูพ่อสมควร แม้จะไม่

เดน่ชดันกั มาจนถึงปี 1968 จงึมีคนสนใจศกึษาเร่ืองนีอ้ยา่งจริงจงัถึง 2 กลุม่ด้วยกนัทัง้ Litwin และ 

Stringer (1968) และ Tagiuri และ Litwin (1968) โดยท่ีงานของ Litwin และ Stringer นัน้เก่ียวกบั

แรงจงูใจและบรรยากาศองค์การ แตใ่นสว่นของ Taguiri และ Litwin นัน้เน้นท่ีตวัของบรรยากาศ

องค์การเพียวอยา่งเดียว โดยเป็นการพยายามระบถุึงกรอบความคดิของบรรยากาศในองค์การ 

(Concept of organization climate) และด้วยการศกึษานีทํ้าให้บรรยากาศองค์การมีรูปร่างหน้าตา

ชดัเจนขึน้มาก 

 4.1 นิยามและขอบเขต  

 เน่ืองจากมีการศกึษาเก่ียวกบัตวัของบรรยากาศองค์การอยา่งแพร่หลาย จงึมีคนให้คําจํากดั

ความไว้หลายท่าน เช่น 

 Stringer และ Litwin (1968) ได้ให้คําจํากดัความไว้วา่ บรรยากาศองค์การ คือแนวคดิท่ี

บรรยายถึงธรรมชาตเิฉพาะตวัหรือคณุภาพสิง่แวดล้อมขององค์การ ท่ีสมาชิกสามารถรับรู้และประสบ

กบัตนเองได้ และรายงานออกมาผา่นข้อคําถามท่ีเหมาะสม 

 Taguiri และ Litwin (1968) ได้ทําให้บรรยากาศองค์การเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย เขากลา่ว

วา่ บรรยากาศองค์การนัน้เป็นแนวทางท่ีบคุคลจดัการงานตามแบบของแตล่ะบคุคล ทัง้ในด้านงาน

และการปฏิบตัติอ่ผู้ อ่ืนในสภาพแวดล้อมขององค์การด้วย โดย Taguiri และ Litwin ได้ให้ความหมาย

ของบรรยากาศองค์การไว้วา่ บรรยากาศองค์การเก่ียวข้องกบัการดํารงอยูข่องประสทิธิภาพของ

สิง่แวดล้อมภายในองค์การ ท่ีพนกังานได้รับประสบการณ์ผา่นสิง่แวดล้อมนัน้ ซึง่สง่ผลตอ่พฤตกิรรม

องค์การ สามารถระบไุด้ในรูปแบบของลกัษณะเฉพาะขององค์การ 

 Schneider และ Barlett (1970) อธิบายถึงบรรยากาศองค์การวา่ เป็นลกัษณะเชิงบคุลกิภาพ 

เป็นการรับรู้บรรยากาศองค์การสว่นบคุคล แม้วา่ในขณะนัน้ยงัไมมี่ความพยายามท่ีจะหาคําจํากดั
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ความเก่ียวกบับรรยากาศในลกัษณะมมุมองร่วมของสมาชิกหรือกลุม่อยา่งชดัเจนก็ตาม ( Schneider, 

1973) 

 อีกหนึง่แนวคดิท่ีน่าสนใจก็คือการให้ความหมายของบรรยากาศองค์การในมมุมองของ 

Cherrington (1994) โดย Cherrington เปรียบบรรยากาศองค์การเหมือนกบับคุลกิภาพขององค์การ

นัน้ๆ โดยระบวุา่เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแตล่ะองค์การท่ีคอ่นข้างคงท่ี 

 กลา่วโดยสรุปคือ บรรยากาศองค์การท่ีหลายๆคนได้นิยามไว้นัน้คอ่นข้างคล้ายคลงึกนั คือ

เป็นปัจจยัด้านสิง่แวดล้อมท่ีคอ่นข้างเฉพาะตวัในแตล่ะองค์การ สามารถรับรู้ได้ผา่นการรับรู้สว่น

บคุคล และประสบการณ์สว่นบคุคลในองค์การ ซึง่การรับรู้นีค้อ่นข้างสอดคล้องกนัในสมาชิกแตล่ะคน 

ทําให้เกิดลกัษณะท่ีเฉพาะตวัขององค์การขึน้ 

4.2 ความสาํคัญของบรรยากาศองค์การ 

 เม่ือทราบถึงลกัษณะ คํานิยาม และความมีตวัตนของบรรยากาศองค์การแล้ว สิง่ท่ีสําคญักวา่

คือการท่ีบรรยากาศองค์การนัน้สามารถสง่ผลอยา่งไรตอ่องค์การบ้าง ซึง่จากการวิจยัหลายตอ่หลาย

ครัง้ระบไุว้ตรงกนัถึงผลกระทบของบรรยากาศองค์การ เก่ียวกบัพฤตกิรรมองค์การ เจตคตติอ่องค์การ 

ประสทิธิภาพในการทํางาน รวมถึงความพงึพอใจในงาน ทัง้หมดล้วนสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์การ

ทัง้สิน้ 

 Tagiuri กลา่วไว้วา่ บรรยากาศองค์การมีอยูเ่กิดขึน้พร้อมๆกบัการรับรู้ลกัษณะตา่งไของ

องค์การ สามารถอธิบายโดยประสบการณ์ของสมาชิก และสง่ผลกระทบตอ่สมาชิกอยา่งยิ่ง ใน

ขณะเดียวกนัการรับรู้ตอ่องค์การเหลา่นัน้ก็เป็นพืน้ฐานให้ทราบถึงแนวทางและหลกัการขององค์การ 

(Tagiuri & Litwin, 1968) 

 “แนวทางท่ีบคุคลจดัการกบังานของตน ในทางกลบักนันัน้เป็นการกระตุ้นแรงจงูใจ และ

แรงจงูใจก็เป็นสว่นตดัสนิถึงประสทิธิภาพ ” Stringer ได้อธิบายความสําคญัสว่นหนึง่ของบรรยากาศ

องค์การแนวคดิของ Tagiuri (อ้างถึงใน Scringer 2002) 

 จากนิยามของ Tagiuri พอจะสรุปถึงความสําคญัของบรรยากาศองค์การได้ ประการแรก 

บรรยากาศองค์การส่ือถึงคณุภาพของสิง่แวดล้อมภายในองค์การ เป็นการรับรู้ถึงองค์การผา่นมมุมอง
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ของสมาชิก โดยบรรยากาศองค์การนีเ้ป็นมมุมองร่วมท่ีคล้ายๆกนัของสมาชิก และบรรยากาศในการ

ทํางานนัน้สง่ผลตอ่พฤตกิรรมของสมาชิกในองค์การ เน่ืองจากบรรยากาศองค์การนัน้สง่ผลตอ่

แรงจงูใจของพนกังาน จงึสง่ผลถึงพฤตกิรรมของพนกังานด้วย ( Tagiuri & Litwin, อ้างถึงใน Stringer, 

2002) 

 Litwin และ Stringer (1968, อ้างถึงใน Stringer, 2002) ก็มีความเห็นท่ีคล้ายๆกนักบั Tagiuri 

ในเร่ืองผลของบรรยากาศองค์การ โดยมีความเห็นวา่บรรยากาศในการทํางานนัน้สง่ผลตอ่พฤตกิรรม

ของสมาชิกผา่นทางแรงจงูใจ ซึง่บรรยากาศในการทํางานและแรงจงูใจนีเ้ป็นตวัแปรท่ีสมัพนัธ์กนัมาก

ทีเดียวจนทัง้สองได้เขียนหนงัสือเร่ือง Motivation and Organizational Climate (1968)  

 Altmann (2000) ถึงกบัเปรียบบรรยากาศองค์การกบักญุแจท่ีนําไปสูค่วามสําเร็จขององค์การ 

เน่ืองจากบรรยากาศองค์การนัน้เป็นสิง่ท่ีทําให้เราทราบถึงเตคตขิองพนกังานตอ่องค์การ และสามารถ

นําเจตคตไิมว่า่จะทางบวกหรือลบเหลา่นัน้ มาปรับปรุงสภาพแวดล้อมตา่งๆ ขององค์การให้ดีขึน้ได้ 

  จากตวัอยา่งนกัวิจยัท่ีกลา่วมาทําให้เราทรายวา่บรรยากาศองค์การนัน้สง่ผลตอ่พฤตกิรรม

ของสมาชิกในองค์การ โดยผา่นทางแรงจงูใจของสมาชิก และการท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมของสมาชิก ทํา

ให้สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพการทํางาน ความพงึพอในใจงาน และความผกูพนัธ์ตอ่องค์การ เหลา่นีจ้งึ

เป็นสิง่ท่ีเราให้ความสนในศกึษาเก่ียวกบัตวัแปรบรรยากาศองค์การนีว้า่ แท้ท่ีจริงแล้วประกอบด้วย

อะไรและเราสามารถจดักระทํากบับรรยากาศองค์การได้หรือไม ่อยา่งไร  

4.3  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

 Stringer (2002) ได้อธิบายโครงสร้างของ การรับรู้บรรยากาศองค์การและปัจจยัท่ีใช้วดัไว้ 6 

มิต ิดงันี ้

 1.) โครงสร้าง ( Structure) เป็นการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนกังานผา่นการรับรู้

โครงสร้างขององค์การ โดยองค์การท่ีมีโครงสร้างดีคือมีการระบหุน้าท่ีและความรับผิดชอบของ

พนกังานไว้อยา่งชดัเจน แตถ้่าองค์การใดมีโครงสร้างท่ีไมดี่ จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความรู้สกึสบัสน

ตอ่งานท่ีทํา โดยปัจจยัโครงสร้างนีจ้ะ สง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตังิานของพนกังาน 
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 2.) มาตรฐาน (Standard) เป็นการรับรู้บรรยากาศขององค์การผา่นความกดดนัจากองค์การ 

ตอ่การปรับปรุงและพฒันาการปฏิบตังิานของพนกังาน โดยท่ีมาตรฐานสงูจะสง่ผลตอ่พนกังานทําให้

พนกังานนัน้ มกัท่ีจะมองหาวิธีการปรับปรุงและ พฒันางานของตนอยูอ่ยา่งสม่ําเสมอ สว่นมาตรฐาน

ต่ําก็หมายถึง ความกดดนัขององค์การท่ีมีตอ่การพฒันาปรับปรุงงานนัน้อยูใ่นเกณฑ์ท่ีต่ํา สง่ผลตอ่

ประสทิธิภาพงานท่ีด้อยกวา่ การปรับปรุงหรือพฒันาน้อยกวา่ และแสดงถึงบรรยากาศการทํางานท่ี

องค์การไมเ่อือ้ตอ่การพฒันา หรือเรียนรู้ของพนกังานในองค์การ  

 3.) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือความรู้สกึท่ีพนกังานรู้สกึวา่ได้เป็นนายของตนเอง 

ในลกัษณะท่ีวา่งานท่ีตนเองทํานัน้ไมจํ่าเป็นท่ีจะต้องผา่นการตรวจซํา้สองจากหวัหน้า หรือ

ผู้บงัคบับญัชาอีก เป็นการสร้างความรู้สกึวา่ตนเป็นผู้ ท่ีมีอํานาจรับผิดชอบในงานท่ีตนได้รับมอบหมาย

อยา่งเตม็ท่ี ถ้าองค์การมีการรับรู้ถึงปัจจยัความรับผิดชอบท่ีสงู จะเกิดการกรุ้นให้เกิดการแก้ปัญหาเอง

มากกวา่อยูใ่นบรรยากาศท่ีมีปัจจยัความรับผิดชอบนีต่ํ้า และมกัจะสง่ผลให้พนกังานไมก่ล้าท่ีจะทํา

อะไรท่ีเส่ียง หรือไมก่่อให้เกิดการทดลองอะไรใหม่ๆ  หรือวิธีการใหม่ๆ  

 4.) การได้รับการยอมรับ (Recognition) เป็นความรู้สกึของพนกังานตอ่รางวลัหรือการลงโทษ

ท่ีตนเองได้รับวา่มีความสมดลุ หรือสม่ําเสมอ หรือไม ่การได้รับการยอมรับสงูคือ พนกังานรู้สกึวา่

รางวลัท่ีได้รับมีความสม่ําเสมอ หรือการลงโทษท่ีตนเองได้รับนัน้มีความสมดลุ สว่นถ้ามีการได้รับการ

ยอมรับต่ํา ก็หมายถึงเม่ือพนกังานทํางาน หรือปฏิบตัหิน้าท่ีดีแตไ่ด้รับรางวลัไมส่ม่ําเสมอ 

 5.) การสนบัสนนุ (Support) หมายถึงการรับรู้ของพนกังานถึงความไว้วางใจ ความไว้เนือ้เช่ือ

ใจ รวมถึงการสนบัสนนุของจากทัง้ทีม เพ่ือร่วมงาน และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งจากหวัหน้างาน โดยการมี

การสนบัสนนุสงูนัน้สง่ผลให้พนกังานรู้สกึวา่ตนนัน้เป็นสว่นหนึง่ของทีมท่ีมีประสทิธิภาพ ได้รับความ

ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาในเวลาท่ีต้องการ แตถ้่าบรรยากาศองค์การมีการ

สนบัสนนุต่ํา พนกังานจะรู้สกึโดดเด่ียว อ้างว้าง และรู้สกึถกูกีดกนัออกจากกลุม่ อีกทัง้ยงัไมไ่ด้รับการ

สนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา หรือแม้แตเ่พ่ือนร่วมงาน 

 6.) ความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) เป็นความรู้สกึภาคภมูิใจของพนกังานท่ีได้เป็นสว่น

หนึง่ขององค์การ และมีความรู้สกึผกูพนัตอ่เป้าหมายหรือจดุมุง่หมายขององค์การ พนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัสงูจะมีความซื่อสตัย์ตอ่องค์การสงู ผกูพนัตอ่องค์การและมีความตัง้ใจปฏิบตังิานเพ่ือช่วยให้
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องค์การบรรลถุึงเป้าหมาย หรือวตัถปุระสงค์ สว่นพนกังานท่ีมีความยดึมัน่ผกูพนัต่ํา จะไมส่นใจตอ่

ความเป็นไปขององค์การ และไมรู้่สกึยินดียินร้ายตอ่เป้าหมายขององค์การ รวมถึงองคืการด้วย 

จะเห็นวา่นิยามของ Stringer (2002) มีความชดัเจนและครอบคลมุ อีกทัง้ยงัเป็นนิยามลา่สดุ

ของตวัแปร บรรยากาศองค์การนี ้ทําให้ทางกลุม่เราเห็นสมควรวา่เหมาะสมท่ีจะหยิบยกมาใช้ใน

งานวิจยัของกลุม่เรามากท่ีสดุ 

 

5.งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 จากการค้นคว้าหางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดนัน้ พบวา่หวัข้อการวิจยัถึงตวัแปรปรากฏการณ์ 

“มนัเดย์บลส์ู” มีอยูจํ่านวนไมม่าก อยา่งไรก็ตาม งานวิจยัท่ีค้นพบทัง้หมดนัน้พบวา่ปรากฏการณ์มนั

เดย์บลส์ูนัน้ มีความเช่ือยโยงกบั ตวัแปรอารมณ์ สขุภาวะ ความสขุสงู จงึขอเสนองานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

กบัอารมณ์ตา่งๆ ดงัท่ีกลา่วมา 

แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง มีผู้ ท่ีให้ความสนใจศกึษาวา่มีความเก่ียวข้อง

