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 การวิจยัคร้ังน้ี มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น จ  ากดั โดยมีกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมดจ านวน 98 คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามส าหรับพนักงาน
บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น จ  ากัด สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างโดยใช้การทดสอบสถิติค่าที  และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวและทดสอบความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน   
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ร้าง/แยกกนัอยู ่ มีวุฒิการศึกษาต ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 9,000 – 19,499 บาท และมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 10,000 – 
19,999 บาท 
 2.  ปัจจัยความเครียดภายในองค์กรของพนักงาน พบว่า พนักงานบริษทั ไอ.เทค.คอมมู
นิเคชัน่ จ  ากดัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลางทุกด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ได้แก่ด้าน
ผลตอบแทน ด้านนโยบายองค์กร  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านลักษณะของงาน
ตามล าดบั 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานต่อบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ดา้น
ปริมาณงานโดยรวมมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก และดา้นคุณภาพงานและดา้นความ
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ดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั  



 

 2. พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานแตกต่าง
กนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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The purpose of this research was to study the Stress in organization relating to 
tendency of employee’s performance efficiency in I-TECH COMMUNICATION CO.,LTD.  A 
total of 98 samples were used to collect the data from the finance and accounting staff of I-
TECH COMMUNICATION CO.,LTD. The research data were analyzed by statistical method 

such as percentage, mean, standard deviation, one-way analysis of variance and Pearson 
product moment correlation coefficient. 

 
The research result shows that  
1. The majority of the employees are the opeation level who are female, age 

between 22-32 years old. The marital status is single/divorce/separate. The education level 
is lower or equivalent to Bachelor’s degree.  The average monthly income between THB 
9,000 – 19,499 and the average family burden between THB 10,000 – 19,999. 

2.  The stress level of I-TECH COMMUNICATION CO.,LTD, employees’ opinion on 
overall and all aspects are at the moderate levels. The career advance factor received the 
highest level for the stress factor, following by remunerate factor, company policy, working 
environment and job description, respectively. 

3. The working efficiency of I-TECH COMMUNICATION CO.,LTD of employees on 
the quantity is on the high level. However, on the aspect of quality and job statisciation is 
on the moderate level.  
 

The hypotheses testing result shows that  
1. The employees with different gender and position level have different working 

effieciency on the quality aspect at statistically significant levels of 0.01 and 0.05, 
respectively. 

2. The employees with different age have different working efficiecy on the quantity 
aspect at statistically significant levels of 0.05. 



 

3.  The employees with different job positions, montly income, and monthly expense 
have different working efficiecy on the job statisciation aspect at statistically significant 
levels of 0.01 and 0.05 respectively  
4. The relationship between stress in the organisation with the working effieciency on the 
aspects of quality of work, job statisciation  and quantity of work have showed that the 
quality of work and quantity of work have low negative relationship at statistically significant 
levels of 0.01. the job satisfaction have moderate negative  relationship at statistically 
significant levels of 0.01. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะไม่สามารถส าเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยดีเช่นน้ี หากมิไดรั้บความกรุณาอยา่งสูง
จากรองศาสตราจารย ์ดร.ณักษ์ กุลิสร์ อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาอนัมีค่าให้
ความอนุเคราะห์ในการดูแลแกไ้ขขอ้บกพร่อง ให้ความรู้ ความคิดเห็น ค าแนะน า และแนวทางในการ
ท างานท่ีมีคุณค่า และเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง นบัตั้งแต่เร่ิมด าเนินการจนเสร็จส้ินเรียบร้อยสมบูรณ์เป็น
สารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงถึงความกรุณาและความเมตตาท่ีมีให้แก่ผูว้ิจยัตลอดมา และกราบ
ขอบพระคุณดว้ยความเคารพเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 

ขอกราบขอบพระคุณ รศ. สุพาดา สิรกุิตตา และอาจารย์ ดร.อจัฉรียา ศกัด์ินรงค์ ท่ีกรุณา
เสียสละเวลาเป็นคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ์และให้ความอนุเคราะห์อยา่งสูง เป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อการวิจยัและให้ค  าแนะน าในการวิจยัคร้ังน้ี รวมถึงคณาจารยทุ์กท่านท่ีได้
ประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้และสั่งสอนประสบการณ์ต่างๆ อนัน ามา ซ่ึงความรู้และความเขา้ใจรวมถึง 
เจา้หน้าท่ีประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ และเจา้หน้าท่ีประจ าห้องบณัฑิตวิทยาลยัทุกท่าน ตลอดจนผูมี้
ส่วนร่วมในความส าเร็จทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการท าวิจยัคร้ังน้ี ให้
เป็นไปไดด้ว้ยดี 
 

ขอขอบคุณพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ทุกท่านส าหรับการสนบัสนุนขอ้มูล
และค าแนะน าต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการท าสารนิพนธ์คร้ังน้ี เพื่อนๆ XMBA สาขาการจดัการ
ท่ีเป็นก าลงัใจซ่ึงกนัเเละกนัอยู่เสมอมา ตลอดจนให้ความช่วยเหลือ และค าแนะน าท่ีมีให้เป็นอย่างดียิ่ง 
ทา้ยท่ีสุดคุณงามความดีและคุณประโยชน์ใดๆ ก็ตามอนัเกิดจากสารนิพนธ์เล่มน้ี และผลพวงของ
ความส าเร็จในการศึกษาในระดบัปริญญาโท ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณบุญคุณของบิดา มารดา และ
ครอบครัวผูส้นบัสนุนและเป็นก าลงัใจแก่ผูว้ิจยัโดยตลอดเสมอมาจนประสบความส าเร็จลุล่วงไดใ้น
วนัน้ี 
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    แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดและความเครียดในการท างาน                           13      
    แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีความเครียด    31 
    แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน    44 
    ประวติั บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั   48 
    งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง    15 
  
 3 วธีิการด าเนินการวจัิย    58 
            การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง    58 
             การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั    60 
    การเก็บรวบรวมขอ้มูล         67 
    การจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล    67 
    สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล    68 
 
 4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล    75 
            สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล    75 
             การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล    75 



 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทที่                        หน้า 
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บัญชีตาราง 
 

ตาราง           หน้า 
 1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานของบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั   59 
 2  การก าหนดระดบัคะแนนต่อระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนท่ี 2   63 
 3  แสดงการก าหนดระดบัค่าเฉล่ีย ต่อการแปลความหมายจดัอนัดบัของแบบสอบถาม 
    ส่วนท่ี 2   64 
 4  แสดงการก าหนดระดบัคะแนนต่อระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนท่ี 3   64 
 5  แสดงการก าหนดระดบัค่าเฉล่ีย ต่อการแปลความหมายจดัอนัดบัของแบบสอบถาม 
    ส่วนท่ี 3   65 
 6  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุ 
    สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ  
   ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน   76 
 7  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
   และระดบัการศึกษา ท่ีจดักลุ่มใหม่   79 
 8  แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
   บริษทัไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดัโดยรวมแต่ละรายดา้นของปัจจยัความเครียดภายใน 
   องคก์ร   80 
 9  แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
        ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นลกัษณะของงาน   81 
      10  แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
       ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน   82 
 11  แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
        ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นนโยบายองคก์ร   83 
 12  แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
        ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นผลตอบแทน   84 
 13  แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
        ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   85 

 
 



 

บัญชีตาราง(ต่อ) 
 

ตาราง           หน้า 
 14  แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
        บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน   86 
 15  ค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
        บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นความพอใจในงาน   87 
 16  แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
        บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นปริมาณงาน   88 
 17  แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test   90 
 18  แสดงแสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   โดยจ าแนกตามเพศ   91 
 19  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test   93 
 20  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอาย ุ   93 
 21  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test   94 
 22  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe   94 
 23  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test   95 
 24  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งอายตุ่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ  
   พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน   95 
 25  แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน  
   จ าแนกตามอายโุดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant Difference (LSD)   96 



 

บัญชีตาราง(ต่อ) 
 

ตาราง           หน้า 
 26  แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s test   98 
 27 แสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยจ าแนกสถานภาพ  

  สมรส          99 
 28 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s test         101 
 29 แสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยจ าแนกระดบั  

  การศึกษา         102 
 30 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน โดยใช ้Levene’s test         104 
 31 แสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   โดยจ าแนกระดบัต าแหน่งงาน         105 
 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test         107 
 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน         107 
 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test         108 
 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน         108 
 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test         109 
 37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่อประสิทธิภาพใน 
   การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน         109 
 38 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน  
   จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant  
   Difference(LSD)         110 



 

บัญชีตาราง(ต่อ) 
 

ตาราง           หน้า 
 39  แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้ 
   Levene’s test         112 
 40 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน         112 
 41 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   ในดา้นความพอใจในงานจ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน  
   โดยใช ้Levene’s test         113 
 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนต่อ  

  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน         113 
 43 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน  
   โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant Difference (LSD)         114 
 44 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน  
   โดยใช ้Levene’s test         115 
 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน         115 
 46 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ 
   ของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์ร ดา้นผลตอบแทน  
   และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นคุณภาพงาน         117 
 47 แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ 
   ของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์ร ดา้นผลตอบแทน  
   และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
   ในดา้นความพอใจในงาน         120 
  



 

บัญชีตาราง(ต่อ) 
 

ตาราง           หน้า 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ภูมหิลงั 
 ภายใตก้ารแข่งขนัทางธุรกิจท่ีเพิ่มข้ึนในปัจจุบนัทุกองคก์รจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนกระบวนการ
ในการท างานและการบริหารงานเพื่อให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าวตลอดเวลา ท าให้บุคลากรใน
องค์กรตอ้งพบกบัสถานการณ์และพร้อมรับมือกบัปัญหาต่างๆ รอบด้าน ส่งผลให้ภาวะความเครียด
กลายเป็นส่ิงใกล้ตวัท่ีทุกคนตอ้งเผชิญอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้  นบัวนัความเครียดยิ่งทวีความรุนแรงส่ง
ผลกระทบทั้งทางดา้นสุขภาพกายและสุขภาพจิต เป็นอุปสรรคต่อการท างานการด าเนินชีวิต จนอาจเกิด
ความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชา ส่งผลใหไ้ม่อยากปฏิบติังานในท่ีสุด 
 ความเครียดเป็นตัวแปรส าคัญอีกประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ความเครียด (Stress) เป็นปฏิกิริยาตอบสนองท่ีแสดงออกทางร่างกาย และจิตใจเม่ือคนเราตอ้งเผชิญกบั
ภาวะความกดดนั (นิพนธ์ สังขจนัทร์. 2547)  ความเครียดท่ีส าคญัในชีวิตของคนเรามี 2 ประเภทใหญ่ๆ 
คือ ความเครียดจากการด าเนินชีวิตและความเครียดจากการท างาน ดงัค ากล่าวของ ปิยนนัท ์สวสัด์ิศฤง
ฆาร (2552) กล่าววา่ความเครียดจากการท างานมาจากหลายสาเหตุทั้งจากองคก์ร และบุคคล ความเครียด
ส่งผลกระทบต่อตัวพนักงานและต่อคุณภาพของงานในท่ีสุด ตัวอย่างของความเครียดท่ีเห็นกัน
โดยทัว่ไป เช่น ความกดดนัในการท างานไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาด การท่ีจะตอ้งท างานให้เสร็จภายในเวลา
ท่ีก าหนด ความกดดนัจากหัวหน้าท่ีมีความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา รวมทั้งความกดดนัจาก
เพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดท่ีขดัแยง้กนั 
 อย่างไรก็ตาม ความเครียดไม่ใช่จะส่งผลร้ายกบัการท างานเสมอไป ความเครียดสามารถ
ก่อให้เกิดทั้งผลดีผลเสียต่อบุคคลและองค์การทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัระดับความเครียดของบุคคล การรับรู้
ประสบการณ์ และความสามารถในการจดัการกบัความเครียด ความเครียดท่ีเกิดในระดบัต ่าเป็นแรง
กระตุน้ให้บุคคลต่ืนตวั กระตือรือร้น และทา้ทายความสามารถ ความเครียดในระดบัปานกลางท่ีคงอยู่
นาน และความเครียดในระดบัสูง จะท าให้บุคคลรู้สึกว่าถูกคุกคาม ก่อให้เกิดโรคทางกาย และอาการ
ทางจิตได ้จะท าให้เกิดความเหน่ือยหน่าย หรือท าให้เกิดความเจ็บป่วยท่ีรุนแรงได ้และมีผลก่อให้เกิด
การลาป่วย ขาดงาน ลาออก ประสิทธิภาพ และผลผลิตขององค์การลดลงได ้(จารุวรรณ หาดเหมนัต์, 
2552: 3, กรมสุขภาพจิต. 2540) 
 ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการท างานเป็นเร่ืองท่ีก าลงัอยู่ในความสนใจ เพราะงานในแต่ละ
อาชีพสามารถท าใหเ้กิดความเครียดแตกต่างกนัออกไป ดงัท่ี นิพนธ์ สังขจนัทร์ (2547: 1) และ พสุ เดชะ
รินทร์ (2536: 85-87) กล่าววา่ อาชีพบางอาชีพท่ีตอ้งการการตดัสินใจอยา่งรวดเร็วและมีความส าคญัมาก 
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หรืองานท่ีเม่ือท าและตดัสินใจแลว้ก่อใหเ้กิดผลท่ีส าคญัตามมา จะมีความเครียดมากกวา่คนท่ีปฏิบติังาน
ตามค าสั่ง ส าหรับงานอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจท่ีให้บริการลูกคา้นั้นจะตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจของ
ลูกคา้เป็นส าคญั ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความเครียดไดง่้ายเพราะตอ้งพยายามท าตามส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการใหไ้ด ้
 ภาคธุรกิจบริการ (Service sector) ในปัจจุบนัมีความส าคญัมากข้ึนเร่ือยๆ ขอ้พิสูจน์ในเร่ืองน้ี
คือ บางประเทศสามารถพฒันาตวัเองใหเ้จริญกา้วหนา้ไดโ้ดยอาศยัการพฒันาและยกระดบัอตัราการเพิ่ม
ผลผลิตภาคบริการเป็นหลกั เช่น สิงคโปร์ ซ่ึงมีทรัพยากรธรรมชาติจ ากดัแต่สิงคโปร์สามารถพฒันา
ประเทศใหเ้จริญกา้วหนา้ทางดา้นเศรษฐกิจสูงกวา่ทุกประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้เพราะ
ความสามารถในการพฒันาทางดา้นธุรกิจภาคบริการ  ดงันั้นหลาย ๆองคก์รจึงเร่ิมหนัมาพฒันาปรับปรุง
ภายในองค์กร เร่ิมจากการปรับโครงสร้าง และแนวทางการบริหารใหม่ ปรับปรุงคุณภาพสินคา้และ
บริการเพื่อใหไ้ดม้าตรฐาน และเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัต่อความอยูร่อดของธุรกิจ 
 ดงันั้นการดูแลรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าให้คงอยู่กบัองค์กรและสามารถท างานไดอ้ย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ จึงเป็นส่ิงท่ีทา้ทายท่ีผูบ้ริหารในทุกองค์กรต้องให้ความส าคญัแม้ว่าจะมีปัจจยัหลาย
ประการท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เพิ่มผลผลิตซ่ึงไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งาน ความเจริญกา้วหน้าในตนเองและอาชีพ เป็นตน้ อุบลพรรณ เอ่ียมโภคลาภ (2543) และ ปริยาพร 
วงษ์อนุตรโรจน์ (2532) กล่าวว่า ยงัมีอีกปัจจัยหน่ึงท่ีผู ้บริหารควรให้ความสนใจนั่นคือ ภาวะ
ความเครียดของพนักงานท่ีอาจเกิดจากการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะมาจาก ลกัษณะของงาน ลกัษณะการ
ปฏิบติังาน นโยบายองคก์ร ผลตอบแทน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีอาจส่งผลให้พนกังานเกิด
ความเครียดก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพได ้
 บริษทั ไอเทค คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั เป็นตวัแทนจ าหน่ายและให้บริการอย่างเป็นทางการของ 
บริษทั แอด๊วา๊นซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) ภายใตช่ื้อ เทเลวิช  รับผิดชอบเขตจงัหวดันครนายก 
ปราจีนบุรี สระแกว้  อีกทั้งยงัเป็นตวัแทนขายส่งบตัรเติมเงินและ SIM 12CALL อยา่งเป็นทางการ ใน
พื้นท่ี ปราจีนบุรี สระแกว้ นครนายก และตวัแทนคา้ส่ง NOKIA ในพื้นท่ี ปราจีนบุรี สระแกว้ นครนายก 
โดยมีคณะผูบ้ริหารและระดบัผูจ้ดัการแผนกอีกประมาณ 30  คน พนกังานประจ าประมาณ 90 คน 
 จากปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งดูแลรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าให้คงอยู่กบั
องคก์รและสามารถท างานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ  อีกทั้งปัจจุบนัความเครียดในการปฏิบติังานก็เป็น
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีพนกังานอาจไดรั้บจนก่อให้เกิดผลเงียต่อการปฏิบติังาน ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจศึกษา
ถึง ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
ไอเทค คอมมูนิเคชั่น จ  ากัด ไม่ว่าจะเป็นด้านลักษณะของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
นโยบายองค์กร ผลตอบแทน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ย่อมมีผลต่อระดบัความเครียดในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในอนาคตของพนกังานได ้ ดงันั้น
จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองค์กรจะตอ้งตรวจสอบปัจจยัดงักล่าว เพื่อจะได้น าผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็น
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แนวทางในการปรับปรุงให้พนกังานมีทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดี มีความพร้อมในการปฏิบติังาน 
และพฒันาการปฏิบติังานของพนักงานส่งผลให้พนักงานมีความสุขในการท างานเกิดขวญัก าลังใจ 
รวมถึงมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการใหบ้ริการลูกคา้เพิ่มมากข้ึน เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จ
และเติบโตต่อไปไดใ้นอนาคต  
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 
 ในการวิจัยเ ร่ือง ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 1. เพื่อศึกษาความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง
งาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน  
 2. เพื่อศึกษาความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 

ควำมส ำคญัของกำรวจิัย 
 ผลการวจิยัคร้ังน้ี ท าใหท้ราบถึง ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ซ่ึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ดงัน้ี 
 1.  เพื่อใหท้ราบถึงระดบัความเครียดของพนกังานเพื่อเป็นขอ้มูลให้องคก์รใชใ้นการศึกษาถึง
ภาวะความเครียดท่ีเกิดข้ึน  
 2. เพื่อให้ทราบถึงความเครียดในการปฏิบติังานของพนักงาน ท่ีส่งผลต่อการท างานของ
พนักงานเพื่อให้องค์กรสามารถน ามาปรับปรุงแก้ไขปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเครียดให้อยู่ในระดับท่ี
เหมาะสม รวมถึงหาแนวทางป้องกนัมิใหปั้จจยัอ่ืนๆ กลายมาเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดได ้ 
 3. เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าก าหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน   
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งเน้นการศึกษาถึง ลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั โดยไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาคน้ควา้ไวด้งัน้ี 
 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
  ประชากรท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวจิยัคร้ังน้ี  ประกอบดว้ยของพนกังานบริษทั  
ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ทั้งหมดจ านวน 120 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ณ วนัท่ี 1 มิถุนายน 
2556)  
  
 2.  กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนักงานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ซ่ึง
ผูว้จิยัทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงค านวณตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 
1967: 886) ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 92 ตวัอย่าง เพิ่มส ารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่ครบและ
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์ 5 % และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มจ านวนตวัอย่างเพื่อให้ไดจ้  านวนท่ีดีของประชากร 
จ านวน 5% รวมทั้งหมด 98 ตวัอย่าง จากจ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจยัทั้งหมด 120 คน จากกลุ่ม
ตวัอยา่งน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 
 3.  วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง ผู้วจัิยเลอืกใช้วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำงตำมขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่ง
ประชากรออกตามแผนกต่าง ๆ ภายในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น จ  ากดั แผนกต่างๆ คือ แผนก
คลงัสินคา้/จดัซ้ือ แผนกบญัชี/การเงิน แผนกตรวจสอบ แผนกขายส่ง แผนกขายหนา้ร้าน แผนกเซอร์วิส 
แผนก IT SUPPORT และแผนกธุรการ เพื่อให้ประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัอยูใ่นชั้นภูมิเดียวกนั 
โดยก าหนดเป็นสัดส่วนตามจ านวนประชากรทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional) 
 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
แจกแบบสอบถามตามจ านวนสัดส่วนท่ีค านวณไดใ้นขั้นท่ี 1  
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ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
 1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล 
        1.1.1 เพศ ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 
           1.1.1.1 ชาย 
           1.1.1.2 หญิง 
   1.1.2 อาย ุซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 
           1.1.2.1 22 - 32 ปี 
           1.1.2.2 33 - 43 ปี 
           1.1.2.3 44 - 54 ปี 
           1.1.2.4 55 ปีข้ึนไป 
   1.1.3 สถานภาพสมรส 
           1.1.3.1 โสด 
           1.1.3.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
           1.1.3.3 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
   1.1.4 ระดบัการศึกษา ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 
           1.1.4.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
                  1.1.4.2 ปริญญาตรี 
           1.1.4.3 สูงกวา่ปริญญาตรี 
   1.1.5 ระดบัต าแหน่งงาน 
           1.15.1 เจา้หนา้ท่ีปฎิบติังาน 
           1.15.2 ผูจ้ดัการแผนก 
   1.1.6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
           1.1.6.1 9,000 – 19,499 บาท 
           1.1.6.2 19,500 – 29,999 บาท 
           1.1.6.3 30,000 – 40,499 บาท 
           1.1.6.4 40,500 – 50,999 บาท 
           1.1.6.5 51,000 บาทข้ึนไป 
   1.1.7 ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 
           1.1.7.1 10,000 – 19,999 บาท 
           1.1.7.2 20,000 – 29,999 บาท 
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           1.1.7.3 30,000 – 39,999 บาท 
           1.1.7.4 40,000 – 49,999 บาท 
           1.1.7.5 50,000 บาทข้ึนไป  
  1.2 ความเครียดภายในองคก์ร 
   1.2.1 ดา้นลกัษณะของงาน 
   1.2.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
   1.2.3 ดา้นนโยบายองคก์ร 
   1.2.4 ดา้นผลตอบแทน 
   1.2.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  
 ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 
 2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดก้  าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะไว ้ดงัน้ี 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในบริษทั ไอเทคคอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 2. ภำระทำงครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน หมายถึง ภาระความรับผิดชอบในการดูแลครอบครัว 
ดา้นการเงิน เช่น การผอ่นช าระบา้น และการผอ่นช าระรถยนต ์เป็นตน้ และหรือการเล้ียงดูท่ีให้แก่ บิดา
มารดา บุตร ญาติพี่นอ้ง หรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยูใ่นความดูแลของพนกังาน 
 3. พนักงำน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
     3.1 พนักงำนระดับเจ้ำหน้ำทีป่ฎบิัติงำน หมายถึง พนกังานท่ีท างานในแต่ละแผนก   
     3.2 พนักงำนระดับผู้จัดกำรแผนก หมายถึง หัวหน้างาน หัวหน้าแผนก ระดบัผูบ้ริหารท่ี
ดูแลรับผดิชอบในระดบัแผนก 
 4.  ปัจจัยภำยในองค์กร หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงกระตุน้ หรือเป็นแรงผลกัดนัจากความ
ตอ้งการท่ีท าใหพ้นกังานมีความเครียด โดยประกอบดว้ยปัจจยัแต่ละดา้น ดงัน้ี 
   4.1 ด้ำนลักษณะของงำน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นงานประจ าท่ีมีขั้นตอน
ก าหนดไวช้ดัเจน ปริมาณงานท่ีเหมาะสม และเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละการตดัสินใจ มี
ความทา้ทาย ต่อความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 



 7 

  4.2 ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน  หมายถึง การได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ เพื่อมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การได้รับการฝึกอบรมและพฒันาความรู้
ความสามารถ โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 4.3 ด้ำนนโยบำยองค์กร หมายถึง องค์ประกอบของนโยบายในการบริหารท่ีมีผลต่อการ
ท างานของพนักงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนของนโยบายบริษทั ควรมีเป้าหมาย กฎระเบียบของบริษทัท่ี
แน่นอน การน าไปปฏิบติัตาม ถา้มีการเปล่ียนแปลงนโยบายของบริษทัมีการแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ 
 4.4 ด้ำนค่ำตอบแทน หมายถึง รายไดป้ระจ า ไดแ้ก่ ค่าจา้งหรือเงินเดือน หรือเงินตอบแทน
และผลประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ จากการท างานอย่างพอเพียงกับค่าครองชีพในปัจจุบนั มีมาตรฐาน
เงินเดือนของพนกังานมีความเหมาะสมและชดัเจน และการจ่ายเงินเดือนตรงตามก าหนด  
 4.5 ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน หมายถึง นโยบายและวิธีปฏิบติั มีความชัดเจน
สอดคลอ้งและเหมาะสม พนกังานสามารถน านโยบายมาปฏิบติัในการให้บริการลูกคา้ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
แม่นย  า รวดเร็ว และครบถว้น ท าใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจส่งผลใหก้ารด าเนินงานมีประสิทธิภาพ และ
สร้างความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจของบริษทั รวมทั้งอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ส านกังานมีความ
เพียงพอ และสามารถอ านวยความสะดวกในการท างาน     
 5.  ควำมเครียดในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกทางดา้นจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างาน 
เช่น ความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังาน ความเหน็ดเหน่ือย ความเบ่ือหน่าย การมาท างานสาย และขาด
งาน ความกงัวลใจและความกลวัท่ีเกิดข้ึนในงาน  
 6. ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว มีคุณภาพ เกิดความ
คุม้ค่าในการใชท้รัพยากร และบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิัย 
 ในการศึกษาคน้ควา้เร่ือง ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 
          ตวัแปรอิสระ               ตวัแปรตาม 
 (Independent Variables)     (Dependent Variable)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อำยุ 
1.3 สถำนภำพสมรส 
1.4 ระดับกำรศึกษำ 
1.5 ระดับต ำแหน่งงำน 
1.6 รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน 
1.7 ภำระทำงครอบครัวเฉล่ยต่อ
เดือน 
 
 ควำมเครียดภำยในองค์กร 
1. ด้ำนลกัษณะของงำน 
2. ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำในกำร 
    ท ำงำน 
3. ด้ำนนโยบำยองค์กร 
4. ด้ำนผลตอบแทน 
5. ด้ำนสภำพแวดล้อมใน 
   กำรท ำงำน 

 

 
 
 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ของพนักงำน 
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สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 1. พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
  2. ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ดา้นนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาการวิจยัเร่ือง “ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัความเครียดและความเครียดในการท างาน 
   2.1 ความหมายของความเครียด  
  2.2 ความหมายของความเครียดในการปฏิบติังาน 

2.3 องคป์ระกอบของความเครียด  
2.4 ประเภทของความเครียด 
2.5 ระดบัความเครียด 
2.6 ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความเครียดในการปฏิบติังาน 
2.7 ผลกระทบจากความเครียด 

 3. แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีความเครียด 
  3.1  ทฤษฎีของ เซรีส์ (Selys) 
   3.2 ทฤษฎีของ ไรห์ (Riehl) 
   3.3 ทฤษฎีของ ออลโทเมน (Aaltomen) 
  3.4 ทฤษฎีของร็อบบินส์ (Robbins) 
  3.5 ทฤษฎีของ Cartwright and Cooper 
 4. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 5. ประวติั บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ความหมายของประชากรศาสตร์  
 พรทิพย ์วรกิจโภคาทร (2529: 312-315) ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ี
แตกต่างกันไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการส่ือสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ คือ    
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 1.  เพศ (Sex) มีงานวิจยัท่ีพิสูจน์ว่า คุณลกัษณะบางอยา่งของเพศชาย และเพศหญิงท่ีต่างกนั
ส่งผลใหก้ารส่ือสารของชายและหญิงต่างกนั เช่น การวิจยัเก่ียวกบัชมภาพยนตร์โทรทศัน์ของเด็กวยัรุ่น 
พบวา่เด็กวยัรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากท่ีสุด ส่วนเด็กวยัรุ่นหญิงสนใจภาพยนตร์
วทิยาศาสตร์มากท่ีสุด แต่ก็มีงานวจิยัหลายช้ินท่ีแสดงวา่ ชายและหญิงมีการส่ือสารและรับส่ือไม่ต่างกนั 

 2.  อาย ุ(Age) การจะสอนผูท่ี้อายุต่างกนัให้เช่ือฟัง หรือเปล่ียนทศันคติหรือเปล่ียนพฤติกรรม
นั้นมีความยากง่ายต่างกนั ยิง่มีอายมุากกวา่ท่ีจะสอนใหเ้ช่ือฟัง ใหเ้ปล่ียนทศันคติและเปล่ียนพฤติกรรมก็
ยิ่งมากข้ึน การวิจยั โดย ซี.เมเบิล (C.Maple. 1993) และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ (I.L.Janis; & D.Rife. 
1952) ไดท้  าการวิจยัและให้ผลสรุปวา่ การชกัจูงจิตใจหรือโนม้นา้วจิตใจของคนจะยากข้ึนตามอายุของ
คนท่ีเพิ่มข้ึน อายยุงัมีความสัมพนัธ์ของข่าวสาร และส่ืออีกดว้ย เช่น ภาษาท่ีใชใ้นวยัต่างกนั ก็ยงัมีความ
ต่างกนั โดยจะพบวา่ ภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาว สูงกวา่ผูสู้งอาย ุเป็นตน้ 
 3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของการ
ส่ือสารของผูรั้บสาร ดงังานวิจยัหลายช้ืนท่ีวา่ การศึกษาของผูรั้บสารนั้นท าให้ผูรั้บสารมีพฤติกรรมการ
ส่ือสารต่างกนัไป เช่น บุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะสนใจข่าวสารไม่ค่อยเช่ืออะไรง่ายๆ และมกัเปิดรับส่ือ
ส่ิงพิมพม์าก 
 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได ้เช้ือ
ชาติ ตลอดจนภูมิหลงัของครอบครัว เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคล โดยมี
รายงานหลายเร่ืองท่ีได้พิสูจน์แล้วว่า ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของคน 
 
 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ 
 การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์เป็นลักษณะท่ีส าคญั และสถิติท่ีวดัได้ของประชากรและช่วยในการก าหนดตลาด
เป้าหมาย ในขณะท่ีส่วนดา้นจิตวิทยาและสังคมวฒันธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายนั้น ขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์. 2538: 41)  
 คนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั (ปรมะ สตะเวทิน. 
2533: 112) โดยวเิคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกนั คือ เพศ
หญิงมีแนวโนม้ มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกวา่เพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ไดมี้ความ
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ตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความตอ้งการท่ีจะสร้างความ สัมพนัธ์อนัดี
ใหเ้กิดข้ึนจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย (Will, Goldhabers; &Yates. 1980: P.87)   
  นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองคิด ค่านิยม และ
ทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรมและสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 2.  อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความแตกต่างกนัในเร่ืองความคิดและพฤติกรรม คนท่ีอายุนอ้ย
มกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะท่ีคนอายุ
มากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยึดถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุนอ้ย 
เน่ืองมากจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใช้ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายุมาก
มกัจะใชส่ื้อ เพื่อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง  
 3.  การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมแตกต่างกนั คนท่ี
มีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและเขา้ใจสาร
ไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมีการศึกษาต ่า
มกัจะใชส่ื้อประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผูมี้การศึกษาสูงมีเวลาว่างพอก็จะใชส่ื้อส่ิงพิมพ ์
วิทยุ โทรทศัน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มกัจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือส่ิงพิมพ์มากกว่า
ประเภทอ่ืน 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพล อย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม 
ประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั  
 เดอร์เฟอร์ (พีระ จิรโสภณ, ม.ป.ป.: 645-646; อา้งอิงจาก Defleur, Melvin. 1996. Theories of 
Mass Communication.) ไดเ้สนอทฤษฏีท่ีกล่าวถึงตวัแปรแทรก (Intervening Variables) ท่ีมีอิทธิพลใน
กระบวนการส่ือสารมวลชนถึงผูรั้บสาร และเกิดผลโดยตรงทนัที แต่มีปัจจยับางอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวั
ผูรั้บสารแต่ละคน เช่น ปัจจยัทางจิตวิทยา และสังคมท่ีจะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสารนั้น DeFleur ได้
สอน ทฤษฏีเก่ียวกบัเร่ืองน้ีไวด้งัน้ี 
 
 ทฤษฏีความแตกต่างระหวา่งปัจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) 
 เดอร์เฟอร์ (DeFleur. 1996) ไดเ้สนอหลกัการพื้นฐานเก่ียวกบัทฤษฏีความแตกต่างระหว่าง
ปัจเจกบุคคลดงัน้ี 
 1.  มนุษยเ์รามีความแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจิตวทิยาบุคคล 
 2.  ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาค หรือทางร่างกายแต่ละบุคคล 
แต่ส่วนใหญ่แลว้มาจากความแตกต่างกนัท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ 
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 3.  มนุษยซ่ึ์งถูกชุบเล้ียงภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความคิดเห็นแตกต่างกนัไปอย่าง
กวา้งขวาง  
 4.  จากการเรียนรู้ส่ิงแวดลอ้มท าให้เกิดทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือถือท่ีรวมเป็นลกัษณะ
ทางจิตวทิยาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป 
 ความแตกต่างดงักล่าวน้ีไดก้ลายเป็นสภาวะเง่ือนไข ท่ีก าหนดการรับรู้ข่าวสารมีบทบาทอยา่ง
ส าคญัต่อการรับรู้ข่าวสาร 

