
บทที่ 1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในภาวะปจจุบันมนุษยตองมีการตอสูดิ้นรนเพื่อใหตนเองสามารถดํารงตนอยูในสังคมได

จึงตองมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตัวไมวาจะเปนเร่ืองสวนตัว การดํารงชีวิต

ประจําวันรวมถึงบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมในการปฎิบัติงานในองคกร เพ่ือใหตนเองสามารถ

ปฎิบัติงานในองคการไดตอไป ซ่ึงในการปรับเปล่ียนดังกลาวท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา เชน งานท่ีตอง

ปฎิบัติรวมกับผูอ่ืน ซ่ึงอาจเกิดปญหาในการทํางาน งานท่ีขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา หรือ

โครงสรางในการทํางานท่ีสลับซับซอนก็เปนท่ีทําใหเกิดปญหาและกอใหเกิดความเครียด (Stress)  

 การบริหารองคการไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ผูบริหารตองเผชิญกับสภาพแวดลอม

ภายในท่ีสงผลกระทบตอการตัดสินใจและการดําเนินการ การท่ีผูบริหารตระหนักถึงความสําคัญ

และปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมภายในใหทันกับการเปล่ียนแปลงยอมกอใหเกิดโอกาสท่ีจะวางแผน

ส่ิงตาง ๆ ในอนาคต หากผูบริหารละเลยเพิกเฉย ไมสนใจสภพแวดลอมภายใน อาจจะเกิดความ

เส่ียงและทําใหกิจการลมเหลวได (Bovee and Others, 1993 ) สภาพแวดลอมภายในยังเปน

แรงผลักดันทําใหเกิดความไมแนนอนในการบริหาร ซ่ึงกระทบตอประสิทธิผลและเปาหมายของ

องคการ ดังนั้น เพื่อใหการทํางานไดผลและดําเนินไปสูเปาหมายขององคการ ผูบริหารจึงตองเขาใจ

และเอาใจใสสภาพแวดลอมภายในอยางใกลชิดและจริงจัง ผูบริหารจึงสามารถควบคุม

สภาพแวดลอมภายในใหเปนไปในแนวทางท่ีเปนประโยชนตอองคการได  

 ความเครียดนั้นเปนเสมือนสวนหนึ่งของชีวิต ความเครียดของแตละบุคคลดูจะเปน

แรงผลักดันท่ีจะทําใหบุคคลเหลานั้นประสบความสําเร็จ แตในทางตรงกันขาม ความเครียดก็เปน

เหมือนส่ิงท่ีทําลายความสําเร็จในชีวิต ความเครียดยังมีลักษณะเฉพาะ ซ่ึงสงผลตอการแสดงออก

ของบุคคล เหตุการณหนึ่งอาจสรางความเครียดใหกับอีกบุคคหนึ่งอยางรุนแรง และเหตุการณท่ี

เหมือนกันอาจจะไมสรางความเครียดใหกับอีกบุคคลหนึ่งเลย  Luckmann และ Sorenson (1980, 

อางถึงในพรชัย งามสดใส , 2540 : 2) กลาวไววา เม่ือเกิดความเครียด ความเครียดจะผลักดันให

บุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบเพื่อลดความเครียดและความคับของใจ ซ่ึงแสดงออกไดหลายแบบ เชน การ

หยุดอยูกับท่ี (Fixation) มักแสดงออกในลักษณะหยุดนิ่งไมทําอะไร ความกาวราว (Aggression)    มี

ทาทีไมเปนมิตร    การถดถอย (Regression)   แสดงพฤติกรรมไมเหมาะสมหรือมีพฤติกรรมเส่ียง 

อ่ืน ๆ เชน สูบบุหร่ี ดื่มสุรา ติดยาเสพติด หรือเกิดโรคภัยไขเจ็บ เปนตน ความเครียดยังเปนตัว

ทําลาย เปนตนเหตุของโรคตาง ๆ เชน นอนไมหลับ แผลในกระเพาะอาหาร หลอดเลือดอุดตันและ

มะเร็ง ความเครียดในการทํางานยังทําใหเกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจอยางใหญหลวง  ขาดงาน
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บอย   และผลของการทํางานลดนอยลง นอกจากนี้ ยังอาจสงผลกระทบตอจิตใจ เกิดอารมณ

หงุดหงิดคับของใจ ไมพึงพอใจในการทํางาน ชอบใชอารมณมากกวาเหตุผล    ถามีความเครียด

สะสมไวนาน ๆ อาจจะทําใหเกิดผลเสียในการทํางาน  อาจ มีผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงาน

ของพนักงานทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง การทํางานลาชากวาปกติ และสงผลเสียตอ

องคการโดยสวนรวมได  

 ภาวะความเครียดเปนปญหาท่ีพบไดท่ัวไปในสภาพสังคมปจจุบัน โดยเฉพาะความเครียด

ในอาชีพ หรือการทํางานเปนเร่ืองท่ีกําลังไดรับความสนใจในกลุมผูประกอบอาชีพตาง ๆ ท้ังใน

ระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงานในระดับลางตลอดจนผูใชแรงงานตาง ๆ ทุกอาชีพไมวาจะมีความ

แตกตางในเร่ืองเพศ อายุ การศึกษาหรือประสบการณการทํางาน ยอมหลีกเหล่ียงไมพนท่ีตอง

เผชิญหนากับความเครียดในการดํารงชีวิตอยางแนนอน หากแตจะมากบางนอยบางแตกตางกันไป   

ปจจุบัน เนื่องจากผลของความเครียดในการทํางานสงผลกระทบตอตัวบุคคลและตอองคกรท่ีพวก

เขาทํางานอยูและเปนท่ีเช่ือกันวาการบริหารความเครียดในการทํางานนี้เปนปจจัยตัวหนึ่ง ท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานใหเพิ่มข้ึน  Warr (1996 อางถึงใน นุชรัตน   

สิริประภาวรรณ, 2542 :2)  

 อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสกําลังไดรับความนิยมและมีฐานการผลิตในประเทศ

ไทย   มีการลงทุนจากตางประเทศและมีการโยกยายฐานการผลิตของตางชาติท้ังผูประกอบการ 

รายใหญ  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)    ซ่ึงมีฐานการผลิตท้ังในสวนกลางและภูมิภาค

ซ่ึงทํารายไดใหกับประเทศไทยเปนอันดับตนๆ   ดังขอมูลการสงออก    กระทรวงพาณิชย  (2552) 

อุตสาหกรรมในประเทศไทย   สงออกเคร่ืองคอมพิวเตอร  อุปกรณอิ เ ล็กทรอนิกส  และ

สวนประกอบ  จํานวน  368,875.9 ลานเหรียญสหรัฐอเมริกา  และแผงวงจรไฟฟา  จํานวน  196,444  

ลานเหรียญสหรัฐอเมริกา    ดังนั้นทรัพยากรบุคคลจึงเปนปจจัยการขับเคล่ือนท่ีสําคัญและจําเปน

อยางยิ่งตอการดําเนินธุรกิจท่ีมีการแขงขันกันสูงอยางอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส    

 สภาวะแวดลอมดานการแขงขันในโลกปจจุบันทวีความรุนแรงมากข้ึน  ทําใหประเทศไทย

ตองเผชิญกับแรงกดดันจากประเทศคูแขงท่ีมีความไดเปรียบทางโครงสรางตนทุนการผลิตท่ีต่ํา  

โดยเฉพาะประเทศจีน  ดังนั้นการเสริมสรางศักยภาพและขีดความสามารถในการแขงขันสําหรับ

ภาคอุตสาหกรรมใหมีความแข็งแกรงข้ึน  อาจสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีตอง

ทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางานมากข้ึน  อาจสงผลทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการ

ทํางานข้ึนได 

  จังหวัดปทุมธานีเปนจังหวัดท่ีมีการเจริญเติบโตทางดานเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว ทําใหมีการ

เปล่ียนแปลงสภาพทางสังคม จากเดิมท่ีเปนสังคมชนบทกลายเปนสังคมเมืองและมีการเปล่ียนแปลง
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การผลิตจากภาคเกษตรกรรมเปนการผลิตในภาคอุตสาหกรรม สภาพการณดังกลาว ทําใหจังหวัด

ปทุมธานีเปนแหลงรองรับการเขามาหางานทําจากคนในทุกภูมิภาคของประเทศ รวมท้ังแรงงานตาง

ดาวท่ีเขามาหางานทํา   นอกจากนี้จังหวัดปทุมธานียังอยูในเขตปริมณฑล ซ่ึงอยูใกลกรุงเทพฯ และ

มีความพรอมในทุกๆ  ดานของโครงสรางพื้นฐาน  โดยเฉพาะโครงสรางพื้นฐานทางดานกายภาพ  

คือ การคมนาคมขนสง ท้ังทางบก ทางอากาศ และทางน้ํา และเปนประตูสูทุกภาคของประเทศไทย      

   สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวดัปทุมธานี (2552)   รายงานวา  จังหวดัปทุมธานีมีโรงงาน

อุตสาหกรรมท่ีไดรับใบอนุญาตท้ังส้ินจาํนวน  2,815 โรงงาน เงินลงทุน  315,989,030,390  บาท   มีการจาง

งาน  281,859  คน  (เปนชาย 123,926 คน  หญิง  157, 933 คน)    การกระจายตัวของโรงงานอยูตามเขตตาง  ๆ   

อําเภอท่ีมีโรงงานอุตสาหกรรมตั้งอยูมากท่ีสุด  คือ  อําเภอคลองหลวง  938   โรง  (33.32%) รองลงมา

ไดแก  อําเภอลําลูกกา 580  โรง  (20.60%) , อําเภอเมือง  430 โรง (15.28%), อําเภอลาดหลุมแกว  301  โรง

(10.69%) , อําเภอธัญบุรี  285  โรง  (10.13%)อําเภอสามโคก   216  โรง  (7.67%)      และอําเภอหนองเสือ   

65  โรง (2.31%)   อุตสาหกรรมท่ีมีเงนิลงทุนสูงท่ีสุด คือ อุตสาหกรรมไฟฟาอิเล็กทรอนกิส   95,421 

ลานบาท รองลงมา คือ อุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกล 41,486 ลานบาท  และอุตสาหกรรมท่ีมีจํานวน

คนงานสูงสุด คือ อุตสาหกรรมไฟฟาอิเล็กทรอนกิส 72,000 คน  รองลงมา คือ อุตสาหกรรม

เคร่ืองจกัรกล 26,000 คน   

 ดังนั้น การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส  จังหวัดปทุมธานีนั้น เปนการศึกษาถึงปจจัย

ดานบุคลิกภาพ และปจจัยในการทํางานวามีอิทธิพลและสงผลตอความเครียดของพนักงานอยางไร       

เนื่องจากความเครียดจากท่ีเกิดจากการทํางานกอใหเกิดผลเสียตอสุขภาพ    ซ่ึงจะทําใหพนักงาน

ปฏิบัติงานไมเต็มประสิทธิภาพกอใหเกิดผลเสียกับงาน นอกจากนี้ยังสามารถนําผลท่ีไดจากการวิจัย

มาเปนแนวทางในการลดหรือขจัดสาเหตุท่ีกอใหเกิดปญหาความเครียดหรือสามารถบริหารจัดการ

กับความเครียดไดอยางถูกวิธี     อันจะทําใหพนักงานมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี แลวสงผลให

การทํางานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน      อันเปนประโยชนท้ังตัวพนักงานเองและเปนประโยชนตอ

องคการอีกดวย  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความเครียดของพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแตกตางกนั 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดของพนักงานท่ีมีปจจัยในการทํางานท่ี

แตกตางกัน 
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3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง   ปจจัยดานบุคลิกภาพ และปจจัยในการทํางาน 

กับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  

 คําถามการวิจัย 

1. บุคลิกภาพของพนักงาน   และปจจัยในการทํางานของพนักงานมีผลตอ

ระดับความเครียดในการทํางานหรือไม 

2. บุคลิกภาพ  และปจจัยในการทํางานของพนักงาน   มีความสัมพันธกับ

ระดับความเครียดของพนักงานหรือไม 

    

 สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกัน 

2. พนักงานท่ีมีปจจัยในการทํางานแตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกัน 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพ    และปจจัยในการทํางานมีความสัมพันธตอความเครียด

ในการปฏิบัติงาน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  1. ในการวิจัยคร้ังนี้  ศึกษา  บุคลิกภาพ  และปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

  2. ประชากรท่ีใชในการวิจยั  เปนพนกังานระดับปฏิบัติการของกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส  ในจังหวดัปทุมธานี  จํานวน 65,000     คน  (กองวิชาการและแผนงาน   

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการ พศ. 2552) 

 

 นิยามศัพท 

             1. ความเครียด หมายถึง ภาวะท่ีรางกายและจิตใจขาดความสมดุล เนื่องจากส่ิงท่ีมา

กระตุนท้ังจากภายในและภายนอกรางกาย ทําใหเกิดความทุกข สงผลทําใหรางกายเกิดความเครียด

ข้ึนมาและเปนสัญญาณเตือนใหรางกายตองมีการปรับเปล่ียนใหเกิดภาวะท่ีสมดุล 
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2.  ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ภาวะท่ีมีปจจัยในการทํางาน สงผลใหผู

ทํางานเกิดหารเปล่ียนแปลงท้ังรางกายและจิตใจ เกิดความสูญเสียความสมดุลของรางกายมีผลท้ังใน

ทางบวกและทางลบ ในทางบวกทําใหเกิดเผลผลิตประสิทธิภาพขององคการ ในทางลบสงผลให

เกิดการเสียสมดุลรบกวนตอบุคคล 

3.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ หมายถึง การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมของมนุษยอันเปน

ปฏิกิริยารวมของระบบตาง ๆ ในรางกายมนุษยท่ีสะสมมาตั้งแตเกิด ซ่ึงแสดงออกมาไมวาดานดี 

หรือดานไมดี ประกอบดวย บุคลิกภาพแบบเอ และบุคลิกภาพแบบบี ดังนี้ 

   - บุคลิกภาพแบบเอ (Type A) เปนลักษณะของบุคคลท่ีมีความตื่นตัว

ตลอดเวลา เรงรอมทํางานรวดเร็ว ไมเคยผิดนัด ชอบแขงขันกับคนอ่ืน ทํางานหลาย ๆ อยางไดใน

เวลาเดียวกัน เก็บความรูสึก 

   - บุคลิกภาพแบบบี (Type B) เปนบุคลิกภาพท่ีมีลักษณะตรงขามกับ

บุคลิกภาพแบบเอ คือ ไมรีบรอน ทํางานชา ไมคอยตรงตอเวลา ไมชอบแขงขันกับใคร และ

แสดงออกทันทีท่ีมีความรูสึก 

4. ปจจัยในการทํางาน หมายถึง การรับรูตอปจจัยตาง ๆ ในการทํางานท่ีกอใหเกิด

ผลบวกหรือผลลบตอพนักงาน 

   - ลักษณะงาน หมายถึง เนื้อหาสาระของงาน ความยากงายในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนปริมาณงานและระยะเวลาท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ การจัดใหพนักงาน

ทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถหรือไม ซ่ึงอาจเปนเห็ตุใหเกิดความเครียดแกพนักงานได 