สมัพนัธ์กบัความเครียดรวมทัง้ ภาวะหมดไฟ (Burnout) อยา่งไรคอ่นข้งแพร่หลาย พบทัง้ในรูปแบบ

ของการศกึษาตอ่ความเครียดโดยตรง และการศกึษาตวัแปรของแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเองท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะของพนกังาน เน่ืองจากเป็นรูปแบบหนึง่ของแรงจงูใจท่ีแตกตา่งจากทฤษฎี

เดมิๆ เช่น ของ Freud หรือ Maslow ท่ีมีรูปร่างและโครงสร้างคอ่นข้างชดัเจน ซึง่แรงจงูใจในการ

ทํางานแบบกําหนดตนเองนัน้สามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์ดงักลา่วได้ดีกวา่ 

 ตวัอยา่งงานศกึษาเก่ียวกบัแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง ท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะ ของ 

Milyavskaya และ Koestner (2010) จากงานวิจยัรายงานผลวา่ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเองนีเ้ก่ียวข้องกบั ความต้องการอิสระตอ่ตนเอง (Need for Autonomy) ความต้องการมี

ความสมัพนัธ์ (Need for Relatedness) และความต้องการเป็นคนท่ีมีความสามารถ (Need for 

Competence) นอกจากนีย้งัพบวา่ความต้องการเป็นอิสระตอ่ตนเอง และ สขุภาวะเป็นปัจจยัท่ีสําคญั

ตอ่ชีวิตของเรา และ ความพงึพอใจนัน้มีความสําคญัมากในชีวิต ซึง่ด้านความพงึพอใจและสขุภาวะนี ้

ยงัเช่ือมโยงตอ่เร่ืองของความเครียด และคณุภาพชีวิตรวมถึงครอบคลมุในระดบัสขุภาวะของเราได้

อยา่งดี 

 อีกตวัอยา่งท่ีคอ่นข้างคล้ายกบัการวิจยัในครังนี ้เก่ียวกบัแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเอง และ ความเครียดในภาวะหมดไฟ (Broeck, Lens, De Witte, & Coillie, 2012) จากงานวิจยั 

รายงานถึงความสําคญัเก่ียวกบังานท่ีเรามีแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเองนัน้ จะมีการ
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เจริญเตบิโตท่ีมากกวา่ และมีความสนกุท่ีได้ทํางานท่ีมีอิสระในตนเอง ในทางกลบักนั ถ้าเราขาด

แรงจงูใจชนิดนีแ้ล้ว เรามีแนวโน้มท่ีจะเกิดสขุภาวะท่ีดีท่ีมีคณุภาพได้น้อยกวา่ รวมถึงจากข้อมลูของ

งานวิจยัได้รายงงานถึงภาวะความเครียดท่ีมากกวา่ในกลุม่คนท่ีมีแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเองน้อยอีกด้วย 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้บรรยากาศในองค์การนัน้ โดยพืน้ฐานของตวัแปรนี ้เป็น

ลกัษณะของการท่ีเรารับรู้ถึงสิง่แวดล้อมภายนอกขององค์การ ลกัษณะเฉพาะท่ีคล้าย  ๆเป็น

บคุลกิภาพขององค์การนัน้ๆ ถึงด้านตา่งๆ วา่เป็นไปในทางบวก คือสนนัสนนุให้เราปฏิบตังิานได้ดีขึน้ 

หรือทางลบคือ เป็นบรรยากาศท่ีไมเ่อือ้ตอ่ทางปฏิบตังิานท่ีดี สิง่เหลา่นีเ้ป็นลกัษณะการรับรู้ท่ีเกิดขึน้ใน

ตวับคุคลท่ีปฏิบตังิาน เป็นพนกังานในท่ีนัน้ๆ ซึง่สิง่เหลา่นีเ้ม่ือมีงาน มีการปฏิบตังิาน ยอ่มเกิด

ความเครียด และในบางครัง้ความเครียดก่อตวัมากเข้าจนถึงขัน้ในระดบัสงู หรือท่ีเราเรียกกนัวา่ 

สภาวะหมดไฟในท่ีนีมีการศกึษาเก่ียวกบัตวัแปรของบรรยากาศในองค์การท่ีนํามาทํานายตวัของ

ความเครียดในระดบัสงู หรือ สภาวะหมดไฟ นีอ้ยูบ้่าง ดงัตวัอยา่งท่ีจะอ้างถึงตอ่ไปนี ้

 สอดคล้องกบังานวิจยัของ Lee, et al (2012) ได้ศกึษาเก่ียวกบั บรรยากาศในองค์การ สถาวะ

หมดไฟ ร่วมกบัตวัแปรสง่ผา่นคือการให้อํานาจพนกังาน  (empowerment) พบวา่ บรรยากาศใน

องค์การท่ีดี สง่ผลตอ่การลดลงของระดบั ภาวะหมดไฟ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิโดยจากงานวิจยัยงั

เสนอวา่ การลดความเครียดจาก ภาวะหมดไฟนี ้ควรเน้นเร่ืองของบรรยากาศในองค์การ และภาวะ

หมดไฟ เป็นหลกั จากการศกึษานีไ้ด้รายงานวา่ ตวัแปรด้านสิง่แวดล้อม รวมทัง้บรรยากาศในการ

ทํางานนี ้สามารถเพิ่ม หรือ ลด การให้อํานาจพนกังานได้ ท่ีสําคญัพบวา่พนกังานท่ีมีประสทิธิภาพ

ท่ีสดุนัน้ ให้ความสําคญักบัการรับรู้อํานาจของตนเองในงานกบัเพ่ือนร่วมงาน และ บรรยากาศใน

องค์การ ตวัทํานายท่ีสําคญัในการลดระดบัความเครียด จากภาวะหมดไฟ นี ้คือ การสนบัสนนุจาก

หวัหน้างาน  

 มากไปกวา่นัน้ ยงัมีงานวิจยัอ่ืนเก่ียวกบับรรยากาศในการทํางานท่ีน่าสนใจท่ีสง่ผลตอ่ภาวะ

หมดไฟ และ งานท่ีมากเกินไป (Excessive work load) ของ Burns และ Machin (2011) จาก

งานวิจยัชิน้นีซ้ึง่เก็บข้อมลูจากครูและบคุคลากรในโรงเรียน 3 แห่งในประเทศสหรัฐอเมริกา ได้ข้อ

ค้นพบเก่ียวกบับรรยากาศในการทํางานท่ีดีนัน้สามารถทํานายความเครียดของคนในองค์การได้ และ

ยงัพบวา่ สิง่ท่ีทําให้บรรยากาศในการทํางานแยล่งอีกปัจจยัหนึง่ก็คือ งานท่ีมากเกินไป โดย Burns 

และ Machin (2011) ได้บอกวา่ สิง่นีเ้ป็นสิง่ท่ีแตกตา่งระหวา่งโรงเรียนท่ีมีบรรยากาศในองค์การ

ทางบวก (Positive organizational climate) และ บรรยากาศในองค์การทางลบ (Negative 

organizational climate) 



28 
 

สอดคล้องกบังานวิจยัท่ีคล้ายกนัก่อนหน้านีเ้ก่ียวกบั บรรยากาศในองค์การ และภาวะ

ความเครียดในลกัษณะ ภาวะหมดไฟนี ้ของ D’Alleo และ Santangelo (2011) ท่ีมีข้อค้นพบวา่ ปัจจยั

ด้านบรรยากาศองค์การนี ้สง่ผลตอ่ความเครียด และภาวะหมดไฟ ในบริบทของพนกังานรับโทรศพัท์ 

และจากงานวิจยัยงัได้เสนอถึงการสร้างบรรยากาศในองค์การท่ีดี เพ่ือลดภาวการณ์หมดไฟใน

พนกังาน การรับฟังเสียงพนกังาน และการส่ือสารท่ีมีประสทิธิภาพ สามารถเพิ่มในสว่นของบรรยากาศ

ในองค์การให้ดีขึน้ได้ นีส้ง่ผลตอ่สขุภาวะโดยรวมของพนกังานและการรับรู้ถึงคณุคา่ขององค์การอีก

ด้วย  

Nawijn et al (2010) ได้ศกึษาการเช่ือมโยงระหวา่งการได้พกัผอ่น และความสขุ โดยพวกเขา

ได้ตัง้ข้อสงสยัวา่บคุคลท่ีได้ไปเท่ียวพกัผอ่นในวนัหยดุนัน้มีความสขุท่ีแตกตา่งจากกลุม่ท่ีไมไ่ด้ไปเท่ียว

พกัผอ่นในวนัหยดุ พวกเขาได้ทําการทดลองกบัชาวดชัท์จํานวน 1,530 คนโดยใช้แบบสอบถาม

เก่ียวกบัความสขุของพวกเขา ทัง้ก่อนและหลงัการไปเท่ียว ได้รับการตอบคําถามกลบัมาทัง้หมด

จํานวน 974 ชดุ ผลการวิจยัท่ีพบคือในกลุม่ตวัอยา่งท่ีกําลงัจะได้ไปเท่ียวรายงานคะแนนความสขุใน

ช่วงเวลาก่อนไปเท่ียวมากกวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีไมไ่ด้ไปเท่ียว เน่ืองจากพวกเขาได้คาดหวงัวนัหยดุท่ีแสน

สนกุของพวกเขาไว้ลว่งหน้า และในกรณีของวนัหยดุท่ีแสนสบายเท่านัน้ท่ีจะสามารถเพิ่มความสขุให้

กลุม่ท่ีได้ไปเท่ียวได้จริงหลงัจากกลบัมา โดยทัว่ไปแล้วนัน้ไมพ่บความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ตวัอยา่งท่ี

ได้ไปเท่ียวกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีไมไ่ด้ไปเท่ียวในการรายงานความสขุหลงัจากท่ีได้ไปเท่ียว 

 Luo Lu (1999) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ของความเครียดในอาชีพการงาน (โดยวดัจากข้อ

เรียกร้องของการทํางาน, การมีอิสระในการตดัสนิใจและปัญหาระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน) กบั

ความเครียด (โดยวดัจากความพงึพอใจในงานและสขุภาพจิต) ซึง่ทัง้หมดนีมี้ตวัแปรกํากบัเป็น 

แรงจงูใจในงาน (ประกอบด้วยแรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก) และ การได้รับการสนบัสนนุ

ทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน, หวัหน้างานและครอบครัว โดยการสุม่กลุม่ตวัอยา่งเป็นการสมัภาษณ์

ผู้ใหญ่จํานวน 300 คนโดยเข้าไปสมัภาษณ์ตามบ้านท่ีอาศยัอยูท่ี่ประเทศไต้หวนั ผลการศกึษาครัง้นี ้

พบวา่แรงจงูใจภายในตนเองนัน้มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีแรงจงูใจภาย

นอกนัน้มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความซมึเศร้า  อีกทัง้การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้าและการได้รับ

การสนบัสนนุจากครอบครัวนัน้มีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัความซมึเศร้า และความวิตกกงัวล 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศกึษา อิทธิพลของ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และ บรรยากาศในการ

ทํางานตอ่ความเครียดในงาน โดยมี มนัเดย์บลส์ู เป็นตวัแปรกํากบั  

 สมมุตฐิานการวิจัย 

 1.  แรงจงูใจในการทํางาน แบบกําหนดตนเอง  และการรับรู้บรรยากาศในการทํางาน

องค์ประกอบตา่งๆ ทัง้ 6 ด้าน สามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ 

 2. ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบัในความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการทํางาน

แบบกําหนดตวัเอง การรับรู้บรรยากาศในการทํางาน ทัง้ 6 ด้าน ท่ีทํานายความเครียดในการทํางาน 

ขอบเขตการวิจัย  

 1. ตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยันี ้ได้แก่ ตวัแปรต้น คือ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง 

บรรยากาศองค์การ   ตวัแปรตาม คือ ความเครียดในการทํางาน และ ตวัแปรกํากบั คือ “ปรากฏการณ์ 

มนัเดย์บลส์ู”  

 2. กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในงานวิจยัครัง้นีเ้ป็นพนกังานบริษัททัง้หมด 205 คน 

 3.  การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยั เชิงสหสมัพนัธ์  (Correlational study) โดยผู้วิจยักําหนด

ขอบเขตการศกึษาในกลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานบริษัทในกรุงเทพมหานครท่ีทํางานในองค์การปัจจบุนั

เป็นเวลาอยา่งน้อย 6 เดือน จํานวน 205 คนคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งแบบรายสะดวก 

คาํจาํกัดความที่ใช้ในการวิจัย 

 ความเครียดในการทาํงาน (Job Stress) คือ การท่ีบคุคลมีปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน โดยมีสิง่เร้าท่ีก่อให้เกิดความเครียดเข้ามาเป็นตวักระตุ้นบคุคลนัน้ ทําให้บคุคลเกิดการ

ตอบสนองทัง้ทางร่างกายและจิตใจเพ่ือท่ีจะจดัการกบัความเครียดท่ีเกิดขึน้ แบง่ออกเป็น 2 

องค์ประกอบคือ 1.ความกดดนัด้านเวลา และ 2. ความวิตกกงัวล ซึง่เป็นคะแนนท่ีได้จากแบบวดั

ความเครียดในการทํางาน (Job Stress) ของ Parker และ DeCotiis (1983)  
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แรงจูงใจในการทาํงานแบบกาํหนดตนเอง (Self-determined work motivation)  คือ

แรงจงูใจท่ีทําให้เกิดพฤตกิรรมการทํางาน เกิดจากการท่ีบคุคลนัน้ได้กําหนดเป้าหมายด้วยตนเองหรือ

เคยได้ลองทําพฤตกิรรมนัน้มาก่อน และให้คณุคา่กบัการทําพฤตกิรรมนัน้อยา่งเตม็ท่ีจนเป็นเป้าหมาย

ของตน เช่น การทําพฤตกิรรมเพราะอยากทําและการได้ทําพฤตกิรรมนัน้ถือเป็นผลตอบแทน การมี

ความจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองในระดบัท่ีน้อยลงมา คือ การได้รับอิทธิพลของแรงแรงจงูใจจาก

ภายนอกมากขึน้ ความสามารถในการกําหนดเป้าหมายในการทํางานหรือความสอดคล้องของ

เป้าหมายของบคุคลกบัตวังานลดต่ําลงมาตามลําดบั  แรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองในระดบั

ต่ําสดุคือการไร้แรงจงูใจจากภายนอกและแรงจงูภายในตนเองในท่ีนีแ้รงจงูใจในการทํางานแบบ

กําหนดตนเอง คือคะแนนท่ีได้จากแบบวดั Self-determined work motivation questionnaire และ

ผา่นการวิเคราะห์ดชันีความเป็นอิสระท่ีสมัพนัธ์กนั (relative autonomy index : RAI) 

บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) หมายถึง  การรับรู้หรือความรู้สกึของบคุคล 

เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีมีอิทธิพลตอ่วิธีการและความแข็งขนัในการปฏิบตังิานของ 

บคุคล โดยบรรยากาศองค์การสามารถกําหนดผลงานขององค์การได้ ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ดงันี ้

1)โครงสร้าง หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่องค์การมีการจดัโครงสร้างท่ีดี มีการกําหนด

บทบาทและความรับผิดชอบของพนกังานอยา่งชดัเจน  

2) มาตรฐาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่องค์การมีมาตรฐานท่ีจะสนบัสนนุและผลกัดนั

ให้พนกังานพฒันาผลการปฏิบตังิาน 

3)ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่ได้รับความไว้วางใจและสนบัสนนุจาก

หวัหน้างานในการแก้ปัญหา 

4)การยอมรับ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่จะได้รับรางวลัเม่ือปฏิบตังิานได้บรรลตุาม