 
2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัความเครียดและความเครียดในการทาํงาน 
 2.1 ความหมายของความเครียด  
 Thoresen and Eagleston และ Cooper and Davidson (อา้งถึงในสุนนัท์ ฤทธ์ิมนตรี. 2543: 8) 
กล่าววา่ความเครียด (Stress) มาจากภาษาละติน คือ Stringer หมายถึง การตึงเครียด อึดอดั ซ่ึงเป็นค าท่ี
ถูกใช้ในศตวรรษท่ี 17 เพื่อพรรณนาถึงความยากล าบาก หรือความทุกข์ ต่อมาในศตวรรษท่ี 18 
ความเครียด หมายถึง แรงกดดนั ความตึงหรือความพยายามอยา่งสูงของแต่ละบุคคล 
 ความเครียดเป็นการแสดงออกของร่างกายท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีมากระทบท าให้คนเราเกิดการ
เรียนรู้ท่ีจะตอบสนองต่อส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้น ความเครียดมีทั้งคุณประโยชน์และโทษต่อการปฏิบติังาน 
สุขภาพร่างกาย และจิตใจของเราในการด ารงชีวิตในแต่ละวนั ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของความเครียดไว้
ต่างๆ ดงัน้ี  
 เซลเย (Selye. 1978: 5) ผูซ่ึ้งไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบิดาของการศึกษาเก่ียวกบัความเครียด 
มองว่าความเครียดเป็นการเปล่ียนแปลงแบบไม่เฉพาะเจาะจงท่ีเกิดข้ึนด้วยความสมคัรใจในสภาพ
ปัญหาทุกปัญหา ไม่วา่จะเป็นปัญหาอะไรก็ตามถือวา่เป็นความเครียด 
 ความเครียด (Stress) ตามความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 
หมายถึง อาการท่ีสมองไม่ได้ผ่อนคลาย เพราะคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจนเกินไป และมีรากศพัท์มากจาก
ภาษาละตินวา่ “stringere” ซ่ึ งแปลวา่ ความขมึงเกลียว (Webster. 1968: 1861) ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายของ
ความเครียดหลายลกัษณะ ซ่ึงสามารถจ าแนกความเครียดท่ีอาจท าไดอ้ยา่งหน่ึงจาก 3 แบบต่อไปน้ี แนว
นิยามส่ิงเร้า แนวนิยามการตอบสนอง และแนวนิยามแบบปฏิสัมพนัธ์  
 1. แนวนิยามส่ิงเร้า เป็นปัจจยัภายนอก หรือเป็นส่ิงเร้าท่ีกระตุน้ต่อบุคคล ความเครียดใน
ลกัษณะน้ีเป็นความกดดนั แรงบีบ หรือส่ิงเร้าท่ีกดดนับุคคลแตกต่างไปจากปกติหรือต่างจากสภาพท่ี
ควรจะเป็น เม่ือถูกแรงดนัมากเกินไปจะเกิดผลเสียต่อสุขภาพมีผูใ้ห้ความหมายความเครียดในแนวนิยม 
ส่ิงเร้าหลายท่าน ดงัน้ี  
 แคมพเ์บลล์ (Campbell. 1981: 602) ไดค้วามหมายว่า ความเครียดเป็นส่ิงใด ๆ ก็ตามซ่ึง
รบกวนต่อการท าหนา้ท่ีของส่ิงมีชีวิต และผลกระทบจะชดัเจนข้ึนเม่ือมีตวักระตุน้ความเครียดต่อบุคคล
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ซ่ึงจะมีปฏิกิริยาตอบโตท้างจิตใจ โดยอาจเกิดความรู้สึกกดดนัข้ึนในทนัทีทนัใดขณะประสบกบัภาวะ
ความขดัแยง้ทางความคิดและพฤติกรรม  
 ร็อบบินส์ (Robbins. 2001: 63) ไดใ้ห้ความหมายของความเครียดวา่ หมายถึง ผลของความ
กดดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไม่สามารถท าตามความตอ้งการของตนเองได ้การท่ีบุคคลตอ้งเผชิญกบัการ
สูญเสียส่ิงท่ีปรารถนา บุคคลสูญเสียโอกาสในการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง และบุคคลคิดวา่ ส่ิงท่ีสูญเสีย
หรือความปรารถนานั้นคือส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อตนเอง  
 สุวนีย ์ เก่ียวก่ิงแก้ว (2527: 2) กล่าวว่า ความเครียด คือ ความป่ันป่วนหรือไม่สมดุลและมี
ปัจจยัหรือส่ิงกระตุน้ท่ีมีผลคุกคามต่อสวสัดิภาพร่างกายและจิตใจ  
 สุปราณี  ผลชีวิน (2530: 1) กล่าวว่า ความเครียด หมายถึง ความกดดนัท่ีบุคคลได้รับซ่ึง
บางคร้ังบุคคลนั้นเขา้ใจเองวา่มากเกินไปหรือสุดท่ีจะทนได ้ทั้งยงัหมายถึง การเปล่ียนแปลงทางร่างกาย
และจิตใจท่ีตอบสนองความกดดนัเหล่านั้นดว้ย  
 กรมสุขภาพจิต (2541:  9) กล่าวว่า ความเครียดนั้นเป็นภาวะของอารมณ์หรือความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนเม่ือเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีท าให้รู้สึกไม่สบายใจคบัขอ้งใจ หรือถูกบีบคั้น กดดนัจนท าให้เกิด
ความรู้สึกทุกขใ์จ สับสน โกรธ หรือเสียใจ จากความหมายดงักล่าวผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ความเครียดเป็นส่ิง
กระตุ้นจากภายนอกท่ีท าให้บุคคลเกิดความป่ันป่วน และบุคคลนั้นต้องเกิดการเรียนรู้จะบรรเทา
ความรู้สึกนั้นลงได ้
 2. แนวนิยามการตอบสนอง เป็นปฏิกิริยาหรือการตอบสนองของคนท่ีมีต่อความกดดนัของ
ส่ิงแวดล้อม ความเครียดเป็นการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจท่ีบุคคลก าหนดข้ึนตามตวัก่อ
ความเครียด (stressor) โดยส่ิงท่ีท าให้เกิดความเครียดนั้น จึงเห็นไดว้า่ตามทศันะน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีปฏิกิริยา
ของคนท่ีมีต่อความกดดนัของส่ิงแวดล้อม มีผูใ้ห้ความหมายความเครียดในแนวนิยมการตอบสนอง 
หลายท่าน ดงัน้ี  
 แสงระวี  ชูพาณิชกุล (2542: 13) กล่าวว่า ความเครียด หมายถึง ภาวะกดดนัท่ีมีต่อร่างกาย
แสดงออกไป เม่ือมีบุคคล เหตุการณ์ หรือส่ิงหน่ึงส่ิงใดมากระทบร่างกายและจิตใจของบุคคลท าให้
บุคคลนั้นตอ้งเผชิญกบัปัญหาและความกดดนั ตอ้งหาค าตอบให้ตนเองว่าจะสู้ต่อไปจะวิ่งหนีออกมา 
หรือจะอดทนน่ิงเฉย  
 ชูทิตย ์ ปานปรีชา (2534: 482) กล่าววา่ ความเครียด หมายถึง ภาวะจิตใจท่ีก าลงัเผชิญปัญหา
ต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัญหาในตวัคน หรือนอกตวัคน เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงหรือคาดว่าจะเกิดข้ึน เป็น
ปัญหามาจากความผดิปกติทางจิตใจ อนัเป็นปฏิกิริยาทางจิตใจท่ีตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือส่ิงท่ีมากระตุน้ 
ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีก าลงัเผชิญกบัส่ิงเร้า ความรู้สึกดงักล่าวน้ี ท าใหเ้กิดความแปรปรวนทางกายและจิตใจกีร์
ดาโน และคณะ (ธนินทร์ กล่อมฤกษ.์ 2544: 26; อา้งอิงจาก Girdano; et al., 1993) กล่าววา่ ความเครียด 
คือ ปฏิกิริยาของร่างกาย หรือส่ิงท่ีมากระตุน้ทั้งร่างกายและจิตใจ ซ่ึงสามารถท าใหร้ะบบของร่างกายเกิด
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ความเม่ือยลา้จนถึงท าหนา้ท่ีผดิปกติ และเกิดโรคไดใ้นท่ีสุด                                                                  
 มิลส์ (Mills. 1982: 82) กล่าววา่ ความเครียดเป็นปฏิกิริยาต่อส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคล
เกิดข้ึนเม่ือบุคคลเป็นห่วงหรือวติกกงัวล เศร้าโศก ละอาย หรือโกรธ โดยอาจจะมีสาเหตุจากตวัเอง ผูอ่ื้น 
หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลนั้น โดยท่ีองค์ประกอบของความเครียดจะตอ้งประกอบด้วยส่ิง
ต่อไปน้ี คือ เหตุการณ์ภายนอก ความตอ้งการของบุคคลและปฏิกิริยาภายในบุคคลต่อส่ิงกระตุน้  
 จากความหมายดงักล่าวผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ความเครียดเป็นปฏิกิริยาจากภายในของบุคคลท่ีมีต่อ
ส่ิงท่ีมากระทบและท าใหเ้กิดความเปล่ียนของสภาพร่างกายและจิตใจ  
 3. แนวนิยามแบบปฏิสัมพนัธ์ ความเครียดเป็นผลท่ีเกิดจากความไม่สมดุลระหว่างความ
ตอ้งการภายนอกและความตอ้งการภายใน ซ่ึงเป็นแรงกดดนักบัการเรียนรู้ความสามารถของตนท่ีจะ
บรรลุความตอ้งการนั้น ๆ ตามแนวนิยามน้ี ความเครียดจึงเป็นผลท่ีเกิดตามมา จากการเกิดปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งส่ิงท่ีเร้าจากส่ิงแวดลอ้ม การตอบสนองของบุคคลทางร่างกายและจิตใจ  
 คูเปอร์ และมาร์แชล (Cooper; & Marshall. 1976: 11-28) กล่าววา่ ความเครียด หมายถึง เป็น
ปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีท าให้เกิดความเครียดในงาน บุคคลอาจเกิดความเครียดเม่ือ
ส่ิงแวดลอ้มตอ้งการเกินกวา่ความสามารถของบุคคลท่ีอยู ่หรือในกรณีท่ีบุคคลไม่มีความสามารถในการ
ตอบสนองความตอ้งการงาน (สภาพแวดลอ้มได)้ หรือในอีกแง่หน่ึง บุคคลอาจเกิดความเครียดเม่ือพบ
กับสภาพแวดล้อมท่ีเป็นไปในทางลบ หรือในกรณีท่ีงาน (สภาพแวดล้อม) เหล่านั้ นไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้ 
 ไพรัช  พงษเ์จริญ (2537) กล่าววา่ ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาโตต้อบของจิตใจและร่างกาย
ต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งสภาพแวดลอ้มใกลต้วัและสภาพแวดลอ้มท่ีไกลตวั
ออกไป สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีเองท่ีมีผลกระทบต่อความรู้สึกท่ีเปล่ียนแปลงไปน้ีเป็นเร่ือง
ท่ีแต่ละบุคคลจะสามารถกระท าไดม้ากนอ้ยแตกต่างกนั  
 วชัรัตน์  หลีมรัตน์ (2527: 41) กล่าววา่ ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาอย่างไม่เฉพาะเจาะจง
ตามส่ิงกดดนัใดๆ ก็ตาม ส่ิงท่ีท าให้เกิดปฏิกิริยาอาจจะเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะทางกายภาพ คือ อุณหภูมิร้อน
จดั หนาวจดั สารพิษ นอกจากน้ี ความไม่สมบูรณ์ในสังคมทั้งในหน่วยงาน ครอบครัวหรือ ในสังคม
ใหญ่ สามารถก่อใหเ้กิดผลในเชิงกระตุน้ใหเ้กิดความเครียดได ้ 
 จากความหมายดงักล่าว ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ความเครียดในแนวนิยามปฏิสัมพนัธ์ หมายถึง เป็น
ปฏิกิริยาโตต้อบระหวา่งจิตใจและร่างกายเม่ือร่างกายไดรั้บการกระทบกระเทือนสภาพแวดลอ้ม 
 
 2.2 ความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงาน  
 โดยทัว่ไปแลว้ความเครียดอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ ความเครียดท่ีไม่ไดเ้กิดจากการ
ปฏิบติังาน แต่เป็นความเครียดท่ีเกิดจากชีวิตประจ าวนัของคนเรา เช่น การกูห้น้ียมืสิน การทะเลาะกนัใน
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ครอบครัว ปัญหาเร่ืองเพศ การแยกจากคู่สมรส การหยา่ร้าง การบาดเจ็บหรือการเจ็บป่วยของบุคคลใน
ครอบครัว และการตายของคู่ชีวิต เป็นตน้ กบัความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน เช่น การเปล่ียน แปลง
ความรับผิดชอบงาน มีปัญหากบัผูบ้งัคบับญัชา เปล่ียนชัว่โมงหรือเง่ือนไขการท างาน ช่วงใกลเ้กษียณอาย ุ
และการถูกไล่ออกจากงาน เป็นตน้ จะเห็นไดว้่าความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบั
ความเครียดทัว่ไป แต่จะมีลกัษณะท่ีเฉพาะเจาะจงมากข้ึน มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของความเครียดท่ี
เกิดจากการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี  
 คีรีมาส อเต็นตา้ (2542: 11) สรุปความหมายของความเครียดในการท างานไวว้า่ หมายถึง 
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงานกบับุคคลท่ีไม่สมดุลกนัและไม่เหมาะสม ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางดา้น
ร่างกายและจิตใจในตวับุคคลนั้น  
 มาร์โกลิส, โคอร์ส และ ควีนน์ (Margolis, Kroes; & Quinn. 1974: 651) ไดอ้ธิบายว่า 
ความเครียดท่ีเก่ียวกบังาน คือ ความเครียดท่ีเป็นเง่ือนไขอยา่งหน่ึง เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบั
ลกัษณะของงาน ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ีมีส่วนท าลายกระบวนการทางดา้นร่างกายและจิตใจ และเป็นตวั
ท าลายกระบวนการภายในร่างกายและจิตใจ ท่ีมีผลต่อความเครียดในงาน  
 แคลลเ์บิร์ก (Kalleberg. 1977: 124) มองวา่ ความเครียดจากการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลเม่ือไม่ไดรั้บความพึงพอใจจากการแสดงบทบาทในการท างาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน เช่น ก่อใหเ้กิดความสับสน กระวนกระวาย เบ่ือหน่าย และทอ้แทใ้จเป็นตน้ 
  จากความหมายของความเครียดในการปฏิบติังานดงัท่ีกล่าวไวแ้ล้วขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอสรุป
ความหมายของความเครียดในการปฏิบติังานวา่ หมายถึง การเปล่ียนแปลงของเหตุการณ์ สถานการณ์ 
ลกัษณะงาน นโยบายและวธีิปฏิบติังาน เง่ือนไขขอ้จ ากดัต่างๆ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ทางดา้นร่างกายและจิตใจของบุคลทั้งในแง่บวกและในแง่ลบ ส่งผลท าให้เกิดสภาวะ
การเปล่ียนแปลงทั้งทางร่างกาย จิตใจ พฤติกรรมท่ีไม่ปกติ ท าให้เกิดการกระท าท่ีไม่เหมาะสม และไม่
สมดุลต่อร่างกายข้ึน 
  
 2.3 องค์ประกอบของความเครียด  
  อญัชนา  เวสารัชช์ (2527: 36-37) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุใหญ่ ๆ ท่ีท าให้คนเราเครียดนั้นเกิด
จากองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ  
  1. สภาพแวดลอ้ม ทั้งดา้นกายภาพและจิตใจ ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นวตัถุบรรยากาศต่าง ๆ 
ท่ีลอ้มรอบตวับุคคลนั้นอยู ่เช่น อากาศท่ีหนาวจดั เสียงดงั-ค่อย แสงจา้ หรือ มืด สารพิษต่าง ๆ ในอากาศ  
  2. องคป์ระกอบทางดา้นจิตใจ ความหนกัแน่น รวมถึงการเก็บอารมณ์ ความรู้สึกต่าง ๆ ไว ้
และอาการของโรคจิต โรคประสาทต่าง ๆ  
  3. งานท่ีท าให้เราเครียด ไดแ้ก่ งานหนกั งานมาก งานเส่ียง งานจ าเจซ ้ าซาก น่าเบ่ือ งานท่ี
ตอ้งใชส้ติปัญญาและก าลงัสมองมาก  
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  4.  แรงกดดนัทางสังคม เช่น หน้ีสิน ค่านิยม ศีลธรรม ประเพณี เพื่อน สถานะทางสังคม  
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
  5.  สัมพนัธภาพและพฤติกรรมลกัษณะสัมพนัธภาพท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนและพฤติกรรมการ
แสดงออกมีผลต่อคนเราจนท าใหเ้ครียดได ้ 
  
 2.4 ประเภทของความเครียด  
  มิลเลอร์ และเคียเม่ (รัชดา เอ่ียมยิ่งพาณิช. 2532: 19; อา้งอิงจาก Miller; & Keame. 1972) 
ไดแ้บ่งความเครียดออกเป็น 2 ชนิด คือ ความเครียดทางร่างกายและความเครียดทางจิตใจ  
  1. ความเครียดทางร่างกาย (physical stress) แบ่งเป็น 2 ประเภท ตามปฏิกิริยาตอบสนอง 
คือ  
      1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลนั (emergency stress) เป็นความเครียดเกิดข้ึนทนัทีทนัใดท่ี
ไดรั้บส่ิงท่ีคุกคามชีวิตท่ีเกิดข้ึนทนัทีทนัใด เช่น การไดรั้บบาดเจ็บ การเกิดอุบติัเหตุ หรือการตกอยู่ใน
สภาพการกระท าน่ากลวั  
           1.2 ความเครียดชนิดต่อเน่ืองกนั (continuing stress) เป็นส่ิงคุกคามชีวิตท่ีเกิดข้ึน
ต่อเน่ือง เช่น การเปล่ียนแปลงของร่างกายในวยัต่าง ๆ หรือการเปล่ียนแปลงของร่างกายในบางโอกาส 
เช่น การเจบ็ป่วยเร้ือรัง การตั้งครรภ ์เป็นตน้  
   2. ความเครียดทางดา้นจิตใจ (psychological stress) เป็นการตอบสนองของร่างกายอยา่ง
เฉียบพลนั เม่ือคิดวา่จะมีอนัตรายเกิดข้ึน ท าใหเ้กิดความเครียดของกลา้มเน้ือ หวัใจเตน้แรงและเร็ว  
  
 2.5 ระดับความเครียด  
  ระดับความเครียดสามารถวดัได้จากพฤติกรรมท่ีเป็นปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงหรือ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีมากระทบต่อบุคคล นั้นได้มีการแสดงออกมาหลากหลายรูปแบบมีตั้งแต่ระดบัท่ี
สามารถควบคุมตนเองได ้และจนถึงระดบัท่ีควบคุมตนเองไม่ได ้   ไดมี้ผูแ้บ่งระดบัความเครียดออกเป็น
ระดบัต่าง ๆ ดงัน้ี  
   สุจริต  สุวรรณชีพ (2531: 97) กล่าววา่ผลของความเครียดมีหลายดา้นข้ึนอยูก่บัระดบัของ
ความเครียดท่ีเกิดข้ึน กล่าวคือ  
   1.  ความเครียดในระดบัต ่า จะเพิ่มความสามารถในการท างานได้สูงยิ่งข้ึน และสร้าง
ความสุขใจใหแ้ก่มนุษย ์ 
   2.  ความเครียดในระดับปานกลาง อาจจะมีผลกระทบกระเทือนต่อพฤติกรรม และอาจ
น าไปสู่การกระท าในลกัษณะท่ีซ ้ า ๆ บ่อย ๆ ไดแ้ก่ กินมากกวา่ปกติ นอนไม่หลบั การติดเหลา้ติดยา  
   3.  ความเครียดในระดบัรุนแรง อาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมกา้วร้าวรุนแรงถึงบา้ดีเดือดหรือ 
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ซึมเศร้า หรือถึงกบัวติกจริต ไม่รับความเป็นจริง ไม่สามารถควบคุมตนเองได ้ 
   4.  ความเครียดในระยะยาว อาจท าให้เกิดโรคทางกายได้หลายโรค และโรคอ่ืนๆ ได้
มากมาย รวมทั้งแก่เร็วและอายสุั้นดว้ย  
  ชูทิตย ์ปานปรีชา (2534) ไดแ้บ่งระดบัของความเครียดเป็น 3 ประการ คือ  
  ระดบัแรก เป็นภาวะท่ีจิตใจมีความเครียดอยู่เล็กน้อย ยงัถือเป็นภาวะปกติของทุกคน ขณะ
เผชิญปัญหาต่าง ๆ หรือก าลงัต่อสู้กบัความรู้สึกท่ีไม่ดีของตนเอง  
  ระดบัสอง เป็นภาวะของจิตใจมีความเครียดอยูป่านกลางเป็นระยะท่ีร่างกาย และจิตใจต่อสู้กบั
ความเครียดท่ีแสดงออกใหเ้ห็น โดยมีการเปล่ียนแปลงทางสรีระทางร่างกาย ความคิดอารมณ์ พฤติกรรม
และการด าเนินชีวติ  
  ระดบัสาม  เป็นภาวะของจิตใจท่ีมีความเครียดรุนแรงหรือความเครียดมากกว่าร่างกายและ
จิตใจพ่ายแพต่้อความเครียด มีการเปล่ียนแปลงทางร่างกาย และจิตใจให้เห็นไดช้ดั มีพยาธิสภาพหรือ
ป่วยเป็นโรค ท าใหเ้กิดการด าเนินชีวติเสียไป การตดัสินใจผดิพลาด  
  ระดบัความเครียดท่ีแตกต่างกนัย่อมส่งผลกระทบต่อร่างกาย และจิตใจท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย 
กล่าวคือ  
    1. ถา้เป็นความเครียดในระดบัต ่าจะเป็นตวัผลดัดนัให้คนท างานได้มากข้ึน ไม่เกียจ
คร้านน่ิงดูดาย  
    2. ถ้าเป็นความเครียดในระดับปานกลางอาจมีผลกระทบต่อการท างาน เช่น กิน
มากกวา่ปกติ นอนไม่หลบั ติดเหลา้ติดยา เป็นตน้  
    3. ถา้เป็นความเครียดระดบัรุนแรง อาจท าให้เกิดการกระท ากา้วร้าวถึงบา้ดีเดือดหรือ
ซึมเศร้าถึงกบัวกิลจริตไม่สามารถควบคุมตนเองได ้
  เฟรน และวาริกา (ธนินทร์ กล่อมฤกษ.์ 2544: 34-35; อา้งอิงจาก Frain; & Valiga. 1979) 
ไดแ้บ่งความเครียดออกเป็น 4 ระดบั  
   ระดบั 1 ความเครียดท่ีเกิดข้ึนตามปกติในชีวิตประจ าวนั (day to day stress) ความเครียด 
ในระดบัน้ีท าให้คนปรับตวัโดยอตัโนมติั และใช้พลงังานในการปรับตวัน้อยท่ีสุด เช่น การมีชีวิตแบบ
เร่งรัด การเดินทางในสภาพการจราจรติดขัด การปรับตัวกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป
ความเครียดในระดบัน้ีมีนอ้ยมากและหมดไปในระยะเวลาอนัสั้น ไม่คุกคามการด าเนินชีวติ  
   ระดบั 2 ความเครียดระดบัต ่า (mild stress) เป็นความเครียดท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจ าวนั
เน่ืองจากมีส่ิงคุกคาม เช่น การสัมภาษณ์เพื่อเขา้ท างานหรือพบเหตุการณ์ท่ีส าคญัในสังคมความเครียด 
ระดบัน้ีท าให้บุคคลต่ืนตวั และร่างกายจะเกิดปฏิกิริยาต่อตา้นข้ึน ความเครียดในระดบัน้ีมีน้อย และ
ส้ินสุดลงในระยะเวลาเพียงวนิาที หรือชัว่โมงเท่านั้น  
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   ระดบั 3 ความเครียดระดบัปานกลาง (moderate stress) ความเครียดระดบัน้ีแรงกวา่ระดบั 
1 และระดบั 2 อาจปรากฏเป็นเวลานาน และไม่สามารถปรับตวัไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว เช่น ความเครียดท่ี
เกิดข้ึนจากการเขา้ท างานใหม่ การท างานหนกั การเจ็บป่วยท่ีรุนแรง สภาวะน้ีท าให้บุคคลรู้สึกคุกคาม 
เน่ืองจากอยูร่ะหวา่ง ความส าเร็จกบัความลม้เหลวบุคคลจะไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ไดแ้ละ
มีการแสดงออกทางอารมณ์เพื่อลดความเครียด ความเครียดระดบัน้ีจะเกิดเป็นชัว่โมง หลายชัว่โมง หรือ
อาจจะเป็นวนั  
   ระดบั 4 ความเครียดระดบัสูง (severe stress) เกิดจากสถานการณ์คุกคามยงัคงด าเนินอยู่
อย่างต่อเน่ือง จนท าให้บุคคลเกิดความเครียดสูงข้ึน ความเครียดระดบัน้ีท าให้บุคคลประสบความ
ลม้เหลวในการปรับตวั เช่น ขาดสมาธิในการท างาน ไม่สนใจครอบครัว เกิดการขาดงาน ความเครียด 
ในระดบัน้ีจะเกิดข้ึนเป็นสัปดาห์ เดือน หรือ เป็นปี  
 
 2.6 ปัจจัยทีท่าํให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 
  ในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานตอ้งเขา้ไปอยูใ่นสภาพการท างานเฉพาะอยา่ง ตอ้งเผชิญกบั
ส่ิงกดดนัต่างๆ จากสภาพแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจมาก ท าให้เกิดความ
ไม่พอใจในงาน และเกิดความเครียดในการปฏิบติังาน ได้มีนักวิชาการได้เสนอปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบติังานในทศันะท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
  กิลเมอร์; และ คณะ (Gilmer; et al., 1966: 255) ได้จ  าแนกปัจจยัต่างๆ ท่ีท าให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบติังานดงัน้ี 
  1. ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความไม่มัน่ใจในการท างาน การไม่ไดรั้บความ
เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 
  2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) ไดแ้ก่ การไม่ไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  3. สถานท่ีท างานและการจดัการ (Company and management) ไดแ้ก่ ความไม่พอใจต่อ
สถานท่ีท างาน ช่ือเสียงของสถานท่ีท างาน และการด าเนินงานของสถานท่ีท างาน 
  4. ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนในการท างาน 
  5. ลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic aspects of the job) ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีไม่ตรงกบั
ความตอ้งการและความรู้ความสามารถ 
  6. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแ้ก่ การนิเทศงานซ่ึงไม่สร้างความรู้สึกพอใจต่องาน 
  7. ลกัษณะทางสังคม (Social aspects of the job) ไดแ้ก่ การขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 
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  8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การส่ือสารไม่เอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อการ
ด าเนินงานไม่วา่จะเป็นการวางแผน การจดัองคก์ารการบริหารงานบุคคล 
  9. สภาพการท างาน (Working condition) ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
  10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ (Benefits) ไดแ้ก่ การบริการ การรักษาพยาบาล
และสวสัดิการต่างๆ 
  เทยเ์ลอร์ (Taylor. 1986: 171-172) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของความเครียดในการท างานว่ามี
สาเหตุ 5 ประการ คือ 
  1. ลกัษณะงาน ได้แก่ สภาพการท างานไม่ดี เน่ืองจากการออกแบบงาน การออกแบบ
สถานท่ี การจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ไม่เหมาะสมกบัผูป้ฏิบติังาน งานหนกั หรืองานท่ีมีความซับซ้อน
เกินความสามารถของผูป้ฏิบติังาน งานซ ้ าซากน่าเบ่ือ ตลอดจนส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเป็นอนัตราย
ต่อสุขภาพ ลว้นส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความเครียดไดง่้าย 
  2. บทบาทในองคก์าร ไดแ้ก่ บทบาทท่ีชดัเจน ความขดัแยง้ในบทบาท 
  3. ความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ การไม่ไดรั้บความกา้วหนา้เท่าท่ีควรหรือไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 
  4. สัมพนัธภาพภายในองค์การ สัมพนัธภาพท่ีดีจะช่วยลดภาวะความเครียดได้เน่ืองจาก
ไดรั้บการเก้ือหนุนช่วยเหลือซ่ึงถือเป็นแรงสนบัสนุนทางสังคมประการหน่ึง ส่วนสัมพนัธภาพท่ีไม่ดีจะ
น าไปสู่ปัญหาดา้นบทบาทและความตึงเครียดซ่ึงแสดงออกในรูปของความมาพึงพอใจในงาน 
  5. โครงสร้างและบรรยากาศในองค์การ ได้แก่ นโยบายด้านต่างๆ การขาดการให้
ค  าปรึกษาหรือความช่วยเหลือท่ีดีต่อผูป้ฏิบติังาน กฎระเบียบเขม้งวด การถูกจ ากดัพฤติกรรมและการ
ขาดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น จะมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่ดี มีปัญหาสุขภาพทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจเพิ่มข้ึน และอตัราการลาออก โยกยา้ย สับเปล่ียน ของผูป้ฏิบติังานเพิ่มข้ึนดว้ย 
  วอร์ชอร์ (Warshaw. 1979: 19-25) ได้กล่าวถึง ปัจจยัของความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างานไดแ้ก่ 
  1. ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ปริมาณงานมากหรือนอ้ยเกินไป สภาพแวดลอ้ม 
ทางกายภาพ เช่น ลกัษณะของสถานท่ีท างาน สารพิษ สารเคมี และฝุ่ นละออง เป็นตน้ 
  2. โครงสร้างงาน ประกอบดว้ย ความยากง่ายของงาน มาตรฐานการท างานกะหรือผลดัใน
การท างาน กฎระเบียบท่ีเคร่งครัด ความซ ้ าซากของงาน เป็นตน้ 
  3. บทบาทในองคก์าร บทบาทของบุคคลในองคก์าร แบ่งออกเป็น ความสับสนในบทบาท
และความขดัแยง้ในบทบาท 
  4. การสนบัสนุนทางสังคม 
  5. การเปล่ียนแปลงในสถานท่ีท างาน เช่น หัวหน้าใหม่ เพื่อนร่วมงานใหม่ การ
เปล่ียนแปลงกลุ่มงาน วธีิการท างาน เป็นตน้ 
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  บราวน์ และ โมเบอร์จ (ประชิด ศราธพนัธ์ุ. 2533: 39-40; อา้งอิงจาก Brown; & Moberg. 
1990) กล่าววา่ สาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดในการปฏิบติังาน คือ 
  1. ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีพบเสมอ คือ 
      1.1 สภาพการท างาน เช่น การท่ีตอ้งท างานอยา่งเร่งรีบ ตอ้งใชค้วามพยายามสูง ชัว่โมง
การท างานท่ีมากเกินไป หรืองานล าบากเกินไป 
      1.2 งานท่ีหนกัเกินไป หมายถึง การมีปริมาณงานท่ีตอ้งท ามาก หรืองานท่ีตอ้งใชส้มาธิ
การท างานสูง ใชเ้วลารวดเร็วและเป็นการตดัสินใจท่ีมีความหมาย 
  2. เก่ียวกบับทบาทขององคก์าร ไดแ้ก่ 
      2.1 บทบาทท่ีคลุมเครือ หมายถึง การท่ีคนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์อง
งาน บทบาทความคาดหวงัเก่ียวกบังานของผูร่้วมงาน และเก่ียวขอ้งกบัขอบเขตความรับผิดชอบของงาน
ท่ีไม่ชดัเจน 
      2.2 บทบาทท่ีขัดแยง้ หมายถึง การท่ีบทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคลในองค์การถูก
ก าหนดข้ึนอยา่งสับสน เก่ียวกบังานท่ีตอ้งกระท าหรือไม่กระท า อาการแสดงออกของบทบาทท่ี 
ขดัแยง้ท่ีพบเสมอ คือ เม่ืองานถูกก าหนดโดยกลุ่มคน 2 กลุ่ม ซ่ึงตอ้งการพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัจะรู้สึก
ขดัแยง้ในบทบาท จะมีความเครียดสูง และมีความสัมพนัธ์กบัความเครียดทางกาย ท าให้อตัราการเตน้
ของหวัใจสูง อตัราการเกิดโรคหลอดเลือดหวัใจสูง 
       2.3 ความรับผดิชอบในองคก์าร แบ่งไดเ้ป็น 2 ประการ คือ ความรับผิดชอบเก่ียวกบัคน 
หมายถึง การท่ีตอ้งใชเ้วลามากในการพบปะกบัผูค้น การสังสรรค ์เป็นตน้ และความรับผิดชอบเก่ียวกบั
ส่ิงของ จากการศึกษาพบวา่ ความรับผิดชอบเก่ียวกบัคน มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัโรคหลอด
เลือดหวัใจมากกวา่ความรับผดิชอบเก่ียวกบัส่ิงของ 
       2.4 อ่ืนๆ เช่น การไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การขาดความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร 
การท่ีตอ้งท างานใหไ้ดม้าตรฐานสูงข้ึน และใหท้นักบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
  3. สัมพนัธภาพในหน่วยงาน สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังาน และผูร่้วมงาน 
เป็นสาเหตุของความเครียดประการหน่ึง สัมพนัธภาพไม่ดีจะท าให้เกิดความไวว้างใจต ่า ความช่วยเหลือ
เก้ือกูลกันต ่า ความสนใจท่ีพยายามแก้ปัญหาน้อยลง และความไวว้างใจของบุคคลในหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์กบับทบาทท่ีคลุมเครือ ซ่ึงมีผลท าใหก้ารสั่งการระหวา่งบุคคลไม่ดี เกิดความเครียดทางใจ 
และรู้สึกวา่ถูกคุกคามเก่ียวกบังาน และความสุขของตนเอง 
  4. พฒันาการทางอาชีพ ไดแ้ก่ การขาดความมัน่คงปลอดภยัในงาน และไม่มีความกา้วหนา้ 
ในงาน                                                                                                                                                   
  5. บรรยากาศในการท างาน ไดแ้ก่ การคุกคามต่ออิสรภาพของแต่ละบุคคล เช่น การไม่มี
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ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การขาดการให้ค  าแนะน าปรึกษาท่ีมีประสิทธิภาพจากผูบ้งัคบับญัชา การ
ส่ือสารท่ีไม่ดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจ ากดั 
  6. สาเหตุภายนอกขององค์การ ไดแ้ก่ ปัญหาครอบครัว วิกฤติของชีวิต ความยุ่งยากทาง
การเงิน ความขดัแยง้ในความเช่ือถือของบุคคลกบัองคก์าร และองคก์ารกบัความตอ้งการของครอบครัว 
และคุณลกัษณะแต่ละบุคคล 
  7. การเปล่ียนแปลงในงาน เช่น การเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีใหม่ การเปล่ียนขั้นตอนการท างาน 
โดยเฉพาะเม่ือการเปล่ียนแปลงถูกตดัสินใจโดยปราศจากเหตุผล และไม่มีการอธิบายใดๆ ให้ทราบถึง
ความคาดหวงัพอท่ีจะไดรั้บจากการเปล่ียนแปลงนั้นๆ 
  8. ระบบรางวลั การประเมินผลในการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความเครียดข้ึนได ้
  เฮอริเกล และ คณะ (Hellriegel; & et al., 1983: 492) ได้แบ่งปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเครียด
จากการท างานออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 
  ลกัษณะงาน ได้แก่ มีงานมากหรือน้อยเกินไป สภาพแวดล้อมในการท างานไม่ดี การ
บริหารเวลาไม่เหมาะสม 
  1. บทบาทในการท างาน ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทความ
รับผดิชอบต่อคนอ่ืน และขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
  2. ความสัมพนัธ์ภายในองค์การ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และขาดการมอบหมายความรับผดิชอบ 
  3. ความสัมพนัธ์กบัภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากครอบครัว 
  4. การพฒันาอาชีพ ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนมากเกินไปหรือน้อยเกินไป ขาดความ
ปลอดภยัในการท างาน ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานถูกขดัขวาง 
  สสิธร  เทพตระการพร (2542: 604-605) ปัจจัยส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความเครียดดงัน้ีคือ  
   1. การควบคุมงาน (job control) เป็นการมีส่วนร่วมของคนงานในอนัท่ีจะก าหนดงาน
ประจ า (Routine) รวมไปถึงการมีโอกาสไดค้วบคุมดูแลกระบวนการผลิตดว้ย  
   2. การสนบัสนุนจากสังคม (social support) หมายถึงการไดรั้บความช่วยเหลือหรือการ
ส่งเสริมจากผูค้วบคุมงานหรือหวัหนา้งาน และผูร่้วมงาน  
   3. ความไม่พอใจในงานท่ีท า (job distress of dis-satisfaction) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
เน้ืองานและปริมาณงาน รวมไปถึงความกา้วหนา้ในงานท่ีท าอยูด่ว้ย 
  4. ความตอ้งการของงานและผลงาน (task and performance demands) ถูกก าหนดโดย
ปริมาณงาน รวมถึงความตอ้งการความตั้งใจในการท างานดว้ย วนัก าหนดส่งงาน (deadline)  
  5. ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (job security) ความกลวัการวา่งงานหรือการตกงาน  
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   6. ความรับผิดชอบ (responsibility) งานท่ีตอ้งการความรับผิดชอบสูงมีความสัมพนัธ์
โดยตรงกบัการเพิ่มข้ึนของโรคแผลในกระเพาะอาหารและความดนัโลหิตสูง  
   7. ปัญหาส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (physical environmental problems) รวมถึงปัญหาเสียง
ดงั แสงสวา่งไม่เหมาะสม สภาพอากาศในตวัอาคารและส านกังานท่ีเล็กและปิดทึบ  
   8. ความซับซ้อนของงาน (complexity) ก าหนดโดยจ านวนความตอ้งการของงานท่ี
แตกต่างกันในงานนั้น งานเดิมๆและงานท่ีท าอย่างเดียวเหมือน ๆ กันตลอดเวลา (Repetitive and 
Monotonous work)  
 สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบติังานมีทั้งด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้าน
ส่ิงแวดล้อม และด้านลักษณะทางสังคม ท่ีมีผลต่อความเครียดของบุคคล ท าให้บุคคลมีปฏิกิริยา
ตอบสนองทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อใหรั้กษาสมดุลของตนเองไวไ้ด ้
 