   - ความขัดแยงในบทบบาท หมายถึง การรับรูวาความเช่ือความคิดเห็น

หรือคานิยมของตนเองมีความขัดแยงกับบทบาทหนาท่ีท่ีกระทําหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

   - ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การรัรรูวามีความไมเขาใจหรือไม

ชัดเจนกับหนาท่ีไดรับมอบหมาย วิธีการหรือข้ันตอนในการปฏิบัติงานและเกณฑท่ีใชวัดผลการ

ปฏิบัติงาน 

   -โอกาสพัฒนาทางอาชีพ หมายถึง การรับรูวาไดรับการสนับสนุนให

กาวหนาในหนาท่ีการงาน มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน ไดรับการฝกอบรมและพัฒนางานท่ี

เหมาะสมตลอดจนมีโอกาสศึกษาตอ 

   - สัมพันธภาพภายในองคการ หมายถึง การรับรูถึงความสัมพันธกับผูอ่ืน

ในองคการไดแก ความสันพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 - สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน หมายถึง อุณหภูมิการถายเทอากาศ ความช้ืน 

แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน การทํางาน ท่ีตั้งขององคการหรือโรงงาน 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ฯ

ผูวิจัยไดกําหนดประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับตอองคการดังตอไปนี้ 

 

1. นําขอมูลท่ีไดรับจากการศึกษา  เผยแพรใหองคการตางๆ เพื่อใชเปน

แนวทางในการกําหนดนโยบายสําหรับการวางแผนการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน  เพื่อปองกันและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนจากความเครียดในการทํางาน 

2. นําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไปเปนกรณีศึกษาเพื่อประกอบการเรียน

การสอนดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ในระดับอุดมศึกษา  โดยเฉพาะวิชา  จิตวิทยาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย    การจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางาน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ  



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

ผูวิจัยไดศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วของมาสรุปเปนหัวขอดังตอไปนี ้

 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความเครียด 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

3. ปจจัยในการทํางาน 

4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความเครียด 

 

ความหมายของความเครียด 

   

สํานักงานคณะกรรมการสุขภาพแหงชาติ (2551) ไดแสดงความหมายของความเครียดวา 

ความเครียดสามารถเกิดไดทุกแหงทุกเวลาอาจจะเกิดจากสาเหตุภายนอก เชน การยายบาน          

การเปล่ียนงาน ความเจ็บปวย การหยาราง ภาวะวางงาน ความสัมพนัธกับเพื่อน ครอบครัว หรือ

อาจจะเกิดจากภายในผูปวยเอง เชนความตองการเรียนดี ความตองการเปนหนึ่งหรือความเจ็บปวย   

ความเครียดเปนระบบเตือนภัยของรางกายใหเตรียมพรอมท่ีกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง การมีความเครียด

นอยเกนิไปและมากเกินไปไมเปนผลดีตอสุขภาพ สวนใหญเขาใจวาความเครียดเปนส่ิงท่ีไมดีมัน

กอใหเกิดอาการปวดศรีษะ ปวดกลามเนื้อ หัวใจเตนเร็ว แนนทอง มือเทาเย็น แตความเครียดก็มี

สวนด ีเชน ความตื่นเตนความทาทาย และความสนุก 

(http://www.Siamhealth.net/public_htm/Disease/news/psy/stress.htm)  

สรุปแลวความเครียดคือส่ิงท่ีมาทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงชีวิตซ่ึงมีท้ังผลดีและผลเสีย ซ่ึงมี

ผูใหความหมายกับความเครียดไว ดังนี ้

   

กรมสุขภาพจิต (2533:2) ไดแสดงความหมายของความเครียดวา ความเครียดคือการท่ีจิตใจ

ของบุคคลตื่นตัว เตรียมพรอมท่ีจะเผชิญกับปญหาหรือความกดดันอยางใดอยางหนึ่งท่ีเกิดข้ึนซ่ึง

http://www.siamhealth.net/public_htm/Disease/news/psy/stress.htm
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บุคคลคาดวาเปนเร่ืองยาก เร่ืองท่ีไมม่ันใจ หรือเร่ืองท่ีมีความสําคัญอยางมากตอบุคคลโดยท่ีตองมี

การทุมเทกําลังกายกําลังใจท้ังหมดท่ีมีอยูแกไขปญหานั้น ๆ  

   

ภาวะขาดความสมดุลทางรางกายและจิตใจ เนื่องมาจากปจจัยตาง ๆ ท่ีเกิดจากภายใน

รางกายและภายนอกรางกาย อาการของความเครียดท่ีเกิดข้ึนคือ มีการแสดงออกท้ังทางกายและทาง

ใจ  เชน รูสึกหงุดหงิด วิตกกังวล ซึมเศรา ปวดศรีษะ นอนไมหลับ (สิระ เลียวกิตติกุล,2545: 11) 

   

สมชาย (2551) กลาววา ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาของรางกายและจิตใจ ทีมีตอส่ิงท่ีมา

กระตุน ซ่ึงคําวาปฏิกิริยาก็ไมไดจําเพราะเจาะจงวาสวนใดสวนหนี่ง อาจจะเปนการตอบสนองของ

รางกายบางสวน เชน ปวดหัว หัวใจเตนแรง เหงื่อออก หรือเปนความรูสึกกระวนกระวาย และส่ิง

ท่ี ม า ก ร ะ ตุ น  ห รื อ ส่ิ ง เ ร ง เ ร า ท่ี จ ะ ใ ห เ กิ ด ค ว า ม เ ค รี ย ด ก็ แ ต ก ต า ง กั น ไ ป ใ น แ ต ล ะ ค น

(http://www.thaimental.com/modules.php?name=news)  

   

สมชาย (2541:36) กลาววา ความเครียดเปนสภาพท่ีจิตใจ รางกาย อารมณ ความคิด 

ความรูสึกทํางานมากเกินไป 

   

อุบล (อางใน สุมารินทร ,2550: 10) กลาววา ความเครียดเปนประสบการณอยางหนึ่งใน

ชีวิตประจําวันของคนเรา หรือเปนการเปล่ียนแปลงใค ๆ ก็ตามท่ีคนเราจะตองปรับตัวตอส่ิงนั้น ท่ี

สําคัญเปนเร่ืองของจิตใจท่ีมีผลตอรางกาย 

   

ความเครียด หมายถึง ความรูสึกท่ีตอบสนองของรางกายและจิตใจท่ีเกิดโดยไมเจาะจงตอ

ส่ิง    ตาง ๆ ท่ีเปนตัวมากระตุน หรือการเกิดความเครียดเปนภาวะหนึ่งท่ีรางกายและจิตใจปรับ

สภาพ นับเปนสวนหนึ่งของระบบปองกันรางกาย    ความเครียดจะทําใหกลามเนื้อสวนใดสวนหนึ่ง

ของรางกายเกิดการหดตัวซ่ึงจะตองมีอยูในชีวิตประจําวันของแตละคน เม่ือคนเหลานั้นมีปญหามา

กระทบอารมณหรือจิตใจ เชน เม่ือมนุษยตองอยูในภาวะอันตราย รางกายจะทํางานหนักเพื่อท่ีจะเอา

ตัวรอด หัวใจจะเตนเร็วมีการสูบฉีดโลหิตท่ีรุนแรงเพ่ือใหรางกายตื่นตัวมีพลังเหนือศัตรูแตการหด

ตัวกอโทษแกรางกาย เนื่องจากการหดตัวนั้นมากเกินความจําเปนหรือนานจนเปนนิสัยจะทําให

รางกายออนแอ ขาดภูมิตานทานโรค เพราะรางกายทํางานหนักโดยไมจําเปน (อรุณ อางใน วนันธร

,2549 : 10) 

