
ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สารนิพนธ 

ของ 
จารุวรรณ  หาดเหมันต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 
พฤษภาคม 2552 



ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
สารนิพนธ 

ของ 
จารุวรรณ  หาดเหมันต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 
พฤษภาคม 2552 

ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ 
พนักงานบริษทัเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
บทคัดยอ 
ของ 

จารุวรรณ  หาดเหมันต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 
พฤษภาคม 2552 



จารุวรรณ  หาดเหมันต. (2552). ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).  
 กรุงเทพ : บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ :  
 อาจารย ดร. ธนภูมิ อติเวทิน. 
 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และปจจัยทางดานความเครียด อันไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบงาย การเลือก
กลุมตัวอยางตามโควตา และการเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และ
การวิเคราะหความสัมพันธอยางงายของเพียรสัน สําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรม 
Statistical Package for Social Sciences หรือ SPSS ผลการวิจัย พบวา 
 
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ
ระหวาง 21-30 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับตําแหนงงานอยูในระดับปฏิบัติการ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
30,001 บาทขึ้นไป สถานภาพโสด และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 3 ป 
 2. ผลการศึกษาดานความเครียดในปจจัยตางๆ ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
พบวา ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการ และ
ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
 3. ผลการศึกษาดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา 
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีระดับพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาด
งาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน โดยรวม อยูในระดับมาก  
 4. เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ในดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 5. อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
ในดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
 6. ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรม
การทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 7. ระดับตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน แตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 8. รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 9. สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 10. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานการออกจากงาน แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 11. ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม และปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับ
องคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครใน
ดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 12. ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการขาดงาน และดานการออกจากงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากผลการศึกษางานวิจัยน้ี ผูวิจัยเล็งเห็นวา ปญหาเรื่องความเครียดเปนปญหาที่สําคัญที่
สามารถสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได กลาวคือ เม่ือพนักงานตองเผชิญหนากับภาวะ
เครียดเปนระยะเวลาที่ยาวนานจนเรื้อรัง ก็จะนําไปสูอาการเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจได ทําให
พนักงานผูนั้นตองเสียคาใชจายในการรักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งยังกอใหเกิดความสูญเสียทาง
เศรษฐกิจอยางใหญหลวงจากการขาดงาน การลาออกจากงาน และประสิทธิภาพการทํางานก็ลงลง
ดวยซึ่งสิ่งเหลาน้ีลวนแลวแตสงผลกระทบตอองคการทั้งสิ้น ดังน้ัน องคการควรใหความสําคัญในการ
ชวยลดความเครียดของพนักงานลงโดยการจัดอบรมเพื่อเพ่ิมความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานใหกับพนักงาน จัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหพนักงานรูสึกผอนคลายและสรางสายสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในองคการ เชน ทัศนศึกษานอกสถานที่ กิจกรรมสังสรรคตางๆ หลังเลิกงาน เปนตน 
หรืออาจจะจัดโปรแกรมการตรวจสุขภาพจิตใหกับพนักงาน เม่ือพนักงานผูนั้นมีสุขภาพจิตที่ดีขึ้น 
สุขภาพกายก็จะแข็งแรงตามไปดวย จนนําไปสูการมีพฤติกรรมการทํางานที่ดี นั่นคือ สามารถเพิ่ม
ผลผลิตได การขาดงาน การลาออกจากงานก็ลดนอยลง และยังทําใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นดวย 
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 The purpose of this research is to study demographic characteristics of private 
companies’ staff in Bangkok Metropolitan Area and stress related to environmental factors, 
stress related to organizational factors and stress related to individual factors which 
affecting working behavior of private companies’ Staff in Bangkok Metropolitan Area. The 
sample are 400 employees of private companies in Bangkok Metropolitan Area, using the 
method of Sample random sampling, Quota sampling and Convenience sampling. Data was 
collected through questionnaire and were analyzed by various statistical methods including 
percentage, frequency, mean and standard deviation. Hypotheses were tested by 
Independent Sample t-test, One-way Analysis of Variance and Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient. The analysis is processed by Statistical Package for Social Sciences 
Program (SPSS). 
 The results of this research can be revealed as follows: 
 1. Demographic Data: Most of employees are female, age between 21-30 years 
old, holding a Bachelor degree, officer level, earning monthly income more than 30,001 
baht, single and work for less than or equal 3 years. 
 2. Employees stress: Most of employees have stress related to environmental 
factors, stress related to organizational factors and stress related to individual factors at 
moderate level. 
 3. Working behavior of employees: Most of employees have working behavior in 
term of productivity, absenteeism, turnover and job satisfaction at high level. 
 4. Employees with different gender have difference working behavior in term of job 
satisfaction at statistically significant level of 0.05. 
 5. Employees with different age have difference working behavior in term of 
turnover and job satisfaction at statistically significant level of 0.05.  
 6. Employees with different level of education have difference working behavior in 
term of productivity and job satisfaction at statistically significant level of 0.05. 
 7. Employees with different job level have difference working behavior in term of 
productivity and job satisfaction at statistically significant level of 0.05. 



 8. Employees with different average monthly income have difference working 
behavior in term of productivity at statistically significant level of 0.05.  
 9. Employees with different marital status have difference working behavior in term 
of turnover at statistically significant level of 0.05.  
 10. Employees with different working period have difference working behavior in 
term of productivity and turnover at statistically significant level of 0.05. 
 11. Stress related to environmental factors and stress related to organizational 
factors have relationship with working behavior of private companies’ staff in Bangkok 
Metropolitan Area in term of productivity, absenteeism, turnover and job satisfaction at 
statistically significant level of 0.05. 
 12. Stress related to individual factors have relationship with working behavior of 
private companies’ staff in Bangkok Metropolitan Area in term of absenteeism and turnover 
at statistically significant level of 0.05. 
 
 From this research, Researcher found that stress is a major problem that can 
affect the working behavior of private companies’ staff in Bangkok Metropolitan Area. When 
employees are stressed repeatedly and for duration, they are at risk of physical and 
psychological injury. This therefore causes employees to incur higher medical expenses. 
Moreover, it also causes economic losses due to absenteeism, higher turnover and poorer 
job performance. This affects all organizations, so organizations should focus on reducing 
employee stress levels, by adopting the following methods: 
 - provide some training for employees in order to increase their skills and ability to 
work. 
 - arrange some activities, in order to de-stress employee and encourage social 
interaction within the organization such as traveling and social activities after work. 
 - arrange mental health check-up programs for employees.  
 If the employees are mentally healthy, they will also be physical healthy. This will 
lead to good working behavior; increase in productivity, reduction of absenteeism and 
turnover and more efficient job performance. 
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เวทิน ที่ใหเกียรติเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  ในการใหคําปรึกษา คําแนะนํา ความชวยเหลือ 
และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ  ซึ่งเปนประโยชนในการทําสารนิพนธฉบับน้ี อีกทั้งขอกราบ
ขอบพระคุณ  อาจารยสันติ เติมประเสริฐสกุล และอาจารยรัฐ สาเรือง ที่ไดเสียสละเวลาใหขอแนะนํา 
ตรวจแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม เพ่ือการปรับปรุงใหสารนิพนธมีความสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัย
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ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ทุกทาน และคณาจารยพิเศษจากภายนอกที่ได
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และปลูกฝงความคิดดีๆ ตลอดจนจบการศึกษา 

ผูวิจัยขอขอบคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย
ทุกทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยทุกทาน 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณพอ คุณแม นองชาย นองสาว และคุณยา ผูซึ่งเปนกําลังใจ 
หวงใย ใหความรัก อบรมสั่งสอน เปนแรงบันดาลใจ และสนับสนุนผูวิจัยมาโดยตลอด  

ผูวิจัยขอขอบคุณเพ่ือน SN. รุน 88 ที่นารัก และเพื่อนนิสิต คณะสังคมศาสตร ภาควิชา
บริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ รุน 9 ทุกคน ที่คอยชวยเหลือ ใหกําลังใจ และใหคําแนะนํา ในการทํา
สารนิพนธฉบับนี้มาโดยตลอด ตลอดจนผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่ใหความรวมมือและสละเวลา
ในการตอบแบบสอบถามในงานวิจัย ทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปน
เครื่องบูชาพระคุณของบิดา มารดา บรรพบุรุษ ญาติพี่นอง บูรพคณาจารยทุกทาน ที่ได
อบรมส่ังสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
ดวยภาวะสังคมของประเทศไทยในปจจุบันน้ี รูปแบบการดํารงชีวิตของคนเราได

เปลี่ยนแปลงไปอยางมาก จากเดิมที่เปนสังคมเกษตรกรรมที่มีแตความเอ้ือเฟอเผื่อแผเก้ือกูลซึ่งกัน
และกัน กตัญูรูคุณ เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน เปนมิตรกับทุกคน มีจิตใจเมตตากรุณา รักสันโดษและพอใจ
ในสิ่งที่ตนมีอยู ใชชีวิตอยางเรียบงาย ความเอ้ือเฟอเผื่อแผและอาทรซึ่งกันและกันในสังคมจึงมีมาก 
ทําใหคนในสังคมอยูกันอยางมีความสุข แตเม่ืออิทธิพลจากตางชาติ รวมทั้งเทคโนโลยีสมัยใหมได
เขามามีบทบาทในสังคมปจจุบันมากขึ้น จากสังคมเกษตรกรรมจึงแปรเปลี่ยนไปเปนสังคม
อุตสาหกรรม เกิดเปนสังคมที่รีบเรง ทุกคนตองด้ินรนตอสูทํางานเพื่อความอยูรอด คนชนบท
สวนมากทิ้งถิ่นฐานเดิมของตนเขามาหางานทําในเมือง และเม่ือมีการอพยพเขามาในเมืองมากขึ้น ก็
ทําใหสังคมเมืองเริ่มคับแคบ เกิดปญหาชุมชนแออัด คนเร่ิมมีความเห็นแกตัวมากขึ้น จากท่ีเคย
เอ้ือเฟอเผื่อแผกัน ก็กลายเปนทําทุกอยางเพ่ือใหตัวเองอยูรอด แขงขันกันเพ่ือประโยชนสวนตน ไม
คอยเห็นแกสวนรวม บูชาวัตถุนิยม ใชจายฟุมเฟอย และสามารถทําไดทุกอยางเพ่ือใหบรรลุความ
ตองการของตน ซึ่งความตองการของแตละคนก็จะแตกตางกันไปขึ้นอยูกับเปาหมายของชีวิตเปน
หลัก และสิ่งนี้เองที่เปนมูลเหตุสําคัญมูลเหตุหนึ่งที่นําไปสูการเกิดความรูสึกกดดัน จึงทําใหคนใน
สังคมอยูภายใตภาวะความเครียด 

ความเครียดเปนเรื่องของรางกายและจิตใจที่เกิดจากการตื่นตัวเตรียมรับกับสถานการณ
หรือเหตุการณใดเหตุการณหน่ึงซ่ึงคาดวาเปนเรื่องที่เกินกําลังความสามารถที่จะแกไขได ทําใหรูสึก
หนักใจ เปนทุกขและสงผลทําใหเกิดอาการผิดปกติทั้งทางรางกายและจิตใจตามไปดวย (กรุงเทพ
ธุรกิจ. 2549: ออนไลน) ในชีวิตประจําวันน้ัน คนทํางานสามารถเกิดความเครียดขึ้นไดเสมอ ไมวาจะ
มาจาก ความเครียดอันเกิดจากปญหาทางสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ ความเครียดอันเกิดจาก
ปญหาในการปรับตัว ความเครียดอันเกิดจากปญหาครอบครัว ความเครียดจากการเดินทาง และ
สาเหตุที่สําคัญที่คนทํางานไมสามารถหลีกเลี่ยงไดเลยน้ัน คือ ความเครียดจากการทํางาน ซึ่ง
ความเครียดอันเกิดจากสาเหตุตางๆ เหลาน้ี ลวนแลวแตมีบทบาทสําคัญที่สงผลตอองคการไมมากก็
นอย 

จากสภาพเศรษฐกิจที่กําลังตกต่ําในปจจุบันน้ี กอปรกับการกาวเขาสูยุคโลกาภิวัฒน 
(Globalization) ซึ่งนอกจากการแขงขันจะรุนแรงเปนทวีคูณแลว การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี
สารสนเทศที่กาวหนามีศักยภาพสูง ทําใหเกิดสภาพไรพรมแดนขึ้น ซึ่งกอปญหาและสรางผลกระทบ
ทําใหองคการเกิดการลาสมัย โดยสาเหตุสําคัญมักเกิดจากพนักงานขององคการขาดความรูที่จําเปน 
ทําใหไมอาจปรับตัวตามทันเทคโนโลยี รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกกวางภายนอกดวย 
ซึ่งผลเหลาน้ีเอง ที่เปนสาเหตุทําใหองคการจํานวนมากไมสามารถอยูรอดในธุรกิจได  หน่ึงในสาเหตุ 
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สําคัญที่ทําใหองคการเหลาน้ีประสบกับความลมเหลวมาจาก “ทรัพยากรบุคคล” ทําใหผูบริหารตาง
ยอมรับและเห็นตรงกันวา ทางออกอันเปนปจจัยที่จะใชสูเผชิญกับปญหาการเปลี่ยนแปลงนี้ ก็คือ 
“ทรัพยากรบุคคล” ที่จะตองมีการใหน้ําหนักความสําคัญ และวางตําแหนงที่ตั้งใหมในทัศนะของการ
บริหารใหถูกตองในประการตางๆ ดังนี้ คือ 

ก) ตองถือวาปจจัยดาน “ทรัพยากรมนุษย” คือศูนยกลางของการจัดการ และการสราง
ความสําเร็จในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง 

ข) ทุกขณะที่มีนวัตกรรมใหมทางเทคโนโลยีเกิดขึ้น ความรู ความเขาใจเร่ือง “พฤติกรรม
มนุษย” จะยิ่งทวีความสําคัญมากขึ้นคูกัน เพราะมนุษยคือผูใชและรับผลจากเทคโนโลยีโดยตรง 

ค) ในสภาพโลกท่ีเชื่อมโยงถึงกันเปนโลกใบเดียว ทรัพยากรมนุษย คือ ปจจัยที่มีผลตอ
ความสําเร็จของธุรกิจอยางแทจริง เพราะมนุษยจะเปนทั้งผูคิดคนสรางสรรค เปนผูใชประโยชน
เทคโนโลยีเพ่ือการทํางาน และเปนผูบริโภคในโลกการสื่อสารสมัยใหมดวย ดังนี้ การเขาใจถึงสาเหตุ
ของพฤติกรรมมนุษยจึงสําคัญดวยประการทั้งปวง (ธงชัย สันติวงษ; และ ชัยยศ สันติวงษ. 2548: 8) 

ซึ่งในการศึกษาพฤติกรรมมนุษยจะชวยใหสามารถรูถึงอิทธิพลของปจจัยตางๆ ที่มีความ
สลับซับซอน ที่มีผลกระทบตอทัศนคติและความสัมพันธระหวางบุคคลและผลผลิตของคนในการ
ทํางาน อีกทั้งยังมีประโยชนชวยเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานของกลุมคนใหไดผลผลิตมาก
ขึ้นดวย 

ในสภาพปจจุบันน้ี ไมวาจะเปนเรื่องการเมืองที่กําลังรอนระอุ สภาพสังคมและเศรษฐกิจที่
กําลังตกต่ํา หรือแมแตปญหาสวนตัว ลวนแลวแตสงผลกระทบตอบุคคลไมมากก็นอย เปนเหตุที่ทํา
ใหบุคคลเหลาน้ันไดรับความกดดันหรือความเครียดจากสภาพการณที่เปนอยู ยิ่งไปกวาน้ันแลว ยัง
สามารถสงผลกระทบถึงองคการไดอีกดวย กลาวคือ เม่ือบุคคลเหลาน้ันเกิดความเครียดไมวาจะเปน
ความเครียดในเร่ืองสวนตัวหรือความเครียดจากการทํางานก็ตาม  บุคคลเหลาน้ันอาจจะนําพา
ความเครียดเขาไปในองคการดวยโดยที่ไมรูตัว เน่ืองจากองคการมีลักษณะเปนระบบเปด ดังเชนที่ 
เชสเตอร บารนารด (Chester Barnard; อางอิงจาก Robbins. 2550: 22) กลาววา ผูบริหารใน
องคการแบบเปดน้ันจะตองเขาใจถึงผลกระทบจากสิ่งแวดลอมภายนอกองคการที่จะมากระทบตอ
การดําเนินงานขององคการดวย ดังนั้น เม่ือพนักงานที่มีปญหาหรือมีความเครียดมากเกินไปและ
ไมไดรับการแกไขในทางที่ถูกตอง เหมาะสม อาจเปนสาเหตุใหพนักงานไดผลผลิตตกต่ําลง เกิด
ความสูญเสียตองาน พนักงานมักทํางานไมตรงตามกําหนด มาทํางานสาย ละทิ้งงาน ทําใหชั่วโมง
ทํางานลดลง ทํางานเลินเลอจนผิดพลาดบอยๆ ลังเลไมกลาตัดสินใจ ขาดการปรับตัวที่ดี มีปญหาใน
การเขากับผูอ่ืน เปนเหตุใหพนักงานบางคนถึงกับหยุดงาน และนําไปถึงขั้นลาออกในที่สุด ในบาง
รายอาจสงผลกระทบตอรางกาย ทําใหเกิดโรคภัยไขเจ็บตางๆ ได นอกจากจะมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลและองคการแลว ยังอาจจะสงผลทําใหเกิดความสูญเสียอยาง
มากมายทั้งตอครอบครัว สังคม และประเทศชาติ เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลถือวาเปนปจจัยที่สําคัญ
ที่สุดอีกปจจัยหน่ึงในการดําเนินงานของทุกองคการ และเปนกลไกท่ีทําใหองคการสามารถ
ดําเนินการตางๆ ตอไปจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  เม่ือพนักงานมีสุขภาพรางกายแข็งแรง และ 
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มีสุขภาพจิตดีก็จะทําใหมีศักยภาพและความสามารถในการทํางานมาก สามารถปฏิบัติหนาที่ได
อยางเต็มความสามารถ มีความสุขกับการทํางาน ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานก็จะสูงตาม
ไปดวย ไดผลผลิตที่มีคุณภาพตอบสนองตอความตองการของกลุมลูกคาได 

จากการสํารวจของเอแบคโพลล กับสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ลาสุดในหัวขอเก่ียวกับสภาพปญหาของคนทํางาน พบวา กวารอยละ 65 มีปญหา
ความเครียดอันเน่ืองมาจากการทํางาน และปญหานี้ หากไมไดรับการแกไขที่ถูกตองแลว อาจ
กอใหเกิดปญหาอ่ืนๆ ตามมาอีกมากมาย ไมวาจะเปนอุบัติเหตุ สุขภาพ หรือแมแตผลการทํางานที่
ลดนอยลง (หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ. 2550: ออนไลน)  

ผลการสํารวจของบริษัทที่ปรึกษาชื่อดังระดับโลก Accenture ที่ไดทําการสํารวจคนทํางาน
ในสหรัฐอเมริกา พบวา ปจจุบันภาระงานหรือ Workload ของพนักงานบริษัทตางๆ เพ่ิมมากขึ้น 
และจากการที่ภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น ก็นําไปสูความเครียดของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น และจากผลการ
สํารวจของบริษัทที่ปรึกษาที่มีชื่อเสียงอีกแหงคือ Watson Wyatt ก็ชี้ใหเห็นวา การท่ีความเครียด
จากการทํางานเพ่ิมมากขึ้นนั้นก็จะเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหพนักงานลาออกมากขึ้น ซึ่งสุดทายแลว
ยอมสงผลเสียตอองคการ เพียงแตปญหาที่พบเหมือนกันจากการสํารวจทั้งสองแหลงก็คือองคการ
และผูบริหารยังไมไดใหความสําคัญกับการดูแลเรื่องของความเครียดของพนักงานในองคการอยางดี
เทาที่ควร (กรุงเทพธุรกิจ. 2551: ออนไลน)  

อยางไรก็ตาม ความเครียดไมใชจะสงผลรายกับการทํางานเสมอไป ความเครียดสามารถ
กอใหเกิดทั้งผลดีผลเสียตอบุคคลและองคการ ทั้งน้ีขึ้นอยูกับระดับความเครียดของบุคคล การรับรู 
ประสบการณ และความสามารถในการจัดการกับความเครียด ความเครียดที่เกิดในระดับต่ําเปนแรง
กระตุนใหบุคคลตื่นตัว กระตือรือรน และทาทายความสามารถ ความเครียดในระดับปานกลาง ที่คง
อยูนาน และความเครียดในระดับสูง จะทําใหบุคคลรูสึกวาถูกคุกคาม กอใหเกิดโรคทางกาย และ
อาการทางจิตได จะทําใหเกิดความเหนื่อยหนาย หรือทําใหเกิดความเจ็บปวยที่รุนแรงได และมีผล
กอใหเกิดการลาปวย ขาดงาน ลาออก ประสิทธิภาพ และผลผลิตขององคการลดลงได (กรม
สุขภาพจิต. 2540) ซึ่งผลกระทบเหลาน้ีเกิดจากการท่ีพนักงานบางสวนไมสามารถจัดการกับ
ความเครียดที่มีอยู จึงสงผลใหมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาอยางไมเหมาะสม ถือเปนปญหาสําคัญใน
การบริหารบุคลากรที่พบบอยในปจจุบัน ไมวาจะเปนการไมขยันทุมเทในการทํางาน การหยุดงาน 
ขาดงาน เปนตน บางคนอาจจะคิดวา ปญหาเรื่องการหยุดงานหรือการลาออกของพนักงานน้ันไมมี
ความสําคัญ แตในความเปนจริงแลว ปญหาเหลาน้ีไดสรางความเดือดรอนและคาใชจายใหกับ
องคการอยางมหาศาล ไมวาจะเปนในเรื่องของการสูญเสียเวลาที่ตองจัดหรือมอบหมายงานแทน
พนักงานที่ลาหยุดไป ของเสียในกระบวนการผลิต เน่ืองจากคนมาแทนไมเกงหรือไมชํานาญในงาน
นั้น อีกทั้งยัง อาจทําใหสงงานไมทันตามระยะเวลาที่กําหนด สิ่งเหลาน้ีลวนแลวแตนําไปสูความ
เสียหายใหแกองคการไดทั้งสิ้น 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญและมีความสนใจที่จะศึกษา ปจจัยทางดานความเครียดที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหทราบวา ปจจัยใด 
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ทางดานความเครียดที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เพื่อจะนําผลที่ไดจาก
การศึกษาในครั้งนี้มาใชเปนแนวทางในการปองกัน หรือแนะนําพนักงานที่กําลังเผชิญหนากับ 
“ความเครียด” นี้ ใหสามารถบรรเทาหรือบริหารจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นได อันจะนําไปสูการ
มีพฤติกรรมการทํางานอยางมีความสุข สงผลใหไดงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการศึกษาคนควาวิจัยไว ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง

งาน รายได สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยทางดานความเครียด อันไดแก ปจจัยเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 
ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ขอมูลที่ไดจากการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยทางดานความเครียด อันไดแก ปจจัย

เก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการปรับปรุงแกไข ชวยเหลือ และแนะนํา
พนักงานในการบริหารจัดการความเครียดที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม ที่จะมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานไดดีขึ้น 

3. เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษา หรือเปนขอเสนอแนะ สําหรับผูที่สนใจที่จะศึกษาเรื่องนี้
ตอไป  
 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร แตเนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงทําการหาขนาดของกลุม
ตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของยามาเน แบบไมทราบจํานวนประชากร  (Yamane. 1967: 
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919; อางอิงจาก ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 385 คน และเพื่อ
ปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยาง
ไวประมาณ 4% เทากับ 15 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 400 คน การสุมตัวอยางมีขั้นตอน 
ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเลือกกลุมตัวอยางแบบงาย (Sample random sampling) โดยทําการ
เลือกกลุมตัวอยางออกมา 1 เขต จากกลุมเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่งปจจุบัน
กรุงเทพมหานคร ไดแบงเขตการปกครองตามการบริหารงาน ออกเปน 12 กลุมเขต (แผนท่ีแสดง
การแบงกลุมเขตเพ่ือการบริหารจัดการเมือง. 2548: 86-87) ดังนั้น จะไดเขตที่ทําการเลือกกลุม
ตัวอยางแบบงาย จํานวน 12 เขต เพ่ือใหครอบคลุมพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

ขั้นตอนที่ 2 การเลือกกลุมตัวอยางตามโควตา (Quota sampling) จากจํานวนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 400 คน เพ่ือใหจํานวนกลุมตัวอยางในแตละเขตเทากัน โดยแบงเปนเขตละ
ประมาณ 34 คน 

ขั้นตอนที่ 3 การเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) 
โดยการแจกแบบสอบถามตามสถานที่ทํางานในเขตตางๆ ที่จับสลากไดในขั้นตอนที่ 1 จนครบตาม
จํานวนที่ตองการ คือ 400 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ สามารถแบงเปน 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระ (Independent 

Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
1.  ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังนี้ 
 1.1 ลักษณะประชากรศาสตร 
  1.1.1  เพศ 
   1.1.1.1  ชาย 
   1.1.1.2  หญิง 
  1.1.2  อายุ 
   1.1.2.1  21-30 ป 
   1.1.2.2  31-40 ป 
   1.1.2.3  41-50 ป 
   1.1.2.4  51-60 ป  
  1.1.3  ระดับการศึกษา 
   1.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.1.3.2  ปริญญาตรี 
   1.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 
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  1.1.4  ระดับตําแหนงงาน 
   1.1.4.1  พนักงานระดับปฏิบัติการ 
   1.1.4.2  พนักงานระดับหัวหนางาน 
   1.1.4.3  พนักงานระดับจัดการ (ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) 
   1.1.4.4  พนักงานระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) 
  1.1.5  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   1.1.5.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
   1.1.5.2  10,001-15,000 บาท   
   1.1.5.3  15,001-20,000 บาท 
   1.1.5.4  20,001-25,000 บาท 
   1.1.5.5  25,001-30,000 บาท 
   1.1.5.6  30,001 บาท ขึ้นไป 
  1.1.6  สถานภาพสมรส 
   1.1.6.1  โสด 
   1.1.6.2  สมรส / อยูดวยกัน 
   1.1.6.3  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
  1.1.7  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (นับตั้งแตเร่ิมทํางานแรกจนถึงงาน

ปจจุบัน) 
   1.1.7.1  นอยกวาหรือเทากับ  3 ป  
   1.1.7.2  4-6 ป 
   1.1.7.3  7-9 ป 
   1.1.7.4  10 ปขึ้นไป 
 1.2  ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
  1.2.1  ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
  1.2.2  ความไมแนนอนทางการเมือง 
  1.2.3  ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี 
 1.3  ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการ 
  1.2.1  ความตองการจากงาน  
  1.2.2  ความตองการจากบทบาท 
  1.2.3  ความตองการสวนบุคคล 
  1.2.4  โครงสรางองคการ 
  1.2.5  ภาวะผูนําในองคการ 
  1.2.6 วงจรชีวิตขององคการ 
 1.4  ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล 
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  1.4.1  ปญหาทางครอบครัว 
  1.4.2  ปญหาทางเศรษฐกิจ 
  1.4.3  ปญหาดานบุคลิกภาพ 

  2.  ตัวแปรตาม ไดแก พฤตกิรรมการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. พนักงานบริษัทเอกชน หมายถึง พนักงานประจํา และพนักงานชั่วคราวท่ี
ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนตางๆ ในกรุงเทพมหานคร 
  2.  ลักษณะประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของพนักงานบริษัทเอกชน ที่มี
ลักษณะแตกตางกันในดานตางๆ ไดแก 
   2.1 เพศ หมายถึง เพศของพนักงาน ระบุเปนเพศชาย หรือ เพศหญิง 
   2.2 อายุ หมายถึง อายุเต็มบริบูรณของพนักงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
   2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน 
   2.4 ระดับตําแหนงงาน หมายถึง ระดับตําแหนงงานในการปฏิบัติงานที่พนักงาน
บริษัทเอกชนทํางานอยู 
   2.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน หมายถึง เงินเดือน และผลตอบแทนอ่ืนโดยเฉลี่ยในแต
ละเดือนของพนักงาน 
   2.6 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพชีวิตสมรสของพนักงาน 
   2.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง อายุงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร นับตั้งแตเริ่มทํางานแรกจนถึงงานปจจุบัน 
  3. ความเครียด หมายถึง สภาวะการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย และจิตใจที่ตอบสนอง
ตอความกดดันที่พนักงานไดรับ อันมีสาเหตุมาจาก 
   3.1 ปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม หมายถึง ความไมแนนอนของสิ่งแวดลอมในดาน
ตางๆ ซึ่งมีผลกระทบตอลักษณะโครงสรางองคการและการทํางานของพนักงาน ไดแก 
    - ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ ไดแก ในองคการที่พนักงานทํางานอยูไดรับ
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา ดังนั้น ทางองคการจัดการแกปญหาโดยการลดจํานวนพนักงาน 
ตัดเงินเดือนพนักงาน ลดชั่วโมงการทํางานลง 
    - ความไมแนนอนทางการเมือง ไดแก องคการที่พนักงานทํางานอยูไดรับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล และนโยบายของรัฐบาล 
    - ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี ไดแก องคการที่พนักงานทํางานอยูมีการนํา
เทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามาใชเพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน 
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   3.2 ปจจัยเก่ียวกับองคการ หมายถึง ปจจัยตางๆ ในองคการที่ทําใหพนักงานเกิด
ความเครียด ไดแก 
    - ความตองการจากงาน หมายถึง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับงานของ
พนักงาน ไดแก การออกแบบงานของพนักงานแตละคน กลาวคือ พนักงานมีอิสระในการทํางาน 
สามารถทํางานไดหลายหลาย หรือสภาพแวดลอมภายในองคการก็มีผลตอการทํางานของพนักงาน
ดวยเชนกัน 
    - ความตองการจากบทบาท หมายถึง พนักงานรูสึกเครียดกับบทบาทหนาที่
และความรับผิดชอบที่ไดรับไมพอเหมาะ ไดแก พนักงานมีบทบาทหนาที่มากเกินไป หรือเกิด
ความรูสึกขัดแยงในบทบาทของตน  
    - ความตองการสวนบุคคล ไดแก การขาดความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน 
การขาดมนุษยสัมพันธที่ดี หรือการไมสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานหรือหัวหนางานได 
    - โครงสรางองคการ ไดแก การที่องคการมีการออกกฎระเบียบ ขอบังคับ
ตางๆ หรือมีการใชขอบังคับที่มากจนเกินไป 
    - ภาวะผูนําในองคการ หมายถึง ลักษณะการบริหารงานของฝายบริหาร
ระดับสูงมีสวนสําคัญในการสรางความเครียดใหกับพนักงานในองคการ  
    - วงจรชีวิตขององคการ หมายถึง วงจรชีวิตขององคการสามารถแบงไดเปน 4 
ขั้น (ไดแก ชวงเริ่มประกอบการ, ชวงเจริญเติบโตเร็ว, ชวงเจริญเติบโตเต็มที่ และชวงเริ่มเสื่อม) เม่ือ
องคการที่พนักงานทํางานอยูนั้น มีวงจรชีวิตขององคการในชวงเริ่มเสื่อม หรือชวยถดถอย พนักงาน
เกิดความไมม่ันใจวาจะถูกออกจากงานหรือถูกลดเงินเดือนหรือถูกตัดสิทธิ์จากสวัสดิการตางๆ 
หรือไม  
   3.3 ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล หมายถึง ปญหาสวนบุคคลท่ีสามารถสราง
ความเครียดใหกับพนักงานได ไดแก 
    - ปญหาทางครอบครัว หมายถึง สัมพันธภาพระหวางสมาชิกในครอบครัว ไม
วาจะเปน บิดา มารดา พ่ี นอง ปู ยา ตา ยาย ญาติ คูชีวิต (สามี ภรรยา) หรือบุตร  
    - ปญหาทางเศรษฐกิจ หมายถึง ปญหาทางการเงินของพนักงาน ไดแก ภาระ
ในการดูแลบุคคลในครอบครัว ปญหาหน้ีสิน ปญหาการผอนชําระคาบาน รถ หรือสินคาตางๆ ซึ่ง
ปญหาตางๆ เหลาน้ีสามารถกอความเครียดใหกับพนักงานได 
    - ปญหาดานบุคลิกภาพ หมายถึง การที่พนักงานมีความเครียดเปนระยะเวลา
นานจะมีผลกระทบกับบุคลิกภาพของพนักงานได  
  4. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําของพนักงานที่แสดงออกเพ่ือ
ตอบโตสิ่งหน่ึงสิ่งใดในขณะปฏิบัติงาน อันจะสงผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน ซึ่งสามารถวัดได
จากการเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน และความพึงพอใจในการทํางาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี ้
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ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ลักษณะประชากรศาสตร 
   -  เพศ 
   -  อายุ 
   -  ระดับการศึกษา 
   -  ระดับตําแหนงงาน 
   -  รายไดเฉล่ียตอเดือน 
   -  สถานภาพสมรส 
   -  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน  
ในกรุงเทพมหานคร 

ปจจัยทางดานความเครียด 
 

1. ปจจัยเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 
1 .1 ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
1.2 ความไมแนนอนทางการเมือง 
1.3 ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี 

 

2. ปจจัยเกี่ยวกับองคการ 
 2.1 ความตองการจากงาน 
 2.2 ความตองการจากบทบาท 
 2.3 ความตองการสวนบุคคล 
 2.4 โครงสรางองคการ 
 2.5 ภาวะผูนําในองคการ 
 2.6 วงจรชีวิตขององคการ 
 

3. ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
 3.1 ปญหาทางครอบครัว 
 3.2 ปญหาทางเศรษฐกิจ 
 3.3 ปญหาดานบุคลิกภาพ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 2. ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ 
และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