เป้าหมาย อยา่งสม่ําเสมอ 

5)การสนบัสนนุ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่ได้รับความไว้วางใจและสนบัสนนุจาก

สมาชิกในทีม จะทําให้มีกําลงัใจท่ีจะปฏิบตังิาน 

6)การยดึมัน่ผกูพนั หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่มีความภาคภมูิใจท่ีเป็นสว่นหนึง่ของ

องค์การและยดึมัน่ผกูพนัท่ีจะนําพาองค์การไปสูเ่ป้าหมายท่ีวางไว้ 

ในการวิจยัครัง้นีห้มายถึงคา่คะแนนท่ีได้จากแบบวดับรรยากาศองค์การท่ีพฒันามาจาก

แนวคดิและมาตรวดัของ Stringer (2002)  
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 ปรากฏการณ์มันเดย์บลูส์ (Monday blues phenomenon) หมายถึงการรับรู้สภาพอารมณ์

ของคนสว่นใหญ่ท่ีมีแนวโน้มจะมี อารมณ์ทางลบน้อยกวา่ ในช่วงเวลาท่ีพวกเขามีอิสระในการเลือก

กิจกรรมตา่งๆ ด้วยตวัเอง (ในท่ีนีห้มายถึงเวลาท่ีไมไ่ด้ทํางาน) เม่ือเปรียบเทียบกบัช่วงเวลาท่ีพวกเขา

ต้องทํางาน (Dupre & Gagnier, 1996; Beatty & Torbert, 2003) ในท่ีนีคื้อคา่การประเมินสภาพ

อารมณ์ในแตล่ะวนัเป็นเวลา 1 สปัดาห์จากมาตรวดั PANAS Scale ของ Watson, Clark, และ 

Tellegen (1988) โดยคํานวนจากคะแนนอารมณ์ในวนัจนัทร์ – คะแนนอารมณ์เฉล่ียของอีก 6 วนัท่ี

เหลือใน 1 สปัดาห์ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.ได้ทราบถึงอิทธิพลของแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง บรรยากาศในการทํางาน 

และความเครียดในงานของพนกังาน โดยมีปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” เป็นตวัแปรกํากกบั 

2. เพ่ือท่ีจะสามารถบรรยาย อธิบาย ทํานายและจดัการกบัปรากฏการณ์ดงักลา่วให้เป็นไป

ในทางท่ีดีขึน้ตอ่ทัง้ตวัพนกังานแตล่ะบคุคล และองค์การเอง 
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บทที่ 2 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

 

การวิจยัครัง้นี ้เป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ (Correlational study) มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา 

อิทธิพลของ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และ บรรยากาศในการทํางาน ท่ีตอ่

ความเครียดในงาน โดยมี มนัเดย์บลส์ู เป็นตวัแปรกํากบั โดยวิธีการดําเนินการวิจยัดงันี ้

 

กลุ่มตวัอย่าง 

 เป็นพนกังานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีทํางานในองค์การปัจจบุนัเป็นเวลาอยา่ง

น้อย 6 เดือน จํานวน 205 คน กลุม่ผู้วิจยัได้กําหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่งโดยคํานงึถึงข้อตกลง

เบือ้งต้นของการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหคุณูท่ีกําหนดเกณฑ์ไว้วา่ ตวัแปรต้น 1 ตวั ควรมีการสุม่

ตวัอยา่งอยา่งน้อย 20 คน (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2009) ซึง่ในงานวิจยันีมี้ตวัแปรต้น 2 

ตวั คือ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และการรับรู้บรรยากาศองค์การ จงึต้องการกลุม่

ตวัอยา่งอยา่งน้อย 40 คน แตผู่้วิจยัเลือกใช้จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง 120 คน เพ่ือเพิ่มอํานาจทางสถิตใิน

การวิเคราะห์ และคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งโดยวิธีสุม่แบบสะดวก (Convenience sampling) 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ใช้เคร่ืองมือตา่งๆ ซึง่ประกอบไปด้วย   

1. แบบประเมินสภาวะอารมณ์ในแต่ละวันเป็นเวลา 1 สัปดาห์ เป็นแบบวดัท่ีใช้ในการ

ประเมินอารมณ์ท่ีผู้วิจยัพฒันาเพิ่มเตมิจากแบบประเมินสภาวะอารมณ์ ฉบบัภาษาไทยโดย วิทสนีิ 

บวรอศัวกลุ (2549) และจากแบบวดั PANAS Scale ต้นฉบบัภาษาองักฤษ (Watson, Clark, & 

Tellegen, 1988) ซึง่แบบประเมินในครัง้นีนิ้สติได้เลือกเฉพาะข้อความท่ีเป็นข้อกระทงทางด้านลบตาม

งานวิจยัสว่นมากจากท่ีศกึษาเก่ียวกบั ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูท่ีนิยมใช้มาตรทางลบมาเป็นเกณฑ์

ทํานาย และเพ่ือเป็นการเพิ่มความสอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัท่ีหาสหสมัพนัธ์กบัตวัแปร

ความเครียดท่ีวดัผลทางลบเช่นกนั ลกัษณะของแบบวดันีเ้ป็นมาตรแบบประเมินคา่ (Likert Scale) ข้อ

กระทงมีลกัษณะเป็นวลีซึง่เป็นคําท่ีเก่ียวกบัอารมณ์ทางลบ มีลกัษณะเป็นข้อกระทงท่ีมีคําตอบให้

เลือก 5 ระดบั คือ 1 = โดยทัว่ไปคณุมีลกัษณะอารมณ์หรือความรู้สกึนีใ้นระดบัเลก็น้อยมากหรือไมมี่

เลย และ 5 = โดยทัว่ไปคณุมีลกัษณะอารมณ์หรือความรู้สกึนีใ้นระดบัมาก 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัและอาจารย์ผู้ทรงคณุวฒุิ 2 ท่าน คือรองศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคําภีร์ 
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และ อาจารย์สกักพฒัน์ งามเอก ได้ช่วยกนัปรับปรุงแก้ไขรูปแบบของแบบประเมินอารมณ์ให้เหมาะสม

กบัการเก็บข้อมลูด้านอารมณ์ของกลุม่ตวัอยา่งในแตล่ะวนั หลงัจากผู้ทรงคณุวฒุิตรวจและให้

ความเห็นแล้วผู้วิจยัได้นําแบบวดันีไ้ปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานประจํา 

จํานวน 60 คน และนําข้อมลูท่ีได้มาคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบั

คะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC)โดยกําหนดระดบั

ความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 มีกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 60 คน คา่ Critical Degree of 

Freedom เท่ากบั n - 2 ซึง่ดจูากตารางชัน้ความเป็นอิสระเท่ากบั 58 มีคา่วิกฤตของสมัประสทิธ์ิ

สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson correlation coefficient)  เท่ากบั .289 จากนัน้ผู้วิจยัได้ตดัข้อ

คําถามข้อท่ี 3 5 และ 10 ออกจากมาตรวดันีเ้น่ืองจากมีปัญหาเร่ืองความเบ้ ความโดง่และการกระจาย

ของการตอบมาตรวดัโดยมีคา่ Cronbach’s Alpha ท่ี .9 - .94 

2. แบบวัดแรงจูงใจในการทาํงานแบบกาํหนดตนเอง เป็นแบบวดัท่ีใช้ในการประเมิน

แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง ท่ีผู้วิจยันําขอมาจาก Dr.Gurland ทางจดหมาย

อิเลก็ทรอนิกส์ตามท่ีอยูใ่นบทความ Self-determined work motivation predicts job outcomes, 

but what predicts self-determined work motivation (2008) ลกัษณะของแบบวดันีเ้ป็นมาตรแบบ

ประเมินคา่ (Likert Scale) ข้อกระทงมีลกัษณะเป็นประโยคบอกเลา่ซึง่เป็นลกัษณะรายงานตนเอง 

โดยมีตวัเลือกตอบ 5 ระดบั โดย 1 = ไมต่รงเลย 2 = ไมค่อ่ยตรง 3 = ตรงและไมต่รงด้วยพอๆ กนั 4 = 

คอ่นข้างตรง และ 5 = ตรงท่ีสดุ  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้แปลและปรับปรุงสํานวนภาษาให้เข้ากบับริบทการทํางานและเกิด

ความเข้าใจได้ง่ายขึน้ จาก นัน้ได้นํามาตรท่ีปรับปรุงภาษาแล้วไปให้อาจารย์ผู้ทรงคณุวฒุิ 2 ท่าน คือ

รองศาสตร์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคําภีร์ และ อาจารย์สกักพฒัน์ งามเอก ช่วยตรวจพิจารณาความตรงตาม

เนือ้หา และปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามให้เหมาะสมยิ่งขึน้ หลงัจากผู้ทรงคณุวฒุิตรวจและให้ความเห็น

แล้ว ผู้วิจยัได้นําแบบวดันีไ้ปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานประจํา จํานวน 60 คน 

และนําข้อมลูท่ีได้มาคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อ กบัคะแนนรวมของ

ข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) โดยกําหนดระดบัความมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั 05. มีกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 60 คน คา่ Critical Degree of Freedom เท่ากบั n - 2 ซึง่

ดจูากตารางชัน้ความเป็นอิสระเท่ากบั 58 มีคา่วิกฤตของสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

(Pearson correlation coefficient)  เท่ากบั .289 ซึง่หากข้อคําถามใดมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบั คะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในแบบวดั น้อยกวา่ .289 จะตดัข้อคําถามนัน้

ออก การวิเคราะห์ผลพบวา่ข้อกระทงทกุข้อผา่นทัง้หมด จากนัน้ได้ทําการคํานวณคะแนนรวมของข้อ
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อ่ืนๆ ในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ในแตล่ะองค์ประกอบ ทัง้ 4 

องค์ประกอบ ดงันี ้

องค์ประกอบท่ี 1.ด้านแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) จํานวน 3 ข้อ ซึง่ทัง้ 3 ข้อนัน้

ผา่นการคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ใน

มาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .667 

องค์ประกอบท่ี 2 ด้านแรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) จํานวน 3 ข้อ ซึง่ทัง้ 3 ข้อนัน้

ผา่นการคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ใน

มาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05) มีเพียงข้อท่ี 5 ท่ีทําการปรับปรุงภาษาให้เข้าใจง่ายขึน้ องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประ

สทิธิแอลฟาเท่ากบั .179 

องค์ประกอบท่ี 3 ด้านการกํากบัแบบระบตุน (Identified) จํานวน 3 ข้อ ซึง่ทัง้ 3 ข้อนัน้ผา่น

การคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร

วดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .656 

องค์ประกอบท่ี 4 ด้านการกํากบัแบบเปรียบเทียบ (Introjected) จํานวน 3 ข้อ ซึง่ทัง้ 3 ข้อนัน้

ผา่นการคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ใน

มาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .698 
 

ซึง่วิธีคํานวณคะแนนของแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตวัเองในครัง้นีน้ัน้ คํานวณได้

จากสตูร 2*Intrinsic + Identified – Introjected – 2*Extrinsic ของ Chak Fu Lam และ Suzanne T. 

Gurland (2008) 

 

3. แบบวัดบรรยากาศในการทาํงาน เป็นแบบวดัท่ีใช้วดับรรยากาศในการทํางานของ

พนกังานท่ีผู้วิจยัได้นํามาจากหนงัสือ Leadership and Organizational climate ของ Robert 

Stringer (2002) และได้เปรียบเทียบกบัแบบวดัท่ีเคยได้นํามาพฒันาเป็นภาษาไทยไว้แล้วของ ฬริุยา 

เบญจสาร (2550) ลกัษณะของแบบวดันีเ้ป็นมาตรแบบประเมินคา่ (Likert Scale) ข้อกระทงมี

ลกัษณะเป็นประโยคบอกเลา่ซึง่เป็นลกัษณะรายงานตนเอง โดยมีตวัเลือกตอบ 5 ระดบั โดย 1 = ไม่

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 2 = ไมเ่ห็นด้วย 3 = เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆ กนั 4 = เห็นด้วย และ 5 = เห็น

ด้วยอยา่งยิ่ง 
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ในการวิจยัครัง้นีนิ้สติผู้วิจยัได้ปรับปรุงสํานวนภาษาให้เกิดความเข้าใจได้ง่ายขึน้และได้เพิ่มข้อกระทง

เข้าไป 2 ข้อและตดัออก 1 ข้อ จากท่ีมีอยูเ่ดมิ 24 ข้อ รวมทัง้หมด 25 ข้อ ซึง่ข้อกระทงท่ีเพิ่มขึน้นัน้แปล

มาจากต้นฉบบัมาตร organizational climate ของ Stringers (2002) โดยได้ปรับปรุงภาษาให้อา่น

แล้วเข้าใจมากขึน้ ความหมายสอดคล้องตามต้นฉบบัมากขึน้จากของ ฬริุยา เบญจสาร (2550) กวม

ออกไปโดยตดัข้อท่ีมีความหมายกํา 1 ข้อและเพิ่มเข้าไป 2 ข้อให้สอดคล้องกบัความหมายและ

วฒันธรรมมากขึน้ จากนัน้ได้นํามาตรท่ีปรับปรุงภาษาแล้วไปให้อาจารย์ผู้ทรงคณุวฒุิ 2 ท่านคือคือรอง

ศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคมัภีร์ และ อาจารย์สกักพฒัน์ งามเอก ช่วยตรวจพิจราณาความตรง

ตามเนือ้หาและปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามให้มีความเหมาะสมยิ่งขึน้ 

ผู้วิจยัได้นําแบบวดันีไ้ปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานประจํา จํานวน 60 

คน และนําข้อมลูท่ีได้มาคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวม

ของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC)โดยกําหนดระดบัความมี

นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 มีกลุม่ตวัอยา่งจํานวน 60 คน คา่ Critical Degree of Freedom 

เท่ากบั n - 2 ซึง่ดจูากตารางชัน้ความเป็นอิสระเท่ากบั 58 มีคา่วิกฤตของสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบ

เพียร์สนั เท่ากบั .289 ซึง่หากข้อคําถามใดมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบั

คะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในแบบวดั น้อยกวา่ .289 จะตดัข้อคําถามนัน้ออก การวิเคราะห์ผลพบวา่มีข้อ

กระทงท่ีผา่นจํานวน 22 ข้อ จาก 25 ข้อ โดยทัง้ 22 ข้อนัน้ สามารถแยกองค์ประกอบได้ดงันี ้ 

องค์ประกอบท่ี 1.ด้านโครงสร้าง (Structure) จํานวน 4 ข้อ ซึง่ทัง้ 4 ข้อนัน้ผา่นการคํานวณคา่

สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั (Corrected 

Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05) 

องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .698 

องค์ประกอบท่ี 2.ด้านมาตรฐาน (Standard) จํานวน 4 ข้อ ซึง่มี 3 ข้อนัน้ผา่นการคํานวณคา่

สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั (Corrected 

Item-Total Correlation: CITC) และมี 1 ข้อท่ีไมผ่า่น (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .312 

องค์ประกอบท่ี 3.ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) จํานวน 5 ข้อ ซึง่มี 4 ข้อนัน้ผา่นการ

คํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั 

(Corrected Item-Total Correlation: CITC) และมี 1 ข้อท่ีไมผ่า่น (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .465 

องค์ประกอบท่ี 4.ด้านการได้รับการยอมรับ (recognition) จํานวน 4 ข้อ ซึง่มี 3 ข้อนัน้ผา่น

การคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร
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วดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และมี 1 ข้อท่ีไมผ่า่น (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั -.041 

องค์ประกอบท่ี 5.ด้านการสนบัสนนุ (Support) จํานวน 4 ข้อ ซึง่ทัง้ 4 ข้อนัน้ผา่นการคํานวณ

คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรวดั 

(Corrected Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .538 

องค์ประกอบท่ี 6.ด้านความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) จํานวน 4 ข้อ ซึง่ทัง้ 4 ข้อนัน้ผา่น

การคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร

วดั (Corrected Item-Total Correlation: CITC) ทัง้หมด (กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .05) องค์ประกอบนีมี้คา่สมัประสทิธิแอลฟาเท่ากบั .665 

 

4. แบบวัดความเครียดในการทาํงาน เป็นแบบวดัท่ีใช้ในการประเมินความเครียดในการ

ทํางานท่ีผู้วิจยันํามาจากแบบวดั Job Stress ฉบบัภาษาไทยโดยพรเพ็ญ วิโรจน์ดลุ (2551) เรณกุาร 

จัน่ขาว (2551) และจากแบบวดัต้นฉบบัภาษาองักฤษ Parker และ DeCotiis (1983) ลกัษณะของ

แบบวดันีเ้ป็นมาตรแบบประเมินคา่ (Likert Scale) ข้อกระทงมีลกัษณะเป็นประโยคบอกเลา่ซึง่เป็น

ลกัษณะรายงานตนเอง โดยมีตวัเลือกตอบ 5 ระดบั โดย 1 = ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิง่ 2 = ไมเ่ห็นด้วย 3 = 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆ กนั 4 = เห็นด้วย และ 5 = เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ปรับปรุงสํานวนภาษาให้เกิดความเข้าใจได้ง่ายขึน้และได้ใสข้่อ

กระทงเพิ่มเข้าไปเป็นจํานวน 2 ข้อซึง่ข้อกระทงทัง้ 2 ข้อนีแ้ปลภาษามาจากมาตรวดั Job Stress ของ 

Parker และ DeCotiis (1983) ท่ีผู้ เขียนได้ตดัทัง้ 2 ข้อนีอ้อกไปเน่ืองจากไมส่อดคล้องกบัองค์ประกอบ

ทัง้ 2 ได้แก่ ความกดดนัทางด้านเวลา (Time pressure) และ ความวิตกกงัวล (Anxiety) 

จากนัน้ได้นํามาตรท่ีปรับปรุงภาษาแล้วไปให้อาจารย์ผู้ทรงคณุวฒุิ 2ท่าน  คือรอง

ศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคําภีร์ และ อาจารย์สกักพฒัน์ งามเอก ช่วยตรวจพิจารณาความตรง

ตามเนือ้หา และปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามให้เหมาะสมยิ่งขึน้ หลงัจากผู้ทรงคณุวฒุิตรวจและให้

ความเห็นแล้ว ผู้วิจยัได้นําแบบวดันีไ้ปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานประจํา 

จํานวน 60 คน ผู้วิจยัได้เลือกข้อคําถามออกมาทัง้หมด 10 ข้อจาก 15 ข้อ ตามคําแนะนําของ อาจารย์

ผู้ทรงคณุวฒุ ิ
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยันําข้อมลูท่ีได้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกบัพนกังานบริษัทใน

กรุงเทพมหานครท่ีทํางานในองค์การปัจจบุนัเป็นเวลาอยา่งน้อย 6 เดือนจํานวน 205 คน โดยกลุม่

ผู้วิจยัได้ทําการแจกแบบสอบถามให้ตอบเป็นรายบคุคล และตอบผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ โดยทําการ

เก็บข้อมลูในวนัพธุเท่านัน้ เป็นเวลา 3 สปัดาห์และนําผลของแบบสอบถามท่ีตอบครบถ้วนสมบรูณ์มา

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตติอ่ไป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจยัดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตด้ิวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพ่ือ

นํามาวิเคราะห์คํานวณข้อมลูโดยใช้สถิต ิได้แก่ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ร้อยละ วิเคราะห์คา่ที 

คา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั และการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple regressions analysis) 
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บทที่  3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

   

 การศกึษาครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาอิทธิพลของ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเอง และ บรรยากาศในการทํางาน ท่ีตอ่ความเครียดในงาน โดยมี มนัเดย์บลส์ู เป็นตวัแปรกํากบั  

ผลการวิเคราะห์จะได้นําเสนอเป็น 2 ตอน กลา่วคือ ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปและคา่สถิตพืิน้ฐาน และ 

ตอนท่ี 2 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและค่าสถติพิืน้ฐาน 

 ข้อมลู ทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง  ผลจากการเก็บข้อมลู มีจํานวนแบบสอบถามท่ีนํามาใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมลูได้ทัง้หมด 205 ชดุ กลุม่ตวัอยา่งมีอายเุฉล่ียเท่ากบั 29.14 ปี แบง่เป็น กลุม่ตวัอยา่งท่ี

เกิดปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” มีจํานวน 125 คน คดิเป็นร้อยละ 60.97 กลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิด

ปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” มีจํานวน 80 คน คดิเป็นร้อยละ 39.02 จากนัน้นําคะแนนสภาวะอารมณ์

ในแตล่ะวนัเป็นเวลา 1 สปัดาห์ ของกลุม่ตวัอยา่งทัง้ 205 คนมาคํานวณเพ่ือแยกเป็น 2 กลุม่ คือ 1.

กลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิดปรากฏการณ์ “มนัเดย์บลส์ู” และ 2.กลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์ “มนั

เดย์บลส์ู” โดยวิธีการคํานวณคือนําคะแนนอารมณ์ทางลบของวนัจนัทร์มาหกัลบกบัคะแนนเฉล่ียของ

อารมณ์ทางลบในอีก 6 วนัท่ีเหลือของสปัดาห์ หากคะแนนมีคา่ออกมาเป็นบวก จะจดัวา่เป็นกลุม่ท่ี

เกิดปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ู แตห่ากคะแนนมีคา่เป็นลบ จะจดัวา่กลุม่ท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์มนั

เดย์บลส์ู (Areni et al, 2011) 

 กลุ่มพนักงานที่เกิดปรากฏการณ์ “มันเดย์บลูส์”  มีลกัษณะคือเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศ

ชาย กลุม่ตวัอยา่งจบการศกึษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุคดิเป็นร้อยละ 67.2 กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่

มีระยะเวลาในการทํางาน 2 ปีขึน้ไปคดิเป็นร้อยละ 32.8 และกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ท่ีทํางานระหวา่ง

วนัจนัทร์ – ศกุร์ คดิเป็นร้อยละ 86.4   สาํหรับกลุ่มพนักงานที่ไม่เกิดปรากฏการณ์ “มันเดย์บลูส์”  

มีลกัษณะคือ เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย กลุม่ตวัอยา่งจบการศกึษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุคดิ

เป็นร้อยละ 72.5 กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีระยะเวลาในการทํางาน 2 ปีขึน้ไปคดิเป็นร้อยละ 46.3 และ

กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ท่ีทํางานระหวา่งวนัจนัทร์ – ศกุร์ คดิเป็นร้อยละ 87.5 ดงัรายละเอียดท่ีแสดงใน

ตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1  

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง (N = 205) 

กลุม่ตวัอยา่ง มี “มนัเดย์บลส์ู”    

(n = 125) 

ไมมี่ “มนัเดย์บลส์ู”     

(n = 80) 

  ความถ่ี ร้อยละ ความถ่ี ร้อยละ 

เพศ      

 ชาย  50 40 34 42.5 

 หญิง  75 60 46 57.5 

การศกึษาสงูสดุ      

 มธัยม  2 1.6 1 1.2 

 ปวช. / ปวส.  6 4.6 6 7.5 

 ปริญญาตรี  84 67.2 58 72.5 

 ปริญญาโทหรือสงูกวา่  32 25.6 15 18.8 

 Missing  1 0 0 0 

ระยะเวลาในการทํางาน      

 ต่ํากวา่ 6 เดือน  17 13.6 9 11.3 

 มากกวา่ 6 เดือน – 1 ปี  31 24.8 19 23.7 

 มากกวา่ 1 ปี – 2 ปี  36 28.8 15 18.7 

 2 ปีขึน้ไป  41 32.8 37 46.3 

วนัท่ีทํางานใน 1 สปัดาห์      

 5 วนั (จนัทร์ – ศกุร์)  108 86.4 70 87.5 

 6 วนั (จนัทร์ – เสาร์)  12 9.6 8 10 

 7 วนั (จนัทร์ – อาทิตย์)  5 4 2 2.5 

 

 ตอ่มาเป็นการนําเสนอคา่สถิตพืิน้ฐานจากมาตรวดัสภาวะอารมณ์ในแตล่ะวนัเป็นเวลา 1 

สปัดาห์ ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิดปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ู และกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์มนั

เดย์บลส์ูนัน้ พบวา่ 

คา่คะแนนของอารมณ์ทางลบ (ได้แก่ โศกเศร้า โกรธ ตกใจ ฉนุเฉียวง่าย อบัอาย กงัวลใจ และ

กระวนกระวายใจ) ในวนัจนัทร์มีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุคือ 15.84 มีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 6.14 ซึง่

เม่ือนํามาวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ (Independent t-test) ท่ีมีมนัเดย์บลส์ูและ

กลุม่ท่ีไมมี่มนัเดย์บลส์ูพบความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(t = 9.48, p < .007) ในคะแนน
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ของอารมณ์ทางลบในวนัจนัทร์ และคะแนนของอารมณ์ทางลบในวนัองัคาร (t = 4.35, p < .007) แต่

เม่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งในรูปแบบเดียวกนันีใ้นวนัอ่ืนๆ ของสปัดาห์นัน้ ไมพ่บความแตกตา่งกนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(t = -1.37 – 1.44,p > .007)  

เม่ือนําคา่คะแนนมนัเดย์บลส์ู (คํานวณจากคา่คะแนนของอารมณ์ทางลบในวนัจนัทร์ – 

คะแนนเฉล่ียของอารมณ์ทางลบในอีก 6 วนัท่ีเหลือของสปัดาห์) ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิดปรากฏการณ์

มนัเดย์บลส์ู และกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูมาวิเคราะห์เปรียบเทียบความ

แตกตา่งระหวา่งกลุม่ (Independent t-test) พบความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(t = 14.25, 

p < .001) ดงัรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2  

ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และ t-test ของอารมณ์ทางลบและคะแนนมนัเดย์บลูส์ (N = 205) 

  มี               

“มนัเดย์บลส์ู” 

(n = 125) 

ไมมี่                       

“มนัเดย์บลส์ู” (n = 80) 

 

  Mean SD Mean SD t-test 

อารมณ์ทางลบ (ได้แก่ โศกเศร้า โกรธ ตกใจ ฉนุเฉียวง่าย อบัอาย กงัวลใจ และกระวนกระวายใจ)  

9.48**  จนัทร์  15.84 6.14 9.41 3.5 

 องัคาร  12.91 5.22 10.05 4.15 4.35* 

 พธุ  13.36 5.2 12.31 4.95 1.44 

 พฤหสับดี  12.37 5.03 12.03 5.2 .47 

 ศกุร์  11.13 4.77 10.93 4.38 .30 

 เสาร์  9.35 4.24 10.17 4.19 -1.37 

 อาทิตย์  12.22 5.86 10.64 5.42 1.94 

 คะแนนมนัเดย์บลส์ู   3.95 3.66 -1.61 1.9 14.25** 

หมายเหต:ุ **p < .001, *p < .007 

หมายเหต:ุ คะแนนมนัเดย์บลส์ู = ความค่าอารมณ์ในวันจันทร์ – คะแนนของอารมณ์ทางลบในอีก 6 

วนัท่ีเหลือของสปัดาห์ 

 

 

 

 



41 
 

ตารางที่ 3  

ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และ t-test ของความเครียดในการทํางาน แรงจูงใจแบบกําหนด

ตนเอง และการรบัรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบต่างๆ (N = 205) 

 มี               

“มนัเดย์บลส์ู” 

(n = 125) 

ไมมี่                       

“มนัเดย์บลส์ู” (n = 80) 

  

 Mean SD Mean SD  t-test 

ความเครียด 26.31 8.93 26.66 8.56 -.28 

แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง 4.83 8.08 5.53 7.46 -.62 

การรับรู้บรรยากาศในองค์การ      

 โครงสร้าง 13.27 3.43 13.08 3.81 .38 

 มาตรฐาน  10.38 1.97 10.45 2.56 -.22 

 รับผิดชอบ 12.18 2.67 12.3 2.81 -.30 

 ได้รับการยอมรับ 10.34 2.17 10.31 4 .05 

 สนบัสนนุ 14.21 3 13.84 3.43 .82 

 ยดึมัน่ผกูพนั 14.06 2.66 14.5 2.89 -1.14 
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ตารางที่ 4  

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนความเครียดในการทํางาน คะแนนรวมจากมาตรวดัสภาวะ

อารมณ์ในแต่ละวนั เป็นเวลา 1 สปัดาห์ แรงจูงใจในการทํางานแบบกําหนดตวัเอง และการรบัรู้บรรยากาศ

ในองค์การในพนกังานสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product-Moment correlation Coefficient) 

จํานวนกลุ่มตวัอย่างเหนือเสน้ทแยงมมุ (n= 80), จํานวนกลุ่มตวัอย่างใตเ้สน้ทะแยงงมมุ (n= 125) 

 

ตวัแปร 1 2 3 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 4.6 

1.Stress 1.00 -.12 -.30** -.52** .13 .03 -.15 -.48** -.4** 

2. Mbd .08 1.00 .05 .02 .03 .16 .19 .19 .11 

3. Self mov -.14 -.17 1.00 .21 .01 .13 .23* .31** .30** 

4.OC          

     4.1 OC Str -.31** -.04 .15 1.00 .20 -.05 .36** .64** .56** 

     4.2 OC Sta  .17 .10 .07 .16 1.00 .21 .51** .34** .31** 

     4.3 OC Res .01 .07 .08 -.14 .26** 1.00 .40** .11 .07 

     4.4 OC Recog -.11 .03 .08 .29** .37** .40** 1.00 .59** .36** 

     4.5 OC Sup -.25** .05 .25** .47** .14 -.04 .29** 1.00 .48** 

     4.6 OC Com -.09 -.03 .33** .26** .21* .10 .28** .43** 1.00 

**P < .01 , (*p < .05, two-tailed) 

หมายเหต ุคะแนนท่ีอยูใ่ต้เส้นทแยงมมุ คือ คะแนนของกลุม่ท่ีมีมนัเดย์บลส์ู, คะแนนท่ีอยูเ่หนือเส้นทะแยงมมุ คือคะแนน

ของกลุม่ท่ีไมมี่มนัเดย์บลส์ู (พิมพ์ดว้ยอกัษรตวัเอียงและไฮไลท์้สีเหลือง) 

1. Stress หมายถงึ ความเครียดในการทํางาน 

2.  Mdb หมายถงึ สภาวะอารมณ์ในแตล่ะวนั เป็นเวลา 1 สปัดาห์ 

3. Self Mov หมายถงึ  แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง (Self-Determine Work Motivation) 

4. OC หมายถงึ การรับรู้บรรยากาศในองค์การ (Organization Climate) 

a. Str หมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง (Structure) 

b.  Sta หมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านมาตรฐาน (Standard) 

c.  Res หมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 

d.  Recogหมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) 

e.  Sup หมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านการสนบัสนนุ (Support) 

f.  Com หมายถึง การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) 
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ตอนที่ 2    ผลการทดสอบสมมตฐิานทางการวิจัย 