   

http://www.thaimental.com/modules.php?name=news
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ความเครียด หมายถึง การตอบสนองของรางกายโดยท่ัวไป ไมเฉพาะเจาะจง ซ่ึงเปน

สัญญาณเตือนใหรูถึงความจําเปนท่ีตองการปรับเปล่ียนใหเกิดความเหมาะสม เพื่อใหกลับสูภาวะ

ปกติ สวนความเครียดในระดับท่ีสูงนั้นจะกอใหเกิดปญหาทางดานรางกาย เชน ปวดศรีษะ ปวด

กลามเนื้อ เปนตน (สุมารินทร,2550:11) 

   

Selye   ผูสรางทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด (1956 อางใน วราภรณ,2544: 7) ไดให

ความหมายของความเครียด ไววา ความเครียดเปนภาวะหนึ่งของระบบชีวิต ซ่ึงแสดงใหรูไดโดยมี

กลุมเฉพาะข้ึน  อันเปนภาวะท่ีรางกายมีปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงท่ีคุกคาม เปนผลใหมีการ

เปล่ียนแปลงภายในรางกาย 

   

Farmer and other (1998 อางใน สุมารินทร,2550:10) กลาวถึงความเครียดวา เปนระดับ

ความวิตกกังวลท่ีบุคคลรับรู อันเนื่องมาจากภาวะการณตาง ๆ ซ่ึงในภาวะการณเดียวกันนี้ จะทําให

บุคคลมีความเครียดตางกัน ความเครียดแบงเปน 2 ชนิด คือความเครียดทางบวก ซ่ึงมีผลดีชวย

ผลักดันบุคคลใหไปสูความสําเร็จได และความเครียดทางลบซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดความทอแท ส้ิน

หวัง ดังนั้นความเครียดท้ัง 2 ชนิดจึงแตกตางกัน 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 

 Avery and Baker (1990:330-331) ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดไวดังนี ้

 แนวคิดท่ี 1 แนวคิดดานชีววิทยา (biolobical approaches) นักวจิัยทางดานจิตวิทยาไดศึกษา

การตอบสนองของรางกายตอความเครียด โดยพิจารณาการเปล่ียนแปลงของความดันโลหิตระดับ

คลอเลสเตอรอล อัตราการเตนของหัวใจและระดับการเปล่ียนแปลงของสารเคมีในรางกายโดยมี

จุดมุงหมายของการศึกษาคือ เพื่อหาผลกระทบท่ีนอยท่ีสุดท่ีเกิดจากความเครียดและหาวิธีการแกไข

โดยการใชยา ออกกําลังกายหรือการบําบัดดวยวิธีอ่ืน 

 แนวคิดท่ี 2 แนวคิดดานสภาพแวดลอม (environmental approaches) แนวคิดนีศึ้กษา

เกี่ยวกับผลกระทบของความเครียดท่ีเกดิจากสภาพแวดลอม ซ้ึงนักพฤติกรรมศาสตรหลายทานได

กลาววาสภาพแวดลอมมีผลตอการสงเสริมความเครียด เชน ความตองการท่ีคงท่ีของแตละบุคคล

การทํางานหนกัเกินไป ไมไดรับความสนใจจากหวัหนา ปจจัยดานกายภาพของท่ีทํางาน

สัมพันธภาพกบับุคคลในครอบครัวและความคาดหวังในการทํางาน เปนตน 
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 แนวคิดท่ี 3 แนวคิดดานกระบวนการและการพัฒนาการทางจิตใจ (psychodynamic 

approaches) แนวคิดนีเ้นนศึกษาความเครียดและความวิตกกังวลท่ีอาจเกิดจากความขัดแยงจากใต

สํานึกของบุคคล ซ่ึง Freud ไดแบงความวติกกังวลเปน 2 ประเภท คือ 

 ประเภทท่ี 1 ความวิตกกังวลในวัตถุประสงค (objective anxiety) คือการท่ีบุคคลสนองตอบ

สนองตอบตอส่ิงคุกคามท่ีเกิดจากสภาพแวดลอม 

 ประเภทท่ี 2 ความคิดวติกกังวลทางประสาทอยางรุนแรง (neurotic anxiety) หรือความวิตก

ท่ีเกิดข้ึนเอง (free-floating anxiety) คือการท่ีบุคคลมีทุกขเพราะไมทราบสาเหตุของความวิตกกังวล 

ความวิตกกังวลท้ัง 2 ชนิด จะทําใหเกิดความเครียดข้ึน 

 แนวคิดท่ี 4 แนวคิดดานความคิดความเขาใจ (cognitive approaches) นักจิตวิทยาได

ช้ีใหเห็นวาผลกระทบของความเครียดจะเปล่ียนแปลไปตามการรับรูของแตละบุคคลซ่ึงข้ึนอยูกับ

ประสบการณและกลวิธีในการเผชิญความเครียดของแตละบุคคล 

 

ระดับของความเครียด 

 บุคคลแตละคนจะมีระรับความเครียด ไมเทากันข้ึนอยูกบัพื้นฐานทางดานจิตใจและ

ส่ิงแวดลอม จตพร (อางถึงใน สุมารินทร, 2550:23) ไดแบงระดับของความเครียดไว  

4 ระดับ ดังนี ้

1.  ถาความเครียดอยูในระดบัต่ําๆ จะเปนพลังผลักดันใหคนทํางานไดมากข้ึน ไมเกียจคราน ไม

นิ่งดูดายเพื่อหวังผลในการขจัดความเครียดต่ําๆ นี้ใหหมดไป 

2.   ความเครียดอยูในระดับปานกลาง อาจทําใหเกิดผลกระทบตอชีวติประจําวนัได เชน ทําให

นอนไมหลับ เกิดอาการเกินมากกวาปกติ ติดยาเสพตดิ 

3. ถาความเครียดอยูในระดับรุนแรง บุคคลอาจมีพฤติกรรมกาวราว ซึมเศราหรือคลุมคล่ัง 

เพราะหมดอํานาจในการควบคุมตัวเอง 

4. ถาความเครียดมีระยะยาวนาน จะทําใหเกิดโรคทางกาย เชน โรคหัวใจ โรคกระเพาะ และ

เปนผลใหบุคคลท่ีเครียดนี้แกเร็วกวาท่ีควรและอายุส้ัน 

กรมสุขภาพจติ (2540:3-4) ไดแบงระดับความเครียดเปน 3 ระดับ ดังนี ้

1.  ความเครียดในระดับต่ํา จะมีผลผลักดันการทํางานใหดีข้ึน ไมเกียจครานหรือนิ่งเฉย 

2.  ความเครียดในระดับปานกลาง อาจมีผลกระทบตอการกระทํา เชน รับประทานอาหาร

มากกวาปกติ นอนไมหลับ ติดเหลา ติดยาเสพติด เปนตน 
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3.  ความเครียดในระดับรุนแรง อาจทําใหเกิดการกระทกท่ีกาวราว ซึมเศรา หรือ วกิลจริต ไม

สามารถควบคุมตัวเองได ความเครียดในระยะยาว อาจทําใหเกดิโรคทางกายได เชน โรคกระเพาะ 

โรคหัวใจ และโรคอ่ืนๆ รวมท้ังแกเร็วและอายุส้ัน 

นอกจากนี้ อัมพล  (อางถึงใน สุมารินทร, 2550:24)ไดแบงความเครียดเปน 3 ระดับ ตามความ

รุนแรง ดังนี ้

1.  ความเครียดระดับนอย เปนภาวะท่ีถือวาเปนปกติ พบไดในชีวิตประจําวนัโยไมคอยรูตัว 

หรือรูสึกเพียงเล็กนอยพอทนได ไมมีการเปล่ียนแปลงทางสรีระวิทยาของรางกายอารมณ ความนกึ