 
 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดศึกษาเรื่อง  ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
เพ่ือนํามาใชเปนประโยชนตอการกําหนดสมมติฐาน การกําหนดตัวแปร การคัดเลือกกลุมตัวอยาง 
กรอบแนวความคิด และแนวทางในการดําเนินงานวิจัย ไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
  3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 
 ความหมายของความเครียด 
  นักวิชาการหลายทานไดใหนิยามของคําวาความเครียดที่สําคัญไวมากมาย ผูวิจัยได
รวบรวมความหมายตางๆ ไวดังนี้ 
  ดานทฤษฎีความเครียด เซลเย (Selye; อางอิงจาก ลักขณา สริวัฒน. 2544: 155) 
บิดาแหงทฤษฎีความเครียด ไดอธิบายไววา ความเครียดเปนภาวะท่ีรางกายและจิตใจมีปฏิกิริยา
ตอบสนองตอส่ิงที่มากระตุนทั้งภายในและภายนอกรางกาย ซึ่งมาคุกคามและขัดขวางการทํางาน 
การเจริญเติบโต ความตองการของมนุษย เปนผลใหมีการเปลี่ยนแปลงในรางกายเก่ียวกับโครงสราง
และปฏิกิริยาทางเคมี เพ่ือตอตานการคุกคามนั้น ทําใหรางกายและจิตใจขาดความสมดุล  การ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น ไดแก การเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย การเปลี่ยนแปลงทางอารมณ 
การเปลี่ยนแปลงทางความคิด และการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม 
  ลาซารัส และโฟรคแมน (Lazaruss; & Folkman. 1984; อางอิงจาก  บุญยัง วิษณุ
มหิมาชัย. 2544: 108) ซึ่งเปนนักจิตวิทยาไดใหคําจํากัดความวา ความเครียดน้ันเปนภาวะที่เราตอง
เผชิญ  เม่ือเราไมสามารถทําสิ่งที่คนมุงหวังใหเราทําได กลาวคือ ความเครียดเปนกระบวนการ
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอม ซึ่งสิ่งแวดลอมที่บุคคลเผชิญอยูจะกอใหเกิดความเครียด
หรือไมขึ้นอยูกับการประเมินของบุคคลน้ันๆ ถาเขาประเมินวาสิ่งแวดลอมเผชิญอยูไมเกิดผลดีหรือ
ผลเสีย (irrelevant) ตอตนเองหรือประเมินวาเกิดผลในทางที่ดีหรือไดประโยชน (benign positive) ก็
จะมีความรูสึกวาสิ่งแวดลอมที่เผชิญอยูไมมีผลเสียตอตนเองก็จะไมมีความเครียด แตถาประเมินวา
สิ่งแวดลอมที่เผชิญอยูนั้นเปนสิ่งคุกคาม (threat) เปนสิ่งทาทาย เปนอันตรายหรือสูญเสียตอชีวิต 
แลวสิ่งนั้นยอมกอใหเกิดความเครียดขึ้น 
  ความเครียด (Stress) หมายถึง สภาพทางอารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับ
เหตุการณที่เปนการบังคับขูเข็ญหรือความไมแนนอนตางๆ ความเครียดไมจําเปนที่ตองไมดีเสมอไป 
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ในบางครั้งความเครียดก็จะถูกอธิบายหรือกลาวถึงในแงลบแตบางคร้ังบางคราวก็จะเปนประโยชนได 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 288) 
  ความเครียด คือ เหตุการณหรือสภาพใดก็ตามท่ีกอใหเกิดความลําบากใจในการ
ตัดสินใจ  ความวิตกกังวลกับความสัมพันธกับคนบางคน ความวิตกกังวลในความไมแนนอนของ
สถานการณ หรือเกิดความรูสึกกลัวอันตรายที่จะเกิดขึ้น (กองสุขภาพจิตสังคม. 2548: 1)  
  สมิต อาชวนิจกุล (2542: 1) กลาววา ความเครียด คือ สภาวะท่ีซับซอนของรางกาย
และจิตใจอันเกิดจากสภาวะแวดลอม หรือสถานการณที่บีบบังคับใหรางกาย และจิตใจเปลี่ยนแปลง
ไป  และความเครียดจะยังคงอยูเร่ือยไปจนกวาสถานการณนั้นจะถูกกําจัดใหหมดไป ความเครียด
เปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดกับทุกคนในทุกชวงเวลา และเม่ือเกิดความเครียดในตัวบุคคลแลวจะทําใหเกิด
อาการไมพึงประสงคตางๆ ทั้งทางรางกายและจิตใจ เชน หงุดหงิด กลัววิตกกังวล ปวดหัวเวียนหัว 
เกิดอาการทางกระเพาะ ทําใหอาหารไมยอย นอนไมหลับ ออนเพลีย หมดเรี่ยวหมดแรง ย้ําคิดย้ําทํา 
เกิดอาการผิดปกติทางประสาทหรือทางใจถาเกิดขึ้นบอยคร้ังหรือเกิดระยะยาวนาน จะทําใหจิตใจ
ปนปวน และเกิดอาการทุกขทางใจที่แกไขไดยากยิ่ง 
  ร็อบบินส (Robbins. 2550: 169) ไดกลาววา ความเครียด คือ ภาวะที่บุคคลเผชิญกับ
โอกาส ขอจํากัด หรือความตองการที่เก่ียวเนื่องกับส่ิงที่ปรารถนา โดยที่ผลลัพธมีความไมแนนอน 
ความเครียดอาจมิใชภาวะที่ไมดีเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคลมีความมุงม่ันในการปฏิบัติซึ่ง
อาจนําไปสูความสําเร็จได  
  เฟรด ลูธันส (Fred Luthans. 1985: 130-131; อางอิงจาก สรอยตระกูล (ติวยานนท) 
อรรถมานะ. 2545: 154) กลาววา ความเครียด เปนการตอบโตที่มีการปรับเปลี่ยนเพ่ือใหเหมาะกับ
สถานการณภายนอกตัวบุคคล  อันมีผลตอการบิดเบือนหันเหทางกายภาพ จิตวิทยา และ/หรือ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ นอกจากนั้น ลูธันสยังชี้ใหเห็นวา ความเครียดมิใชความกระวน
กระวายใจธรรมดาๆ และความเครียดไมจําเปนตองเปนสิ่งที่ทําลาย สิ่งที่เลวทรามหรือสิ่งที่ตอง
หลีกเลี่ยงเสมอไป 
  ดังนั้น จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ความเครียด หมายถึง สภาวะการ
เปลี่ยนแปลงทางรางกายและจิตใจที่ตอบสนองตอความกดดันที่บุคคลไดรับ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้
สามารถสงผลกระทบตอสุขภาพรางกาย จิตใจ และพฤติกรรมใหแปรเปลี่ยนไปจากเดิมได 
  ความเครียด เปนปรากฏการณทางอารมณอยางหน่ึงที่เกิดขึ้นไดกับทุกเพศ ทุกวัย 
และทุกระดับในชีวิตประจําวัน โดยเฉพาะวิถีชีวิตของคนทํางานมักมีปจจัยหลายดานที่มีแนวโนม
กอใหเกิดความเครียดไดงาย 
 
 แนวคิดเก่ียวกับความเครียด 
  เซลเย (Selye; อางอิงจาก จําลอง ดิษยวณิช; และ พริ้มเพรา ดิษยวณิช. 2545: 4) 
กลาวถึงความเครียดวา เปนปฏิกิริยาการตอบสนองของรางกายที่ไมจําเพาะเจาะจงตอส่ิงที่มา 
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กระทบกับรางกายไมวาจะเปนอะไรก็ตาม เชน การเปลี่ยนแปลงทางรางกายที่เกิดขึ้น การใชสารเคมี 
ความรอน ความเย็น ความรื่นเริง ความเศรา ความผิดหวัง ยา ฮอรโมน และอื่นๆ ซึ่งกระตุนให
เกิดปฏิกิริยาเฉพาะ ตัวอยาง ความหนาวเย็นกอใหเกิดอาการส่ัน การใชความเร็วสูงวิ่งขึ้นบนยอด
ดอย ทําใหมีผลตอกลามเน้ือหัวใจและการหายใจ ทั้งหมดนี้มีสิ่งที่เหมือนกันคือ ทําใหเกิดปฏิกิริยา
การปรับตัว (Adaptation) เพ่ือนํามาซึ่งภาวะธํารงดุล (Homeostasis) ของรางกาย ในที่สุดการ
ปรับตัวเชนน้ีจะนําไปสูความเครียด คําวาส่ิงที่ตองการ (Demand) ในที่นี้หมายถึงสิ่งเรา  (Stimulus) 
ใดๆ ก็ตามที่มีผลกระทบตอรางกายของคนเรา  

 
กลไกของการเกิดความเครียด 

  ส่ิงเรา (Demand or Stimulus) เชน 
ความรอน ความเย็น ความสนุกสนาน ความเสียใจ 
ความโกรธ การออกกําลังกาย ยา สารเคมี และอื่นๆ 

การสูญเสียภาวะธํารงดุล 
(Loss of Homeostasis) 

การปรับตัว 
(Adaptation) 

ความเครียด 
(Stress) 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 กลไกของการเกิดความเครียด 
 

ที่มา : เซลเย (Selye; อางอิงจาก จําลอง ดิษยวณิช; และ พร้ิมเพรา ดิษยวณิช. 2545: 4) 
 
  มนุษยเราตองเผชิญกับความกดดันในหลายๆ รูปแบบอยางหลีกเลี่ยงมิได ทั้งจาก
สิ่งแวดลอม โรคภัยไขเจ็บ ความดอยโอกาส ภาระรับผิดชอบ ความเปลี่ยนแปลงบางอยางในชวง
ชีวิต เปนตน ทําใหเกิดความรูสึกสับสนและเครียดเปนระยะเวลานานซึ่งจะนําไปสูภาวะกดดัน ทําให
เกิดการสูญเสียภาวะสมดุลของรางกายและจิตใจไป (กิติกร มีทรัพย; และคนอื่นๆ. 2541: 2) 
  จากแบบจําลองพฤติกรรมความเครียด (The Stress Behavior Model) ของฟารเมอร 
และคนอ่ืนๆ (Richard E. Farmer; et al; อางอิงจาก จิระพร อุดมกิจ. 2547: 14-15) ไดกลาวถึง
วงจรของสุขภาพที่เก่ียวกับความเครียด (Health Cycle) วามีกระบวนการดังภาพประกอบ 3 
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แบบจําลองพฤติกรรมความเครียด 
 
 
 
 
 
 
  

EFFECT 

SOURCE BEHAVIOR 

HEALTH 

ภาพประกอบ 3 แบบจําลองพฤติกรรมความเครียด 
 

ที่มา : ฟารเมอร และคนอื่นๆ (Richard E.Farmer; et al; อางอิงจาก จิระพร อุดมกิจ. 2547: 14-15) 
 
   1. สาเหตุของความเครียด (Source of Stress) มีสาเหตุไดหลายทาง ตั้งแตตัว
บุคคลเอง  ครอบครัว เพ่ือน สภาพแวดลอมในการทํางาน บอยครั้งที่ความเครียดเกิดจากปจจัย
หลายๆ ตัวพรอมกัน 
   2. ผลของความเครียด (Effect) โดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึก เชน 
ความซึมเศรา ความวิตกกังวล ความหงุดหงิดฉุนเฉียว และมีผลทางสรีระ เชน ปวดศีรษะ ทอง
ปนปวน ซึ่งผลของความเครียดน้ีเปนปฏิกิริยาของรางกายท่ีมีตอสาเหตุของความเครียดใน
สถานการณนั้นๆ 
   3. พฤติกรรม (Behavior) สืบเน่ืองมาจากผลของความเครียดเปนการกระทํา 
(Action) ที่สัมพันธกับความรูสึก เชน บุคคลเกิดความเบื่อหนาย ผลของความเครียด (อัน
เน่ืองมาจากชีวิตประจําวัน) สาเหตุของความเครียด (ก็เลยนอนมาก) พฤติกรรม ดังน้ัน ผลของ
ความเครียดจะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได เน่ืองจากคนเราจะมีพฤติกรรมตามความรูสึก 
   4. สุขภาพ (Health) ในที่นี้หมายถึง ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต แตเน่ืองจาก
ลักษณะธรรมชาติของความเครียดน้ันอาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมทางบวก เชน เกิดความมุงม่ันที่จะ
เผชิญกับสถานการณ หรือพฤติกรรมทางลบ เชน ทอแท สิ้นหวัง ก็ได ดังจากรูป จะเห็นเปนเสนประ 
คือ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ันจะมีผลตอสุขภาพหรือไม ขึ้นอยูกับวาเปนพฤติกรรมทางบวกหรือทางลบ 
ซึ่งจะกําหนดสาเหตุและผลของความเครียดตอไปเปนวงจร 
  ลาซารัส และโฟรคแมน (Lazaruss; & Folkman. 1984; อางอิงจาก  อภิญญา วิเวโก. 
2548: 8) ไดพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับความเครียดและอธิบายวา ความเครียดไมไดขึ้นอยูกับบุคคลหรือ
สิ่งแวดลอม แตคนกับสิ่งแวดลอมจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ดังนั้น ความเครียด (Stress) จึงหมายถึง 
เหตุการณที่บุคคลประเมินวา มีผลตอสวัสดิภาพของตนเอง และตนจะตองใชแหลงประโยชนในการ 
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ปรับตัวที่มีอยูอยางเต็มที่หรือเกินกําลัง นั่นคือ เหตุการณที่เกิดขึ้นจะเครียดหรือไมขึ้นอยูกับการ
ประเมินความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลตองผานกระบวนการความรูสึกนึกคิด 
  เน่ืองจากในการวิจัยคร้ังน้ีมุงจะศึกษาปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังน้ัน จากแนวความคิดขางตนนี้ ผูวิจัย
จึงไดนําแนวคิดของนักวิชาการอ่ืนๆ มากลาวเสริมในประเด็น สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด ชนิด
ของความเครียด ระดับของความเครียด ปฏิกิริยาตอบสนองความเครียด และพฤติกรรมเผชิญ
ความเครียด เพ่ือเปนแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาเรื่องความเครียดไดชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
 สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 
  ฟารเมอร และคนอื่นๆ (Richard E. Farmer; et al; อางอิงจาก จิระพร อุดมกิจ. 2547: 
20) ไดแบงสาเหตุของความเครียดเปนดังนี้ 
   1. สาเหตจุากตวับคุคล (Personal Source) เปนสาเหตทุีส่มัพันธกับวถิชีวีติ ไดแก 
โครงสรางบุคลิกภาพ ประสบการณชีวิต อัตมโนทัศนของบุคคล (Self – Concept) สุขภาพและอ่ืนๆ 
ที่เก่ียวของในลักษณะของปจเจกบุคคล 
   2. สาเหตุจากการเงิน (Financial Source) เปนสาเหตุที่เก่ียวกับเศรษฐกิจ เชน 
สถานภาพทางการเงิน รายได ความสามารถในการจัดหาอาหาร เคร่ืองนุงหม และที่อยูอาศัย 
รวมทั้งการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับสถานภาพทางการเงินที่ควรจะเปน 
   3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relational Source) เปนสาเหตุที่เปนผลมาจากการ
ปฏิสัมพันธ (Interaction) กับคนอ่ืน ไดแก ครอบครัว เพ่ือนบาน คูสมรส เพ่ือน เปนตน 
   4. สาเหตุจากอาชีพการงาน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับ
ประสบการณในการทํางานและการดํารงชีวิต ซึ่งหมายถึง ความรูสึกและประสบการณในอาชีพ
ปจจุบัน รวมทั้งการคาดหวังในอนาคต 
  ร็อบบินส (Robbins. 1996: 614; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 
289–291) ซึ่งสอดคลองกับแนวความคดิของ บุญยัง วิษณุมหิมาชัย (2544: 109) กลาววา จาก
แบบจําลองความเครียด (ภาพประกอบ 4) แสดงปจจัยที่สําคัญ 3 ประการ ซึ่งเปนสาเหตุของ
ความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัยเกี่ยวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตวับคุคล 
และปจจัยทั้ง 3 ประการดังกลาวจะเปนสาเหตุที่สาํคัญในการเกิดความเครียดหรือไมนั้นขึ้นอยูกับ
ความแตกตางและลักษณะของบุคคลแตละคน เชน ประสบการณจากการทํางาน บุคลิกภาพ หรือ
การรับรูในสิ่งตางๆ และจากการที่บุคคลเผชิญกับความเครียด ก็จะเกิดอาการในรูปแบบตางๆ ซึ่ง
สามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ อาการทางรางกาย อาการทางจิตใจ และอาการทางพฤติกรรม 
เปนตน 
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ท่ีมาของความเครียด 
(Potential Sources) 

ผลกระทบจากความเครียด 
(Consequences) 

ปจจัยเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 
(Environmental factors) 

- ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
  (Economic uncertainty) 
- ความไมแนนอนทางการเมือง 
  (Political uncertainty) 
- ความไมแนนอนทางเทคโนโลย ี
  (Technological uncertainty) 

ปจจัยเกี่ยวกับองคการ 
(Organizational factors) 

- ความตองการจากงาน 
  (Task demands) 
- ความตองการจากบทบาท 
  (Role demands) 
- ความตองการสวนบุคคล 
  (Interpersonal demands) 
- โครงสรางองคการ 
  (Organizational structure) 
- ภาวะผูนําในองคการ 
  (Organizational leadership) 
- วงจรชีวิตขององคการ 
  (Organization’s life stage) 

ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
(Individual factors) 

- ปญหาทางครอบครัว 
  (Family problems) 
- ปญหาทางเศรษฐกิจ 
  (Economic problems) 
- ปญหาดานบุคลกิภาพ 
  (Personality) 

ความแตกตางของคน 
(Individual differences) 

- การรับรู (Perception) 
- ประสบการณทํางาน 
  (Job experience) 
- การสนับสนุนทางสังคม 
  (Social support) 
- ความเช่ือเร่ืองการควบคุม 
  (Belief in locus of control) 
- ความมุงราย (Hostility) 

การเผชิญกับความเครียด 
(Experience stress) 

อาการทางรางกาย 
(Physiological symptoms) 

- การปวดศีรษะ (Headaches) 
- ความดันโลหิต  
  (High blood pressure) 
- โรคหัวใจ (Heart disease) 

อาการทางจิตใจ 
(Psychological symptoms) 

- ความรอนรนใจ (Anxiety) 
- ความกดดัน (Depression) 
- ความพอใจในงานลดลง 
  (Decrease in job    
   satisfaction) 

อาการทางพฤติกรรม 
(Behavioral symptoms) 

- ผลผลิต (Productivity) 
- การขาดงาน (Absenteeism) 
- การลาออก (Turnover) 

ภาพประกอบ 4 แบบจําลองความเครียด (A model of stress) 
 
ที่มา : ร็อบบนิส (Robbins. 1996: 614; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรตัน; และคนอืน่ๆ. 2541: 289) 
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  สาเหตุของความเครียด ไดแก 
   1. ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม (Environmental factors) ความไมแนนอนของ
สิ่งแวดลอมในดานตางๆ จะมีผลกระทบตอลักษณะโครงสรางองคการและจะมีผลกระทบตอการ
ทํางานของพนักงาน  ปจจัยที่เก่ียวของกับสิ่งแวดลอมประกอบดวย เศรษฐกิจ การเมือง และ
เทคโนโลยี 
    1.1 ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ (Economic uncertainty) เม่ือเศรษฐกิจ
ตกต่ํา  คนสวนใหญจะเกิดความไมม่ันคงในงานของตน ในภาวะเงินเฟอ การลดพนักงาน การตัด
เงินเดือนพนักงาน หรือการลดชั่วโมงการทํางานลง 
    1.2 ความไมแนนอนทางการเมือง (Political uncertainties) การเปลี่ยนแปลง
ทางการเมือง หรือความไมม่ันคงทางการเมืองก็เปนปจจัยทางสิ่งแวดลอมที่สําคัญประการหนึ่ง 
เพราะอาจจะมีผลกระทบกับการทํางานในองคการ อันเน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล หรือการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล 
    1.3 ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี (Technological uncertainty) เทคโนโลยี
มีการพัฒนาอยูตลอดเวลาพนักงานเกิดความรูสึกไมม่ันคงกับงานของตน เน่ืองจากเทคโนโลยีอาจจะ
มาแทนที่งานของตนในวันใดวันหน่ึง การพัฒนาการดานคอมพิวเตอร การใชหุนยนต การใชระบบ
อัตโนมัติ และอ่ืนๆ จะทําใหพนักงานเกิดความเครียดไดเชนกัน 
   2. ปจจัยเก่ียวกับองคการ (Organizational factors) มีปจจัยมากมายในองคการที่
เปนสาเหตุทําใหพนักงานเกิดความเครียด เชน ความกดดันจากการทํางานผิดพลาด การทํางานให
เสร็จตามกําหนดเวลา ปริมาณงานมากเกินไป เปนตน ซึ่งปจจัยที่เก่ียวกับองคการอันกอใหเกิด
ความเครียดสามารถแบงไดดังตอไปน้ี 
    2.1 ความตองการจากงาน (Task demand) เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
งานของพนักงาน ประกอบดวย การออกแบบงานของแตละบุคคล (การมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน การใชเคร่ืองจักรตางๆ) สภาพการทํางาน และสภาพรางกาย เปนตน การท่ี
พนักงานตองทํางานรวมกับผูอ่ืนก็เปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหเกิดความเครียดได อุณหภูมิในหองทํางาน
ไมเหมาะสม เสียงรบกวนตางๆ การมีเน้ือที่การทํางานที่แออัด สิ่งเหลาน้ีเปนปจจัยที่ทําใหพนักงาน
เกิดอาการฉุนเฉียว หรือหงุดหงิดได 
    2.2 ความตองการจากบทบาท (Role demand) บทบาทหนาที่และความ
รับผิดชอบของพนักงานเปนปจจัยที่สําคัญในการที่จะทําใหเกิดความเครียด ในบางกรณีพนักงาน
เกิดความขัดแยงในบทบาทของตนเอง หรือมีบทบาทมากเกินไป ความไมเขาใจในบทบาทที่ไดรับ
มอบหมายก็เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหน่ึง 
    2.3 ความตองการสวนบุคคล (Interpersonal demand) การขาดความรวมมือ
จากเพ่ือนรวมงาน การขาดมนุษยสัมพันธที่ดี การที่ไมสามารถติดตอส่ือสารหรือประสานงานกับฝาย
ตางๆ ได หรือการไมสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานได 
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    2.4 โครงสรางองคการ (Organization structure) ในองคการมีความแตกตาง
ในระดับของการบริหารแตละระดับ มีการออกกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ การไมใหความสนใจกับ
ระเบียบที่กําหนดขึ้น หรือการใชขอบังคับที่มากจนเกินไป 
    2.5 ภาวะผูนําในองคการ (Organizational leadership) ลักษณะการบริหาร
ของฝายบริหารระดับสูงมีสวนสําคัญในการสรางความเครียดใหกับพนักงานในองคการ ลักษณะการ
บริหารงานของผูบริหารบางคนสรางความตึงเครียด ความรอนรนใจ ความกลัวใหกับพนักงาน การ
ควบคุมอยางใกลชิด การสรางความกดดันในการทํางานใหกับพนักงาน สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิด
ความเครียดไดทั้งสิ้น 
    2.6 วงจรชีวิตขององคการ (Organizational’s life stage) วงจรชีวิตของ
องคการสามารถแบงไดเปน 4 ขั้นตอน ในแตละขั้นตอนก็จะสรางแรงกดดัน ปญหาตางๆ ใหกับ
พนักงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งในขั้นการถดถอยขององคการ ซึ่งพนักงานจะเกิดความไมม่ันใจ ไม
แนนอนวาตนเองจะถูกออกจากงานหรือถูกลดเงินเดือนหรือถูกตัดสิทธิ์จากสวัสดิการตางๆ หรือไม 
   3. ปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล (Individual factors) มีดังนี้ 
    3.1 ปญหาทางครอบครัว (Family problems) ครอบครัวเปนปจจัยหนึ่งที่
สําคัญในการสรางความเครียดใหกับพนักงาน ซึ่งจะมีผลกระทบกับการทํางาน ปญหาการหยาราง 
ความยุงยากในบุตรธิดา และปญหาอ่ืนๆ อีก 
    3.2 ปญหาทางเศรษฐกิจ (Economic problems) จะเก่ียวกับปญหาทาง
การเงินของพนักงาน ปญหาหนี้สิน ปญหาการผอนชําระคาบาน รถยนต ปญหาทางเศรษฐกิจน้ี
มักจะเกิดกับพนักงานระดับลางมากกวาพนักงานระดับสูง  
    3.3 ปญหาดานบุคลิกภาพ (Personality problems) การท่ีพนักงานมี
ความเครียดเปนระยะเวลานานจะมีผลกระทบกับบุคลิกภาพของพนักงานได 
   
  จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน  ผูวิ จัยไดนําแนวคิดเบื้องตนนี้มา
ประยุกตใชในการศึกษาโดยการสรางกรอบแนวความคิด และกําหนดตัวแปรในการศึกษาตาม ร็อบ
บินส (Robbins. 1996: 614; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอ่ืนๆ. 2541: 289-291) โดยแบง
ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดออกเปน 3 ปจจัย อันไดแก 
   1. ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ประกอบดวย ความไมแนนอนทางดานเศรษฐกิจ 
ความไมแนนอนทางดานการเมือง และความไมแนนอนทางดานเทคโนโลยี 
   2. ปจจัยเกี่ยวกับองคการ ประกอบดวย ความตองการจากงาน ความตองการจาก
บทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ และวงจรชีวิตของ
องคการ 
   3. ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล ประกอบดวย ปญหาทางครอบครัว ปญหาทาง
เศรษฐกิจ และปญหาดานบุคลิกภาพ 
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  ซึ่งปจจัยทั้ง 3 ดานน้ี จะมีผลตอความเครียดของบุคคล ทําใหบุคคลมีปฏิกิริยา
ตอบสนองทั้งรางกายและจิตใจเพ่ือใหรักษาสมดุลของตนเองไวได  
 
 ชนิดของความเครียด 
  บทความหนึ่งใน นิตยสารฮารวารด บิสสิเนส รีวิว พูดถึงพลังแหงการสรางสรรคและ
ทําลายของความเครียดไดอยางนาสนใจ บทความดังกลาวบอกในทํานองวา องคการใดไมมี
ความเครียดอยูเลยก็จะไมมีแรงกดดันใหคิดใหสรางสรรค และบอกวาผูจัดการบริษัทจํานวนไมนอย
ทําใหตัวเองมีแรงกดดันไมพอ ยังทําใหทีมมีแรงกดดันดวย เพราะเชื่อวา แรงกดดันจะทําใหพวกเขา
ประสบความสําเร็จย่ิงขึ้น ความเครียดจึงถือเปนสวนหน่ึงของงาน และเปนองคประกอบสําคัญของ
ความสําเร็จ หากไมมีเสียเลยก็จะไมมีวันที่จะบรรลุเปาหมายได แตถาเครียดมากไป แทนที่จะไดงาน
มีประสิทธิภาพมากขึ้น อาจจะพังได   (การบริหารความเครียด. 2549: ออนไลน) ดังน้ัน เม่ือกลาวถึง
ความเครียดในมุมมองของบุคคลทั่วๆ ไป เรามักจะกลาวถึงความเครียดในเชิงลบ แตเม่ือพิจารณา
ความเครียดตามผลท่ีเกิดพบวา กัลแลงเกอร (Gallagher. 1979; อางอิงจาก กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข. 2546: 22) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ควิก เจมส   (Quick James. 1984; 
อางอิงจาก นิเทศ ตินณะกุล. 2547: ออนไลน) ไดอธิบายเร่ืองนี้ไววา ความเครียดที่จริงก็มีประโยชน
มาก ถามนุษยไดทํางานอยูภายใตความเครียดที่เหมาะสม แตถาความเครียดของคนอยูสูงกวาเสน
ปกติ หรือต่ํากวาปกติ ซึ่งอาจเปนผลจากการทํางานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป ก็สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานได ดังน้ัน สามารถจําแนกความเครียดตามสาเหตุการเกิด ออกเปน 2 
ประเภทเชนเดียวกัน คือ  
   1. ความเครียดที่เกิดขึ้นเนื่องจากมีความทุกข หรือ ความเครียดทางทําลาย 
(Distress) หมายถึง สิ่งที่คุกคามตางๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง แลวกอใหเกิดความไมสบาย
ใจหรือเกิดความคับของใจ เชน เม่ือถูกใหออกจากงาน ก็เปนทุกข จนเกิดความเครียดได เปนตน ซึ่ง
จะเปนผลทําใหพนักงานเจ็บปวย การขาดงาน การลาปวยสูง และการทํารายชีวิตตน  
   2. ความเครียดที่เกิดจากความสุข หรือ ความเครียดทางสรางสรรค (Eustress) 
บางครั้งคนเรามีความสุขขึ้นมากะทันหันหรือมีเหตุการณที่ทําใหดีใจจนตื่นเตนมาก หรือในกรณีที่มี
ความสนุกสนานมากเกินไป ก็จะทําใหเกิดความรูสึกเครียดได เชน เจาสาวจะเขาพิธีแตงงาน ในคืน
กอนแตงงานอาจดีใจตื่นเตนมากจนรูสึกเครียดนอนไมหลับ เปนตน ซึ่งเปนผลให คน หรือพนักงาน
ในองคการมีการโตตอบความเครียดในเชิงสรางสรรค ทําใหไดงานที่มีคุณภาพ ความเจริญกาวหนา 
  นอกจากนี้ ก็ยังมีผูแบงชนิดของความเครียดจากแหลงที่เกิดอีกดวย เชน มิลเลอร 
และคีน (Miller; & Keane. 1983; อางอิงจาก กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข. 2546: 22) ที่
แบงชนิดของความเครียดไวมี 2 ประเภท คือ 
   1. ความเครียดที่เกิดจากรางกาย  ซึ่งสามารถแบงออกตามระยะเวลาของการเกิด
ไดอีก 2 ชนิด คือ  
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    1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency Stress) เปนส่ิงคุกคามชีวิตที่
เกิดขึ้นทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุตางๆ 
    1.2 ความเครียดชนิดตอเน่ือง (Continuing Stress) เปนส่ิงคุกคามที่เกิดขึ้น
แลวดําเนินตอไปอยางตอเน่ือง ไดแก การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตางๆ ที่คุกคามความรูสึก 
เชน  การเขาสูวัยรุน การตั้งครรภ วัยหมดประจําเดือน เปนตน และส่ิงแวดลอมที่กอใหเกิดความคับ
ของใจอยางตอเน่ือง เชน การจราจรติดขัด ฝุนละอองจากการกอสราง เสียงดังรบกวนในโรงงาน 
เปนตน 
   2. ความเครียดที่เกิดจากจิตใจ เปนสิ่งที่คุกคามที่สืบเนื่องมาจากความคิด บางคร้ัง
ก็เกิดขึ้นอยางเฉียบพลัน เพราะเปนการตอบสนองอยางทันทีทันใด เชน เม่ือถูกดุดาก็จะเกิด
ความรูสึกโกรธและเกิดความเครียดขึ้นได หรือเปนสิ่งคุกคามที่ไดรับจากการอานหนังสือ จากการ
ชมภาพยนตร จากคําบอกเลาของผูอ่ืน ทําใหคิดวาตนจะมีอันตรายจนกอใหเกิดความเครียดขึ้นได 
 
  คุก (Cook. 1997; อางอิงจาก นิเทศ ตินณะกุล. 2547: ออนไลน) ไดแบงความเครียด
ไวเปน ความเครียดชั่วคราว และความเครียดเร้ือรัง 
   1. ความเครียดชั่วคราว หมายถึง ความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับสูง และมีชวง
บรรเทาลดลง เชน เกิดภาวะวิตกกังวล เม่ือรางกายเร่ิมตอสูกับสิ่งที่มาทาทาย ตอจากนั้นก็ผอน
คลายลง  
   2. ความเครียดเร้ือรัง หมายถึง ความเครียดที่ตองพบอยูอยางตอเน่ือง โดยไมได
รับการผอนคลาย เปนเรื่องราวของปญหาที่ตองพบอยูอยางตอเน่ืองและยากตอการแกไข เชน ความ
ไมม่ันคงในหนาที่การงาน คาครองชีพที่สูงขึ้น การทํางานที่มีกําหนดเสนตายตอเนื่อง สัมพันธภาพ
กับหัวหนางาน และลูกนอง เปนตน 
   