 สาเหตุความเครียด  
  ความเครียดเป็นบ่อเกิดพฤติกรรมทั้งทางบวกและทางลบ โดยในทางบวกสามารถเป็นแรง
เสริมศกัยภาพของคนเราใหเ้พิ่มข้ึน แต่ถา้เกิดในทางลบก็จะเป็นการบัน่ทอนจิตใจใหเ้ส่ือมโทรมลง ทั้งน้ี
การเกิดความเครียดข้ึนอยูก่บัแหล่งท่ีเป็นสาเหตุของความเครียดนั้นๆ ได ้มีนกัวิชาหลายท่านไดศึ้กษาถึง
สาเหตุของความเครียด และความเครียดในการท างาน ดงัน้ี  
 จงรักษ ์ ศุภกิจเจริญ (2527) จ าแนกสาเหตุของความเครียดได ้2 ลกัษณะ คือ  
  1.  สาเหตุของความเครียดท่ีมีสาเหตุเฉพาะ (specific stress agent) อาจเกิดจากจุลินทรีย ์เช่น 
เช้ือโรค ทางเคมี ฟิสิกส์ และสาเหตุจากการขาดปัจจยัต่างๆ เช่น การขาดอากาศ ขาดน ้ า ขาดออกซิเจน 
และการเสียสมดุล  
 2.  สาเหตุของความเครียดท่ีไม่เฉพาะเจาะจง (nonspecific stress agent) ไดแ้ก่ มูลเหตุท่ีเก่ียว
จิตใจ เช่น เกิดความกลวั ความวิตกกงัวล การไม่ประสบความส าเร็จของมนุษยส์ัมพนัธ์หรือการท างาน
เกิดความคบัขอ้งใจ  
 ชูทิตย ์ ปานปรีชา (2519: 486-488) ไดแ้บ่งสาเหตุของการก่อใหเ้กิดความเครียด คือ  
  1.  สาเหตุภายใน หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากสาเหตุหรือปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมาจากตวัคน แยก
ได ้2 ชนิด คือ  
        1.1 สาเหตุทางกาย เป็นภาวะบางอยา่งของร่างกายท่ีท าใหเ้กิดความเครียดร่างกายและจิตใจ
เป็นส่ิงท่ีแยกกนัไม่ได ้เม่ือร่างกายเครียดก็จะท าให้จิตใจเครียดดว้ย เช่น ความเหน่ือยลา้ทางร่างกาย ซ่ึง
สภาพร่างกายท่ีไม่สมบูรณ์แข็งแรง หรือผ่านการท างานหนักและนานร่างกายได้รับการพกัผ่อนไม่
เพียงพอ รับประทานอาหารไม่เพียงพอ ไม่ถูกสุขลกัษณะ ความเจ็บป่วยทางร่างกาย ภาวะติดสุรา ยาเสพ
ติดไปกดประสาทเป็นผลใหร่้างกายอ่อนเพลีย 
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  1.2 สภาพจิตใจ คือ สภาพจิตใจท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดได ้คือ  
   1.2.1 อารมณ์ไม่ดีทุกชนิด ไดแ้ก่ ความกลวั ความโกธร ความวิตกกงัวล ความเศร้า 
ทุกขใ์จ ความรู้สึกส้ินหวงั  
               1.2.2 ความรู้สึกบางอยา่ง ไดแ้ก่ ความรู้สึกสูญเสียเช่ือเสียงเกียรติยศ ความภาคภูมิใจ 
ความรู้สึกวา่ตวัเองกระท าผดิกลวัวา่ผูอ่ื้นจะรู้  
                1.2.3 ความคบัขอ้งใจ เกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการถูกขดัขวาง ความรู้สึกไม่พอใจ วิตก
กงัวล เหมือนถูกบีบคั้น  
              1.2.4 บุคลิกภาพ ไดแ้ก่ เป็นคนจริงจงักบัชีวติ ใจร้อน รุนแรง กา้วร้าว ควบคุม 
อารมณ์ไม่อยู ่เป็นคนตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน  
  2.  สาเหตุภายนอก หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ นอกตวัคนท่ีเป็นสาเหตุท าใหเ้กิดความเครียดไดแ้ก่  
        2.1 การสูญเสียส่ิงท่ีรัก ได้แก่ คนรัก เช่น พ่อแม่ ลูก คู่รัก การสูญเสียของรัก ทรัพยสิ์น 
หนา้ท่ีการงาน  
         2.2 การเปล่ียนแปลงในชีวิตโดยระยะหัวเล้ียวหัวต่อของชีวิต จะมีจิตใจแปรปรวน 
(Psychological imbalance)เช่น การเขา้โรงเรียนคร้ังแรก การแต่งงานวยัหมดประจ าเดือนการเกษียณอาย ุ
หรือการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งกะทนัหนัโดยมิไดค้าดหรือเตรียมการไวก่้อน  
       2.3 ภยัอนัตรายต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นภยัท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน หรือภยัจากธรรมชาติ  
        2.4 ท างานชนิดท่ีท าให้เกิดความเครียด เช่น งานท่ีตอ้งรับผิดชอบมาก ท างานหลายหนา้ท่ี 
หลายแห่ง หรืองานไม่พึงพอใจ งานท่ีไม่มัน่คงแน่นอน ขาดความกา้วหนา้ มองไม่เห็นความส าเร็จของ
งานท่ีท าอยู ่
        2.5 งานท่ีตอ้งรับผิดชอบในระดบัสูง ผูท่ี้อยู่ในต าแหน่งหัวหน้า หรือผูบ้ริหาร งานท่ีตอ้ง
รับผิดชอบดา้นการวินิจฉัย สั่งการ วางแผน คุมโยบาย ควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นจ านวนมาก มี
ปัญหาตอ้งแกไ้ขอยูเ่สมอ  
        2.6 ภาวะเศรษฐกิจตกต ่า ยากจน เป็นตน้  
        2.7 สภาพของสังคมเมือง ท่ีชีวิตตอ้งต่อสู้แข่งขนั การจราจรติดขดั การเดินทางไม่สะดวก 
ขาดอากาศบริสุทธ์ิ  
   จตุพร เพง็ชยั (2534) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของการเกิดความเครียดวา่มาจากส่ิงต่างๆเหล่าน้ีคือ 
   1. ความกดดนัจากส่ิงแวดลอ้ม เช่น เร่ืองงาน เงิน เร่ืองภายในครอบครัว ท่ีอยูอ่าศยั ซ่ึงท า
ใหเ้กิดความไม่สบายใจ  
   2. ความขดัแยง้อนัเกิดจากภายในจิตใจ เช่น ความไม่สมหวงั ความรู้สึกสูญเสีย การ 
ตดัสินใจไม่เด็ดขาด                                                                                                                                     
  3. ความเป็นทุกข์อนัเกิดจากความเจ็บป่วยของร่างกาย นอกจากภาวะความเครียดท่ีส่งผล
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ต่อสรีระทางกายและทางจิตใจ รวมทั้งความเจ็บป่วยแลว้ ยงัมีกระบวนของความรู้สึกท่ีมนุษยต์ระหนกั
ในใจถึงภยัท่ีจะเกิดข้ึน และหาวธีิการเผชิญหนา้กบัปัญหา ก็จะท าใหเักิดความเครียดไดเ้ช่นกนั ซ่ึงไดแ้ก่  
   3.1. ความคบัขอ้งใจ (frustration) หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลไม่สามารถปฏิบติัส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดใหส้ าเร็จตามความมุ่งหมายท่ีวางไว ้ 
   3.2. ความกลวัอนัตราย (treat) หมายถึง การท่ีคนรู้วา่จะมีอนัตรายรออยู ่ภยัน้ีจะเกิดความ
ตอ้งการทางร่างกายและแรงจูงใจท่ีพึงปรารถนา เช่น ความเจ็บปวด ความสูญเสีย ความนบัถือจากผูอ่ื้น
รออยูเ่บ้ืองหลงั อนัตรายท่ีจะเกิดข้ึนนั้นยิง่มีสูงเพียงใด ความกลวัเกรงก็ยิง่มากข้ึนเท่านั้น  
  3.3. ความขดัแยง้ในใจ (conflict) หมายถึง การท่ีคนตอ้งตดัสินใจเลือกส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงท า
ใหเ้ขาเผชิญกบัสภาพการณ์ท่ียุง่ยากซบัซอ้นในการตดัสินใจวา่จะเลือกส่ิงใดส่ิงหน่ึงก่อให้เกิดความรู้สึก
ขดัแยง้ในใจได ้
  3.4. ความวติกกงัวล (anxiety) หมายถึง ปฏิกิริยาท่ีตอบโตส้ภาวการณ์บางอยา่งท่ีท าให้ คน
ตกอยูใ่นภาวะท่ีอึดอดักงัวลใจ ความวกิตกงัวลเป็นปฏิกิริยาของคนปกติโดยทัว่ ๆ ไป ถา้มีและไม่รุนแรง
แต่ถา้มีมากเกินไปยอ่มเป็นปัญหา  
 กรมสุขภาพจิต (2540: 3) ไดแ้บ่งสาเหตุของการเกิดความเครียดออกเป็น 3 ประการ คือ  
  1. สาเหตุทางดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความกลวัวา่จะไม่ไดด้งัหวงั กลวัจะไม่ส าเร็จ หนกัใจในงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย รู้สึกวา่ตวัเองตอ้งท าส่ิงท่ียากเกินความสามารถ มีความวติกกงัวลล่วงหนา้กบัส่ิงท่ียงัไม่
เกิดข้ึน เป็นตน้  
  2. สาเหตุจากการเปล่ียนแปลงในชีวิต ไดแ้ก่ การเปล่ียนวยั การแต่งงาน การตั้งครรภ ์การเร่ิม
เขา้ท างาน การเปล่ียนงาน การเกษียณอาย ุเป็นตน้  
  3. สาเหตุจากการเจบ็ป่วยทางกาย ไดแ้ก่ การเจบ็ไขไ้ม่สบายท่ีรุนแรง ตลอดไปจนถึงการเจบ็ 
ป่วยดว้ยโรคท่ีรุนแรงและเร้ือรัง เช่น เบาหวาน มะเร็ง ความดนัโลหิตสูง เป็นตน้ สาเหตุของความเครียด
ในการท างาน  
  เบียร์ และแฟรงซ์ (ทนงศกัด์ิ ยิ่งรัตนสุข และคณะ. 2544: 13-16; อา้งอิงจาก Beehr & Franz. 
1995) ความเครียดท่ีเกิดจากงาน หมายถึง สถานการณ์ท่ีปัจจยัในการท างานเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความ
ไม่สบายทางร่างกายและจิตใจ เน่ืองจากความซับซ้อนของสภาวะความเครียด นกัวิจยัทั้งหลายจึงได้
สร้างแนวคิดต่าง ๆ ข้ึนเพื่อใช้อธิบายกลไกของการเกิดความเครียดท่ีมีสาเหตุจากงาน ส่ิงท่ีทุกคนให้
ความสนใจ คือ การคน้หาปัจจยัในงานท่ีเป็นสาเหตุของความเครียดทั้งท่ีเป็นรูปธรรม เช่นการท างาน
ล่วงเวลา (overtime) งานกะ (shift work) การวา่งงาน (unemployment) งานท่ีมากเกินไป (overload) และ
ปัจจยัท่ีเป็นนามธรรม ไดแ้ก่ บทบาทท่ีขดัแยง้ (role conflict) และบทบาทท่ีคลุมเครือ ( role ambiguity) 
เป็นตน้                       
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 ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความเครียดทท่ีมีสาเหตุจากงาน แต่ยงัไม่สามารถ
อธิบายกลไกของการเกิดสภาวะความเครียดซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัรไดอ้ยา่งชดัเจน 
  ธนดล  หาญอมรเศรษฐ (2539: 37-38) ไดแ้บ่งสาเหตุความเครียดในการท างานเป็น 4 ประเภท 
คือ  
  1. ความสัมพนัธ์กบัเจา้นาย กรณีน้ีถือไดว้า่เป็นแหล่งส าคญัของท่ีมาของความเครียดภายในท่ี
ท างาน ผูค้นมกัจะมองว่า เจา้นายเป็นดงั พ่อ-แม่ ท่ีสามารถให้รางวลัแก่ตนได้ แต่โชคร้ายท่ีเจา้นาย
ส่วนมากมกัจะไม่ใคร่ยกย่องหรือกล่าวค าสรรเสริญแก่ใครง่ายๆ ตรงกนัขา้มมกัจะกล่าวต าหนิอย่าง
รวดเร็วมากกวา่ เม่ือการท างานไม่ดี พนกังานแทบจะไม่ค่อยไดย้ินค ายกยอ่งชมเชย แต่เม่ือมีการกระท า
ผดิก็มัน่ใจไดเ้ลยวา่เจา้นายตอ้งเรียกให้ไปพบแน่นอนการขาดการกระตุน้ให้รางวลัเป็นอุปสรรคต่อการ
ท างาน เพราะท าใหพ้นกังานขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง และทา้ยสุดอาจน าไปสู่การถอนตวัออกจากการ
ท างาน  
  2. การขาดมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ คนทัว่ไปตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นผูกุ้ม
ชะตาของตนเองบา้ง ซ่ึงมกัจะตรงกบัขา้มกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง และอยูน่อกเหนือการควบคุม เพราะวา่การ
ขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในส่ิงท่ีมีผลกระทบต่องานของตน และทุกคนมกัเช่ือวา่ตนรู้จกังานท่ี
ตวัเองท าเป็นอย่างดี เม่ือไม่มีใครมาปรึกษาด้วยจึงเกิดความรู้สึกว่าเป็นคนนอก และท าให้ตนเองไม่
สามารถควบคุมผลลพัธ์ได ้ผลตามมา คือ ความเครียด  
  3. งานหนกั งานหนกัเกิดข้ึนใน 2 ลกัษณะ คือ  
           3.1 งานหนกัเชิงปริมาณ เกิดข้ึนเม่ือมีส่ิงท่ีตอ้งกระท ามาก แต่มีเวลาจ ากดั  
         3.2 งานหนักเชิงคุณภาพ เ กิด ข้ึนเ ม่ือได้รับมอบหมายให้ท างานท่ี เ กินกว่าทักษะ
ความสามารถ และความรู้ของตนเอง การท่ีต้องท างานให้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนดและการมีชั่วโมง
ท างานท่ียาวนาน ยอ่มเป็นตน้เหตุของความเครียดได ้ 
  4. การขาดความกา้วหน้าในสายอาชีพ ตน้เหตุแห่งความเครียด กรณีเกิดข้ึนเพราะพนกังาน
มกัจะคิดวา่การไต่บนัไดในอาชีพมกัจะมีอุปสรรคเสมอ รวมถึงโอกาสท่ีจะพฒันาเองความคาดหวงัท่ี
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไม่ชดัเจน ระบบการประเมินผลในวชิาชีพไม่ชดัเจน และการเมืองภายในบริษทั  
  ปัจจยัเหล่าน้ีน าไปสู่ความเครียดในหนา้ท่ีการงาน การท่ีไม่ไดรั้บการพฒันาอนัเป็นผลมาจาก
ท่ีไม่สามารถเขา้ถึงการฝึกอบรม และการยกระดับทกัษะ อาจน าไปสู่การมองดูตนเองว่าด้อยคุณค่า 
ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจและความเครียด การปิดกั้นไม่ใหก้า้วหนา้เกิดจากการมองเห็นโอกาสอนัจ ากดั 
หรือมาจากระบบการประเมินท่ีไม่ชัดเจน ทั้งหลายเหล่าน้ีอาจเป็นสาเหตุการน าไปสู่การท่ีพนักงาน
จ าตอ้งปรับความหวงัของตนให้ต ่าลง เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสายหรืออาชีพหรืองานท่ีเหมาะกบัตนส่ิงน้ี
ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของพนักงานสร้างความเครียดและท าให้พนักงานท่ีมีความกระตือรือร้น
แสวงหางานใหม่ ท าให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีค่าและน าไปสู่การมีผลผลิตท่ีต ่าลง 
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นอกจากน้ีโคสเซ็น (ประณิตา ประสงค ์ และคณะ. 2542: 20; อา้งอิงจาก Kossen. 1991) ไดก้ล่าวถึง
สาเหตุของความเครียดท่ีเกิดจากอาชีพไว ้22 ประการ คือ  
  1.  ความกงัวลใจในการท างาน เม่ือเปล่ียนงานใหม่หรือไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง  
  2.  ขาดการวางแผนการก าหนดเป้าหมาย  
  3.  ความไม่ชดัเจนในรายละเอียดของงาน  
  4.  ไม่มีใจรักในการท างาน  
  5.  ไม่มีอ านาจเพียงพอในการตดัสินใจ  
  6.  ความกดดนัจากเพื่อนร่วมงาน  
  7.  มีความขดัแยง้กบัผูอ่ื้น  
  8.  งานยากเกินขีดความสามารถ  
  9.  ใชท้กัษะในการท างานนอ้ยเกินไป  
  10.  งานท่ีมากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป  
  11.  ขวญัและก าลงัใจนอ้ย 
  12.  ความรู้สึกไม่ไม่มัน่คงในการท างาน (ทั้งในดา้นความรับผดิชอบต่องานและในอนาคต 
การท างาน  
  13.  ขาดความพึงพอใจในการท างาน  
  14.  การส่ือความไม่ดี และไม่มีประสิทธิภาพในการส่ือสาร  
  15.  การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไม่เป็นทางการ  
  16.  สภาพการท างาน  
  17.  เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ  
  18.  การเมืองในองคก์าร  
  19.  หวัหนา้งานท่ีไม่ใหก้ารสนบัสนุน  
  20.  หวัหนา้งานท่ีไม่คงเส้นคงวา 
  21.  ถูกต าหนิต่อหนา้บุคคลอ่ืน  
  22.  การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  
 
 2.7 ผลกระทบจากความเครียด  
  สมิต  อาชวนิจกุล (2541: 9) ธรรมชาติของความเครียดนั้นเป็นปฏิกิริยาท่ีท าให้มนุษยส์ามารถ
ท าในส่ิงท่ียากเกินกว่าก าลงัสติปัญญาความสามารถในเวลาปกติจะท าได ้จึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัของ
มนุษยท่ี์มีประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการด ารงชีวิต หากรู้จกัควบคุมให้อยูใ่นกรอบของความพอดี ดงันั้นส่ิงท่ี



 
28 

เป็นผลตอบเสียของความเครียดก็คือ ความเครียดส่วนเกิน ซ่ึงจะเป็นผลเสียต่อการแกปั้ญหา และต่อทั้ง
ร่างกายและจิตใจตนเอง และความเครียดดงักล่าวส่งผลกระทบต่อมนุษย ์ดงัน้ี  
  1. ความเครียดในระดบัต ่าๆ จะเพิ่มความสามารถในการท างานไดสู้งยิ่งข้ึน และสร้างความ
สุดใจใหก้บัมนุษยม์ามากต่อมากจากความส าเร็จท่ีไดรั้บ  
  2. ความเครียดในระดบัปานกลาง อาจมีผลกระทบกระเทือนต่อพฤติกรรม และอาจกระท า 
ในลกัษณะท่ีท าอะไรซ ้ า ๆ บ่อย ๆ ไดแ้ก่  การกินมากกวา่ปกติ นอนไม่หลบั หรือติดเหลา้ ติดยา เป็นตน้  
  3. ความเครียดในระดับรุนแรง อาจท าให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าวรุนแรงถึงบา้ดีเดือดหรือ 
ซึมเศร้าหรือถึงกบัวติกจริต ไม่รับรู้ความเป็นจริง ไม่สามารถควบคุมตนเองได ้ 
  4. ความเครียดในระยะยาวอาจท าให้เกิดโรคทางภายได้หลายโรค ดงัได้กล่าวมาแล้วใน
ตอนตน้ ๆ และอาจท าใหแ้ก่เร็วและอายสุั้นไดอี้กดว้ย  
  มิคเชล (สมชาย จกัรพนัธ์ุ และคณะ. 2542: 4-5; อา้งอิงจาก Michal. 1991) กล่าวถึงการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นชีวเคมีท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความเครียด ดงัน้ี  
  ความเครียดทางร่างกายหรือจิตใจ มีผลกระตุน้สมองส่วนอะมิกาดาลาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
ระบบขอ้มูลดา้นอารมณ์ในสมอง ขอ้มูลท่ีส่งมาจากศูนยก์ลางชั้นสูงในสมองส่วนหน้าจะมีผลต่อการ
ตอบสนองทางอารมณ์ต่อภาวะเครียด เม่ืออะมิกาดาลาถูกกระตุน้โดยภาวะเครียดส่งสัญญาณทางระบบ
ประสาทไปกระตุน้ต่อมไฮโปธาลามสัให้หลัง่ฮอร์โมนออกมา คือ ฮอร์โมนอะดรีโนคอร์ติโคโทรปีด
ฮอร์โมนเขา้สู่กระแสเลือด หลงัจากนั้นฮอร์โมนตวัน้ีจะไปกระตุน้ต่อมอะดรีนลั ซ่ึงเป็นต่อมเล็ก ๆ อยูท่ี่
ส่วนยอดของไต 2 ขา้ง ต่อมอะดรีนลั ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนในหรือเมดลัลา ซ่ึงหลัง่ฮอร์โมน
อะดรีนาลินและนอร์อะดรีนาลิน ส่วนเปลือกของต่อมหรือคอร์เท็กซ์ท าหนา้ท่ีหลัง่ฮอร์โมนนิเนอรัลคอ
ริโคสเตอรอยด์ (แอดโดสเตอโรน) และ กลูโคคอร์ติคอยด์ (คอติซอล) และในขณะเดียวกนัต่อมไฮ
โปรธาลามสั ก็มีผลกระตุน้โดยตรงต่อระบบประสาทอตัโนมติั ท าให้เกิดการตอบสนองของร่างกาย
อย่างทนัทีทนัใดต่อภาวะเครียด ผลจากการกระตุน้เหล่าน้ีจะส่งผลให้ร่างกายอยูใ่นภาวะเตรียมพร้อม
ส าหรับการต่อสู้หรือการหนี โดยผา่นทาง 2 ระบบ คือ ระบบตอบสนองทางระบบประสาทซ่ึงมีผลใน
ระยะสั้นและการตอบสนองทางระบบต่อมไร่ท่อ ซ่ึงจะมีผลใหร้ะยะกวา่ 
 ร็อบบิน (Robbins. 1991: 615) กล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัประสิทธิภาพใน
การ ท างานวา่มีลกัษณะเป็นความสัมพนัธ์แบบ U หวักลบั (Inverted-U Relationship) กล่าวคือ ภายใต้
ความเครียดระดบัต ่าประสิทธิภาพในการท างานก็จะต ่า เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลางจะ
กระตุน้ร่างกายและเพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อส่ิงเร้า ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน 
แต่เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนไปจนเกินความสามารถของบุคคลจะรับได ้ ก็จะมีผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานตกต ่าลง ดงัภาพ  
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ภาพประกอบ 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 เบียร์ และนิวแมน (คีรีมาส อเต็นตา้. 2542: 22-24; อา้งอิงจาก Beehr; & Newman. 1991) 
ศึกษาเก่ียวกบัความ เครียดในการปฏิบติังานและสรุปวา่มีผลดา้นลบต่อบุคคลคือ อาการทางสุขภาพจิต 
(Psychological  Systems of Work Stress) ความผิดปกติทางจิตมีความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัต่อสภาวะการ
ปฏิบติังาน สรุป กลุ่มอาการทางจิตท่ีเกิดจากความเครียดในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความวิตกกงัวล ความ
ตึงเครียด ความ สับสน และความฉุนเฉียว ความรู้สึกไม่สมหวงั โกรธและไม่พอใจ อารมณ์อ่อนไหว
มากและตอบ สนองสูง ความรู้สึกอดกลั้น ประสิทธิภาพในการสนทนาลดลง การทอ้ถอยและความรู้สึก
ตกต ่า รู้สึก โดดเด่ียวห่างเหิน เบ่ือและไม่มีความพึงพอใจในงาน จิตใจอ่อนลา้และความสามารถทาง
ปัญญาลดต ่า ขาดสมาธิ ขาดการกระตุน้และความคิดสร้างสรรค ์ขาดความมัน่ใจ  
 ผลลพัธ์ท่ีเห็นไดเ้ด่นชดั คือ ความพึงพอใจในงานต ่า พนกังานมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีจะไปปฏิบติั 
งาน ผลงานหรือผลการ ลิตต ่า ระ งการมาก ๆ ขาดความเป็นกนัเอง บางคร้ังก็ท าเสียไม่ได ้จท่ีมีอยู ่หรือ
ต่อ มนุษยร่์ว ล ในโลก ในเร่ืองเล็กๆ นอ้ยๆ ท่ีไม่ส าคญัอะไรมากนกั งาน ซ่ึงส่งผลต่ออาการทาง
พฤติกรรม คือ การผดัวนัประกนัพรุ่งและหลีกเล่ียง ผลงานหรือผลการผลิตต ่า และท างานออกมาไม่ดี 
อาการเหล่าน้ีจะเกิดแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล งานวิจยัล่าสุดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการเร่ิมท่ีจะศึกษา
ตวัแปรเก่ียวกบัคน เพื่อให้ไดค้วามสมดุลระหวา่งปริมาณงานและความพึงพอใจในงาน รวมถึงอาจก่อ
วินาศกรรมในงาน เช่น เกิดอุบติัเหตุ หรือความเสียหายต่าง ๆ กาลกัขโมย และสูญเสียความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและครอบครัว หรืออาจพยายามฆ่าตวัตาย เป็นตน้  
 ศุภชยั ยาวะประภาษ (2525: 74) และอรุณ รักธรรม (2538: 439-440) ไดก้ล่าวสอดคลอ้งกนัถึง
อาการทางจิตใจท่ีบ่งบอกถึงความเครียดท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน ซ่ึงสามารถสังเกตไดง่้ายเป็นอาการขั้นแรก
ของพนกังานท่ีมีความเครียด  
 ศุภชยั ยาวะประภาษ (2525: 74) กล่าววา่สามารถสังเกตไดง่้ายดงัรายการต่อไปน้ี  
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 1. การพยายามหลีกเล่ียงท่ีจะพบปะพดูคุย หรือหาเวลาสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน  
 2. การเอาปัญหาของคนอ่ืนมาเล่าเป็นเร่ืองขบขนั  
 3. การพยายามท่ีจะไม่ประสานสายตาหรือสบตา พยายามยืนห่าง ๆ เวลาพูดคุยหรือติดต่องาน 
และพยายามตดับทสนทนาอยา่งรวดเร็ว  
 4. การติดต่องานกบัเพื่อนร่วมงาน หรือการให้บริการผูท่ี้มาติดต่องานมกัท าเป็นในลกัษณะท่ี
เป็นท่ีเป็นทางการมากๆ ขาดความเป็นกนัเอง บางคร้ังก็ท าเสียไม่ได ้
 5. การพูดถึง “มนุษย”์ โดยยกเอกลกัษณ์ลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงมาเพียงลกัษณะเดียว เช่น 
ร าพึงเสมอวา่ “มนุษยเ์ราชอบเอารัดเอาเปรียบเพื่อนมนุษยค์นอ่ืนอยูเ่สมอ” การร าพึงร าพนัเช่นน้ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความเครียดในในใจท่ีมีอยู ่
 6. การแสดงออกถึงความรู้สึกอิจฉาริษยา เกลียดชงั หรือเยน็ชา ต่อเพื่อนร่วมงานหรือต่อ
มนุษยร่์วมโลก 
 7. การมีความรู้สึกเหมือนถูกทอดทิ้งใหอ้ยูค่นเดียว 
 8. กระวนกระวาย ลุกล้ีลุกลน ในการพยายามท างานใหส้ าเร็จ  
 9. การแสดงออกถึงความวติกกงัวล 
 10. ความไม่สามารถในการมอบหมายงานให้คนอ่ืนท า การท าตวัเหมือนคนหงุดหงิดชอบ
โตแ้ยง้หรือต าหนิตลอดเวลา  
 11. ความรู้สึกไม่เป็นมิตร  
 12. ไม่สามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง  
 13. การท างานอยูจ่นเยน็มากกวา่ 
 14. การหลงลืมบ่อย ๆ เช่น ลืมไปวา่มอบหมายงานให้ใครท าหรือไดรั้บการมอบหมาย งาน
อะไรมา ลืมก าหนดเวลาท่ีเป็นเส้นตายวา่ตอ้งท างานใหเ้สร็จ ลืมนดัหมายต่าง ๆ เสมอ 
 15. การอ่อนเพลียอยา่งเร้ือรัง  
 16. การนัง่ร าพึงร าพนับ่อยๆ เก่ียวกบัการงานของเขา และมกัเพ่งเล็งไปท่ีความผิดท่ีเคยท าลง
ไปอาจกลายเป็นข้ีลืมมากๆ กลายเป็นคนท่ีไม่สามารถท าใจให้มีสมาธิให้จดจ่อกบังานท่ีท าไดเ้อาแต่
เหม่อลอยอยา่งเดียว  
 อรุณ รักธรรม (2538: 439-440) ไดก้ล่าวถึง การสังเกตอาการขั้นแรกของพนกังานท่ีมี
ความเครียดดงัน้ี  
 1. หงุดหงิด กระวนกระวาย บุคคลใดท่ีแสดงอาการของความไม่อดทนต่องานท่ีท า ไม่วา่จะ
แสดงออกในท่ีประชุม ในระหว่างการถกปัญหา หรือคุยเป็นการส่วนตวักบัท่านก็ตาม มองดูนาฬิกา
บ่อยๆ รอคอยใหถึ้งวนัหยดุสุดสัปดาห์และวนัหยดุอ่ืน ๆ  
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 2. อารมณ์แปรปรวน ไม่อยูก่บัร่องกบัรอย ไม่ค่อยใชเ้หตุผลในการตดัสินใจ จะท าอะไรก็ตาม 
ไม่คิดวางแผนล่วงหนา้ และท าดว้ยอารมณ์หุนหนั 
 3. ปฏิบติังานไม่เสร็จตามท่ีก าหนด บุคคลเหล่าน้ีไม่เพียงแต่ปฏิบติังานไม่เสร็จตามก าหนด แต่
ยงัโยนความผดิใหผู้อ่ื้นดว้ย  
 4. สนใจเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดเพียงชัว่ครู่ชัว่ยาม เขาท าให้คนรู้สึกวา่เขาอาจจะเบ่ือในส่ิงท่ีท่าน
ก าลงัพูด หรืออาจจะก าลงัคิดเร่ืองอ่ืนอยู่และถา้ท่านถาม เขาก็จะตอบว่าเขา้รู้ดีในส่ิงท่ีตอ้งการให้ท า 
เพราะเป็นงานท่ีเขาท านบัร้อยคร้ังแลว้ 
 5. ไม่ชอบการพบปะสมาคม ชอบเก็บตวัเงียบ ๆ คนเดียว  
 6. มีท่าทีเป็นปฏิปักษ ์ 
 7. ขาดความสนใจในเป้าหมาย จะสนใจเฉพาะงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบเท่านั้น 
 8. ผดิพลาดในเร่ืองเล็กๆ ท่ีไม่น่าจะผดิเป็นประจ า  
 9. หลีกเล่ียงการตดัสินใจ  
 10.ไม่ติดตามผล ไม่สนใจหรือห่วงใยเก่ียวกบัความตอ้งการของบริษทัไม่มีความกระตือรือร้น 
หรือสนใจวา่โครงการท่ีจะท ามีผลออกมาอยา่งไร 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้เก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดในการปฏิบติังานนั้นสามารถ 

สรุปไดว้่ามีผลกระทบดา้นลบต่อบุคคล 3 ดา้นคือ ดา้นสุขภาพจิต โดยเกิดความผิดปกติทางจิตมี
ความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัต่อสภาวะการท างาน ไดแ้ก่ ความวิตกกงัวล ความตึงเครียด เบ่ือและไม่มีความพึง
พอใจในงาน ขาดสมาธิ จิตใจอ่อนล้า เป็นตน้ ซ่ึงส่งผลท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานต ่า มี
แรงจูงใจน้อยท่ีจะท างานและท างานออกมาไม่ดี ดา้นสุขภาพกาย เม่ือบุคคลตกอยู่ในภาวะความเครียด
เป็นเวลานานๆ จะท าให้สุขภาพร่างกายเส่ือมลง เน่ืองจากเกิดความไม่สมดุลเกิดข้ึนภายในร่างกายและ
ดา้นพฤติกรรม เม่ือพนกังานเกิดความเครียดจะแสดงพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปซ่ึงสามารถสังเกตได ้
จากอาการต่างๆ ดงัน้ี  อารมณ์แปรปรวน ปลีกตวัจากสังคม ไม่อดทน พร้อมท่ีจะเป็นศตัรูกบัคนอ่ืน 
ท างานไดน้อ้ยลง เป็นตน้ และบ่อยคร้ังท่ีบุคคลนั้นจะมีการปรับตวัในทางท่ีผิดเพื่อให้ตนเองผอ่นคลาย 

จากความเครียด เช่น การสูบบุหร่ี ติดเหลา้ ติดยา เล่นการพนนั หรือแมแ้ต่การฆ่าตวัตาย ซ่ึงการกระท า
เหล่าน้ี ยอ่มก่อใหเ้กิดผลร้ายตามมาทั้งต่อตนเองและเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 
 

3. แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎคีวามเครียด  
 สเทลแมน (ทนงศกัด์ิ ยิ่งรัตนสุข และคณะ. 2544: 18-19; อา้งอิงจาก Stellman. 1998) ทฤษฎี
ท่ีวา่ดว้ยความเครียดจากการท างาน (job strain hypothesis) กล่าววา่ ปฏิกิริยาตอบสนองร่างกายท่ีเรียกวา่
ความเครียด ไดแ้ก่ ความอ่อนเพลีย  ความกระวนกระวายใจ การซึมเศร้า  และอาการเจ็บป่วยนั้น เกิดข้ึน
เม่ือบุคคลไดรั้บความกดดนัหรือขอ้เรียกร้องจากการท างานสูง (high psychological demand of the job) 
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แต่มีระดบัของการตดัสินใจในการท างานต ่า (low decision latitude in the task) หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงได้
วา่ความเครียดเป็นผลมาจากการไดรั้บความกดดนัแต่ไม่สามารถเอาชนะความกดดนันั้นได ้ความกดดนั
หรือข้อเรียกร้องจากงานเป็นความกดดันด้านจิตใจ เช่น ปริมาณงานมากหรือท างานไม่เสร็จทัน
ก าหนดเวลา รวมทั้งความกดดนัท่ีเกิดจากความขดัแยง้ส่วนบุคคลและความกลวัท่ีจะถูกไล่ออกจากงาน 
เป็นต้น แต่ไม่ได้หมายรวมถึงงานหนักในทางภาพส่วนระดับของการตัดสินใจในการท างานนั้น 
หมายถึงความสามารถของบุคคลท่ีจะควบคุมการท างานหรือใช่ทกัษะของตน ซ่ึงไม่ได้หมายถึงการ
ควบคุมผูอ่ื้น มาตรวดังานท่ีท า (task authority) และอิสระในการใช่ทกัษะ (skill discretion) อ านาจเหนือ
งานท่ีท าหมายถึงการท่ีบุคคลสามารถใช่ทกัษะในการท างานของตน ได้อย่างเต็มท่ีและหลากหลาย
รวมทั้งสามารถประสานงานกบัผูมี้อ  านาจเหนือข้ึนไปไดอี้กดว้ย  
 
 3.1 ทฤษฎขีอง เซรีส์ (Selys)  
   บิดาแห่งทฤษฎีความเครียด กล่าวว่าความเครียดเป็นกลุ่มอาการท่ีร่างกายมีปฏิกิริยา
ตอบสนองต่อภยัท่ีมาคุกคาม อนัเป็นผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในร่างกายเก่ียวกบัโครงสร้างเคมี 
เพื่อกระตุน้การคุกคามนั้น หรือ หมายถึงผลกระทบทัว่ไป (non specific effect) ทั้งหมดท่ีเกิดแก่อินทรีย์
เม่ือมีส่ิงรบกวนและส่ิงส าคัญคือ ร่างกายจะต้องมีการปรับตัว ซ่ึงการปรับตัวและการต้อสู้กับ
ความเครียดของมนุษย ์แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน (กาญจนา สุนทรสิทธิพงศ.์ 2544)  
   1. ระยะตกใจ (stage of alarm) ระยะน้ีมนุษยจ์ะโตต้อบส่ิงท่ีมากระตุน้ทนัทีทนัใดไม่มี
โอกาสไดร้วบรวมจิตใจและร่างกายเขา้ดว้ยกนั เพื่อตอบโตส่ิ้งท่ีมากระตุน้นั้น ระยะน้ีเป็นระยะสั้นใน
ขณะเดียวกนัการท างานของฮอรโมนส่วนประกอบของสารเคมีระบบประสาท จะท างานร่วมกนัเพื่อ
โตต้อบต่อส่ิงท่ีกระตุน้ จะสังเกตไดเ้ม่ือมนุษยต์กใจใหม่ ๆ จะพบวา่ชีพจรเตน้เร็ว มือเทา้เยน็ และรวมถึง
การเปล่ียนแปลงระบบต่าง ๆ ในร่างกาย เช่น การขบัถ่าย เป็นตน้ 
   2.  ระยะต่อตา้น (stage of resistance) ระยะน้ีมนุษยไ์ดมี้เวลาในการคิดหาวิธีท่ีจะน ามาใช้
ในการปรับตวัเพื่อต่อสู้กบัภาวะความเครียด การปรับตวัระยะน้ีมีทั้งทางร่างกายและจิตใจ ตลอดจนเวลา
ในการทบทวนท่ีมาของความเครียด พฤติกรรมท่ีแสดงออกมามากหรือน้อยข้ึน อยูก่บักบัความรุนแรง
ของส่ิงท่ีมากระตุน้ ชนิดของความรุนแรงและตวับุคคล ถา้มนุษยไ์ม่สามารถเลือกวิธีการท่ีจะน ามาใชใ้น
การปรับตวัใหเ้หมาะสมและถูกวธีิแลว้ การปรับตวัก็จะกลายเป็นโทษได ้ 
   3.  ระยะหมดก าลงัใจ (stage of exhaustion) เม่ือความรุนแรงท่ีมาของความเครียดและชนิด
ของความรุนแรงมีหลายอยา่งดว้ยกนั ซ่ึงเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัแลว้มนุษยก์็ไม่สามารถจะปรับตวัไดอี้ก
ต่อไป แรงท่ีใชจ้ะหมดไปในท่ีสุด อาจถึงแก่ความตายไดถ้า้มนุษยใ์ชพ้ลงัทั้งสองเกินขีดความสามารถท่ี
มีจ ากดัแลว้ มนุษยย์อ่มไม่สามารถท่ีจะทนอยูไ่ปไดจ้  าเป็นจะตอ้งอาศยัพลงังานจากภายนอกเพื่อชดเชย
ส่วนท่ีเสียไปและเพื่อใหร่้างกายท างานได ้ 
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 3.2 ทฤษฎขีอง ไรห์ (Riehl)  
  กล่าวถึงกระบวนการของความเครียด (stress process) ว่าเม่ือส่ิงเร้ามากระตุน้ให้เกิด
ความเครียดจากร่างกายจะเกิดความเครียดก็จะท าให้เกิดสภาพการตอบสนอง หรือเปล่ียนแปลงทาง
ร่างกายซ่ึงเป็นผลจากความเครียดปฏิกิริยาตอบสนองจากการปรับตวัของร่างกายต่อภาวะความเครียด 
และความเครียดโดยตรงในการปรับตวันั้นอาจออกมาในทางบวกหรือลบก็ได ้แต่ส่วนใหญ่แลว้จะอยู่
ระหว่างบวกและลบ ในการท่ีจะจดัการให้เขา้ใจกบัความเครียด มนุษยอ์าจปรับตวัได้หลายวิธี อาจ
หลีกเล่ียงหรือป้องกนัการเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดความเครียดลดลงหรือแกไ้ขความเครียดนั้น 
มีบ่อยคร้ังท่ีมนุษยแ์สวงหาหรือตอ้งการเผชิญกบัความเครียด เพื่อเป็นการทา้ทายหรือเพื่อให้ตนเองคุณ
นเคยกบัความเครียดจะไดร้ะวงัตนเอง และเสริมสร้างตนเองใหแ้ขง็แกร่งและงอกงามข้ึน ในการปรับตวั
ของร่างกายเม่ือไดรั้บความเครียด จะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงปรับปรุงภายในร่างกาย ซ่ึงอาจท าให้เกิด
การเพิ่มหรือลดการท างานของร่างกายได ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความรุนแรงการประสานงานของอวยัวะต่าง ๆ 
ของร่างกายและวถีิทางการปรับตวัของมนุษย ์ ไรห์ (Riehl) ก าหนดลกัษณะดชันีของความเครียด (stress 
index) ไว ้6 ประการ คือ (กาญจนา สุนทรสิทธิพงศ.์ 2544)  
   1. ผลของความเครียด (stress quotient) เป็นสัดส่วนระหวา่งความเครียดเฉพาะ (specific 
stress) เป็นสัดส่วนระหวา่งความเครียดเฉพาะ (specific stress) และผลรวมของความเครียด (total stress) 
ซ่ึงมนุษยไ์ดป้ระสบในช่วงเวลาหน่ึงมาแลว้ โดยท่ีผลรวมของความเครียดเป็นความเครียดท่ีสะสมอยู ่
จากประสบการณ์ในอดีตและยงัมีผลต่อมนุษยใ์นปัจจุบนั เช่น ความกลวั ความกงัวล ความล้มเหลว 
ความพิการ หรือความตา้นทานของร่างกาย เป็นตน้ 
  2. สัดส่วนของความเครียดท่ีสังเกตเห็นตามค าบอกกล่าว (objective of stress) เป็นความ 
สัมพนัธ์เชิงปริมาณระหว่างความเครียดท่ีวดัไดจ้ากการสังเกตของเรา และความเครียดท่ีไดจ้ากค าบอก
กล่าวหรือแปรความ  
  3.  ความรุนแรงความเขม้ขน้ของความเครียด (intensity of stress) เป็นการแบ่งความ
เขม้ขน้ของความเครียดออกเป็น ระดบัสูง (severe) ปานกลาง (moderate) และต ่า (mild) ถา้ความเครียด
สูงยอ่มตอ้งการช่วยเหลือดว้ยการลด ถา้มีระดบัปานกลางหรือต ่ายอ่มตอ้งการประคบัประคอง การดูแล
จึงตอ้งข้ึนอยูก่บัความคงทนของอวยัวะนั้น ๆ ต่อความเครียดการเตรียมพร้อมเพื่อทางของความเครียด  
  4. ขอบเขตความไม่สมบูรณ์ (scope of impact) เป็นการกระจายความเครียดเช่น เปอร์เซ็นต์
ของเน้ือเยือ่ท่ีถูกท าลายหรือมีการเปล่ียนแปลง  
  5. ความไวในการเกิด (speed of impact) ระยะเวลาของการเกิดส่ิงเร้าท่ีแตกต่างกนัไป  
  6. ระยะเวลาท่ีเกิด (duration) ย่อมให้ผลเฉพาะต่อภาวะความเครียดและการปรับตวัของ
ร่างกายแลว้แต่บุคคล ในช่วงท่ีร่างกายมีการปรับตวัอนัเน่ืองมาจากภาวะความเครียด ไรห์ (Riehl) ได้
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ก าหนดดชันีช้ีวดัปฏิกิริยาของความเครียด (stress reaction index) น ามาประยุกตใ์ชก้บัภาวะความเครียด
และการปรับตวั โดยปฏิกิริยาความเครียดท่ีพบได ้คือ  
   1. การเปล่ียนแปลงทางความรู้สึก (affective change) เป็นความผิดปกติหรือการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นความรู้สึกซ่ึงจะปรับไปตามระดบัอารมณ์และความรู้สึกของมนุษย ์ 
   2. การเปล่ียนแปลงทางความคิด (cognitive change) เป็นการเปล่ียนหนา้ท่ีทางดา้นการ 
รับรู้ เช่น การเปล่ียนแปลงทางความคิด การตดัสินใจ และความสามารถในการแกปั้ญหา เป็นตน้  
 3. การเปล่ียนแปลงทางจิตใจ (psychological change) เป็นปฏิกิริยาต่อความเครียดท่ี
ครอบคลุมไปถึงการตอบสนองหรืออาการแสดงอก ซ่ึงแสดงถึงมีการเปล่ียนแปลงของระบบต่อมไร่ท่อ 
ประสาท การท างานของเซลลแ์ละการเปล่ียนแปลงทางเคมีท่ีมีต่อภาวะความเครียดทางชีววิทยาและทาง
จิตใจ  
  4.  การเปล่ียนแปลงทางกิจกรรม (activity change) เป็นการตอบสนองของร่างกาย
ทั้งตัว ท าให้เกิดพฤติกรรม 6 อย่าง ซ่ึงสามารถจะสังเกตหรือค้นหาได้ เช่น การใช้แบบแผนของ
พฤติกรรมการเปล่ียนแปลงทางดา้นความไวต่อส่ิงแวดลอ้ม พฤติกรรมซ่ึงสะทอ้นถึงการเปล่ียนแปลง
ทางสรีระวทิยา และพฤติกรรมซ่ึงแสดงถึงการรับรู้ต่อความจริงบิดเบือนไป 
 