 

สมมตฐิานที่ 1 แรงจงูใจ ในการทํางาน แบบกําหนดตนเอง  และการรับรู้ บรรยากาศในองค์การ

องค์ประกอบตา่งๆ ทัง้ 6 ด้าน สามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้  

สมมตฐิานที่ 2 ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบัในความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจใน

การทํางานแบบกําหนดตวัเอง การรับรู้บรรยากาศในองค์การ ทัง้ 6 ด้าน ท่ีทํานายความเครียดในการทํางาน  

การทดสอบสมมตฐิานการวิจยัข้อท่ี 1 และ 2 นัน้ ผู้วิจยัทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอย

พหคุณู (Multiple regression) ด้วยการใสต่วัแปรพร้อมกนั (Enter) เป็นจํานวน 3 ครัง้ โดยแบง่เป็น 

1.ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple regression) ในกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 

(N=205) 

2.ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู  (Multiple regression) ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิด

ปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู         

 3. ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู  (Multiple regression) ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิด

ปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู 

ในการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple regression) ครัง้นีมี้ตวัแปรทํานายทัง้หมด 7 ตวัแปร 

ได้แก่ 

1. แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง 

2. การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง 

3. การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านมาตรฐาน 

4. การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ 

5. การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านการได้รับการยอมรับ 

6. การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านการสนบัสนนุ 

7. การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านความยดึมัน่ผกูพนั 

 

ผู้วิจยัได้ทดสอบภาวะร่วมเส้นตรง (Collinearity) และคา่อตัราสว่นความแปรปรวนเฟ้อ (variance 

inflation ratio หรือ VIF) ของตวัแปรทัง้ 7 ตวั พบวา่ตวัแปรต้นทัง้ 7 ตวั ระหวา่งตวัแปรต้นทัง้หมดไมมี่ภาวะ

ร่วมเส้นตรงพห ุโดยพิจารณาจากเกณฑ์ของ Hair, et al (1998) ท่ีกําหนดไว้วา่คา่ Tolerance ต้องมีคา่

มากกวา่ .10 และ คา่ VIF ต้องมีคา่ท่ีไมเ่ข้าใกล้หรือเกิน 10 นอกจากนีย้งัไมมี่ตวัแปรต้นคูใ่ดท่ีมีคา่

สหสมัพนัธ์ถึง .80 นัน่แสดงวา่ตวัแปรต้นในการวิจยัครัง้นีไ้มมี่ปัญหาภาวะร่วมเส้นพห ุ(Multicolinearity) 
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1.ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูในกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด (N=205)  

ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรทํานายทัง้ 7 ตวัแปรมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูกบั

ความเครียดในการทํางาน เท่ากบั .51 (R = .51, p <.01) และเม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูพบวา่ตวัแปร

ทัง้ 7 ตวัแปร สามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ร้อยละ 26 (R2 = .26, p < .001) อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั.001 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐาน (b*) ของแตล่ะตวัแปรพบวา่ มีตวัแปรท่ีทํานายได้ 3 

ตวัแปรได้แก่ การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง (b*= -.32, p<.05) ด้าน

มาตรฐาน (b*= .29, p<.05) และ ด้านการสนบัสนนุ (b*= -.19, p<.05) มีนํา้หนกัในการทํานาย

ความเครียดในการทํางานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

 

2.ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู 

(n=125) 

ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรทํานายทัง้ 7 ตวัแปรมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูกบั

ความเครียดในการทํางาน เท่ากบั .43 (R = .43, p <.01) และเม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูพบวา่ตวัแปร

ทัง้ 7 ตวัแปรสามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ร้อยละ 18 (R2 = .18, p <.001) อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั.001 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐาน (b*) ของแตล่ะตวัแปรพบวา่ มีตวัแปรท่ีทํานายได้ 2 

ตวัแปรได้แก่ การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง (b*= -.29, p<.05) และด้าน

มาตรฐาน (b*= .28,  p<.05) มีนํา้หนกัในการทํานายความเครียดในการทํางานได้อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั .05  

 

3.ทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูในกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู 

(n=80) 

ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรทํานายทัง้ 7 ตวัแปรมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูกบั

ความเครียดในการทํางาน เท่ากบั .67 (R = .67, p <.01) และเม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูพบวา่ตวัแปร

ทัง้ 7 ตวัแปรสามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ร้อยละ 44 (R2 = .44, p <.001) อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั.001 

เม่ือพิจารณาคา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐาน (b*) ของแตล่ะตวัแปรพบวา่ มีตวัแปรท่ีทํานายได้ 3 

ตวัแปรได้แก่ การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง (b*= -.28, p <.05) ด้าน

มาตรฐาน (b*= .32, p <.05) และ ด้านการสนบัสนนุ (b*= -.35, p <.05) มีนํา้หนกัในการทํานาย

ความเครียดในการทํางานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  
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ความแตกตา่งของการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู

และในกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู พบวา่ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมเ่กิดปรากฏการณ์มนั

เดย์บลส์ูนัน้ ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านการสนบัสนนุ (Support) สามารถ

ทํานายความเครียดในการทํางานได้ (b*= -.35, p <.05) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่เม่ือ

เปรียบเทียบกบักลุม่ท่ีเกิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ูแล้วนัน้ ตวัแปรดงักลา่วไมส่ามารถทํานายความเครียด

ในการทํางานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ดงัรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 5 

 

ตารางที่ 5  

ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรทีศึ่กษาในการทํานายความเครียดในการทํางานของกลุ่มทีมี่มนัเดย์บลูส์ 

และกลุ่มทีไ่ม่มีมนัเดย์บลูส์ (N =205)  

หมายเหตุ  *p < .05 , **p < .001 

 

 

 

 

 

 

 

 Total (N = 205) มี                                  

“มนัเดย์บลส์ู” (n = 125) 

ไมมี่                        

“มนัเดย์บลส์ู (n = 80) 

ตวัแปร b b* b b* b b* 

Self-determine  Motivation -0.10 -0.09 -.10 -.09 -.12 -.10 

Organization Climate       

Structure -0.78** -0.32 -.75** -.29 -.64* -.28 

Standard 1.15** 0.29 1.26** .28 1.08** .32 

Responsibility -0.19 -0.06 -.28 -.08 -.07 -.02 

Recognition -0.09 -0.02 -.25 -.06 .32 .09 

Support -0.52* -0.19 -.38 -.13 -.87* -.35 

Commitment -0.11 -0.04 .13 .04 -.49 -.17 

R2 .26** .18** .44** 
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บทที่  4 

 

การอภปิรายผลการวิจัย 

 

การวิจยันีมี้จดุประสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง 

และบรรยากาศในการทํางาน ท่ีสง่ผลตอ่ความเครียดในงาน โดยมี มนัเดย์บลส์ู เป็นตวัแปรกํากบั ใน

พนกังานซึง่ผลจากการวิเคราะห์ข้อมลูในบทท่ี 3 สามารถอภิปรายผลการวิจยัได้ดงันี ้

 

สมมตฐิานที่ 1 แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง  และการรับรู้บรรยากาศในการทํางาน

องค์ประกอบตา่งๆ ทัง้ 6 ด้าน สามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้  

ผลการวิจยันีส้นบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1 ในบางสว่นคือ ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในการทํางานใน

องค์ประกอบด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านมาตรฐาน (Standard) และด้านการสนบัสนนุ (Support) 

เท่านัน้ท่ีสามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ ดงันี ้

การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง สามารถทํานายความเครียดในการ

ทํางานได้ในทิศทางลบ กลา่วคือ หากบคุคลมีการรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้าน

โครงสร้างสงู จะทําให้บคุคลนัน้มีความเครียดในการทํางานลดลง 

การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านมาตรฐานสามารถทํานายความเครียดในการ

ทํางานได้ในทิศทางบวก กลา่วคือหากบคุคลมีการรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้าน

โครงสร้างสงู จะทําให้บคุคลนัน้มีความเครียดในการทํางานสงูขึน้  

การรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านการสนบัสนนุสามารถทํานายความเครียดใน

การทํางานได้ในทิศทางลบ กลา่วคือหากบคุคลมีการรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านการ

สนบัสนนุสงูจะทําให้บคุคลนัน้มีความเครียดในการทํางานลดลง 

ซึง่ตวัแปรทัง้ 3 ท่ีสามารถทํานายความเครียดได้นัน้สอดคล้องกบับทความของ Stringer (2002) ท่ี

ได้อธิบายถึงการรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบด้านตา่งๆ ไว้  

และจากผลการวิจยัท่ีอีก 3 ด้าน (ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับ และด้าน

ความยดึมัน่ผกูพนั) ไมส่ามารถทํานายได้ สาเหตอุาจเกิดจาก ทัง้ 3 ด้านนัน้ มีความเก่ียวข้องกบังานน้อย 

และอาจมีสาเหตมุาจากด้านทัง้ 3 ด้านนัน้ไมไ่ด้เป็นด้านท่ีเดน่ของบรรยากาศในองค์การ ทําให้ไมส่ามารถ

ทํานายความเครียดได้ดีเท่าอีก 3 ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน และด้านการสนบัสนนุ 

จากข้อมลูท่ีได้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Burns และ Machin (2011)ไมมี่ในงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ท่ี

ได้อธิบายเร่ืองของสภาพอารมณ์กบับรรยากาศในองค์การไว้วา่ มีความเป็นอิสระจากบคุลกิภาพ และเป็น
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ตวัแปรท่ีสามารถทํานายสขุภาวะของพนกังานได้ดี แตจ่ะตวัแปรของงานท่ีมากเกินไป (excessive work 

load) ก็สามารถใช้ในการทํานายผลอารมณ์ทางบวกและลบได้เช่นกนั และเม่ือใช้ร่วมกบัการทํางาน

ความเครียดและพบวา่ทัง้ การรับรู้บรรยากาศในองค์การทางบวก และ งานท่ีมากเกินไป ทัง้สองตวัแปรก็

สามารถใช้ทํานายได้เช่นกนั มากไปกวา่นัน้ จากงานวิจยัแสดงให้เห็นวา่ บรรยากาศองค์การนัน้เป็นตวัแปร

ท่ีดีท่ีสามารถทํานาย สขุภาวะขององค์การและพนกังานได้ โดยเป็นตวัแปรท่ีทํานายความทกุข์ได้ดี สว่น 

งานท่ีมากเกินไป นัน้เหมาะกบัการทํานาย สขุภาวะรายบคุคล  

ดงันัน้การท่ีด้าน โครงสร้าง และมาตรฐาน อาจมีความเก่ียวข้องกบัด้านงานมากกวา่และด้านการ

สนบัสนนุ แสดงถึงความสอดคล้องกบับรรยากาศองค์การทางบวกมากกวา่ ซึง่จากงานวิจยัของ Burns และ 

Machin (2011) พบวา่มีความสอดคล้องกบัของการศกึษาเร่ืองบรรยากาศองค์การและความเครียดในครัง้นี ้ 

 ทัง้นีใ้นงานวิจยัครัง้นี ้ทางคณะผู้จดัทําไมไ่ด้ควบคมุตวัแปรแทรกซ้อนของ งานท่ีมากเกินไป 

เน่ืองจากงานวิจยันีส้นใจวดัอารมณ์ทางลบ ซึง่มีความสอดคล้องกบัตวัแปร งานท่ีมากเกินไป ด้วย (Burns, 

R. A., & Machin, M. A. (2012) สว่นนีอ้าจมีผลตอ่การทํานายท่ีอาจไมค่รอบคลมุถึงผลกระทบด้านอารมณ์

ของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด และการวิจยัเน้นถึงผลอารมณ์ของกลุม่ตวัอยา่งสอดคล้องกบัตวัแปรอ่ืนด้วย ทัง้นี ้

การท่ีเราละเลยตวัแปรแทรกซ้อนอาจทําให้ผลการวิจยัออกมาคลาดเคล่ือนได้ และทําให้บรรยากาศใน

องค์การไมส่ามารถนายปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูได้  

ผลการวิจยัพบวา่แรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเอง (Self-determined work motivation) ไม่

สามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ ซึง่ไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ Fernet et al (2004) ท่ีศกึษา

เก่ียวกบั ความสมัพนัธ์ของความต้องการในงาน (Job Demand) ความสามารถในการควบคมุ (Job 

Control) และแรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเอง เพ่ือท่ีจะทํานายภาวะหมดไฟ (Burnout) พบไว้วา่ หาก

บคุคลท่ีมีแรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองสงูนัน้ ความสามารถในการควบคมุ จะสามารถช่วยลดผลทาง

ลบจากความต้องการในงานได้ นอกจากนีย้งัพบวา่ ความสามารถในการควบคมุ มีความสหสมัพนัธ์

ทางบวกกบัการเหน่ือยล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีแรงจงูใจในงานแบบ

กําหนดตนเองสงูและมีความสามารถในการควบคมุสงู 

ข้อค้นพบนีก้ลา่วได้วา่แรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองไมไ่ด้ทํานายความเครียดในการทํางาน

โดยตรง แตส่ามารถทํานายภาวะหมดไฟได้ซึง่เป็นภาวะท่ีมีความเครียดในการทํางานเป็นองค์ประกอบหนึง่

ด้วย จงึเป็นเหตผุลท่ีทําให้แรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองไมส่ามารถทํานายความเครียดในการทํางาน

ได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

นอกจากนีโ้ดยธรรมชาตขิองตวัแปรแรงจงูใจในงานแบบกําหนดตนเองนัน้ มีลกัษณะครอบคลมุ 3 

องค์ประกอบคือ ความต้องการท่ีจะตดัสนิใจด้วยตนเอง (Autonomy) ความต้องการเป็นคนท่ีมีทกัษะ

ความสามารถ (Competence) และความต้องการมีความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (Relatedness) (Deci & Ryan, 
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2000) ซึง่เป็นตวัแปรท่ีมีความกว้างทางนิยามสงู จงึเป็นอีกสาเหตหุนึง่ท่ีตวัแปรแรงจงูใจในงานแบบกําหนด

ตนเองในครัง้นีไ้มส่ามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

 

สมมตฐิานที่ 2 ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบัในความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจใน

การทํางานแบบกําหนดตวัเอง และการรับรู้บรรยากาศในองค์การ ทัง้ 6 ด้าน ท่ีทํานายความเครียดในการ

ทํางาน  

ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 2 ในบางสว่นคือ ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบั

เฉพาะในความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์การในด้านการสนบัสนนุ (Support) กบั

ความเครียดในการทํางานเท่านัน้ 

สิง่ท่ีค้นพบจากการทดสอบสมมตฐิานนีคื้อในกลุม่ตวัอยา่งท่ีไมมี่มนัเดย์บลส์ูนัน้ เม่ือมีการรับรู้

บรรยากาศในองค์การในด้านการสนบัสนนุสงูขึน้ จะทําให้ความเครียดในการทํางานลดลง ในขณะท่ีกลุม่

ตวัอยา่งท่ีมีมนัเดย์บลส์ูนัน้ไมพ่บความสมัพนัธ์ดงักลา่ว ดงัรายละเอียดท่ีแสดงในภาพ 

 

 
ภาพที ่2 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการรับรู้บรรยากาศในองค์การในด้านการสนบัสนนุ (Support) 

กบัความเครียดในการทํางาน โดยมีมนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบั 

 

จากบทความของ Stringer (2002) ท่ีได้อธิบายถึงการรับรู้บรรยากาศในการทํางานในองค์ประกอบ