  กลาวโดยสรุปจะเห็นไดวา ความเครียดไมจําเปนที่จะตองใหผลในทางลบกับชีวิต
คนเราเสมอไป ทั้งน้ี เพราะความเครียดใหผลไดใน 2 ทาง คือ ความเครียดทางสรางสรรค 
(Eustress) ซึ่งจะสงผลทางบวกแกการทํางาน กลาวคือ ความเครียดระดับปานกลางจะเพ่ิมความ
พยายามในการทํางาน กระตุนความคิดสรางสรรคและความขยันขันแข็งยิ่งขึ้น และความเครียดทาง
ทําลาย (Distress) ซึ่งเปนสิ่งที่ใหผลทางลบทั้งตอองคการและบุคคล กลาวคือ ความเครียดที่มาก
เกินไปจะเกินขีดความสามารถมนุษยในการจัดการกับปญหาตางๆ ไดทั้งทางดานกายภาพและจิต
ภาพ มักจะสงผลกระทบในรูปแบบตางๆ กัน เชน การขาดงาน ความผิดพลาดในการทํางาน การ
ออกจากงาน เปนตน 
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 ระดับของความเครียด 
  ความเครียดที่ เกิดขึ้นในแตละบุคคลนั้นจะมีระดับมากหรือนอยนั้น ขึ้นอยู กับ 
ความสามารถในการรับรูและการปรับตัวของบุคคลตอสิ่งที่มาคุกคาม สาเหตุของความเครียด
เดียวกันสามารถกอใหเกิดการรับรูและการตอบสนองแตกตางกันไปในแตละบุคคลได 
  แจนิส   (Janis. 1952; อางอิงจาก กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข. 2546: 23) 
ซึ่งมีแนวคิดสอดคลองกับ ดอวคินส, เดปป และเซลเซอร    (Dawkins; Depp; & Selzer. 1985; 
อางอิงจาก บุญยัง วิษณุมหิมาชัย. 2542: 110) ไดแบงระดับความเครียด ออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
   1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดอยูเล็กนอย พบ
ไดในชีวิตประจําวัน เปนความเครียดที่มีสาเหตุมาจากเหตุการณเพียงเล็กนอย หรือสถานการณใน
การปฏิบัติงานที่เขามาคุกคามบุคคลนานๆ คร้ัง เชน พบอุปสรรคในการเดินทางไปทํางาน รอรถ
ประจําทางนาน พลาดนัด อยางไรก็ตาม ความเครียดชนิดนี้จะส้ินสุดลงในเวลาอันสั้นเพียงไมก่ี
วินาทีหรือไมถึงชั่วโมงเทาน้ัน และยังชวยกระตุนใหบุคคลตื่นตัวและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
   2. ความเครียดระดับกลาง (Middle Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดรุนแรงกวา
ชนิดแรก เกิดขึ้นจากสาเหตุหรือสถานการณในการปฏิบัติงานที่เขามาคุกคามบุคคลบอยคร้ัง หรือ
ถูกคุกคามเปนเวลานานขึ้น เปนวิกฤตการณอยางหน่ึงในชีวิตที่ทําใหบุคคลรูสึกวาอยูในระหวาง
ความสําเร็จและความลมเหลว ไมอาจแกไขหรือปรับตัวไดในเวลาอันรวดเร็ว อาจเกิดเปนชั่วโมงหรือ
หลายชั่วโมงจนกระทั่งเปนวัน เชน ความเครียดจาการทํางานหนัก ทํางานมากเกินไป ความขัดแยง
ในความสัมพันธ การเจ็บปวยที่ไมรุนแรงนัก ระดับความเครียดปานกลางนี้ เปนระดับที่รางกายและ
จิตใจตอบสนองโดยการตอสูกับความเครียดที่มีการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ พฤติกรรม  อารมณ และ
ความนึกคิด มีผลทําใหบุคคลมีการแสดงออกของความเครียด เชน ปฏิเสธ กาวราว  เงียบขรึม 
เน่ืองจากไมอาจควบคุมสถานการณตางๆ ได เพ่ือขจัดสาเหตุที่ทําใหเครียด หรือผอนคลาย
ความเครียดลง จนกระท่ังการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ กลับเขาสูสภาพปกติ 
   3. ความเครียดระดับรุนแรง (Severe Stress) เปนภาวะที่มีความเครียดอยูใน
ระดับที่รุนแรง ความเครียดชนิดน้ีจะแสดงอาการอยูนานเปนสัปดาห เปนเดือน หรือเปนป สาเหตุ
ของความเครียดจะรุนแรง หรือสถานการณในการปฏิบัติงานที่รุนแรง หรือมีหลายสาเหตุรวมกันเขา
มาคุกคามอยางตอเน่ือง เชน เครียดจากการสูญเสียคูครอง การเจ็บปวยอยางรายแรง การสูญเสีย
อวัยวะของรางกาย ลมเหลวในการทํางาน ซึ่งเปนผลใหรางกายและจิตใจพายแพตอความเครียด มี
การเปลี่ยนแปลงทั้งทางรางกายและจิตใจอยางเห็นไดชัด และหากไมไดรับการชวยเหลือในการ
เผชิญกับสถานการณนั้นๆ จะทําใหเกิดความเหน่ือยหนาย และทําใหไมสามารถปรับตัวตอ
สถานการณที่คุกคามอยางตอเน่ือง ทําใหเกิดความเสียหายตอการดําเนินชีวิต 
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 ปฏิกิริยาตอบสนองความเครียด 
  ความเครียดที่มีแตเพียงนอยๆ อาจชวยกระตุนใหการทํางานดีขึ้นได แตความเครียดที่
มีอยูในระดับสูงจะทําใหเกิดความสูญเสียระดับหน่ึงแกองคการ ความเครียดน้ันเพ่ิมขึ้นได และบุคคล
จะมีปฏิกิริยาตอบโตในสถานการณที่มีความเครียดตางๆ กันไป 
  เซลเย (Selye. 1956; อางอิงจาก จําลอง ดิษยวณิช; และ พร้ิมเพรา ดิษยวณิช. 2545: 
8) กลาววา ความเครียดเปนการตอบสนองที่ไมจําเพาะเจาะจง (non-specific response) ที่มีตอ
รางกายไมวาโดยทางใดก็ตาม เชื่อวาการตอบสนองตอความเครียดทางสรีรวิทยา (physiological 
stress) ไมไดขึ้นอยูกับชนิดของส่ิงเรา แตขึ้นอยูกับการตอบสนอง (response) ไมวาสิ่งเราจะเปน
ชนิดใดก็ตาม แตการตอบสนองนั้นจะเหมือนกัน สิ่งที่แตกตางนั้นคือความแตกตางของระดับ 
(degree) ของการตอบสนองซึ่งขึ้นอยูกับปริมาณของความตองการในการปรับตัว ดังน้ัน สิ่งที่ทําให
เกิดความเครียด อาจจะเปนสิ่งเราที่ทําใหเกิดความพอใจหรือความไมพอใจ (pleasant or 
unpleasant stimuli) ก็ได ตัวอยาง การพนัน  อากาศท่ีเย็นจัด ความเจ็บปวยตางๆ เชน ทองรวง 
ปวดศีรษะ ขาหัก หรือแมแตการจูบ และการสัมผัส ทั้งหมดนี้ตางก็กอใหเกิดปฏิกิริยาของการ
ปรับตัวเหมือนกัน 
  เม่ือมีความเครียด (stress) เกิดขึ้นจะกอใหเกิด general adaptation syndrome หรือ 
GAS (ภาพประกอบ 5) ซึ่งมี 3 ระยะดวยกัน คือ 
   1. ระยะตกใจ (Alarm reaction) แสดงลักษณะที่รางกายมีปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับ
สิ่งเรา จะมีการกระตุนหรือย่ัวยุใหตื่นตัว ระยะตกใจ แบงออกเปน 
    1.1 ระยะช็อก (Shock phase) เปนระยะแรก และเปนปฏิกิริยาโตตอบ
ทันทีทันใดตอส่ิงที่เปนภัย ปฏิกิริยาของรางกายในระยะน้ีมีอยูสองแบบ คือ “สู (fight) หรือ หนี 
(flight)” ระยะน้ีมีการเปลี่ยนแปลงหลายอยางเกิดขึ้นซ่ึงเปนผลจากการกระตุนของระบบประสาท 
sympathetic เชน หัวใจเตนเร็ว กลามเน้ือออนแรง อุณหภูมิลดลง และความดันโลหิตต่ําลง  
    1.2 ระยะตานช็อก (Counter shock phase) จะเกิดปฏิกิริยาสะทอนกลับ 
(rebound reaction) เชน adrenal cortex จะโตขึ้น และมีการหลั่งของ corticoid hormones และ 
adrenalin หรือ epinephrine ทําใหการหายใจเร็วขึ้น ความดันโลหิตสูงขึ้น เลือดแข็งตัวเร็วขึ้น 
น้ําตาลถูกปลอยออกมาจากตับ มีการเคล่ือนไหวของกลามเน้ือเพ่ิมขึ้น สวนใหญแลวปฏิกิริยาตอ
ความเครียดแบบเฉียบพลัน (acute stress reaction) จะสัมพันธกับทั้งสองระยะนี้ 
   2. ระยะตานทาน (Stage of resistance) หรือระยะปรับตัว (adaptation stage) 
ระยะนี้รางกายจะพยายามปรับตัวตอสิ่งที่ทําใหเกิดความเครียด (stressor) และทําใหสภาพทั่วไปดี
ขึ้น  อาการตางๆ จะหายไป ความพยายามของรางกายในการปรับตัว มีสวนชวยใหพลังงานที่สูญ
หายไปกลับคืนมา และยังชวยซอมแซมสวนที่ถูกทําลายไปใหดีขึ้น 
   3. ระยะหมดแรง (Stage of exhaustion) ถาส่ิงที่ทําใหเกิดความเครียด ยังไมได
รับการแกไขอยางพอเพียง รางกายจะผานเขาสูระยะที่สาม คือ ระยะหมดแรง เน่ืองจากความเครียด 
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ยังคงมีอยูไมรูจักหมดสิ้น พอรางกายโดนความเครียดเลนงานซ้ําแลวซํ้าอีก รางกายจะเสื่อมโทรม 
จนกระท่ังเกิดเปนโรคตางๆ เชน ภูมิแพ ลมพิษ แผลในกระเพาะอาหาร โรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง 
และอาจถึงแกความตายในที่สุด 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 General Adaptation Syndrome (GAS) ตามแนวความคิดของเซลเย (Selye) 
 

ที่มา : เซลเย (Selye. 1956; อางอิงจาก จําลอง ดิษยวณิช; และ พร้ิมเพรา ดิษยวณิช. 2545: 11) 
 
  ซิลซ และฮอปปง (Sillz; & Hopping; อางอิงจาก ลักขณา สริวัฒน. 2544: 164) 
อธิบายปฏิกิริยาตอบสนองเมื่อเกิดความเครียดวา เกิดการเปลี่ยนแปลงในรางกาย 4 ดาน ไดแก 
   1. การแสดงออกทางอารมณ คือ เกิดความรูสึกซึ่งจะเปนไปในทางบวกหรือทาง
ลบก็ได ขึ้นอยูกับสิ่งคุกคามที่มากระตุนความรูสึกทางบวก เชน ดีใจ เบิกบานใจ อ่ิมเอิบ สวนในทาง
ลบ เชน กลัว วิตกกังวล โกรธ หรือซึมเศรา เปนตน 
   2. การแสดงออกทางกลามเน้ือ การตอบสนองเชนนี้เพ่ือการเตรียมตัวตอสู เชน 
กําหมัด หนาผากยน คิ้วขมวด กลามเน้ือบีบเกร็ง เปนตน 
   3. การเปลี่ยนแปลงภายในรางกายที่สัมพันธกับอารมณ คือ มีการหลั่งฮอรโมน
จากตอมหมวกไต คือ สารเอฟเนฟรีน (Epinephrine) สารนอรเอฟเนฟรีน (Norepinephrine) และ
ไฮโดรคอรติโซน (Hydrocortisone) ออกมากขึ้น มีผลกระตุนใหเกิดการทํางานของระบบประสาท
อัตโนมัติ  (Autonomic Nervous System) ทําใหเกิดการทํางานของอวัยวะภายในรางกายเพ่ือ
เตรียมการตอสู ไดแก หัวใจเตนแรงขึ้น ความดันโลหิตเพ่ิมขึ้น ผิวหนังรอน มานตาขยาย ฯลฯ 
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   4. มีการเปลี่ยนแปลงทางดานความคิดและสมาธิ ทําใหความสามารถในเรื่อง
ความคิดอานลดลง และสมาธิเสียไป เปนผลใหเกิดการตัดสินใจผิดพลาด 
 
  จากทฤษฎีที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา เม่ือรางกายไดรับความเครียด 
รางกายจะมีปฏิกิริยาตอบสนอง เกิดการปรับตัวเพ่ือขจัดความเครียดนั้นใหหมดไปหรือลดนอยลง 
ซึ่งสามารถแสดงออกทางรางกายและจิตใจ ไมวาจะเปนหัวใจเตนแรง ปวดศีรษะ เปนตน ทั้งน้ีขึ้นอยู
กับระดับความเครียดวามากหรือนอย ยิ่งไปกวาน้ัน อาจจะมีอาการแสดงออกทางอารมณ ทางดาน
ความคิดไดอีกดวย ซึ่งอาการเหลาน้ี สามารถนําไปสูการแสดงออกทางพฤติกรรมในการปรับตัวเพื่อ
รักษาสมดุลใหเกิดความรูสึกไมเครียด แตถารางกายแบกรับความเครียดน้ันเปนระยะเวลานานๆ 
หรือรางกายไมสามารถปรับใหเขาสูภาวะสมดุลได ก็จะเกิดเปนอาการเจ็บปวยตางๆ ได 
 
 พฤติกรรมเผชิญความเครียด 
  ลาซารัส (Lazarus. 1989; อางอิงจาก อรวีร กีรติเสถียร. 2534: 36) กลาววา 
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาในสถานการณตางๆ นั้น มีความสัมพันธกับความรูสึกนึกคิด 
จิตใจ และอารมณของบุคคลน้ัน เม่ือบุคคลไดรับการกระตุนหรือคุกคามจากส่ิงแวดลอมภายนอก 
หรือมีปญหาภายในจิตใจ ก็จะมีผลทําใหบุคคลน้ันเกิดการเปลี่ยนแปลงความรูสึกนึกคิด อารมณ และ
พฤติกรรมตางๆ ได พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเม่ือเผชิญกับสิ่งคุกคามน้ี เรียกวา พฤติกรรมการ
เผชิญภาวะเครียด (Coping Behavior) ซึ่งหมายถึง กลไกทุกอยางที่บุคคลใชเพ่ือรักษาภาวะสมดุล
ของจิตใจที่ถูกรบกวน เพ่ือใหสามารถทําหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตละพฤติกรรมจะ
ประกอบดวย การตอบสนองตอสิ่งแวดลอมที่ชวยใหบุคคลควบคุมภาวะตึงเครียดได รวมทั้ง
กระบวนการทางจิตใจที่เสริมสรางความสําเร็จในการปรับตัวตอภาวะเครียดทางจิตใจ 
  ลาซารัส (Lazarus. 1989; อางอิงจาก กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข. 2546: 
28) มีความเห็นวา รูปแบบกระบวนการเผชิญความเครียด ประกอบดวย 2 สวน คือ 
   1. การแกปญหา 
   2. การควบคุมอารมณ 
  พฤติกรรมเผชิญความเครียด โดยการแกปญหาจะเก่ียวของกับการคิดพิจารณาหา
แนวทางแกไขสภาวะที่สรางความยุงยากใหลุลวงไป สวนการควบคุมอารมณนั้นจะเปนการปรับตัว
โดยการกระทํา หรือการพูดเพ่ือใหตนเองรูสึกดีขึ้น แตไมไดเปลี่ยนแปลงภาวะนั้นๆ คนทั่วไปจะใช
วิธีการเผชิญความเครียดรวมกันทั้ง 2 สวน 
  นอกจากน้ี การศึกษาของฮามิตัน และวารเบอรตัน (Hamilton; & Warburton. 1977:     
283-288, อรวีร กีรติเสถียร. 2534: 36) อธิบายวา แหลงกําเนิดของพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดมีได 2 ทาง คือ จากแหลงภายในและแหลงภายนอกของบุคคล  สําหรับแหลงภายใน
ของบุคคลเกิดจากการท่ีบุคคลตอบสนองตอส่ิงคุกคาม  โดยอาศัยความสามารถ  ความพยายามของ 
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บุคคลนั้น ไดแก การพ่ึงตนเอง การใชอารมณขัน การเรียนรูที่จะแกไขภาวะเครียด และการควบคุม
ภาวะเครียด 
  แหลงภายนอกไดจากการชวยเหลือสนับสนุนจากสังคม การใชความรูจากแหลง
ใหบริการจากบุคคลที่มีปญหาคลายคลึงกัน 
  ทั้งแหลงกําเนิดจากภายในและภายนอกของพฤติกรรมการเผชิญภาวะเครียดจะเปน
สิ่งที่ชวยใหบุคคลเผชิญกับส่ิงคุกคาม แตประสิทธิภาพในการเผชิญภาวะเครียด จะไดผลดีหรือไม
ขึ้นอยูกับองคประกอบตอไปน้ี 
   1. สุขภาพ กําลังความสามารถ และกําลังใจ บุคคลที่เจ็บปวย ออนเพลีย ทอแท 
หมดหวัง จะมีความยากลําบากในการเผชิญภาวะเครียดมากกวาบุคคลที่มีสุขภาพดี แข็งแรง 
สมบูรณ และมองโลกในแงดี  
   2. ทักษะการแกปญหา บุคคลที่มีความสามารถในการแกปญหาทั้งในระดับที่เปน
เรื่องงายและเรื่องที่ซับซอน จะเปนผูที่เขาใจปญหาอ่ืนๆ ไดดี และแกไขปญหาไดผล 
   3. ระบบชวยเหลือเก้ือหนุนจากสังคม ในการเผชิญกับภาวะเครียดของบุคคลยอม
ตองการความชวยเหลือสนับสนุนจากผูอ่ืน ซึ่งมีผลทําใหการเผชิญภาวะไดผลในทางที่ดี 
   4. แหลงประโยชน ไดแก เงิน สิ่งจําเปนในการดํารงชีวิตตางๆ บุคคลที่มีความ
เปนอยูสบาย ยอมจะสามารถเผชิญกับความเครียดไดดีกวาบุคคลที่ขาดแคลนปจจัยที่จําเปน 
   5. ความเชื่อ ความเชื่อของบุคคลมีอิทธิพลตอความคิด ทําใหสามารถทีจ่ะควบคมุ 
เอาชนะตอส่ิงคุกคามบางอยางได ไดแก ความเชื่อในพระเจา สิ่งศักด์ิสิทธิ์ ฯลฯ 
 
 ผลกระทบของความเครียด 
  โดยท่ัวไป ผลของความเครียดอาจกลาวไดวา เปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับ
รางกาย  จิตใจ และพฤติกรรมของบุคคลอันเน่ืองมาจากความเครียดและมักเปนผลทางลบที่เกิด
ขึ้นกับตัวบุคคลมากกวาผลทางบวก ซึ่งตามความเปนจริงผลของความเครียดไมไดสงผลเฉพาะกับ
ตัวบุคคลเพียงคนเดียวเทาน้ัน ยังสงผลตอเน่ืองถึงผูคนที่แวดลอม และสงผลตอไปยังประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการทํางานกับองคการดวย (รติกร ลีละยุทธสุนทร. 2546: 10) 
  รติกร ลีละยุทธสุนทร (2546: 12) แบงผลของความเครียดออกเปน 2 รูปแบบ คือ 
   1. ผลของความเครียดตอตัวบุคคล อาจกลาวไดวา ผลของความเครียดตอตัว
บุคคล คือ การแสดงออกทางรางกาย จิตใจ หรือพฤติกรรมในตัวบุคคล ที่แตกตางไปจากเดิม 
โดยมากมักเปนการแสดงออกที่เปนผลทางลบตอรางกาย จิตใจและพฤติกรรมของตัวบุคคล ซึ่งใน
แตละบุคคลจะแสดงออกแตกตางกัน บางคนอาจแสดงออกในดานการทํางานที่ความผิดปกติของ
รางกาย บางคนอาจแสดงออกในรูปแบบของความแปรปรวนทางจิตใจ และบางคนอาจแสดงออกใน
ดานพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป  อยางไรก็ตาม  ผลของความเครียดที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลน้ีจะมีไม 
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เทากันขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคลและความแตกตางดานอ่ืนๆ ของแตละบุคคล ในการศึกษาครั้งน้ี 
แบงการแสดงออกของความเครียดเปน 3 ลักษณะ โดยสรุปได ดังนี้ 
 
ตาราง 1 การแสดงออกของความเครียด 
 

การแสดงออกของความเครยีด 
ทางรางกาย    ทางจิตใจ   ทางพฤติกรรม 
กลุมอาการเก่ียวกบัโรคหัวใจและโลหิต  - ไมพีงพอใจในงาน  ผลเสียตอบทบาทหนาที่การทํางาน 
- ความดันโลหิตสูง    - ลดแรงจูงใจในการทํางาน - ผลการปฏิบัติงานลดลง 
- การทํางานของหัวใจ   - เบ่ือหนาย  - เกิดอุบัติเหตุในงาน 
การวัดทางชีวเคมี    - โกรธงาย   - มีความผิดพลาดในงาน 
- การทํางานของกรดยูริค   - อารมณออนไหวงาย  พฤติกรรมกาวราวในที่ทํางาน 
กลุมอาการเก่ียวกบักระเพาะอาหาร  - ฉุนเฉียว   - ขโมยของ 
และลําไส     - หมดหวัง   - ทําลายขาวของ 
- แผลในกระเพาะอาหาร   - ขาดกําลังใจ  การถอยหนีจากงาน 
กลุมอาการเก่ียวกบักลามเน้ือและ  - วิตกกังวล  - การขาดงาน 
กระดูก     - ความเช่ือม่ันในตนเองลดลง - การลาออก 
- กลามเน้ือตึงเครียด    - ขาดความมุงม่ันในการทํางาน - การเกษียณกอนกําหนด 
- อาการเหน่ือยลาทางกาย   - สับสน   ผลเสียตอบทบาทหนาที่อื่นๆ ในชีวิต 
     - ขาดสมาธิ  - การทํารายคูสมรส 
     - ไมมีความคิดสรางสรรค พฤติกรรมที่เปนอันตรายตอตนเอง 
     - มองเห็นคุณคาในตนเองลดลง - การใชยา 
        - การสูบบุหร่ี 
                                              - การด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล 

 
ที่มา : รติกร ลีละยทุธสุนทร (2546: 12) 

 
   2. ผลของความเครียดตอองคการ การที่บุคคลซึ่งเปนพนักงานในองคการเกิด
อาการเจ็บปวยทางสุขภาพ เชน เปนไข เปนโรคกระเพาะ อาการเจ็บปวยทางจิตใจ เชน เบื่อหนาย
งาน วิตกกังวล ขาดความตั้งใจในการทํางาน ประสิทธิภาพในงานลดลง และแสดงออกทาง
พฤติกรรม เชน การลาปวย การขาดงาน หรือการลาออกจากงาน ลวนแลวแตสงผลกระทบตอ
องคการทั้งสิ้น ทั้งในดานของคาใชจายที่เพ่ิมมากขึ้นในการรักษาพยาบาล การจายเงินเดือนเต็ม
จํานวนแกพนักงานที่มาทํางานไมครบจํานวนวัน และการเสียคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก
พนักงานใหม และทั้งในดานของประสิทธิผลขององคการ คือ ผลผลิตที่องคการควรไดรับลดลง 
ประสิทธิผลของผลผลิตต่ําลง และอาจสูญเสียลูกคาจากผลผลิตที่ดอยคุณภาพ 
 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 157-158) กลาววา เปนที่แนนอนวา
ความเครียดเปนสาเหตุประการหนึ่งของอาการทางกายภาพ  แตความสัมพันธที่แนชัดสมํ่าเสมอ 
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ระหวางความเครียดและอาการทางกายภาพโดยเฉพาะนั้นยังไมปรากฏชัดเจน ยิ่งไปกวาน้ัน 
ความเครียดจะทําใหเกิดความไมพอใจ (dissatisfaction) ดังน้ันความเครียดที่เก่ียวกับงานจึงเปน
เหตุของความไมพึงพอใจที่เก่ียวกับงานได โดยแสดงออกมาในรูปจิตวิทยามาก อาทิ ความกระวน
กระวายใจ ความเบื่อหนาย ความหงุดหงิด นอกจากนั้น จะมีเคร่ืองบอกความเครียดที่เก่ียวกับ
พฤติกรรม ไดแก การเปลี่ยนแปลงในผลผลิต การขาดงาน การเขาออกจากงานสูง และอาการที่
สังเกตไดงายอ่ืนๆ อาทิ นิสัยในการรับประทานอาหาร ระดับการสูบบุหร่ีเพ่ิมขึ้น การเสพยสุรามาก
ขึ้น นอนไมเปนเวลา และเมื่อความเครียดมีมากถึงระดับ อาจทําใหเกิดพฤติกรรมการติดสุราเรื้อรัง 
การเสพยยาเสพติดใหโทษ การหยาราง และแมแตการฆาตัวตาย 
 
 ความเครียดกับพฤติกรรมการทํางาน 
  การที่สมาชิกในองคการมีสุขภาพไมแข็งแรงและเปนโรคตางๆ นั้น ทําใหระดับการ
ขาดงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาวมีมากขึ้น และทําใหเกิดปญหาตองบรรจุพนักงานเจาหนาที่แทน
กอนเวลาอันควรซึ่งนับเปนการสูญเสียทรัพยากรขององคการในระดับที่ต่ํากวา ความเครียดจะ
นําไปสูความไมสบายทางจิตประสาท โรคพิษสุราเรื้อรัง การใชยาเสพติดเกินเหตุ และสภาพหรือ
พฤติกรรมอ่ืนๆ ที่ทําใหหนาที่เก่ียวกับการงานเสียหายหรือบกพรองไมมากก็นอย (สรอยตระกูล (ติว
ยานนท) อรรถมานะ. 2545: 154) 
  เซลเย (Selye; อางอิงจาก สุรพล พยอมแยม. 2541: 268) ไดสรุปวา มนุษยมีความ
พอใจที่จะตกอยูในความเครียดในระดับและปริมาณที่จุดๆ หนึ่งที่ทําใหตนเองรูสึกมีคุณคาในชีวิต 
และเซลเย (Selye) เรียกความเครียดที่มนุษยตองการน้ีวา “Eustress” ซึ่งหมายถึงการเกิดความรูสึก
ตื่นเตนและทาทายกับชีวิตของตนเอง ทั้งน้ี ชนิดและปริมาณความเครียดที่ตองการนี้ขึ้นอยูกับ
ประสบการณของแตละคน 
  เม่ือประเมินถึงผลกระทบที่เก่ียวของระหวางความเครียดกับสภาพรางกายและจิตใจ
ของผูปฏิบัติงานแลว อาจเขียนเปนแผนภูมิไดดังภาพประกอบ 6 
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ความเครียดของ
ผูปฏิบัติงาน 

ปริมาณ
ความเครียดที่
พอดีกับความ
ตองการ 

(eustress) 

ปริมาณ
ความเครียดที่
สงผลรายตอ
สภาพของ
บุคคล 

ความเครียดที่สงผลดานบวกบางประการ
 
- ทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึน 
- มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
- เพิ่มความตั้งใจและความตรงตอเวลา
- มีการจูงใจในการทํางานที่ดี 
- มีความพอใจในอาชีพของตนมากข้ึ

 

 

น 

ความเครียดที่สงผลดานลบบางประการ
 
- มีโอกาสใชสารเสพติดมากข้ึน 
- สภาพอารมณแปรเปลี่ยนไดงาย 
- มีพฤติกรรมปสสาวะหรือปองกั
- ขาดสมาธิในการทํางาน 
- ขาดภาวะการควบคุมอารมณที่ดี 

 

 

นตนเองสูง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 ผลกระทบที่เก่ียวของระหวางความเครียดกับสภาพรางกายและจิตใจของ
ผูปฏิบัติงาน 

 
ที่มา : ดูบริน (Dubrin. 1990; อางอิงจาก สุรพล พนอมแยม. 2541: 269) 

 
  บุญยัง วิษณุมหิมาชัย (2544: 111) ไดกลาวถึงบทบาทของความเครียดตอการ
ปฏิบัติงานในองคการวา ผลเสียของความเครียดตอการทํางาน จะสงผลเสียทําใหประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลง เน่ืองจากความเบื่อหนาย หมดไฟ ไมอยากทํางาน มีการลาปวย ลากิจ มาสายเปน
ประจํา รวมทั้งหมดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน เสียสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน ทําให
เกิดความขัดแยง ทะเลาะวิวาท ขาดการประสานรวมมือกันในการทํางาน  
  อยางไรก็ตาม เม่ือบุคคลเผชิญกับความเครียด การสนองตอบตอความเครียดของ
บุคคลไมวาจะเปนพฤติกรรมการเผชิญปญหาที่เนนวิธีการแกปญหา (problem focused coping) ซึ่ง
เปนการจัดการที่ตนตอของปญหาโดยตรง หรือเผชิญหนากับปญหาโดยเนนการใชอารมณ 
(emotion focused coping) ซึ่งเปนพฤติกรรมการตอบสนองทางอารมณตอปญหา ยอมมีความ
แตกตางกันตามปจจัยตางๆ เหลาน้ี 
   1. ระดับความรู ความสามารถ และทักษะของการทํางาน  
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    บุคคลใดก็ตามที่มีระดับความรู ความสามารถ และทักษะการทํางานสูง 
สามารถที่จะตอตานความเครียดไดดีกวา บุคคลที่มีระดับความรู ความสามารถ และทักษะของการ
ทํางานต่ํา หรือกลาวงายๆ ก็คือ บุคคลที่มีการเตรียมตัว เตรียมงานมาอยางดี จะมีความเครียดนอย
กวาบุคคลที่เตรียมตัว เตรียมงานมาไมดี 
   2. บุคลิกภาพ 
    ลักษณะของบุคลิกภาพของบุคคลท่ีชอบการแขงขัน ทะเยอทะยาน และ
กาวราว จะเปนบุคคลที่มีความวิตกกังวลมากเปนพิเศษ ซึ่งบุคคลเหลาน้ีจะมีความเครียดสงู และอาจ
มีความเสี่ยงตอการเปนโรคหัวใจ โรคระบบทางเดินอาหาร และความดันโลหิตสูง เปนตน 
   3. ความแข็งแกรงและแข็งแรงของรางกาย 
    บุคคลที่มีความแข็งแกรง และแข็งแรง จะสามารถตอตานความเครียดไดสูง
มากและบุคคลเหลาน้ีสามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ไดดีดวยจิตใจที่ม่ันคง 
   4. ความสามารถของบุคคลในการควบคุมตนเอง 
    บุคคลที่สามารถควบคุมตนเองไดจะมีความเครียดนอย ซึ่งแตกตางจากบุคคล
ที่ มีความเชื่อวา ไมสามารถควบคุมตนเองได เชื่อเรื่องดวง บุคคลเหลานี้ มีแนวโนมที่จะมี
ความเครียดสูง 
   5. ลักษณะอาชีพ 
    ระดับความเครียดขึ้นอยูกับลักษณะหรือหนาที่ของอาชีพ จากการจัดกลุมงาน
ที่มีความเครียดสูงของ The National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH) 
พบวา  ผูใชแรงงาน เลขานุการ เจาหนาที่ตรวจปฏิบัติการณและวิเคราะห พยาบาล หัวหนางาน
ระดับตน พนักงานเสิรฟ พนักงานควบคุมเครื่องจักร เกษตรกร และคนงานเหมือง จะเปนกลุมที่มี
โอกาสเกิดความเครียดสูง สวนตําแหนงผูบริหารท่ีเปนผูหญิงจะมีความเครียดมากกวาตําแหนง
ผูบริหารที่เปนผูชาย 
 
  กลาวโดยสรุป เ ม่ือพนักงานไมสามารถจัดการกับความเครียดที่ตนมีไดนั้น 
ความเครียดจะแสดงออกมาผานทางสภาพรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม ซึ่งถาพนักงานผูนั้นปลอย
ใหเกิดความเครียดเปนระยะเวลาที่ยาวนานจนเร้ือรัง ก็จะนําไปสูอาการเจ็บปวยทางรางกายและ
จิตใจได  ทําใหพนักงานตองเสียคาใชจายในการรักษาพยาบาลเพ่ิมมากขึ้น อีกทั้งยังกอใหเกิดความ
สูญเสียทางเศรษฐกิจอยางใหญหลวงจากการขาดงาน การลาออกจากงาน และประสิทธิภาพการ
ทํางานก็ลดลงดวย ซึ่งส่ิงเหลาน้ีลวนแลวแตสงผลกระทบตอองคการทั้งส้ิน และที่สําคัญอาจจะเปน
เหตุชักจูงใหพนักงานปรับตัวในทางที่ผิด เชน พนักงานบางคนอาจจะหาทางระบายความเครียดดวย
การด่ืมเหลา สูบบุหร่ี หรือสารเสพติด หรือพนักงานบางคนอาจจะมีพฤติกรรมหรือการกระทําที่
กาวราวรุนแรงขึ้นได 
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 ความเครียดกับประสิทธิภาพการทํางาน 
  โดยทั่วไปเม่ือเราตองเผชิญกับความทาทายแบบงายๆ เราจะสามารถทํางานใหสําเร็จ
ลงได ขณะที่แรงกดดันเพ่ิมขึ้น การทํางานของเราก็ดีขึ้น พฤติกรรมนี้เปนความจริงถึงแคระดับหนึ่ง
เทาน้ัน ในทางตรงกันขาม เม่ือมีความเครียดที่ไมพึงประสงคเขามากระทบเรา มันจะมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานและพฤติกรรมของเรา ถามากถึงระดับหนึ่งจะทําใหการทํางานแยลง 
(ฮิลลารี่. 2540: 88) ดังเชนที่ ร็อบบินส (Robbins. 1991; อางอิงจาก ธีรพร ศรประสิทธิ์. 2544) และ 
บารอนและกรีนเบิรก (Baron; & Greenberg. 1990; อางอิงจาก ธีรพร ศรประสิทธิ์. 2544)  รวมถึง 
เยอรกและด็อดสัน (Yerkes; & Dodson. 1908; อางอิงจาก ฮิลลาร่ี. 2540: 90) ผูอธิบายความสมดุล
ของผลบวกและผลลบของความเครียดตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพเปนคร้ังแรกใน ค.ศ. 1908 
พวกเขาแสดงใหเห็นวา ความสัมพันธระหวางความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางานวามี
ลักษณะเปนความสัมพันธแบบ U หัวกลับ (Inverted-U Relationship) กลาวคือ ภายใตความเครียด
ระดับต่ํา ประสิทธิภาพในการทํางานก็จะต่ํา เม่ือความเครียดเพ่ิมขึ้นในระดับที่เหมาะสม (ระดับปาน
กลาง) และคงอยูในระยะเวลาที่พอเหมาะจะกระตุนรางกาย และเพิ่มความสามารถในการตอบสนอง
ตอส่ิงเรา ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้นถึงระดับหนึ่ง แตเม่ือความเครียดเพ่ิมขึ้นไปจนเกิน
ความสามารถของบุคคลจะรับได หรือมีการกระตุนที่ยาวนานเกินไป  ก็จะสงผลใหพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลเปลี่ยนแปลงไป เน่ืองจากความเครียดนานๆ ทําใหเกิดความเหนื่อยลาทั้งรางกาย 
จิตใจ และอารมณ ในที่สุดจะกอใหเกิดความทอแทในการทํางาน ผลสุดทายก็จะทําใหประสิทธิภาพ
ในการทํางานตกต่ําลง 

 
 

สม
รร
ถภ

าพ
 

ดี 
 จุดสูงสุด 

 
 
 
 
 แย 
 สูง ต่ํา ระดับความเครียด ความกังวล 

 
 

ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธระหวางความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ที่มา : เยอรก และด็อดสัน (Yerkes; & Dodson. 1908; อางอิงจาก ฮิลลารี.่ 2540: 90) 
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  ภาพประกอบ 8 นี้ แสดงใหเห็นถึงจุดที่การทํางานสูงที่สุด ณ ระดับน้ี เปนจุดที่
เหมาะสมของแรงกระตุนและความทาทาย ซึ่งสงผลใหเราสามารถทํางานไดดีที่สุด แนนอนวาจุดน้ี
เปนจุดที่มีความเครียด แตความเครียดนั้นเปนความเครียดที่เรารับได เราสามารถตัดสินใจไดดี มี
ความคิดสรางสรรค และรูตัวเอง 

 
 ดี จุดสูงสุด 
 
 ความกดดัน

ท่ีดีตอ
รางกาย 

ความกดดัน
ท่ีไมดีตอ
รางกาย 

จุดประสิทธิภาพ มีประสิทธิภาพ  
 ตื่นตัวนอย 

 สม
รร
ถภ

าพ
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 ความสัมพันธระหวางความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ที่มา : เยอรก และด็อดสัน (Yerkes; & Dodson. 1908; อางอิงจาก ฮิลลารี.่ 2540: 91) 
 
  เรายังรูสึกม่ันใจและควบคุมสถานการณไดดี ความเครียด ณ ระดับนี้ คือ ความเครียด
ที่ดี มันยังเปนความเครียดที่ทําใหสุขภาพดี เพราะมันทําใหระดับของฮอรโมนอะดรีนาลินที่ทําใหเรา
รูสึกดี และไมกอใหเกิดความเสียหายในระยะยาวอยูในระดับต่ํา ฉะนั้นเราอาจเผชิญกับความ
ตองการที่ไมทาทายมากนัก โดยไมมีความเครียดหรืออาการของมันเลยก็ได แตในทางตรงขามก็จริง
เชนกัน เม่ือความสามารถมีมากกวาความทาทาย เราจะรูสึกผิดหวังและเบื่อหนาย ในการทํางานเรา
จะรูสึกไรคุณคา ซึ่งอาจทําใหเครียดได ดังน้ันไมวาจะมีความเครียดมากไป หรือนอยไปก็อาจทําให
เกิดอารมณเครียดไมสบายใจได 
  เม่ือไมมีความตองการที่ถูกสรางขึ้นในตัวเรา เราจะรูสึกโดดเด่ียวและเบื่อ แตเม่ือมีงาน
ที่ทาทายอันใหมใหทํา เราจะรูสึกไดรับแรงกระตุน ความกระตือรือรนทําใหเราตื่นตัว การได
รับผิดชอบมากขึ้นทําใหเรากลาตัดสินใจและเปนผูริเร่ิม ความสรางสรรคในการทํางานสูงขึ้น  จนสง 

 

ตื่นตัว 

ทํางานหนักเกินไป 
ถูกกระตุน 

กังวล 
ความรูสึกไมหมกมุน 

โกรธงาย 

รูสึกเหน่ือย ความนาเบ่ือ 

แย 

ต่ํา สูง ระดับความเครียด ความกังวล

โกรธจัด 
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ผลใหไปถึงจุดสูงสุดของกราฟ ซึ่งทําใหเราพบความสุข ความเบื่อหนาย เม่ือชีวิตขาดความทาทาย
ทําใหเกิดความเครียด ซึ่งถาถูกละเลยอาจทําใหเกิดผลรายตอสุขภาพ 
  ณ  ระดับเหมาะสมของระดับการทํางานและการกระตุน การทํางานของฮอรโมนนอร
อะดรีนาลินที่มากขึ้น สามารถทําใหความสามารถในการทํางาน การเรียนรู และการตัดสินใจของเรา
ดีขึ้น ทําใหเราตื่นตัว พรอมที่จะทํางานทั้งกายและใจ แตนาเสียดายที่เราไมสามารถอยูในตําแหนงน้ี
ไดตลอดไป 
  ผลกระทบของความเครียดที่มีตอการทํางานไมเพียงแตจะมีผลอยางมากกับบุคคล แต
ยังมีผลกระทบตอภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมดวย ความเสียหายอันเกิดจากการขาดงานและการ
สูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ ในกรณีที่ไมรุนแรงถึงขั้นนั้น ความเครียดมีผลใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานลดลง ซึ่งมีผลทําใหผลประกอบการของธุรกิจแยลง เพราะฉะนั้น บริษัทและ
องคกรควรจะใหความสําคัญในการจัดบรรยากาศ และสภาพแวดลอมที่เหมาะสมใหกับพนักงานของ
ตน  (Yerkes; & Dodson. 1908; อางอิงจาก ฮิลลารี่. 2540: 90-93) 
   