คิด และพฤติกรรมใหเหน็ไดชัด ไมเกดิผลเสียในการดําเนินชีวิต 

2. ความเครียดระดับกลาง เปนภาวะท่ีมีการแสดงออกของการเปล่ียนแปลงทางรางกาย 

ความคิด อารมณ พฤติกรรม และการดําเนินชีวิต ความเครียดในระดบันี้เปนสัญญาณเตือนภัยข้ันตน

วา เครียดผิดปกติแลว ตองรีบหาทางสาเหตุท่ีทําใหเกิดความเครียดหรือผอนความความเครียดลง ถา

ปลอยไวจะทําใหการดําเนินชีวิตเสียไป ประสิทธิภาพการทํางานลดลง การตัดสินใจอาจเสียไป 

ประสิทธิภาพการทํางานลดลง การตัดสินใจอาจเสียไป ผูท่ีมีความเครียดนระดับนี้ควรจะไปพบกบั

จิตแพทย 

3. ความเครียดระดับรุนแรง ภาวะนี้รางกายและจิตใจอยูในชวงท่ีพายแพตอความเครียด   มีการ

เปล่ียนแปลงของรางกายและจิตใจอยางเดนชัด มีการเจ็บปวย การดําเนนิชีวิตผันแปรเสียหาย การ

ตัดสินใจผิดพลาด ผูท่ีอยูในภาวะนี้ตองไดรับการรักษาจากจิตแพทยทันที 

ผูวิจัยสรุประดบัของความเครียดไดวา ความเครียดเปนสวนหนึ่งของชีวิตท่ีตองเกดิข้ึน

เสมอ มีท้ังท่ีเปนประโยชนและเปนโทษ แตเม่ือกลาวถึงความเครียดมีประโยชนโดยความเครียด เรา

มักนึกถึงแตเร่ืองท่ีไมดี ในความเปนจริงมีหลายเร่ืองท่ีไมดี ในความกระตุนใหคนพยายามทําการ

ตอสูเพื่อขจัดความเครียด ผลก็คือสงเสริมใหบุคคลนั้นเขมแข็ง มีความอดทน มานะพยายาม 

สามารถท่ีจะเอาชนะอุปสรรคตางๆได ทําใหมีความกาวหนาในชีวิต มีสภาพชีวิตท่ีดข้ึีน แตในกรณี

ท่ีเกิดความเครียดสูงมากและมีความเครียดอยูเปนเวลานานอาจกอใหเกดิปญหาสุขภาพจิตหรือการ

เจ็บปวยทางจติใจตามมาได ดังนั้นนความเครียดจึงสงผลท้ังท่ีเปนประโยชนและโทษ 
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ชนิดของความเครียด 

           ความเครียดจากการทํางาน (Performance stress) มี 2 ประเภทใหญ ๆ (รังสรรค, 2544:319) 

ดังนี ้

           ประเภทท่ี 1 ความเครียดเชิงสรางสรรค (Constructive stress) เปนผลกระทบเชิงบวกจาก

ความเครียดท่ีมีผลตอทัศนคติและการทํางาน จากการศึกษาพบวา ถาพนักงานเผชิญกับความเครียด

ในระดับต่ําถึงปานกลาง จะทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงข้ึน เพราะความเครียดจะทําให

พนักงานเกิดการตื่นตัว มีการปรับตัวทําใหสามารถทํางานไดโดยมีการใชความพยายามในการ

ทํางานสูงข้ึน มีความคิดสรางสรรค และมีความขยันม่ันเพียรในการทํางาน การกระตุนเพื่อใหเกิด

ความมุงม่ันท่ีจะทําใหงานสําเร็จถือวาเปนความเครียดเชิงสรางสรรค ตัวอยางเชน การท่ี

ผูบังคับบัญชาสรางความเครียดใหเกิดข้ึนในทีมงาน อาจจะทําใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดก็ได 

หรือกอนสอบนักศึกษาจะเอาใจใสในการเรียน ขยันอานหนังสือ และทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ

สมบูรณ เปนตน 

           ประเภทท่ี 2 ความเครียดเชิงทําลาย (Destructive stress) เปนผลกระทบเชิงลบความเครียดท่ี

มีตอทัศนคติและการทํางาน ซ่ึงอาจกอใหเกิดผลกระทบทางดานบุคคลและองคกร ถาพนักงานตอง

เผชิญกับภาวะความเครียดท่ีสูงมากจนเกินไป ความเครียดท่ีเกิดข้ึนนั้นอาจมีผลกระทบตอการขาด

งาน การออกจากงาน การทํางานผิดพลาด อุบัติเหตุในการทํางาน ความไมพึงพอใจในการทํางาน 

ซ่ึงจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีลดลง ตลอดจนการมีพฤติกรรมท่ีผิดจริยธรรม และมีการเจ็บไขได

ปวย เปนตน 

           Arnold and Feldman(1989 อางใน จตุรงค, 2542:31) ไดแบงความเครียดตามส่ิงท่ีเกิดข้ึน

แบงเปน 2 ชนิด ดังนี้ 

          

ชนิดท่ี 1 ความเครียดทางดานรางกาย (Physiological stress) เปนความเครียดท่ีเกิดมาจาก

ส่ิงท่ีเขามาคุกคามตอรางกาย และสงผลไปกระตุนสมองสวนไฮโปทาลามัส แลวเกิดปฏิกิริยาตาง ๆ 

ทางดานรางกาย โดยผานระบบประสาทซิมพาเทติค เชนความรอน ความเย็น เปนตน 

         ชนิดท่ี 2 ความเครียดทางดานจิตใจ (Psychological stress) เปนกระบวนการตอบโตตอส่ิง

ท่ีมาคุกคาม โดยเปนการตอบโตของกระบวนการทางดานจิตใจ สาเหตุท่ีมาคุกคามอาจจะเกิดมาจาก

ส่ิงแวดลอมภายนอก หรือเกิดมาจากภายในตัวบุคคลเอง สวนใหญมักจะมีสาเหตุมาจากความ

ขัดแยง (Conflict) ความคับของใจ (Frustration) ความวิตกกังวล (Anxiety) หรือไดรับความ

กระทบกระเทือนใจอยางรุนแรง (Psychic trauma) จนทําใหกลามเนื้อเกิดความตึงเครียด และหัวใจ

เตนเร็ว ซ่ึงการตอบโตท่ีเกิดข้ึนนี้อาศัยประสบการณในอดีตโดยผานทางกลไกทางจิต 
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สาเหตุของความเครียด 

              

อรุณ (2532 อางใน พรทิพย, 2547: 12-14) แบงสาเหตุของความเครียดออกเปน 6 ประการ 

 

1. สภาพแวดลอม โดยแยกออกเปน 

 

             สภาพแวดลอมทางกายภาพ คือ สภาพแวดลอมท่ีอยูรอบตัวเราอันจดัเปนส่ิงซ่ึงจะ

มีผลโดยตรงหรือโดยออมท่ีจะทําใหความเครียดเกดิข้ึน เชน อุบัติเหตุ อุณหภูมิรอนหนาว ภยั

ธรรมชาติ เปนตน 

               สภาพแวดลอมทางชีวภาพ คือ สภาพแวดลอมท่ีจัดเปนพวกส่ิงท่ีมีชีวติและ

สามารถทําอันตรายกับเราได เชน  เช้ือโรค พืชท่ีเปนพษิ เปนตน 

               สภาพแวดลอมทางสังคม คือ สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวโยงกับการพบปะสังสรรค การ

มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน อาจจะเปนระดับกลุม หรือระดับสังคมและองคการ 

 

2.   ทางดานจติใจ ถือเปนสาเหตุท่ีมีความสําคัญและเกีย่วของกับการเกดิความเครียดมากท่ีสุด 