 3.3 ทฤษฎขีอง ออลโทเมน (Aaltomen)  
  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเครียด มาสรุปเป็นปัจจัยในการท างาน ท่ีอาจน าไปสู่การเกิด
ความเครียด ดงัน้ี  
   1.  ตวังาน  
   2.  บทบาทหนา้ท่ี  
   3.  สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนในการปฏิบติังาน  
   4.  ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงาน  
   5.  โครงสร้างและบรรยากาศขององคก์าร 
 
 3.4 ทฤษฎขีองร็อบบินส์ (Robbins) 
 แบบจ าลองความเครียดตามแนวคิดของร็อบบินส์ (Robbins; & Judge, 2013: 597-600)
แบบจ าลองดังกล่าวได้รับความนิยม และถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะการศึกษา
ความเครียดในประเทศไทย (องัศินนัท์ อินทรก าแหง. 2551) แนวคิดความเครียดของร็อบบินส์ ดงั
แบบจ าลองความเครียด (ดูภาพท่ี 2.1) แบบจ าลองดงักล่าวเป็นการนาเอาปัจจยัเก่ียวกบัส่ิงแวดล้อม 
(Environmental Factors) ปัจจยัเก่ียวกบัองค์การ (Organizational Factors) และปัจจยัส่วนบุคคล 
(Personal Factors) เขา้มาผนวกเขา้ไวด้ว้ยกนั อยา่งไรก็ตาม ร็อบบินส์กลบัช้ีวา่ปัจ จยัทั้งสามดงักล่าวอาจ
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ยงัไม่เพียงพอท่ีสามารถระบุไดว้า่เป็นสาเหตุส าคญัของการเกิดความเครียด ดว้ยการให้เหตุผลวา่บุคคล
จะมีความเครียดหรือไม่นั้ น ยงัข้ึนอยู่กับปัจจัยส าคัญอีกอย่าง คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
(IndividualDifferences) ซ่ึงแบบจ าลองความเครียดตามแนวคิดของร็อบบินส์ ประกอบดว้ย 
 1. ปัจจยัเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Factors) คือ ความไม่แน่นอนเน่ืองจาก ปัจจยั
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อโครงสร้างองคก์รและบุคลากรภายในองคก์ร อาทิ เช่น ความไม่
แน่นอนทางเศรษฐกิจ (Economic Uncertainty) เม่ือเศรษฐกิจตกต่าย่อมส่งผลกระทบต่อองคก์รอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได ้และยงัเพิ่มความสับสนเก่ียวกบัความมัน่คงในงานแก่บุคลากรภายในองคก์ร นอกจากน้ี 
ความไม่แน่นอนทางการเมือง (Political Uncertainty) ก็เป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีสร้างสับสนและก่อให้เกิด
ความตึงเครียดแก่คนในสังคมของประเทศ เช่น การเกิดการประทว้ง การเดินชุมนุม ฯลฯ รวมทั้งการ
เปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดดทางดา้นเทคโนโลยี (Technological Change) ก็เป็นอีกตวัแปรส าคญัท่ีท า
ให้บุคลากรเกิดความเครียดได้ เน่ืองจากบุคคลไม่สามารถปรับตวัตามได้ทนัต่อสถานการณ์การ
เปล่ียนไปท่ีเกิดข้ึน 
 2. ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์าร (Organizational Factors) เป็นตวัแปรท่ีสร้างความกดดนัแก่บุคลากร 
เน่ืองจากความตอ้งการหรือความคาดหวงัขององค์การ ความตอ้งการ (Demands) ท่ีน้ีหมายถึง หน้าท่ี
รับผิดชอบ ความกดดนั ระเบียบขอ้บงัคบั และรวมถึงความไม่แน่นอน ท่ีบุคคลตอ้งเผชิญหรือประสบ
ในสถานท่ีท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการของตวังาน (Task Demands) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ลกัษณะของ
งาน เง่ือนไขการท างาน ลกัษณะทางกายภาพของสถานท่ีท างาน ความตอ้งการดา้นบทบาทหนา้ท่ี (Role 
Demands) เป็นความกดดนัท่ีเกิดข้ึนกบับุคคล เน่ืองมาจากหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบในองค์การ ความ
ขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ การไดรั้บหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสูงเกินไป ความคลุมเครือของ
บทบาทหนา้ท่ี ลว้นมีส่วนท าใหบุ้คคลเกิดความเครียดทั้งส้ิน ความตอ้งการระหวา่งบุคคล (Interpersonal 
Demands) เป็นความกดดนั เน่ืองมาจากบุคคลอ่ืนในท่ีท างาน การขาดการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งความสัมพนัธ์ท่ีย  ่าแยร่ะหวา่งบุคคลในท่ีท างานลว้นส่งผลต่อความเครียดของบุคคลอีกเช่นกนั 
 3. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เป็นตวัแปรท่ีสร้างความเครียดแก่บุคคลด้วย
เหมือนกนั ไดแ้ก่ ประเด็นเก่ียวกบัครอบครัว (Family Issue) ครอบครัวถือวา่มีส่วนส าคญัอยา่งมากต่อ
บุคคลบุคคลท่ีมีปัญหาครอบครัวย่อมไม่สามารถท างานไดต้ามปกติ ปัญหาเก่ียวกบัรายไดส่้วนบุคคล 
(Personal Economic Problems) ซ่ึงปัญหาดงักล่าวมกัเก่ียวขอ้งการเงินรวมทั้งลกัษณะบุคลิกภาพของ
บุคคล (Inherent Personality Characteristics) ซ่ึงมีส่วนส าคญัท่ีมีผลต่อการจดัการความเครียดท่ีเกิดข้ึน
ของแต่ละบุคคล 
 4. ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual Differences) ความเครียดท่ีส่งผลกระทบต่อบุคคล
แต่ละบุคคลนั้ น บางคร้ังอาจมีสาเหตุหลักมาจากปัญหาเดียวกัน แต่ปฎิกิริยาการตอบสนองต่อ
ความเครียดของแต่ละบุคคลมกัแตกต่างกนัออกไป ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลแต่ละบุคคลมีความอดทนต่อ
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ความเครียดท่ีเกิดข้ึนแตกต่างกนั ไดแ้ก่ การรับรู้ของบุคคล (Perception) เป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
สภาวะความเครียดท่ีเกิดข้ึนกบัปฏิกิริยาการตอบสนองต่อความเครียดของบุคคล ประสบการณ์การ
ท างานของบุคคล (Experience) ประสบการณ์ในเชิงลบเก่ียวกบังานท่ีบุคคลเคยไดรั้บหรือเคยประสบมา
มกัมีผลต่อระดบัความความเครียดของบุคคลากรไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม (Social Support) ซ่ึงมกั
เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ดงักล่าวล้วนมีผลต่อ
ความเครียดของบุคคลทั้งส้ิน สุดทา้ย บุคลิกลกัษณะของบุคคล (Personality) บุคคลท่ีมีบุคลิกลกัษณะ 
ชอบแข่งขนั กา้วร้าว ใจเร็ว ไม่มีความอดทน ไม่พกัผอ่น เร่งรีบ ชอบท าอะไรมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา
เดียวกัน บุคคลท่ีมีลักษณะเช่นน้ี มักมีความเส่ียงต่อการเกิดความเครียด ซ่ึงรวมถึงพวกบ้างาน 
(Workaholics)ด้วย ตามแนวคิดดังกล่าวไว้ข้างต้น สามารถน ามาสร้างเป็นแบบจ าลองท่ีมีช่ือว่า 
แบบจ าลองความเครียดตามแนวคิดของร็อบบินส์ (Robbins’s Stress Model) ไดด้งัภาพประกอบ 3 
 อยา่งไรก็ตาม ในการศึกษาคร้ังน้ีจะท าการศึกษาความเครียดในลกัษณะของการรับรู้เก่ียวกบั
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มเช่นกนั โดยมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความเครียดอนัเน่ืองมาจากการท า 
งานเป็นหลกั ซ่ึงจะไดก้ล่าวถึงในล าดบัต่อไป 
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ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองความเครียดตามแนวคิดของร็อบบินส์ 
 

                ท่ีมา: Robbins; & Judge. (2013: 597) 
 

 3.5 ทฤษฎขีอง Cartwright and Cooper 
 แนวคิดของ ชาร์ลเลสเวิร์ธ และคูปเปอร์ (Cartwright; & Cooper. 1997; อา้งอิงจาก Cooper et 
al., 2001:28) แนวคิดดงักล่าวไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 6 
ปัจจยัส าคญั โดยท่ีห้าปัจจยัแรกจะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มของงานท่ีท า ส่วนปัจจยัสุดทา้ยจะเก่ียวขอ้ง
กบัความสมดุลของชีวติท างานและชีวติส่วนตวั ดงัภาพประกอบ 4  
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ภาพประกอบ 4 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างานของคาร์ทไรทแ์ละคูเปอร์ 
 

 ท่ีมา: Cooper; et al. 2001: 28. 
  
 1. ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
 การท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความเครียดอนัเน่ืองมาจากลกัษณะงาน การรับรู้ถึงองค์ประกอบ
ทั้งหลายของงานย่อมมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งองค์ประกอบของลักษณะงานในท่ีน้ี ได้แก่ (1) 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของงาน (2) ภาระงาน (3) ชัว่โมงการท างาน (4) การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ี
และ (5) ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างาน  
 สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงาน (Job Characteristics) อาทิเช่น เสียง (Noise) การ
สั่นสะเทือน (Vibration) อุณหภูมิ (Temperature) เป็นตน้ ลว้นมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อความสามารถใน
การปฏิบติังาน อย่างไรก็ตามเป็นเร่ืองแปลกท่ีส่ิงเหล่าน้ีมกัจะเป็นส่วนแรกท่ีมกัถูกมองขา้มไป ค าว่า 
“สภาพการท างานท่ีเลวร้าย” มกับ่งบอกถึงภาพพจน์ของงานในอุตสาหกรรม งานกลางแจง้ งานท่ีมี
ความเส่ียง งานท่ีมีอนัตราย และเป็นงานท่ีตอ้งใชก้ าลงัเสียเป็นส่วนใหญ่ นอ้ยนกัท่ีคนส่วนใหญ่จะรวม
สภาพการท างานท่ีเลวร้ายเขา้กบังานในออฟฟิศหรืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล บางคร้ังสภาพการท างานท่ีเลวร้ายอาจหมายถึงการท างานภายใตส้ภาวะท่ีมีเสียงดงัเกินไป สภาวะ
ดงักล่าวมีส่วนก่อใหเ้กิดความเครียดทางกายและทางจิตข้ึนได ้เช่นเดียวกบัการท างานภายใตส้ภาวะสัน่ 
สะเทือนและอุณหภูมิท่ีไม่เหมาะสม คูปเปอร์ และ เซลเย (Cooper et al., 2001: 30 อา้งอิงจาก Cooper; & 
Selye. 1976) ส่วนภาระงาน (Workload) พบว่า มีผลต่อความเครียดของบุคคลอยา่งมีนยัส าคญั ไม่ว่า
ภาระงาน (ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ) นั้นจะมีปริมาณท่ีมากเกินไป (Overload) หรือน้อยเกินไป
(Underload) ก็ตามลว้นส่งผลต่อความเครียดดว้ยกนัทั้งส้ิน คูปเปอร์และคณะ (Cooper; et al., 2001: 31) 
ตามกฏการตอบสนองต่อความเครียดของเยิร์กและดอดสันท่ีว่า บุคคลแต่ละบุคคลยอ่มมีขอบเขตหรือ
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ระดบัท่ีเหมาะสมเฉพาะตวัในการจดัการกบัความครียดท่ีเกิดข้ึน (อนัเน่ืองมากจากภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมาย) แตกต่างกัน หากปริมาณความเครียดสูงกว่าขอบเขตหรือระดับดังกล่าว ย่อมก่อให้เกิด
ผลเสียมากกวา่ผลดีต่อบุคคลนั้น ยิง่ไปกวา่นั้น หากภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมีระยะเวลาจ ากดัหรือเส้น
ตายเขา้มากดดนัด้วยแล้ว เง่ือนไขดงักล่าวย่อมมีส่วนน าพาความเครียดให้เกิดข้ึนได้ แต่ทั้งน้ีก็ยงัคง
ข้ึนอยูก่บัการตีความของบุคคลอยูดี่วา่รู้สึกอยา่งไร บ่อเกิดของความเครียดจากการท างานมีอยู ่2 สาเหตุ 
ไดแ้ก่ (1) งานมากเกินไป (2) การไดรั้บมอบ หมายงานท่ีไม่เหมาะสมกบัความสามารถ (Cooper; & 
Straw. 1993) อาการของการท างานหนกัมากเกินไปนั้นสังเกตเห็นไดง่้ายมาก เราอาจจ าเป็นตอ้งท างาน
นานหลายชั่วโมง หรืออาจรู้สึกแยกแยะเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัไม่ได้ ส่วนการมอบหมายงานให้
เหมาะสมกบัความสามารถของบุคคลก็เป็นเร่ืองส าคญัเช่นกนั กล่าวคือ เม่ืองานท่ีท าไม่ไดใ้ช้ความรู้
ความสามารถท่ีมีอยู่อาจท าให้รู้สึกว่างานนั้นน่าเบ่ือหน่าย ไม่เร้าใจให้อยากท า ไม่รู้สึกทา้ทาย ตรงกนั
ขา้มกบังานท่ีตอ้งอาศยัทกัษะความรู้ความสามารถ สภาพการณ์ดงักล่าวส่งผลให้ความภาคภูมิใจใน
ตนเองและความเช่ือมัน่ในตนเองลดลง ขาดความเอาจริงเอาจงัและแรงกระตุน้ในการท างาน จิตใจ
ไขวเ้ขวขาดสมาธิ เป็นตน้ ขณะท่ีชัว่โมงการท างาน (Work Hours) ก็มีส่วนก่อให้เกิดความเครียดดว้ย
เช่นกนั จากการศึกษาจ านวนมากพบวา่ จ  านวนชัว่โมงการท างานมีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพทางกายและ
ทางจิต รวมทั้งความสุขของบุคคลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ขณะท่ี (Cooper; et al. 2001: 34; อา้งอิงจาก 
Sparkset; et al., 1997) ไดร้ะบุวา่ จ  านวนชัว่โมงการท างานมีความสัมพนัธ์แบบไม่เชิงเส้นกบัอาการท่ี
เกิดข้ึนจากความเครียด โดยบุคคลท่ีท างานมากกวา่ 48 ชัว่โมงต่อสัปดาห์มกัจะมีปัญหาดา้นสุขภาพ อีก
ทั้งการท างานเป็นช่วงเวลาหรือเป็นกะ ทศันคติในการท างาน และความสุขทางกายและจิต ลว้นเป็นตวั
แปรท่ีมีผลต่อความเครียดอนัเน่ืองมาจากการท างานของบุคคลด้วยทงั้ ส้ิน ขณะท่ีการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการท างานอย่างรวดเร็วของสังคมปัจจุบนั เพื่อเพิ่มผลผลิตและศกัยภาพการแข่งขนั จนกระทง่ั 
บุคคลไม่สามารถปรับตวัตามได้ทนัต่อสถานการณ์การเปล่ียนไปท่ีเกิดข้ึน ท่ีเรียกว่าปรากฏการณ์ 
“Future Shock” ก็เป็นอีกตวัการส าคญัหน่ึงท่ีก่อให้เกิดความเครียด (ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์. 2552) การ
น าเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาในใชท่ี้ท างาน ท าให้พนกังานจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม
ของระบบการท างานแนวใหม่ ความตอ้งการในการปรับตวัเพื่อตามใหท้นักบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ นั้น อาจ
ช่วยเพิ่มความเครียดให้แก่พนกังานอีกทางหน่ึง การรับเอาเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใช้ในองค์การ เป็น
ส่ิงท่ีดีซ่ึงเหมือนเป็นการเรม่ิ ตน้ใหม่ ขณะท่ีตอ้งยอมรับความจริงดว้ยว่า การจะเปล่ียนแปลงอะไรซัก
อยา่งโดยเฉพาะในระดบัมหภาคบ่อยคร้ังจาเป็นตอ้งให้เวลาอยา่งมากเพื่อท่ีจะเรียนรู้และท าความเขา้ใจ
ส่ิงนั้น ๆ ขณะท่ีตอ้งลืมส่ิงท่ีเคยเรียนรู้มาในอดีต สภาวะดงักล่าวอาจส่งผลกระทบต่อความรู้สึกเชิงลบ
ของบุคคลในองคก์าร แต่สาหรับบางคนอาจมองวา่น่ีเป็นส่ิงทา้ทายใหม่ ท านองเดียวกนักบั (Cooper; et 
al. 2001: 34; อา้งอิงจาก Korunka; et al., 1995) วา่การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใชภ้ายในองคก์าร
มกัจะส่งผลต่อความพึงพอใจและสุขภาพกายของพนักงาน ส่วนด้านความเส่ียงหรืออนัตรายท่ีอาจ
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เกิดข้ึนจากการท างานนั้น ปัจจุบนัพบวา่มีหลายอาชีพท่ีตอ้งท างานพร้อมกบัความเส่ียงสูงอยูต่ลอดเวลา 
อาทิเช่น ต ารวจ ทหาร ผูคุ้มนักโทษ นักดับเพลิง คนท างานเหมืองแร่ เป็นตน้ อย่างไรก็ตาม จาก
การศึกษาเป็นจ านวนมาก ช้ีในท านองเดียวกนัวา่ ความเส่ียงและอนัตรายท่ีเกิดข้ึนจากลกัษณะงานมีผล
ต่อความเครียดของบุคคล ในฐานะเป็นแหล่งก าเนิดความเครียดชนิดหน่ึง 
 2. ปัจจยัเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีในองคก์าร 
 บางคร้ังเราอาจจะคิดวา่ความเครียดนั้นคงจะเกิดข้ึนกบัเฉพาะพวกผูบ้ริหารท่ีมีงานรุมเร้าหรือ
ยุ่งวุ่นวายอยู่ตลอดเวลา แต่ในความเป็นจริงแล้ว คนพวกนั้นอาจมีความเครียดน้อยกว่าพนักงานท่ีมี
ต าแหน่งต่ากวา่ดว้ยซา้ ไป คูลเปอร์ และ สตอรว ์(Cooper; & Straw. 1993) นั้นอาจเป็นเพราะบุคคลพวก
นั้นสามารถควบคุมชีวติการท างานของตนเองไดอ้ยา่งอิสระ มีสิทธิในการตดัสินใจและสามารถกาหนด
ความสาคญัก่อนหลงัของเร่ืองต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง นัน่เองจึงเป็นผลท าให้บุคคลพวกนั้นมีความเครียด
น้อยกว่าคนท่ีไม่สามารถควบคุมส่ิงท่ีตนตอ้งการท าได ้ไม่เพียงแค่นั้น การขาดความชัดเจนเก่ียวกบั
ขอบเขตของบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ อีกทั้งในบางคร้ังบทบาทหนา้ท่ีภายในองค์การอาจมี
ลกัษณะขดัแยง้กนัเอง ทั้งสองกรณีลว้นมีผลต่อความเครียดของบุคคลดว้ยกนัทั้งส้ินค าว่าบทบาทท่ีน้ี 
บางคร้ังอาจรวมถึงพฤติกรรมและความตอ้งการซ่ึงมกัเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์การท างานของแต่ละ
บุคคล (Cooper; et al., 2001: 34; อา้งอิงจาก Kahn; et al., 1995) เป็นบุคคลแรกท่ีกล่าวถึงความส าคญั
ของบทบาทหนา้ท่ีซ่ึงมีผลต่อความเครียด โดยแบ่งออกเป็น 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความคลุมเครือของบทบาท
หน้าท่ี และความขดัแยง้ของบทบาทหน้าท่ี อย่างไรก็ตาม ตวัแปรทั้งสองได้รับการยอมรับว่าเป็น
แหล่งท่ีมาของความเครียดจากการท างานชนิดหน่ึงความคลุมเครือของบทบาทหนา้ท่ี (Role Ambiguity) 
มกัเก่ียวขอ้งกบัการขาดความชดัเจนเก่ียวกบัขอบเขตของบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของบุคคล 
รวมถึงการขาดขอ้มูลเก่ียวกบัตวังาน มีการศึกษาจ านวนมากช้ีไปในท านองเดียวกนัวา่ ความคลุมเครือ
ของบทบาทหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัอาการทางจิตอนัเน่ืองมาจากความเครียดในระดบัสูง (Cooper; et 
al., 2001: 34; อา้งอิงจาก O’Driscoll; et al., 1994) ส่วนความขดัแยง้ของบทบาทหนา้ท่ี (Role Conflict) 
มกัเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนจากความตอ้งการของตวังาน ในบางคร้ังความตอ้งการดงักล่าวอาจ
มีลกัษณะขดัแยง้กนัเอง มิใช่เร่ืองผิดปกติหากบุคคลจะรู้สึกว่าตนเองตกอยู่ในสภาพกลืนไม่เขา้คายไม่
ออก เน่ืองจากความตอ้งการของงานท่ีรับหนา้ท่ีไม่ดาเนินไปในทิศทางเดียวกนั แลว้ความเครียดจะเร่ิม
ก่อตวัข้ึนก็ต่อเม่ือบุคคลไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวได ้ผลจากการศึกษา ระบุวา่ อาการ
ทางจิตมีความสัมพนัธ์อย่างสูงกบัความคลุมเครือของบทบาทหน้าท่ีมากกว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ีกบัอาการทางจิต (Cooper; et al., 2001: 34; อา้งอิงจาก Jackson; et al., 
1985) อยา่งไรก็ตาม นอกจากความคลุมเครือของบทบาทหนา้ท่ี และความขดัแยง้ของบทบาทหนา้ท่ี ดงั
ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้แลว้ ยงัมีตวัแปรท่ีมีบทบาทสาคญัท่ีก่อให้เกิดความเครียดอนัเน่ืองมาจากการท างาน
อีกตวัแปรหน่ึง คือ การมีบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบมากเกินไป หรือ การมีหลายบทบาทหน้าท่ี (Role 
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Overload) หมายถึง การท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ตอ้งท าหนา้ท่ีหลายอย่างภายในองค์การ การรับผิดชอบหลาย
อยา่งนั้น นอกจากจะน าไปสู่การท างานล่วงเวลาของแต่ละบุคคลแลว้ยงัส่งผลกระทบต่อความรู้สึกท่ีวา่
จะสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นสาเร็จลุล่วงไดห้รือไม่ จากการศึกษาของคูเปอร์ พบว่า ความ
คลุมเครือของบทบาทหนา้ท่ี ความขดัแยง้ของบทบาทหนา้ท่ี และการมีบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ
มากเกินไป มีความสัมพนัธ์กบัความเครียดจาการท างาน แต่ในความเป็นจริง (Cooper; et al., 2001: 34; 
อา้งอิงจาก Narayanan; et al., 1999) พบวา่ การมีบทบาทหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบมากเกินไป ถูกน ามา
กล่าวอา้งถึงในฐานะท่ีเป็นแหล่งกาเนิดความเครียดจากการท างานมากกวา่ความคลุมเครือของบทบาท
หนา้ท่ีและความขดัแยง้ของบทบาทหนา้ท่ีเสียอีก 
 3. ปัจจยัเก่ียวกบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
 สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลภายในองค์การอาจกลายเป็นบ่อเกิดส าคญัของความเครียดและ
ความสนบัสนุนภายในหน่วยงานก็ได ้เม่ือใดท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในหน่วยงานอาทิเช่น 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว ่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ ดาเนินไปไดด้ว้ยดี บรรยากาศในการท างานก็จะ
อบอุ่น มีมิตรภาพ และไวใ้จซ่ึงกนัและกนัได ้อยา่งไรก็ตาม หากสภาพดงักล่าวมีลกัษณะในทางตรงกนั
ขา้ม ยอ่มนามาซ่ึงความเครียดอยา่งหลีกเล่ียงมิได ้ความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารเป็นบ่อเกิดแห่งความพึง
พอใจ นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างานยงัมีส่วนช่วยเสริมสร้างการส่ือสารระหวา่งกนัและกนัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีส่วนช่วยลดความคลุมเครือของงานเกิดข้ึน อยา่งไรก็ดี ความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ี
ท างานก็มกัจะเป็นเร่ืองท่ียากท่ีสุดของการจดัการ คูลเปอร์ และ สตอรว ์(Cooper; & Straw. 1993) การ
พิจารณาความเครียดอนัเน่ืองมาจากการท างานมกัจะมีแหล่งก าเนิดมาจากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
และการขาดการสนับสนุนทางสังคม (ภายในองค์การ) จากการศึกษาจ านวนมาก ช้ีให้เห็นว่า 
ความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งบุคคลภายในองคก์าร รวมทั้งการขาดการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแหล่งกาเนิดความเครียดหลกัของคนท างานจานวนมาก (Cooper; et al., 2001: 34; 
อา้งอิงจาก Motowidlo; et al., 1999) ตรงกนัขา้ม หากบุคคลไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลอ่ืนภายใน
องค์การ มีมิตรภาพ และมีความเช่ือใจระหว่างกนัและกนั การสนับสนุนดงักล่าวมีส่วนช่วยบรรเทา
ปัญหาอาการทางจิตอนัเน่ืองมาจากความเครียดจากการท างานและส่งผลดีต่อสุขภาพ (Cooper; et al., 
2001: 34; อา้งอิงจาก Beehr; et al., 1979) นอกจากน้ี ลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลและลกัษณะการ
ท างานของผูน้ าภายในองคก์ารก็มีผลต่อความเครียดในการท างานดว้ยเช่นกนั 
 4. ปัจจยัเก่ียวกบัการพฒันาทางอาชีพการงาน 
 ในช่วงเร่ิมต้นของอาชีพ บางคนอาจมีโอกาสได้รับรางวลัจากการท างาน ได้รับเงินเดือน
เพิ่มข้ึน และไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง อยา่งไรก็ตาม เม่ือเวลาผา่นไปเร่ือย ๆ บางคน พบวา่ โอกาสต่าง ๆ 
เหล่านั้นมกัจะลดน้อยถอยลงเขา้ไปทุกที ความก้าวหน้าต่าง ๆ ดูเหมือนจะพฒันาต่อไปอย่างเช่ืองช้า 
สภาพการณ์ดงักล่าวอาจมีส่วนบน่ั ทอนความพยายามและอาจกลายเป็นสาเหตุส าคญัของความเครียด
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จากการท างานก็เป็นได้ ในขณะท่ีความสาเร็จดูเหมือนเป็นเร่ืองท่ียากข้ึน บางคนสามารถยอมรับ
สภาพการณ์ดงักล่าวได ้ก็จะมีความสุขท่ีจะดาเนินบทบาทหน้าท่ีของตนต่อไปด้วยความพึงพอใจ มี
อิสระและมีความสุขกับครอบครัว และสง่ิ อ่ืน ๆ ท่ีน่าสนใจขณะท่ีบางคนอาจไม่ได้เป็นเช่นนั้ น 
ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการพัฒนาทางอาชีพการงานนั้ นรวมถึงความไม่ปลอดภัยในงาน (Job 
Insecurity) การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนหรือการไดรั้บการสนบัสนุนท่ีมากเกินไปภายในองคก์าร ส่งผล
ต่อการขาดความมุ่งมน่ั ท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 5. ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะองคก์าร 
 ความเครียดท่ีเกิดจากปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะองค์การมกัเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมและวิถีหรือ
รูปแบบการจดัการภายในองคก์าร อยา่งปฏิเสธเสียมิไดว้า่ มีปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะองคก์ารเป็นจานวน
มากท่ีส่งผลต่อความรู้สึกและความเครียดของบุคลากรภายในองค์การ ท่ีน่ีเราจะพิจารณาบางเร่ืองซ่ึง
งานวิจัยส่วนใหญ่ทาการศึกษาเก่ียวกับความเครียดอนัมาจากโครงสร้างภายในองค์การ กล่าวคือ 
องค์การท่ีมีโครงสร้างภายในซ่ึงแบ่งหน่วยงานออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ มกัยินยอมให้บุคลากรภายใน
องค์การมีส่วนรว่ มเพียงน้อยนิดในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีพวกเขาต้องรับผิดชอบ การส่ือสาร
ระหวา่งกนัอยา่งไม่มีประสิทธิภาพก็เป็นอีกตวัแปรท่ีมีส่วนท าให้บุคลากรภายในองคก์ารมีความเครียด 
อย่างไรก็ตาม บรรยากาศของการท างานท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร บอกเป็นตวับอกให้รู้วา่ ลกัษณะของ
กระบวนการส่ือสารภายในองค์การว่าเป็นเช่นไรหากการส่ือสารระหว่างกนัและกนัเป็นไปในเชิงลบ 
อาจนาไปสู่การติฉินนินทาเก่ียวกบั ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทงั ้การบริหาร
และการจดัการภายในองคก์ารไม่เพียงแค่นั้นความพยายามในการชกัจูงคนอ่ืนให้เช่ือส่ิงใดส่ิงหน่ึง อาจ
ก่อให้เกิดความไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั อีกทั้งขาดการสนบัสนุนระหวา่งกนัดว้ย ซ่ึงลว้นแต่มีส่วนท า
ให้ความเครียดเพิ่มข้ึน นอกจากน้ียงัพบว่า นโยบายขององค์การมีผลกระทบอย่างมากต่อความเครียด
ของบุคลากร จากการศึกษาพบว่ามุมมองของบุคลากรเก่ียวกับนโยบายขององค์การในเชิงลบมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งสูงกบัอาการทางจิตท่ีเกิดจากความเครียดในการท างาน อีกทั้งยงัพบวา่นโยบาย
ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความเครียดของบุคลากรอยา่งมีนยัสาคญั อาจกล่าวไดว้า่ การขาด
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การขาดการส่ือสารท่ีดีภายในองคก์าร และนโยบายขององคก์าร ลว้นมี
ผลต่อความเครียดของบุคลากรภายในองคก์ารทั้งส้ิน 
 6. ปัจจยัเก่ียวกบัความไม่สมดุลระหวา่งชีวติท างานและชีวติส่วนตวั 
 บางคร้ังเราเรียกความไม่สมดุลดงักล่าววา่ ความขดัแยง้ระหว่างชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั 
ปัจจุบนัพบวา่โครงสร้างของครอบครัวเกิดการเปล่ียนแปลงซ่ึงต่างจากในอดีตท่ีผา่นมาผูห้ญิงมีบทบาท
มากข้ึนในการมีส่วนรว ่มในการท างาน อีกทั้งการเปล่ียนแปลงอยา่งกา้วกระโดดทางเทคโนโลยี ซ่ึงมีผล
ต่อลกัษณะงานท่ีเปล่ียนรูปแบบไปดว้ย การเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานดงักล่าวบางคร้ังก่อให้เกิด
ความเครียดเน่ืองจากความไม่สมดุลระหว่างชีวิตท างานกับชีวิตส่วนตวั ซ่ึงความไม่สมดุลดงักล่าว
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เช่ือมโยงกบัอาการทางจิตอนัเน่ืองมาจากความเครียดโดยเฉพาะผูห้ญิง พ่อแม่ท่ีอยูใ่นวยัท างาน คู่รักท่ีมี
อาชีพเดียวกนั (Cooper; et al., 2001: 34; อา้งอิงจาก Greenhaus; et al., 1985) ระบุว่า ความขดัแยง้
ระหว่างงานของแต่ละบุคคลกับครอบครัว มี 3 รูปแบบ ได้แก่ ความขดัแยง้อนัเน่ืองจากมีเวลาและ
พลงังานอย่างจากดั ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากพฤติกรรม ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากความเครียด
ความขดัแยง้ระหวา่งความตอ้งการของงานและครอบครัวเป็นส่ิงท่ีมิอาจหลีกเล่ียงได ้ยิ่งทุ่มเวลาให้กบั
บทบาทใดบทบาทหน่ึง ยิ่งก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างกนัมากข้ึนเท่านั้น นอกจากความขดัแยง้อนั
เน่ืองมาบุคคลมีเวลาและพลงังานอยา่งจากดัแลว้ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากบทบาทตามปกติและ
ความคาดหวงัของผูอ่ื้น หรืออาจเรียกอีกอยา่งวา่ ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากพฤติกรรมนัน่เอง อยา่งเช่น 
บุคลากรภายในองคก์ารถูกคาดหวงัใหมี้ความทะเยอทะยาน มีเป้าหมายในการท างาน มีความมุ่งมัน่ และ
มุ่งเนน้งานเป็นหลกั บางครัง ้การท างานจะสาเร็จไดบุ้คลากรภายในองคก์ารตอ้งมีคุณลกัษณะแบบอุดม
คติท่ีกล่าวมา ตรงกนัขา้มกบัสถานการณ์ภายในบา้นหรือครอบครัว ซ่ึงตอ้งการความรัก การเอาใจใส่
ดูแล ตอ้งการความสบายใจ และเน้นท่ีความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวเป็นหลกั ความคาดหวงัของ
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัระหว่างองค์การและบา้นอาจท าให้บุคคลเกิดความเครียดข้ึนได้ ส่วนความ
ขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากความเครียดซ่ึงเกิดจากการถูกรบกวนทางอารมณ์ โดยเฉพาะอยา่งยง่ิ จากเง่ือนไข
ของงาน (อาทิเช่น ปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีไม่สู้จะดีนัก ความไม่
ปลอดภยัในงาน และการขาดโอกาสในการตดัสินใจดว้ยตนเอง) ล้วนส่งผลต่ออารมณ์เชิงลบทั้งส้ิน 
ความรู้สึกเชิงลบท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานอาจติดตวัไปบุคคลไปดว้ยซ่ึงอาจมีผลต่อสมาชิกภายในครอบครัว 
เช่นเดียวกนั ความรู้สึกเชิงลบท่ีเกิดข้ึนภายในครอบครัวก็อาจติดตวับุคคลไปสู่ท่ีท างานดว้ยเช่นกนั 
  
 3.6 แนวคิดและทฤษฎขีอง คูเปอร์ และมาร์แชล (Cooper & Marshall) 
 ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการท างานมีอยูห่ลายปัจจยั เช่น ปริมาณของงานท่ีท า หนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์ภายในท่ีท างาน ความกา้วหนา้ สภาพแวดลอ้มในองคก์ร หรือปัจจยัอ่ืนๆ 
ท่ีไม่เก่ียวกบังาน ลว้นเป็นตวัผนัแปรไปตามระดบัความสัมพนัธ์กบัความเครียดในการปฏิบติังาน 
 



 
44 

 
 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดในการท างาน Dynimic of Work stress 
 

 ท่ีมา: Cooper; & J. Marshell. (1976). Dynimic of Work stress. Jounal of Occupational 
Psychology. 465: 11 
 