ด้านการสนบัสนนุวา่ หากบคุคลรับรู้การสนบัสนนุสงูนัน้ จะสง่ผลให้พนกังานรู้สกึวา่ตนนัน้เป็นสว่นหนึง่ของ
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ทีมท่ีมีประสทิธิภาพ ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา แตถ้่าบคุคลรับรู้บรรยากาศ

องค์การวา่มีการสนบัสนนุต่ํา พนกังานจะรู้สกึโดดเด่ียว อ้างว้าง และรู้สกึถกูกีดกนัออกจากกลุม่ 

จากการค้นคว้าหางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูนัน้ ไมมี่งานวิจยัชิน้ใดสามารถ

อธิบายข้อค้นพบนีไ้ด้ ซึง่ผู้วิจยัมีความคดิเห็นเก่ียวกบัข้อค้นพบนีว้า่ หากบคุคลนัน้ จดัอยูใ่นกลุม่ท่ีมีมนั

เดย์บลส์ู ซึง่เป็นกลุม่ท่ีมีอารมณ์ทางลบในวนัจนัทร์สงู แม้วา่จะรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ก็ไมส่ามารถ

ทําให้ความเครียดในการทํางานลดลงได้ เม่ือเปรียบเทียบกบักลุม่ท่ีไมมี่มนัเดย์บลส์ู หากกลุม่นีรั้บรู้การ

สนบัสนนุจากองค์การ จะทําให้ความเครียดในการทํางานลดลงได้ 
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บทที่  5 

 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 

 

สรุปผลการวิจัย  

 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเอง และ บรรยากาศในการทํางาน ท่ีสง่ผลตอ่ความเครียดในงาน โดยมี มนัเดย์บลส์ู เป็นตวัแปรกํากบั  

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนกังานบริษัททัง้หมด 205 คนแบง่เป็นเพศชายทัง้หมด  84 คน และเพศ

หญิงทัง้หมด 121 คน อายเุฉล่ียเท่ากบั 29.14 ปี (SD= 6.9) ปี โดยมีสมมตฐิานการวิจยัดงันี ้ 

1.  แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และการรับรู้บรรยากาศในการทํางานองค์ประกอบ

ตา่งๆ ทัง้ 6 ด้าน สามารถทํานายความเครียดในการทํางานในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเกิดปรากฏการณ์ มนัเดย์บลส์ู

ได้ 

2. ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบัในความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการทํางานแบบ

กําหนดตวัเอง การรับรู้บรรยากาศในการทํางาน ทัง้ 6 ด้าน ท่ีทํานายความเครียดในการทํางาน  

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ 1. ข้อคําถามเก่ียวกบัข้อมลูทัว่ไป  2. มาตรวดัสภาวะอารมณ์ในแตล่ะ

วนัเป็นเวลา 1 สปัดาห์  และ 3. แบบสอบถามเก่ียวกบัการทํางาน  ซึง่ประกอบไปด้วย แบบวดั แรงจงูใจใน

การทํางานแบบกําหนดตนเอง, แบบวดับรรยากาศในการทํางาน และ แบบวดัความเครียดในการทํางาน) 

ขัน้ตอนการเก็บและรวบรวมข้อมลู 

1. ประชมุกลุม่และปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาหวัข้อในการวิจยั 

2. ค้นคว้าหาข้อมลูเพ่ือศกึษาตวัแปรท่ีจะศกึษา 

3. ปรับมาตรวดัเพ่ือให้เหมาะสมกบักลุม่ตวัอยา่ง 

4. เก็บข้อมลูจริงโดยแจกแบบสอบถามและเก็บข้อมลูอิสระผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ 

5. นําข้อมลูท่ีได้จากการแจกแบบสอบถามทัง้หมดมาวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 
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การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้ต้น นําข้อมลูมาคํานวณหาคา่สถิตเิชิงพรรณนา ( Dercriptive statistic) 

ตรวจสอบข้อมลูเบือ้งต้น และวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิตวิิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของ ตวัแปรสภาวะอารมณ์ใน

แตล่ะวนั เป็นเวลา 1 สปัดาห์ แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเอง และการรับรู้บรรยากาศในการ

ทํางาน สามารถทํานายความเครียดในการทํางานของพนกังานด้วยการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั

ระหวา่ง แรงจงูใจแบบกําหนดตนเอง การรับรู้บรรยากาศในการทํางาน และความเครียดในการทํางาน 

จากนัน้ทําการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูวา่แรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนดตนเองและการรับรู้

บรรยากาศในองค์การสามารถร่วมกนัทํานายความเครียดในการทํางานโดยมีปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ู เป็น

ตวัแปรกํากบั  

ผลการวิจยัพบวา่การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านโครงสร้าง (Structure) ด้าน

มาตรฐาน (Standard) และด้านการสนบัสนนุ (Support) สามารถทํานายความเครียดในการทํางานได้ และ

ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูเป็นตวัแปรกํากบัเฉพาะในความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรการรับรู้บรรยากาศใน

องค์การในด้านการสนบัสนนุ (Support) กบัความเครียดในการทํางานเท่านัน้ 

 

 

ข้อเสนอแนะ 

1. การเก็บข้อมลูของมาตรวดัสภาวะอารมณ์ในแตล่ะวนัเป็นเวลา 1 สปัดาห์นัน้ ในการวิจยัครัง้นี ้

ผู้วิจยัได้ให้กลุม่ตวัอยา่งคาดคะเนอารมณ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตข้างหน้าเป็นเวลา 1 สปัดาห์ ซึง่หาก

ต้องการข้อมลูท่ีแมน่ยํามากขึน้ในการทําการวิจยัครัง้ตอ่ๆ ไปนัน้ ผู้วิจยัเสนอวา่ควรจะเก็บข้อมลูของอารมณ์

ในทกุๆ วนัเป็นเวลา 7 วนั 

2. ผลการวิจยัท่ีพบวา่การรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านสนบัสนนุ (Support) ลด

ความเครียดในงานของกลุม่ท่ีไมมี่มนัเดย์บลส์ูได้ดีกวา่กลุม่ท่ีมีมนัเดย์บลส์ู ผู้วิจยัจงึเสนอวา่ หากเกิด

ปรากฏการณ์มนัเดย์บลส์ูขึน้ในพนกังานแล้ว ควรลดความเครียดในงานด้วยวิธีอ่ืน เช่นการจดัโครงสร้าง

ขององค์การแทนการเพิ่มการรับรู้บรรยากาศในองค์การในองค์ประกอบด้านสนบัสนนุ 

3. ในการวิจยัควรมีการศกึษาตวัแปรแทรกซ้อนเพิ่มเตมิ เช่นภาระท่ีมากเกินไปในงาน (Work 

Load) ภาวะหมดไฟ (Burnout) เพ่ือหาผลกระทบของความเครียดในการทํางานได้อยา่งชดัเจนมากยิ่งขึน้ 

4. ปัญหาในการตดิตอ่กลุม่ตวัอยา่ง ควรมีการทําหนงัสือ และตดิตอ่กบับริษัทไว้อยา่งน้อย 1 เดือน

เพ่ือความสะดวกในการขอเก็บข้อมลู และได้ข้อมลูท่ีแมน่ยํา และได้จํานวนมากขึน้ 

5. การนําผลการวิจยัไปใช้ ควรคํานงึถึงระบบขององค์การและลกัษณะของประเภทธุรกิจด้วย 

เน่ืองจากงานในรูปแบบท่ีตา่งไป บริษัทท่ีมีโครงสร้างตา่ง ยอ่มสง่ผลตอ่ระดบัความเครียดท่ีตา่งด้วนเช่นกนั 

งานวิจยัครัง้ตอ่ไปจงึควรคํานงึถึงประเดน็ความแตกตา่งของงานท่ีทํา และประเภทธุรกิจด้วย 
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ภาคผนวก ข 

ตาราง ข1 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อคําถามแตล่ะข้อกบัคะแนน

รวมของข้ออ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correction) ในมาตรวดัสภาวะอารมณ์ในแตล่ะวนั 

เป็นเวลา 1 สปัดาห์ (N = 60) 

มาตรวดัสภาวะอารมณ์ในแตล่ะวนั 

ครัง้ท่ี 1 ฉบบั 10 ข้อ (N = 60) 

ข้อ จนัทร์ องัคาร พธุ พฤหสับดี ศกุร์ เสาร์ อาทิตย์ 

α .928 α .923 α .9 α .916 α .925 α .92 α .94 

1.โศกเศร้า .718 .532 .631 .662 .713 .708 .766 

2.โกรธ .643 .749 .697 .653 .716 .701 .755 

3.รู้สกึผิด .698 .704 .631 .659 .816 .614 .629 

4.ตกใจ .759 .781 .707 .756 .645 .555 .753 

5.รู้สกึเป็นปรปักษ์ .671 .673 .406 .636 .628 .717 .796 

6.ฉนุเฉียวง่าย .606 .671 .515 .627 .612 .748 .805 

7.อบัอาย .832 .810 .724 .801 .694 .751 .677 

8.กงัวลใจ .768 .731 .644 .674 .791 .773 .841 

9.กระวนกระวายใจ .793 .765 .752 .757 .782 .783 .813 

10.กลวัเกรง .753 .688 .766 .734 .799 .717 .766 

 

ครัง้ท่ี 2 ฉบบั 7 ข้อ (N = 125) 

ข้อ จนัทร์ องัคาร พธุ พฤหสับดี ศกุร์ เสาร์ อาทิตย์ 

α .893 α .884 α .860 α .871 α .843 α .874 α .898 

1.โศกเศร้า .638 .544 .583 .596 .597 .612 .690 

2.โกรธ .709 .738 .684 .675 .697 .705 .697 

3.ตกใจ .674 .715 .612 .665 .615 .529 .693 

4.ฉนุเฉียวง่าย .724 .704 .618 .688 .593 .743 .788 

5.อบัอาย .679 .690 .628 .698 .557 .636 .585 

6.กงัวลใจ .712 .662 .662 .627 .663 .727 .758 

7.กระวนกระวายใจ .775 .736 .669 .665 .582 .713 .761 
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ตาราง ข2 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อคําถามแตล่ะข้อกบัคะแนน

รวมของข้ออ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correction) ในแบบวดัแรงจงูใจในการทํางานแบบกําหนด

ตนเอง (N = 60) 

 

ข้อ คําถาม ด้าน CITC 

(+/-) ครัง้ท่ี 1  

ทัง้ฉบบั 

12 ข้อ 

ครัง้ท่ี 2  

ทัง้ฉบบั 

12 ข้อ 

1.ด้านแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation)  α .677 α .708 

1 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัสนกุท่ีได้ทํางานในบริษัท + .605 .655 

4 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะงานสนกุและมีความน่าสนใจ + .666 .693 

11 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัอยากเก็บเก่ียวประสบการณ์การทํางาน + .374 .380 

2.ด้านแรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) α .179 α .475 

5 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะงานเป็นสิง่ท่ีฉนัควรจะทํา + .304 .273 

7 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัอยากได้รับการเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง + .345 .323 

12 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนักลวัวา่จะตกงาน + .323 .304 

3.ด้านการกํากบัแบบระบตุน (Identified) α .656 α .680 

2 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะงานของฉนัมีความสําคญัและเป็น

ประโยชน์ตอ่ทัง้ตวัฉนัและบริษัท 

+ .598 .531 

8 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัทํางานเพราะการมีสว่นร่วมกบังานเป็น

สิง่ท่ีสําคญัตอ่ฉนั 

+ .518 .478 

10 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัให้คณุคา่กบัการทํางานในบริษัท + .546 .475 

4.ด้านการกํากบัแบบเปรียบเทียบ (Introjected) α .698 α .626 

3 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัคงรู้สกึผิดถ้าไมไ่ด้ทํางานของตวัเอง + .270 .299 

6 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัอยากให้หวัหน้าคิดวา่ฉนัเป็นพนกังานท่ี

ดี 

+ .548 .586 

9 เหตผุลท่ีฉนัทํางานเพราะฉนัต้องการให้เพ่ือนร่วมงานเหน็วา่ฉนัเป็น

คนท่ีมีความสามารถ 

+ .466 .440 
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ตาราง ข3 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อคําถามแตล่ะข้อกบัคะแนน

รวมของข้ออ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correction) ในแบบวดับรรยากาศในการทํางาน (N = 

60) โดยแยกแตล่ะมิต ิ
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ข้อท่ี คําถาม ด้าน CITC 

(+/-) ครัง้ท่ี 1  

ทัง้ฉบบั 

25 ข้อ 

ครัง้ท่ี 2  

ทัง้ฉบบั 

22 ข้อ 

1. ด้านโครงสร้าง (Structure)  α .698 α .708 

1 บางครัง้ฉนัไมแ่น่ใจวา่งานท่ีฉนัรับผิดชอบอยูมี่ใครเป็นหวัหน้า - .546 .584 

2 มีการกําหนดโครงสร้างและรายละเอียดของงานในองค์การนีไ้ว้อยา่ง

ชดัเจน 

+ .413 .419 

3 บางครัง้ฉนัไมแ่น่ใจวา่ใครเป็นผู้ มีอํานาจตดัสนิใจอยา่งเป็นทางการ - .487 .505 

4 องค์การขาดการวางแผนและการบริหารงานจนทําให้บางครัง้เกิด

ปัญหาด้านผลผลติในบางครัง้ 

- .494 .471 

2.ด้านมาตรฐาน (Standard) α .312 α .528 

5 ฉนัรู้สกึถงึแรงกดดนัท่ีจะต้องพฒันาตนเองและพฒันาผลการ

ปฏิบติังานอยา่งเสมอ 

+ .076 .319 

6 องค์การมีการตัง้มาตรฐานการปฏิบติังานไว้สงูมาก + .542 .5 

7 ทีมผู้บริหารขององค์การเช่ือวา่ทกุงานสามารถพฒันาให้ดีขึน้เสมอ + .185 .225 

8 โดยทัว่ไปพนกังานในองค์การไมค่อ่ยภาคภมิูใจในผลงานของตนเอง - -.065 - 

3.ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) α .465 α .5 

9 ฉนัเช่ือวา่ถ้าวิธีการปฏิบติังานของฉนัถกูต้องแล้ว ฉนัสามารถ

ดําเนินการได้โดยไมต้่องขออนมุติัจากหวัหน้า 

+ .029 .133 

10 ในองค์การนีเ้กือบทกุๆอยา่งต้องมีการสอบทานซํา้เพ่ือไมใ่ห้การ

ตดัสนิใจขึน้กบัใครคนหนึง่ 

- .-095 - 

11 บริษัทของฉนัสนบัสนนุให้คนกล้าเส่ียงท่ีจะทําอะไรใหม่ๆ  + .520 .454 

12 ในบริษัทของฉนัพนกังานจะไมมี่ทางก้าวหน้าในตําแหน่งหากเขาไม่

กล้าเส่ียงท่ีจะทําอะไรใหม่ๆ  

+ .395 .213 

13 ปรัชญาขององค์การเน้นให้พนกังานแก้ปัญหาด้วยตนเอง + .575 .423 

4.ด้านการได้รับการยอมรับ (recognition) α -.041 α .625 

14 เม่ือถงึช่วงเวลาท่ีมีการพิจารณาความดีความชอบ มกัมีการ

วิพากษ์วิจารณ์เก่ียวกบัผลการพิจารณากนัอยา่งมาก 

+ -.268 .385 

15 การพิจารณาความดีความชอบในองค์การให้ความสําคญักบัผล

การปฏิบติังานเป็นอนัดบัแรก 

+ .3 .523 
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ข้อท่ี คําถาม ด้าน 