การทํางานของจิตเร่ิมข้ึนเม่ือมีเหตุการณมาเปนตัวกระตุน ซ่ึงแบงออกไดเปน 2 พวก คือ เหตุการณ

ท่ีสามารถสัมผัสไดดวยประสาทสัมผัสท้ัง 5 และ เหตกุารณท่ีไมอาจสัมผัสไดดวยประสาทสัมผัส

ท้ัง 5   จากนั้นอวัยวะสัมผัสก็จะแปลงเปนสัญญาณของคล่ืนสมองถือเปนการเร่ิมเขาสูกระบวนการ

ทํางานของจิตอันซับซอนในตนเอง ซ่ึงมีสวนสําคัญตอไปนี้คือ 

 

           1)  ความรูสึกและอารมณ คือ ความสลับซับซอนทางสรีระท่ีเกี่ยวของกับการรักษา

สภาพสมดุลและความรูสึกเปนส่ิงท่ีไดจากการปฏิสัมพันธระหวางระบบประสาท อวัยวะและระบบ

ยอยตาง ๆ ของรางกาย เปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนอยางไมรูจักจบส้ิน 

        2)  สถานการณ คือ สถานะหนึ่งท่ีคนประสบอยูอันเปนเงื่อนไขกระทบตอระบบ

จิตใจ 

                      (1) เกิดจากเหตุการณท่ีกอใหเกิดความไมพอใจ 

                      (2) เปนภาวะท่ีเกิดข้ึนซ่ึงอาจกอใหเกดิอันตรายหรือผลเสียหายกับคน 

                      (3) ความลมเหลวเปนภาวะของการถูกรบกวนตอความพยายาม 

                      (4) ความขัดแยงเกิดจากการไดรับการควบคุมท่ีซํ้าซอนทาง ระบบจิตใจ 
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      3) ประสบการณชีวิตเปนสวนท่ีรวมเอาเหตุการณตาง ๆ ทางจิตท่ีเกิดข้ึนกับบุคคล

หนึ่ง แบงไดดงันี้ 

                     (1) การเปล่ียนแปลงชีวิต คือ เหตุการณตาง ๆ รอบตัวท่ีเกดิข้ึนกับบุคคลมี

ความเปล่ียนแปลงอยูในระดบัตาง ๆ เชน อุบัติเหตุ การเปล่ียนงาน เปนตน 

                    (2) ชวงของชีวิต คือ จุดเปล่ียนทางชีวิตท่ีเกิดข้ึนในแตละชวงของชีวิต 

เชนจากเด็กเขาสูวัยรุน 

                    (3) หนามือกับหลังมือ คือ การเปล่ียนแปลงชนิดท่ีเกดิข้ึนอยางปจจุบันทัน

ดวนเรียกวา จดุวิกฤติ ก็ได เชน การทําอะไรดวยอารมณช่ัววูบ 

(4) การตัดสินใจของชีวิต จะเปนผลลัพธระยะยาวในทางจิตวิทยา ซ่ึงจะ

เกี่ยวกับชีวิตของสุขภาพจิต 

3. งาน เชน งานหนกั งานเบา งานเส่ียง งานจําเจ งานซํ้าซากนาเบ่ือ งานท่ีตองใชสตปิญญา

และกําลังสมองมาก 

4. แรงกดดนัทางสังคม เชน การลดคาเงินบาท หนี้สิน คานิยม ศีลธรรมประเพณี เพือ่น 

สถานะทางสังคม ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

5. สัมพันธภาพและพฤติกรรม ลักษณะของสัมพันธภาพท่ีมีตอบุคคลอ่ืน และพฤติกรรม

การแสดงออก มีผลกระทบตอคนเราจนทําใหเกดิความเครียดได 

6. สาเหตุการเกิดความเครียดทางสรีระวิทยาหรือ ดานกายภาพ สาเหตุใหญ ๆ ท่ีสําคัญและ

เกี่ยวของกับสาเหตุทางจิตวทิยา คือ 

        1) ปจจยัท่ีเปนมาแตกําเนิด เชน ความพกิารทางดานรางกาย 

        2) ประสบการณชีวิตซ่ึงเกิดข้ึนในชวงตาง ๆ ของชีวิต และบางคร้ังเหตกุารณท่ี

เกิดข้ึนก็จะสรางวิกฤติการณข้ึนไดอันเปนผลทําใหเกิดความเครียด 

  3) จังหวะทางชีวภาพ ในรางกายมนษุยเรา ซ่ึงประกอบดวยอวัยวะตาง ๆ ท่ีทํางาน

สัมพันธอยางซับซอน ซ่ึงการทํางานดังกลาวนี้จะมีจังหวะในตวัของมันเองเพื่อใหรางกายเกิดภาวะ

สมดุลถาหากการทํางานเกดิความผิดพลาดก็จะทําใหเสียความสมดุลไปก็ทําใหเกิดความเครียดได 

        4) การนอนหลับเปนระบบหนึ่งของรางกายท่ีเกิดข้ึนเพือ่รักษาสภาวะสมดุล หาก

การนอนหลับถูกรบกวนก็จะทําใหเกิดความเครียดได ซ่ึงหากบุคคลมีความเครียดจากการนอนไม

หลับบุคคลนั้นก็จะมีวงจรท่ีไมสมบูรณ 

         5) ทางดานโภชนาการ ผูท่ีไดรับโภชนาการท่ีไมดี เชน คนอวนหรือผอมเกินไปก็

เปนสาเหตุท่ีทําใหเกดิความเครียดได 
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        6) ลักษณะทาทางท่ีปรากฏเกี่ยวกับโครงสรางของกลามเนื้อและผิวหนงัการทรง

ตัว เชน การเดนิ ยืน นั่ง นอน วิ่ง ถือวาเปนสาเหตุท่ีกอใหเกิดความเครียดได 

       7) ความเม่ือยลา เปนภาวะการณท่ีรางกายสูญเสียอํานาจในการตอบสนองซ่ึงอาจ

เนื่องมาจากตองการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งเปนระยะเวลานาน ๆ  

      8) ความตึงเครียดของกลามเนื้อ มีความสัมพันธกับอาการตึงเครียดท่ีเกดิจากจติใจ

อยางมาก 

      9) เช้ือโรคหรือโรคตับเปนตัวการท่ีคอยรบกวนการทํางานหรือระบบโครงสราง

รางกาย ทําใหการรักษาความสมดุลทางชีวภาพสูญเสีย 

   10) โรคภัยท่ีเกิดจากการปรับตัว เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับกระบวนการปรับภายใน

รางกายมนษุย เชน โรคเบาหวานท่ีเกิดจากความผิดปกตขิองการทํางาน การหล่ังฮอรโมนอินซูลิน 

เปนตน  

     กรมสุขภาพจิต (2542: 12) ไดสรุปสาเหตุของความเครียดแบงไดเปน 3 ประการดังนี ้

          1. สาเหตุทางดานจิตใจ ไดแก มีความวิตกกงัวลลวงหนากับส่ิงท่ียังไมเกดิข้ึน หนักใจในงาน 

รูสึกวาตนเองตองทํางานท่ียากเกินความสามารถและกลัววาจะทํางานไมสําเร็จ 

          2. สาเหตุจากการเปล่ียนแปลงในชีวติ ไดแก การแตงงาน การเร่ิมเขาทํางาน การเปล่ียนงาน 

การเกษยีณอายุ เปนตน 

          3. สาเหตุจากการเจ็บปวยทางกาย ไดแก การไมสบายท่ีรุนแรงตลอดจนการเจบ็ปวยดวยโรคท่ี

รุนแรงและเร้ือรัง เชน เบาหวาน มะเร็ง ความดันโลหิตสูง  เปนตน  

 