4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 4.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 ปีเตอร์สัน และเพลาแมน (วนิดา ล้ิมจิตสมบูรณ์.2536: 48; อา้งอิงจาก Peterson; & Plowman. 
1953) ไดก้ล่าวว่า ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นธุรกิจในความหมายอย่าง
แคบ หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต ส่วนความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง คุณภาพ (Quality) ของการ
มีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการ
ด าเนินงานทางดา้นธุรกิจท่ีถือวา่มีประสิทธิภาพสูงนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณ
และคุณภาพท่ีตอ้งการในเวลาท่ีเหมาะสมและตน้ทุนน้อยท่ีสุดเม่ือค านึงถึงสถานการณ์และขอ้ผูกพนั
ทางการเมืองท่ีมีอยู ่ดงันั้นแนวความคิดของค าวา่ประสิทธิภาพทางธุรกิจในท่ีน้ีจึงมีองคป์ระกอบ 5 อยา่ง 
คือ ตน้ทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวธีิการ (Method) ในการผลิต 
 จอห์น ดี.มิลเล็ท (เทพศกัด์ิ บุญยรัตน์พนัธ์.2536: 14-15; อา้งอิงจาก John D. Millet. 1989) ให้
ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและไดรั้บผล
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ก าไรจาการปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดย
พิจารณาจาก 
 1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (equitable service) 
 2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (timely service) 
 3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (ample service) 
 4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (continuous service) 
 5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (progression service) 
 เบดดร๊ัป (Bredrup. 1995 : 85) ไดพ้ิจารณาถึง ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) วา่เป็นองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 2 ใน 3 มิติของผลการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงจะมีผล
ต่อความสามารถในการแข่งขนัของบริษทัฯ ดงัน้ี 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคุม้ค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ในการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรของบริษทั 
ความสามารถในการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีองคก์ารเตรียมการณ์ไวร้องรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใน
อนาคต 
 ประสิทธิผล หมายถึง ส่ิงท่ีเรามีอยูแ่ละตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ 
 แคมเบลล์ (Campbell. 1977: 36-39) ไดศึ้กษาผลการด าเนินงานขององค์การและกล่าวถึง
บรรทดัฐานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพดงัน้ี 
 1. ประสิทธิภาพโดยรวม (Overall efficiency) การประเมินผลโดยทัว่ไปขององค์กรโดย
เจาะจงเขา้ไปในเกณฑห์ลายๆ อยา่งเท่าท่ีจะประเมินไดโ้ดยทัว่ไปจะประเมินและวดัผลโดยรวมระหวา่ง
ผลการปฏิบติังานท่ีท าการบนัทึกอยา่งต่อเน่ืองในเอกสาร กบัการประเมินโดยใชก้ารตดัสินจากบุคคลท่ี
มีความรู้ความสามารถในองคก์าร 
 2. ผลผลิต (Productivity) ปริมาณหรือจ านวนของผลิตภณัฑ์หรือการบริการหลกัๆ ท่ีองคก์าร
ด าเนินอยู่ โดยวดัได้ 3 ระดบั คือ รายบุคคล รายกลุ่ม และทั้งองค์การ โดยผ่านขอ้มูลการบนัทึกเป็น
เอกสารหรือการประเมินระดบั 
 3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) อตัราส่วนระหว่างหน่วยผลปฏิบติังานของตวับ่งช้ีหน่ึงกบั
ตน้ทุนท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานนั้น 
 4. ก าไร (Profit) ผลรวมรายไดจ้ากการขายผลิตภณัฑ์หลงัหกัลบกบัตน้ทุน และพนัธะต่างๆ ท่ี
ตอ้งช าระ 
 5. คุณภาพ (Quality) เป็นคุณภาพเบ้ืองตน้ของการบริการหรือผลิตภณัฑท่ี์จดัท าโดยองคก์าร 
 6. อุบติัเหตุ (Accident) ความถ่ีในการเกิดอุบติัเหตุในขณะท างานอนัเป็นผลให้เกิดการสูญเสีย
เวลา                                                                                                       
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 7. การเติบโต (Growth) เป็นการวดัส่ิงท่ีเป็นตวัแทนของการเพิ่มข้ึนของตวัแปรต่างๆ เช่น 
ก าลงัการผลิตของโรงงาน สินทรัพย ์ยอดขาย ก าไร ส่วนแบ่งการตลาด เป็นตน้ โดยเปรียบเทียบค่าใน
ปัจจุบนักบัในอดีต 
 8. การขาดงานเสมอ (Absenteeism) การขาดงานโดยไม่ไดรั้บอนุญาต อาจจะวดัโดยการหา
จากเวลาทั้งหมดท่ีขาดงานเทียบกบัความถ่ีของการเกิดการขาดงาน 
 9. การลาออก (Turnover) วดัจากบุคลากรท่ีลกออกจากงานเทียบกบับุคลากรทั้งหมด 
 10. ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) วดัไดห้ลายอยา่ง เช่น วดัความพอใจส่วนบุคคลดว้ย
จ านวนของงานต่างๆ ท่ีปรากฏออกมาจากงานต่างๆ ท่ีบุคลากรไดท้  าอยู ่
 11. การจูงใจ (Motivation) การจดัการเพื่อโนม้นา้วให้บุคลากรแต่ละบุคคลปฏิบติังานเป็นไป
ตามทิศทางของเป้าหมายท่ีวางไว ้
 12. การจดัการดา้นส่ือสารขอ้มูล (Information management communication) ความสมบูรณ์ 
ประสิทธิภาพ และความถูกตอ้งในการวิเคราะห์และการกระจายขอ้มูลส าคญัๆ ขององค์การอย่างเกิด
ประสิทธิผล 
 13. การอบรมและการพฒันาส่ิงท่ีมีความส าคญั (Training and development emphasis) ความ
พยายามขององคก์ารท่ีจะเอาใจใส่ในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 ทิพาวดี เมฆสรรค์ (2538: 2) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (input) ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้น
การเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การท างานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐาน รวดเร็วและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ
สังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการบริการเป็นท่ีพอใจของ
ลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 มานะ ยิม้ฟ้อย (2544: 6) กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ
ด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีท่ีสุด สามารถสร้างความพึงพอใจในการบริการ
ประชาชนสูงสุด 
 ดงันั้น ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว มีคุณภาพ เกิด
ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร และบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 4.2 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของบุคคล 
 สจ๊วต (Stewart. 1983: 11) ให้แนวคิดเก่ียวกบัการตรวจสอบผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ี
มีแนวโนม้ของประสิทธิภาพของการปฏิบติังานลดต ่าลง ดงัน้ี 
 1. ปริมาณงาน (Quantity of work) โดยวิเคราะห์วา่ปริมาณงานท่ีบุคลากรสามารถท าไดเ้ทียบ
ค่าเฉล่ียของหน่วยงานนั้นๆ บุคลากรท างานชา้หรือไม่ ท างานแลว้เกิดความเส่ียงมากข้ึนหรือไม่ 
 2. คุณภาพงาน (Quality of work) วิเคราะห์วา่ผลงานท่ีปฏิบติัหรือผลิตออกมาเหมาะสมกบั
มาตรฐานคุณภาพหรือไม่ 
 3. การขาดงาน (Absenteeism) วิเคราะห์ว่าบุคลากรมีนิสัยขาดงานหรือไม่ การขาดงานมี
ใบรับรองแพทย์หรือไม่ ใบรับรองแพทย์ท่ีใช้เป็นของจริงหรือไม่ การขาดงานตรงกบัเทศกาลหรือ
กิจกรรมพิเศษ เช่น งานกีฬา การหยดุประจ าปีต่อเน่ือง ฯลฯ 
 4. การขาดละจากงานในรูปแบบอ่ืนๆ การท่ีบุคลากรมีแนวโน้มจะเกิดอุบติัเหตุบ่อยๆ การท่ี
พนกังานท าให้งานเกิดความยุง่เหยิง การมาท างานสาย เลิกงานเร็วก่อนก าหนด การใช้เวลา Tea break 
เตม็เวลาหรือเกินเวลา การท าใหผู้อ่ื้นเสียเวลาการท างาน 
 5. การทะเลาะวิวาท (Conflict) การเพิ่มจ านวนของบุคลากรท่ีเกิดการทะเลาะวิวาท เพื่อน
บุคลากรหรือลูกคา้ตอ้งฝืนใจท างานใชบ้ริการกบัเขาหรือไม่ มีการร้องเรียนพฤติกรรมของเขาหรือไม่ 
 6. ขาดความซ่ือสัตย ์(Dishonesty) มีการฉกฉวยส่ิงของหรือไม่ ใช้โทรศพัท์ทางไกลของ
บริษทัในเร่ืองส่วนตวั ขโมย ฉวยโอกาสจากลูกคา้ 
 7. การไม่สมคัรใจท างาน (Refusal to volunteer) ท างาน ณ จุดท่ีพอดีกบัเกณฑ์มาตรฐาน
เท่านั้นโดยไม่ท าใหม้ากข้ึน การพยายามซ่อนเคร่ืองรูดบตัรเครดิตไม่ใหลู้กคา้เห็น การท่ีบุคลากรตอ้นรับ
ไม่ช่วยแจง้ลูกคา้ถึงเวลาท่ีเคร่ืองบินจะออก 
 8. ไม่ยอมมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (Lack of delegation) ผูจ้ดัการท่ีไม่ยอมเช่ือใจใน
ทีมงานของตนเองจึงไม่ยอมมอบหมายความรับผิดชอบให้บุคลากรในทีม จะมอบหมายเฉพาะงานท่ีคิด
วา่ตวัเขาเองไม่มีเวลาพอจะลงมือท าเองเท่านั้น 
 9. ตั้งเป้าหมายไม่สมจริง (Unrealistic target) บุคลากรตั้งเป้าหมายท่ีง่ายเกินไปเพื่อให้ตวัเขา
เองสามารถท าไดต้ามท่ีตั้งเป้าหมายไวไ้ดแ้น่นอนหรือไม่ หรือเป้าหมายยากมากจนไม่สามารถปฏิบติัได้
ตามเป้าหมายก็คาดหมายวา่จะไม่ไดรั้บการต่อวา่จากหวัหนา้ 
 10. การบิดเบือนขอ้มูล (Information distortion) บุคลากรพยายามจะบอกแต่ขอ้มูลข่าวสารท่ีดี
หรือเกิดประโยชน์แต่เพิกเฉยหรือท าโทษคนท่ีใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีไม่ดีกบัเขา 
 11. การตดัสินใจชา้ (Slow decision) บุคลากรพยายามหลีกเล่ียงท่ีจะตดัสินใจหรือไม่ 
 12. ท าตามอ าเภอใจ (Capriciousness) เขาชอบเน้นพูดแต่เร่ืองตลก หรือคุยแต่เร่ืองผูอ่ื้น
หรือไม่ ด่ืมเหลา้มาก เท่ียวจนดึก มีผลท าใหค้วามสามารถในการปฏิบติังานในตอนเชา้ลดลงหรือไม่ 
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5. ประวตัิบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากดั 
 บริษทั ไอ.เทค. คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั เปิดด าเนินการในปี 2545 บริษทัฯด าเนินธุรกิจเก่ียวกบั 
การจดัจ าหน่ายโทรศพัท์มือถือทั้งปลีก-ส่ง ได้ด าเนินธุรกิจอย่างซ่ือตรง และให้ความส าคญัต่อการ 
ให้บริการลูกค้าตลอดมา  จึงได้รับความไวว้างใจจาก AIS เป็นตวัแทนให้บริการ และจ าหน่าย 
สินคา้ ในนาม “ร้านเทเลวิช” ทั้ง 9 สาขาในเขตพื้นท่ีปราจีนบุรี สระแกว้ และนครนายก ดว้ยอุดมการณ์
ท่ีมุ่งมัน่ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา จนไดรั้บความเช่ือถือจากลูกคา้ร้านโทรศพัทใ์นเขตพื้นท่ีและลูกคา้ราย
ยอ่ยต่างๆ ท าให้มียอดขายเติบโตเพิ่มข้ึนทุกปี และไดรั้บการพิจารณาจาก บริษทั โนเกีย (ประเทศไทย) 
จ ากดั เป็นตวัแทนจ าหน่ายมือถือโนเกียอยา่งเป็นทางการแต่เพียงผูเ้ดียว ในเขตพื้นท่ีปราจีนบุรี สระแกว้ 
และนครนายก 
 บริษทัฯ พฒันาความพร้อมอย่างต่อเน่ืองเพื่อรองรับการขยายตวัของตลาด โดยพฒันาระบบ
การจดัการคลงัสินคา้ท่ีมีประสิทธิภาพสูง คดัสรรและอบรมทีมงานท่ีมีคุณภาพ  เพื่อตอบสนองความ 
ตอ้งการของลูกคา้ทุกกลุ่มไดอ้ย่างรวดเร็ว เพื่อให้ลูกคา้ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด บริษทัฯยงัมีบริการ
หลงัการขายให้เพื่อดูแลลูกคา้ไดอ้ย่างเต็มท่ี  ดว้ยการจดัตั้งศูนยบ์ริการเคร่ืองซ่อม เพื่อจดัส่งเคร่ืองซ่อม
ในประกนั  และซ่อมเคร่ืองโดยช่างผูช้  านาญการมีประสบการณ์กว่า 10ปี  ผ่านการอบรมจากบริษทัผู ้
จ  าหน่ายโดยตรงมากมาย อาทิเช่น โนเกียแคร์, I-mobile, G-net, M-link ฯลฯ ลูกคา้จึงมัน่ใจไดว้า่จะ
ไดรั้บการบริการครบวงจรท่ีสมบูรณ์แบบท่ีสุด 
 ในปัจจุบนั บริษทัยงัคงขยายการให้บริการอย่างต่อเน่ือง เพื่อรองรับความตอ้งการของลูกคา้ 
หลากหลายกลุ่มมากข้ึน เช่น ให้บริการรับสมัครและติดตั้ งอินเตอร์เนทความเร็วสูงAIR NET,  
ให้บริการให้ค  าปรึกษา และติดตั้งกล้องวงจรปิดและสัญญาณกนัขโมย รวมถึงเคเบิ้ลทีวี และกล่อง 
รับสัญญาณทีว ีGMMz, True Vision และ CTH 
 ปัจจุบนั บริษทัมีสาขาทั้งหมด 9 สาขา เพื่อให้บริการท่ีครอบคลุมการให้บริการในพื้นท่ี 
จงัหวดัปราจีนบุรี สระแกว้ และนครนายก โดยมีแผนท่ีและท่ีอยูด่งัต่อไปน้ี    
  - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ส านกังานใหญ่ 
  - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขา หา้ง Lotus ปราจีนบุรี 
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  - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขากบินทร์บุรี ปราจีนบุรี 
  - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขา หา้ง Lotus กบินทร์บุรี ปราจีนบุรี 
 - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขา หนองก่ี บา้นโคก กบินทร์บุรี ปราจีนบุรี 

 
   - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขาสระแกว้ 
  - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขา Big C สระแกว้ 
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  -  ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขาอรัญประเทศ สระแกว้ 
  - ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สาขา หา้ง Lotus อรัญประเทศ สระแกว้ 
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6. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
  กนกพร  สุขขารมย ์(2543) ศึกษาเร่ือง ความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังาน
บริหารธุรกิจสาขา เขต 5 จ านวน 155 คน ผลการศึกษา พบว่า ความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) อยู่ในระดบัปกติ โดยปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ภาระครอบครัว ไม่มีผลต่อ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน ในขณะท่ีปัจจัยในการท างานด้านลักษณะงาน นโยบายและการ
บริหารงาน ค่าตอบแทน สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความเครียด
ในการปฏิบติังาน โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กรกนก อ่อนค าภา (2546) ศึกษาเร่ือง ความเครียดในการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการสายการผลิต บริษทั เอคเซลเลนท ์แมนูแฟคเจอร์ร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ระดบั
ความเครียดของพนกังานระดบัปฏิบติัการสายการผลิต บริษทัเอคเซลเลนท ์แมนูแฟคเจอร์ร่ิง (ประเทศ
ไทย) จ ากดั อยู่ในระดบัต ่า เม่ือแยกวิเคราะห์รายด้านพบว่าปัจจยัดา้นความพึงพอใจด้านลกัษณะงาน 
ความก้าวหน้า สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และสวสัดิการของพนกังานระดบัปฏิบติัการสายการผลิต มีความสัมพนัธ์ผกผนักบัความเครียด
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  กาญจนา  สุนทรสิทธิพงศ์ (2544) ได้ศึกษาความเครียดในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษัทคิมเบอร์ล่ีย์-คล้าค ประเทศไทยจ ากัด โรงงานปทุมธานี จ  านวน 211 คน เพื่อศึกษาระดับ
ความเครียดในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทคิมเบอร์ล่ีย์-คล้าค ประเทศไทย จ ากัด โรงงาน
ปทุมธานี และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่ง
แบบแบ่งชั้นภูมิและตามสัดส่วน ซ่ึงผลการวิจยั พบวา่ พนกังานฯ มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังานได ้สัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน อาย ุปริมาณงาน ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในการท างาน และระดบัการศึกษา    
  ทนงศกัด์ิ  ยิ่งรัตนสุข (2544) ท าการวิจยัด้านการประเมินความเครียดจากการท างานของ
พนกังานผูท้  างานในส านกังาน ของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงัอ าเภอศรีราชา 
จงัหวดัชลบุรี พบว่า องค์ประกอบระดบัความเครียดจากงานโดยใช้ค่าคะแนนเฉล่ียรายองค์ประกอบ
หลัก คือ ข้อเรียกร้องจากงาน อ านาจในการตดัสินใจในงาน และการสนับสนุน ทางสังคม พบว่า
พนักงานผูท้  างานในส านกังาน ส่วนใหญ่ท างานในเชิงรุก รองลงมามีความเครียด  ในการท างานต ่า 
ท างานในเชิงรับ และมีความเครียดจากการท างานสูง จากการทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งตวัแปร
อิสระต่าง ๆ กบัระดบัความเครียดจากการท างานและลกัษณะการท างาน (เชิงรุก หรือ เชิงรับ) พบว่า
เฉพาะเพศเท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความเครียดจากการท างานและลกัษณะการท างาน ผล
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การศึกษาพบวา่ เพศหญิงอยูใ่นกลุ่มท่ีท างานในเชิงรับมากกวา่เพศชาย โดยท่ีเพศชาย มีค่าเฉล่ียดา้นขอ้
เรียกร้องและอ านาจในการตดัสินใจในงานสูง ก่อให้เกิดการท างานในเชิงรุก  ในขณะท่ีเพศชายมีค่า
คะแนนเฉล่ียดา้นสนบัสนุนทางสังคมสูงกวา่เพศหญิง จึงท าให้อยูใ่นกลุ่มท่ีมีความเครียดจากการท างาน
สูงกวา่เพศชาย นอกนั้นไม่พบความเครียดจากการท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบในระดบัสูงส าหรับ
ผูป้ฏิบติังานท่ีด ารงต าแหน่งยงัไม่ครบ 2 ปี มีความขดัแยง้ดา้นบทบาทหนา้ท่ีสูงสุด  
 ณรงค์กร ศาสนา, เกษมชาติ นเรศเสนีย ์ และบุญเลิศ ไพรินทร์ ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความเครียดในการท างานของพนกังานส่วนต าบลในจงัหวดัปราจีนบุรี พบว่า พนกังานส่วนต าบลใน
จงัหวดัปราจีนบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 30-40 ปี สถานภาพสมรส ไม่มีบุตร มีระดบั
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงาน/ สายงานผูป้ฏิบติั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี มี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท   ระดบัความเครียดของพนักงานส่วนต าบลในจงัหวดั
ปราจีนบุรีมีความเครียดในการท างาน ระดบัต ่า ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.37  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและปัจจยั
ดา้นส่ิงแวดลอ้มต่างกนัมีผลต่อความเครียดในการท างานของพนกังานส่วนต าบลในจงัหวดัปราจีนบุรี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  รัตติพร  พนพิเษฐกุล (2544) ไดศึ้กษาความเครียดและคุณภาพชีวิตในการท างาน กรณีศึกษา
ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) 
ตั้งแต่ระดบัพนกังานบริหารชั้นกลาง 1 ลงมา จ านวน 426 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผล
ต่อความเครียดทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ อายุ และสถานภาพสมรส โดยอายุของพนักงานมี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเครียดทัว่ไป และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความเครียดทัว่ไป
ต่างกนั นอกจากน้ียงั พบว่า อายุและอายุงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับความเครียดในการท างานและ
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความเครียดในการท างานไม่แตกต่างกนัความเครียดในการท างานท่ีมี
สาเหตุจากปัจจยัในการท างานดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จและความกา้วหน้าในงานอาชีพ ดา้น
สัมพนัธภาพ ดา้นโครงสร้างและบรรยากาศขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเครียดทัว่ไป    
  สิริพร เลียวกิตติกุล (2545)  ไดศึ้กษาปัจจยัในการท างาน การเผชิญปัญหา และความเครียด
ของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 182 
คน ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพสมรส สถานะทางเศรษฐกิจ การรับรู้ 
สัมพนัธภาพในครอบครัว การรับรู้ภาระครอบครัว และหน่วยงานท่ีสังกดัไม่มีผลต่อความเครียดของ
บุคลากรแต่ เพศ อาย ุและประสบการณ์ในการท างานส่งผลท าใหบุ้คลากรมีความเครียดต่างกนั ปัจจยัใน
การท างานด้านตวังาน ด้านบทบาทหน้าท่ี ด้านสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลในการปฏิบติังาน ด้าน
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงาน และดา้นโครงสร้างและบรรยากาศขององค์การมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัความเครียดของบุคลากร กล่าวคือ ถา้ปัจจยัในการท างานดีจะส่งผลให้บุคลากรมีความเครียด
นอ้ย ถา้ปัจจยัในการท างานไม่ดีจะส่งผลใหบุ้คลากรมีความเครียดมาก  
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  สุรศกัด์ิ  บูรณตรีเวทย ์และตะวนัชยั  จิรประมุขพิทกัษ์ (2545) ศึกษาเร่ือง สภาพความเครียด
จากการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทอิเล็กโทรนิกส์ พบว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดใน
การท างานมีตั้งแต่สภาพภายในองคก์ร ความกา้วหนา้ในงาน บทบาทลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม และระบบกะ 
การท าการสืบคน้หาความเครียดจากการท างานและศึกษาถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดเหล่านั้นจะ
เป็นจุดเร่ิมตน้เพื่อหาทางจดัการกบัความเครียดก่อนท่ีจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อตวัคนงานและองค์กร 
จึงด าเนินการศึกษาแบบ cross sectional descriptive study ระหวา่งวนัท่ี 1 พฤษภาคม ถึง 31 สิงหาคม 
2544 ในคนงานโรงงานประเภทอิเล็กโทรนิกส์ผลิตนาฬิกาขอ้มือ จ านวนพนกังานทั้งส้ิน 536 คน โดย
อาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบทดสอบทั่วไปของกรมสุขภาพจิต และแบบทดสอบ
ความเครียดจากการท างานท่ีสร้างข้ึนตามแบบ job demand-control model ของ เคราเสก (Karasek) ผล
การศึกษา พบว่า ความชุกของผูมี้ความเครียดทัว่ไปน้ีประมาณร้อยละ 24 ความชุกของผูมี้ความเครียด
จากการท างานประมาณร้อยละ 15.00 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างานโรงงานแห่งน้ีท่ีสมควร
ปรับปรุง ไดแ้ก่  ระบบความปลอดภยัและระบบป้องกนัโรคจากการท างาน การลดความเร่งรีบในการ
ท างาน  การใช้ความรู้ความช านาญ การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ลกัษณะการท างานท่ีซ ้ าซาก อาหารกลางวนั 
ระยะทางการเดินทางมาท างาน บริหารการแพทย ์การร่วมตดัสินใจในงาน และการท่ีตอ้งนัง่ท างานเป็น
เวลานาน ๆ ส าหรับการทดสอบหาความสัมพนัธ์ของความเครียดจากการท างานกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
พบว่า ความสามารถในการควบคุมและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์แบบผกผนักบัความเครียดอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  
 สมฤดี  ราษฏร์อนุกูล (2547) ได้ศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการท างานท่ีมีผลต่อ
ความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นสินเช่ือส านกังานใหญ่ จ านวน 
139 คน ผลการวิจัย พบว่า ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด 
(มหาชน) อยู่ในระดับปกติ โดยปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้ไม่มีผลต่อความเครียดในการปฏิบติังาน ในขณะท่ี
ปัจจยัในการท างาน ดา้นลกัษณะ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน และดา้นผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กบั
ความเครียดในการปฏิบติังาน  
  วิชิต  ปานอุทยั (2547) ไดศึ้กษาระดบัความเครียด ปัจจยัในการท างาน และ พฤติกรรมการ
เผชิญปัญหาของพนักงานระดับปฏิบติัการ เปรียบเทียบความเครียดของพนักงานระดับปฏิบติัการ
จ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัในการท างาน และพฤติกรรมการเผชิญปัญหา หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความเครียดของพนกังานระดบัปฏิบัติการ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 310 คน ผลการวิจยั พบว่า 
พนกังานระดบัปฏิบติัการมีความเครียดในการเกณฑ์ปกติ มีปัจจยัในการท างาน โดยรวมและปัจจยัราย
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ด้าน 4 ด้าน (ดัานตัวงาน ด้านบทบาทหน้าท่ี ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในงาน และด้าน
โครงสร้างและบรรยากาศขององค์การ) อยู่ในระดบัปานกลาง ท่ีเหลือคือ ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพกบั
บุคคลอ่ืนในการปฏิบติัอยูใ่นระดบัดี ส่วนพฤติกรรมการเผชิญปัญหาดา้นมุ่งเนน้อารมณ์ท่ีสนบัสนุนการ
แกปั้ญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง อีก 3 ดา้นท่ีเหลืออยูใ่นระดบัสูง (ดา้นมุ่งเนน้การแกปั้ญหา ดา้นหลีกหนี
ปัญหา และดา้นมุ่งเน้นอารมณ์ท่ีไม่สนบัสนุนการแกปั้ญหา) พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศต่างกนั 
และสถานะทางเศรษฐกิจต่างกนั มีความเครียดต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 
ตามล าดบั พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีมีปัจจยัในการท างานต่างกนั มีความเครียดแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีพฤติกรรมการเผชิญปัญหาดา้นมุ่งเนน้การ
แกปั้ญหา ดา้นมุ่งเนน้อารมณ์ท่ีไม่สนบัสนุนการแกปั้ญหา และดา้นหลีกหนีปัญหาต่างกนั มีความเครียด
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ปัจจยัในการท างานดา้น
โครงสร้างและบรรยากาศขององคก์าร ดา้นตวังาน และพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบมีประสิทธิภาพ
ด้านมุ่งเน้นอารมณ์ท่ีสนับสนุนการแก้ไขปัญหา สามารถพยากรณ์ความเครียดของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 15.70 
 วิทญา ตนัอารีย ์(2551) ศึกษาเร่ือง ความเครียดจากการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัราช
ภฏัเชียงใหม่ วตัถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อศึกษาระดับความเครียดจากการท างานของพนักงาน
มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ ตวัอยา่งของการศึกษา คือ พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ จ านวน 182 
คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยัส่วนใหญ่ ร้อยละ 64.8 มีความเครียดในการท างานระดบั
ปานกลาง ร้อยละ 24.7 มีความเครียดในระดบันอ้ย ร้อยละ 9.9 มีความเครียดในระดบัสูง และอีกร้อยละ 
0.5 มีความเครียดในระดับรุนแรง ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงานมากเกินไป ดา้นการท างานให้บรรลุผลงานตามเป้าหมาย ดา้นการ
เล่ือนข้ึนตามความเหมาะสม ดา้นการขาดทกัษะท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
 อภิญญา วิเวโก (2548) ท่ีศึกษาปัจจยัดา้นงาน ความเครียด และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานในกรุงเทพมหานคร พบว่า ความเครียดทางด้านร่างกายและทางด้านจิตใจในการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน โดยมีความสัมพนัธ์กนัใน
เชิงลบ 
 Adeoye and Okonkwo (2010) ศึกษาเร่ือง เพศและประเภทของมหาวิทยาลยัในฐานะปัจจยัมี
ผลต่อความเครียดในการท างานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัของประเทศไนจีเรีย (Gender and 
School Type as Factors Responsible for Job Stress in NigeriaUniversity) ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
บุคลากรจาก 2 มหาวิทยาลยัภายในประเทศไนจีเรียไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเอกชน (Babcock University) 
และมหาวทิยาลยัรัฐ (Olabisi OnanbanjoUniversity) จ  านวน 250 คน โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษา
พบว่า เพศมีผลต่อความเครียดในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 
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ขณะท่ีประเภทของมหาวิทยาลยักลบัมีผลต่อความเครียดในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัของ
ประเทศไนจีเรียอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Jandaghi, Fard, Saadatmand and Rajabi (2011) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ของลกัษณะ
งานท่ีท าและความเครียดในการท างาน กรณีศึกษา อาจารยแ์ละพนกังานมหาวิทยาลยัของมหาวิทยาลยั 
Shahed (Investigation The Relationship between Job Traits and JobStress (Case Study: Shahed 
University Staff and Professors)) วตัถุประสงคข์องการศึกษา เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน
ท่ีท ากบัความเครียดจากการท างาน ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรภายในมหาวิทยาลยั จ  านวน 
123 คน (อาจารย ์45 คน และพนกังานมหาวิทยาลยั 78 คน) ท าการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณาและ
สถิติเชิงอนุมาน ผลจากการศึกษา พบวา่ งานหลกัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเครียดในการท างาน 
โดยลักษณะงานท่ีท า (จ าแนกออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ (1) เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัทกัษะท่ีหลากหลาย 
(2)ลกัษณะงาน (3) ความส าคญัของงาน (4) การมีอิสระในการท างาน มีผลต่อความเครียดในการท างาน
ของอาจารยม์หาวิทยาลยัอย่างมีนยัสาคญัท่ีระดบั 10% ขณะท่ีลกัษณะงานท่ีท ามีผลต่อความเครียดใน
การท างานของพนกังานมหาวทิยาลยัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
 
สรุปแนวความคิดและทฤษฎทีีนํ่ามาใช้ในการวจัิย 
 ผูศึ้กษาวิจยัไดน้ าทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นประชากรศาสตร์  ปัจจยั
ความเครียดภายในองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน มาใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษา ซ่ึงสามารถอธิบายไดต้ามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฏีด้านประชากรศาสตร์ ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของ พรทิพย์ วรกิจโภคาทร 
(2529) มาเป็นแนวทางในการศึกษาวจิยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน เป็นตวัแปร
ส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 2. ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเครียดในการปฏิบติังาน ของกิลเมอร์; และ คณะ 
(Gilmer; et al.1966 : 255) ซ่ึงไดจ้  าแนกปัจจยัต่างๆ ท่ีท าให้เกิดความเครียดในการปฏิบติังาน จ านวน 10 
ด้าน เช่น ด้านความมัน่คงปลอดภยั ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านสถานท่ีท างาน ด้านการ
จดัการ ด้านค่าจ้าง ด้านลักษณะของงานท่ีท า ด้านการนิเทศงาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้
แนวความคิดของ กิลเมอร์และคณะ มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัด้านความเครียดภายในองค์กร
จ านวน 5 ด้าน ในการก าหนดกรอบแนวคิดและตวัแปรเพื่อใช้ในการศึกษาวิจยัความเครียดภายใน
องค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัย
ความเครียด ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ดา้นนโยบายองค์กร ดา้น
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ผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มาใชป้ระกอบในการท าศึกษาวิจยั  เน่ืองจากปัจจยั
ดงักล่าวเป็นตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.
คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั   
 3. แนวคิดและทฤษฏีดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัใช้แนวความคิดของสจ๊วต 
(Stewart.1983: 11) ซ่ึงไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัการตรวจสอบผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีแนวโนม้
ของประสิทธิภาพของการปฏิบติังานลดต ่าลง จ านวน 12 ดา้น เช่น ดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพงาน ดา้น
การขาดงาน ดา้นการขาดละจากงานในรูปแบบอ่ืนๆ ดา้นการทะเลาะวิวาท ดา้นขาดความซ่ือสัตย ์ ดา้น
การไม่สมคัรใจท างาน ดา้นไม่ยอมมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  ดา้นตั้งเป้าหมายไม่สมจริง ดา้น
การบิดเบือนขอ้มูล ดา้นการตดัสินใจชา้ และดา้นท าตามอ าเภอใจ โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้นวความคิดของ 
สจ๊วต มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงาน 
จ านวน 2 ดา้นซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพงาน และแนวคิดของ แคมเบลล์ (Campbell.1977: 
36-39)ไดศึ้กษาผลการด าเนินงานขององค์การและกล่าวถึงบรรทดัฐานขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพ  
จ านวน 13 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพโดยรวม ดา้นผลผลิต ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นก าไร ดา้น
คุณภาพ ดา้นอุบติัเหตุ ดา้นการเติบโต ดา้นการขาดงานเสมอ ดา้นการลาออก ดา้นความพอใจในงาน 
ดา้นการจูงใจ ดา้นการจดัการดา้นส่ือสารขอ้มูล และดา้นการอบรมและการพฒันาส่ิงท่ีมีความส าคญั 
โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้นวความคิดของแคมเบลล์ มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัดา้นประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความพอใจในงาน  อีกทั้งยงัใชแ้นวคิดของ 
ร็อบบิน (Robbins. 1991: 615) กล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานว่ามีลกัษณะเป็นความสัมพนัธ์แบบ U หัวกลบั (Inverted-U Relationship) กล่าวคือ ภายใต้
ความเครียดระดบัต ่าประสิทธิภาพในการท างานก็จะต ่า เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลางจะ
กระตุน้ร่างกายและเพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อส่ิงเร้า ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน 
แต่เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนไปจนเกินความสามารถของบุคคลจะรับได ้ ก็จะมีผลให้ประสิทธิภาพการ
ท างานตกต ่าลงมาเป็นแนวทางในการศึกษาวจิยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัใชง้านวจิยัของกนกพร  สุขขารมย ์(2543) ศึกษาเร่ือง ความเครียด
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) โดยปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ภาระครอบครัวเป็นตวั
แปรอิสระ ในขณะท่ีปัจจยัในการท างานด้านลกัษณะงาน นโยบายและการบริหารงาน ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความเครียดในการปฏิบติังาน 
รวมถึงงานวิจยัของ สมฤดี  ราษฏร์อนุกูล (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการท างานท่ีมี
ผลต่อความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคาร ทหารไทย จ ากดั (มหาชน) โดยปัจจยัในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะ ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน และดา้นผลตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียด
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ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน)   โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชต้วังานวิจยัของ
กนกพร  สุขขารมย ์ในการก าหนดกรอบแนวความคิดและตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 6 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และภาระทาง
ครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน และผูว้ิจยัยงัไดเ้ลือกใช้ตวังานวิจยัของ สมฤดี  ราษฏร์อนุกูล ในการก าหนด
กรอบแนวความคิดตวัแปรดา้นความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นลกัษณะการ
ปฏิบติังาน ดา้นนโยบายองค์กร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อใช้ใน
การศึกษาวิจยัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการปฏิบติังาน เน่ืองจากปัจจยัดงักล่าวเป็นตวัแปร
ส าคญัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้ในการปฏิบติังานของพนกังาน  บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั   
 โดยผูว้ิจยัเห็นวา่องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีกล่าวมาน้ี มีความเก่ียวขอ้งและมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั คือ  
เม่ือพนักงานเกิดความเครียดในปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีแล้วก็จะท าให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานลดต ่าลงได ้ซ่ึงหากสามารถขจดัความเครียดภายในองคก์รดงักล่าวไดแ้ลว้ พนกังานจะปฏิบติังาน
อยา่งเต็มความรู้ ความสามารถเพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร  ส่งผลให้พนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รเน่ืองจากมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 ดงันั้นผูว้จิยัไดท้  าการรวบรวมและประยกุตใ์ชท้ฤษฎีต่างๆ มาใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบ
สอบถามในความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 



บทที ่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั” ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  
 2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การจดักระท าและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
    5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวจิยัคร้ังน้ี  ประกอบดว้ยของพนกังานบริษทั ไอเทค 
คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ทั้งหมดจ านวน 120 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ณ วนัท่ี 1 มิถุนายน 2556) 
   
 กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั จ านวน 
120คน เน่ืองจากผูว้ิจยัทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นจึงใชก้ารก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบอาศยั
ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยมีกลุ่มตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากร ใช้วิธีการ
ค านวณสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967: 886) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 92 ตวัอยา่ง ค านวณได้
ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 193) 
  
                          n           =      
 
                 
 เม่ือ   N  แทน จ านวนประชากรทั้งหมด 
    n  แทน ขนาด (จ านวน) จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
    e  แทน สัดส่วนของความคาดเคล่ือนท่ีจะยอมใหเ้กิดข้ึนได ้

   N 

1+Ne 2 



 59 

 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดตวัอยา่งโดยตอ้งการให้เกิดความผดิพลาดจากคลาดเคล่ือนของการ
สุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5 หรือ 0.5 ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 
 
                    n             =                              

                                          
                           n           =     92 
 
 จะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 92 คน เพิ่มส ารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่ครบและ
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์ 5 % และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มจ านวนตวัอย่างเพื่อให้ไดจ้  านวนท่ีดีของประชากร 
จ านวน 5% รวมทั้งหมด 98 ตวัอย่าง จากจ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจยัทั้งหมด 120 คน จากกลุ่ม
ตวัอยา่งน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 
 วธีิสุ่มตัวอย่ำง ผู้วจัิยใช้วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำงตำมขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยวิธีการหา
ขนาดตวัอย่างเป็นสัดส่วนตามจ านวนประชากรทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional) ดงัแสดงใน
ตาราง1 
 
ตาราง 1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานของบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 

แผนก ประชากร จ านวนตวัอยา่ง (คน) 
แผนกคลงัสินคา้/จดัซ้ือ 7 6 
แผนกบญัชี/การเงิน 6 5 
แผนกตรวจสอบ 8 6 
แผนกขายส่ง 20 17 
แผนกขายหนา้ร้าน 55 45 
แผนกเซอร์วสิ 6 5 
แผนก IT SUPPORT 3 2 
แผนกธุรการ 15 12 

รวม 120 98 

 
 

       120 

1+120(0.05)2 
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 ขั้นตอนท่ี 2 การสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
แจกแบบสอบถามตามจ านวนสัดส่วนท่ีค านวณได ้ 
 

2. กำรสร้ำงเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
  ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึนจากการรวบรวมขอ้มูล ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในลกัษณะของ
ภาษาของแบบสอบถามท่ีง่ายต่อการเข้าใจ โดยจดัล าดบัเน้ือหาแบบสอบถามให้ครอบคลุมขอ้มูลท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลในลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อ
เดือน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response question) จ านวน 6 ขอ้ มีลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบมีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Questions) โดยให้เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบ
เดียว ไดแ้ก่  
 ข้อที ่1 เพศ ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
 ข้อที่ 2 อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยแบ่งอายุของกลุ่ม
ตวัอยา่ง เป็น 4 ช่วงอายุ ซ่ึงค านวณการแบ่งอนัตรภาคชั้น ไดด้งัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548: 
195)  

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด  

จ  านวนชั้น  
  

 ซ่ึงอายุพนกังานในแบบสอบถามในบริษทั จะมีอายุตั้งแต่ 22 ปีข้ึนไป จนถึง 60 ปี (ขอ้มูล ณ 
วนัท่ี 1 มิถุนายน 2556: ฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์ ดงันั้นผูว้ิจยัก าหนดให้อายุ 22 ปี เป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการ
ค านวณช่วง เน่ืองจากเป็นค่าอายเุร่ิมตน้ท่ีสามารถสมคัรท างานกบับริษทัได ้และใชข้อ้มูลอายุสูงสุดของ
พนกังานท่ีท างานกบับริษทัจนเกษียณอายท่ีุ 60 ปี โดยก าหนดช่วงอายเุป็น 4 ช่วงดงัน้ี 
 