(+/-) 

CITC 

ครัง้ท่ี 1  

ทัง้ฉบบั 

25 ข้อ 

ครัง้ท่ี 2  

ทัง้ฉบบั 

22 ข้อ 

16 บางครัง้คนท่ีทํางานดีก็ไมไ่ด้รับรางวลัท่ีเหมาะสมและเพียงพอ - -.23 - 

17 องค์การนีจ้ะให้พนกังานท่ีมีผลงานดีเย่ียมได้เล่ือนตําแหน่งท่ีสงูขึน้ + .321 .412 

5.ด้านการสนบัสนนุ (Support) α .538 α .667 

18 ฉนัรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึง่ของทีมท่ีมีการบริหารงานท่ีดี + .289 .358 

19 พนกังานในองค์การไมค่อ่ยไว้วางใจซึง่กนัและกนั - .201 .396 

20 หวัหน้าของฉนัไมค่อ่ยแสดงความเหน็ใจฉนัมากนกัเม่ือฉนัทํางาน

ผิดพลาด 

- .424 .543 

21 เม่ือฉนัทํางานท่ียากๆ ฉนัจะได้รับความช่วยเหลือจากหวัหน้างาน

หรือผู้ ร่วมงานเสมอ 

+ .406 .510 

6.ด้านความยดึมัน่ผกูพนั (Commitment) α .665 α .673 

22 ฉนัเป็นคนท่ียดึมัน่ตอ่เป้าหมายขององค์การ + .481 .4 

23 พนกังานในองค์การมีความรู้สกึภาคภมิูใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ของ

องค์การ 

+ 

 

.594 .475 

24 ฉนัไมส่นใจวา่จะเกิดอะไรขึน้กบัองค์การนี ้ - .404 .527 

25 พนกังานในองค์การนีไ้มค่อ่ยจงรักภกัดีตอ่องค์การนกั - .347 .429 
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ตาราง ข4  ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อคําถามแตล่ะข้อกบัคะแนน

รวมของข้ออ่ืนๆ (Corrected Item-Total Correction) ในแบบวดัความเครียดในการทํางาน (N 

= 60) โดยแยกแตล่ะมิต ิ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อท่ี คําถาม ด้าน CITC 

(+/-) ครัง้ท่ี 1  

ทัง้ฉบบั 

15 ข้อ 

ครัง้ท่ี 2  

ทัง้ฉบบั 

13 ข้อ 

1.ด้านความกดดนัทางด้านเวลา (Time pressure)   α .884 α .883 

2 การทํางานกบับริษัทนี ้ทําให้ฉนัไมค่อ่ยมีเวลาทํากิจกรรมอ่ืนๆ + .657 .716 

6 เวลาอยูท่ี่บ้านฉนักงัวลท่ีจะรับโทรศพัท์ เพราะกลวัวา่จะเป็นเร่ืองงาน + .253 .351 

8 ฉนัรู้สกึวา่ฉนัไมเ่คยมีวนัหยดุเลย + .822 .829 

9 ฉนัรู้สกึวา่ฉนัทํางานมากเกินไปจนไมมี่เวลาแม้กระทัง่ไปเดินเลน่

พกัผอ่น 

+ .880 .746 

10 บอ่ยครัง้ท่ีฉนัรู้สกึราวกบัวา่ได้แตง่งานกบับริษัทไปแล้ว + .842 .752 

11  การทํางานกบับริษัทนี ้ทําให้ฉนัไมมี่เวลาให้กบัครอบครัวเพียงพอ + .826 .806 

2.ด้านความวิตกกงัวล (Anxiety) α .815 α .739 

3 บางครัง้ฉนัรู้สกึแน่นหน้าอก เม่ือคิดเก่ียวกบัเร่ืองงาน + .669 .578 

4 ฉนัทํางานมากกวา่ท่ีควรจะต้องทํา + .582 .547 

7 บอ่ยครัง้ท่ีฉนัต้องทํางานอยา่งหนกัเกินกําลงั + .727 .593 

12 ฉนัรู้สกึกระสบักระสา่ย และกงัวลใจกบัผลจากงานของฉนั + .574 .417 
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ภาคผนวก ข4 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งของกลุม่ วิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ 

และตารางการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู  
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วิเคราะห์ (Independent t-test)  

Group Statistics 

 summdbsplit N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

panasmon 1.00 125 15.8420 6.14404 .54954 

2.00 80 9.4132 3.55143 .39706 

panastu 1.00 125 12.9116 5.22150 .46702 

2.00 80 10.0489 4.15359 .46439 

panaswed 1.00 125 13.3612 5.19816 .46494 

2.00 80 12.3125 4.95190 .55364 

panasth 1.00 125 12.3740 5.02527 .44947 

2.00 80 12.0296 5.20120 .58151 

panasfr 1.00 125 11.1288 4.76727 .42640 

2.00 80 10.9318 4.37682 .48934 

panassat 1.00 125 9.3501 4.23930 .37917 

2.00 80 10.1782 4.18887 .46833 

panassun 1.00 125 12.2233 5.85768 .52393 

2.00 80 10.6435 5.41750 .60569 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

panasmon Equal variances assumed 33.810 .000 8.490 203 .000 6.42876 .75718 4.93581 7.92171 

Equal variances not 

assumed 
  9.482 201.196 .000 6.42876 .67798 5.09191 7.76561 

panastu Equal variances assumed 8.904 .003 4.136 203 .000 2.86267 .69213 1.49799 4.22735 

Equal variances not 

assumed 
  4.347 193.505 .000 2.86267 .65861 1.56370 4.16165 

panaswed Equal variances assumed .270 .604 1.435 203 .153 1.04872 .73074 -.39210 2.48954 

Equal variances not 

assumed 
  1.451 174.444 .149 1.04872 .72297 -.37817 2.47561 

panasth Equal variances assumed .199 .656 .472 203 .637 .34448 .72942 -1.09372 1.78268 

Equal variances not 

assumed 
  .469 164.244 .640 .34448 .73497 -1.10673 1.79569 

panasfr Equal variances assumed .288 .592 .298 203 .766 .19696 .66138 -1.10708 1.50101 

Equal variances not 

assumed 
  .303 178.828 .762 .19696 .64905 -1.08383 1.47776 

panassat Equal variances assumed .549 .460 -1.371 203 .172 -.82812 .60418 -2.01939 .36314 

Equal variances not 

assumed 
  -1.374 169.982 .171 -.82812 .60258 -2.01763 .36139 

panassun Equal variances assumed 2.364 .126 1.939 203 .054 1.57975 .81475 -.02670 3.18620 

Equal variances not 

assumed 
  1.973 177.970 .050 1.57975 .80085 -.00064 3.16014 
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 summdbsplit N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

stress 1.00 125 26.3120 8.92750 .79850 

2.00 80 26.6625 8.55650 .95665 

summdb 1.00 125 3.9505 3.65870 .32724 

2.00 80 -1.6108 1.90355 .21282 

selfdeter 1.00 125 4.8325 8.08321 .72298 

2.00 80 5.5285 7.45955 .83400 

ocstruc 1.00 125 13.2720 3.42989 .30678 

2.00 80 13.0750 3.80797 .42574 

ocstatus 1.00 125 10.3760 1.96610 .17585 

2.00 80 10.4500 2.56016 .28623 

ocres 1.00 125 12.1840 2.67118 .23892 

2.00 80 12.3008 2.81191 .31438 

ocrecog 1.00 125 10.3361 2.16883 .19399 

2.00 80 10.3184 2.39573 .26785 

ocsupport 1.00 125 14.2080 2.99542 .26792 

2.00 80 13.8375 3.43269 .38379 

occommit 1.00 125 14.0560 2.65884 .23781 

2.00 80 14.5063 2.89423 .32358 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

stress Equal variances assumed .534 .466 -.279 203 .781 -.35050 1.25782 -2.83056 2.12956 

Equal variances not 

assumed 
  -.281 173.707 .779 -.35050 1.24610 -2.80995 2.10895 

summdb Equal variances assumed 21.681 .000 12.545 203 .000 5.56135 .44332 4.68725 6.43544 

Equal variances not 

assumed 
  14.247 196.032 .000 5.56135 .39036 4.79150 6.33120 

selfdeter Equal variances assumed .371 .543 -.620 203 .536 -.69604 1.12343 -2.91113 1.51906 

Equal variances not 

assumed 
  -.631 178.225 .529 -.69604 1.10375 -2.87414 1.48206 

ocstruc Equal variances assumed .700 .404 .384 203 .701 .19700 .51283 -.81416 1.20816 

Equal variances not 

assumed 
  .375 155.608 .708 .19700 .52476 -.83957 1.23357 

ocstatus Equal variances assumed 4.681 .032 -.233 203 .816 -.07400 .31733 -.69968 .55168 

Equal variances not 

assumed 
  -.220 137.419 .826 -.07400 .33594 -.73828 .59028 

ocres Equal variances assumed .010 .922 -.299 203 .765 -.11680 .39042 -.88659 .65300 

Equal variances not 

assumed 
  -.296 162.146 .768 -.11680 .39486 -.89653 .66294 
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ocrecog Equal variances assumed .573 .450 .054 203 .957 .01761 .32356 -.62036 .65558 

Equal variances not 

assumed 
  .053 156.225 .958 .01761 .33072 -.63565 .67086 

ocsupport Equal variances assumed 1.720 .191 .816 203 .416 .37050 .45427 -.52519 1.26619 

Equal variances not 

assumed 
  .792 151.793 .430 .37050 .46805 -.55424 1.29524 

occommit Equal variances assumed .621 .432 -1.142 203 .255 -.45031 .39415 -1.22746 .32683 

Equal variances not 

assumed 
  -1.121 158.018 .264 -.45031 .40157 -1.24346 .34283 
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Correlations (ในกลุ่มตวัอย่างที่มีมันเดย์บลูส์) 

 

Correlationsa 

 stress summdb selfdeter ocstruc ocstatus ocres ocrecog ocsupport occommit 

stress Pearson Correlation 1 .082 -.141 -.314** .170 .005 -.111 -.245** -.088 

Sig. (2-tailed)  .364 .118 .000 .058 .959 .219 .006 .327 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

summdb Pearson Correlation .082 1 -.171 -.043 .097 .068 .025 .046 -.026 

Sig. (2-tailed) .364  .057 .636 .282 .454 .784 .609 .777 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

selfdeter Pearson Correlation -.141 -.171 1 .146 .072 .081 .078 .247** .326** 

Sig. (2-tailed) .118 .057  .103 .426 .369 .388 .006 .000 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

ocstruc Pearson Correlation -.314** -.043 .146 1 .161 -.139 .293** .472** .264** 

Sig. (2-tailed) .000 .636 .103  .074 .121 .001 .000 .003 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

ocstatus Pearson Correlation .170 .097 .072 .161 1 .259** .367** .139 .207* 

Sig. (2-tailed) .058 .282 .426 .074  .004 .000 .123 .020 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

ocres Pearson Correlation .005 .068 .081 -.139 .259** 1 .401** -.036 .098 

Sig. (2-tailed) .959 .454 .369 .121 .004  .000 .690 .275 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

ocrecog Pearson Correlation -.111 .025 .078 .293** .367** .401** 1 .291** .278** 

Sig. (2-tailed) .219 .784 .388 .001 .000 .000  .001 .002 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

ocsupport Pearson Correlation -.245** .046 .247** .472** .139 -.036 .291** 1 .428** 
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Sig. (2-tailed) .006 .609 .006 .000 .123 .690 .001  .000 

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

occommit Pearson Correlation -.088 -.026 .326** .264** .207* .098 .278** .428** 1 

Sig. (2-tailed) .327 .777 .000 .003 .020 .275 .002 .000  

N 125 125 125 125 125 125 125 125 125 

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

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

a. summdbsplit = 1.00 
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Correlations (ในกลุ่มตวัอย่างที่ไม่มีมันเดย์บลูส์) 

 

Correlationsa 

 stress summdb selfdeter ocstruc ocstatus ocres ocrecog ocsupport occommit 

stress Pearson Correlation 1 -.124 -.299** -.524** .132 .033 -.147 -.483** -.396** 

Sig. (2-tailed)  .275 .007 .000 .244 .770 .193 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

summdb Pearson Correlation -.124 1 .050 .024 .025 .159 .190 .186 .110 

Sig. (2-tailed) .275  .661 .835 .825 .159 .091 .099 .331 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

selfdeter Pearson Correlation -.299** .050 1 .213 .011 .127 .234* .305** .300** 

Sig. (2-tailed) .007 .661  .058 .921 .262 .037 .006 .007 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

ocstruc Pearson Correlation -.524** .024 .213 1 .203 -.051 .358** .637** .564** 

Sig. (2-tailed) .000 .835 .058  .071 .651 .001 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

ocstatus Pearson Correlation .132 .025 .011 .203 1 .209 .508** .344** .312** 

Sig. (2-tailed) .244 .825 .921 .071  .063 .000 .002 .005 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

ocres Pearson Correlation .033 .159 .127 -.051 .209 1 .403** .108 .068 

Sig. (2-tailed) .770 .159 .262 .651 .063  .000 .342 .550 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

ocrecog Pearson Correlation -.147 .190 .234* .358** .508** .403** 1 .585** .360** 

Sig. (2-tailed) .193 .091 .037 .001 .000 .000  .000 .001 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 
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 ocsupport Pearson Correlation -.483** .186 .305** .637** .344** .108 .585** 1 .484** 

Sig. (2-tailed) .000 .099 .006 .000 .002 .342 .000  .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

occommit Pearson Correlation -.396** .110 .300** .564** .312** .068 .360** .484** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .331 .007 .000 .005 .550 .001 .000  

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

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

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

a. summdbsplit = 2.00 
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Regression ของกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 

 

Variables Entered/Removedb 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 occommit, 

ocres, selfdeter, 

ocstatus, 

ocstruc, 

ocrecog, 

ocsupport 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: stress 

 

 

 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .511a .261 .235 7.66806 

a. Predictors: (Constant), occommit, ocres, selfdeter, ocstatus, ocstruc, 

ocrecog, ocsupport 

 

 

 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4089.274 7 584.182 9.935 .000a 

Residual 11583.439 197 58.799   

Total 15672.712 204    

a. Predictors: (Constant), occommit, ocres, selfdeter, ocstatus, ocstruc, ocrecog, ocsupport 

b. Dependent Variable: stress 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 37.408 4.153  9.008 .000 

selfdeter -.096 .074 -.085 -1.300 .195 

ocstruc -.780 .188 -.318 -4.141 .000 

ocstatus 1.150 .274 .290 4.199 .000 

ocres -.189 .226 -.059 -.837 .404 

ocrecog -.090 .312 -.023 -.287 .774 

ocsupport -.518 .223 -.187 -2.325 .021 

occommit -.114 .232 -.036 -.491 .624 

a. Dependent Variable: stress 
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Regression (ในกลุ่มตวัอย่างที่มีมันเดย์บลูส์) 

Variables Entered/Removedb,c 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 occommit, 

ocres, ocstruc, 

selfdeter, 

ocstatus, 

ocsupport, 

ocrecog 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

b. summdbsplit = 1.00 

c. Dependent Variable: stress 

 

 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .429a .184 .136 8.30047 

a. Predictors: (Constant), occommit, ocres, ocstruc, selfdeter, ocstatus, 

ocsupport, ocrecog 

b. summdbsplit = 1.00 

 

 

 
ANOVAb,c 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1821.781 7 260.254 3.777 .001a 