องคประกอบของความเครียด 

  

ความเครียดซ่ึงอาจจะเกิดจากการทํางานหรือเกิดจากตัวบุคคลก็ได ซ่ึงมีองคประกอบดังนี้ 

(รังสรรค,2544:318-319) 

  1. ความเครียดท่ีเกิดจากการทํางาน(Work-relates  stressors) ปจจัยสําคัญท่ีเปน

สาเหตุทําใหพนักงานเกิดความเครียด มีดังนี้ 

   1.1 ความตองการจากงาน (Task demand) เชน ปริมาณงานท่ีมากเกินไป 

การท่ีตองทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลา ความกดดันจากการทํางานผิดพลาด เปนตน 

   1.2 ความคลุมเครือในบทบาท (Role ambiguities) ความไมเขาใจใน

บทบาทท่ีไดรับมอบหมาย 
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   1.3 ความขัดแยงในบทบาท (Role conflicts) การมีบทบาทมากเกินไป 

อาจทําใหพนักงานเกิดความขัดแยงในบทบทของตนเอง 

   1.4 ประเด็นดานจริยธรรม (Ethical dilemmas) การมีกฎระเบียบหรือ

ขอบังคับท่ีมากจนเกินไป 

   1.5 ปญหาระหวางบุคคล (Interpersonal problems) การขาดมนุษย

สัมพันธท่ีดีการท่ีไมสามารถติดตอส่ือสารหรือประสานงานกับฝายตาง ๆ ได การขาดความรวมมือ

จากเพื่อนรวมงานหรือการท่ีไมสามารถเขากับเพื่อนรวมงานได 

   1.6 การพัฒนาอาชีพ (Career development) การเปล่ียนแปลงอยางชา ๆ 

จะทําใหรูสึกดีข้ึน 

   1.7 การกําหนดสภาพแวดลอม (Physical setting) อุณหภูมิในหองทํางาน

ไมเหมาะสม  หนาวเกินไปหรือรอนเกินไป การมีเนื้อท่ีการทํางานท่ีแออัด ตลอดจนเสียงรบกวน

ตาง ๆ เปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานไมมีสมาธิในการทํางาน เกิดความฉุนเฉียว หรือหงุดหงิดไดงาย 

อยางไรก็ตามการเกิดความเครียดนั้นข้ึนอยูกับความแตกตางและลักษณะของแตละบุคคล เชน 

ประสบการณการทํางาน บุคลิกภาพ หรือการรับรูในส่ิงตาง ๆ  

  2.  ความเครียดท่ีเกิดจากตัวบุคคล (Personal stressors) มีดังนี้ 

   2.1 ปญหาเกี่ยวกับครอบครัว (Family problems) เชน ปญหาเกี่ยวกับการ

หยาราง ปญหาเกี่ยวกับบุตร ธิดา ปญหาเหลานี้กอใหเกิดความเครียด 

   2.2 ปญหาทางดานเศรษฐกิจ (Economic problem) จะเกี่ยวของกับปญหา

ทางดานการเงินของพนักงาน เชน ปญหาหนี้สิน ตองผอนบาน ผอนรถ ซ่ึงปญหาทางดานเศรษฐกิจ

มักจะเกิดกับพนักงานระดับกลางมากกวาระดับสูง 

   2.3 ปญหาดานบุคลิกภาพ (Personality problem) บุคคลท่ีมีลักษณะ

บุคลิกภาพเปนคนท่ีมีความรีบรอนในการทําส่ิงตาง ๆ เปนคนตรงตอเวลา เปนกาวราว และอ่ืน ๆ 

นักวิจัยพบวาบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชนนี้ จะมีความเครียดท้ังจากการทํางานและเร่ืองสวนตัว 

ซ่ึงโอกาสท่ีบุคคลประเภทนี้จะเปนโรคหัวใจนั้นมีสูงมาก เหลานี้ลวนเปนปญหาสําคัญท่ีทําให

บุคคลเกิดความเครียด ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการทํางานเพราะบุคคลมักจะเอาเร่ืองสวนตัวมาปนกับ

เร่ืองงาน  
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 

         

ความหมายของบุคลิกภาพ 

                    การศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพ ( personality) จะชวยทําใหเกิดความเขาใจในความซับซอน

ของบุคคลโดยเฉพาะในแงความแตกตางของพฤติกรรมในการทํางาน (สรอยตระกูล 2541:51) ดวย

เหตุนี้จึงมีนักวชิาการหลายทานสนใจศึกษาและไดใหความหมายของบุคลิกภาพไว ดงันี้ 

                   สถิต (2540:4) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดยสวนรวมของบุคคลท้ังลักษณะ

ภายนอก ภายใน ซ่ึงมีอิทธิพลตอความรูสึกของผูพบเห็น 

                   ลักขณา (2544:131) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลซ่ึงแตกตาง

กัน ไมวาจะเปนลักษณะภายนอก เชน รูปรางหนาตา ทาทาง หรือ ลักษณะภายใน เชน ความคิด 

หรือ อุปนิสัย 

                   สิริอร (2544:40) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะของบุคคลท้ังในดานสรีระและ

พฤติกรรมการแสดงออกอยางสมํ่าเสมอจนเปนเอกลักษณประจําตน 

                   เสถียร (2546:66) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลซ่ึงคน

ท่ัวปใหการยอมรับวามีความแตกตางจากผูอ่ืน 

                  รัชดาภรณ (2549:8) กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง การรวมคุณลักษณะท้ังทางดานรางกาย

และจิตใจ ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกจนเปนเอกลักษณฉพาะตัว 

 

ทฤษฎีบุคลิกภาพ 

                  จากการศึกษาเกีย่วกับทฤษฎีบุคลิกภาพพบวานักวิชาการไดจําแนกทฤษฎีบุคลิกภาพ

ออกเปนกลุมแตกตางกนัดังนี้ 

                  สุปานี และคณะ (2545: 267-277) จําแนกทฤษฎีบุคลิกภาพไดดังนี ้

                  1. ทฤษฎีจิตวิเคราะห (psychoanalytic theories) ซ่ึงมีรากฐานมาจากการสังเกตคนไขท่ีมี

อารมณแปรปรวนและผลจากการสังเกตทําใหไดขอสรุปวาพฤติกรรมเปนผลท่ีเกิดจากแรงกระตุน

หลายอยางภายในตวับุคคล และหนวยบุคลิกภาพในแนวจิตวิเคราะหก็คือชีวประวตัิของบุคคล 

นักจิตวิทยาอธิบายบุคลิกภาพตามทฤษฎีนีคื้อ Sigmund Freud 

 

                 2. ทฤษฎีของกลุมฟรอยดใหม (neo-Freudian) ซ่ึงมีรากฐานมาจากการท่ีนกัจิตวิทยาบาง

ทานมีความเหน็ท่ีแตกตางไปจากฟรอยดแตเนื้อหาของทฤษฎีสวนใหญก็ยังคงยดึตามหลักทฤษฎี
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บุคลิกภาพของ Sigmund Freud นักจิตวิทยาท่ีอธิบายบุคลิกภาพตามทฤษฎีนี้คือ Alfred Adler, Carl 

G Jung, Karen Homey and Erik Erikson 

                 3. ทฤษฎีบุคลิกภาพตามลักษณะปรากฏการณ (personality from a phenomenological 

point of view) นักจิตแพทยกลาววาบุคคลพยายามรักษารูปแบบพฤติกรรมใหตรงกับท่ีตนเองคิดไว 