  กลาวโดยสรุป ถาพนักงานมีความเครียดอยูในระดับที่เหมาะสมและอยูในระยะเวลาที่
พอเหมาะ จะเปนแรงผลักดันใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น อยางไรก็ตาม ถามี
ความเครียดเปนระยะเวลายาวนานเกินไป จะมีผลทําใหพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
เปลี่ยนแปลงไป และสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลงดวย 
 
 การควบคุมและลดความเครียด 
  บุญยัง วิษณุมหิมาชัย (2544: 112) ไดกลาวถึงวิธีการแกไขความเครียดที่เกิดจากการ
ทํางาน 
   1. วิธีการคลายเครียดโดยองคกร 
    - ประเมินความเครียดพนักงาน ใชการตรวจสอบความเครียดโดยใช
แบบสอบถาม หรือการสํารวจความคิดเห็นที่ทําใหทราบระดับความเครียดของพนักงานแตละคน 
หลังจากที่ทราบขอมูลทั้งหมดแลว องคการควรสงเสริมใหมีการอบรมการจัดการความเครียด 
    - การปรับปรุงสภาพการทํางาน ใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการวางแผน
หรือการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นที่สรางสรรคเก่ียวกับสภาพ
การทํางาน ผูบริหารก็ควรจะมีทัศนคติที่สรางสรรคตอพนักงานดวย บางครั้งองคการควรจะมีการ
ออกแบบงานใหม เพ่ือใหเกิดการแบงงาน การหมุนเวียนของงาน การยืดหยุนในการทํางาน หรือ
การจัดการทํางานที่สมเหตุสมผล 
   2. วิธีการคลายเครียดดวยตนเอง 
    - ยอมรับถึงปญหา หาสาเหตุและหาวิธีที่จะจัดการถึงปญหา เราตองยอมรับ
และกลาเผชิญกับปญหาที่เกิดขึ้นเปนส่ิงปกติที่ทุกคนหลีกเลี่ยงไมได และพยายามหาสาเหตุที่กอให 
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เกิดความเครียด เพ่ือจะไดวางแผนการรับสถานการณนั้นๆ จัดเรียงลําดับงานดีๆ และใช
ประสบการณในอดีตเขาชวย 
    - การเสริมสรางสุขภาพดวยการรับประทานอาหารใหครบหมู การเสริมสราง
รางกายใหแข็งแรงจะมีสวนชวยใหสุขภาพจิตดีขึ้นได ควรเลือกรับประทานอาหารใหครบหมู 
    - การออกกําลังกายสมํ่าเสมอ ควรเลือกวิธีการออกกําลังกายหรือเลนกีฬา
ตามที่ตนเองถนัดและเหมาะสมกับวัยของตนเอง โอกาส และสภาพแวดลอมดวย ซึ่งมีอยูหลายวิธี 
เชน การวิ่ง การเดิน การขี่จักรยาน การวายนํ้า เปนตน 
    - การพักผอนใหเพียงพอ การพักผอนนอนหลับใหเพียงพอจะทําใหรางกายไม
ออนเพลีย และพรอมที่จะเผชิญกับงานที่จะทําตอไป 
    - หลีกเลี่ยงกิจกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับยาเสพติด ขณะที่ถาเครียดควรละ
เวนกิจกรรมดังตอไปน้ี เชน ละเวนการด่ืมเคร่ืองด่ืมที่มีแอลกอฮอลทุกชนิด ละเวนการสูบบุหรี่ ละ
เวนยาเสพติดทุกชนิด 
    - ปรับปรุงสภาพแวดลอม ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมที่อยูอาศัย ที่ทํางานให
นาอยูและนาทํางานโดยการตกแตงและจัดวางใหเปนระเบียบเหมาะสมที่จะเปนที่อยูอาศัย หรือที่
ทํางาน  
    - พักรอนและเดินทางทองเที่ยว เม่ือเรารูสึกวารางกายไมสามารถรับกับ
ปญหาที่เกิดขึ้น เราอาจทํากิจกรรมตางๆ เชน ฟงเพลง การเดินทางไปทองเที่ยวเพื่อเปนการเปลี่ยน
บรรยากาศ  
    - ฝกหัดใหเปนคนอารมณดี หัดใหมีอารมณขัน รูจักหัวเราะบาง หรืออยูใน
กลุมที่สามารถสรางเสียงหัวเราะใหเราไดหรือสื่อตางๆ เพ่ือใหมีอารมณขัน จะชวยผอนคลาย
ความเครียดในชีวิตลงได 
    - ฝกหัดใหเปนคนที่มองโลกในแงดีและไมทอถอย เม่ือชีวิตมีปญหาและ
อุปสรรค อยาลงโทษตัวเองหรือมองโลกในแงราย ซึ่งเปนการสรางความกดดันใหกับตัวเราเอง แตให
มองโลกในดานดีเพ่ือเปนการใหกําลังใจที่จะตอสูแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ โดยไมทอถอย 
    - รูจักใหอภัย เปนอีกทางหนึ่งที่จะลดความเครียดได คือ พยายามปรับเปลี่ยน
จิตใจใหเปนผูรูจักใหอภัย ดวยการโกรธนอยลงและเลิกอาฆาตแคน 
 
  ความเครียดเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่ตองเกิดขึ้นเสมอ เม่ือเกิดความเครียดขึ้น รางกาย
จะพยายามปรับตัวเพื่อขจัดความเครียดหรือส่ิงที่คุกคามรางกายและจิตใจของคนคนนั้นใหหมดไป 
ผลก็คือ จะเกิดความรูสึกและอาการแสดงออกทางรางกายและจิตใจ จนนําไปสูการแสดงออกทาง
พฤติกรรมในการปรับตัวทางสังคมเพื่อจะรักษาสมดุลใหจิตใจไมรูสึกเครียดอีก ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับระดับ
ความเครียดที่ไดรับ อยางไรก็ตาม ความเครียดน้ันมีทั้งที่เปนประโยชนและเปนโทษ แตเม่ือกลาวถึง
ความเครียด เรามักนึกถึงแตเร่ืองที่ไมดี ในความเปนจริงมีหลายกรณีที่ความเครียดมีประโยชน โดย
ความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับนอยๆ จะกระตุนใหคนพยายามทําการตอสูเพ่ือขจัดความเครียด ผลก็ 
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คือสงเสริมใหบุคคลน้ันเขมแข็ง มีความอดทน มานะพยายาม สามารถที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได 
ทําใหมีความกาวหนาในชีวิต มีสภาพชีวิตที่ดีขึ้น แตในกรณีที่เกิดความเครียดสูงมากและมี
ความเครียดอยูเปนเวลานาน จะสงผลทั้งสุขภาพกาย จิตใจ สังคม รวมไปถึงเศรษฐกิจดวย เพราะ
เม่ือเกิดความเจ็บปวยก็ตองเสียเงินทองรักษา และยังทําใหการดําเนินงานขาดประสิทธิภาพ ทํางาน
ไดไมดี หรือผิดพลาดงาย อาจตองหยุดงาน ลาพัก ทําใหเสียรายไดไป  และสงผลเสียใหกับองคการ 
อีกทั้งยัง ทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลขาดประสิทธิภาพดวย จนนําไปสูความเจ็บปวย เกิดปญหา
สุขภาพจิตหรือการเจ็บปวยทางจิตใจตามมาได ยิ่งไปกวาน้ันแลวยังทําใหเกิดปญหาทางสังคมไดอีก
ดวย 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 

 ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน 
  ไวท (White. 1989: 143) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การกระทําที่
ปรากฏออกมาเพ่ือวัตถปุระสงคในการทํางาน โดยมีกลไกกํากับสั่งการจากความคดิ ความรูสึกทีมี่อยู
ภายในตลอดเวลา 
 
  โลเปอร (Loper. 1968: 242-243; อางอิงจาก อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544: 8) 
พฤติกรรมการทํางาน คือ การกระทําที่แสดงใหเห็นได (Overt Behavior) หรืออากัปกิริยาที่เกิดขึ้น
ในขณะทีบุ่คคลกําลังปฏิบัตงิาน 
 
  บารูส (Baruch. 1968: 136) ไดใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการทํางาน 
หมายถึง สิ่งที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบสนอง หรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏบิัติงาน ซึ่งสามารถ
สังเกตและวัดไดตรงกันไมวาการแสดงออก หรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายใน หรือภายนอก
รางกายก็ตาม 
   
  นุชรา โพธิ์งาม (2549: 6) ไดใหความหมายของ พฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
หมายถึง กริยาที่แสดงออก การกระทํา การประพฤติปฏิบัติ หรือกิจกรรมตางๆ ของพนักงานที่
เก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน ดังนี้ 
   ดานการขาดงานและเวลาในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานไมมาทํางาน 
   ดานการลาออกจากงาน หมายถึง ความตองการของพนักงานที่จะลาออกจาก
องคการ ซึ่งเปนอันสิ้นสุดสถานภาพการเปนพนักงาน 
   ดานเพ่ิมผลผลิต หมายความวา การวัดการทํางานซึ่งประกอบไปดวยประสิทธิผล 
เปนการบรรลุผลตามเปาหมายและประสิทธิภาพ เปนการใชทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ันโดย
ที่ตนทุนต่ําที่สุด 
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   ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกในทางบวกของพนักงาน
ที่มีตอการทํางาน 
  
  จากความหมายของคําวา “พฤติกรรมการทํางาน” ดังที่ไดกลาวมาขางตนน้ัน สามารถ
สรุปไดวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะการกระทําของพนักงานที่แสดงออกเพื่อตอบโต
สิ่งหนึ่งสิ่งใดในขณะปฏิบัติงาน อันจะสงผลกระทบโดยตรงตอการทํางาน 
 
 ปจจัยที่เก่ียวของกับการเกิดพฤติกรรมการทํางาน 
  บารูส (Baruch. 1968: 159) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคลในองคการวา การปฏิบัติงานของบุคคล ขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 
(Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจ
ของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคล และความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical 
conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ คานิยม และสภาพสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู (Social 
condition) ไดแก บรรยากาศการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของ
บุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากน้ี
ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานจากผลการปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณ และคุณภาพ รวมทั้ง
ขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ 
 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2001: 81-83) กลาววา ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมี
ผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันให
สอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลน้ัน นอกจากน้ีคนเราก็มี
จุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย บางคนทําเพ่ือตองการรายได บางคนตองการความ
ม่ันคง เกียรติยศชื่อเสียง บางคนทําเพ่ือไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันน้ีทําให
บุคคลเลือกงาน ความตั้งใจในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรู
ระดับเดียวกัน มีเชาวนปญญาพอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานก็ยอม
ออกมาแตกตางกัน ฉะน้ัน จึงควรที่จะพิจารณาถึงสาเหตุ และปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานของ
บุคคล ดังนี้ 
   1. ปจจัยที่บุคคล บุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวแตกตางกันไป ซึ่งมีผล
ตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย ปจจัยในตัวบุคคล ไดแก 
    1.1 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะ
ดานที่ไมเหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับ
บุคคลน้ัน 
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    1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะ
รวมกันของคนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกแตกตางกันไป 
    1.3 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดาน
กายภาพ บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 
    1.4 ความสนใจและการจูงใจ เปนความสนใจของแตละคนที่ไมเหมือนกัน 
ความสนใจเปนแรงผลักดัน ใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย 
    1.5 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการ
ทํางานที่จําเจและตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
    1.6 การศึกษามีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะ
ยอมตองการผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะน้ันก็ไมอาจจะกระทําได 
    1.7 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานน้ัน 
งานบางอยางจึงบงจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 
   สิ่งเหลาน้ี ทําใหมนุษยมีความแตกตางกันมาก และมีผลตอการทํางานและการ
เลือกงานอยางมากดวย 
   2. ปจจัยที่สภาพแวดลอม เปนสถานการณภายนอก มีผลตอการแสดงออก 
สภาพแวดลอม แบงเปน 2 ปจจัย คือ 
    2.1 ปจจัยที่เก่ียวกับงานในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมมีงานในลักษณะแตกตาง
กันมาก  งานบางอยางอยูในสํานักงาน เปนงานที่เก่ียวของกับเอกสารสิ่งพิมพ บุคคลท่ีนิยมงานใน
หองทํางานปรับอากาศ สถานที่โออา มีความสะดวกสบายจะเปนเคร่ืองจูงใจใหทํางาน แตงาน
บางอยางเปนงานภายนอกอาคาร เชน การควบคุมงานกอสราง การคุมงานขุดและเจาะเปนงานที่ทา
ทายความสามารถ การแกปญหาและในบางครั้งก็เส่ียงอันตรายมีบุคคลบางคนก็สนใจเชนกัน 
ลักษณะเกี่ยวกับงานจึงแยกออกได ดังนี้ 
     2.1.1 วิธีการทํางาน เปนระบบของการทํางานวามีขั้นตอนอยางไร ตอง
ติดตอประสานงานกับบุคคลใดบาง งานมีความยากงายเพียงไร 
     2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน ความคลองตัวของการทํางานอยูที่
อุปกรณที่ใชชวยในการผอนแรงวามีความสะดวกสบายเพียงไร 
     2.1.3 การจัดบริเวณสถานที่ทํางาน ที่ทํางานคับแคบ อากาศรอนอบอาว 
มีผลกระทบตอการทํางานของบุคคล การจัดสวน จัดบริเวณที่ทํางานมีสวนจูงใจใหบุคคลรักและ
ทํางาน 
     2.1.4 ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคมปองกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
    2.2 ปจจัยที่เก่ียวกับองคการ มีผลตอการตัดสินใจทํางานในทางออม คือ 



 38 

     2.2.1 ลักษณะขององคการ เปนลักษณะของสถานที่ทํางาน หากเปนงาน
ราชการ  รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจเขาทํางานเพราะความมั่นคง มีสวัสดิการ หากเปนโรงงาน
อุตสาหกรรมก็หวังในเรื่องรายได 
     2.2.2 ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา เปนการพิจารณาสาย
งานวามีลําดับขั้นตอนมากเพียงใด ตองผานการฝกอบรมมากเพียงใด ผูบังคับบัญชาเปนลักษณะใด 
     2.2.3 ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแก เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืนๆ มีผลตอ
การตัดสินใจในการทํางานเชนเดียวกัน 
     2.2.4 สภาพแวดลอมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยางไร ใน
สังคมเปนที่ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม มีความนาเชื่อถือหรือไม 
 
  ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ (2548: 103) กลาวถึง ปจจัยหรือตัวแปรที่มี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ จําแนกออกไดเปน 3 หัวขอใหญๆ ดังนี้ 
   1. ตัวแปรทางดานตัวบุคคล เชน อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ 
เปาหมายของตัวบุคคล ความเขาใจจากการรับรู สิ่งจูงใจ ความสามารถ คานิยม ฯลฯ 
   2. ตัวแปรทางดานองคการ เชน โครงสราง งาน เทคโนโลยี บทบาทขององคการ 
กลุมปฏิบัติงาน ฯลฯ 
   3. ผลจากการที่ตัวบุคคลเขาไปอยูในองคการ เชน ผลผลิต ความพึงพอใจ ความ
รัก ความเกลียด ความบาดหมางใจ ฯลฯ 
 
 ความแตกตางระหวางบุคคลที่สัมพันธกับการทํางาน 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2001: 83-84) กลาววา ความแตกตางระหวางบุคคลท่ี
สัมพันธกับงาน ไดแก 
   1. ความแตกตางระหวางบุคคลในดานสมรรถภาพ ไดแก ความสามารถในดาน
ชาง ดานภาษา ดานสังคม เปนตน แตละคนจะมีสมรรถภาพแตกตางกันไป อาจพิจารณาจากใบ
สมัคร ผลการเรียน การทดสอบ การสัมภาษณในการทํางาน 
   2. ความแตกตางระหวางบุคคลในดานความสนใจงาน กิจการ หรืองานบางอยาง
ซึ่งบางคนสนใจ อาจเปนกิจกรรมที่คนอ่ืนเบื่อก็ได ความสนใจมากหรือนอยตองานของเขา สามารถ
มีอิทธิพลตองานของเขา 
   3. ความแตกตางระหวางบุคคลในดานผลผลิตของงาน เชน ความแตกตางเชิง
ปริมาณในพฤติกรรมที่ เกี่ยวของกับการทํางาน การพิจารณาถึงการทํางานของบุคคลจาก
ประสิทธิภาพของการผลิต ผลผลิตและผลงานอาจมองไดในเชิงคุณภาพดวย 
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  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 49-50) กลาววา ในแงของการทํางาน
นั้น บุคคลอาจจะแตกตางกันในแงความสามารถในการแกปญหา ความรวดเร็วและแมนยําในการ
เห็น ในการฟง ความสามารถที่จะอดทนตอความเคลือบแคลงสงสัยตอความเครียด ทักษะในการพูด 
ทักษะในการเขียน เปนตน ดังน้ัน ผูควบคุมบังคับบัญชาจึงตองสังเกตความแตกตางในผูปฏิบัติงาน
แตละคน อยางไรก็ตาม เพ่ือประโยชนในการปรับใชความรูเก่ียวกับพฤติกรรมองคการ  อาจกลาวได
วาบุคคลน้ันมีความแตกตางกันที่สําคัญดังตอไปน้ี คือ บุคคลจะมีระดับพลังงานและสามารถทนตอ
ความเหนื่อยลาตางกัน บุคคลจะมีความตองการตางกัน ดังนั้น จึงทําใหมีความแตกตางในการจูงใจ 
  นอกจากนั้น ความแตกตางภายในบุคคล หมายถึง ความผันแปรภายในบุคคลเดียวกัน
ในเวลาที่ตางกัน ซึ่งปจจัยสภาพแวดลอมอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการผันแปรในพฤติกรรม อาทิ 
บรรยากาศภายในองคการ (Organizational climate) หรือบุคคลเดียวกันน้ันจะแตกตางกันไปตาม
วัยก็ได ทั้งนี้ สภาพแวดลอมมีความสําคัญตอเอกบุคคล ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมบุคคลโดยตรง 
สภาพแวดลอมนั้นอาจจะเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) หรือ
สภาพแวดลอมเก่ียวกับมนุษย (Human environment) หรือสภาพแวดลอมทางดานโครงสราง 
(Structural environment) ขององคการ ดังน้ัน พฤติกรรมของบุคคลจะเปนผลคูณของบุคคลน้ันกับ
สภาพแวดลอมของเขา ซึ่งอาจเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
   
  
   โดยที่  B (behavior)  ใชแทนพฤติกรรม 
     P (person)   ใชแทนบุคคล และ 
     E (environment)  ใชแทนสภาพแวดลอม 
 
  นิยะดา ชุณหวงศ และนินนาท โอฬารวรวุฒิ (2526: 15) กลาววา ลักษณะสวนตัวของ
แตละปจเจกบุคคล (Individual Traits) ลักษณะที่แตกตางกันของแตละบุคคลมีสวนสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก ซึ่งสามารถแยกลักษณะตางๆ ของบุคคลออกได ดังนี้ 
   1. ความสามารถทางดานความนึกคิด (Mental Ability) 
   2. ความสามารถหรือความเชี่ยวชาญทางเครื่องยนตกลไกตางๆ (Mechanical 
Aptitude) 
   3. ความคลองแคลวในการเคลื่อนไหว (Psychomotor skills) 
   4. ความสนใจ (Interests) 
   5. บุคลิกภาพ (Personality) 
   6. ความถนัดทางดานการศึกษา (Scholastic Aptitude) 
   7. ความพยายามทํางานจนบรรลุความสําเร็จ (Achievement) 
   8. ความสามารถทางดานงานเสมียนหรืองานที่เปนรายละเอียด (Clerical Ability) 

B = f (P x E) 
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   9. ความสามารถทางดานภาษา (Language Ability) 
 
 ปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ในหนวยงานหรือในองคการตางๆ ซึ่งประกอบดวยพนักงานหรือบุคลากรในระดับ
ตางๆ เปนจํานวนมากน้ัน จะพบวา บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน เชน บางคนอาจจะ
มีพฤติกรรมในการปรับตัวเขากับคนอ่ืนไดงาย แตบางคนทําไดยาก หรือบางคนอาจจะกระตือรือรน 
ในขณะที่บางคนเฉื่อยชาตอการปฏิบัติหนาที่การงาน เปนตน ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ เชน ภูมิหลังของบุคคล ซึ่งไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพ ความสามารถ สติปญญา ลักษณะโครงสรางของรางกาย ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน
องคการ และบุคลิกภาพ เปนตน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 47) 
   1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงาน
ของบุคคลจะลดนอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตาม สําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้นไป
นั้น ถือวามีประสบการณในการทํางานสูงและสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต 
(Productivity) สูงได พนักงานในองคการไมจําเปนตองเกษียณอายุการทํางานเม่ืออายุ 60 ป 
นอกจากน้ี ยังมีผูใหความเห็นวาอายุยิ่งมาก คนจะไมลาออกหรือยายงาน แตจะยังคงทํางานที่เดิม 
ทั้งน้ีเพราะโอกาสที่จะเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับ
คาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้น และมีสิทธิ์ในการลาพักผอนไดมากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิ์ในสวัสดิการ
ตางๆ ที่พึงไดก็จะเพ่ิมขึ้นดวย ยิ่งไปกวานั้นแลว พนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะปฏิบัติหนาที่การงาน
อยางสมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอยหรือไมหลีกเลี่ยงงาน แตถาพิจารณาใน
ประเด็นของอายุกับสุขภาพแลว ผูที่มีอายุมากมักจะมีปญหาดานสุขภาพมากกวา และในกรณีที่เกิด
เจ็บปวย ระยะเวลาที่จะตองหยุดพักหรือลางานเพ่ือรักษารางกายยอมจะนานกวาดวย 
   2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป
พบวา ไมมีความแตกตางกันระหวางเพศหญิงกับเพศชาย ในเรื่องความสามารถเก่ียวกับการ
แกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนที่ตอสูเม่ือมีการแขงขัน แรงจูงใจ การ
ปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู แตอยางไรก็ตาม ในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา 
เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ความคิดกาวไกล
ในอนาคต  ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง นอกจากน้ี ผลจากการศึกษา
พบวา ไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิงและเพศชายในเรื่องของผลงาน และไมมีความแตกตาง
กันในเรื่องความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ดวย 
   3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จาก
การศึกษายังไมสามารถสรุปไดอยางแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตองานมากมายเพียงไร แตมี
ผลการวิจัยบางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงาน (Turn – 
over) นอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความ 
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รับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย 
   4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูที่
มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย 
ผูบริหารในองคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานได
เปนอยางดี 
 
 การพัฒนาโมเดลพฤติกรรมองคการ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2541: 23) กลาวถึง โมเดลพฤติกรรมองคการ 
(Organizational behavior model) เปนสวนหน่ึงของความเปนจริงซ่ึงเปนการนําเสนอพฤติกรรม
องคการ ดังภาพประกอบ 9 แสดงการกําหนดโมเดลโดยนําเสนอการวิเคราะห 3 ระดับ คือ การ
เปลี่ยนแปลงจากระดับสวนบุคคล (Individual level) เปนระดับกลุม (Group level) และระดับระบบ
องคการ (Organization system level) ตามลําดับ เราจะเพ่ิมความมีระบบเพื่อใหเกิดความเขาใจใน
พฤติกรรมองคการ แตละระดับจะมีการกําหนดโครงสรางเก่ียวกับระดับที่ผานมา โดยมีแนวความคิด
กลุมเปนพ้ืนฐานของแตละบุคคลและกําหนดเง่ือนไขโครงสรางเก่ียวกับพฤติกรรมของกลุม เพ่ือที่จะ
ทําใหเกิดพฤติกรรมองคการ 
 
 

ระดับระบบองคการ (Organization system level) 

ระดับกลุม (Group level) 

ระดับบุคคล (Individual level) 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 โมเดลพฤติกรรมองคการพ้ืนฐานขั้นหน่ึง  
(Basic OB model., stage I): ตัวแปรอิสระ 3 ประการ 

 
ที่มา : ร็อบบนิส (Robbins. 1996: 26; อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 23) 
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ตัวแปรอิสระ (Independent variables) 

ภาพประกอบ 10 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามในโมเดลพฤติกรรมองคการ 
 

ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 23. 
 
   1. ตัวแปรตาม (Dependent variables) เปนตัวแปรผลซึ่งมีสาเหตุจากตัวแปร
อิสระ  ตัวอยางของตัวแปรตามในพฤติกรรมองคการ ไดแก การเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การ
หมุนเวียนเปลี่ยนงาน และความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    1.1 การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) เปนการวัดการทํางานซ่ึงประกอบดวย
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพภายในองคการหนึ่ง การเพ่ิมผลผลิตเปนเปาหมายขององคการ โดย
การเปลี่ยนปจจัยนําเขา (Input) เปนผลผลิต (Output) ดวยตนทุนต่ําที่สุด ตัวน้ีถือวาเปนการเพ่ิม
ผลผลิตซึ่งจะตองอาศัยทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Effectiveness and efficiency) ประสิทธิผล 
(Effectiveness) เปนการบรรลุผลตามเปาหมาย (Achievement of goals) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) การใชทรัพยากรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายน้ันโดยใชตนทุนต่ําที่สุด 
    การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) หมายถึง อัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัย
นําเขาภายในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพที่กําหนด ตามสมการ 
 
 
 
    1.2 การขาดงาน (Absenteeism) การท่ีพนักงานไมมาทํางานน้ันถือวาเปน
ความลมเหลวในการรายงาน การทํางาน และงานการจัดการ 
    1.3 การออกจากงาน (Turnover) เปนการสูญเสียพนักงานขององคการ 
เน่ืองจากกลุมพนักงานตองออกจากงาน ดวยเหตุผลตางๆ การหมุนเวียนที่มากเกินไป หรือผูทํางาน
ที่มีคุณคาจะเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ 
    1.4 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจที่พนักงานมีตอการทํางาน หรือเปนความแตกตางระหวางรางวัลของแรงงานที่ไดรับ 
และจํานวนรางวัลซ่ึงเขาเชื่อวาเขาควรจะไดรับ  ดังนั้น  ความพึงพอใจในการทํางานจึงเปนทัศนคติ  

[เหตุ (Causes)] 
 

ตัวแปรอิสระใน 3 ระดับ คือ 
1. ระดับระบบองคการ (Organization system level) 
2. ระดับกลุม (Group level) 
3. ระดับบุคคล (Individual level) 

ตัวแปรตาม (Dependent variables) 
[ผล (Effect)] 

 
ตัวแปรตามใน 4 ดาน คือ 

1. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
2. การขาดงาน (Absenteeism) 
3. การออกจากงาน (Turnover) 
4. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) 

การเพ่ิมผลผลิต (Productivity)         =          ผลผลิต (Outputs) 
                                                          ปจจัยนําเขา (Inputs) 
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ไมใชพฤติกรรม 
   2. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) เปนตัวแปรเหตุซึ่งมีผลกระทบตอตัว
แปรตาม (Dependent variables) ตัวกําหนดที่สําคัญของผลผลิต การขาดงาน การหมุนเวียนเปลี่ยน
งาน และความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรอิสระจะสอดคลองกับความเชื่อถือที่วา พฤติกรรม
องคการจะสามารถเขาใจไดดีที่สุด เม่ือมีทัศนะเกี่ยวกับการสรางเง่ือนไขที่สลับซับซอน และ
หลักเกณฑของโมเดลในความเขาใจพฤติกรรมบุคคล 
    2.1 ตัวแปรในระดับบุคคล (Individual-level variables) บุคคลจะมีความ
แตกตางกัน ดังน้ัน เม่ือเขาไปในองคการ หากผูจัดการตองการจะใชงานพนักงานจะตองใชอยาง
ระมัดระวัง  ลักษณะของพนักงานแตละคนจะแตกตางกันไมวาจะเปน อายุ เพศ สถานภาพ การ
ทํางาน ลักษณะบุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และระดับความสามารถ ซึ่งลักษณะเหลาน้ีจะมีความ
เก่ียวของกันเม่ือบุคคลเขามาเก่ียวของกับหนวยงาน กําลังแรงงาน ผูจัดการมีบทบาทนอยที่จะ
เปลี่ยนแปลง แตปจจัยเหลาน้ีมีผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของพนักงาน ปจจัยเหลาน้ีคือ
ลักษณะดานชีววิทยา บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ และความสามารถ ซึ่งถือวาเปนตัวแปรอิสระ 
(independent variables) 
    ตัวแปรอิสระจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมพนักงาน ซึ่งประกอบดวย การรับรู 
(Perception) การตัดสินใจเฉพาะบุคคล (Individual-level variables) การเรียนรูและการจูงใจ 
(Learning and motivation) 
    2.2 ตัวแปรระดับกลุม (Group-level variables) พฤติกรรมของมนุษยในกลุม
เปนการปฏิบัติเฉพาะบุคคลในแตละกลุม ความสลับซับซอนของโมเดลจะเพิ่มขึ้น เม่ือพฤติกรรม
มนุษยมีการจัดกลุมซึ่งจะแตกตางกันตามพฤติกรรมของแตละคน ดังน้ัน ในการพัฒนาความเขาใจ
ขององคการจึงตองศึกษาถึงพฤติกรรมของกลุมดวย 
    2.3 ตัวแปรในระดับระบบขององคการ (Organization system-level 
variables) พฤติกรรมองคการจะมีความซับซอนสูงสุดเม่ือเราเพิ่มโครงสรางที่เปนทางการไปยัง
ความรูของบุคคลในอดีตและพฤติกรรมกลุม เพราะองคการจะเปนการรวมกลุมสมาชิก 
   
  ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาเฉพาะพฤติกรรมการทํางาน 
โดยจะเลือกศึกษาถึงพฤติกรรมในระดับเอกบุคคล ซึ่งถือเปนระบบยอยที่เล็กที่สุดในองคการ บุคคล
แตละคนในองคการน้ันจะมีองคประกอบที่แตกตางกัน ไมวาจะเปนทางดานกระบวนการทาง
จิตวิทยา คานิยม หรือทัศนคติ เปนตน ซึ่งลวนแลวแตเปนตัวผลักดันหรือสามารถสงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานไดทั้งสิ้น 
  จากทฤษฎีและแนวคิดทั้งหมดที่กลาวมาขางตนนี้ ผูวิจัยไดนํามาเปนแนวทางในการ
สรางกรอบแนวความคิด เพ่ือกําหนดตัวแปรตน อันไดแก ปจจัยทางดานความเครียด และกําหนด
ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการจะ
เปนไปในทางที่ดีหรือไมนั้น  สามารถวิเคราะหไดจากการเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน  
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และความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งน้ี เพ่ือที่จะเขาใจถึงลักษณะของความเปนไปของพฤติกรรม
ภายใตระบบสังคมของกลุมคนในองคการไดดียิ่งขึ้น อีกทั้งยัง ผูบริหารยังสามารถทําความเขาใจถึง
ปจจัยตางๆ ที่สามารถสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานได เพ่ือที่จะนําไปใช
ประโยชน  และชวยใหเขาสามารถคาดการณและกํากับพฤติกรรมของสมาชิกในองคการใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคในอันที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับองคการ รวมถึงบรรลุเปาหมายของตัวบุคคลดวย 
 
3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเครียด 
  อภิญญา วิเวโก (2548: บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยดานงาน ความเครียด 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา 1) สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดใน
การปฏิบัติงานทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ 2) ความเครียดทางดานรางกายและ
ความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความพอใจในงาน 
3) ความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานและ
คุณภาพงาน 
  กนกพร  สุขขารมย (2543: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
อยูในระดับปกติ โดยปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ตําแหนง
งาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ภาระครอบครัว ไมมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน ในขณะที่
ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน นโยบายและการบริหารงาน คาตอบแทน สวัสดิการ และ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 
  แสงระวีวรรณ ชูพาณิชสกุล (2542: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
ความเครียดของพนักงานที่ทํางานกับคอมพิวเตอร พบวา พนักงานที่ทํางานกับคอมพิวเตอรมี
ความเครียด และสาเหตุความเครียดอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลดานชั่วโมง
ที่ทํางานกับคอมพิวเตอรในแตละวันแตกตางกัน มีสาเหตุความเครียดดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานและโดยรวมแตกตางกัน ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาตางกัน มีระดับความเครียด
แตกตางกัน  สาเหตุความเครียดทางดานรางกาย ดานจิตใจ ดานพฤติกรรมและโดยรวม มี
ความสัมพันธทางบวกกับความเครียด 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ณาตยา บุญเกิด (2548: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานการประปานครหลวง  พบวา  ลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกัน  ไดแก เพศ อายุ  
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สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน ที่
แตกตางกัน มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน ณ ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ สวนสังกัดสายงานที่แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรม
การทํางานไมแตกตางกัน ในสวนของปญหาและอุปสรรคในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานการประปานครหลวงดานความพึงพอใจ 
 
  มธุรส แซกรัมย (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท การเดนวิวทาวเวอร จํากัด ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีระดับ
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมในการทํางานดานการเพิ่มผลผลิต ดานการเปลี่ยนงาน และ
ดานความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานการลาหรือขาดงานอยูในระดับปานกลาง 
2) พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประเภทของงานที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมในการทํางาน ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการลาหรือขาดงาน ดานการเปลี่ยนงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  นุจรินทร เล็กแข (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัย 
พบวา 1) พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ อายุ รายไดจากการทํางาน ระยะเวลา
ในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และตําแหนงของ
พนักงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท .) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 
 
  สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรม
ราชูปถัมภ พบวา บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายสอน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 กลาวคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
นั่นคือ บุคลิกภาพในการทํางานที่ดี ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดี 
 
  สุวรรณี วัฒนาวณิชศาสตร (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ กรณีศึกษา “ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 1)  
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ระดับทัศนคติของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ในดานโครงสรางองคการ ลักษณะ
องคการ วัฒนธรรมองคการ และการบริหาร พบวาอยูในระดับปานกลาง 2) พนักงานธนาคารทหาร
ไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีรายได และระดับขั้นการปฏิบัติงานภายในธนาคารตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปจจัย
องคการ ซึ่งประกอบไปดวย โครงสรางองคการ ลักษณะองคการ วัฒนธรรมองคการ และการบริหาร 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 4) ทัศนคติโดยรวมที่มีตอองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการ
ควบรวมกิจการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  จิคาโกะ โอกิวาระ และคนอ่ืนๆ (Chikako Ogiwara; et al. 2551: 470-488) ไดศึกษา
เรื่อง ความเครียดที่มาจากเพศในผูหญิงทํางานชาวญ่ีปุน ผลการศึกษาจากพนักงานจํานวน 399 คน
ในประเทศญี่ปุนโดยใชแบบสอบถามดานความเครียดในหนาที่การงานทั่วไปของสถาบันแหงชาติ
ดานความปลอดภัยในการทํางานและสุขภาพ พบวา ปจจัยที่สําคัญที่สุดสําหรับผูหญิงที่เก่ียวของกับ
การซึมเศราคือความขัดแยงระหวางบุคคล สําหรับผูชายคือเร่ืองเกี่ยวกับอาชีพการงาน นอกจากนี้ 
ยังไดทําการสัมภาษณพนักงานหญิงชาวญี่ปุนในเรื่องความเครียดเก่ียวกับอาชีพการงาน การ
สัมภาษณชี้ใหเห็นวา ในเร่ืองสุขภาพจิตดานอาชีพการงานของผูหญิงทํางาน อาจจําเปนตองมีการ
กําหนดความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีในสภาพแวดลอมสถานที่ทํางานที่มีการแกไขเปลี่ยนแปลง 
และสนับสนุน เน่ืองจากบทบาทเก่ียวกับเพศที่คาดหวังผูหญิงในสังคมวัฒนธรรมที่เนนเพศชายเปน
หลัก 
 