ช่วงอาย ุ= 
60 – 22 

 = 9.5 ≈  10  
4 

 

  ช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแบบสอบถามมีการเรียงล าดบัดงัน้ี 
  1. 22 - 32 ปี 
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  2. 33 - 43 ปี  
  3. 44 - 54 ปี 
  4. 55 ปีข้ึนไป 
 ข้อที ่3 สถานภาพ ไดแ้ก่ โสด, สมรส / อยูด่ว้ยกนั และ หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่เป็นแบบสอบถาม
ชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
 ข้อที่ 4 ระดบัการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยแบ่งเป็น 3 ช่วงไดแ้ก่  
  1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
  2. ปริญญาตรี 
  3. สูงกวา่ปริญญาตรี 
 ข้อที ่5 ระดบัต าแหน่งงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยแบ่งเป็น 2 ช่วง ไดแ้ก่ 
  1. เจา้หนา้ท่ีปฎิบติังาน 
  2. ผูจ้ดัการแผนก 
 ข้อที่ 6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยแบ่งเป็น 4 ช่วงไดแ้ก่ 
 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด  

จ  านวนชั้น  
  

 ซ่ึงอตัราเงินเดือนของพนกังานในแบบสอบถามในบริษทัจะมีอตัราขั้นต ่าตั้งแต่ 9,000 บาท 
จนถึง 61,500 บาท (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มิถุนายน 2556: ฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์ ดงันั้นผูว้ิจยัก าหนดให้อตัรา
เงินเดือน 9,000 บาท เป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการค านวณช่วง เน่ืองจากเป็นอตัราเงินเดือนเร่ิมตน้ท่ีพนกังาน
ไดรั้บและใช้ขอ้มูลอตัราเงินเดือนสูงสุดของพนักงานท่ีท างานกบับริษทัเท่ากบั 61,5000 บาท โดย
ก าหนดช่วงอายเุป็น 5 ช่วงดงัน้ี 

ช่วงอตัราเงินเดือน = 
61,500 – 9,000 

=  10,500 
5 

 
  ช่วงอตัราเงินเดือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแบบสอบถามมีการเรียงล าดบัดงัน้ี 
  1. 9,000 – 19,499 บาท 
  2. 19,500 – 29,999 บาท 
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  3. 30,000 – 40,499 บาท 
  4. 40,500 – 50,999 บาท 
  5. 51,000 บาทข้ึนไป 
 ข้อที ่7 ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด โดยใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยแบ่งเป็น 5 ช่วงไดแ้ก่  
 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น  = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด  

จ  านวนชั้น  
  

 ซ่ึงภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนของพนกังานบริษทัจะมีอตัราขั้นต ่าตั้งแต่ 10,000 บาท 
จนถึง 60,000 บาท (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มิถุนายน 2556: ฝ่ายทรัพยากรมนุษย)์ ดงันั้นผูว้ิจยัก าหนดให้ภาระ
ทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาท เป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการค านวณช่วง และใชข้อ้มูลภาระทาง
ครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนของพนกังานเท่ากบั 60,000 บาท โดยก าหนดช่วงอายเุป็น 5 ช่วงดงัน้ี 
 

ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน = 
60,000 – 10,000 

    10,000  
5 

 ช่วงภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในแบบสอบถามมีการเรียงล าดบั
ดงัน้ี 
  1. 10,000 – 19,999 บาท 
   2. 20,000 – 29,999 บาท 
   3. 30,000 – 39,999 บาท 
  4. 40,000 – 49,999 บาท 
  5. 50,000 บาทข้ึนไป 
 
 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความเครียดภายในองคก์รของพนกังาน ไดแ้ก่  
 - ปัจจัยควำมเครียดภำยในองค์กร จ ำนวน 28 ข้อ ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2541: 168 
อา้งอิง Zikmund William G. 1997) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทสเกลอนัตราภาคชั้น (Interval Scale) และ
เป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่
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เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซ่ึงได้ก าหนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ และหลักเกณฑ์การแปล
ความหมายของระดบัค่าเฉล่ียดงัตาราง 2 
 
ตาราง 2 การก าหนดระดบัคะแนนต่อระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
 

ระดับควำมคิดเห็น คะแนน 
เครียดในระดบัมากท่ีสุด 5 
เครียดในระดบัมาก 4 

เครียดในระดบัปานกลาง 3 
เครียดในระดบัต ่า 2 

เครียดในระดบัต ่ามาก 1 

 
 ส าหรับเกณฑใ์นการแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ไดก้ าหนดไวโ้ดยใชม้าตร
วดัตวัแปรท่ีตอ้งการวเิคราะห์ มาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆ กนั ตั้งแต่ 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 
2541: 58) ใหค้ะแนนหรือน ้าหนกัจากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ไปหาไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่เป็น 5 ถึง 1 ตามล าดบั  
 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชั้น (Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์คะแนนเฉล่ียในแต่ละระดบัชั้น โดยใชสู้ตรค านวณหาช่วงกวา้งของ
ชั้น ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29)  

 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 

             จ  านวนชั้น 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 

  
 แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามดงัตาราง 3 
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ตาราง 3 การก าหนดระดบัค่าเฉล่ีย ต่อการแปลความหมายจดัอนัดบัของแบบสอบถามส่วนท่ี 2  
 

ค่ำคะแนนเฉลีย่ กำรแปลควำมหมำยจัดอยู่ในอนัดับ 
4.21 – 5.00 มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

   
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน จ านวน 10  
ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2541: 168 อา้งอิง 
Zikmund William G.; 1997) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทสเกลอนัตราภาคชั้น (Interval Scale) และเป็น
ค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็น
ดว้ยอยา่งยิง่ ซ่ึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดบั และหลกัเกณฑ์การแปลความหมาย
ของระดบัค่าเฉล่ียดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4 การก าหนดระดบัคะแนนต่อระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 
 

ระดับควำมพงึพอใจ คะแนน 
มากท่ีสุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 

นอ้ยท่ีสุด 1 
 
ส าหรับเกณฑใ์นการแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ไดก้ าหนดไวโ้ดยใชม้าตร

วดัตวัแปรท่ีตอ้งการวเิคราะห์ มาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆ กนั ตั้งแต่ 1-5 คะแนน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 
2541: 58) ใหค้ะแนนหรือน ้าหนกัจากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ไปหาไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่เป็น 5 ถึง 1 ตามล าดบั  
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 การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชั้น (Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑ์คะแนนเฉล่ียในแต่ละระดบัชั้น โดยใชสู้ตรค านวณหาช่วงกวา้งของ
ชั้น ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29)  

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
             จ  านวนชั้น 
    = 5 – 1  ≈ 0.8 
          5 
แสดงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถามดงัตาราง 5 
 

ตาราง 5 แสดงการก าหนดระดบัค่าเฉล่ีย ต่อการแปลความหมายจดัอนัดบัของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 
 

ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมายจดัอยูใ่นอนัดบั 
4.21 – 5.00 พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้จิยั 
สร้างข้ึน โดยมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา และงานวจิยั รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ี 
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีจะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวจิยั และการสร้าง 
แบบสอบถาม 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาท าการตรวจสอบและเสนอแนะ 
เพิ่มเติม 
  3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสม 
เท่ียงตรงดา้นเน้ือหา (Content validity) และขอ้บกพร่องของขอ้ค าถาม เพื่อให้มีความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค ์นิยามศพัท ์และกลุ่มตวัอยา่งจากนั้นน ามาปรึกษากบัคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อ
ปรับปรุงอีกคร้ังก่อนน าไปทดลองใช ้
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  4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าไป
ทดสอบ (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจริงจ านวน 30 ชุด จากนั้นน า
ขอ้มูลมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) และแกไ้ข
ขอ้บกพร่องใหเ้หมาะสมแลว้จึงส่งแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ให้กลุ่มตวัอยา่งจริงเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล 
การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา. 2548: 35)  
 

    
ianceariancek

ianceariancek
sAlphaCronbach

varcov)1(1

varcov
'


  

 
   
   เม่ือ    แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
      k    แทน จ านวนค าถาม 
   ariancecov  แทน ค่าเฉล่ียแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่างๆ 
   iancevar  แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
  โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่า α ท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบั
ความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซ่ึงค่าท่ีไดใ้กลเ้คียงกบั 1 แสดงวา่มีความ
เช่ือมัน่สูง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2553: 343) น าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง โดยควรมีค่าความ
เช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป (เกียรติสุดา ศรีสุข. 2552: 144) และปรับปรุงแบบสอบถามเพื่อใชใ้นงานวิจยั 
ซ่ึงไดค้่าสัมประสิทธ์ิแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ความเครียดภายในองคก์รของพนกังาน โดยแยกเป็นรายดา้นดงัน้ี 
 1. ดา้นลกัษณะของงาน    เท่ากบั  0.8801 
 2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  เท่ากบั  0.8994 
 3. ดา้นนโยบายองคก์ร    เท่ากบั  0.7098 
 4. ดา้นผลตอบแทน    เท่ากบั  0.7708 
 5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  เท่ากบั  0.7835 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยแยกเป็นรายดา้นดงัน้ี 
 1. ดา้นคุณภาพงาน    เท่ากบั  0.9426 
 2. ดา้นความพอใจในงาน   เท่ากบั  0.9606 
 3. ดา้นปริมาณงาน    เท่ากบั  0.7885 
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3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Method) เพื่อศึกษาถึง ความเครียดภายใน
องคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ 
จ  ากดั ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลดงัน้ี 
 1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดจ้ากการใช้แบบสอบถามเก็บ
ขอ้มูล จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 98 คน 
 2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลเพื่อใช้ประกอบการท าวิจยั ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยัต่างๆ เอกสารของบริษทั ไอ.เทค.คอมมู
นิเคชัน่ จ  ากดั และแหล่งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ตของหน่วยงานท่ีมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการท าการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 

4. กำรจัดกระท ำข้อมูล และกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีท าการตอบเรียบร้อยแล้ว ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 กำรจัดท ำข้อมูล 
 1. ทดสอบแบบสอบถามท่ีได้ออกแบบไว ้โดยการท า Try Out จากนั้นด าเนินการแก้ไข
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถามดว้ย
วธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 2. น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขขอ้บกพร่องเรียบร้อยแลว้ออกเก็บขอ้มูลจริง 
 3. ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลแลว้ 
 4. น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ มาท าการลงรหสั (Coding) ในแบบลง 
รหสัส าหรับใชป้ระมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ ในการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1. กำรวิเครำะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลกัษณะส่วน
บุคคลของกลุ่มประชากร คือ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั ท าให้ทราบถึงลกัษณะพื้นฐาน
ของขอ้มูล สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 
   1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้ในการแปลความหมายของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 
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  1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลในดา้นต่างๆ ใน
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 และ 3 
   1.3. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชใ้นแปลความหมายของขอ้มูลใน
ดา้นต่างๆ ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3  
 2.  กำรวิเครำะห์โดยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน แต่ละขอ้ 
สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ 
   2.1 สถิติ t-test ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากร 2 
กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ดา้นเพศ และระดบั
ต าแหน่งงาน     
  2.2 สถิติ One-way ANOVA ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่ม
ประชากรท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ด้านอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 
  2.3 สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระกนั เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 
หาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กรกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 

 
5. สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ค่ำสถิติพืน้ฐำน ประกอบดว้ย 
  1. ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้ในการแปลความหมายของขอ้มูลประชากรศาสตร์ของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2544: 33) 
 

P =  f X 100 
      n 
เม่ือ  P แทน ค่าสถิติร้อยละ 
  f แทน ความถ่ีของขอ้มูล 

      n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลในดา้นต่างๆในแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 และ 3 โดยใชสู้ตร (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2544: 33) 
  สูตรค่าคะแนนเฉล่ีย  
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    X = 
n

X  

 
  เม่ือ X  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 
     X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n  แทน ขนาดของกลุ่มประชากร 
 
  3.  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้ในแปลความหมายของขอ้มูลในดา้น
ต่างๆ ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 โดยใชสู้ตร (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2540: 40) 
  สูตรค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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  เม่ือ S   แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
   X2   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
    2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
    n   แทน จ านวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 4.  สถิติใช้ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม หรือค่าความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ 
(Reliability of the test) โดยใชว้ธีิหาค่าครอนบคัแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546) 
โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
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   เม่ือ     แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
       k   แทน จ านวนค าถาม 
  ariancecov  แทน ค่าเฉล่ียแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามต่างๆ 
  iancevar   แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
  ค่าแอลฟาท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัของความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหวา่ง  
0 <   < 1 ค่าท่ีไดใ้กลเ้คียง 1 มาก แสดงวา่มีความเช่ือมัน่สูง 
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 สถิติทีใ่ช้ในกำรทดสอบสมมติฐำน  
  1.  ค่า t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ท่ีเป็น
อิสระต่อกนั (Independent t-test) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ดา้นเพศ และระดบัต าแหน่งงาน โดย
ใชสู้ตรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 31) 
  ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนัทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความแตกต่าง
ดว้ย Equal Variances assumed และถา้ค่าแปรปรวนของขอ้มูลไม่เท่ากนัทุกกลุ่ม ให้ทดสอบความ
แตกต่างดว้ย Equal Variances not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดย
ใช ้Levene test 
 
 1.1 กรณีท่ีค่าความแปรปรวนทั้ง 2 กลุ่ม ไม่เท่ากนั ( 2

1S ≠ 2

2S  ) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
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 โดยท่ี 

            
      
    เม่ือ     t        แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 1x  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

 2x   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

S1
2      แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

   S2
2   แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

n1 แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

n2 แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

df  แทน  องศาอิสระ (degree of freedom) 
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 1.2 กรณีท่ีค่าความแปรปรวนทั้ง 2 กลุ่ม เท่ากนั ( 2

1S  = 2

2S  ) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

 

     =            

 

   เม่ือ        t      แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 1x     แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

 2x     แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

S1
2      แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

   S2
2      แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

n1        แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 

n2        แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 

df        แทน  องศาอิสระ (degree of freedom) 

 
 2.  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ใช้ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากรท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 
ดา้นอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน
โดยใชสู้ตรดงัน้ี (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2546: 144) ใชใ้นกรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั มี
สูตรดงัน้ี 
                            F = MSb 
                                  MSw 
     
  เม่ือ  F  แทน ค่าแจกแจงท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
     MSb แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
     MSw  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
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  กรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยใช้สูตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 333) 

 
   LSD = 
 
  โดยท่ี ni  nj 
  เม่ือ    LSD แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้ าหรับประชากรกลุ่มท่ี i และ j 
     MSE     แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน 
     k  แทน จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
     n  แทน จ านวนของตวัอยา่งทั้งหมด 
        แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ    
 
 สูตรการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (β) ใชใ้นกรณีท่ีความแปรปรวน
แตกต่างกนั (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดด้งัน้ี  
     β  =   MSB 

                   MSw 

 
  โดยค่า MSW  =  
 
      เม่ือ     β แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe  
          MSB แทน  ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  
            (Mean Square between Group)  
            MSw  แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
               (Mean Square within Group) ส าหรับ Brown-Forsythe  
      k แทน  จ านวนกลุ่มของตวัอยา่ง  
           nj

  
แทน  จ านวนตวัอยา่งของกลุ่ม j  

           N   แทน  ขนาดของประชากร  
           Si

2  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี i  
 



 73 

  กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็นรายคู่เพื่อ
ดูวา่มีคู่ใดท่ีแตกต่างกนัโดยใชว้ธีิ Dunnett’s T3 (วเิชียร เกศสิงห์. 2543: 116) มีสูตรดงัน้ี 
 

                                =            
 
 
 เม่ือ  t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution  
        MS

(W) 
 แทน  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  

            (Mean Square within group) ส าหรับ Brown – Forsythe 
       xi  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี i 
       xj  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี j 
            ni

  
แทน  จ านวนตวัอยา่งของกลุ่ม i 

       nj
  

แทน  จ านวนตวัอยา่งของกลุ่ม j 
 
  3. สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั หรือหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ขอ้มูล 2 ชุด ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ความเครียดภายใน
องค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้าน
ผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยใชสู้ตรการค านวณ (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2544: 316) 
ดงัน้ี 

rxy =                  n∑xy – (∑x)(∑y) 
  [ n∑x2 - (∑x) 2 ][ n∑y2 - (∑y) 2 ] 
เม่ือ   rxy แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
  ∑x แทน ผลรวมของคะแนน X 

  ∑y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

  ∑x2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ∑y2  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ∑xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวา่ง X และ Y ทุกคู่ 

   n แทน จ านวนคนหรือกลุ่มตวัอยา่ง 



 74 

   โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าระหวา่ง -1 < r < 1 (กลัยา วาณิชบญัชา. 2544: 280) ซ่ึง
ความหมายของค่า r มีดงัน้ี 
 1. ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 2. ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม และมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 5. ถา้ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
 ส าหรับการแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2541: 316) ก าหนดไดด้งัน้ี 
 ถา้ค่า r มีค่ามากกวา่ 0.7 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
 ถา้ค่า r มีค่าระหวา่ง 0.3 - 0.7 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 ถา้ค่า r มีค่านอ้ยกวา่ 0.3 แสดงวา่ มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
 ถา้ค่า r มีค่าเท่ากบั 0 แสดงวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 



  

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา “ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั” โดยการวิเคราะห์ขอ้มูล และการแปลผล
ความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 H0    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n    แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  X    แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.   แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df    แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 t    แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา t - Distribution 
 F -Ratio  แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณา F – Distribution 
 Sig.   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบใชส้รุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน 
 LSD   แทน Least Significant Difference 
 *    แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **    แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งการน าเสนอ 
ออกเป็น 4 ส่วน ตามล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน 
 ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความเครียดภายในองคก์รของพนกังาน 
 ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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 ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที ่2 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์เกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของของพนักงานท่ีตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่าง
กนั โดยการแจกแจงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละ ดงัตาราง 
 
ตาราง 6 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ 
       สมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อ 
       เดือน 
 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.1  เพศ     
          ชาย 24 24.49 

          หญิง 74 75.51 

รวม 98 100.00 

1.2  อายุ   

          22-32 ปี 35 35.72 
          33-43 ปี 31 31.63 
          44-54 ปี 32 32.65 

รวม 98 100.00 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.3  สถานภาพสมรส   
          โสด  49 50.00 

          สมรส / อยูด่ว้ยกนั 35 35.71 

            หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่  14 14.29 

รวม 98 100.00 

1.4  ระดับการศึกษา   
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 50 51.02 
          ปริญญาตรี 18 18.37 

          สูงกวา่ปริญญาตรี  30  30.61 

รวม 98 100.00 

1.5  ระดับต าแหน่งงาน   
          พนกังานระดบัปฏิบติัการ  58 59.18 
          พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 40 40.82 

รวม 98 100.00 

1.6  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

            9,000 – 19,499 บาท   35 35.72 
          19,500 – 29,999 บาท   32 31.63 
          30,000 – 40,499 บาท   31 32.65 

รวม 98 100.00 

1.7  ภาระทางครอบครัวเฉลีย่ต่อเดือน   

          10,000 – 19,999 บาท  36 36.74 
          20,000 – 29,999 บาท  32 32.65 
          30,000 – 39,999 บาท  30  30.61 

รวม 98 100.00 
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 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี 
จ  านวน 400 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 75.51 และเป็นเพศชาย 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 24.49 โดยสรุปพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชายตามล าดบั 
 อายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22-32 ปี มีจ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.72 
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44-54 ปี มีจ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 32.65 และพนกังานท่ีมี
อายรุะหวา่ง 33-43 ปี ข้ึนไป มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 ตามล าดบั 
 สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 และเป็น
พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มีจ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 50 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.02 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาท่ีสูงกว่าปริญญาตรี มีจ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อย
ละ 30.61 และเป็นพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 18.37 ตามล าดบั 
 ระดับต าแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีจ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 59.18 และเป็นพนักงานระดับหัวหน้างาน มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 40.82 โดยสรุป
พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการมากกวา่พนกังานระดบัหวัหนา้งาน ตามล าดบั 
 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 9,000 – 19,499 บาท มี
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.72  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 19,500 – 
29,999 บาท มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 และเป็นพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 
30,000 – 40,499 บาท มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 32.65 ตามล าดบั 
 ภาระทางครอบครัวเฉลี่ยต่อเดือน  พนักงานส่วนใหญ่มีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน
ระหวา่ง 10,000 – 19,999 บาท มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 36.74 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีภาระ
ทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 20,000 – 29,999 บาท มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 32.65 และ
เป็นพนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 30,000 – 39,999 บาท มีจ านวน 30 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.61 ตามล าดบั 
 
 เน่ืองจากขอ้มูลส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา มีความถ่ีของข้อมูล
กระจายตวัไม่สม ่าเสมอ และบางกลุ่มมีจ านวนความถ่ีน้อยเกินไป ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการรวบรวม
ขอ้มูลใหม่เพื่อให้เกิดการกระจายตวัของขอ้มูลมีความสม ่าเสมอ เพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงได้
กลุ่มใหม่ดงัน้ี  
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ตาราง 7 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพสมรสและ 
 ระดบัการศึกษา ท่ีจดักลุ่มใหม่ 
 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.3  สถานภาพสมรส   
          โสด / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 63 64.29 

          สมรส / อยูด่ว้ยกนั 35 35.71 
รวม 98 100.00 

1.4  ระดับการศึกษา   
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 50  51.02 
          ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี 48 48.98 

รวม 98 100.00 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพสมรส และ
ระดบัการศึกษา ท่ีจดักลุ่มใหม่ จ  าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
  
 สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 63 คน คิด
เป็นร้อยละ 64.29 และเป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.71 โดยสรุปพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานสถานภาพโสด / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่มากกวา่พนกังาน
สถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา พนกังานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 50 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.02 และเป็นพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 48 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.98 โดยสรุปพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานมีวุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มากกว่า
พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี ตามล าดบั  
 
 ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยความเครียดภายในองค์กรของพนักงาน 
 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั
มี 5 ดา้น ได้แก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ดา้นนโยบายองค์กร ดา้น
ผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการ
วเิคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง  
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ตาราง 8 แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนักงานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น
 จ  ากดัโดยรวมแต่ละรายดา้นของปัจจยัความเครียดภายในองคก์ร 
 

ปัจจัยความเครียดภายในองค์กร X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
ดา้นลกัษณะของงาน 2.70 0.700 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 3.17 0.538 ปานกลาง 

ดา้นนโยบายองคก์ร 3.05 0.732 ปานกลาง 

ดา้นผลตอบแทน 3.15 0.514 ปานกลาง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.86 0.676 ปานกลาง 

ผลรวมคุณลกัษณะของงาน 2.98 0.361 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานฝ่ายของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่
จ  ากดัต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรโดยรวม มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์รอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายใน
องคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัความเครียดภายในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นนโยบายองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง และดา้น
ลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.70 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรอยู่ในระดบั
ปานกลาง ตามล าดบั 
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ตาราง 9 แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นลกัษณะของงาน 
 

ด้านลกัษณะของงาน X  S.D. 
ระดับความเครียด
ในการปฏิบัติงาน 

1. ไม่มีอิสระในการปฏิบติังาน 2.57 0.857 นอ้ย 
2. งานท่ีท ามีการเปล่ียนแปลงและแกไ้ขเน้ืองานอยู่
ตลอดเวลา 

2.66 0.865 ปานกลาง 

3. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ี
ท า 

2.73 0.827 ปานกลาง 

4. งานท่ีท่านไดรั้บมกัเป็นงานด่วนและแกไ้ขเน้ืองานอยู่
ตลอดเวลา 

2.71 0.782 ปานกลาง 

5. งานในหนา้ท่ีรับผดิชอบปัจุบนัไม่เหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 

2.86 0.805 ปานกลาง 

ผลรวมด้านลกัษณะของงาน 2.71 0.701 ปานกลาง 

  
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยั
ความเครียดภายในองค์กรในดา้นลกัษณะของงานโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้งานในหน้าท่ีรับผิดชอบปัจุบนัไม่เหมาะสมกบัความสามารถ
ของท่าน มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท า โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้งานท่ีท่าน
ไดรั้บมกัเป็นงานด่วนและแกไ้ขเน้ืองานอยูต่ลอดเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 โดยมีความเครียดใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้งานท่ีท ามีการเปล่ียนแปลงและแกไ้ขเน้ืองานอยู่
ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และใน
ขอ้ไม่มีอิสระในการปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.57 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบันอ้ย ตามล าดบั 
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ตาราง 10 แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน X  S.D. 
ระดับความเครียด
ในการปฏิบัติงาน 

6. ไม่มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน 3.08 0.676 ปานกลาง 
7. งานของท่านไม่สามารถกา้วหนา้ข้ึนไดอ้ยา่งท่ีท่านคาดหวงั 3.09 0.549 ปานกลาง 
8. องคก์รของท่านไม่มีนโยบายสนนัสนุนใหมี้การฝึกอบรม ดู
งานและพฒันางานท่ีปฏิบติัใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.18 0.631 ปานกลาง 

9. องคก์รของท่านมีเกณฑก์ารพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีใหสู้งข้ึนอยา่งไม่ยติุธรรม 

3.23 0.730 ปานกลาง 

10. องคก์รของท่านไม่มีหน่วยงานในการจดัเตรียมและพฒันา
แหล่งขอ้มูลเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันาบุคลากร 

3.23 0.683 ปานกลาง 

11. ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่ท่ีควร
จะเป็น 

3.23 0.645 ปานกลาง 

ผลรวมด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.17 0.539 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยั
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อองค์กรของท่านมีเกณฑ์การพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่ง
หน้าท่ีให้สูงข้ึนอย่างไม่ยุติธรรม ในข้อองค์กรของท่านไม่มีหน่วยงานในการจดัเตรียมและพฒันา
แหล่งขอ้มูลเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพฒันาบุคลากร และ ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ใน
งานนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น  มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 โดยมีความเครียดใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้องคก์รของท่านไม่มีนโยบายสนนัสนุนให้มีการ
ฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งข้ึนโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง  รองลงมาในขอ้งานของท่านไม่สามารถก้าวหน้าข้ึนไดอ้ย่างท่ีท่าน
คาดหวงั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และในขอ้
ไม่มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีการงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตาราง 11 แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นนโยบายองคก์ร 
 

ด้านนโยบายองค์กร X  S.D. 
ระดับความเครียด
ในการปฏิบัติงาน 

12. ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รหรือการแบ่งงานไม่
เหมาะสม 

2.87 0.869 ปานกลาง 

13. หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอ
ขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อผูบ้ริหารในการพฒันาและ
ปรับปรุงการบริหารงาน 

2.98 0.879 ปานกลาง 

14. นโยบายในการบริหารงานขององคก์รไม่มีความ
ชดัเจน 

3.15 0.805 ปานกลาง 

15. การรักษากฎระเบียบขององคก์รมีความเคร่งครัด 3.20 0.826 ปานกลาง 
16. การบริหารจดัการภายในองคก์รยงัไม่ชดัเจนและ
ซ ้ าซอ้น ท าใหเ้กิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.02 0.854 ปานกลาง 

17. เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายไม่มีการแจง้ให้
พนกังานทราบล่วงหนา้ 

3.11 0.786 ปานกลาง 

ผลรวมด้านนโยบายองค์กร 3.05 0.732 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยั
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์รโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้การรักษากฎระเบียบขององคก์รมีความเคร่งครัด มีระดบัค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
รองลงมาในขอ้นโยบายในการบริหารงานขององคก์รไม่มีความชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 โดยมี
ความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายไม่มี
การแจง้ให้พนกังานทราบล่วงหนา้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้การบริหารจดัการภายในองค์กรยงัไม่ชดัเจนและซ ้ าซ้อน ท าให้เกิด
ปัญหาในการปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง รองลงมาในขอ้หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสให้พนักงานเสนอขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อ
ผูบ้ริหารในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 โดยมีความเครียดในการ
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ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และในขอ้ ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รหรือการแบ่งงานไม่เหมาะสม
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 
ตาราง 12 แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นผลตอบแทน 
 

ด้านผลตอบแทน X  S.D. 
ระดับความเครียด
ในการปฏิบัติงาน 

17. เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบ 

3.10 0.719 ปานกลาง 

18. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไมเ่พยีงพอต่อการด ารงชีพ 3.20 0.606 ปานกลาง 
19. การพิจารณาปรับเพิ่มเงินเดือนมีความไม่เหมาะสม 3.24 0.579 ปานกลาง 
20. ในองคก์รของท่านมีการพิจารณาให้รางวลัแก่
พนกังานอยา่งไม่ยติุธรรม 

3.14 0.652 ปานกลาง 

21. เม่ือมีการท างานเกินเวลาท่ีก าหนด ไม่มีการเบิกจ่ายค่า
ล่วงเวลาเพิ่มเติม 

3.07 0.596 ปานกลาง 

ผลรวมด้านผลตอบแทน 3.15 0.514 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยั
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทนโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้การพิจารณาปรับเพิ่มเงินเดือนมีความไม่เหมาะสม มีระดบัค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
รองลงมาในข้อค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.20 โดยมี
ความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้ในองคก์รของท่านมีการพิจารณาให้
รางวลัแก่พนกังานอยา่งไม่ยติุธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และในขอ้เม่ือมีการ
ท างานเกินเวลาท่ีก าหนด ไม่มีการเบิกจ่ายค่าล่วงเวลาเพิ่มเติม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 โดยมี
ความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงระดบัปัจจยัความเครียดภายในองคก์รเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังาน 
     ในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน X  S.D. 
ระดับความเครียด
ในการปฏิบัติงาน 

22. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไม่
เพียงพอต่อความตอ้งการ 

2.87 0.762 ปานกลาง 

23. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีมลภาวะทางเสียง 
และ/หรือ ทางอากาศ 

2.74 0.804 ปานกลาง 

24. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีอากาศร้อนอบอา้ว 
การระบายอากาศไม่ดี 

2.68 0.869 ปานกลาง 

25. สภาพสถานท่ีปฏิบติังานไม่เหมาะสมต่อการ
ปฏิบติังาน 

2.75 0.819 ปานกลาง 

26. บรรยากาศในการปฏิบติังานมีแต่ความกดดนัและไม่
น่าท างาน 

2.82 0.876 ปานกลาง 

27. พื้นท่ีใชส้อยส าหรับการปฏิบติังานมีไม่เพียงพอ 3.25 0.855 ปานกลาง 
ผลรวมด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 2.85 0.676 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนักงานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยั
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้พื้นท่ีใช้สอยส าหรับการปฏิบติังานมีไม่เพียงพอ มีระดบัค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง
รองลงมาในขอ้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.87 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้บรรยากาศในการ
ปฏิบติังานมีแต่ความกดดนัและไม่น่าท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.82 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้สภาพสถานท่ีปฏิบติังานไม่เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.75 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  รองลงมาในขอ้
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีมลภาวะทางเสียง และ/หรือ ทางอากาศ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.74 
โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และในขอ้ในสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
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มีอากาศร้อนอบอา้ว การระบายอากาศไม่ดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 
 ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ันจ ากดั 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยการวิเคราะห์ขอ้มูล
ในส่วนน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย ปรากฏตามตาราง 
ดงัน้ี 
 
ตาราง 14 แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
      บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ในดา้นคุณภาพงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านคุณภาพงาน X  S.D 

ระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

1. งานท่ีท่านท าส าเร็จลุล่วงและมีความถูกตอ้งแม่นย  า   3.08 0.805 ปานกลาง 
2. ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยผลงานของท่านเสมอ 3.14 0.792 ปานกลาง 
3. ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 3.26 0.764 ปานกลาง 

ผลรวมด้านคุณภาพงาน 3.16 0.752 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่นจ ากดั ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในด้านคุณภาพงานโดยรวม มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีระดบัค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง
รองลงมาในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยผลงานของท่านเสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 โดยมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และในขอ้งานท่ีท่านท าส าเร็จลุล่วงและมีความถูกตอ้งแม่นย  า โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
      บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ในดา้นความพอใจในงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านความพอใจในงาน X  S.D 

ระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

4. รู้สึกอิสระท่ีจะตดัสินใจแกปั้ญหาในส่วนท่ีเก่ียวกบังาน 3.37 0.808 ปานกลาง 
5. รู้สึกภูมิใจวา่เป็นส่วนส าคญัของหน่วยงาน 3.37 0.820 ปานกลาง 
6. มีความกระตือรือร้นและตั้งใจท างานใหส้ าเร็จ 3.37 0.870 ปานกลาง 
7. สามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 3.44 0.838 มาก 

ผลรวมด้านความพอใจในงาน 3.39 0.796 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่นจ ากดั ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานโดยรวม มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้สามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก รองลงมาในขอ้ใน
รู้สึกอิสระท่ีจะตัดสินใจแก้ปัญหาในส่วนท่ีเก่ียวกับงาน ในข้อรู้สึกภูมิใจว่าเป็นส่วนส าคญัของ
หน่วยงาน และในขอ้มีความกระตือรือร้นและตั้งใจท างานให้ส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 โดยมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 



 88 

ตาราง 16 แสดงค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานใน 
      บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ในดา้นปริมาณงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน X  S.D 

ระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

8. สามารถท างานเสร็จลุล่วงตามเวลาท่ีก าหนด 3.49 0.869 มาก 
9. ในแต่ละวนัท่านสามารถท างานไดใ้นปริมาณ 
ท่ีหน่วยงานไดก้ าหนด 

3.65 0.784 มาก 

10. รู้สึกวา่ท่านสามารถบริหารงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 3.57 0.837 มาก 
ผลรวมด้านปริมาณงาน 3.57 0.762 มาก 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่นจ ากดั ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในด้านปริมาณงานโดยรวม มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ในแต่ละวนัท่านสามารถท างานไดใ้นปริมาณท่ีหน่วยงานได้
ก าหนด มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในระดบัมาก รองลงมาในขอ้รู้สึกวา่ท่านสามารถบริหารงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.57 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก และในขอ้สามารถท างานเสร็จลุล่วงตามเวลาท่ี
ก าหนด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก ตามล าดบั 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ท าการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้คือ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั โดยสามารถจ าแนกออกเป็นสมมติฐานยอ่ยได ้7 สมมติฐาน 
ดงัน้ี 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.1  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี  
 H0: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ใชค้่าสถิติของการทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างสองกลุ่ม
เป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig (2-tailed) มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05  
 อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากสูตรการค านวณค่า t มีความแตกต่างระหวา่งกรณีท่ีความแปรปรวน
ของกลุ่มประชากรทั้งสองเท่ากนั และกรณีท่ีความแปรปรวนของกลุ่มประชากรทั้งสองไม่เท่ากนั ดงันั้น
ในขั้นแรกจึงตอ้งท าการทดสอบสมมติฐานถึงความเท่ากนัของค่าความแปรปรวนระหว่างสองกลุ่ม
ประชากรโดยใชค้่าสถิติ  Levene’s test โดยมีสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 หากผลการทดสอบสมมติฐานความเท่ากันของค่าความแปรปรวนมีค่า Sig. จากการ
ตรวจสอบนอ้ยกวา่ 0.05 ก็จะยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 และใช้ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนของสอง
กลุ่มประชากรไม่เท่ากนั แต่หากพบวา่ค่า Sig. จากการทดสอบมากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ก็จะยอมรับ H0 
และปฏิเสธ H1 และใช้ค่า t กรณีค่าความแปรปรวนของสองกลุ่มประชากรเท่ากนั ซ่ึงผลการทดสอบ
ความเท่ากันของความแปรปรวน (Levene’s test) และผลการทดสอบความเท่ากันของค่าเฉล่ีย 
(Independent t-test) ดงัตาราง 17 



 90 

ตาราง 17 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

Levene's test 
 for Equality  
of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพงาน 1.939 0.166 
2. ดา้นความพอใจในงาน 0.011 0.917 
3. ดา้นปริมาณงาน 1.027 0.313 

 
 จากตาราง 17 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ใน
ดา้นคุณภาพงาน ดา้นความพอใจในงาน และ ดา้นปริมาณงานโดยเฉล่ีย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.166, 0.917
และ 0.313 ตามล าดบั ซ่ึงมากกวา่ 0.05 ดงันั้นจะใช ้Equal Variances assumed ส าหรับค่า t-test กรณี
ความแปรปรวนเท่ากนั 
 
ตาราง 18 แสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยจ าแนกตามเพศ  
  

ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

เพศ 
 t-test for Equality of Means 

 
S.D t df 

Sig. 
(2-tailed) 

1. ดา้นคุณภาพงาน ชาย 
หญิง 

3.50 
3.06 

0.591 
0.768 

 2.775**   118 0.006 

2. ดา้นความพอใจในงาน ชาย 
หญิง 

3.26 
3.43 

0.813 
0.792 

-0.923 118 0.358 

3. ดา้นปริมาณงาน ชาย 
หญิง 

3.73 
3.53 

0.673 
0.784 

1.223 118 0.224 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

X



 91 

  จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม โดยจ าแนกตามเพศ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ดา้นคุณภาพงาน พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.006 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้านคุณภาพงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยพนักงานท่ีมีเพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้าน
คุณภาพงานมากกวา่พนกังานท่ีมีเพศหญิง  
  ดา้นความพอใจในงาน พบวา่ ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.358 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ดา้นปริมาณงาน พบว่า ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.224 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึง
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 
 H0:  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดว้ยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test 
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยา่งน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
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 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
 คุณภาพงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

คุณภาพงาน 0.759 2 117 0.470 

  
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test มีค่า Sig. เท่ากบั 0.470 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 20 
 
ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
 ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอาย ุ
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

คุณภาพงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

   1.358 
65.975 
67.332 

   2 
117 
119 

0.679 
0.564 

1.204 0.304 

 
  จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามอายุ โดยใช้การทดสอบ F-test มีค่า Sig. เท่ากบั 0.304 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความพอใจในงาน 4.515* 2 117 0.013 

  
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
  จากตาราง 21 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test มีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวน
ประชากรของกลุ่มอายุไม่เท่ากนั และมีกลุ่มอายุอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มท่ีมีความแปรปรวนแตกต่างกนัจาก
กลุ่มอายุอ่ืน ๆ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นผูว้ิจยัจึงทดสอบความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน โดยจ าแนกตามอายุ ซ่ึงจะใช้
สถิติ Brown-Forsythe ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ในการทดสอบดงัแสดงในตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ใน
 ดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

สถิติท่ีใช ้
Statistic 

(a) 
df1 df2 Sig. 