Residual 8061.051 117 68.898   

Total 9882.832 124    

a. Predictors: (Constant), occommit, ocres, ocstruc, selfdeter, ocstatus, ocsupport, ocrecog 

b. summdbsplit = 1.00 

c. Dependent Variable: stress 
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Coefficientsa,b 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 33.309 6.309  5.280 .000 

selfdeter -.097 .099 -.088 -.981 .328 

ocstruc -.753 .260 -.289 -2.892 .005 

ocstatus 1.256 .416 .277 3.022 .003 

ocres -.280 .325 -.084 -.863 .390 

ocrecog -.251 .429 -.061 -.587 .559 

ocsupport -.378 .307 -.127 -1.231 .221 

occommit .130 .328 .039 .397 .692 

a. summdbsplit = 1.00 

b. Dependent Variable: stress 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 
 

Regression (ในกลุ่มตวัอย่างที่ไม่มีมันเดย์บลูส์) 

 

Variables Entered/Removedb,c 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 occommit, 

ocres, selfdeter, 

ocstatus, 

ocsupport, 

ocstruc, 

ocrecog 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

b. summdbsplit = 2.00 

c. Dependent Variable: stress 

 

 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .666a .444 .390 6.68552 

a. Predictors: (Constant), occommit, ocres, selfdeter, ocstatus, 

ocsupport, ocstruc, ocrecog 

b. summdbsplit = 2.00 

 

 

 
ANOVAb,c 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2565.760 7 366.537 8.201 .000a 

Residual 3218.128 72 44.696   

Total 5783.888 79    

a. Predictors: (Constant), occommit, ocres, selfdeter, ocstatus, ocsupport, ocstruc, ocrecog 

b. summdbsplit = 2.00 

c. Dependent Variable: stress 
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Coefficientsa,b 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 41.189 5.279  7.803 .000 

selfdeter -.118 .110 -.103 -1.076 .285 

ocstruc -.637 .282 -.283 -2.255 .027 

ocstatus 1.079 .352 .323 3.062 .003 

ocres -.069 .302 -.023 -.228 .821 

ocrecog .316 .461 .089 .687 .494 

ocsupport -.874 .335 -.350 -2.611 .011 

occommit -.493 .335 -.167 -1.470 .146 

a. summdbsplit = 2.00 

b. Dependent Variable: stress 
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แบบสอบถามสาํหรับพนักงาน 
 

แบบสอบถามนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ของระดบัอารมณ์ แรงจงูใจ ในการทํางาน

แบบกําหนดตนเอง บรรยากาศในการทํางาน และความเครียดในงานของพนกังาน   โดยมีข้อมลู 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นตวั เช่น เพศ, อาย,ุ ระดบัการศกึษา, ระยะเวลาปฏิบตังิาน และตําแหน่งงาน  

ตอนท่ี 2   ระดบัอารมณ์ในแตล่ะวนัของสปัดาห์ 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการทํางาน 

แบบสอบถามนีเ้ป็นสว่นหนึง่โครงงานทางจิตวิทยาในระดบัปริญญาบณัฑิตของนิสติผู้จดัทํา คณะ

จิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  คณะผู้วิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน โปรดตอบแบบสํารวจนีท้กุข้อ

ตามความเป็นจริง ทัง้นีข้้อมลูจากการตอบของท่านจะถือวา่เป็นความลบั และไมมี่ผลกระทบใดๆตอ่ตวัท่าน

ทัง้สิน้ 

ขอบคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูง 

กฤตธน ศิริธรรมรักษ์     บิน รุ่งวฒันภกัดิ์    กฤษฏ์ิติณห์ ตุ้มไธสง 

นิสติปริญญาตรี 

คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

มกราคม 2556 

ตอนที่ 1: ข้อมูลส่วนตวั (กรุณาทําเคร่ืองหมาย       หน้าข้อความตอ่ไปนี)้ 

  1. เพศ    ชาย   หญิง         

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

  3. การศึกษาสูงสุด    มธัยม    ปวช. / 

ปวส.   

 ปริญญาตรี   ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

  4. ระยะเวลาในการ ปฎิบติังานในองคก์ารน้ี   ................ ปี        .และ...........เดือน  

  5. ตาํแหน่งท่ีทาํงานอยู(่เลือกได ้ 

มากกวา่ 1 ขอ้) 

   เป็นพนกังานบริษทั      เป็นเจา้ของกิจการ  

    อ่ืนๆ (โปรดระบุ).....................  

  6.  วนัท่ีทาํงานใน 1 

สัปดาห์ 

 จนัทร์ – ศุกร์           จนัทร์ – เสาร์      

 จนัทร์ – อาทิตย ์        อ่ืนๆ (โปรดระบุ).......................  

  7. ช่วงเวลาท่ีทาํงาน  8.00 น. – 17.00น.  9.00 น. – 18.00 น.       อ่ืนๆ (โปรด

ระบุ)...........................................................  
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ตอนที ่3:  แบบสอบถามเก่ียวกบัการทาํงาน ชุดที ่1  

คาํช้ีแจง   ขอใหท่้านอ่านขอ้ความทีละขอ้ แลว้เลือกคาํตอบท่ี ตรงกบัตัวท่านมากทีสุ่ด โดยไม่ตอ้งคาํถึงวา่คน

ส่วนใหญ่จะทาํหรือคิดอยา่งไร โดยใส่เคร่ืองหมาย X ลงในช่อง ตามลาํดบัความมากนอ้ยท่ีตรงกบัตวัท่านมาก

ท่ีสุด ไม่มีคาํตอบใด ถูกหรือผดิ โปรดตอบทุกข้อ  โดย   1 = ไม่ตรงเลย 2 = ไม่ค่อยตรง   3 = ตรงและ

ไม่ตรงพอๆ กนั   4 = ค่อนขา้งตรง 5 = ตรงทีสุด   

 

 

 

 

 

เหตุผลทีฉั่นทาํงาน เพราะ.................................... 
ไม่ตรง 

เลย 

ไม่ค่อย 

ตรง 

ตรงและ 

ไม่ตรง 

พอๆ กนั 

ค่อน 

ข้างตรง 

ตรง 

ทีสุ่ด 

1.สนุกท่ีไดท้าํงานในบริษทั 1 2 3 4 5 

2.งานของฉนัมีความสาํคญัและเป็นประโยชน์ต่อทั้งตวัฉนัและบริษทั 1 2 3 4 5 

3.ฉนัคงรู้สึกผดิถา้ไม่ไดท้าํงานของตวัเอง 1 2 3 4 5 

4. งานสนุกและมีความน่าสนใจ 1 2 3 4 5 

5. ฉนัทาํงานเพราะสงัคมบอกวา่การทาํงานเป็นส่ิงท่ีดี 1 2 3 4 5 

6. ฉนัอยากใหห้วัหนา้คิดวา่ฉนัเป็นพนกังานท่ีดี 1 2 3 4 5 

7. ฉนัอยากไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 1 2 3 4 5 

8.  ฉนัทาํงานเพราะการมีส่วนร่วมกบังานเป็นส่ิงท่ีสาํคญัต่อฉนั 1 2 3 4 5 

9. ฉนัตอ้งการใหเ้พื่อนร่วมงานเห็นวา่ฉนัเป็นคนท่ีมีความสามารถ 1 2 3 4 5 

10. ฉนัใหคุ้ณค่ากบัการทาํงานในบริษทั 1 2 3 4 5 

11. ฉนัอยากเกบ็เก่ียวประสบการณ์การทาํงาน 1 2 3 4 5 

12. ฉนักลวัวา่จะตกงาน 1 2 3 4 5 
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ตอนที ่4: แบบสอบถามเก่ียวกบัการทาํงาน ชุดที ่2  

คาํช้ีแจง   ขอใหท่้านอ่านขอ้ความทีละขอ้ แลว้เลือกคาํตอบท่ี ตรงกบัตัวท่านมากทีสุ่ด โดยไม่ตอ้งคาํถึงวา่คน

ส่วนใหญ่จะทาํหรือคิดอยา่งไร โดยใส่เคร่ืองหมาย X ลงในช่อง ตามลาํดบัความมากนอ้ยท่ีตรงกบัตวัท่านมาก

ท่ีสุด ไม่มีคาํตอบใด ถูกหรือผดิ โปรดตอบทุกข้อ  โดย   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 2 = ไม่เห็นดว้ย        

3 = เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยพอๆ กนั   4 = เห็นดว้ย 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่   

  

ข้อความ 

ไม่เห็น 

ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

ไม่เห็น 

ดว้ย 

เห็นดว้ย

และไม่เห็น

ดว้ยพอๆกนั 

เห็น   

 ดว้ย 

เห็น 

ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

1.บางคร้ังฉนัไม่แน่ใจวา่งานท่ีฉนัรับผดิชอบอยูมี่ใครเป็น

หวัหนา้ 
1 2 3 4 5 

2.มีการกาํหนดโครงสร้างและรายละเอียดของงานในองคก์ารน้ี

ไวอ้ยา่งชดัเจน 
1 2 3 4 5 

3.บางคร้ังฉนัไม่แน่ใจวา่ใครเป็นผูมี้อาํนาจตดัสินใจอยา่งเป็น

ทางการ 
1 2 3 4 5 

4.องคก์ารขาดการวางแผนและการบริหารงานจนทาํใหบ้างคร้ัง

เกิดปัญหาดา้นผลผลิตในบางคร้ัง 
1 2 3 4 5 

5.ฉนัรู้สึกถึงแรงกดดนัท่ีจะตอ้งพฒันาตนเองและพฒันาผลการ

ปฏิบติังานอยา่งเสมอ  
1 2 3 4 5 

6.องคก์ารมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไวสู้งมาก 1 2 3 4 5 

7.ทีมผูบ้ริหารขององคก์ารเช่ือวา่ทุกงานสามารถพฒันาใหดี้ข้ึน

เสมอ 
1 2 3 4 5 

8.ฉนัเช่ือวา่ถา้วธีิการปฏิบติังานของฉนัถกูตอ้งแลว้ ฉนัสามารถ

ดาํเนินการไดโ้ดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากหวัหนา้ 
1 2 3 4 5 

9.องคก์ารของฉนัสนบัสนุนใหค้นกลา้เส่ียงท่ีจะทาํอะไรใหม่ๆ 
1 2 3 4 5 

10.ในองคก์ารของฉนัพนกังานจะไม่มีทางกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หากเขาไม่กลา้เส่ียงท่ีจะทาํอะไรใหม่ๆ 1 2 3 4 5 

11.ปรัชญาขององคก์ารเนน้ใหพ้นกังานแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
1 2 3 4 5 

12.องคก์ารของฉนัใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จท่ีฉนัทาํ

มากกวา่การตาํหนิติเตียนจุดอ่อนของฉนั 
1 2 3 4 5 
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ตอนที ่5: แบบสอบถามเก่ียวกบัการทาํงานชุดที ่3 

ข้อความ 

ไม่เห็น 

ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

ไม่เห็น 

ดว้ย 

เห็นดว้ย

และไม่เห็น

ดว้ยพอๆกนั 

เห็น   

 ดว้ย 

เห็น 

ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

13.การพิจารณาความดีความชอบในองคก์ารใหค้วามสาํคญักบั

ผลการปฏิบติังานเป็นอนัดบัแรก 
1 2 3 4 5 

14.องคก์ารน้ีจะใหพ้นกังานท่ีมีผลงานดีเยีย่มไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึน 
1 2 3 4 5 

15.ฉนัรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีมีบริการท่ีดี 1 2 3 4 5 

16.พนกังานในองคก์ารไม่ค่อยไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
1 2 3 4 5 

17.หวัหนา้ของฉนัไม่ค่อยแสดงความเห็นใจฉนัมากนกัเม่ือฉนั

ทาํงานผดิพลาด 
1 2 3 4 5 

18.เม่ือฉนัทาํงานท่ียากๆ ฉนัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้

งานหรือผูร่้วมงานเสมอ 
1 2 3 4 5 

19.ฉนัเป็นคนท่ียดึมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร 1 2 3 4 5 

20.พนกังานในองคก์ารมีความรู้สึกภาคภมิูใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร 
1 2 3 4 5 

21.ฉนัไม่สนใจวา่จะเกิดอะไรข้ึนกบัองคก์ารน้ี 
1 2 3 4 5 

22.พนกังานในองคก์ารน้ีไม่ค่อยจงรักภกัดีต่อองคก์ารนกั 
1 2 3 4 5 
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คาํช้ีแจง  ขอใหท่้านอ่านขอ้ความทีละขอ้ แลว้เลือกคาํตอบท่ี ตรงกบัตัวท่านมากทีสุ่ด  โดยไม่ตอ้งคาํถึงวา่คน

ส่วนใหญ่จะทาํหรือคิดอยา่งไร โดยใส่เคร่ืองหมาย X ลงในช่อง ตามลาํดบัความมากนอ้ยท่ีตรงกบัตวัท่านมาก

ท่ีสุด ไม่มีคาํตอบใด ถูกหรือผดิ โปรดตอบทุกข้อ  โดย   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 2 = ไม่เห็นดว้ย        

3 = เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยพอๆ กนั   4 = เห็นดว้ย 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

 

โปรดตอบคาํถามทุกข้อ และขอบคุณอกีคร้ังในความร่วมมือของท่านในการตอบแบบสอบถามนี ้

 

 

ข้อความ 

ไม่เห็น 

ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

ไม่เห็น 

ดว้ย 

เห็นดว้ย

และไม่เห็น

ดว้ยพอๆกนั 

เห็น 

ดว้ย 

เห็น 

ดว้ย 

อยา่งยิง่ 

1. ฉนัมีงานท่ีตอ้งทาํมาก แต่มีเวลานอ้ยในการทาํงาน 1 2 3 4 5 

2 . การทาํงานกบับริษทัน้ี ทาํใหฉ้นัไม่ค่อยมีเวลาทาํกิจกรรม

อ่ืนๆ 
1 2 3 4 5 

3. บางคร้ังฉนัรู้สึกแน่นหนา้อก เม่ือคิดเก่ียวกบัเร่ืองงาน 1 2 3 4 5 

4. ฉนัทาํงานมากกวา่ท่ีควรจะตอ้งทาํ 1 2 3 4 5 

5. คนจาํนวนมากในระดบัเดียวกบัฉนัในบริษทัตอ้งทาํงานอยา่ง

เหน็ดเหน่ือยอ่อนลา้ 
1 2 3 4 5 

6. เวลาอยูท่ี่บา้นฉนักงัวลท่ีจะรับโทรศพัท ์เพราะกลวัวา่จะเป็น

เร่ืองงาน 
1 2 3 4 5 

7. บ่อยคร้ังท่ีฉนัตอ้งทาํงานอยา่งหนกัเกินกาํลงั 1 2 3 4 5 

8. ฉนัรู้สึกวา่ฉนัไม่เคยมีวนัหยดุเลย 1 2 3 4 5 

9. ฉนัรู้สึกวา่ฉนัทาํงานมากเกินไปจนไม่มีเวลาแมก้ระทัง่ไปเดิน

เล่นพกัผอ่น 
1 2 3 4 5 

10. บ่อยคร้ังท่ีฉนัรู้สึกราวกบัวา่ไดแ้ต่งงานกบับริษทัไปแลว้ 1 2 3 4 5 

11. การทาํงานกบับริษทัน้ี ทาํใหฉ้นัไม่มีเวลาใหก้บัครอบครัว

เพียงพอ 
1 2 3 4 5 

12. ฉนัรู้สึกกระสับกระส่าย และกงัวลใจกบัผลจากงานของฉนั 1 2 3 4 5 

13. ฉนัรู้สึกผดิเม่ือฉนัหยดุงาน  1 2 3 4 5 
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