  เอริค จี. แลมเบิรต และยูจีน เอ. พาโอลีน (Eric G. Lambert; & Eugene A. Paoline. 
2551: 541-564) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบุคคล งาน และลักษณะองคการตอความเครียดในการ
ทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานราชทัณฑ เนื่องจาก
การปฏิบัติงานของพนักงานมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการคงอยูของสถาบันราชทัณฑ จึงมีการ
พิจารณาโดยอาศัยการสังเกตจํานวนมากในดานการศึกษาสาเหตุและผลของทัศนคติและพฤติกรรม  
การศึกษาในปจจุบันไดเสริมความรูความเขาใจในเรื่องนี้โดยตรวจสอบปจจัยและอธิบายทัศนคติดาน
อาชีพการงานสวนกลาง 3 ดาน กลาวคือ ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
และความผูกพันตอองคการ โดยจะใชขอมูลสํารวจที่ไดรับจากระบบราชทัณฑในนครขนาดใหญใน
ออรลันโด ฟลอริดา การวิจัยนี้ประเมินผลกระทบของลักษณะประชากรศาสตร งาน และองคการ 
หัวขอน้ีพบวาสิ่งที่คาดการณที่มีผลสําคัญของทัศนคติในแตละดานคือลักษณะงานและองคการ  ใน
หมูตัวแปรตาม ความเครียดในหนาที่การงานมีความสัมพันธที่ตรงขามกันกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  และความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธในเชิงบวก ที่มีผลสําคัญตอความผูกพันตอ 
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องคการ 
 
  วิลมาร บี. เชาเฟลล และมิเชล เอ. เจ. คอมเพียร (Wilmar B. Schaufeli; & 
Michiel A. J. Kompier. 2544: 15-34) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการความเครียดจากหนาที่การงาน
ในประเทศเนเธอรแลนด ศึกษาโดยเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืนๆ ในประเทศเนเธอรแลนด ความ
กดดันจากการทํางาน การลาปวย และอัตราการหยอนความสามารถในการทํางานอันเนื่องมาจาก
ปญหาสุขภาพจิตคอนขางสูง ในชวงทศวรรษที่แลวมีการใชพระราชบัญญัติสภาวะการทํางานใหม 
ซึ่งทําให มีผลแผไปไกลโดยมีการจัดการกับความเครียดจากการทํางานในองคการตางๆ 
พระราชบัญญัติสภาวะการทํางาน (WCA) จะเนนการวางบทบาทสวนกลางโดยอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัยในเชิงพาณิชย (OHSSs) และจะกําหนดประเภทอาชีพขึ้นใหม คือผูเชี่ยวชาญดาน
งานและองคการ ซึ่งจะดูแลรับผิดชอบดานการประเมินและการปองกันความเครียดจากการทํางาน  
เม่ือไมนานมาน้ีไดมีการพัฒนาเครื่องมือจํานวนมากเพื่อประเมินความเสี่ยงทางจิตสังคม ซึ่งปจจุบัน
มีการใชอยางกวางขวางทั่วไปในวิธีการที่พระราชบัญญัติสภาวะการทํางานกําหนดไว  องคการ
ตางๆ ใชมาตรการปองกันมากขึ้นเพื่อลดความเครียดจากการทํางานและการลาปวย ตามวิธีการของ
เนเธอรแลนดจะตองมีการเรียนรูบทเรียนตางๆ  ขอแนะนําเก่ียวกับ (1) บทบาทของรัฐบาล (2) การ
ยอมรับตามกฎหมายของปจจัยการทํางานทางจิตสังคม (3) การแปรรูปรัฐวิสาหกิจของภาคอาชีวอ
นามัยและความปลอดภัย และ (4) การประเมินแผนการปองกันความเครียดจากการทํางาน 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยมีสาระสําคัญในการดําเนินการตามลําดับสาระดังนี้ 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ ใชในงานวิ จัยครั้ง น้ี คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ ใช ในการวิ จัยนี้ คือ  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แตเนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงทําการหาขนาดของกลุม
ตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของยามาเน แบบไมทราบจํานวนประชากร (Yamane. 1967: 
919; อางอิงจาก ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 36) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยยอมใหมีคาความ
แปรปรวนเทากับ 5% ดังนี้ 
 
  สูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 
  

n =  Z2 
  4E2 

 
 
  โดยที่  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     Z แทน คามาตรฐานของระดับความเชื่อม่ัน 95%  
       ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
     E แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 5%  
       ซึ่งมีคาเทากับ 0.05 
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  ดังนั้น จะไดขนาดตัวอยาง 
 

      n    =      (1.96) 2 

 
4(0.05) 2 

 
      n    =      3.8416 

 
4(0.0025) 

 
      n    =      3.8416 

 
0.010

 

        n    =      384.16  ≈  385 
  
  จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 385 คน เพ่ือปองกันแบบสอบถามที่เกิดความ
ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ซึ่งจะสงผลตอความนาเชื่อถือของงานวิจัย 
ดังน้ัน จึงทําการเก็บตัวอยางเพ่ิมอีก 4% เทากับ 15 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนดไวทั้งสิ้น 
400 คน 
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอน ดังนี้  
   
  ข้ันตอนที่ 1  การเลือกกลุมตัวอยางแบบงาย (Sample random sampling) ดวย
วิธีการจับสลากเพ่ือเลือกกลุมตัวอยาง คือ ประชากรในกรุงเทพมหานคร ซึ่งในปจจุบันนี้ 
กรุงเทพมหานครไดแบงเขตการปกครองตามการบริหารงาน ออกเปน 12 กลุมเขต (แผนที่แสดง
การแบงกลุมเขตเพื่อการบริหารจัดการเมือง. 2548: 86-87) ดังตาราง 2  
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ตาราง 2 กลุมเขตกรุงเทพมหานคร 12 กลุมเขต 
 

กลุมสํานักงานเขตตามนโยบาย และการพัฒนาเมืองแนวใหม โดยแบงเปนการพัฒนาเมืองในกลุม
เขตความหนาแนนสูง (Compact City) และการพัฒนาเมืองในกลุมเขตกําลงัพัฒนา 

(New Urban Cluster) เปน 12 กลุมเขต 
1.  กลุมรัตนโกสินทร เขตพระนคร เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตดุสิต เขตสัมพันธวงศ 
2.  กลุมลุมพินี เขตบางรัก เขตปทุมวัน เขตวัฒนา เขตสาทร 
3.  กลุมวิภาวดี เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตราชเทวี เขตพญาไท เขตหวยขวาง 
4.  กลุมเจาพระยา เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตบางคอแหลม เขตพระโขนง เขตดินแดง  

เขตบางนา 
5.  กลุมธนบุรี เขตบางพลัด เขตคลองสาน เขตธนบุรี เขตบางกอกนอย เขตบางกอกใหญ 

6.  กลุมตากสิน เขตภาษีเจริญ เขตจอมทอง เขตราษฎรบูรณะ 
7.  กลุมพระนครเหนือ เขตหลักสี่ เขตดอนเมือง เขตบางเขน เขตลาดพราว เขตสายไหม 
8.  กลุมบูรพา เขตบางกะป เขตคันนายาว เขตวังทองหลาง เขตบึงกุม เขตสะพานสูง  

เขตสวนหลวง 
9.  กลุมสุวินทวงศ เขตหนองจอก เขตคลองสามวา 
10. กลุมศรีนครินทร เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตประเวศ 
11. กลุมมหาสวัสด์ิ เขตตลิ่งชัน เขตทวีวัฒนา เขตบางแค เขตหนองแขม 
12. กลุมสนามชัย เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตทุงครุ 

 
   ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบงาย (Sample random sampling) ดวยวิธีการจับ
สลากเพ่ือเลือกกลุมตัวอยางเขตในแตละกลุมเขตจากกลุมเขตดังกลาวขางตน โดยการสุมจับสลาก
กลุมเขตละ 1 เขต ไดจํานวน 12 เขต ดังนี้ เขตสัมพันธวงศ เขตบางรัก เขตบางซื่อ เขตคลองเตย 
เขตคลองสาน เขตภาษีเจริญ เขตลาดพราว เขตบางกะป เขตหนองจอก เขตประเวศ เขตหนองแขม 
และเขตบางบอน 
 
  ข้ันตอนที่ 2 การเลือกกลุมตัวอยางตามโควตา (Quota sampling) โดยการกําหนด
โควตาสําหรับจํานวนตัวอยางในแตละเขตที่จับสลากไดในขั้นตอนที่ 1 จํานวน 12 เขต รวมทั้งหมด 
400 คน 

 
   ขนาดของตัวอยางในแตละเขต    =  ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
 จํานวนเขตทีจั่บสลากได 
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 = 400 
  12  

 

           =   33.33 ≈ 34  
 
 ดังนั้น ในแตละเขต จะมีขนาดของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 
  เขตตางๆ       จํานวนตวัอยาง 
  เขตสัมพันธวงศ       33 
  เขตบางรัก        34 
  เขตบางซื่อ        34 
  เขตคลองเตย       34 
  เขตคลองสาน       33 
  เขตภาษีเจริญ       33 
  เขตลาดพราว       34 
  เขตบางกะป        33 
  เขตหนองจอก       33 
  เขตประเวศ        33 
  เขตหนองแขม       33 
  เขตบางบอน        33 
  รวม         400 
 

  ข้ันตอนที่ 3 การเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) 
หลังจากทราบจํานวนตัวอยางในแตละเขตจากขั้นตอนที่ 2 แลว ก็ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
อาศัยความสะดวกโดยการแจกแบบสอบถามตามสถานที่ทํางานในเขตตางๆ ที่จับสลากไดใน
ขั้นตอนที่ 1 จนครบตามจํานวนที่ตองการ คือ 400 คน 
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
  ในการศึกษาวิ จัยคร้ังนี้ เครื่องมือที่ ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิ จัย คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น เพ่ือศึกษาถึง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยแบงออกเปน 3 สวน 
ดังตอไปน้ี 
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  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางดานประชากรศาสตรของ
ผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบปลายปด (Closed-Ended Question) โดยเปน
คําถามที่มีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous Question) จํานวน 1 ขอ คือ คําถามขอที่ 1 
และเปนคําถามที่มีคําตอบใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple Choice Question) จํานวน 6 ขอ คือ 
คําถามขอที่ 2-7 ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
   ขอที่ 1 เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก 
    - ชาย 
    - หญิง 
   ขอที่ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
    - 21-30 ป  
    - 31-40 ป 
    - 41-50 ป 
    - 51-60 ป 
   ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) ไดแก 
    - ต่ํากวาปริญญาตรี 
    - ปริญญาตรี 
    - สูงกวาปริญญาตรี 
   ขอที่ 4 ระดับตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) ไดแก 
    - พนักงานระดับปฏิบัติการ 
    - พนักงานระดับหัวหนางาน 
    - พนักงานระดับจัดการ (ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) 
    - พนักงานระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) 
   ขอที่ 5 รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ไดแก 
    - ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
    - 10,001-15,000 บาท 
    - 15,001-20,000 บาท 
    - 20,001-25,000 บาท 
    - 25,001-30,000 บาท 
    - 30,001 บาท ขึ้นไป 
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   ขอที่ 6 สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) ไดแก 
    - โสด 
    - สมรส / อยูดวยกัน 
    - หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
   ขอที่ 7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) ไดแก 
    - นอยกวาหรือเทากับ  3 ป  
    - 4-6 ป 
    - 7-9 ป 
    - 10 ปขึ้นไป 
 
  สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวยปจจัยทางดานความเครียด 3 ปจจัย 
แบบสอบถามในสวนนี้ ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของร็อบบินส (Robbins. 1996: 614; อางอิงจาก       
ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 289-291) โดยมีคําถามทั้งสิ้น 35 ขอ อันไดแก 
   1. ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ประกอบดวย 
    - ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ  จํานวน 3 ขอ (ขอ 1-3) 
    - ความไมแนนอนทางการเมือง  จํานวน 2 ขอ (ขอ 4-5) 
    - ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี  จํานวน 2 ขอ (ขอ 6-7) 
   2. ปจจัยเก่ียวกับองคการ ประกอบดวย 
    - ความตองการจากงาน   จํานวน 3 ขอ (ขอ 8-10) 
    - ความตองการจากบทบาท  จํานวน 3 ขอ (ขอ 11-13) 
    - ความตองการสวนบุคคล   จํานวน 3 ขอ (ขอ 14-16) 
    - โครงสรางองคการ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 17-19) 
    - ภาวะผูนําในองคการ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 20-23)  
    - วงจรชีวิตขององคการ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 24-26) 
   3. ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล ประกอบดวย 
    - ปญหาทางครอบครัว   จํานวน 3 ขอ (ขอ 27-29) 
    - ปญหาทางเศรษฐกิจ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 30-32) 
    - ปญหาดานบุคลิกภาพ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 33-35) 
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   โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended Question) มีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple choice question) และใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) 
ของ     ลิเคิรท (Likert Scale) เปนขอความเชิงลบ 22 ขอ (ไดแกขอ 1-2, 4-5, 11-18, 20, 24-25, 
27, 30-35) และขอความเชิงบวก 13 ขอ (ไดแกขอ 3, 6-10, 19, 21-23, 26, 28-29) โดยมีการ
กําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบตามระดับ
ความคิดเห็น โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนน เปน 2 แบบ ดังนี้ 

 
ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ          

   เห็นดวยอยางยิ่ง  คาคะแนน    5  คาคะแนน    1 
   เห็นดวย    คาคะแนน    4  คาคะแนน    2 
   ไมแนใจ     คาคะแนน    3  คาคะแนน    3 
   ไมเห็นดวย    คาคะแนน    2  คาคะแนน    4 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  คาคะแนน    1  คาคะแนน    5    
 
   การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคิรท 
(Likert Scale) ในแบบสอบถาม ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการคํานวณ
โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2548: 193) 
ดังนี้ 
 

จากสูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
ูลขอม ที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

จํานวนช้ัน 
 
 

แทนคาจากสูตร   =   = 0.8   5 – 1  

5 
 
   
   เกณฑในการแปลผลระดับความเครียดของพนักงานที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีเกณฑในการแปลผล ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง เครียดมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง เครียดมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง เครียดปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง เครียดนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง เครียดนอยที่สุด 
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  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากแนวคิดเร่ืองโมเดลพฤติกรรมองคการ (ศิ
ริวรรณ    เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2541: 23) เพ่ือวัดระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่ง
สามารถวัดได 4 ดาน จํานวน 10 ขอ ประกอบดวย 
   1. ดานการเพิ่มผลผลิต   จํานวน 3 ขอ (ขอ 1-3) 
   2. ดานการขาดงาน   จํานวน 3 ขอ (ขอ 4-6) 
   3. ดานการออกจากงาน  จํานวน 3 ขอ (ขอ 7-9) 
   4. ดานความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 1 ขอ (ขอ 10) 
 
   โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended Question) มีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple choice question) และใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) 
ของลิเคิรท (Likert Scale) เปนขอความเชิงลบ 4 ขอ (ไดแกขอ 4, 7-9) และขอความเชิงบวก 6 ขอ 
(ไดแกขอ 1-3, 5-6, 10) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกตอบตามระดับพฤติกรรมการทํางาน โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนน 
ดังนี้ 

 
ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ          

   มากที่สุด    คาคะแนน    5  คาคะแนน    1 
   มาก     คาคะแนน    4  คาคะแนน    2 
   ปานกลาง    คาคะแนน    3  คาคะแนน    3 
   นอย     คาคะแนน    2  คาคะแนน    4 
   นอยที่สุด    คาคะแนน    1  คาคะแนน    5 

 
   การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภท   
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคิรท 
(Likert Scale) ในแบบสอบถาม ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการคํานวณ
โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2548: 193) 
ดังนี้ 
 

จากสูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
ม

แทนคาจากสูตร   =   = 0.8   5 – 1  

5 

ขอ ูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

จํานวนช้ัน 
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   เกณฑในการแปลผลระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีเกณฑในการแปล
ผล ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมนอยที่สุด 
 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
  ดําเนินการสราง ดังนี้ 
   1. ศึกษาและคนควาขอมูลจากตํารา เอกสาร ขอมูล และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือ
กําหนดขอบเขตของการวิจัย และเพ่ือเปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
   2. กําหนดเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
   3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษางานวิจัย เพ่ือ
พิจารณาตรวจสอบความถูกตอง และเพื่อขอคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
   4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จากน้ันนํามาเสนอตออาจารยที่ปรึกษางานวิจัยอีกคร้ังเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองคร้ังสุดทายกอนนําไปทดลองใช 
   5. นําแบบสอบถามที่ไดมาทดลองใช (Try out) กับพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ 
แบบสอบถามทั้งฉบับดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ alpha 
coefficiency) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 35) 
   6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่กําหนด 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยการเก็บรวมรวมขอมูล ไดทําการแบง
ลักษณะของการเก็บขอมูล ออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ 
ตํารา บทความ ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เอกสารท่ีเก่ียวของ และแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต เพ่ือใช
เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
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  2. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน 
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 การจัดกระทําขอมูล 
  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดจากการจัดเก็บภาคสนาม มาดําเนินการ ดังนี้ 
   1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไวแลว ดําเนินการแกไขขอบกพรองของ
แบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbachs’ alpha coefficiency) หากพบวาคาสัมประสิทธิ์อยูในระดับต่ําตอง
ดําเนินการแกไขแบบสอบถาม 
   2. นําแบบสอบถามที่ทําการแกไขขอบกพรองเรียบรอยแลว ออกเก็บขอมูลจริงอีก
คร้ัง 
   3. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูตอบไดตอบเรียบรอย
แลว มาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม เพ่ือแยกแบบสอบถาม
ฉบับที่ไมสมบูรณออก 
   4. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลว มาลง
รหัสตามที่กําหนดไว เพ่ือประมวลผลดวยคอมพิวเตอร 
   5. นําขอมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร เพ่ือเตรียมประมวลผล (Processing) ดวย
โปรแกรมการประมวลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic 
Package for social Sciences หรือ SPSS) เพ่ือเตรียมวิเคราะหขอมูลพรรณนาและทดสอบ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดย 
   1.1 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสวนที่ 1 คือ ลักษณะ
ทางดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม มาแจกแจงหาคาความถี่ 
(Frequency) และคาสถิติรอยละ (Percentage) 
   1.2 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสวนที่ 2 เก่ียวกับ
ความเครียด มาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   1.3 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสวนที่ 3 เก่ียวกับพฤตกิรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
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  2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทําการ
ทดสอบสมมติฐาน โดยจะนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชสถิติตางๆ ในการวิเคราะห ดังนี้ 
 
 คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน 
   คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ t-test (Independent t-test) ไดแก 
    สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ F-Test โดยวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) ไดแก 
    สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
    สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
    สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
    สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
    สมมติฐานขอที่ 1.6 สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
    สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ การทดสอบสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
  1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของ
แบบสอบถาม (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2548: 289) 
 

    P =   (100)  
f  
n 

 
   เม่ือ    P แทน คาสถิติรอยละ หรือเปอรเซ็นต 
     f แทน ความถี่ของขอมูลในแตละกลุม 
     n แทน จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 
  1.2 คาเฉลี่ย (Mean หรือ ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของ
แบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 33) 

X

 

X  = 
n
X∑  

 
   เม่ือ    X  แทน คาเฉลี่ย 
     ∑  X แทน ผลรวมทั้งหมดของขอมูล 
     n  แทน จํานวนขอมูลทั้งหมด 
 
  1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) เพ่ือใชแปล
ความหมายของขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 60) 
 

    S = ( )
( )1

2

−
∑−

n
X2∑

n
Xn  

  
   เม่ือ    S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
    X∑  แทน ผลรวมของขอมูลท้ังหมด 
    (  )2X∑ แทน   ผลรวมของขอมูลทั้งหมดยกกําลังสอง 
    2∑  X แทน   ผลรวมของขอมูลแตละตัวยกกําลังสอง 
    n   แทน   จํานวนคนในกลุมตัวอยาง หรือ จํานวนขอมูลทั้งหมด 
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 2. การหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ alpha coefficiency) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 35) 

 

    ( )
kCo var iance / V   =   

1 k-1 Co var ianc
α

+
ariance

e/Variance  
 
   เม่ือ      แทน ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ α

     k   แทน จํานวนคําถาม 

    Covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 
        ตางๆ 

    Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 
  3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 108-109) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ใน
ดานเพศ โดยมีสูตรดังนี้ 
  ในการทดสอบ t-test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบความ
แตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบคาแปรปรวนของ
แตละกลุมกอนโดยใช Levene test 
   3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  ( )2

2
2

1 SS =

 

      

22

21

11
nn

S

XX

p +

−
=t  

                                       
   สถิติทีใ่ชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ  df  =  n1 + n2 – 2 
  
   เม่ือ     แทน คาเฉลี่ยตวัอยางกลุมที่ i ; i = 1, 2 i

P

i

X

     S  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2  
         กลุม 

     n   j แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ i 
     S2 แทน คาแปรปรวนของตัวอยางกลุมที่ i ; i = 1, 2 
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   3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน (  )2
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   สถิติทีใ่ชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ  =   V 
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   เม่ือ    แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
     1  X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
     2X

S

S

 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2  
       2

1 แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่ 1 
       2

2 แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่ 2 
     n   1 แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
     n   2 แทน จํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
     V  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 
 
  3.2 สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ในดานอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ
สมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และมีสูตรดังนี้ 
  ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 
224) มีสูตร ดังนี้ 

B

W

MSF    =    
MS  
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   เม่ือ  F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
     df   แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1)  
         และภายในกลุม (n-k) 
     k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยางทีน่ํามาทดสอบสมมติฐาน 
     n  แทน จํานวนตวัอยางทั้งหมด 

     SS  B แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม  
         (Between Sum of Squares) 

     SS  W แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม  
         (Within Sum of Squares) 

      BMS แทน    ความแปรปรวนระหวางกลุม  
         (Mean Square between-groups) 

      WMS แทน    ความแปรปรวนภายในกลุม  
         (Mean Square within-groups) 
 
ตาราง 3 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนแบบมี 1 ตัวประกอบ 
 

Source of 
variation 

df Sum of square (SS) Mean square 
(MS) 

F 

Between groups 
 

k 1−  
 

2 2k
j

B
j  1 j

T TSS  = 
n N=

⎛ ⎞
−⎜ ⎟⎜ ⎟

⎝ ⎠
∑

 

B
B 

SSMS  
k - 1

=
 

Within group N - k  
 

W TSS  = SS  - SSB  
 

W
W

SSMS  = 
N - k  

 
B

W

MSF = 
MS  
 

Total N - 1  
jn 2k

2
T ij

j  1 i  1

TSS  = X
N= =

−∑∑
 

 

  

หมายเหตุ : สูตรในตารางที ่3 ใชเม่ือ n ในแตละกลุมตวัอยางไมเทากัน 
 

  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 161) 
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    LSD = 
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    โดยที่   ni  ≠  nj 

 
   เม่ือ  LSD  แทน แทนผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร 
          กลุมที ่i และ j 
     t  kn−− ;2/α แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่ 
          ระดับความเชือ่ม่ัน 95% และช้ันแหงความเปนอิสระ 
          ภายในกลุม = n – k 
     MSE   แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 
     ni   แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 

แทน จํานวนตวัอยางของกลุม j      nj   
     α     แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 

  ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน มีสูตร
ดังนี้ 

       β = 
)W(MS
)B(MS

  

 

โดยคา    2
1S

k

1i N
jn

1)W(MS ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −       

 

   เม่ือ  β  แทน   คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
     MS(B) แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
        (Mean Square between group) 
     MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
        (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 
     k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
     nj  แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 
     N  แทน ขนาดของประชากร 

     2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
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  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปน
รายคูเพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกันโดยใชวิธี Dunnett’s T3 มีสูตรดังนี้ 
 

       t  =   

⎟
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   เม่ือ  t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
     MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
        (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 
     iX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 
     jX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 

     iN   แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  
     Nj   แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 
 
  3.3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  Product  Moment  
Correlation  Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัว
ที่เปนอิสระตอกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 มีสูตรดังนี้ 
 

( ) ( )
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N X
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N XY X Y

X N Y Y
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   เม่ือ  r  แทน สัมประสิทธสหสัมพันธ 
     ∑  X แทน ผลรวมของคะแนนชุด X 
     ∑  Y แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y 
     ∑  2X แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตวัยกกําลังสอง 
     ∑  2Y แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แตละตวัยกกําลังสอง 
     ∑  XY แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 
       แทน จํานวนคนหรือส่ิงที่ศึกษา 
 
  โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 ความหมายของคา r 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 437) คือ  
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   1)  คา r เปนคาลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ 
ถา X เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
   2)  คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
   3)  ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธกันมาก 
   4)  ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
และมีความสัมพันธกันมาก 
   5)  ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
   6)  ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย และมีคาระดับ
ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ 
 
  เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 314) 
   1. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 1 (ประมาณ 0.70 ถึง 0.90) ถือวามี
ความสัมพันธกันสูง (ถาสูงกวา 0.90 ถือวาอยูในระดับสูงมาก) 
   2. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.50 (ประมาณ 0.30 ถึง 0.70) ถือวามี
ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง 
   3. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเขาใกล 0.00 (ประมาณ 0.30 และต่ํากวา) ถือวามี
ความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
   4. ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0.00 แสดงวาไมมีความสัมพันธกันเชิง
เสนตรง 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาเรื่อง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมาย
ของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  H0    แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
  H1    แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
  n    แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
  Χ     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  S.D.   แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t    แทน คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 
  df    แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS    แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS    แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  F-Ratio   แทน คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
  Sig.2 tailed  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
  r    แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  LSD   แทน Least Significant Difference 
  F-Prop., p.  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
  *    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  **    แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 3 สวน ตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดย
นําเสนอในรูปแบบของจํานวน และรอยละ แสดงไดดังตาราง 4   
 
ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบ    
     แบบสอบถามที่เปนพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ     
     การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ 
     ปฏิบัติงาน 
 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ  
 ชาย 183 45.75 
 หญิง 217 54.25 
รวม 400 100.00 
อายุ   
 21 - 30 ป  216 54.00 
 31 - 40 ป  141 35.25 
 41 - 50 ป  35 8.75 
 51 - 60 ป 8 2.00 
รวม 400 100 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 79 19.75 
 ปริญญาตรี  254 63.50 
 สูงกวาปริญญาตร ี 67 16.75 
รวม 400 100.00 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับตําแหนงงาน  
 พนักงานระดับปฏิบตัิการ  255 63.75 
 พนักงานระดับหัวหนางาน 72 18.00 

 
พนักงานระดับจัดการ 
(ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) 

64 16.00 

 
พนักงานระดับบริหาร 
(ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) 

9 2.25 

รวม 400 100.00 
รายไดเฉลีย่ตอเดือน  
 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  68 17.00 
 10,001 – 15,000 บาท  89 22.25 
 15,001 – 20,000 บาท  67 16.75 
 20,001 – 25,000 บาท 33 8.25 
 25,001 – 30,000 บาท  41 10.25 
 30,001 บาทขึ้นไป 102 25.50 
รวม 400 100.00 
สถานภาพสมรส   
 โสด 281 70.25 
 สมรส / อยูดวยกัน 103 25.75 
 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 16 4.00 
รวม 400 100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
 นอยกวาหรือเทากับ  3 ป  132 33.00 
 4 – 6 ป 125 31.25 
 7 – 9 ป 74 18.50 
 10 ป ขึ้นไป 69 17.25 
รวม 400 100.00 

  
 จากตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของ
ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดับ 
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การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน จํานวน 400 คน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ดานเพศ ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญ
เปนเพศหญิง จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 54.25 และเพศชาย จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 
45.75 
 ดานอายุ ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมี
อายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 216 คน คิดเปนรอยละ 54.00 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ป จํานวน 
141 คน คิดเปนรอยละ 35.25 อายุ 41-50 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.75 และ อายุ 51-60 ป 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 2.00  
 ดานระดับการศึกษา  ผู ตอบแบบสอบถามที่ เ ปนพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 254 คน คิดเปนรอยละ 
63.50 รองลงมาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 19.75 และระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.75 
 ดานระดับตําแหนงงาน  ผูตอบแบบสอบถามที่ เปนพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 63.75 
รองลงมาเปนพนักงานระดับหัวหนางาน จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 เปนพนักงานระดับ
จัดการ (ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.00 และเปนพนักงาน
ระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 
 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน  ผูตอบแบบสอบถามที่ เปนพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอย
ละ 25.50 รองลงมา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 
22.25 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.75 มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 25,001-30,000 บาท จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.25 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
20,001-25,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.25 
 ดานสถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 281 คน คิดเปนรอยละ 70.25 รองลงมา สถานภาพสมรส / อยู
ดวยกัน จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 25.75 และสถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู จํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 4.00 
 ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 132 คน 
คิดเปนรอยละ 33.00 รองลงมา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 
31.25 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.50 และระยะเวลาในการ 
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ปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 17.25 
 
 เนื่องจากมีบางอันตรภาคชั้นของอายุ ระดับตําแหนงงาน และสถานภาพสมรส มีความถี่
นอยกวาเกณฑที่กําหนดไว ดังน้ัน ผูวิจัยไดทําการจัดกลุมใหมเพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน ดัง
แสดงในตาราง 5  
 
ตาราง 5 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบ

แบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ ระดับตําแหนง     
งาน และสถานภาพสมรส รวมชั้นใหม 

 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

อายุ   
 21 - 30 ป  216 54.00 
 31 - 40 ป  141 35.25 
 41 - 60 ป  43 10.75 
รวม 400 100 
ระดับตําแหนงงาน  
 พนักงานระดับปฏิบตัิการ  255 63.75 
 พนักงานระดับหัวหนางาน 72 18.00 

 

พนักงานระดับจัดการ 
(ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ)  
และพนักงานระดับบริหาร  
(ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) 

73 18.25 

รวม 400 100.00 
สถานภาพ  
 โสด 281 70.25 

 
สมรส / อยูดวยกัน / หมาย / หยาราง / 
แยกกันอยู 

119 29.75 

รวม 400 100.00 

 
 จากตาราง 5 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ของ
ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จําแนกตาม  เพศ  อายุ ระดับ
การศึกษา  ระดับตําแหนงงาน  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาในการปฏิบัติ 
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งาน จัดกลุมใหม จํานวน 400 คน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ดานอายุ ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมี
อายุระหวาง 21-30 ป จํานวน 216 คน คิดเปนรอยละ 54.00 รองลงมา อายุ 31-40 ป จํานวน 141 
คน คิดเปนรอยละ 35.25 และ อายุ 41-60 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 10.75  
 ดานระดับตําแหนงงาน  ผูตอบแบบสอบถามที่ เปนพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 63.75 
รองลงมาเปนพนักงานระดับจัดการ (ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) / พนักงานระดับบริหาร 
(ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 18.25 และเปนพนักงานระดับหัวหนางาน 
จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00  
 ดานสถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 281 คน คิดเปนรอยละ 70.25 รองลงมา สถานภาพสมรส / อยู
ดวยกัน / หมาย / หยาราง / แยกกันอยู จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 29.75  
 
สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
 เปนการวิเคราะหขอมูลดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม ปจจัยเกี่ยวกับ
องคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล โดยนําเสนอในรูปแบบของคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ดังตาราง 6-9                   
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยตางๆ ที่มีผลตอ  
     พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยทางดานความเครียด Χ  S.D. ระดับความเครียด 

ปจจัยเกี่ยวกบัสิ่งแวดลอม 3.19 0.51 ปานกลาง 
ปจจัยเกี่ยวกบัองคการ 3.40 0.40 ปานกลาง 
ปจจัยเกี่ยวกบัตวับุคคล 3.21 0.58 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยตางๆ ที่มี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา โดยเฉลี่ยแลว 
ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม  เก่ียวกับองคการ  และเกี่ยวกับตัวบุคคล  มีผลตอ 
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พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง โดยท่ี
ปจจัยเกี่ยวกับองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 รองลงมาคือ ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.21 และปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 
 
ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอมที่มี

ผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม Χ  S.D. ระดับความเครียด 

ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ    
1. องคการที่ทานทํางานอยูไดรับผลกระทบจาก

ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 
2.21 0.92 นอย 

2. ในชวงภาวะเศรษฐกิจตกต่าํ องคการของ
ทานแกปญหาโดยการลดพนักงาน / ตัด
เงินเดือนพนักงาน / ลดชั่วโมงการทํางานลง 

3.63 1.20 มาก 

3. ทานยังรูสึกม่ันคงในงานหรือองคการของ
ทานทามกลางภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 

3.60 0.94 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.14 0.71 ปานกลาง 

ความไมแนนอนทางการเมือง    
4. องคการที่ทานอยูไดรับผลกระทบจาก

เหตุการณความไมสงบทางการเมือง 
2.65 1.07 ปานกลาง 

5. องคการที่ทานทํางานอยูไดรับผลกระทบจาก
การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล 

2.74 0.97 ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 2.69 0.92 ปานกลาง 

ความไมแนนอนทางเทคโนโลย ี    
6. ทานสามารถปรับตวัในการใชเทคโนโลยี

ใหมๆ ในสํานักงานไดเปนอยางดี 
3.99 0.74 มาก 

7. งานที่ทานทําอยูนั้นสามารถใชอุปกรณและ
เทคโนโลยตีางๆ เขามาแทนที่ได 

3.46 1.08 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.72 0.73 มาก 

คาเฉลีย่รวมของปจจัยเก่ียวกับสิง่แวดลอม 3.19 0.51 ปานกลาง 
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 จากตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับ
สิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีระดับความเครียดในปจจัย
เก่ียวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ ความไมแนนอนทางการเมือง โดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 และ 2.69 และมีระดับความเครียดในปจจัย
เก่ียวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยี โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.72 โดยพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอมทางดานความไมแนนอนทางเศรษฐกิจโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความไมแนนอนทางเศรษฐกิจที่มีผลทําใหเกิดความเครียด ซึ่ง
ประกอบไปดวย การแกปญหาโดยการลดพนักงาน ตัดเงินเดือนพนักงาน หรือลดชั่วโมงการทํางาน
ลง เม่ือองคการตกอยูในชวงภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 รองลงมาคือ พนักงานยังรูสึกม่ันคงในงานหรือองคการทามกลางภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และผลกระทบที่องคการไดรับจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.21 
 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมทางดานความไมแนนอนทางการเมืองโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความไมแนนอนทางการเมืองที่มีผลทําใหเกิดความเครียดนั้น 
ประกอบดวย ผลกระทบที่องคการไดรับจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.74 และผลกระทบที่องคการไดรับจากเหตุการณความไมสงบทางการเมือง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.65  
 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีโดยรวม 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความไมแนนอนทางเทคโนโลยีที่มีผลทําใหเกิดความเครียดไดนั้น 
จะเปนเรื่องของความสามารถในการปรับตัวเพื่อใชเทคโนโลยีใหมๆ ในสํานักงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.99 และเรื่องงานที่ทําอยูนั้นสามารถใชอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆ เขามาแทนที่ได โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.46 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการที่มีผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