ความพอใจในงาน Brown-
Forsythe 

1.600 2 83.436 0.208 

 
  จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน โดยการใชส้ถิติ Brown-Forsythe มีค่า Sig. เท่ากบั 0.208 ซ่ึงมากกวา่ 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
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แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test   
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ปริมาณงาน 0.892 2 117 0.413 

 
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.551 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-
test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอายุต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
 พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  3.548 
65.604 
69.152 

   2 
117 
119 

1.774 
0.561 

3.163* 0.046 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบ F-test ในการทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากบั 0.046 
ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 เพื่อให้ทราบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ Least Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 25 
 
ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในด้านปริมาณงาน 
 จ  าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant Difference (LSD) 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

อาย ุ X  

 

22 - 32    
 

33 - 43 ปี 44 - 54 ปี 

ปริมาณงาน 22 - 32    
 
33 - 43 ปี 
 
44 – 54 ปี 

3.39 
 

3.72 
 

3.75 

- -0.32 
(0.052) 

- 

-0.36* 
(0.032) 
-0.02 

(0.876) 
- 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณ
งาน จ าแนกตามอายุ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 22 - 32 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน โดยเฉล่ียแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44 - 54 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.032 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 22 - 32 ปี โดยเฉล่ียมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44 - 54 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.36  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 
 H0:  พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดว้ยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test 
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยา่งน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

Levene's test 
 for Equality  
of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพงาน 1.421 0.236 
2. ดา้นความพอใจในงาน 7.899** 0.006 
3. ดา้นปริมาณงาน 4.845* 0.030 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 26 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s test for Equality of Variances พบวา่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.236 ซ่ึงมากกว่า 
0.05 ดงันั้นจะใช ้Equal Variances assumed ส าหรับค่า t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากนั ในดา้นความ
พอใจในงาน และ ดา้นปริมาณงาน Levene’s test for Equality of Variances มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึง
นอ้ยกว่า 0.01 และ 0.030 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 ตามล าดบั ดงันั้นจะใช้ Equal Variances not assumed 
ส าหรับค่า t-test กรณีความแปรปรวนไม่เท่ากนั  
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ตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยจ าแนกสถานภาพ
 สมรส 
  

ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 

สถานภาพสมรส 
 t-test for Equality of Means 

 
S.D t df 

Sig. 
(2-

tailed) 
1. ดา้นคุณภาพงาน โสด / หยา่ร้าง/แยกกนั

อยูส่มรส / อยูด่ว้ยกนั 
3.09 
3.34 

0.709 
0.830 

-1.685   118 0.095 

2. ดา้นความพอใจ
ในงาน 

โสด / หยา่ร้าง/แยกกนั
อยูส่มรส / อยูด่ว้ยกนั 

3.32 
3.53 

0.710 
0.970 

-1.138 49.685 0.260 

3. ดา้นปริมาณงาน โสด / หยา่ร้าง/แยกกนั
อยูส่มรส / อยูด่ว้ยกนั 

3.36 
3.37 

0.826 
1.022 

-0.055 53.220 0.957 

 
  จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ดา้นคุณภาพงาน พบว่า ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.095 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
  ดา้นความพอใจในงาน พบวา่ ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.260 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ดา้นปริมาณงาน พบว่า ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.957 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

X
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  สมมติฐานข้อที ่1.4 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 
 H0:  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดว้ยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test 
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยา่งน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 28 
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ตาราง 28 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช ้Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

Levene's test 
 for Equality  
of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพงาน 1.210 0.273 
2. ดา้นความพอใจในงาน 0.082 0.775 
3. ดา้นปริมาณงาน 0.000 0.993 

 
 จากตาราง 28 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยใช ้Levene’s test for Equality of Variances พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในด้านคุณภาพงาน ด้านความพอใจในงาน และ ด้าน
ปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.273, 0.775 และ 0.993 ตามล าดบั ซ่ึงมากกวา่ 0.05 ดงันั้นจะใช ้Equal 
Variances assumed ส าหรับค่า t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากนั  
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ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยจ าแนกระดับ
 การศึกษา  
 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

 

ระดับการศึกษา 
 t-test for Equality of Means 

 
S.D t df 

Sig. 
(2-tailed) 

1. ดา้นคุณภาพงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือ 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.07 
3.26 

0.799 
0.692 

-1.421   118 0.158 

2. ดา้นความพอใจ
ในงาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือ 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.30 
3.48 

0.817 
0.771 

-1.242  118 0.217 

3. ดา้นปริมาณงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือ 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.27 
3.46 

0.884 
0.880 

-1.151 118 0.252 

 
  จากตาราง 29 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ดา้นคุณภาพงาน พบว่า ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.158 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
  ดา้นความพอใจในงาน พบวา่ ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.217 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  ดา้นปริมาณงาน พบว่า ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.252 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

X
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  สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานท่ีมีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 H0:  พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดว้ยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test 
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยา่งน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 30 
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ตาราง 30 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน โดยใช ้Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

Levene's test 
 for Equality  
of Variances 

F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพงาน 1.785 0.184 
2. ดา้นความพอใจในงาน 0.646 0.423 
3. ดา้นปริมาณงาน  1.220 0.272 

 
 จากตาราง 30 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช ้Levene’s test for Equality of Variances พบวา่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในด้านคุณภาพงาน ด้านความพอใจในงาน และ ด้าน
ปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.184 0.423 และ 0.272 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 ดงันั้นจะใช ้Equal Variances 
assumed ส าหรับค่า t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากนั ส าหรับค่า t-test กรณีความแปรปรวนเท่ากนั  
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ตาราง 31 แสดงผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 โดยจ าแนกระดบัต าแหน่งงาน 
  

ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ระดบัต าแหน่งงาน 
 t-test for Equality of Means 

 
S.D t df 

Sig. 
(2-tailed) 

1. ดา้นคุณภาพงาน ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 

3.18 
3.12 

0.703 
0.849 

0.399*   118 0.03 

2. ดา้นความพอใจใน
งาน 

ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 

3.40 
3.36 

0.775 
0.847 

0.202**   118 0.006 

3. ดา้นปริมาณงาน ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัหวัหนา้งาน 

3.56 
3.58 

0.718 
0.853 

-0.112 118 0.911 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
  จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม โดยจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ด้านคุณภาพงาน พบว่าค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.03 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยพนักงานท่ีมีระดับต าแหน่งงานระดับปฏิบติัการ มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้านคุณภาพงาน มากกว่า พนักงานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดับ
หวัหนา้งาน 
 ดา้นความพอใจในงาน พบวา่ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.006 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน 
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบั
หวัหนา้งาน 

X
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  ดา้นปริมาณงาน พบว่า ค่าSig. (2-tailed) เท่ากบั 0.911 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
  สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 
 H0:  พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 
 H1:  พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดว้ยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test 
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยา่งน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
 คุณภาพงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

คุณภาพงาน 2.967 2 117 0.055 

  
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test มีค่า Sig. เท่ากบั 0.055 ซ่ึง
มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 33 
 
ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
 ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

คุณภาพงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  0.537 
66.795 
67.332 

   2 
117 
119 

0.269 
0.571 

0.470 0.626 

 
  จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงาน ในด้านคุณภาพงาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยใช้การทดสอบ F-test มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.626 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้น
คุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
 ความพอใจในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความพอใจในงาน 1.002 2 117 0.370 

  
 จากตาราง 34 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test มีค่า Sig. เท่ากบั 0.370 
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ค่า
ความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 35 
 
ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
 ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  0.264 
75.211 
75.474 

   2 
117 
119 

0.132 
0.643 

0.205 0.815 

 
  จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชก้ารทดสอบ F-test มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.815 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้น
ความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
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ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ปริมาณงาน 0.901 2 117 0.409 

 
  จากตาราง 36 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.409 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-
test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 37 
 
ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่อประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  3.720 
87.654 
91.374 

   2 
117 
119 

1.860 
0.749 

2.483* 0.023 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชก้ารทดสอบ F-test ในการทดสอบ ค่า Sig. มี
ค่าเท่ากบั 0.023 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน ในด้านปริมาณงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 เพื่อใหท้ราบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ในด้านปริมาณงานแตกต่างกันเป็นรายคู่ใดบ้าง ดังนั้นผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ Least Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 38 
 
ตาราง 38 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในด้านปริมาณงาน 
 จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference 
 (LSD) 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิานของพนักงาน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน X  
9,000 – 19,499 

บาท 
19,500 – 29,999 

บาท 
30,000 – 40,499 

บาท 

ปริมาณงาน 9,000 – 19,499 บาท 
 

19,500 – 29,999 บาท 
 
30,000 – 40,499 บาท 

3.30 
 

3.65 
 

3.20 

- -0.35 
(0.068) 

- 

0.09 
(0.606) 
-0.45* 
(0.040) 

- 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณ
งาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 19,500 – 29,999 
บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน โดยเฉล่ียแตกต่างจากพนกังาน
ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,000 – 40,499 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 19,500 – 29,999 บาท โดยเฉล่ียมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 
30,000 – 40,499 บาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.45 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  สมมติฐานข้อที ่1.7 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
 
 H0:  พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1:  พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบ แบบการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดว้ยสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe test 
การทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัให้ทดสอบดว้ย F-test และถา้ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ให้
ทดสอบสมมติฐานดว้ย Brown-Forsythe test ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมติฐานขอ้ใดสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉล่ีย
อยา่งน้อยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกนัจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
 
 โดยจะตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test ซ่ึง
ตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 

H1 : ค่าความแปรปรวนของละกลุ่มไม่เท่ากนั 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัตาราง 39 
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ตาราง 39 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
 คุณภาพงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

คุณภาพงาน 0.176 2 117 0.839 

  
 จากตาราง 39 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.839 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา่ ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 
40 
 
ตาราง 40 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
 ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

คุณภาพงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  1.509 
65.824 
67.332 

   2 
117 
119 

0.754 
0.563 

1.341 0.266 

 
  จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใชก้ารทดสอบ F-test มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.266 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตาราง 41 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ในดา้นความพอใจในงานจ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความพอใจในงาน 0.436 2 117 0.647 

 
  จากตาราง 41 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในดา้นความพอใจในงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.647 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ 
F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 42 
 
ตาราง 42 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนต่อ
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความพอใจในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  3.056 
72.418 
75.474 

   2 
117 
119 

1.528 
0.619 

2.469** 0.000 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นความพอใจในงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช้การทดสอบ F-test ใน
การทดสอบ ค่า Sig. มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 เพื่อให้ทราบวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันั้นผูว้จิยัจึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ Least Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 43 
 
ตาราง 43 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน 
 จ  าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี Least Significant 
 Difference (LSD) 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิานของพนักงาน 

ภาระทางครอบครัว
เฉล่ียต่อเดือน X  

10,000 – 19,999 
บาท 

20,000 – 29,999 
บาท 

 30,000 – 39,999 
บาท 

ความพอใจในงาน 10,000 – 19,999 บาท 
 

20,000 – 29,999 บาท 
 
30,000 – 39,999 บาท 

3.29 
 

3.62 
 

3.27 

- -0.34* 
(0.050) 

- 

0.02 
(0.922) 
 0.36 

(0.062) 
- 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตาราง 43 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความ
พอใจในงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ีย
ต่อเดือน ระหว่าง 10,000 – 19,999 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความ
พอใจในงาน โดยเฉล่ียแตกต่างจากพนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหว่าง 20,000 – 
29,999 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.050 ซ่ึงเท่ากบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ีย
ต่อเดือน ระหวา่ง 10,000 – 19,999 บาท โดยเฉล่ียมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ความพอใจในงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 20,000 – 29,999 
บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.34 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 44 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ปริมาณงาน 0.264 2 117 0.768 

  
 จากตาราง 44 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้Levene’s test มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.768 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา่ ค่าความแปรปรวนประชากรของกลุ่มน้ีเท่ากนั จึงใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 
45 
 
ตาราง 45 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
 ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  2.462 
90.426 
92.888 

   2 
117 
119 

1.231 
0.773 

1.593 0.208 

 
  จากตาราง 45 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างกนัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน โดยใชก้ารทดสอบ F-test มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.208 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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  สมมติฐานข้อที ่2 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 
 H0: ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ดา้นนโยบายองค์กร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั   
 H1: ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ดา้นนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั   
 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซ่ึงถา้มีค่า Sig มีค่า
น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัตาราง 
46 
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ตาราง 46 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
 งาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้าน
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน 
 

ความเครียดภายในองค์กร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ในด้านคุณภาพงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นลกัษณะของงาน -0.085 0.356 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน    -0.012** 0.000 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัต ่า 

ดา้นนโยบายองคก์ร -0.112 0.222 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ดา้นผลตอบแทน -0.341** 0.005 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัปาน
กลาง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.224* 0.014 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัต ่า 

ความเครียดภายในองค์กรโดยรวม -0.130** 0.009 มีความสัมพนัธ์  มีความสัมพนัธ์ใน    
ทศิทางตรงกันข้าม 
และในระดับต ่า 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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  จากตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์รโดยรวม 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในด้านคุณภาพงานโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า 
ความเครียดภายในองคก์รโดยรวม กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน 
ค่า  Sig  เท่ากบั 0.009  ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ ความเครียดภายในองคก์รโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.130 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม ในระดบัต ่า กล่าวคือ 
ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กรโดยรวมเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงในระดบัต ่า  และสามารถวเิคราะห์เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 
 ด้านลกัษณะของงาน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นลกัษณะของงาน ค่า Sig เท่ากบั 0.356 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดภายในองคก์ร 
ในดา้นลกัษณะของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
คุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียด
ภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ในด้านคุณภาพงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.012 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบั
ต ่า กล่าวคือ ถ้าพนกังานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กร ในดา้นโอกาสกา้วหน้าในการ
ท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงเล็กนอ้ย 
 
 ด้านนโยบายองค์กร 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์ร ค่า Sig เท่ากบั 0.222 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียดภายในองคก์ร ใน
ดา้นนโยบายองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
คุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 ด้านผลตอบแทน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทน ค่า Sig เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดภายในองค์กร 
ในดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพ
งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.341 แสดงวา่ 
ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความ
คิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงในระดบัปานกลาง 
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่า Sig เท่ากบั 0.014 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียด
ภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ในด้านคุณภาพงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.224 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบั
ต ่า กล่าวคือ ถา้พนักงานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กร ในด้านสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงเล็กนอ้ย 
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ตาราง 47 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
 งาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้าน
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจ
 ในงาน 
 

ความเครียดภายในองค์กร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ในด้านความพอใจในงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นลกัษณะของงาน -0.045 0.623 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  -0.374** 0.000 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัปาน
กลาง 

ดา้นนโยบายองคก์ร -0.014** 0.002 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัต ่า 

ดา้นผลตอบแทน -0.776** 0.000 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัสูง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.224 0.054 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ความเครียดภายในองค์กรโดยรวม -0.389** 0.001 มีความสัมพนัธ์  มีความสัมพนัธ์ใน 
ทศิทางตรงกันข้าม 
และในระดับปาน
กลาง 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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  จากตาราง 47 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์รโดยรวม 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า 
ความเครียดภายในองคก์รโดยรวม กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจ
ในงาน ค่า  Sig  เท่ากบั 0.001  ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียดภายในองคก์รโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.389 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนั
ขา้มในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์รโดยรวมเพิ่มข้ึน 
ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลงในระดบัปานกลาง  
และสามารถวเิคราะห์เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 
 ด้านลกัษณะของงาน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นลกัษณะของงาน ค่า Sig เท่ากบั 0.623 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่
คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดภายในองคก์ร 
ในดา้นลกัษณะของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียด
ภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.374 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบั
ปานกลาง กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลง
ในระดบัปานกลาง 
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  ด้านนโยบายองค์กร 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์ร ค่า Sig เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดภายใน
องคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.014 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า กล่าวคือ ถา้พนกังาน
มีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์รเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลงเล็กนอ้ย 
 
 ด้านผลตอบแทน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทน ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดภายในองค์กร 
ในดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจ
ในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.776 แสดง
ว่า ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนกังานมีความ
คิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลงในระดบัสูง 
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ความเครียดภายในองค์กร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่า Sig เท่ากบั 0.054 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตาราง 48 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
 งาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้าน
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน 
 

ความเครียดภายในองค์กร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ในด้านปริมาณงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig ระดับ 
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นลกัษณะของงาน -0.310** 0.001 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัปาน
กลาง 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน -0.198* 0.030 มีความสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม
และในระดบัต ่า 

ดา้นนโยบายองคก์ร -0.070 0.449 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ดา้นผลตอบแทน -0.017 0.857 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน -0.089 0.331 ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ความเครียดภายในองค์กรโดยรวม -0.259** 0.004 มีความสัมพนัธ์  มีความสัมพนัธ์ใน 
ทศิทางตรงกันข้าม 
และในระดับต ่า 

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จากตาราง 48 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์รโดยรวม 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในด้านปริมาณงาน โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า 
ความเครียดภายในองคก์รโดยรวม กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน 
ค่า  Sig  เท่ากบั 0.004  ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา่ ความเครียดภายในองคก์รโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.259 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า กล่าวคือ ถา้
พนักงานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กรโดยรวมเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงในระดบัต ่า  และสามารถวเิคราะห์เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 
 ด้านลกัษณะของงาน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นลกัษณะของงาน ค่า Sig เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความเครียดภายใน
องคก์ร ในดา้นลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในดา้น
ปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.310
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงกันข้ามในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้า
พนักงานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กร ในด้านลักษณะของงานเพิ่มข้ึน ก็จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงในระดบัปานกลาง  
 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ค่า Sig เท่ากบั 0.030 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียด
ภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ในด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.198 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบั
ต ่า กล่าวคือ ถ้าพนกังานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กร ในดา้นโอกาสกา้วหน้าในการ
ท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงเล็กนอ้ย 
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 ด้านนโยบายองค์กร 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์ร ค่า Sig เท่ากบั 0.449 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียดภายในองคก์ร ใน
ดา้นนโยบายองคก์ร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณ
งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  
 ด้านผลตอบแทน 
 ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทน ค่า Sig เท่ากบั 0.857 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ความเครียดภายในองคก์ร ใน
ดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณ
งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ความเครียดภายในองค์กร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่า Sig เท่ากบั 0.331 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน ในดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 49 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติทีใ่ช้ 

1 
 
 
 

พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อ
เดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 

 Independent      
t-test, 
One Way 
ANOVA 

1.1 
 
พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 
 
พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 
 
พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 

 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Brown-
Forsythe 

 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 

1.3 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจใน
งานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติทีใ่ช้ 

 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.4 
 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 
 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจ 
ในงานไมแ่ตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 
 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.5 พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงาน 
แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจ 
ในงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

 พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน
แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Independent 
t-test 

1.6 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 

 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจใน
งานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติทีใ่ช้ 

 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน
แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 

1.7 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้น
คุณภาพงานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 

 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้น
ความพอใจในงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Brown-
Forsythe 

 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้น
ปริมาณงานไม่แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติทีใ่ช้ 
2 
 
 

ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ 
จ  ากดั 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

2.1 
 
ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

2.2 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

2.3 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
งาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

 
 
  
 
 



บทที ่5 

สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา “ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั” ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัน้ีจะไดท้ราบ
ปัจจยัความเครียดภายในองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  ซ่ึงผลท่ีไดจ้าการ
ศึกษาวิจยัน้ีจะไดท้ราบปัจจยัความเครียดภายในองค์กรดา้นใดท่ีพนกังานเกิดความเครียดและส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ผลของการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงท่ีไดจ้ากการศึกษามาปรับปรุง 
และเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน 
 

สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวธีิด าเนินการวจิัย 
 ความมุ่งหมายของการวจัิย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งความมุ่งหมายไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาความเครียดในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่นจ ากัด 
จ าแนกลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน  
 2. เพื่อศึกษาความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ
พนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั 
 
 ความส าคัญของการวจัิย 
   1.  เพื่อให้ทราบถึงระดบัความเครียดของพนกังานเพื่อเป็นขอ้มูลให้องคก์รใช้ในการศึกษาถึง
ภาวะความเครียดท่ีเกิดข้ึน  
 2. เพื่อให้ทราบถึงความเครียดในการปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อการท างานของ
พนักงานเพื่อให้องค์กรสามารถน ามาปรับปรุงแก้ไขปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเครียดให้อยู่ในระดับท่ี
เหมาะสม รวมถึงหาแนวทางป้องกนัมิใหปั้จจยัอ่ืนๆ กลายมาเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดได ้ 
 3.  เพื่อน าข้อมูลท่ีได้มาก าหนดแนวทางในวางแผนปรับกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน   
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 สมมติฐานในการวจัิย 
 1. พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2. ความเครียดภายในองค์กร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน 
ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
   การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งของการวจิยัคร้ังน้ี  ประกอบดว้ยของพนกังานบริษทั ไอเทค 
คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั ทั้งหมดจ านวน 120 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ณ วนัท่ี 1 มิถุนายน 2556) 
 
 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั จ านวน 120
คน เน่ืองจากผูว้จิยัทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นจึงใชก้ารก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบความน่าจะ
เป็น (Probability Sampling) โดยมีกลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากร ใชว้ธีิการค านวณสูตรของ ทา
โร ยามาเน (Taro Yamane. 1967: 886) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 92 ตวัอยา่ง ค านวณไดด้งัน้ี (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์; และคณะ. 2548: 193) 
  
                          n           =      
 
                 เม่ือ   N  แทน จ านวนประชากรทั้งหมด 
    n  แทน ขนาด (จ านวน) จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
    e  แทน สัดส่วนของความคาดเคล่ือนท่ีจะยอมใหเ้กิดข้ึนได ้
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดตวัอยา่งโดยตอ้งการให้เกิดความผดิพลาดจากคลาดเคล่ือนของการ
สุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5 หรือ 0.5 ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 
                    n             =                              

                                        
                           n           =     149 

       120 

1+120(0.05)2 

   N 

1+Ne 2 
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 จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 92 คน เพิ่มส ารองกรณีเก็บแบบสอบถามไม่ครบและแบบสอบถาม
ไม่สมบูรณ์ 5 % และผูว้ิจยัไดเ้พิ่มจ านวนตวัอย่างเพื่อให้ไดจ้  านวนท่ีดีของประชากร จ านวน 5% รวม
ทั้งหมด 98 ตวัอยา่ง จากจ านวนประชากรท่ีใช้ในการวิจยัทั้งหมด 120 คน จากกลุ่มตวัอยา่งน้ี ผูว้ิจยัใช้
วธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่ง
ประชากรออกตามแผนกต่าง ๆ ภายในบริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่นจ ากัด แผนกต่างๆ คือ แผนก
คลงัสินคา้/จดัซ้ือ แผนกบญัชี/การเงิน แผนกตรวจสอบ แผนกขายส่ง แผนกขายหนา้ร้าน แผนกเซอร์วิส 
แผนก IT SUPPORT และแผนกธุรการ เพื่อให้ประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัอยู่ในชั้นภูมิเดียวกนั 
โดยก าหนดเป็นสัดส่วนตามจ านวนประชากรทั้งหมดในแต่ละชั้นภูมิ (Proportional) 
  
 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
แจกแบบสอบถามตามจ านวนสัดส่วนท่ีค านวณไดใ้นขั้นท่ี 1  
 
 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลในลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ีย
ต่อเดือน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response question) จ านวน 7 ขอ้ มีลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบมีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choice Questions) โดยให้เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบ
เดียว ประกอบดว้ย 
 ข้อที ่1 เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
 ข้อที ่2 อาย ุใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 ข้อที ่3 สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale)  
 ข้อที ่4 ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 ข้อที ่5 ระดบัต าแหน่งงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 ข้อที ่6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 ข้อที่ 7 ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
scale)  
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความเครียดภายในองค์กรของพนกังาน จ านวน 28 ขอ้
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์ร ดา้นผลตอบแทน และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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 ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน จ านวน 10 ขอ้ 
โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การวจิยัเร่ืองน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Exploratory Research) โดยมุ่งศึกษา “ความเครียดภายใน
องค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น
จ ากดั” ผูว้จิยัไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดจ้ากการใช้แบบสอบถามเก็บ
ขอ้มูล จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 98 คน 
 2.  แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลเพื่อใช้ประกอบการท าวิจยั ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือ วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยัต่างๆ เอกสารของบริษทั ไอ.เทค.คอมมู
นิเคชัน่จ  ากดั และแหล่งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ตของหน่วยงานท่ีมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการท าการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
 

การจัดกระท าข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีท าการตอบเรียบร้อยแล้ว ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 การจัดท าข้อมูล 
 1. ทดสอบแบบสอบถามท่ีได้ออกแบบไว ้โดยการท า Try Out จากนั้นด าเนินการแก้ไข
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทั้งตรวจสอบความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยวิธี
หาค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขขอ้บกพร่องเรียบร้อยแลว้ออกเก็บขอ้มูลจริง 
 3.  ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลแลว้ 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้ มาท าการลงรหสั (Coding) ในแบบลง 
รหสัส าหรับใชป้ระมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์ ในการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  
 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic)  
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณาใช้สถิติความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) หา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.) ในการน าเสนอขอ้มูล
พื้นฐาน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี เพื่ออธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการแปลความหมายของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 
  1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆใน
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 และ 3 
   1.3. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้ในแปลความหมายของขอ้มูลใน
ดา้นต่างๆ ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3  
  
 การวเิคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน แต่ละขอ้ สถิติ
ท่ีใช ้ไดแ้ก่ 
   2.1 สถิติ t-test ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มประชากร 2 
กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ดา้นเพศ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน     
  2.2 สถิติ One-way ANOVA ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่ม
ประชากรท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ดา้นอายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และภาระ
ทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 
  2.3 สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระกนั เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 
หาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กรกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั 
 
สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบั ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์เกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 
 1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 75.51 และเป็นเพศชาย 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 24.49 ในดา้นอายุพนกังานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22-32 ปี มีจ  านวน 35 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.72 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44-54 ปี มีจ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.65 และพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 33-43 ปี ข้ึนไป มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 ในด้าน
สถานภาพสมรส พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด / หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.29 และเป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 ในดา้น
ระดับการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
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51.02 และเป็นพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.98 ในดา้นระดบัต าแหน่งงาน พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีจ านวน 58 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.18 และเป็นพนักงานระดบัหัวหน้างาน มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 40.82 ในด้าน
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 9,000 – 19,499 บาท มีจ านวน 35 
คน คิดเป็นร้อยละ 35.72  รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 19,500 – 29,999 บาท มี
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 31.63 และเป็นพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 30,000 – 40,499 
บาท มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 32.65 ในดา้นภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน พนกังานส่วนใหญ่มี
ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 10,000 – 19,999 บาท มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 36.74 
รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 20,000 – 29,999 บาท มีจ านวน 32 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.65 และเป็นพนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 30,000 – 39,999 
บาท มีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 30.61  
 
 ส่วนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความเครียดภายในองค์กรของพนักงาน ไดแ้ก่ ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ดา้นนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงาน เก่ียวกบัปัจจยัความเครียดภายในองค์กรของพนักงาน 
โดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 ซ่ึงเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นนโยบายองค์กร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.05 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง  ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองค์กรอยู่ในระดบัปาน
กลาง และดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.70 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์ร
อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นในแต่ละดา้น พบวา่ 
 
  ด้านลกัษณะของงาน 
    พนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์รในดา้น
ลกัษณะของงานโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้งานในหน้าท่ีรับผิดชอบปัจุบนัไม่เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน มี
ระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง รองลงมาในขอ้ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
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2.73 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้งานท่ีท่านไดรั้บมกัเป็น
งานด่วนและแกไ้ขเน้ืองานอยูต่ลอดเวลา โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้งานท่ีท ามีการเปล่ียนแปลงและแก้ไขเน้ืองานอยู่ตลอดเวลา โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และในขอ้ไม่มีอิสระในการ
ปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.57 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย ตามล าดบั 
 
  ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  พนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์ร ในดา้น
โอกาสก้าวหน้าในการท างานโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้องค์กรของท่านมีเกณฑ์การพิจารณาในการเล่ือน
ต าแหน่งหน้าท่ีให้สูงข้ึนอย่างไม่ยุติธรรม ในข้อองค์กรของท่านไม่มีหน่วยงานในการจดัเตรียมและ
พัฒนาแหล่งข้อมูลเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ หรือการพัฒนาบุคลากร และ ได้รับการสนับสนุน
ความกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น  มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 โดย
มีความเครียดในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาในข้อองค์กรของท่านไม่มี
นโยบายสนนัสนุนให้มีการฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งข้ึนโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 
โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลาง  รองลงมาในข้องานของท่านไม่สามารถ
กา้วหนา้ข้ึนไดอ้ยา่งท่ีท่านคาดหวงั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และในขอ้ไม่มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 โดยมี
ความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 
  ด้านนโยบายองค์กร 
  พนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์ร ในดา้น
นโยบายองคก์รโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้การรักษากฎระเบียบขององคก์รมีความเคร่งครัด มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาใน
ขอ้นโยบายในการบริหารงานขององคก์รไม่มีความชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 โดยมีความเครียดใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายไม่มีการแจง้ให้
พนกังานทราบล่วงหนา้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง รองลงมาในขอ้การบริหารจดัการภายในองคก์รยงัไม่ชดัเจนและซ ้ าซ้อน ท าให้เกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.02 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา
ในขอ้หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสให้พนกังานเสนอขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อผูบ้ริหารในการพฒันา
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และปรับปรุงการบริหารงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และในขอ้ ลกัษณะโครงสร้างขององค์กรหรือการแบ่งงานไม่เหมาะสมโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.87 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั   
 
  ด้านผลตอบแทน 
  พนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์ร ในดา้น
ผลตอบแทนโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้การพิจารณาปรับเพิ่มเงินเดือนมีความไม่เหมาะสม มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาใน
ขอ้ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้ในองคก์รของท่านมีการพิจารณาให้รางวลัแก่พนกังาน
อย่างไม่ยุติธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
รองลงมาในขอ้เงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบนัไม่เหมาะสมกบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.10 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และในขอ้เม่ือมีการท างานเกินเวลา
ท่ีก าหนด ไม่มีการเบิกจ่ายค่าล่วงเวลาเพิ่มเติม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 
  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  พนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อปัจจยัความเครียดภายในองคก์ร ในดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม มีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.85  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้พื้นท่ีใชส้อยส าหรับการปฏิบติังานมีไม่เพียงพอ มีระดบัค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง
รองลงมาในขอ้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบติังานไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.87 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้บรรยากาศในการ
ปฏิบติังานมีแต่ความกดดันและไม่น่าท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.82 โดยมีความเครียดในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมาในขอ้สภาพสถานท่ีปฏิบติังานไม่เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.75 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  รองลงมาในขอ้
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีมลภาวะทางเสียง และ/หรือ ทางอากาศ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.74 โดย
มีความเครียดในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง และในขอ้ในสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมี
อากาศร้อนอบอา้ว การระบายอากาศไม่ดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 โดยมีความเครียดในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพงาน ด้านความพอใจในงาน และ ด้านปริมาณงาน ของพนกังานบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชั่น
จ ากดั  ผลการวเิคราะห์ พบวา่  
 
 ด้านคุณภาพงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานโดยรวม มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบั
ปานกลางรองลงมาในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยผลงานของท่านเสมอ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 โดยมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และในขอ้งานท่ีท่านท าส าเร็จลุล่วงและมีความถูกตอ้ง
แม่นย  า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 
 ด้านความพอใจในงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานโดยรวม มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้สามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบั
มาก รองลงมาในขอ้ในรู้สึกอิสระท่ีจะตดัสินใจแกปั้ญหาในส่วนท่ีเก่ียวกบังาน ในขอ้รู้สึกภูมิใจวา่เป็น
ส่วนส าคญัของหน่วยงาน และในขอ้มีความกระตือรือร้นและตั้งใจท างานให้ส าเร็จ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.37 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
  
 ด้านปริมาณงาน 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังานในบริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานโดยรวม มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ในแต่ละวนัท่านสามารถท างานได้ในปริมาณท่ี
หน่วยงานไดก้ าหนด มีระดบัค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 โดยมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในระดบัมาก รองลงมาในขอ้รู้สึกว่าท่านสามารถบริหารงานของท่านได้เป็นอย่างดี โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก และในขอ้สามารถท างานเสร็จ
ลุล่วงตามเวลาท่ีก าหนด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
ตามล าดบั 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้าน
คุณภาพงานแตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ใน
ดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดย
พนกังานท่ีมีเพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานมากกวา่พนกังานท่ีมีเพศหญิง 
 สมมติฐานข้อที ่1.2 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความ
พอใจในงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้น
ปริมาณงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในด้าน
คุณภาพงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานข้อที ่1.5 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความ
พอใจในงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในด้านความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานข้อที ่1.6 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ปริมาณงานเป็นรายคู่ จ  าแนกอายุ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 22 - 32 ปี โดยเฉล่ียมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44 - 54 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.36 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วน
คู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานข้อที ่1.7 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกัน หมายความว่า  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานข้อที ่1.8 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในด้านความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานข้อที ่1.9 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกัน หมายความว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานข้อที ่1.10 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานข้อที ่1.11 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ในด้านความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานข้อที ่1.12 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานข้อที่ 1.13 พนักงานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1.14 พนักงานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่าง
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กนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน 
  สมมติฐานข้อที่ 1.15 พนักงานท่ีมีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานข้อที่ 1.16 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  สมมติฐานข้อที่ 1.17 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในด้านความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานข้อที่ 1.18 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั ผลการวเิคราะห์มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานเป็นรายคู่ จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า พนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 19,500 – 29,999 บาท โดยเฉล่ียมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ใน
ดา้นปริมาณงาน มากกว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,000 – 40,499 บาท อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.45  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วน
คู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 1.19 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ีย
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานข้อที่1.20 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานเป็นรายคู่ จ  าแนกตามภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อ
เดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหว่าง 10,000 – 19,999 บาท โดยเฉล่ียมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีภาระทาง
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ครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหว่าง 20,000 – 29,999 บาท อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.34  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานข้อที่ 1.21 พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั หมายความวา่ พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ีย
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 
 สมมติฐานข้อที ่2.1 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงาน พบวา่  
 ด้านลกัษณะของงาน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นลกัษณะของงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในดา้นคุณภาพงาน ในทิศทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองค์กร ในด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ด้านนโยบายองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองค์กร ในดา้นนโยบายองคก์ร ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 ด้านผลตอบแทน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กร ในด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นคุณภาพงาน ในทิศทางตรงกนัขา้ม
ในระดบัปานกลาง  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นคุณภาพงานลดลงปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในดา้นคุณภาพงาน ในทิศทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองค์กร ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
  สมมติฐานข้อที ่2.2 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงาน พบวา่  
 
 ด้านลกัษณะของงาน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นลกัษณะของงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน ใน
ทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความ
คิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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  ด้านนโยบายองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กร ในดา้นนโยบายองค์กร มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในดา้นความพอใจในงานในทิศทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองค์กร ในดา้นนโยบายองค์กรเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านผลตอบแทน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กร ในด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในด้านความพอใจในงาน ในทิศทาง
ตรงกันขา้มในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กร ในด้าน
ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลง
ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
  สมมติฐานข้อที ่2.3 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงาน พบวา่  
 
 ด้านลกัษณะของงาน 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดภายในองค์กร ในดา้นลกัษณะของงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน ในทิศทางตรงกนัขา้ม
ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองค์กร ในดา้นลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน ในทิศทาง
ตรงกนัขา้มในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองค์กร ในด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านนโยบายองค์กร 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นนโยบายองคก์ร ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
   ด้านผลตอบแทน 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้น ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

การอภิปรายผล    
   จากผลการศึกษาเร่ือง ความเครียดภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั  สามารถสรุปประเด็นส าคญัมาอภิปรายได ้
ดงัน้ี 
 ผลการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน แตกต่างกนั พบวา่  
  1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พนกังานท่ีมีเพศชายมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้น