ปจจัยเก่ียวกับองคการ Χ  S.D. ระดับความเครียด 

ความตองการจากงาน     
1. สภาพหองทํางานของทานมีความ

เหมาะสมกับการทํางาน 
3.69 0.91 มาก 

2. ภายในหองทํางานเย็นสบาย อากาศถายเท
ดี 

3.71 0.96 มาก 

3. งานที่ทานทํามีความทาทายและไมนาเบือ่ 3.62 0.99 มาก 
คาเฉลีย่รวม 3.67 0.74 มาก 

ความตองการจากบทบาท    
4. ทานรูสึกไมพอใจเม่ือตองทํางานนอกเหนือ

หนาที่รับผิดชอบ 
3.18 1.12 ปานกลาง 

5. งานที่ทานทําอยูมีขอบเขตและบทบาท
หนาที่ไมชัดเจน 

3.10 1.10 ปานกลาง 

6. งานที่ทานทําอยูตองใชความรับผิดชอบใน
ระดับสูง 

2.09 0.81 นอย 

คาเฉลีย่รวม 2.79 0.64 ปานกลาง 

ความตองการสวนบุคคล    
7. ทานไมไดรับความรวมมือจากหนวยงาน

อ่ืนในการประสานงาน 
3.28 0.93 ปานกลาง 

8. สัมพันธภาพระหวางทานกับหัวหนางาน 
และ / หรือ เพ่ือนรวมงาน ไมดีเทาที่ควร 

3.64 1.01 มาก 

9. ในแผนกของทานมีปญหาความขัดแยงใน
การทํางานรวมกัน 

3.45 1.09 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.45 0.81 มาก 

โครงสรางองคการ    
10. องคการของทานมีนโยบายการบริหารงาน

ไมชัดเจน 
3.13 1.07 ปานกลาง 

11. ทานรูสึกอึดอัดและไมสบายใจเก่ียวกับ
กฎเกณฑ ขอบังคับขององคการ 

3.27 1.10 ปานกลาง 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

ปจจัยเก่ียวกับองคการ Χ  S.D. ระดับความเครียด 

12. โครงสรางการบริหารงานในองคการของ
ทานมีลักษณะที่ไมเอ้ือตอการเลื่อน
ตําแหนงงาน 

3.15 1.08 ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 3.18 0.54 ปานกลาง 

ภาวะผูนําในองคการ    
13. หัวหนางานของทานมักจะเขมงวด

จนเกินไป 
3.31 1.07 ปานกลาง 

14. หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทาน
แสดงความคดิเห็น 

3.71 0.98 มาก 

15. หัวหนาของทานจัดแบงภาระงานใหทาน
รับผิดชอบไดอยางเหมาะสมกับ
ความสามารถ 

3.59 0.89 มาก 

16. ทานมักใชวิจารญาณของตนเองเปนหลักใน
การตัดสินใจดําเนินการเรื่องตางๆ ใน
องคกร 

3.44 0.92 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.51 0.65 มาก 

วงจรชีวติขององคการ    
17. องคการของทานเคยประสบปญหาจนถึง

ขั้นลดเงินเดือน 
3.91 1.04 มาก 

18. องคการของทานเคยประสบกับปญหา
จนถึงขั้นลดขนาดองคการ (downsizing) 

3.63 1.18 มาก 

19. องคการที่ทานทํางานอยูมีการกอตั้งมาเปน
ระยะเวลายาวนาน (เกินกวา 10 ป) 

3.75 1.38 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.76 0.80 มาก 

คาเฉลีย่รวมของปจจัยเก่ียวกับองคการ 3.40 0.40 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับ
องคการที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับ 
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องคการทางดานความตองการจากบทบาท และทางดานโครงสรางองคการโดยรวม อยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 และ 3.18 ตามลําดับ และมีระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับ
องคการทางดานความตองการจากงาน ทางดานความตองการสวนบุคคล ทางดานภาวะผูนําใน
องคการ และทางดานวงจรชีวิตขององคการ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67, 
3.45, 3.51 และ 3.76 ตามลําดับ โดยพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานความตองการจากบทบาทโดยรวม อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความตองการจากบทบาทที่มีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน จะพบใน
เร่ืองความรูสึกไมพอใจเม่ือตองทํางานนอกเหนือหนาที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.18 รองลงมาคือ งานที่ทําอยูมีขอบเขตและบทบาทหนาที่ไมชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.10 และงานที่ทําอยูตองใชความรับผิดชอบในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.09 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานโครงสรางองคการโดยรวม อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานโครงสรางองคการท่ีมีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน จะพบใน
เรื่องความรูสึกอึดอัดและไมสบายใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ ขอบังคับขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 รองลงมาคือ เร่ืองโครงสรางการบริหารงานในองคการมีลักษณะที่ไมเอ้ือ
ตอการเลื่อนตําแหนงงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 และในเรื่องที่องคการมีนโยบายการบริหารงาน
ไมชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 
 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับองคการทางดานความตองการจากงานโดยรวม อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานความตองการจากงานท่ีมีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน โดยมาก
จะเปนเรื่องอากาศภายในหองทํางานนั้นเย็นสบายและถายเทดี มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 รองลงมาคือ สภาพหองทํางานมีความเหมาะสมกับการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.69 และงานที่ทํามีความทาทายและไมนาเบื่อ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานความตองการสวนบุคคลโดยรวม อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานความตองการสวนบุคคลที่มีผลทําใหเกิดความเครียด จะพบได
ในเร่ืองสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับหัวหนางาน และ/หรือ เพ่ือนรวมงาน ไมดีเทาที่ควร มี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 รองลงมาคือ ปญหาความขัดแยงในการทํางาน
รวมกันภายในแผนกที่ทํางานอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และพนักงานไมไดรับความรวมมือจาก
หนวยงานอ่ืนในการประสานงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานภาวะผูนําในองคการโดยรวม อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.51 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานภาวะผูนําในองคการที่มีผลทําใหเกิดความเครียด จะพบมากใน 
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เร่ืองการเปดโอกาสจากหัวหนางานใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 รองลงมาคือ หัวหนาจัดแบงภาระงานใหพนักงานรับผิดชอบไดอยางเหมาะสม
กับความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เร่ืองการใชวิจารญาณของพนักงานเปนหลักในการ
ตัดสินใจดําเนินการเรื่องตางๆ ในองคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 และความเขมงวดของหัวหนา
งาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31   
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานวงจรชีวิตขององคการโดยรวม อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานวงจรชีวิตขององคการที่มีผลทําใหเกิดความเครียดได โดยมาก
จะเปนเร่ืององคการเคยประสบปญหาจนถึงขั้นลดเงินเดือน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 รองลงมาคือ องคการที่พนักงานทํางานอยูมีการกอตั้งมาเปนระยะเวลายาวนาน (เกิน
กวา 10 ป) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และ องคการเคยประสบกับปญหาจนถึงขั้นลดขนาดองคการ 
(downsizing) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลที่มีผล

ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล Χ  S.D. ระดับความเครียด 

ปญหาทางครอบครัว    
1. ครอบครัวของทานมีความขดัแยงกันใน

เรื่องเงินหรือเรื่องการแบงงานบานกันทํา 
3.70 1.09 มาก 

2. ความสัมพันธระหวางทานและสมาชิก
ภายในครอบครัวของทานเปนไปอยาง
ราบร่ืน 

4.09 0.91 มาก 

3. ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับ
ครอบครัวบอยคร้ัง 

3.80 0.99 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.86 0.73 มาก 

ปญหาทางเศรษฐกิจ    
4. ทานมีภาระในการดูแลบุคคลในครอบครัว 2.36 1.10 นอย 
5. ทานมีภาระในเร่ืองคาใชจายตางๆ เชน คา

สาธารณูปโภค คานํ้ามัน คาใชจายภายใน
บาน ฯลฯ 

2.14 1.00 นอย 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล Χ  S.D. ระดับความเครียด 

6. ทานมีภาระหนี้สิน เชน เงินกู เงินผอน
ชําระ ฯลฯ ที่จะตองผอนชําระอยู 

2.61 1.36 ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 2.37 0.87 นอย 

ปญหาดานบุคลิกภาพ    
7. ทานมักนอนไมหลับเพราะคิดมากหรือ

กังวล 
3.32 1.22 ปานกลาง 

8. ทานมักจะทําอะไรไมไดเลย เพราะประสาท
ตึงเครียด 

3.75 1.11 มาก 

9. ทานมักกลัวทีจ่ะเกิดความผดิพลาดในการ
ทําส่ิงตางๆ 

3.14 1.10 ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 3.40 0.95 ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวมของปจจัยเก่ียวกับตวับุคคล 3.21 0.58 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับ
ตัวบุคคลท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีระดับความเครียดในปจจัย
เก่ียวกับตัวบุคคลในเรื่องปญหาทางครอบครัวโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 
รองลงมาคือ มีระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลในเรื่องปญหาดานบุคลิกภาพโดยรวมใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 และมีระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลใน
เรื่องปญหาทางเศรษฐกิจโดยรวมในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.37 โดยพิจารณาเปนรายดาน 
ดังนี้ 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลในเรื่องปญหาทางครอบครัวโดยรวม อยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานปญหาทางครอบครัวที่มีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน คือ เร่ือง
ความสัมพันธระหวางพนักงานและสมาชิกภายในครอบครัวเปนไปอยางราบร่ืน มากกวาขออ่ืน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.09 รองลงมาคือ พนักงานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับครอบครัวบอยคร้ัง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และครอบครัวของพนักงานมีความขัดแยงกันในเรื่องเงินหรือเร่ืองการแบงงาน
บานกันทํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70   
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 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลดานบุคลิกภาพโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี
ความเห็นวาดานบุคลิกภาพที่มีผลทําใหเกิดความเครียดไดนั้น จะเกิดขึ้นจากการที่พนักงานมักจะ
ทําอะไรไมไดเลยเพราะประสาทตึงเครียด มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 
รองลงมาคือ พนักงานมักนอนไมหลับเพราะคิดมากหรือกังวล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ
พนักงานมักกลัวที่จะเกิดความผิดพลาดในการทําส่ิงตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 
 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลดานปญหาทางเศรษฐกิจโดยรวม อยูในระดับนอย 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.37 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มี
ความเห็นวาดานปญหาทางเศรษฐกิจที่มีผลทําใหเกิดความเครียดไดนั้น จะมาจากเร่ืองภาระหนี้สิน 
เชน เงินกู เงินผอนชําระ ฯลฯ ที่พนักงานจะตองผอนชําระ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.61 รองลงมาคือ พนักงานมีภาระในการดูแลบุคคลในครอบครัว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.36 
และพนักงานมีภาระในเรื่องคาใชจายตางๆ เชน คาสาธารณูปโภค คานํ้ามัน คาใชจายภายในบาน 
ฯลฯ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 
 
สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 เปนการวิ เคราะหข อ มูลพฤติกรรมการทํ างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ไดแก การเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน และความ
พึงพอใจในการทํางาน โดยนําเสนอในรูปแบบของคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง
ตอไปน้ี          
 
ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการทํางานในดานตางๆ ของ 
     พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

พฤติกรรมการทํางานในดานตางๆ Χ  S.D. 
ระดับพฤติกรรม 

การทํางาน 
การเพ่ิมผลผลิต 3.53 0.55 มาก 
การขาดงาน 3.90 0.74 มาก 
การออกจากงาน 3.50 1.02 มาก 
ความพึงพอใจในการทํางาน 3.78 0.86 มาก 

คาเฉลีย่รวมของพฤติกรรมการทํางาน 3.68 0.52 มาก 
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 จากตาราง 10 แสดงคาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการทํางานในดาน
ตางๆ ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา โดยเฉลี่ยแลว พนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 โดย
พิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53, 3.90, 3.50 และ 3.78 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 11 แสดงคาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

พฤติกรรมการทํางาน Χ  S.D. 
ระดับพฤติกรรม 

การทํางาน 

การเพิ่มผลผลิต    
1. ความรู ความสามารถ และความชํานาญของ

ทานในการปฏิบัติงานมีการพัฒนาไปในทางที่ดี
ขึ้น 

3.71 0.66 มาก 

2. ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายที่วาง
ไวโดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย 

3.63 0.68 มาก 

3. ทานมีผลงานดีกวาเพ่ือนรวมงานของทาน 3.26 0.69 ปานกลาง 
คาเฉลีย่รวม 3.53 0.55 มาก 

การขาดงาน     
4. ทานมักจะหาโอกาสในการหลีกเลี่ยงการ

ปฏิบัติงาน และละเลยตอหนาที่ที่รับผิดชอบ 
4.13 0.86 มาก 

5. ทานมาทํางานทันเวลา และพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานไดทันท ี

3.73 1.01 มาก 

6. ทานจะไมขาดงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมมี
ความจําเปน 

3.84 1.16 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.90 0.74 มาก 

การออกจากงาน    
7. ทานมีความตองการที่จะยายไปปฏิบตัิงานใน

แผนกอ่ืน เน่ืองจากมีปญหากับแผนกงานที่ตน
สังกัดอยู 

3.99 1.05 มาก 

8. ทานมีความคดิที่จะเปลี่ยนงาน 3.45 1.28 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน Χ  S.D. 
ระดับพฤติกรรม 

การทํางาน 
9. ทานจะออกจากงานเม่ือไดงานใหม 3.05 1.39 ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 3.50 1.02 มาก 

ความพึงพอใจในการทํางาน    
10. ทานพึงพอใจในงานของตนเอง 3.78 0.86 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.78 0.86 มาก 

 
 จากตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา ผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร มีระดับพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตโดยรวม อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความรู ความสามารถ และความชํานาญของ
พนักงานในการปฏิบัติงานมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.71 รองลงมาคือ ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายที่วางไวโดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และพนักงานมีผลงานดีกวาเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26  
 พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีระดับพฤติกรรมการทํางานในดานการขาด
งานโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมักจะ
หาโอกาสในการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน และละเลยตอหนาที่ที่รับผิดชอบ มีคาเฉล่ียสูงกวาขออ่ืน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ พนักงานจะไมขาดงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมมีความ
จําเปน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ พนักงานมาทํางานทันเวลา และพรอมที่จะปฏิบัติงานได
ทันที โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 
 พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีระดับพฤติกรรมการทํางานในดานการออก
จากงานโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมี
ความตองการที่จะยายไปปฏิบัติงานในแผนกอ่ืน เน่ืองจากมีปญหากับแผนกงานที่ตนสังกัดอยู มี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 รองลงมาคือ พนักงานมีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และพนักงานจะออกจากงานเม่ือไดงานใหม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 
 พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีระดับพฤติกรรมการทํางานในดานความพึง
พอใจในการทํางานของตน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78   
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การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐาน  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน โดยแยกออกเปนสมมติฐานยอย 7 สมมติฐาน ดังนี้ 
 
เพศ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   ไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   แตกตางกัน   
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละ
กลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา p. มีคานอยกวา 0.05  
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ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศ โดยใช Levene’s test  
 

Levene's Test for Equality of Variances พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร F Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 3.717 0.055 
ดานการขาดงาน 0.226 0.635 
ดานการออกจากงาน 0.001 0.975 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 0.615 0.433 

  
 จากตาราง 12 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.055 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชการ
ทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal Variances assumed) 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.635 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชการทดสอบคา t 
กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal Variances assumed) 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.975 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชการ
ทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal Variances assumed) 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.433 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน 
จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal Variances assumed) 
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ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามเพศ 

 

พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร 

เพศ n Χ  S.D. t df 
Sig. 

(2-tailed) 

ชาย 183 3.58 0.58 
ดานการเพิ่มผลผลติ 

หญิง 217 3.49 0.51 
1.696 398 0.091 

ชาย 183 3.87 0.73 
ดานการขาดงาน 

หญิง 217 3.92 0.75 
-0.709 398 0.479 

ชาย 183 3.58 1.02 
ดานการออกจากงาน 

หญิง 217 3.43 1.03 
1.465 398 0.144 

ชาย 183 3.92 0.86 ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน หญิง 217 3.66 0.85 

3.084 398 0.002 

  
 จากตาราง 13 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน 
และดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test 
พบวา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.091 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.479 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.144 ซึ่งมากกวา 0.05  นั่นคือ  ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ 
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แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
อายุ 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
   แตกตางกัน   
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุก
กลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุม ไม
เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุ โดยใช Levene’s test   
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 1.916 2 397 0.149 
ดานการขาดงาน 0.777 2 397 0.460 
ดานการออกจากงาน 1.777 2 397 0.170 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 0.735 2 397 0.480 

 
 จากตาราง 14 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.149 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 
F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.460 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.170 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-
test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.480 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน 
จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
 
 
 



 87 

ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามอายุ 

 

พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 0.308 2 0.154 0.507 0.603 
ภายในกลุม 120.512 397 0.304   ดานการเพิ่มผลผลติ 

รวม 120.820 399    
ระหวางกลุม 3.097 2 1.549 2.801 0.062 
ภายในกลุม 219.515 397 0.553   ดานการขาดงาน 

รวม 222.612 399    
ระหวางกลุม 19.717 2 9.859 9.702 0.000 
ภายในกลุม 403.393 397 1.016   ดานการออกจากงาน 

รวม 423.111 399    
ระหวางกลุม 5.409 2 2.704 3.651 0.027 
ภายในกลุม 294.101 397 0.741   

ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

รวม 299.510 399    

  
 จากตาราง 15 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออก
จากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ One-way Analysis of 
Variance หรือ One-way ANOVA พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.603 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.062 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน 
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มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบาง
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 16 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนาํผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 17 

 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจากงาน จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคูดวย

วิธี LSD 
 

  อายุ Χ  
21 – 30 ป 
3.3627 

31 – 40 ป 
3.5296 

41 – 60 ป 
4.1008 

3.3627 - -0.16690 -0.73812* 21 – 30 ป 
 - (0.127) (0.000) 

3.5296 - - -0.57122* 31 – 40 ป 
 - - (0.001) 

4.1008 - - - 41 – 60 ป 
 - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจากงาน จําแนกตามอายุ โดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา 
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 21-30 ป กับชวงอายุ 41-60 
ป มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ที่อยูในชวงอายุ 21-30 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานการ
ออกจากงานในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 41-60 ป 
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.73812 
 2. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 31-40 ป กับชวงอายุ 41-60 
ป มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 31-40 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานการ
ออกจากงานในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 41-60 ป 
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.57122  
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามอายุ โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD 
 

  อายุ Χ  
21 – 30 ป 
3.7870 

31 – 40 ป 
3.6879 

41 – 60 ป 
4.0930 

3.7870 - 0.09909 -0.30599* 21 – 30 ป 
 - (0.288) (0.034) 

3.6879 - - -0.40508* 31 – 40 ป 
 - - (0.007) 

4.0930 - - - 41 – 60 ป 
 - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามอายุ โดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา 
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 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 21-30 ป กับชวงอายุ 41-60 
ป มีคา Probability (p) เทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 21-30 ป จะมีคาเฉล่ียในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานความ
พึงพอใจในการทํางานในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่อยูในชวงอายุ 
41-60 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.30599 
 2. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 31-40 ป กับชวงอายุ 41-60 
ป มีคา Probability (p) เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่อยูในชวงอายุ 31-40 ป จะมีคาเฉล่ียในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานความ
พึงพอใจในการทํางานในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่อยูในชวงอายุ 
41-60 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.40508  
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 
 
ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บรษิัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
   ในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน  
   ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุก
กลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุม ไม
เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ  
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สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษา โดยใช Levene’s 

test 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 3.416 2 397 0.034 
ดานการขาดงาน 0.615 2 397 0.541 
ดานการออกจากงาน 0.864 2 397 0.422 
ดานความพึงพอใจการทํางาน 1.371 2 397 0.255 

 
 จากตาราง 18 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

Statistica df1 df2 p. 

ดานการเพิ่มผลผลติ Brown-Forsythe 3.499 2 170.090 0.032 

 
 จากตาราง 19 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ 
Brown-Forsythe พบวา พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดานการเพิ่มผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.032 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชน 
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ในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับการศึกษา โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett’s T3 
 

  ระดับ
การศึกษา Χ  

ต่ํากวาปริญญาตร ี
3.3966 

ปริญญาตร ี
3.5525 

สูงกวาปริญญาตร ี
3.6368 

3.3966 - -0.15587* -0.24019* ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี  - (0.044) (0.044) 

3.5525 - - -0.08432 
ปริญญาตร ี

 - - (0.708) 
3.6368 - - - สูงกวา 

ปริญญาตร ี  - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett’s T3 พบวา 
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต
ในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.15587 
 2. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีคา Probability 
(p) เทากับ 0.044  ซึ่งนอยกวา 0.05  หมายความวา  พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต 
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ในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี 
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.24019 
 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.541 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.422 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-
test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.255 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน 
จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 0.323 2 0.162 0.289 0.750 
ภายในกลุม 222.289 397 0.560   ดานการขาดงาน 

รวม 222.612 399    
ระหวางกลุม 1.700 2 0.850 0.801 0.450 
ภายในกลุม 421.411 397 1.061   ดานการออกจากงาน 

รวม 423.111 399    
ระหวางกลุม 5.899 2 2.950 3.988 0.019 
ภายในกลุม 293.611 397 0.740   

ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

รวม 299.510 399    



 94 

 จากตาราง 21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความ
พึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ One-way Analysis of Variance หรือ 
One-way ANOVA พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability เทากับ 0.750 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability เทากับ 0.450 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผล
การวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 95 

ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD 
 

  ระดับ
การศึกษา Χ  

ต่ํากวาปริญญาตร ี
4.0253 

ปริญญาตร ี
3.7126 

สูงกวาปริญญาตร ี
3.7761 

4.0253 - 0.31272* 0.24920 ต่ํากวา 
ปริญญาตร ี  - (0.005) (0.082) 

3.7126 - - -0.06352 
ปริญญาตร ี

 - - (0.591) 
3.7761 - - - สูงกวา 

ปริญญาตร ี  - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับ
การศึกษา โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา พนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี กับพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีคา Probability (p) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 
0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตร ี
จะมีคาเฉล่ียในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานในระดับสูงกวา 
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
อยู 0.31272 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 
 
ระดับตําแหนงงาน 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน  
   ในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
   ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 



 96 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุก
กลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุม ไม
เทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3  เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับตําแหนงงาน โดยใช 

Levene’s test 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 1.825 2 397 0.163 
ดานการขาดงาน 0.652 2 397 0.522 
ดานการออกจากงาน 1.467 2 397 0.232 
ดานความพึงพอใจการทํางาน 1.777 2 397 0.171 

 
 จากตาราง 23 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.163 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
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 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.522 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.232 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.171 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 
F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

 

พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 4.352 2 2.176 7.417 0.001 
ภายในกลุม 116.468 397 0.293   ดานการเพิ่มผลผลติ 

รวม 120.820 399    
ระหวางกลุม 0.998 2 0.499 0.894 0.410 
ภายในกลุม 221.614 397 0.558   ดานการขาดงาน 

รวม 222.612 399    
ระหวางกลุม 6.084 2 3.042 2.896 0.056 
ภายในกลุม 417.027 397 1.050   ดานการออกจากงาน 

รวม 423.111 399    
ระหวางกลุม 5.254 2 2.627 3.544 0.030 
ภายในกลุม 294.256 397 0.741   

ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

รวม 299.510 399    
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 จากตาราง 24 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน 
และความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชสถิติ One-way Analysis of 
Variance หรือ One-way ANOVA พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหา
วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 25 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.410 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติ ฐานรอง  (H1) หมายความว า  ระ ดับตํ าแหน งงานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.056 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.030 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับตําแหนงงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดัง
ตาราง 26  
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ตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  
 

ระดับตําแหนงงาน Χ  

ระดับ 
ปฏิบัติการ 

3.4575 

ระดับ 
หัวหนางาน 

3.6574 

ระดับจัดการขึ้นไป 
และระดับบริหาร 

3.6895 
- -0.19989* -0.23198* ระดับปฏิบตักิาร 3.4575 
- (0.006) (0.001) 
- - -0.03209 ระดับหัวหนางาน 3.6574 
- - (0.722) 
- - - ระดับจัดการข้ึนไป 

และระดับบริหาร 
3.6895 

- - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 25 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา  
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับหัวหนางาน มีคา Probability (p) 
เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มี
ตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลติใน
ระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับหัวหนางาน โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.19989 
 2.  พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหนงงานในระดับจัดการขึ้นไป (ระดับผูจัดการ 
และผูชวยผูจัดการ) และระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับ
ปฏิบัติการ จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตในระดับต่ํากวา
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับจัดการขึ้นไป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ 0.23198 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  
 

ระดับตําแหนงงาน Χ  

ระดับ 
ปฏิบัติการ 

3.7333 

ระดับ 
หัวหนางาน 

3.7222 

ระดับจัดการขึ้นไป 
และระดับบริหาร 

4.0274 
- 0.01111 -0.29406* ระดับปฏิบตักิาร 3.7333 
- (0.923) (0.010) 
- - -0.30518 ระดับหัวหนางาน 3.7222 
- - (0.033) 
- - - ระดับจัดการข้ึนไป 

และระดับบริหาร 
4.0274 

- - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดับ
ตําแหนงงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา  
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหนงงานในระดับจัดการขึ้นไป (ระดับผูจัดการ 
และผูชวยผูจัดการ) และระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) มีคา Probability (p) เทากับ 0.010 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับ
ปฏิบัติการ จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับ
ต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับจัดการขึ้นไป (ระดับ
ผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) และระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.29406 
 2. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับหัวหนางาน กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีตําแหนงงานในระดับจัดการขึ้นไป (ระดับผูจัดการ 
และผูชวยผูจัดการ) และระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) มีคา Probability (p) เทากับ 0.033 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับ
หัวหนางาน จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีตําแหนงงานในระดับจัดการขึ้นไป (ระดับ 
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ผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) และระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.30518 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 
 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
   ในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
   ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบคาความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐาน
ดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05   หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุก
กลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากัน
ใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช  
     Levene’s test  
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 0.984 5 394 0.427 
ดานการขาดงาน 1.072 5 394 0.375 
ดานการออกจากงาน 1.328 5 394 0.251 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 1.051 5 394 0.387 

 
 จากตาราง 27 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.427 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.375 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.251 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.387 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 
F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 4.908 5 0.982 3.336 0.006 
ภายในกลุม 115.912 394 0.294   ดานการเพิ่มผลผลติ 

รวม 120.820 399    
ระหวางกลุม 5.051 5 1.010 1.830 0.106 
ภายในกลุม 217.561 394 0.552   ดานการขาดงาน 

รวม 222.612 399    
ระหวางกลุม 11.415 5 2.283 2.185 0.055 
ภายในกลุม 411.696 394 1.045   ดานการออกจากงาน 

รวม 423.111 399    
ระหวางกลุม 2.010 5 0.402 0.532 0.752 
ภายในกลุม 297.500 394 0.755   

ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

รวม 299.510 399    

 
 จากตาราง 28 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน 
และความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ One-way Analysis of 
Variance หรือ One-way ANOVA พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหา
วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 29 
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 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.106 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง  (H1) หมายความวา  รายได เฉลี่ยตอเ ดือนของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.055 ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.752 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการ
ทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
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ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  
   

ตํ่ากวา หรือ
เทากับ 

10,000 บาท 

10,001 ถึง 
15,000 บาท 

15,001 ถึง 
20,000 บาท 

20,001 ถึง 
25,000 
บาท 

25,001 ถึง 
30,000 
บาท 

30,001 บาท
ข้ึนไป รายได

เฉลี่ยตอ
เดือน 

 

Χ  
 

3.3578 3.4944 3.5124 3.4949 3.6992 3.6536 

ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 
10,000 
บาท 

3.3578 - -0.13654 -0.15459 -0.13711 -0.34134* -0.29575* 

  - (0.119) (0.099) (0.234) (0.002) (0.001) 
10,001 ถึง 

15,000 
บาท 

3.4944 - - -0.01806 -0.00057 -0.20480* -0.15921* 

  - - (0.837) (0.996) (0.046) (0.044) 
15,001 ถึง 

20,000 
บาท 

3.5124 - - - 0.01749 -0.18675 -0.14116 

  - - - (0.880) (0.083) (0.099) 
20,001 ถึง 

25,000 
บาท 

3.4949 - - - - -0.20424 -0.15865 

  - - - - (0.108) (0.145) 
25,001 ถึง 

30,000 
บาท 

3.6992 - - - - - 0.04559 

  - - - - - (0.650) 
30,001 

บาทขึ้นไป 
3.6536 - - - - - - 

  - - - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา  
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
10,000 บาท กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001-30,000 
บาท มีคา Probability (p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จะมีคาเฉลี่ยในการมี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001-30,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.34134 
 2. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
10,000 บาท กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาทขึ้น
ไป มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จะมีคาเฉลี่ยในการมี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.29575 
 3. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-15,001 
บาท กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001-30,000 บาท มี
คา Probability (p) เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-15,001 บาท จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการ
ทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001-30,000 บาท โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.20480 
 4. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-15,001 
บาท กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-15,001 บาท จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการ
ทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.15921 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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สถานภาพสมรส 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
   ในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
   ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละ
กลุมกอน โดยใช Levene’s test  ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา p. มีคานอยกวา 0.05  
 
ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพสมรส โดยใช Levene’s 

test  
 

Levene's Test for Equality of Variances พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร F Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 4.377 0.037 
ดานการขาดงาน 0.957 0.328 
ดานการออกจากงาน 4.968 0.026 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 4.153 0.042 

  
 จากตาราง 30 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
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 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน จึงใชการ
ทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนไมเทากัน (Equal Variances not assumed) 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.328 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชการทดสอบคา t 
กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal Variances assumed) 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน จึงใชการทดสอบ
คา t กรณีคาความแปรปรวนไมเทากัน (Equal Variances not assumed) 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.042 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน จึง
ใชการทดสอบคา t กรณีคาความแปรปรวนไมเทากัน (Equal Variances not assumed) 
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ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษทัเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

  

พฤติกรรมการ
ทํางาน 

สถานภาพ n Χ  S.D. t df 
Sig. 

(2-tailed) 
โสด 281 3.5338 0.5290 

ดานการเพิ่มผลผลติ 
สมรส / อยูดวยกัน 
/ หมาย / หยาราง / 

แยกกันอยู 
119 3.5406 0.5997 

-0.107 199.462 0.915 

โสด 281 3.8968 0.7368 

ดานการขาดงาน 
สมรส / อยูดวยกัน 
/ หมาย / หยาราง / 

แยกกันอยู 
119 3.9244 0.7731 

-0.337 398 0.736 

โสด 281 3.3749 0.9752 
ดานการออกจาก
งาน 

สมรส / อยูดวยกัน 
/ หมาย / หยาราง / 

แยกกันอยู 
119 3.7983 1.0963 

-3.647 200.829 0.000 

โสด 281 3.7580 0.8184 
ดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สมรส / อยูดวยกัน 
/ หมาย / หยาราง / 

แยกกันอยู 
119 3.8487 0.9711 

-0.894 192.329 0.373 

 
 จากตาราง 31 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การออกจากงาน และความ
พึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t-test พบวา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.915 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.736 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ 
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สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.373 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
   บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
   บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบคาความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐาน
ดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุก
กลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากัน
ใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ 
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช 

Levene’s test 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานการเพิ่มผลผลติ 1.910 3 396 0.127 
ดานการขาดงาน 0.709 3 396 0.547 
ดานการออกจากงาน 2.102 3 396 0.099 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 0.612 3 396 0.607 

 
 จากตาราง 32 แสดงผลการทดสอบคาความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 
ผลการทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช 
Levene’s test พบวา มีคาความนาจะเปนดังนี้  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.127 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.547 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.099 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.607 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน 
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หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ 
F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prop 

ระหวางกลุม 4.750 3 1.583 5.402 0.001 
ภายในกลุม 116.070 396 0.293   ดานการเพิ่มผลผลติ 

รวม 120.820 399    
ระหวางกลุม 3.163 3 1.054 1.902 0.129 
ภายในกลุม 219.449 396 0.554   ดานการขาดงาน 

รวม 222.612 399    
ระหวางกลุม 16.781 3 5.594 5.452 0.001 
ภายในกลุม 406.330 396 1.026   ดานการออกจากงาน 

รวม 423.111 399    
ระหวางกลุม 1.935 3 0.645 0.858 0.463 
ภายในกลุม 297.575 396 0.751   

ดานความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

รวม 299.510 399    

 
 จากตาราง 33 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออก
จากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ 
One-way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  ดังนั้น  ผูวิจัย 
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จึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 34 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.129 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน ใชวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหา
วาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตาราง 35 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.463 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการ
ทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  
 

นอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป 

4 – 6 ป 7 – 9 ป 10 ปข้ึนไป ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 

Χ  
 3.3965 3.6267 3.6577 3.5072 

นอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป 

3.3965 - -0.23020* -0.26119* -0.11078 

  - (0.001) (0.001) (0.169) 
4 – 6 ป 3.6267 - - -0.03099 -0.11942 

  - - (0.697) (0.142) 
7 – 9 ป 3.6577 - - - 0.15041 

  - - - (0.098) 
10 ปข้ึนไป 3.5072 - - - - 

  - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา  
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป มี
คา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.23020 
 2 .  พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ป มี
คา Probabi l i ty (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมี 
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พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยู 0.26119 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
     เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจากงาน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  
   

นอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป 

4 – 6 ป 7 – 9 ป 10 ปข้ึนไป ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 

Χ  
 3.3131 3.4507 3.5360 3.9130 

นอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป 

3.3131 - -0.13754 -0.22290 -0.59991* 

  - (0.277) (0.130) (0.000) 
4 – 6 ป 3.4507 - - -0.08537 -0.46238* 

  - - (0.566) (0.002) 
7 – 9 ป 3.5360 - - - -0.37701* 

  - - - (0.027) 
10 ปข้ึนไป 3.9130 - - - - 

  - - - - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจากงาน จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา  
 1. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือ
เทากับ 3 ป กับพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้น
ไป มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวาหรือเทากับ 3 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมี
พฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงานอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  10  ปขึ้นไป  โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ  
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0.59991 
 2. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานใน
ดานการออกจากงานอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.46238 
 3. พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ป กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7-9 ป จะมีคาเฉลี่ยในการมีพฤติกรรมการทํางานใน
ดานการออกจากงานอยูในระดับต่ํากวาพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.37701 
 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัย
เก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 โดยแยกออกเปนสมมติฐานยอย 3 สมมติฐาน ดังนี้ 
  
 สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับส่ิงแวดลอมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
   การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 H1 : ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
   การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานตางๆ 

 

ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับส่ิงแวดลอม พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานการเพิ่มผลผลิต 400 0.217** 0.000 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 
ดานการขาดงาน 400 0.186** 0.000 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 
ดานการออกจากงาน 400 0.164** 0.001 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 400 0.216** 0.000 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 36 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานความเครียด
เก่ียวกับสิ่งแวดลอมโดยรวม ประกอบดวย ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ ความไมแนนอนทาง
การเมือง และความไมแนนอนทางเทคโนโลยี กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึง
พอใจในการทํางาน โดยใชสถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับส่ิงแวดลอม
โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดานการเพิ่มผลผลิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
0.217 แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอมไมวาจะเปนดานความไมแนนอน
ทางเศรษฐกิจ ดานความไมแนนอนทางการเมือง หรือดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการเพ่ิมผลผลิตจะมาก
ขึ้นในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอมโดยรวม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
ขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.186 แสดง 
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วา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมไมวาจะเปนดานความไมแนนอนทาง
เศรษฐกิจ ดานความไมแนนอนทางการเมือง หรือดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการขาดงานจะมากขึ้น
ในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอมโดยรวม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
ออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.164 
แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอมไมวาจะเปนดานความไมแนนอน
ทางเศรษฐกิจ ดานความไมแนนอนทางการเมือง หรือดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น 
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการออกจากงานจะมาก
ขึ้นในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับ
สิ่งแวดลอมโดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.216 แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม
ไมวาจะเปนดานความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ ดานความไมแนนอนทางการเมือง หรือดานความไม
แนนอนทางเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
ในดานความพึงพอใจในการทํางานจะมากขึ้นในระดับต่ํา 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.2 ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
   การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 H1 : ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
   การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  



 119 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการ 

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานตางๆ 
 

ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการ พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานการเพิ่มผลผลิต 400 0.112* 0.025 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 
ดานการขาดงาน 400 0.255** 0.000 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 

ดานการออกจากงาน 400 0.444** 0.000 
มีความสัมพันธ 
ปานกลาง 

เดียวกัน 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน 400 0.350** 0.000 
มีความสัมพันธ 
ปานกลาง 

เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 37 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานความเครียด
เก่ียวกับองคการโดยรวม ประกอบดวย ความตองการจากงาน ความตองการจากบทบาท ความ
ตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ และวงจรชีวิตขององคการ กับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิมผลผลิต ดาน
การขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชสถิติ Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.025 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับองคการโดยรวม 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
เพ่ิมผลผลิต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.112 
แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัท 
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เอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับองคการไมวาจะเปนในเรื่องความตองการจากงาน 
ความตองการจากบทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ หรือ
วงจรชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
ในดานการเพิ่มผลผลิตจะมากขึ้นในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการโดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
ขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.255 แสดง
วา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับองคการไมวาจะเปนในเรื่องความตองการจากงาน ความ
ตองการจากบทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ หรือวงจร
ชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครใน
ดานการขาดงานจะมากขึ้นในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการโดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
ออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.444 
แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับองคการไมวาจะเปนในเรื่องความตองการ
จากงาน ความตองการจากบทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําใน
องคการ หรือวงจรชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการขาดงานจะมากขึ้นในระดับปานกลาง 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับ
องคการโดยรวม มีความสัมพันธ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.350 แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับ
องคการไมวาจะเปนในเรื่องความตองการจากงาน ความตองการจากบทบาท ความตองการสวน
บุคคล  โครงสรางองคการ  ภาวะผูนําในองคการ  หรือวงจรชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น  พฤติกรรมการ 
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ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานความพึงพอใจในการทํางานจะมากขึ้น
ในระดับปานกลาง 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.3 ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
   การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 H1 : ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
   การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 38 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับตัวบุคคล 

กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานตางๆ 
 

ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

n r p ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

ดานการเพิ่มผลผลิต 400 0.088 0.078 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานการขาดงาน 400 0.129** 0.010 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 
ดานการออกจากงาน 400 0.159** 0.001 มีความสัมพันธต่ํา เดียวกัน 
ดานความพึงพอใจในการทํางาน 400 0.035 0.479 ไมมีความสัมพันธ - 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 38 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานความเครียด
เก่ียวกับตัวบุคคลโดยรวม ประกอบดวย ปญหาทางครอบครัว ปญหาทางเศรษฐกิจ และปญหาดาน
บุคลิกภาพ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพ่ิม
ผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชสถิติ  
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Pearson Product Moment Correlation Coefficient พบวา  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่ม
ผลผลิต มีคา Probability (p) เทากับ 0.078 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลโดยรวม 
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดาน
การเพ่ิมผลผลิต  
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการขาดงาน 
มีคา Probability (p) เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลโดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
ขาดงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.129 แสดง
วา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลไมวาจะเปนเรื่องปญหาทางครอบครัว ปญหา
ทางเศรษฐกิจ หรือปญหาดานบุคลิกภาพเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการขาดงานจะมากขึ้นในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการออกจาก
งาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลโดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการ
ออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.159 
แสดงวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเกี่ยวกับตัวบุคคลไมวาจะเปนเรื่องปญหาทาง
ครอบครัว ปญหาทางเศรษฐกิจ และปญหาดานบุคลิกภาพเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการออกจากงานจะมากขึ้นในระดับต่ํา 
 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานความพึง
พอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.479 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับตัว
บุคคลโดยรวม ไมมีความสัมพันธ กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดานความพึงพอใจในการทํางาน 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
ตาราง 39 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐาน ดานการ 

เพ่ิมผลผลิต 
ดานการ 
ขาดงาน 

ดานการ 
ออกจากงาน 

ดานความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

สมมติฐานขอท่ี 1.1  
เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช t-test t-test t-test t-test 
สมมติฐานขอท่ี 1.2  
อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช F-test F-test F-test F-test 
สมมติฐานขอท่ี 1.3  
ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช 
Brown-

Forsythe 
F-test F-test F-test 

สมมติฐานขอท่ี 1.4  
ระดับตําแหนงงานตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช F-test F-test F-test F-test 
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ตาราง 39 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐาน ดานการ 

เพ่ิมผลผลิต 
ดานการ 
ขาดงาน 

ดานการ 
ออกจากงาน 

ดานความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

สมมติฐานขอท่ี 1.5  
รายไดเฉล่ียตอเดือนตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช F-test F-test F-test F-test 
สมมติฐานขอท่ี 1.6  
สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช t-test t-test t-test t-test 
สมมติฐานขอท่ี 1.7  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช F-test F-test F-test F-test 
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับ
องคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
ตาราง 40 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
สมมติฐาน ดานการ

เพ่ิมผลผลิต 
ดานการ 
ขาดงาน 

ดานการ 
ออกจากงาน 

ดานความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

สมมติฐานขอท่ี 2.1 
ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับ
ส่ิงแวดลอมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช Pearson Correlation 
สมมติฐานขอท่ี 2.2 
ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับ
องคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช Pearson Correlation 
สมมติฐานขอท่ี 2.3 
ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับ
ตัวบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช Pearson Correlation 

 

 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยจะศึกษาดานลักษณะประชากรศาสตร ปจจัย
ทางดานความเครียด ซึ่งประกอบดวย ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัยเกี่ยวกับองคการ และปจจัย
เก่ียวกับตัวบุคคล และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ขอมูลเหลาน้ีจะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการปรับปรุงแกไข ชวยเหลือ และแนะนําพนักงานใน
การบริหารจัดการความเครียดที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม ที่จะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานไดดีขึ้น รวมไปถึงผูที่สนใจจะศึกษาเรื่องน้ีตอ สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการศึกษา 
หรือเปนขอเสนอแนะตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการศึกษาคนควาวิจัยไว ดังนี้ 
  1.  เพ่ือศึกษาลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
รายได สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
  2.  เพ่ือศึกษาปจจัยทางดานความเครียด อันไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัย
เก่ียวกับองคการ และปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ปจจัยดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง
งาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  
 2.  ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัยเกี่ยวกับองคการ 
และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในงานวิจัย 
  ประชากรที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร แตเนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงทําการหาขนาดของกลุม
ตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของยามาเนแบบไมทราบจํานวนประชากร (Yamane. 1967: 
919; อางอิงจาก ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง เทากับ 385 คน และเพื่อ
ปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยาง
ไวประมาณ 4% เทากับ 15 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 400 คน 
 
 การสุมตัวอยาง 
  การสุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยาง มีขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเลือกกลุมตัวอยางแบบงาย (Sample random sampling) โดยทํา
การเลือกกลุมตัวอยางออกมา 1 เขต จากกลุมเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่งปจจุบัน
กรุงเทพมหานคร ไดแบงเขตการปกครองตามการบริหารงาน ออกเปน 12 กลุมเขต (แผนที่แสดง
การแบงกลุมเขตเพื่อการบริหารจัดการเมือง. 2548: 86-87) ดังน้ัน จะไดเขตที่ทําการเลือกกลุม
ตัวอยางแบบงาย จํานวน 12 เขต ไดแก เขตสัมพันธวงศ เขตบางรัก เขตบางซื่อ เขตคลองเตย เขต
คลองสาน เขตภาษีเจริญ เขตลาดพราว เขตบางกะป เขตหนองจอก เขตประเวศ เขตหนองแขม 
และเขตบางบอน เพ่ือใหครอบคลุมพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 
   ขั้นตอนที่ 2 การเลือกกลุมตัวอยางตามโควตา (Quota sampling) จากจํานวนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 400 คน เพ่ือใหจํานวนกลุมตัวอยางในแตละเขตเทากัน โดยแบงเปนเขตละ
ประมาณ 34 คน 
   ขั้นตอนที่ 3 การเลือกกลุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience 
sampling) โดยการแจกแบบสอบถามตามสถานที่ทํางานในเขตตางๆ ที่จับสลากไดในขั้นตอนที่ 1 
จนครบตามจํานวนที่ตองการ คือ 400 คน 
 
การสรางเครื่องมือที่ในการศึกษาคนควา 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวิ จัยคร้ังนี้ เครื่องมือที่ ใช ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิ จัย คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น เพ่ือศึกษาถึง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผล 
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ตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยแบงออกเปน 3 สวน 
ดังตอไปน้ี 
   สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางดานประชากรศาสตรของ
ผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบปลายปด (Closed-Ended Question) โดยเปน
คําถามที่มีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous Question) จํานวน 1 ขอ คือ คําถามขอที่ 1 
และเปนคําถามที่มีคําตอบใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple Choice Question) จํานวน 6 ขอ คือ 
คําถามขอที่ 2-7 

   สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบดวยปจจัยทางดานความเครียด 3 ปจจัย 
ไดแก ปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล โดยมีคําถาม
ทั้งสิ้น 35 ขอ โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended Question) มีหลายคําตอบ
ใหเลือก (Multiple choice question) และใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดระดับความเครียดของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยใชการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert 
Scale) มีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ไดแก เครียดมากท่ีสุด เครียดมาก เครียด
ปานกลาง เครียดนอย และเครียดนอยที่สุด 
   สวนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพ่ือวัดระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งสามารถวัดได 
4 ดาน ไดแก ดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจ
ในการทํางาน รวมจํานวนทั้งสิ้น 10 ขอ โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended 
Question) มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choice question) และใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดระดับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใชการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ 
ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาถึง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยการเก็บรวมรวมขอมูล ไดทําการแบง
ลักษณะของการเก็บขอมูล ออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ 
ตํารา บทความ ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เอกสารท่ีเก่ียวของ และแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต เพ่ือใช
เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
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  2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดจากการจัดเก็บภาคสนาม มาดําเนินการดังนี้ 
   1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไวแลวดําเนินการแกไขขอบกพรองของ
แบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbachs’ alpha coefficiency) หากพบวาคาสัมประสิทธิ์อยูในระดับต่ําตอง
ดําเนินการแกไขแบบสอบถาม  
   2. นําแบบสอบถามที่ทําการแกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริงอีก
คร้ัง 
   3. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูตอบไดตอบเรียบรอย
แลว มาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม เพ่ือแยกแบบสอบถาม
ฉบับที่ไมสมบูรณออก 
   4. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลว มาลงรหัส
ตามที่กําหนดไว เพ่ือประมวลผลดวยคอมพิวเตอร 
   5. นําขอมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร เพ่ือเตรียมประมวลผล (Processing) ดวย
โปรแกรมการประมวลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic 
Package for social Sciences หรือ SPSS) เพ่ือเตรียมวิเคราะหขอมูลพรรณนาและทดสอบ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
  จากผลการทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) จากแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไป
ทดลองใช (Try out) กับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 30 ชุด เพ่ือนําไปหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) และไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.838 โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟา (α- Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
  1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) โดย 
   1.1 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสวนที่ 1 คือ ลักษณะทางดาน
ประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม มาแจกแจงหาคาความถี่ 
(Frequency) และคาสถิติรอยละ (Percentage) 
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   1.2 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสวนที่  2 เ ก่ียวกับ
ความเครียด มาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   1.3 นําขอมูลของผูตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสวนที่ 3 เก่ียวกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทําการ
ทดสอบสมมติฐาน โดยจะนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชสถิติตางๆ ในการวิเคราะหดังนี้ 
 
 คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
 
  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน 
  คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ t-test (Independent t-test) ไดแก 
   สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   สมมติฐานขอที่ 1.6 สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   เน่ืองจาก ลักษณะประชากรศาสตรในดานสถานภาพสมรสของกลุมตัวอยางที่
ตอบแบบสอบถามนั้น มีความถี่นอยกวาเกณฑที่กําหนดไว ดังน้ัน ผูวิจัยไดทําการจัดกลุมใหม จึงได 
2 กลุม ประกอบดวย โสด และสมรส / อยูดวยกัน / หมาย / หยาราง / แยกกันอยู ผูวิจัยจึงใชคาสถิติ 
t-test (Independent t-test) ในการทดสอบสมมติฐานนี้ดวย 
  คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ F-Test โดยวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) ไดแก 
   สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
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   สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
   สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร คาสถิติที่ใชทดสอบ คือ การทดสอบสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลได ดังนี้ 
  
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา 
 ดานเพศ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 217 
คน คิดเปนรอยละ 54.25 และเพศชาย จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 45.75 
 ดานอายุ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีอายุระหวาง 21-30 ป 
จํานวน 216 คน คิดเปนรอยละ 54.00 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ป จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 
35.25 อายุ 41-50 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.75 และ อายุ 51-60 ป จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 2.00 
 ดานระดับการศึกษา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีระดับ
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 254 คน คิดเปนรอยละ 63.50 รองลงมาระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 19.75 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
67 คน คิดเปนรอยละ 16.75 
 ดานระดับตําแหนงงาน พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 63.75 รองลงมาเปนพนักงานระดับ
หัวหนางาน จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 เปนพนักงานระดับจัดการ (ระดับผูจัดการ และ
ผูชวยผูจัดการ) จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.00 และเปนพนักงานระดับบริหาร (ระดับ
ผูอํานวยการขึ้นไป) จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 
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 ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 25.50 รองลงมา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 10,001-15,000 บาท จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.25 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือ
เทากับ 10,000 บาท จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 
บาท จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.75 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001-30,000 บาท จํานวน 41 
คน คิดเปนรอยละ 10.25 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-25,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปน
รอยละ 8.25 
 ดานสถานภาพ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีสถานภาพโสด 
จํานวน 281 คน คิดเปนรอยละ 70.25 รองลงมา สถานภาพสมรส / อยูดวยกัน จํานวน 103 คน คิด
เปนรอยละ 25.75 และสถานภาพหมาย / หยาราง / แยกกันอยู จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 4.00 
 ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สวนใหญมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 3 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 33.00 
รองลงมา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4-6 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 31.25 ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 7-9 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.50 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึน้
ไป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 17.25 
 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลดานความเครียดในปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัย
เก่ียวกับองคการ และปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 จากการวิเคราะหคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา 
  1. ระดับความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 โดยพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
   1.1 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทาง
เศรษฐกิจโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความไมแนนอนทางเศรษฐกิจที่มีผลทําให
เกิดความเครียด ซึ่งประกอบไปดวย การแกปญหาโดยการลดพนักงาน ตัดเงินเดือนพนักงาน หรือ
ลดชั่วโมงการทํางานลง เม่ือองคการตกอยูในชวงภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนๆ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 รองลงมาคือ พนักงานยังรูสึกม่ันคงในงานหรือองคการทามกลางภาวะ
เศรษฐกิจตกต่ํา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 และผลกระทบที่องคการไดรับจากภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.21 
   1.2 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทาง
การเมืองโดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  มีความเห็นวาความไมแนนอนทางการเมืองที่มีผลทําให 
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เกิดความเครียดน้ัน ประกอบดวย ผลกระทบที่องคการไดรับจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายของ
รัฐบาล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 และผลกระทบที่องคการไดรับจากเหตุการณความไมสงบทาง
การเมือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 
   1.3 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทาง
เทคโนโลยีโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความไมแนนอนทางเทคโนโลยีที่มีผลทํา
ใหเกิดความเครียดไดนั้น จะเปนเรื่องของความสามารถในการปรับตัวเพ่ือใชเทคโนโลยีใหมๆ ใน
สํานักงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และเรื่องงานที่ทําอยูนั้นสามารถใชอุปกรณและเทคโนโลยี
ตางๆ เขามาแทนที่ได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 
  2. ระดับความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับองคการโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.40 โดยพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
   2.1 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับองคการทางดานความตองการจากบทบาท
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาความตองการจากบทบาทท่ีมีผลทําใหเกิด
ความเครียดน้ัน จะพบในเรื่องความรูสึกไมพอใจเม่ือตองทํางานนอกเหนือหนาที่รับผิดชอบ มี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.18 รองลงมาคือ งานที่ทําอยูมีขอบเขตและบทบาท
หนาที่ไมชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 และงานที่ทําอยูตองใชความรับผิดชอบในระดับสูง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.09 
   2.2 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานโครงสรางองคการโดยรวม อยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานโครงสรางองคการท่ีมีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน จะพบใน
เรื่องความรูสึกอึดอัดและไมสบายใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ ขอบังคับขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 รองลงมาคือ เร่ืองโครงสรางการบริหารงานในองคการมีลักษณะที่ไมเอ้ือ
ตอการเลื่อนตําแหนงงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 และในเรื่องที่องคการมีนโยบายการบริหารงาน
ไมชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 
   2.3 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานความตองการจากงานโดยรวม 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานความตองการจากงานท่ีมีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน โดยมาก
จะเปนเรื่องอากาศภายในหองทํางานนั้นเย็นสบายและถายเทดี มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 รองลงมาคือ สภาพหองทํางานมีความเหมาะสมกับการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.69 และงานที่ทํามีความทาทายและไมนาเบื่อ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 
   2.4 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานความตองการสวนบุคคล
โดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  มีความเห็นวาดานความตองการสวนบุคคลที่มีผลทําใหเกิดความ 
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เครียด จะพบไดในเรื่องสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับหัวหนางาน และ/หรือ เพ่ือนรวมงาน ไมดี
เทาที่ควร มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 รองลงมาคือ ปญหาความขัดแยงใน
การทํางานรวมกันภายในแผนกที่ทํางานอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และพนักงานไมไดรับความ
รวมมือในเรื่องการประสานงานจากหนวยงานอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28  
   2.5 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานภาวะผูนําในองคการโดยรวม 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานภาวะผูนําในองคการที่มีผลทําใหเกิดความเครียด จะพบมากใน
เร่ืองการเปดโอกาสจากหัวหนางานใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 รองลงมาคือ หัวหนาจัดแบงภาระงานใหพนักงานรับผิดชอบไดอยางเหมาะสม
กับความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เร่ืองการใชวิจารญาณของพนักงานเปนหลักในการ
ตัดสินใจดําเนินการเรื่องตางๆ ในองคการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 และความเขมงวดของหัวหนา
งาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31   
   2.6 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับองคการทางดานวงจรชีวิตขององคการโดยรวม 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานวงจรชีวิตขององคการที่มีผลทําใหเกิดความเครียดได โดยมาก
จะเปนเร่ืององคการเคยประสบปญหาจนถึงขั้นลดเงินเดือน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 รองลงมาคือ องคการที่พนักงานทํางานอยูมีการกอตั้งมาเปนระยะเวลายาวนาน (เกิน
กวา 10 ป) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 และ องคการเคยประสบกับปญหาจนถึงขั้นลดขนาดองคการ 
(downsizing) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
  3. ระดับความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.21 โดยพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
   3.1 ความเครียดในปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคลในเรื่องปญหาทางครอบครัวโดยรวม 
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานปญหาทางครอบครัวที่มีผลทําใหเกิดความเครียดน้ัน คือ เร่ือง
ความสัมพันธระหวางพนักงานและสมาชิกภายในครอบครัวเปนไปอยางราบร่ืน มากกวาขออ่ืน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.09 รองลงมาคือ พนักงานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับครอบครัวบอยคร้ัง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และครอบครัวของพนักงานมีความขัดแยงกันในเรื่องเงินหรือเร่ืองการแบงงาน
บานกันทํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70   
   3.2 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลดานบุคลิกภาพโดยรวม อยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานบุคลิกภาพที่มีผลทําใหเกิดความเครียดไดนั้น จะเกิดขึ้นจาก
การที่พนักงานมักจะทําอะไรไมไดเลยเพราะประสาทตึงเครียด มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.75 รองลงมาคือ พนักงานมักนอนไมหลับเพราะคิดมากหรือกังวล โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.32 และพนักงานมักกลัวที่จะเกิดความผิดพลาดในการทําส่ิงตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14  
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   3.3 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลดานปญหาทางเศรษฐกิจโดยรวม อยู
ในระดับนอย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.37 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวาดานปญหาทางเศรษฐกิจที่มีผลทําใหเกิดความเครียดไดนั้น จะมา
จากเรื่องภาระหนี้สิน เชน เงินกู เงินผอนชําระ ฯลฯ ที่พนักงานจะตองผอนชําระ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขอ
อ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 รองลงมาคือ พนักงานมีภาระในการดูแลบุคคลในครอบครัว โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.36 และพนักงานมีภาระในเรื่องคาใชจายตางๆ เชน คาสาธารณูปโภค คานํ้ามัน 
คาใชจายภายในบาน ฯลฯ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.14 
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 จากการวิเคราะหคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครมีระดับพฤติกรรมการทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 
โดยพิจารณาเปนรายดาน ดังนี้ 
  1. ระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดาน
การเพ่ิมผลผลิตโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ความรู ความสามารถ และความชํานาญของพนักงานในการปฏิบัติงานมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น 
มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 รองลงมาคือ ผลลัพธของการทํางานเทียบกับ
เปาหมายที่วางไวโดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 และพนักงานมีผลงาน
ดีกวาเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.26 ตามลําดับ 
  2. ระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดาน
การขาดงานโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมักจะหาโอกาสในการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงาน และละเลยตอหนาที่ที่รับผิดชอบ มีคาเฉลี่ย
สูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ พนักงานจะไมขาดงานโดยไมมีเหตุผล 
หรือไมมีความจําเปน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ พนักงานมาทํางานทันเวลา และพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานไดทันที โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 ตามลําดับ  
  3. ระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดาน
การออกจากงานโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความตองการที่จะยายไปปฏิบัติงานในแผนกอื่น เน่ืองจากมีปญหากับแผนกงานที่ตน
สังกัดอยู มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 รองลงมาคือ พนักงานมีความคิดที่จะ
เปลี่ยนงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 และพนักงานจะออกจากงานเม่ือไดงานใหม โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.05  
  4. ระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดาน
ความพึงพอใจในการทํางานของตน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78  



 136 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
แตกตางกัน โดยแยกออกเปนสมมติฐานยอย 7 สมมติฐาน ดังนี้ 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และดานการออกจาก
งาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานการขาดงาน ไมแตกตางกัน ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษาตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน และดานการออกจาก
งาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานความพึง
พอใจในการทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน และดานการออกจาก
งาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานความพึง
พอใจในการทํางาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน 
และดานความพึงพอใจในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต แตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 สถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน และ
ดานความพึงพอใจในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงาน แตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และ
ดานการออกจากงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัย
เก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยแยกออกเปนสมมติฐานยอย 3 สมมติฐาน ดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอมมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับสิ่งแวดลอม มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึง
พอใจในการทํางาน กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับ
สิ่งแวดลอมไมวาจะเปนดานความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ ดานความไมแนนอนทางการเมือง หรือ
ดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึง
พอใจในการทํางาน จะมากขึ้นในระดับต่ํา โดยที่พนักงานอาจจะไมคอยแสดงพฤติกรรมการทํางาน
ในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน
ออกมาอยางเห็นไดชัดนัก หรือถาแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางาน ก็จะแสดงออกนอย   
 
 สมมติฐานขอที่ 2.2 ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับองคการ มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานการขาดงาน กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับองคการไมวาจะเปนในเรื่องความตองการจากงาน ความ
ตองการจากบทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ หรือวงจร
ชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครใน
ดานการเพิ่มผลผลิต และดานการขาดงาน จะมากขึ้นในระดับต่ํา โดยที่พนักงานอาจจะไมคอยแสดง
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานการขาดงาน ออกมาอยางเห็นไดชัดนัก หรือ
ถาแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางาน ก็จะแสดงออกนอย  



 139 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับองคการ มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน 
กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับองคการไมวาจะเปน
ในเร่ืองความตองการจากงาน ความตองการจากบทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสราง
องคการ ภาวะผูนําในองคการ หรือวงจรชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน จะ
มากขึ้นในระดับปานกลาง โดยที่พนักงานจะคอนขางแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานในดานการ
ออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางานออกมา 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.3 ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร   
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล ไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการ
เพ่ิมผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการขาดงาน และดานการออกจากงาน กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลไมวาจะเปนเรื่องปญหาทางครอบครัว ปญหา
ทางเศรษฐกิจ หรือปญหาดานบุคลิกภาพเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการขาดงาน และดานการออกจากงาน จะมากขึ้นในระดับต่ํา โดยที่
พนักงานอาจจะไมคอยแสดงพฤติกรรมการทํางานในดานการขาดงาน และการออกจากงาน ออกมา
อยางเห็นไดชัดนัก หรือถาแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางาน ก็จะแสดงออกนอย 
 

การอภิปรายผล 

 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 
 
  1. ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ผลจาก
การศึกษา พบวา 
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   เพศของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานในดานการความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน โดยที่พนักงานเพศชายมีพฤติกรรมการ
ทํางานในดานความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานเพศหญิง ทั้งน้ี อาจเปนเพราะพนักงาน
เพศชายและพนักงานเพศหญิงมีแนวคิดและลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน โดยที่พนักงานเพศ
ชายชอบลักษณะของการทํางานคนเดียว ในขณะที่พนักงานเพศหญิงมีลักษณะของการสรางสังคม
ในที่ทํางาน ชอบการทํางานเปนทีม จึงทําใหมีการแสดงออกพฤติกรรมการทํางานในดานความพึง
พอใจในการทํางานนั้นแตกตางกัน ซึ่งผลการศึกษานี้ ไมสอดคลองกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน 
และคนอ่ืนๆ (2541:47) ที่กลาววา ไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิงและเพศชายในเรื่องความพึง
พอใจในงาน (Job satisfaction) 
   อายุของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
ทํางานในดานการออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน แตกตางกัน โดยที่พนักงานที่มี
อายุนอยกวาจะมีการแสดงออกพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงาน และดานความพึง
พอใจในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา เน่ืองจากพนักงานท่ีมีอายุนอยกวาจะ
ตระหนักถึงหนาที่การงานหรือความรับผิดชอบในงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา อีกทั้ง 
พนักงานที่มีอายุนอยกวาน้ัน จะมีความคิดในเร่ืองของการเปลี่ยนงานอยูเสมอถางานหรือบริษัทที่ตน
ทํางานอยูนั้นไมตรงกับสิ่งที่คาดหวังหรือพึงพอใจ ในขณะที่พนักงานที่มีอายุมากกวาน้ัน จะตระหนัก
ถึงความมั่นคงในหนาที่การงานมากกวา ดังนั้น จึงทําใหการแสดงออกพฤติกรรมในดานการออก
จากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางานนั้นแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ศิริวรรณ 
เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ (2541:47) ที่กลาววา ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันน้ี 
มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ เชน ภูมิหลังของบุคคล ซึ่งไดแก อายุกับการทํางาน (Age and job 
performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลดนอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็
ตาม สําหรับบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปขึ้นไปนั้น ถือวามีประสบการณในการทํางานสูงและสามารถจะ
ปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต (Productivity) สูงได พนักงานในองคการไมจําเปนตอง
เกษียณอายุการทํางานเม่ืออายุ 60 ป นอกจากน้ี ยังมีผูใหความเห็นวาอายุยิ่งมาก คนจะไมลาออก
หรือยายงาน แตจะยังคงทํางานที่เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสที่จะเปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลา
ในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้น และมีสิทธิ์ในการลาพักผอนได
มากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิ์ในสวัสดิการตางๆ ที่พึงไดก็จะเพ่ิมขึ้นดวย ยิ่งไปกวาน้ันแลว พนักงานที่มี
อายุมากขึ้น จะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอยหรือไม
หลีกเลี่ยงงาน แตถาพิจารณาในประเด็นของอายุกับสุขภาพแลว ผูที่มีอายุมากมักจะมีปญหาดาน
สุขภาพมากกวา และในกรณีที่เกิดเจ็บปวย ระยะเวลาที่จะตองหยุดพักหรือลางานเพื่อรักษารางกาย
ยอมจะนานกวาดวย  
   ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน แตกตางกัน โดย
ที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา  จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต 
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ต่ํากวาพนักงานที่ มีระดับการศึกษาสูงกวา ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ความรู ความเขาใจ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตน้ันแตกตางกัน จึงสงผลให
พนักงานที่มีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิตแตกตาง
กันดวย ในขณะที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวาจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานในดาน
ความพึงพอใจในการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา เน่ืองจาก พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาน้ันมีมาตรฐานในเรื่องของความคาดหวังในหนาที่การงาน หรือความพึงพอใจใน
การทํางานที่มากขึ้นกวาแตกอน และเชื่อวาตนสามารถเลือกงานไดถาเกิดความรูสึกไมพึงพอใจใน
งาน จึงสงผลใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ มธุรส แซกรัมย (2547) ศึกษาเรื่อง 
ทัศนคติที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท การเดนวิวทาวเวอร จํากัด 
พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีพฤติกรรมในการทํางานดานการเพ่ิมผลผลิต และ
ดานความพึงพอใจในการทํางาน ไมแตกตางกัน  
   ระดับตําแหนงงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน แตกตางกัน โดย
ที่พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานที่ต่ํากวา จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิม
ผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางาน ต่ํากวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานสูงกวา 
เนื่องจาก พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน ยอมมีความแตกตางกันในเรื่องของ
ประสบการณ ความรู ความชํานาญ ความสามารถในการทํางาน จึงสงผลใหมีพฤติกรรมการทํางาน
ในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานความพึงพอใจในการทํางานน้ันแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงาน สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัย  พบวา 
พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวรรณี วัฒนาวณิช
ศาสตร (2547) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ 
กรณีศึกษา “ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
ที่มีรายได และระดับขั้นการปฏิบัติงานภายในธนาคารตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการ
ควบรวมกิจการแตกตางกัน         
   รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต แตกตางกัน โดยที่พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
ต่ํากวา จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต ต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนที่สูงกวา อาจเปนเพราะ พ้ืนฐานรายไดที่แตกตางกัน เปนตัวที่บงบอกถึงภาระความ
รับผิดชอบในหนาที่การงาน จึงสงผลใหพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันทุมเทความตั้งใจใน
การทํางานแตกตางกันไป เปนผลใหพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิตน้ันแตกตางกัน
ดวย  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุวรรณี วัฒนาวณิชศาสตร (2547) ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอ 
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พฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ กรณีศึกษา “ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
พบวา พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีรายได และระดับขั้นการปฏิบัติงานภายใน
ธนาคารตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการแตกตางกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ณาตยา บุญเกิด (2548) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
การประปานครหลวง พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรดานรายไดตอเดือนที่ตางกัน มีผลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวงแตกตางกัน ณ ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.01 และ 0.05 ตามลําดับ รวมไปถึงงานวิจัยของ นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัย  พบวา พนักงานที่มีรายไดจากการทํางานที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแตกตาง
กัน  
   สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงาน แตกตางกัน โดยที่พนักงานที่มีสถานภาพสมรส / อยู
ดวยกัน / หมาย / หยาราง / แยกกันอยู นั้นจะมีพฤติกรรมการทํางานในดานการออกจากงาน
มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด ทั้งนี้ อาจเน่ืองมาจาก ภาระหนาที่ในการดูแลครอบครัว หรือ
สภาวะจิตใจของพนักงานที่สมรส / อยูดวยกัน / หมาย / หยาราง / แยกกันอยู กลาวคือ เม่ือมีปญหา
และไมสามารถแกปญหาน้ันๆ ได จึงตัดสินใจเลือกทางออกโดยการลาออกจากงาน ซึ่งไมสอดคลอง
กับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2541:47) ที่กลาววา ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ เชน ภูมิหลังของบุคคล ซึ่งไดแก สถานภาพ
สมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จากการศึกษายังไมสามารถสรุปได
อยางแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตองานมากมายเพียงไร แตมีผลการวิจัยบางสวนพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงาน (Turn-over) นอยกวาผูที่เปนโสด 
นอกจากน้ี ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของ
งาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย   
   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต และดานการออกจากงาน แตกตางกัน 
โดยท่ีพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา มีพฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่ม
ผลผลิต และดานการออกจากงานนั้นต่ํากวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 
เน่ืองจาก พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ยอมมีความแตกตางกันในเรื่อง
ประสบการณในการทํางาน ความรู ความชํานาญ และความสามารถในการทํางาน จึงสงผลใหมี
พฤติกรรมการทํางานในดานการเพิ่มผลผลิต และดานการออกจากงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ (2541:47) ที่กลาววา ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่
แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ เชน ภูมิหลังของบุคคล ซึ่งไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพ  ความสามารถ  สติปญญา  ลักษณะโครงสรางของรางกาย  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน 
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องคการ และบุคลิกภาพ เปนตน ในดานความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and job 
performance) ผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจ
ในงานสูงดวย ผูบริหารในองคการจะสามารถคาดการณไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้
ถึงผลงานไดเปนอยางดี 
   กลาวโดยสรุป ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
แตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีไดนี้ สอดคลองกับแนวคิดของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2001: 81-83) ที่ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน โดยที่
ปจจัยในตัวบุคคล อันไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ
และการจูงใจ อายุ เพศ วัยตางๆ การศึกษา และประสบการณ มีผลตอการทํางาน และแนวคิดของ 
ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ (2548: 103) ไดกลาววา ตัวแปรทางดานตัวบุคคล เชน เพศ 
อายุ ประสบการณ มีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  
 