 145 

คุณภาพงานมากท่ีสุด เน่ืองจากบริษทัประกอบธุรกิจเก่ียวกบัการจดัจ าหน่ายโทรศพัท์มือถือทั้งปลีก-ส่ง 
รวมถึงมีการจัดตั้ งศูนย์บริการเคร่ืองซ่อม เพื่อจัดส่งเคร่ืองซ่อมในประกัน และซ่อมเคร่ืองโดยช่าง
ผูช้  านาญการมีประสบการณ์กว่า 10 ปี ผ่านการอบรมจากบริษัทผูจ้  าหน่ายโดยตรง ซ่ึงในการซ่อม
โทรศพัทมื์อถือจ าเป็นจะตอ้งใช้พนกังานท่ีมีความรู้ ความช านาญในดา้นช่างเฉพาะทางซ่ึงเพศชายจะมี
ความรู้ ความช านาญในด้านช่างดีกว่าเพศหญิง  ส่งผลให้พนักงานท่ีมีเพศชายมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานมากกวา่พนกังานท่ีมีเพศหญิง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธิดารัตน์ สินแสง 
(2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจ
สมุทรปราการ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ 
 1.2 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากไม่วา่
เพศชายหรือหญิงก็ท างานในลกัษณะงานเดียวกนัได ้และผูบ้ริหารของบริษทัมีหลกัการและแนวทางการ
ปฏิบติัต่อพนกังานชายและหญิงเหมือนกนั รวมทั้งพนกังานชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสเท่าเทียมกนั มี
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ไดเ้หมือนกนั นอกจากน้ีอ านาจหนา้ท่ีและลกัษณะใน
การปฏิบติังานไม่ไดส้ร้างขอ้จากดัในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงบริษทัเปิดโอกาสให้พนกังานทั้งเพศ
ชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกนั ทุกคนสามารถแสดงผลงาน โดยไม่ข้ึนกบัเพศของผูป้ฏิบติั ฉะนั้น
ความแตกต่างทางดา้นความสามารถในการปฏิบติังานระหวา่งเพศจึงมีนอ้ยลง จึงอาจส่งผลให้เพศไม่มีผล
ต่อมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พริษฐ์ุวงศ ์
เจียมสุชน (2546) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและความฉลาดทางอารมณ์
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทางานของขา้ราชการระดบัผูป้ฏิบติังานในกระทรวงคมนาคม พบวา่ เพศ
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 1.3 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้านปริมาณงานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก ไม่วา่
พนักงานเพศใดก็ตาม บริษทัได้มีการก าหนดปริมาณงานไวอ้ย่างชัดเจนพนักงานจะต้องปฏิบติัตาม
เป้าหมายท่ีบริษทัก าหนดไว ้โดยไม่ไดเ้ลือกว่าเพศชายหรือหญิงจะไดรั้บปริมาณงานท่ีมากกว่ากนั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลกัษณชยั ธนะวงัน้อย (2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ พนกังานเครือเบทาโกร พบว่า พนกังานท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภทัธี
รา กมลรัตนเวช (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของพนกังาน บริษทั ที.ย.ู
ดบับลิว.เทก็ซ์ไทล ์จ ากดั พบวา่ พนกังานทีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิผลในการท างานของพนกังานไม่
แตกต่างกนั  
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  1.4 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในด้านคุณภาพงานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก บริษทั
มีนโยบายในการก าหนดมาตรฐานงานท่ีชดัเจน รวมถึงการก าหนด SLA ของงานเพื่อให้พนกังานทุกคน
ได้ปฏิบัติตาม ดังนั้ นประสิทธิภาพงานในด้านคุณภาพงานจึงไม่ได้ข้ึนอยู่กับอายุของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยักระบวนทศัน์
ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านกังานใหญ่ พบวา่ พนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม
ท่ีมีอายุต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานดา้นผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.5 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้อาจเน่ืองมาจาก 
การท่ีบริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกช่วงอายมีุอิสระท่ีจะตดัสินใจแกปั้ญหาในส่วนท่ีเก่ียวกบังาน ส่งผล
ให้พนกังานเกิดความภูมิใจตนเองและก่อให้เกิดความพอใจในงานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั นว
โลหะไทย จ ากดั พบว่า พนกังานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                1.6 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณ
งานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ พนกังานท่ีมี
อายุระหว่าง 44 - 54 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานมากท่ีสุด
เน่ืองจาก พนกังานในช่วงอายรุะหวา่ง 44 - 54 ปี มีประสบการณ์ในการท างานในบริษทัมาระยะเวลาหน่ึง
แลว้ โดยตอ้งใช้ทกัษะหลายด้าน การให้อิสระในการคิดงาน ความละเอียดรอบคอบ รวมถึงการไดรั้บ
ความไวว้างใจในงานท่ีมีความส าคญัต่อบริษทั เป็นตน้ ส่งผลให้พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44 - 54 ปี รู้สึก
วา่ตนเองมีความส าคญักบับริษทั ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและท าให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากข้ึนดว้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกลัยา ธนองักูร (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนั มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 1.7 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพ
งานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก
พนกังานท่ีท างานอยู่ในบริษทั ถูกควบคุมดว้ยกฎระเบียบในการท างานตามท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้เป็น
นโยบายของแต่ละส่วนงาน ฉะนั้นสถานภาพสมรสของพนกังานจึงไม่มีผลกระทบต่อการท างานของ
พนักงานซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีผลต่อ



 147 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน บริษทั แม่กลองฟู้ ดส์ จ  ากดั พบวา่ พนกังานท่ี
มีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 1.8 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความ
พอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
เน่ืองจาก  บริษทัได้ให้ความเสมอภาคในการปฏิบติังานตามความรู้ ความสามารถ ของพนักงานอย่าง
ยุติธรรม จึงส่งผลให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั   
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยักระบวนทศัน์
ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านกังานใหญ่ พบวา่ พนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม
ท่ีมีสถานภาพต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
 1.9 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณ
งานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก    
บริษทัมีนโยบายในการมอบหมายงานตามความสามารถของพนักงานไม่ได้ก าหนดว่าพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดจะได้รับงานท่ีมีปริมาณมากกว่าหรือน้อยกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ ดงันั้น
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้านปริมาณงานไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ กิตติพงษ์ เลิศเลียงชัย (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั นวโลหะไทย จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  1.10 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพ
งานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก
บริษทัมีนโยบายในการมอบหมายงานตามความสามารถในการปฏิบติังานและผลส าเร็จของงาน โดยไม่
ค  านึงถึงระดบัการศึกษาของพนักงานแต่ละคน ซ่ึงหากพนกังานคนใดท่ีสามารถปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพก็จะไดรั้บความไวว้างใจในการมอบหมายงานส าคญัของบริษทั ส่งผลให้พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั งานวิจยัของ โสภา ทองอ่อน (2550) ศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคคลากรวิทยาลัยอาชีวะศึกษาพระนครศรีอยุธยา  พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  1.11 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความ
พอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว้
เน่ืองจาก พนักงานท่ีมีระดับการศีกษาไม่ว่าจะอยู่ในระดบัใดก็ตาม บริษทัจะให้อิสระท่ีจะตดัสินใจ
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แกปั้ญหาในส่วนท่ีเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยตรง ส่งผลให้พนกังานภูมิใจวา่เป็นส่วนส าคญัของ
หน่วยงานและบริษทั โดยไม่คิดว่าระดบัการศึกษาจะเป็นอุปสรรคในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ไพบูลย ์ตั้งใจ (2554) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ตามหลกัอิทธิ
บาท ๔ : กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จากดั จงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่  ระดบัการศึกษา ไม่มีผลท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสั
ตรี จากดั อาเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท ๔ ไม่แตกต่างกนั จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โสภา ทองอ่อน (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคคลากรวิทยาลยัอาชีวะศึกษาพระนครศรีอยุธยา พบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  1.12 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณ
งานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก 
บริษทัจะมีนโยบายในการมอบหมายงานท่ีได้ให้พนักงานรับผิดชอบอย่างยุติธรรมและเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ โดยไม่มีนโยบายวา่หากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัสูงจะตอ้งไดรั้บ
งานท่ีมีปริมาณมากกว่าผู ้ท่ี มีระดับการศึกษาต ่ ากว่า  จึงส่งผลให้ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุทธิ
พงษ ์สุวรรณสาธิต (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานภายใตน้โยบายการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั บี.ที.เอนจิเนียร่ิง จ  ากดั พบวา่ ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของพนกังาน ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นอตัรา
ผลผลิต และผลผลิตเสียต่อเดือน 
  1.13 พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้น
คุณภาพงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานท่ี
มีระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงาน มากท่ีสุด 
เน่ืองจาก พนกังานในระดบัระดบัปฏิบติัการ จะตอ้งตั้งใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานมากท่ีสุด เน่ืองจากหากพนกังานในระดบัระดบัปฏิบติัการมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ จะส่งผลถึงการประเมินประจ าปีและการไดรั้บผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงินและ
ไม่ใช่ตวัเงิน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เอกพงศ ์ตนัทนิส (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความเห็นในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพของพนกังาน บริษทัไทย เค เค อุตสาหกรรม จ ากดั 
พบวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัพนกังานมีความเห็นต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั 
  1.14 พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความ
พอใจในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังาน
ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นความพอใจในงานมาก
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ท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ หากสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จลุล่วง และไดรั้บค าชมจากหัวหน้างาน ก็จะส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความ
พอใจในงานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริรัตน์ ศรีสิงห์ (2552) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัที 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) พบว่า 
พนักงานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)แตกต่างกนั 
  1.15 พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในด้าน
ปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
เน่ืองจาก การปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งมีหน้าท่ีแตกต่างกนั แต่ความรับผิดชอบในหนา้ท่ีของงานไม่
แตกต่างกนั ในแต่ละระดับต าแหน่งงานมีความยากง่ายในงานและปริมาณงานไม่แตกต่างกนั ดงันั้น 
ประสิทธิภาพของงานในแต่ละต าแหน่งงานจึงไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภทัธีรา กมล
รัตนเวช (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ที.ยู.
ดบับลิว.เท็กซ์ไทล์ จ  ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 
  1.16 พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้น
คุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
เน่ืองจาก  บริษทัมีนโยบายในการก าหนดผลตอบแทนของพนกังานไวอ้ยา่งชดัเจนและยุติธรรม โปร่งใส 
ซ่ึงไม่ไดก้  าหนดโครงสร้างผลตอบแทนมาจากคุรภาพงานเพียงอย่างเดียว แต่ยงัมีองค์ประกอบอ่ืนดว้ย 
เช่น การมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ในการช่วยบริหารงานเพื่อลดตน้ทุน หรือ การปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จลุล่วงก่อนก าหนด  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุทธิพงษ ์สุวรรณสาธิต (2549) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานภายใตน้โยบายการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั บี.ที.เอนจิเนียร่ิง จ  ากดั พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังาน 
ไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นอตัราผลผลิต และผลผลิตเสียต่อ
เดือน 
  1.17 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในด้าน
ความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้  เน่ืองจาก บริษทัไดใ้ห้ความส าคญักบัพนกังานโดยค านึงถึงรายไดข้องพนกังานจะตอ้งเพียงพอ
กบัค่าครองชีพในปัจจุบนั จึงไดมี้การก าหนดโครงสร้างเงินเดือน และก าหนดอตัราการข้ึนเงินเดือนไว้
อย่างชัดเจนยุติธรรม จึงส่งผลให้พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในด้านความพอใจในงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกิตติพงษ์ เลิศเลียงชยั 
(2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษทั นวโลหะไทย จ ากัด 
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พบว่า พนักงานท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 1.18 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน ในด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 19,500 – 29,999 บาท มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานมากท่ีสุด เน่ืองจาก หากพนกังานไดรั้บรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนท่ีสูง ก็จะเกิดพอใจในงานและสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนนอ้ยกวา่  สอดคลอ้งกบั วิเชียร ใจดี (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรจงัหวดัทหารบก สุราษฎร์ธานี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 1.19 พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  เน่ืองจากบริษทัมีนโยบายและมาตรฐานในการก าหนดคุณภาพของงานไวอ้ยา่งชดัเจน   
และแจง้ให้กบัพนกังานทราบอยา่งเป็นทางการ ดงันั้นพนกังานจะตอ้งปฎิบติังานให้ไดต้ามมาตรฐานท่ี
บริษทัก าหนดไว ้ ไม่ว่าพนักงานจะมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนมากน้อยเพียงใดก็ตามจะตอ้ง
ปฏิบติังานให้ได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ จึงส่งผลให้พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ร้อยตารวจโทเด่น บุญอยู่ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีตารวจ ชั้นประทวน สถานีตารวจนครบาลนางเล้ิง พบวา่ ความพอเพียงรายไดก้บัรายจ่าย ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ีตารวจชั้นประทวนของสถานีตารวจนคร
บาลนางเล้ิง 
 1.20 พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 20,000 – 29,999 
บาท มากท่ีสุด เน่ืองจาก พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 20,000 – 29,999 บาท จะ
ไม่มีความเครียดในการรับภาระทางครอบครัว ท าให้สามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด จึงส่งผลให ้พนกังานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปัทมา 
จกัษุรัตน์, ราตรี ใจสัตย ์และ กนิษฐา ลีตระกูล (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ ปัจจยัส่วน
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บุคคลท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนในระดบัปานกลางคือ 
การมีความกงัวลใจเก่ียวกบัหน้ีสินของครอบครัว 
 1.21 พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  เน่ืองจากบริษทัมีนโยบายในการจ่ายผลตอบแทนโดยมีโครงสร้างเงินเดือนชดัเจน 
แน่นอนและไม่มีนโยบายในการจ่ายผลตอบแทน เช่น ค่าคอมมิชชัน่ในการขายโทรศพัท์ หรือจ านวน
ปริมาณงานท่ีพนกังาน   ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของร้อยตารวจโทเด่น บุญอยู ่(2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ี
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตารวจ ชั้นประทวน สถานีตารวจนครบาลนางเล้ิง 
พบวา่ ความพอเพียงรายไดก้บัรายจ่าย ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพของเจา้หนา้ท่ี
ตารวจชั้นประทวนของสถานีตารวจนครบาลนางเล้ิง 
 
 2.  ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน 
ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่  
 
 สมมติฐานข้อที ่2.1 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงาน พบวา่  
 
 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในดา้นคุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม ในระดบัต ่า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความ
คิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โมโทวิลโล 
(จนัทร์จิรา ภู่ทองเกษ.2537: 43 อา้งอิงจาก Packard; & Motowidlo. 1987) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความเครียด ความพึงพอใจในการท างาน คุณภาพงาน พบว่า ความเครียดมีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการท างาน ถา้ความเครียดสูงจะท าให้การปฏิบติังานและความพึงพอใจในการท างานลดลง และ
ท าใหคุ้ณภาพของงานต ่าลงดว้ย 
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 ด้านผลตอบแทน  มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในด้าน
คุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยตวัแปรทั้งสอง
มีความสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงกันขา้มในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นคุณภาพงานลดลงปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ร็อบบิน (Robbins. 1991: 615) กล่าวถึง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัประสิทธิภาพในการท างานวา่มีลกัษณะเป็นความสัมพนัธ์แบบ U 
หวักลบั (Inverted-U Relationship) กล่าวคือ ภายใตค้วามเครียดระดบัต ่าประสิทธิภาพในการท างานก็จะ
ต ่า เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลางจะกระตุน้ร่างกายและเพิ่มความสามารถในการตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้า ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน แต่เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนไปจนเกินความสามารถของ
บุคคลจะรับได ้ก็จะมีผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานตกต ่าลง  
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในดา้นคุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความ
คิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงานลดลงเล็กนอ้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ธิดารัตน์ 
สุขประภาภรณ์ (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
สภาพการท างาน ซ่ึงหากสภาพแวดลอ้มในการท างานดี ก็จะส่งผลให้บุคคลากรมีความสุขในการท างาน
ท าใหส้ามารถท างานไดส้าเร็จ และปัจจยัดา้นสภาพท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของบุคลากรในระดบั
นอ้ยในเชิงบวก คือ หน่วยงานของท่านมีห้องส าหรับออกก าลงักาย และมียานพาหนะเพียงพอ และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สาธิต แกว้รากมุข (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาบล : กรณีศึกษาอาเภอพญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย พบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
 
  สมมติฐานข้อที ่2.2 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นความพอใจในงาน พบวา่  
 
  ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
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ท่ีตั้งไว ้ โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถ้า
พนกังานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลงเล็กนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สาธิต แกว้รากมุข (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีองค์การบริหารส่วนตาบล : กรณีศึกษาอาเภอพญาเม็งราย จงัหวดัเชียงราย พบว่า ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดแ้ก่ และความคาดหวงัในความกา้วหนา้ในการท างาน 
 
  ด้านนโยบายองค์กร  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ความพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยตวัแปร
ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงกันขา้มในระดับต ่า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ความเครียดภายในองค์กร ในดา้นนโยบายองค์กรเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในด้านความพอใจในงานลดลงเล็กน้อย ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของกชกร เอ็นดูราษฎร์ 
(2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โกรเฮ่สยาม จ ากดั พบว่า 
ปัจจยัดา้นนโยบายมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
 ด้านผลตอบแทน  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ความพอใจในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง
ตรงกันขา้มในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อความเครียดภายในองค์กร ในด้าน
ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงานลดลง
ในระดับสูง  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของกชกร เอ็นดูราษฎร์ (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โกรเฮ่สยาม จ ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนหรือรายได้
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  สมมติฐานข้อที ่2.3 ความเครียดภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ด้านนโยบายองค์กร ด้านผลตอบแทน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณงาน พบวา่  
 
 ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยตวัแปรทั้งสอง
มีความสัมพนัธ์กันในทิศทางตรงกันขา้มในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
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ความเครียดภายในองค์กร ในดา้นลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ร็อบบิน (Robbins.1991: 615) 
กล่าวถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเครียดกบัประสิทธิภาพในการท างานวา่มีลกัษณะเป็นความสัมพนัธ์
แบบ U หวักลบั (Inverted-U Relationship) กล่าวคือ ภายใตค้วามเครียดระดบัต ่าประสิทธิภาพในการ
ท างานก็จะต ่า เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลางจะกระตุน้ร่างกายและเพิ่มความสามารถในการ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้า ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน แต่เม่ือความเครียดเพิ่มข้ึนไปจนเกิน
ความสามารถของบุคคลจะรับได ้ก็จะมีผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานตกต ่าลง  
 
  ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
โดยตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความ
คิดเห็นต่อความเครียดภายในองคก์ร ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นปริมาณงานลดลงเล็กนอ้ย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธวชักุล ยุคล
ธรรม (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ สถานี
ต ารวจนครบาลบางมด กรุงเทพมหานคร  พบว่า ดา้นโอกาสความกา้วหน้า มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก   
 
 ด้านนโยบายองค์กร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ อภิญญา วิเวโก (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านงาน ความเครียด และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความเครียดในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  
 ด้านผลตอบแทน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ใน
ดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ อภิญญา วิเวโก (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นงาน ความเครียด และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความเครียดในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว้
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิญญา วิเวโก (2548) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านงาน ความเครียด และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความเครียดในการปฏิบติังานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 จากผลการศึกษาวเิคราะห์และสรุปผลการวิจยัขา้งตน้ ท าให้ทราบถึงความเครียดภายในองคก์ร
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่จ  ากดั เพื่อ
น าผลการวจิยัท่ีไดใ้นคร้ังน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการปรับปรุงแกไ้ข และหาแนวทางลดความเครียด
ท่ีอาจเกิดข้ึนในบริษทั ให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานมากข้ึน และเพื่อช่วยในการ
กระตุน้พนกังานให้เกิดพฤติกรรมการท างานตามท่ีบริษทัตอ้งการ และน ามาซ่ึงการบรรลุเป้าหมายของ
บริษทั ซ่ึงผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 1. ผูบ้ริหารควรใหก้ารสนบัสนุนหรือใหค้วามส าคญักบัพนกังานเพศชายท่ีมีระดบัต าแหน่งงาน
ระดบัปฏิบติัการมากข้ึน เพราะพนกังานกลุ่มน้ีเป็นพนกังานท่ีมีความรู้ ความช านาญในงานมาระยะหน่ึง
และจะช่วยขบัเคล่ือนให้ธุรกิจเติบโตไดอ้ย่างรวดเร็ว รวมถึงการให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
รวมถึงการจดัฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัพนกังานกลุ่มอายุดงักล่าว เน่ืองจากผลจากการวิจยัพบวา่ พนกังาน
เพศชายและมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในดา้นคุณภาพงานมาก
ท่ีสุด 
 2. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัพนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการและมีภาระ
ทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 20,000 – 29,999 บาท โดยให้การสนบัสนุนและเปิดโอกาสในการ
ปรับเปล่ียนหรือโยกยา้ยต าแหน่งให้กา้วหนา้กวา่เดิม และควรมีการจดัเตรียมและพฒันาแหล่งขอ้มูล เพื่อ
ส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาพนกังานของบริษทัอยา่งชดัเจน รวมถึงการเพิ่มผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูป
ตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินให้กบัพนกังานเพิ่มข้ึน เช่น สวสัดิการให้การรักษาพยาบาลโดยก าหนดอตัราตาม
ระดบัต าแหน่งงาน การจดัรถรับ – ส่งพนกังาน ชุดพนกังาน ทุนการศึกษาบุตรพนกังานท่ีเรียนดีแต่ขาด
แคลนทุนทรัพย ์เป็นตน้ หรือ สวสัดิการช่วยเหลือค่าครองชีพ เช่น คูปองรับประทานอาหารกลางวนั เบ้ีย
ขยนั เงินช่วยเหลือต่าง ๆ เช่น งานศพ งานแต่ง งานบวช ฯลฯ เป็นตน้ ผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปของตวัเงิน
และไม่ใช่ตวัเงินท่ีองค์กรมอบให้พนกังานจะส่งผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึนและยงั
ช่วยลดภาระค่าใชจ่้ายของครอบครัวพนกังานไดอี้กทางหน่ึงดว้ย เน่ืองจากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมี
ระดบัต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการและมีภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน ระหว่าง 20,000 – 29,999 
บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความพอใจในงานของพนกังานมากท่ีสุด 
  3. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 44 - 54 ปี มากข้ึน โดยมีก าหนด
นโยบายให้พนกังานท่ีมีอายุมากเป็นหัวหนา้ทีมในการท างานและให้ค  าปรึกษาแก่พนกังานท่ีมีอายุน้อย
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กว่า อีกทั้งพนกังานท่ีมีอายุมากจะมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีดี ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมาย มี
คุณภาพดี เสร็จทนัเวลา เน่ืองจาก พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั และกลุ่มพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 19,500 – 
29,999 บาท โดยองคก์รหรือผูบ้ริหารควรมีการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนใหม่ หรือประกาศ
นโยบายของโครงสร้างเงินเดือนท่ีมีความชัดเจน ยุติธรรมและแน่นอน เน่ืองจากหากองค์กรมีการจดั
โครงสร้างเงินเดือนท่ีชัดเจน พนักงานจะรู้สึกว่าตนได้รับความยุติธรรมในเงินเดือนท่ีได้รับส่งผลให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานและส่งผลให้ปริมาณงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน เน่ืองจากผลการวิจยั
พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน
แตกต่างกนั 
 4. ความเครียดภายในองคก์ร พบวา่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นผลตอบแทน และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพงาน  
ความเครียดภายในองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์ร และดา้นผลตอบแทน 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในด้านความพอใจในงาน และความเครียดภายใน
องคก์ร ดา้นลกัษณะของงาน และ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน ซ่ึงผลจากการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัหวงัวา่จะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อบริษทั
ในการหาวธีิการลดความเครียดภายในองคก์ร เพื่อให้พนกังานมีความเครียดในการปฏิบติังานลดลง และ
ก่อใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน โดยมีขอ้เสนอแนะเป็นรายดา้นดงัต่อไปน้ี 
  4.1 ผูบ้ริหารควรหาวิธีลดความเครียดหรือวิธีเผชิญกบัความเครียดในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นคุณภาพงาน รายละเอียดดงัน้ี 
  ดา้นผลตอบแทน ผูบ้ริหารควรมีการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนใหม่หรือประกาศ
นโยบายของโครงสร้างเงินเดือนท่ีมีความชดัเจน ยุติธรรมและแน่นอน รวมถึงการเพิ่มผลตอบแทนท่ีอยู่
ในรูปตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงินให้กบัพนกังานเพิ่มข้ึน เช่น สวสัดิการให้การรักษาพยาบาลโดยก าหนด
อตัราตามระดบัต าแหน่งงาน การจดัรถรับ – ส่งพนกังาน ชุดพนกังาน ทุนการศึกษาบุตรพนกังานท่ีเรียนดี 
เป็นตน้ หรือ สวสัดิการช่วยเหลือค่าครองชีพ เช่น เบ้ียขยนั เงินช่วยเหลือต่าง ๆ เช่น งานศพ งานแต่ง งาน
บวช ฯลฯ เป็นตน้ ผลตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินท่ีบริษทัมอบให้พนกังานจะส่งผล
ให้พนักงานเกิดความพอใจในงานและยงัลดความเครียดจากปัญหาค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอีกดว้ย เน่ืองจากผลการวจิยัพบวา่ ความเครียดภายในองคก์ร 
ในดา้นผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน  
  ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ผูบ้ริหารควรเอาใจใส่ส่งเสริมและสนับสนุนทางด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น สถานท่ีท างานควรมีอากาศท่ีถ่ายเทสะดวก ควรมีการจดัท่ีไวส้ าหรับให้
พนักงานได้พักผ่อนตอนช่วงพักของพนักงานให้เพียงพอ เป็นต้น ซ่ึงจะเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยลด
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ความเครียดในการปฏิบติังานและยงัส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานอีกด้วย 
เน่ืองจากผลการวจิยัพบวา่ ความเครียดภายในองคก์รในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน 
  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ผูบ้ริหารควรพิจารณาปรับปรุงระบบการเล่ือนต าแหน่ง
ภายในองค์กรให้มากข้ึน โดยพิจารณาจากพนกังานภายในองค์กรส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ และไดรั้บ
การอบรม ตลอดจนส่งเสริมการพฒันาอาชีพ เพื่อเพิ่มทกัษะ ความสามารถ พร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไป เพื่อเพิ่มขวญัและก าลังใจในการท างาน อีกทั้งยงัช่วยลดความเครียดในการ
ปฏิบติังานส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานอีกด้วย เน่ืองด้วยผลการวิจยัพบว่า 
ความเครียดภายในองคก์รในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นคุณภาพงาน 
 
  4.2 ผูบ้ริหารควรหาวิธีลดความเครียดหรือวิธีเผชิญกบัความเครียดในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นความพอใจในงาน สามารถ
แบ่งเป็นรายดา้นดงัน้ี 
  ดา้นผลตอบแทน ผูบ้ริหารควรสร้างขวญัและก าลงัใจ ซ่ึงจะช่วยให้พนกังานรู้สึกว่า เกิด
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ผลตอบแทนท่ีไดรั้บแน่นอน ช่วยลดความเครียดให้กบัพนกังาน เน่ืองจาก
สภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัก่อให้เกิดความเครียดกบัพนกังาน ดงันั้นการสร้างขวญัและก าลงัใจ จะช่วยให้
พนักงานลดความเครียดจากปัญหาเศรษฐกิจ มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ทุ่มเทในงานเพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพในงานมากข้ึน ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า ความเครียดภายในองค์กรในด้านผลตอบแทน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน 
  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ผูบ้ริหารควรให้พนกังานทุกคนไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
โดยเท่าเทียมกนัตามความรู้ความสามารถ การเล่ือนต าแหน่งจะตอ้งมีเหตุผลท่ีเหมาะสมและยุติธรรม โดย
นโยบายการเล่ือนต าแหน่งควรจะประกาศอยา่งเปิดเผย เม่ือผูใ้ดไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งก็จะตอ้งมีเหตุผล
ท่ีเหมาะสมยุติธรรม ส าหรับผูท่ี้ไม่ได้รับการเล่ือนต าแหน่งจะได้รับรู้ว่าเป็นเพราะเหตุใด เพื่อจะได้
ปรับปรุงตนเองในโอกาสต่อไป และมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูไ้ดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรมและควรใหโ้อกาสพนกังานไดป้ฏิบติังานส าคญัๆ บา้งอนัจะเป็นการส่งเสริมให้
พนกังานไดมี้โอกาสไดเ้รียนรู้งาน เพื่อเตรียมส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง หรือโยกยา้ยต าแหน่งดว้ยส่งผล
ให้พนกังานเกิดความพอใจในงานมากข้ึน เน่ืองดว้ยผลการวิจยัพบว่า ความเครียดภายในองค์กรในดา้น
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในดา้น
ความพอใจในงาน 
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  ดา้นนโยบายองค์กร ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดนโยบายองค์กรอย่างชัดเจนแน่นอนและ
ยติุธรรม รวมถึงมีความชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังาน มอบโอกาสให้พนกังานได้
รับผิดชอบในงานท่ีส าคญัมากข้ึน เป็นตน้ ส่งผลให้พนักงานมีความเครียดในการปฏิบติังานน้อยลง 
เน่ืองจากผลการวิจยัพบว่า ความเครียดภายในองค์กร ในด้านนโยบายองค์กร มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความพอใจในงาน 
 
  4.3 ผูบ้ริหารควรหาวิธีลดความเครียดหรือวิธีเผชิญกบัความเครียดในการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นปริมาณงาน สามารถแบ่งเป็น
รายดา้นดงัน้ี 
  ด้านลักษณะของงาน ผูบ้ริหารควรจัดปริมาณงานให้เหมาะสมกับความสามารถของ
พนกังาน ควรปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานและจดัสรรอตัราก าลงัในแต่ละหน่วยงานให้เหมาะสมกบั
ปริมาณงาน เพื่อให้พนกังานมีประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า ความเครียด
ภายในองค์กรในดา้นลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในดา้นปริมาณงาน ดงันั้นการปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานให้มีความยืดหยุน่ท าให้พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างราบร่ืน การพิจารณาวิเคราะห์ค่างานเพื่อจดัสรรอตัราก าลงัพนกังานให้เหมาะสมกบั
ปริมาณงานจะช่วยลดความเครียดในการปฏิบติังานได ้
  ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ผูบ้ริหารไม่ควรละเลยเร่ืองการพฒันาพนักงานอย่าง
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอ โดยการส่งไปอบรมประชุม ดูงานนอกสถานท่ี หรือใหโ้อกาสในการศึกษาต่อในระดบั
ท่ีสูงข้ึน รวมถึงหากพนกังานไดป้ฏิบติังานเสร็จส้ินและประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี ผูบ้งัคบับญัชาควร
ให้โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ ความเครียดภายในองคก์รในดา้น
โอกาสกา้วหน้าในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้น
ปริมาณงาน 
  4.4 ผูบ้ริหารควรพยายามจดักิจกรรมในการผอ่นคลายความเครียดให้กบัพนกังาน อาทิเช่น 
กิจกรรมกีฬาสัมพนัธ์ กิจกรรมพกัผอ่นประจ าปี กิจกรรมสังสรรคต์ามเทศกาลต่างๆบา้ง ควรจดักิจกรรม
ส่ือสร้างสรรคใ์นบริษทั เนน้ใหพ้นกังานมีกิจกรรมร่วมกนั เพื่อลดความขดัแยง้ดา้นความคิดเห็นประเด็น
ต่างๆ ในปัญหาเศรษฐกิจ ปัญหาการเมือง ซ่ึงจะเกิดผลเสียก่อให้เกิดความเครียดกบัพนกังานและอาจจะ
ท าให้เกิดปัญหาความแตกแยกในท่ีท างาน การไดผ้่อนคลายความเครียดจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนดว้ย  
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัความเครียดดา้นอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั เช่น ปัจจยัทางดา้นสังคม ปัจจยั
ทางดา้นวฒันธรรม ปัจจยัทางดา้นภูมิศาสตร์ เป็นตน้ 
 2. ควรมีการศึกษาต่อเน่ือง โดยจ าแนกศึกษาปัจจยัเฉพาะดา้น อาทิเช่น ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายองคก์ร ดา้นผลตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน เป็นตน้ เพื่อหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการจดัการกบัความเครียดท่ีจะเกิดข้ึนกบัการท างานของ
พนกังานในอนาคต 
 3. ควรท าการศึกษาเชิงลึกดว้ยการท าวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและเขา้ถึงสาเหตุท่ี
ก่อให้เกิดความเครียดอนัเน่ืองมาจากการท างานอยา่งแทจ้ริง และคน้หาตน้แบบท่ีดี (Best Practice) ของ
บริษทัท่ีมีการบริหารจดัการความเครียดของพนกังานใหอ้ยูใ่นระดบัเหมาะสม 
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          ชุดท่ี….......... 

        ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั 
 
 

เรียน :  ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
 ขา้พเจา้ก าลงัศึกษา เร่ือง  “ความเครียดภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไอ.เทค.คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั” ค าตอบของท่านจะมีคุณค่าส าหรับงานวจิยัเป็น
อยา่งมาก ซ่ึงในกรณีน้ีไม่มีค  าตอบท่ีถูกผดิ เป็นเพียงการศึกษาความคิดเห็นของท่าน และตอ้งการค าตอบท่ี
ตรงตามความเป็นจริงของท่านเท่านั้น 
 ทุกค าตอบของท่านจะเก็บรวบรวมไวเ้ป็นความลบัโดยใชข้อ้มูลน าเสนอให้เห็นเป็นภาพรวมเท่านั้น 
ขา้พเจา้ ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงส าหรับความกรุณาและความพยายามของท่านในการตอบแบบสอบถาม
ในคร้ังน้ี 

    

 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

 
ส่วนที ่1:  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2:  ความเครียดภายในองค์กรของพนักงาน 
ส่วนที ่3:  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ส่วนที ่1                                      
ค  าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวงเล็บ ( ) ใหต้รงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
 
1. เพศ 

(     )   ชาย    (     )   หญิง 
2.  อาย ุ
   (     )   22-32 ปี     (     )   33-43 ปี 

(     )   44-54 ปี    (     )   55 ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพสมรส (     )   โสด (     )   สมรส/อยูด่ว้ยกนั     (     )   หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
4.  ระดบัการศึกษา 

(     )   ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (     )   ปริญญาตรี  
(     )   สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.  ระดบัต าแหน่งงาน 
  (     )   พนกังานระดบัปฏิบติัการ  

(     )   พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    
    (     )    9,000 – 19,499 บาท 
    (     )    19,500 – 29,999 บาท 

(     )    30,000 – 40,499 บาท 
(     )    40,500 – 50,999 บาท 

(       )     51,000 บาทข้ึนไป 

 

7. ภาระทางครอบครัวเฉล่ียต่อเดือน 

      (     )   10,000 – 19,999 บาท 
    (     )   20,000 – 29,999 บาท 

(     )   30,000 – 39,999 บาท 
(     )   40,000 – 49,999 บาท 

(       )    50,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ความเครียดภายในองค์กรของพนักงาน 
ค  าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
   ของท่าน 
 
โดยท่ี 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่   4 = เห็นดว้ย   3 = ไม่แน่ใจ 2 = ไม่เห็นดว้ย 1= ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ความเครียดภายในองค์กรของพนักงานใน 
บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จ ากดั เห็

นด้
วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

  
   

   
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะของงาน 
1) ท่านไม่มีอิสระในการปฏิบติังาน      
2) งานท่ีท ามีการเปล่ียนแปลงและแกไ้ขเน้ืองานอยูต่ลอดเวลา      
3) ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท า       
4) งานท่ีท่านไดรั้บมกัเป็นงานด่วนและแกไ้ขเน้ืองานอยูต่ลอดเวลา       
5) งานในหนา้ท่ีรับผิดชอบปัจุบนัไม่เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน      
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
6) ท่านรู้สึกวา่ไม่มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน      
7)  งานของท่านไม่สามารถกา้วหนา้ข้ึนไดอ้ยา่งท่ีท่านคาดหวงั      
8) องคก์รของท่านไม่มีนโยบายสนนัสนุนใหมี้การฝึกอบรม ดูงานและพฒันางานท่ี
ปฏิบติัใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

9) องคก์รของท่านมีเกณฑก์ารพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึนอยา่งไม่
ยติุธรรม 

     

10) องคก์รของท่านไม่มีหน่วยงานในการจดัเตรียมและพฒันาแหล่งขอ้มูลเพ่ือส่งเสริม
การเรียนรู้ หรือการพฒันาบุคลากร 

     

11) ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น 
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ความเครียดภายในองค์กรของพนักงานใน 
บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จ ากดั เห็

นด้
วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

  
   

   
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 

ด้านนโยบายองค์กร 
12) ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รหรือการแบ่งงานไม่เหมาะสม      
13) หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อผูบ้ริหาร
ในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงาน  

     

14) นโยบายในการบริหารงานขององคก์รไม่มีความชดัเจน      
15) การรักษากฎระเบียบขององคก์รมีความเคร่งครัด      
16) การบริหารจดัการภายในองคก์รยงัไม่ชดัเจนและซ ้ าซอ้น ท าใหเ้กิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 

     

17) เม่ือมีการเปล่ียนแปลงนโยบายไม่มีการแจง้ใหพ้นกังานทราบล่วงหนา้      
ด้านผลตอบแทน 
18) เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัไม่เหมาะสมกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ       
19) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพยีงพอต่อการด ารงชีพ      
20) การพิจารณาปรับเพ่ิมเงินเดือนมีความไม่เหมาะสม      
21) ในองคก์รของท่านมีการพิจารณาใหร้างวลัแก่พนกังานอยา่งไม่ยติุธรรม      
22) เม่ือมีการท างานเกินเวลาท่ีก าหนด ไม่มีการเบิกจ่ายค่าล่วงเวลาเพ่ิมเติม      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
23) เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ      
24) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีมลภาวะทางเสียง และ/หรือ ทางอากาศ      
25) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีอากาศร้อนอบอา้ว การระบายอากาศไม่ดี      
26) สภาพสถานท่ีปฏิบติังานไม่เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน      
27) บรรยากาศในการปฏิบติังานมีแต่ความกดดนัและไม่น่าท างาน      
28) พ้ืนท่ีใชส้อยส าหรับการปฏิบติังานมีไม่เพียงพอ      
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ส่วนที ่3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน 
ค  าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็น 
   ของท่าน 
   โดยท่ี 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่   4 = เห็นดว้ย   3 = ไม่แน่ใจ 2 = ไม่เห็นดว้ย 1= ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จ ากดั เห็

นด้
วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

  
   

   
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพงาน 

1) งานท่ีท่านท าส าเร็จลุล่วงและมีความถูกตอ้งแม่นย  า        
2) ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยผลงานของท่านเสมอ       
3) ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน      
ด้านความพอใจในงาน  

4) ท่านรู้สึกอิสระท่ีจะตดัสินใจแกปั้ญหาในส่วนท่ีเก่ียวกบังาน      
5) ท่านรู้สึกภูมิใจวา่เป็นส่วนส าคญัของหน่วยงาน      
6) ท่านมีความกระตือรือร้นและตั้งใจท างานใหส้ าเร็จ      
7) ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว      
ด้านปริมาณงาน 

8) ท่านสามารถท างานเสร็จลุล่วงตามเวลาท่ีก าหนด      
9) ในแต่ละวนัท่านสามารถท างานไดใ้นปริมาณท่ีหน่วยงานไดก้ าหนด      
10) ท่านรู้สึกวา่ท่านสามารถบริหารงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี      

 
ผู้วจิยัขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาอนัมค่ีาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้

*************************************************************************************** 
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