  2. ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับ
องคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 
   ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดาน
การออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ เมื่อพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครมีความเครียดเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมไมวาจะเปนดานความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
ดานความไมแนนอนทางการเมือง หรือดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดาน
การออกจากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน จะมากขึ้น ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
อภิญญา วิเวโก (2548) ซึ่งทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยดานงาน ความเครียด และประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะทางสังคมไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน แสดงวา พนักงานบางคนมีลักษณะงานดี มีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานมาก ขณะเดียวกันพนักงานบางคนมีลักษณะงานดี มีความเครียดในการปฏิบัติงานนอย 
ซึ่งอาจเกิดจากตัวแปรอ่ืนที่เก่ียวของในการปฏิบัติงานเขามาประกอบดวย และไมสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ ลาซารัส และโฟรคแมน (Lazaruss; & Folkman. 1984; อางอิงจาก  อภิญญา วิเวโก. 
2548: 8)  อธิบายวา  ความเครียดไมไดขึ้นอยูกับบุคคลหรือสิ่งแวดลอม  แตคนกับสิ่งแวดลอมจะมี 
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อิทธิพลซ่ึงกันและกัน นั่นคือ เหตุการณที่เกิดขึ้นจะเครียดหรือไมขึ้นอยูกับการประเมินความสมดุล
ระหวางความตองการของบุคคลตองผานกระบวนการความรูสึกนึกคิด 
   ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออก
จากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับองคการไมวาจะเปนในเรื่องความตองการจากงาน ความ
ตองการจากบทบาท ความตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ หรือวงจร
ชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครใน
ดานการเพ่ิมผลผลิต และดานการขาดงาน จะมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ 
และชัยยศ สันติวงษ (2548: 103) ไดกลาวไววา ปจจัยหรือตัวแปรที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ ไดแก 1) ตัวแปรทางดานตัวบุคคล เชน อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ 
เปาหมายของตัวบุคคล ความเขาใจจากการรับรู สิ่งจูงใจ ความสามารถ คานิยม ฯลฯ 2) ตัวแปร
ทางดานองคการ เชน โครงสราง งาน เทคโนโลยี บทบาทขององคการ กลุมปฏิบัติงาน ฯลฯ 3) ผล
จากการที่ตัวบุคคลเขาไปอยูในองคการ เชน ผลผลิต ความพึงพอใจ ความรัก  ความเกลียด ความ
บาดหมางใจ ฯลฯ และยังสอดคลองกับงานวิจัยตางประเทศของ เอริค จี. แลมเบิรต และยูจีน เอ. พา
โอลีน (Eric G. Lambert; & Eugene A. Paoline. 2551: 541-564) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของบุคคล 
งาน และลักษณะองคการตอความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานราชทัณฑ เน่ืองจากการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสําคัญเปน
อยางยิ่งตอการคงอยูของสถาบันราชทัณฑ จึงมีการพิจารณาโดยอาศัยการสังเกตจํานวนมากในดาน
การศึกษาสาเหตุและผลของทัศนคติและพฤติกรรม  การศึกษาในปจจุบันไดเสริมความรูความเขาใจ
ในเร่ืองน้ีโดยตรวจสอบปจจัยและอธิบายทัศนคติดานอาชีพการงานสวนกลาง 3 ดาน กลาวคือ 
ความเครียดในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ โดยจะใชขอมูล
สํารวจที่ไดรับจากระบบราชทัณฑในนครขนาดใหญในออรลันโด ฟลอริดา การวิจัยน้ีประเมินผล
กระทบของลักษณะประชากรศาสตร งาน และองคการ หัวขอน้ีพบวาส่ิงที่คาดการณที่มีผลสําคัญ
ของทัศนคติในแตละดานคือลักษณะงานและองคการ  ในหมูตัวแปรตาม ความเครียดในหนาที่การ
งานมีความสัมพันธที่ตรงขามกันกับความพึงพอใจในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธในเชิงบวกที่มีผลสําคัญตอความผูกพันตอองคการ นอกจากน้ี ยังสอดคลองกับแนวคิด
ของ กนกพร  สุขขารมย (2543) ซึ่งศึกษาเรื่อง ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน นโยบายและการ
บริหารงาน คาตอบแทน สวัสดิการ และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน อีกทั้ง สอดคลองกับงานวิจัยของ สุวรรณี วัฒนาวณิชศาสตร (2547) 
ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานภายหลังการควบรวมกิจการ กรณีศึกษา “ธนาคาร
ทหารไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยองคการ ซึ่งประกอบไปดวย โครงสรางองคการ ลักษณะ
องคการ  วัฒนธรรมองคการ  และการบริหาร  มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานภายหลังการ 
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ควบรวมกิจการ และสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา วิเวโก (2548) ศึกษาเร่ือง ปจจัยดานงาน 
ความเครียด และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  พบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานทั้งทางดานรางกาย
และทางดานจิตใจ รวมไปถึงงานวิจัยของ นุจรินทร เล็กแข (2550) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่ มี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัย  พบวา ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการทํางานโดยรวมของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
(สสวท.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก 
   ปจจัยทางดานความเครียดเกี่ยวกับตัวบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออก
จากงาน และดานความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครมีความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคลไมวาจะเปนเรื่องปญหาทางครอบครัว ปญหาทาง
เศรษฐกิจ หรือปญหาดานบุคลิกภาพเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดานการขาดงาน และดานการออกจากงาน จะมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2001: 83-84) กลาววา ความแตกตางระหวางบุคคลที่สัมพันธกับ
งาน ไดแก 1) ความแตกตางระหวางบุคคลในดานสมรรถภาพ ไดแก ความสามารถในดานชาง ดาน
ภาษา ดานสังคม เปนตน แตละคนจะมีสมรรถภาพแตกตางกันไป อาจพิจารณาจากใบสมัคร ผลการ
เรียน การทดสอบ การสัมภาษณในการทํางาน 2) ความแตกตางระหวางบุคคลในดานความสนใจ
งาน กิจการ หรืองานบางอยางซ่ึงบางคนสนใจ อาจเปนกิจกรรมที่คนอ่ืนเบื่อก็ได ความสนใจมาก
หรือนอยตองานของเขา สามารถมีอิทธิพลตองานของเขา 3) ความแตกตางระหวางบุคคลในดาน
ผลผลิตของงาน เชน ความแตกตางเชิงปริมาณในพฤติกรรมที่เก่ียวของกับการทํางาน การพิจารณา
ถึงการทํางานของบุคคลจากประสิทธิภาพของการผลิต ผลผลิตและผลงานอาจมองไดในเชิงคุณภาพ
ดวย และสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา วิเวโก (2548) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยดานงาน 
ความเครียด และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร จากการทดสอบ
สมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา 1) สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงานทั้งทางดานรางกายและทางดานจิตใจ 2) ความเครียดทางดานรางกาย
และความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความพอใจใน
งาน 3) ความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน
และคุณภาพงาน รวมไปถึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) ศึกษาเร่ือง 
ปจจัยที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสายการสอนในสังกัดสถาบันราชภัฏวไลย
อลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ พบวา บุคลิกภาพในการทํางานของบุคลากรสายสอน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 นอกจากน้ีแลว ยังสอดคลอง
กับแนวคิดของ รติกร ลีละยุทธสุนทร (2546) ไดกลาวไววา ผลของความเครียดตอตัวบุคคล คือ การ 
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แสดงออกทางรางกาย จิตใจ หรือพฤติกรรมในตัวบุคคล ที่แตกตางไปจากเดิม โดยมากมักเปนการ
แสดงออกที่เปนผลทางลบตอรางกาย จิตใจและพฤติกรรมของตัวบุคคล ซึ่งในแตละบุคคลจะ
แสดงออกแตกตางกัน บางคนอาจแสดงออกในดานการทํางานที่ความผิดปกติของรางกาย บางคน
อาจแสดงออกในรูปแบบของความแปรปรวนทางจิตใจ และบางคนอาจแสดงออกในดานพฤติกรรมที่
เปลี่ยนแปลงไป และผลของความเครียดตอองคการ การที่บุคคลซ่ึงเปนพนักงานในองคการเกิด
อาการเจ็บปวยทางสุขภาพ เชน เปนไข เปนโรคกระเพาะ อาการเจ็บปวยทางจิตใจ เชน เบื่อหนาย
งาน วิตกกังวล ขาดความตั้งใจในการทํางาน ประสิทธิภาพในงานลดลง และแสดงออกทาง
พฤติกรรม เชน การลาปวย การขาดงาน หรือการลาออกจากงาน ลวนแลวแตสงผลกระทบตอ
องคการทั้งสิ้น ทั้งในดานของคาใชจายที่เพ่ิมมากขึ้นในการรักษาพยาบาล การจายเงินเดือนเต็ม
จํานวนแกพนักงานที่มาทํางานไมครบจํานวนวัน และการเสียคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก
พนักงานใหม และทั้งในดานของประสิทธิผลขององคการ คือ ผลผลิตที่องคการควรไดรับลดลง 
ประสิทธิผลของผลผลิตต่ําลง และอาจสูญเสียลูกคาจากผลผลิตที่ดอยคุณภาพ  
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” พบวา 
  1. จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับ
สิ่งแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยรวม อยูในระดับปานกลาง นั่นแสดงวา ระดับ
ความเครียดของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไมวาจะเปนความเครียดจากปจจัย
เก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัยเกี่ยวกับองคการ หรือปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล จะอยูในระดับปานกลาง 
และปจจัยความเครียดในดานตางๆ นี้มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานทั้งสิ้นทั้งใน
ทางบวกและทางลบ ซึ่งความเครียดในระดับปานกลางนี้มีผลทําใหพนักงานมีการแสดงออกของ
ความเครียด เน่ืองจากไมสามารถควบคุมสถานการณตางๆ ได จึงมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน ไมวาจะเปนดานการเพิ่มผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดานความพึง
พอใจในการทํางาน ซึ่งอาจสงผลกระทบตอเน่ืองไปยังบุคคลอ่ืนในองคการเปนผลทําใหเกิดอุปสรรค
ในการทํางาน รวมทั้งอาจเปนการลดประสิทธิภาพในการทํางานขององคการทั้งระบบอีกดวย ดังน้ัน 
ผูบริหารจึงควรดําเนินการปรับปรุงในปจจัยความเครียดในดานตางๆ เพ่ือใหความเครียดจากปจจัย
เหลาน้ันลดลง อีกทั้งยังมีผลทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานในทางที่ดีขึ้น คือ สามารถเพ่ิม
ผลผลิตใหกับองคการ และการขาดงาน หรือการออกจากงานลดนอยลง ซึ่งสิ่งเหลาน้ียังสามารถ
สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพ่ิมขึ้นอีกดวย โดยที่  
   1.1 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอมทางดานความไมแนนอนทาง
เทคโนโลยีโดยรวม  อยูในระดับมาก  ไมวาจะเปนในเรื่องของความสามารถในการปรับตัวเพ่ือใช 
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เทคโนโลยีใหมๆ ในสํานักงาน หรือเร่ืองของการใชอุปกรณและเทคโนโลยีตางๆ ที่จะสามารถเขามา
แทนที่การทํางานของพนักงานได นั่นแสดงวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมี
ความรูสึกเครียดในดานความไมแนนอนทางเทคโนโลยีมากกวาดานอ่ืนๆ คือ ดานความไมแนนอน
ทางเศรษฐกิจ และความไมแนนอนทางการเมือง โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน 
ผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องของการใหความรู หรือมีการจัดฝกอบรมในเรื่องของการใช
อุปกรณและเทคโนโลยีใหมๆ ที่ทางองคการนําเขามาใช ใหกับพนักงานเพ่ือใหพนักงานสามารถ
ปรับตัวและมีความรูความสามารถในการใชอุปกรณและเทคโนโลยีนั้นๆ ไดอยางชํานาญ 
   1.2 ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานความตองการจากงาน 
ทางดานความตองการสวนบุคคล ทางดานภาวะผูนําในองคการ ทางดานวงจรชีวิตขององคการ
โดยรวม อยูในระดับมาก โดยจะเห็นไดวา 
    ด านความต อ งการจากงาน  พบได ว า  พนักงานบ ริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานครจะมีความรูสึกเครียดถาสภาพแวดลอมในหองทํางาน เชน อากาศในหองทํางาน 
สภาพหองทํางาน ไมมีความเหมาะสม หรือลักษณะงานที่ทําน้ันไมมีความทาทายและนาเบื่อ ดังน้ัน 
ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญในเรื่องสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะงาน โดยอาจจะมีการ
จัดทําแบบประเมินความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะงาน เพ่ือที่
ผูบ ริหารจะไดรับทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานและสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอมในการทํางานใหดียิ่งขึ้น อีกทั้ง ผูบริหารอาจจะมีการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่
ใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความสามารถในการทํางานที่หลากหลายขึ้น อีกทั้งยังทําให
พนักงานเกิดการตื่นตัวและไมรูสึกเบื่อในงานของตน 
    ดานความตองการสวนบุคคล  พบไดว า  พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครจะมีความรูสึกเครียดถาสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับหัวหนางาน และระหวาง
พนักงานกับเพ่ือนรวมงานไมดี หรือเกิดปญหาขัดแยงในการทํางานรวมกันในแผนก ดังน้ัน ผูบริหาร
จึงควรจัดใหมีการทํากิจกรรมระหวางผูบริหารกับพนักงาน หรือระหวางพนักงานเพ่ือเสริมสรางสัม
พันธภาพระหวางกัน อีกทั้งยังเปนเสริมสรางการทํางานแบบรวมมือรวมใจกันมากขึ้น เชน การทํา
กิจกรรมการสรางทีม (Team Building) เปนตน  
    ด า นภาว ะผู นํ า ใ นอ งค ก า ร  พบได ว า  พนั ก ง านบริ ษั ท เ อกชน ใน
กรุงเทพมหานครจะมีความรูสึกเครียดถาหัวหนางานไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น หรือจัดแบง
ภาระงานไมเหมาะสมกับความสามารถ ดังนั้น ผูบริหารจึงควรที่จะเปดโอกาสรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงานเพ่ือเปนการเปดโลกทัศนใหมๆ ซึ่งความคิดเห็นของพนักงานบางทีก็สามารถนํามาใช
แกปญหาท่ีองคการกําลังประสบอยูก็เปนได ยิ่งไปกวาน้ันแลว ผูบริหารยังควรที่จะมีการประเมิน
ความสามารถของพนักงานเพ่ือที่จะทําการจัดสรรงานใหกับพนักงานไดอยางถูกตอง ทั้งน้ีจะชวยลด
ความรูสึกกดดันและความรูสึกเครียดในการทํางานของพนักงานลงได 
    ด านวงจรชี วิ ตขององค ก า ร  พบได ว า  พนัก งานบริ ษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จะมีความรูสึกเครียดถาองคการเคยแกปญหาโดยการลดเงินเดือน หรือลดขนาด 
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องคการ (Downsizing) ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรหาทางเลือกอ่ืนแทนการลดเงินเดือนหรือลดขนาด
องคการ โดยอาจจะทํา 
     - การปรับเปลี่ยนนโยบายการจางงาน ไดแก ยุบตําแหนงงานเม่ือมีการ
ลาออกหรือเกษียณอายุ โดยไมมีการรับพนักงานอ่ืนเขามา หรือการหยุดจางงาน รวมไปถึงการเลิก
จางพนักงานชั่วคราว และใหนํางานเหลาน้ันมาใหพนักงานประจําเปนผูทําเพ่ือที่จะไดไมตองปลด
ออก รวมไปถึงนโยบายการลดชั่วโมงการทํางาน 
     - การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน โดยการโยกยายพนักงานไปสู
หนวยงานอ่ืนที่มีความตองการกําลังคนหรือวิธี Job Sharing ซึ่งพนักงานที่ทํางานเต็มเวลาตองเต็ม
ใจลดคาตอบแทนและปริมาณหนาที่ของตนลงเพื่อไมใหพนักงานผูนั้นถูกปลดออก 
     - การปรับนโยบายคาตอบแทนและสวัสดิการ 
     - การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรูทักษะใหมๆ ในการทํางานใหกับพนักงาน 
อาจจะชวยใหองคการสามารถโยกยายบรรจุพนักงานเกาไปสูตําแหนงใหมๆ ที่มีความตองการสูง
โดยไมตองปลดพนักงานออก  
   และความเครียดในปจจัยเก่ียวกับองคการทางดานความตองการจากบทบาท 
ทางดานโครงสรางองคการโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยจะเห็นไดวา 
    ดานความตองการจากบทบาท  พบไดวา  พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครจะมีความรูสึกเครียดถาองคการมอบหมายงานใหทํานอกเหนือหนาที่ที่รับผิดชอบ 
และงานที่ทําน้ันมีขอบเขตและบทบาทหนาที่ที่คลุมเครือ ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรกําหนดขอบเขตและ
บทบาทหนาที่ใหกับพนักงานอยางชัดเจน โดยอาจจะจัดทํา Job Description ใหชัดเจนวาพนักงาน
มีหนาที่อะไรบาง เพ่ือที่พนักงานจะไดไมสับสนในตําแหนงหนาที่ของตน 
    ดานโครงสรางองคการ พบไดวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
จะมีความรูสึกเครียดถาองคการมีกฎเกณฑ ขอบังคับที่เขมงวดจนเกินไป ดังนั้น ผูบริหารควรที่จะมี
การทบทวนกฎระเบียบขอบังคับขององคการโดยอิงกับกฎหมายแรงงาน เพ่ือไมเปนการบังคับ 
เขมงวด หรือเอาเปรียบพนักงานจนเกินไป ซึ่งสามารถสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกเครียดจน
นําไปสูการขาดงานหรือลาออกจากงานในที่สุด 
   1.3 จากผลการศึกษา พบวา ความเครียดในปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคลทางดาน
ครอบครัวโดยรวม อยูในระดับมาก โดยที่ปญหาในดานความสัมพันธระหวางพนักงานกับสมาชิก
ภายในครอบครัวนั้นจะมีผลทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเครียดไดมากที่สุด นั่นแสดงวา ถาพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีปญหาในเรื่องความสัมพันธระหวางพนักงานกับสมาชิกภายใน
ครอบครัว พนักงานผูนั้นจะเผชิญกับความเครียดมากกวาปจจัยทางดานอ่ืนๆ คือ ดานบุคลิกภาพ 
และปญหาทางเศรษฐกิจโดยรวม อยูในระดับปานกลาง และนอย ตามลําดับ ดังน้ัน ผูบริหารจึงควร
หาทางแกไข ชวยเหลือ หรือใหคําแนะนํากับพนักงาน เพ่ือชวยขจัดความเครียดเหลาน้ันใหหมดไป 
ทั้งน้ี ผูบริหาร หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน อาจจะชวยใหพนักงานรูสึกดีขึ้นเม่ือไดพูดคุย รวมไป
ถึงชวยหาทางออกใหกับพนักงานผูนั้น  นอกจากน้ันแลว  บริษัทอาจจะจัดใหมีการตรวจสุขภาพจิต 
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ทุกๆ 6 เดือน โดยเชิญจิตแพทยเขามาที่บริษัท 1 วัน เพ่ือมาพูดคุยกับพนักงานที่มีปญหาสวนตัวที่
ไมสามารถจะพูดคุยหรือปรึกษาคนอื่นได ไมวาจะเปนเพ่ือนรวมงาน หรือหัวหนางานก็ตาม โดยท่ี
พนักงานผูนั้นจะไดรับคําแนะนําจากจิตแพทย และทําใหรูสึกคลายความตึงเครียดลงได ถือเปน
สวัสดิการท่ีทางบริษัทเพ่ิมเติมใหกับพนักงานนอกเหนือจากการตรวจสุขภาพกายประจําป ถา
สุขภาพกายแข็งแรง สุขภาพจิตดี ก็ยอมสงผลใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ความสุขมากขึ้น สิ่งน้ีเองก็จะทําใหพนักงานมีการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการทํางานในทางบวก
ตอไป   
  2. จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยทางดานความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับ
สิ่งแวดลอม และปจจัยเกี่ยวกับองคการ เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในทุกดาน นั่นแสดงวา เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครมีระดับความเครียดเก่ียวกับส่ิงแวดลอม ไมวาจะเปนในดานของความไมแนนอน
ทางเศรษฐกิจ ความไมแนนอนทางการเมือง หรือความไมแนนอนทางเทคโนโลยี และมีระดับ
ความเครียดเก่ียวกับองคการ ไมวาจะเปนความตองการจากงาน ความตองการจากบทบาท ความ
ตองการสวนบุคคล โครงสรางองคการ ภาวะผูนําในองคการ และวงจรชีวิตขององคการเพ่ิมขึ้น จะมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานในดานการเพ่ิมผลผลิต ดานการขาดงาน ดานการออกจากงาน และดาน
ความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น ในขณะที่ปจจัยทางดานความเครียดเก่ียวกับตัวบุคคล เปนตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เฉพาะ
ดานการขาดงาน และดานการออกจากงานเพียงเทาน้ัน นั่นแสดงวา เม่ือพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครมีระดับความเครียดเกี่ยวกับตัวบุคคล ไมวาจะเปนในดานปญหาทางครอบครัว 
ปญหาทางเศรษฐกิจ หรือปญหาดานบุคลิกภาพเพิ่มขึ้น จะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานในดานการ
ขาดงาน และดานการออกจากงานมากข้ึน ดังนั้น ผูบริหารควรที่จะเอาใจใสพนักงาน โดยการจัด
สถานที่ไวสําหรับพักผอนตอนชวงพัก เพ่ือใหพนักงานรูสึกผอนคลายและไมเครียดมากจนเกินไป 
หรืออาจจะจัดใหมีกิจกรรมผอนคลายความเครียดใหกับพนักงานตามโอกาสตางๆ เชน การออก
กําลังกาย เลนโยคะหรือเตนแอโรบิครวมกันหลังเลิกงาน จัดการแขงขันกีฬาประจําป ทัศนศึกษา
นอกสถานที่ (ทองเท่ียวประจําป) กิจกรรมสังสรรคตางๆ หรือกิจกรรมทางศาสนา เชน ทอดกฐิน 
ทําบุญ เปนตน ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกผอนคลาย สนุกสนาน และลดระดับความเครียดตางๆ ที่
พนักงานมีอยูลง อีกทั้งยังทําใหพนักงานมีความใกลชิดสนิทสนมกันมากยิ่งขึ้น โดยกิจกรรมตางๆ ที่
ทางบริษัทจะจัดขึ้นนั้น จะมาจากการที่บริษัททําการสํารวจความตองการของพนักงานวาสนใจหรือ
ตองการที่จะทํากิจกรรมในลักษณะใด เชน กิจกรรมทางศาสนา กีฬา เปนตน เพ่ือที่ทางบริษัทจะได
ทําการจัดกิจกรรมเหลาน้ันใหตรงกับความสนใจ หรือความตองการของพนักงานได เพ่ือพนักงานจะ
ไดมีสวนรวมในกิจกรรมเหลาน้ันดวยความสมัครใจ เพราะฉะน้ัน ผูบริหารไมควรที่จะละเลยหรือ
เพิกเฉยตอเรื่องนี้ ซึ่งถือเปนเรื่องที่สําคัญที่จะชวยใหพนักงานมีสุขภาพจิตที่แข็งแรง เพราะถาปลอย
ใหพนักงานผูนั้นเผชิญหนากับความเครียดเปนระยะเวลาที่ยาวนานจนเร้ือรัง ก็จะนําไปสูอาการ
เจ็บปวยทางรางกายและจิตใจไดทําใหพนักงานผูนั้นตองเสียคาใชจายในการรักษาพยาบาลเพิ่มมาก 
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ขึ้น อีกทั้งยังกอใหเกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจอยางใหญหลวงจากการขาดงาน การลาออกจาก
งาน และประสิทธิภาพการทํางานก็ลงลงดวย ซึ่งสิ่งเหลาน้ีลวนแลวแตสงผลกระทบตอองคการทั้งสิ้น 
ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญ เม่ือพนักงานมีสุขภาพจิตที่แข็งแรงแลวน้ัน สุขภาพกายก็จะแข็งแรง
ตามไปดวย สงผลใหพนักงานสามารถที่จะทํางานไดเต็มกําลังความสามารถ และนําไปสูการมี
พฤติกรรมการทํางานที่ดี (สามารถเพิ่มผลผลิตได การขาดงาน การลาออกจากงานลดนอยลง) และ
ยังทําใหการทํางานน้ันมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นดวย 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยความเครียดทางดานอ่ืนๆ เพ่ิมเติมที่อาจจะมีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เชน ทางดานสุขภาพ ทางดานสวัสดิการ
และคาตอบแทน เปนตน เพ่ือใหทราบถึงปจจัยอ่ืน ที่อาจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 2. นํากรอบของงานวิจัยชิ้นน้ี ไปใชศึกษาปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของกลุมตัวอยางอ่ืนๆ เชน ขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ เปนตน เพ่ือใหทราบวา
ปจจัยทางดานความเครียดนั้นมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของกลุมตัวอยางเหลาน้ันหรือไม 
อยางไร  
 3. การออกแบบสอบถามเปนการวัดความรูสึกของกลุมตัวอยางเทาน้ัน ซึ่งอาจจะไม
สามารถสะทอนถึงระดับความเครียดที่เกิดขึ้นจริงกับกลุมตัวอยาง ทําใหผูวิจัยไมสามารถนําระดับ
ความรูสึกมาวิเคราะหถึงระดับความเครียดที่เหมาะสมที่ทําใหเกิดพฤติกรรมการทํางานได ดังนั้น 
ควรทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางที่มีปญหาทางดานความเครียดโดยตรง จะทําใหไดผลการวิจัย
ออกมานาเชื่อถือมากขึ้น 
 4. การวิจัยใชวิธีการเก็บขอมูลเฉพาะ Quantitative ไดแก การใชแบบสอบถามเพียงวิธี
เดียวจึงทําใหไมไดขอมูลในเชิงลึกมาใชในการประกอบการอธิบายผลการวิจัย ดังน้ัน ควรมี
การศึกษาในเชิงลึกดวยระเบียบวิธีเชิงคุณภาพ เพ่ือที่จะไดผลการวิจัยที่ชัดเจนมากขึ้น 
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แบบสอบถามชุดที่............ 

 
แบบสอบถาม 

 
ปจจัยทางดานความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําขึน้เพื่อเปนสวนประกอบในการทําสารนิพนธ ของนิสิตปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จึงขอความกรุณา
จากทาน โปรดตอบแบบสอบถามใหครบถวนและตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

 
การตอบแบบสอบถามนี้ใชเพ่ือการศึกษาเทาน้ัน ผูตอบจะไมมีผลกระทบจากการตอบ

แบบสอบถามแตประการใด เม่ือทานไดตอบแบบสอบถามจนครบทัง้หมดแลว กรุณาสงคืนใหกลับ
ผูทําวิจัยโดยตรง 

 
 ณ โอกาสน้ี ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูง ที่กรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม 
_______________________________________________________________________ 

แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ 

สวนที่ 1 :  ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 :  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียด 
สวนที่ 3 :  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
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สวนที่ 1 : ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความและทําเคร่ืองหมาย ( ) ลงหนาขอความทีต่รงกับความเปนจรงิ
มากที่สุด 
 

1. เพศ 
  (   ) ชาย    (   ) หญิง 
 

2.  อายุ 
  (   )  21 – 30 ป    (   )  31 – 40 ป  
  (   )  41 – 50 ป    (   )  51 – 60 ป  
 
 3.  ระดับการศึกษา 
  (   )  ต่ํากวาปริญญาตรี       (   )  ปริญญาตรี       

(   )  สูงกวาปริญญาตรี   
 

 4.  ระดับตําแหนงงาน   
  (   )  พนักงานระดับปฏิบตักิาร 

(   )  พนักงานระดับหัวหนางาน 
(   )  พนักงานระดับจัดการ (ระดับผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ) 
(   )  พนักงานระดับบริหาร (ระดับผูอํานวยการขึ้นไป) 
 

5.  รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
  (   )  ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   (   )  10,001 –  15,000 บาท 
  (   )  15,001 – 20,000 บาท  (   )  20,001 – 25,000 บาท 
  (   )  25,001 – 30,000 บาท  (   )  30,001 บาท ขึ้นไป  
 
 6. สถานภาพสมรส 

(    )  โสด    (    )  สมรส / อยูดวยกัน 
(    )  หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 

 7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (นับตั้งแตเริ่มทํางานแรกจนถึงงานปจจุบัน) 
นอยกวาหรือเทากับ  3 ป  (    )  4 – 6 ป (    )  

ป    (    )  10 ปขึ้นไป (    )  7 – 9 
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สวนที่ 2 : แบบสอบถามเก่ียวกับความเครียด  
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงกับความรูสึกของทานมากนอยเพียงใด โดยทํา
เคร่ืองหมาย ( ) ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานเพียงคําตอบเดียว  

ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานความเครียด 
เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น 
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

ปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม 
ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
1. องคการท่ีทานทํางานอยูไดรับผลกระทบจากภาวะ
เศรษฐกิจตกต่ํา 

     

2. ในชวงภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า องคการของทาน
แกปญหาโดยการลดพนักงาน / ตัดเงินเดือนพนักงาน 
/ ลดชั่วโมงการทํางานลง 

     

3. ทานยังรูสึกมั่นคงในงานหรือองคการของทาน
ทามกลางภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 

     

ความไมแนนอนทางการเมือง 
4. องคการท่ีทานอยูไดรับผลกระทบจากเหตุการณ
ความไมสงบทางการเมือง 

     

5. องคการท่ีทานทํางานอยูไดรับผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงนโยบายของรัฐบาล 

     

ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี 
6. ทานสามารถปรับตัวในการใชเทคโนโลยีใหมๆ ใน
สํานักงานไดเปนอยางดี 

     

7. งานท่ีทานทําอยูนั้นสามารถใชอุปกรณและ
เทคโนโลยีตางๆ เขามาแทนท่ีได 

     

ปจจัยเกี่ยวกับองคการ 
ความตองการจากงาน 
8. สภาพหองทํางานของทานมีความเหมาะสมกับการ
ทํางาน 

     

9. ภายในหองทํางานเย็นสบาย อากาศถายเทดี      
10. งานท่ีทานทํามีความทาทายและไมนาเบ่ือ      
ความตองการจากบทบาท 
11. ทานรูสึกไมพอใจเมื่อตองทํางานนอกเหนือหนาท่ี
รับผิดชอบ 

     

12. งานท่ีทานทําอยูมีขอบเขตและบทบาทหนาท่ีไม
ชัดเจน 
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ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานความเครียด 
เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น 
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

13. งานท่ีทานทําอยูตองใชความรับผิดชอบใน
ระดับสูง 

     

ความตองการสวนบุคคล 
14. ทานไมไดรบัความรวมมือจากหนวยงานอื่นในการ
ประสานงาน 

     

15. สัมพันธภาพระหวางทานกับหัวหนางาน และ / 
หรือ เพ่ือนรวมงาน ไมดีเทาท่ีควร 

     

16. ในแผนกของทานมีปญหาความขัดแยงในการ
ทํางานรวมกัน 

     

โครงสรางองคการ 
17. องคการของทานมีนโยบายการบริหารงานไม
ชัดเจน 

     

18. ทานรูสึกอึดอัดและไมสบายใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ขอบังคับขององคการ 

     

19. โครงสรางการบริหารงานในองคการของทานมี
ลักษณะที่ไมเอ้ือตอการเล่ือนตําแหนงงาน 

     

ภาวะผูนําในองคการ 
20. หัวหนางานของทานมักจะเขมงวดจนเกินไป 

     

21. หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็น 

     

22. หัวหนาของทานจัดแบงภาระงานใหทาน
รับผิดชอบไดอยางเหมาะสมกับความสามารถ 

     

23. ทานมักใชวิจารญาณของตนเองเปนหลักในการ
ตัดสินใจดําเนินการเรื่องตางๆ ในองคกร 

     

วงจรชีวิตขององคการ 
24. องคการของทานเคยประสบปญหาจนถึงขั้นลด
เงินเดือน 

     

25. องคการของทานเคยประสบกับปญหาจนถึงขั้นลด
ขนาดองคการ (downsizing) 

     

26. องคการท่ีทานทํางานอยูมีการกอต้ังมาเปน
ระยะเวลายาวนาน (เกินกวา 10 ป) 
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ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานความเครียด 
เห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น 
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย 

อยางยิ่ง 

ปจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
ปญหาทางครอบครัว 
27. ครอบครัวของทานมีความขัดแยงกันในเรื่องเงิน
หรือเรื่องการแบงงานบานกันทํา 

     

28. ความสัมพันธระหวางทานและสมาชิกภายใน
ครอบครัวของทานเปนไปอยางราบรื่น 

     

29. ทานมีโอกาสไดทํากิจกรรมรวมกับครอบครัว
บอยคร้ัง 

     

ปญหาทางเศรษฐกิจ 
30. ทานมีภาระในการดูแลบุคคลในครอบครัว 

     

31. ทานมีภาระในเรื่องคาใชจายตางๆ เชน คา
สาธารณูปโภค คาน้ํามัน คาใชจายภายในบาน ฯลฯ 

     

32. ทานมีภาระหนี้สิน เชน เงินกู เงินผอนชําระ ฯลฯ 
ท่ีจะตองผอนชําระอยู 

     

ปญหาดานบุคลิกภาพ 
33. ทานมักนอนไมหลับเพราะคิดมากหรือกังวล 

     

34. ทานมักจะทําอะไรไมไดเลย เพราะประสาทตึง
เครียด 

     

35. ทานมักกลัวท่ีจะเกิดความผิดพลาดในการทําส่ิง
ตางๆ 
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สวนที่ 3 : แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาพฤติกรรมตอไปน้ีตรงกับพฤติกรรมการทํางานของ
ทานมากนอยเพียงใด โดยทําเคร่ืองหมาย ( ) ลงในชองที่ตรงกับพฤติกรรมการทํางานของทาน
เพียงคําตอบเดียว   
 

ระดับของพฤติกรรมการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางาน มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

การเพิ่มผลผลิต 
1. ความรู ความสามารถ และความชํานาญของทาน
ในการปฏิบัติงานมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น 

     

2. ผลลัพธของการทํางานเทียบกับเปาหมายที่วางไว
โดยสวนใหญบรรลุเปาหมาย 

     

3. ทานมีผลงานดีกวาเพ่ือนรวมงานของทาน      
การขาดงาน 
4. ทานมักจะหาโอกาสในการหลีกเล่ียงการปฏิบัติงาน 
และละเลยตอหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

     

5. ทานมาทํางานทันเวลา และพรอมท่ีจะปฏิบัติงานได
ทันที 

     

6. ทานจะไมขาดงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมมีความ
จําเปน 

     

การออกจากงาน 
7. ทานมีความตองการท่ีจะยายไปปฏิบัติงานในแผนก
อื่น เน่ืองจากมีปญหากับแผนกงานที่ตนสังกัดอยู 

     

8. ทานมีความคิดท่ีจะเปล่ียนงาน      
9. ทานจะออกจากงานเมื่อไดงานใหม      
ความพึงพอใจในการทํางาน      
10. ทานพึงพอใจในงานของตนเอง 

 
 

 
 

ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูง ที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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2. อาจารยรัฐ  สาเรือง    อาจารยประจํา  ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
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