ถาประสบการณท่ีเกดิข้ึนตรงกับความรูสึกและการกระทําของตนก็จะยอมรับประสบการณนัน้ 

นักจิตวิทยาท่ีอธิบายบุคลิกภาพตามทฤษฎีนี้คือ Carl Rogers 

                4. ทฤษฎีพฤติกรรม (behavioral theories) นักจิตวิทยาพฤติกรรมไดกลาววาบุคลิกภาพ

พัฒนาไดตามกระบวนการเรียนรู ดังนัน้ถาบุคคลถูกกระตุนจากความตองการทางสรีระและความ

ตองการทางสังคมและถาความตองการดังกลาวไดรับการตอบสนองบุคคลก็จะเรียนรูการ

ตอบสนองความตองการอ่ืน ๆ ในลักษณะท่ีคลายกัน นักจิตวิทยาท่ีอธิบายบุคลิกภาพตามทฤษฎีนี้

คือ John Dollard and Neal Miller 

 

แบบของบุคลิกภาพ 

             พันธุกรรมและส่ิงแวดลอมเปนสาเหตุใหบุคคลมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกนัออกไปหลายแบบ 

ดังนั้นการท่ีจะใหบุคคลทําส่ิงใดนั้นควรตองพิจารณาใหเหมาะสมกับแบบบุคลิกภาพของบุคคลนั้น 

จึงจะสงผลในดานบวกตอบุคคล งาน และองคการ (Robbins, 2001:101-102) ซ่ึงมีนักวิชาการหลาย

ทานไดศึกษาแบบบุคลิกภาพของบุคคลดังนี้ 

            อํานวย (2544:42) ไดกลาวถึงคําพูดของ Jung วาสามารถแบงบุคลิกภาพออกเปน 2 แบบ 

โดยแตละบุคคลจะมีบุคลิกภาพท้ัง 2 แบบนี้อยูในตัวเองท้ังนี้ข้ึนอยูกบัสถานการณและโอกาส 

1. บุคลิกภาพแบบปกปด (introverts) เปนลักษณะของบุคคลท่ีชอบอยูตามลําพัง ไม

ชอบเขาสังคม จิตใจไมมีความม่ันคง หงุดหงิดงายและไมชอบการกาวราวรุนแรง 

2. บุคลิกภาพแบบเปดเผย (extroverts) เปนลักษณะของบุคคลท่ีชอบเขาสังคม  จิตใจ

ม่ันคงราเริงแจมใส ปรับตนเองไดคอนขางดี สามารถแสดงความกาวราวรุนแรงไดโดยขาดการ

ควบคุมอารมณ 

                   

รัตนา (2543) ไดอธิบาย บุคลิกภาพแบบ A และบุคลิกภาพแบบ B ไววา 

                 บุคลิกภาพแบบ A (Type A personality) 

                    1. เปนคนท่ีไมอดทน หัวเสียงาย ชอบเรียกรอง แสดงอาการโกรธเกลียด เครียดงาย ทํา

อะไรดูเรงรีบไปทุกอยาง แสดงอาการหงดุหงิดเม่ือตองเขาแถวรอคอยนาน หรือตองอยูทามกลาง

จราจรท่ีคับค่ัง แสดงอาการกระสับกระสายตอเหตุการณท่ีตนคาดวาเกิดข้ึน 
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                    2. ชอบแสวงหางานหนาท่ีและความรับผิดชอบมากเกินตวั จนทําใหงานมากรัดตัวตอง

เรงรัดใหทันกาํหนดเสนตายแบบทุกงาน รูสึกพอใจท่ีไดฝงตัวอยูกับงานมีความสุขใจท่ีไดมีงานมาก

อยูตลอดเวลา ชอบการแขงขันเพื่อชัยชนะ 

                     3.  เปนคนบางาน (Workaholics) เพราะผูกพนักับงานจนไมอาจหาเวลาพักผอนใน

ชีวิตสวนตวั 

                    4.  มีพฤติกรรมท่ีไมคงเสนคงวา เชน โกรธงาย อาจโพลงระเบิดอารมณใสคนอ่ืน 

กาวราว หงุดหงิด มักพูดเร็ว และระบายความโกรธ จึงทําใหเปนปฏิปกษในงานกับคนอ่ืน 

                  บุคลิกภาพแบบ B (Type B personality) 

                     1. วางตนอยางผอนคลายตามสบายและมีความอดทนตอภาวะตาง ๆ 

                    2.รูจักกาลเทศะวาเม่ือไรควรพูดและรูจกัการปฏิเสธท่ีดีมีการทํางานและการกระทําอยู

บนพื้นฐานความเปนจริง 

                  3. จัดระเบียบชีวติท่ีมีความลงตัวท้ังการทํางาน การร่ืนเริง สนุกสนานและการพักผอน 

โดยทํางานไปตามปกติไมยอมผูกติดตนเองกับงาน จะใหความสําคัญกับการดําเนินชีวิตตนเอง

เหนือกวางาน 

                  4. สามารถควบคุมสติอารมณ เชน ความโกรธ หงุดหงิด หรือการแสดงการเปนปฏิปกษ

ตอผูอ่ืนใหนอยลงได 

 

Robbins (1998) อธิบายวา Type A Personality บุคลิกภาพแบบ A จะเปนบุคลิกท่ีมีความ

กาวราว ตองการความสําเร็จอยางไมหยุดหยอน ในเวลาท่ีส้ันๆ และถาจําเปนก็พรอมจะตอบโตกับ

อุปสรรคท่ีมากระทบ โดยมากจะแสดงออกผาน 

 1.การเคล่ือนไหว การเดิน การรับประทานอาหารอยางรวดเร็ว 

 2.เบ่ือหนายกบัการรอคอย 

 3.พยามยามคิด หรือทํา หลายๆ อยางพรอมกัน 

 4.ไมชอบปลอยใหเวลาวางเปลา 

 5.ช่ืนชมกับตัวเลข โดยเฉพาะการวดัความสําเร็จเปนตัวเลข เชน ส่ิงท่ีจะไดรับวามากนอย

เพียงใด 

 คนกลุมนี้จะทํางานภายใตความกดดันสูง จึงคํานึงถึงเวลาท่ีใช และปริมานงานท่ีทําไดการ

ตัดสินใจจึงรวดเร็วเกินไป และพัฒนาการการแกปญหาไมคอยดี เพราะไมใหเวลาในการเรียนรูจาก

ประสบการณท่ีผิดพลาดของตนเอง 
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 Type  B Personality เปนกลุมตรงขามกับบุคลิกภาพแบบ A  คือคนท่ี 

 1.ไมคอยเดือดรอนกับความเรงดวน 

 2.ไมกระตือรือรนท่ีจะแสดงออก หรือวิพากษความสําเร็จของตนเอง นอกจารกสถานการณ

จะเอ้ืออํานวย 

 3.พรอมท่ีจะพกัผอน หรือสนุกสนานโดยไมกังวลใดๆ 

 ดังนั้น ความกาวหนาในการทํางาน จะเปนของคนกลุม B ท้ังๆ ท่ีในตอนสัมภาษณงานกลุม 

A จะสรางความประทับใจไดดีกวา เพราะกลุม B จะมีความฉลาด รอบคอบ และสรางสรรคไดดีกวา 

  

ภัทรพร (2544: 13-14) กลาววา บุคลิกภาพรูป A (type a personality)เปนลักษณะบุคคลท่ีมี

ความสามารถในการตอสูกบัอุปสรรคไดตลอดเวลา เพือ่ใหบรรลุผลมากข้ึน โดย ใชเวลาลดลง หรือ

พฤติกรรมแสดงออกถึงความเรงดวน และเปนตอเหนือคูแขง บุคลิกภาพแบบ A (type A 

personality) มีลักษณะดังนี ้

 -มีการเคล่ือนไหว การเดินและการรับประทานอยางรวดเร็ว 

 -ไมอดทนกับเหตุการณสวนใหญท่ีเกดิข้ึน 

 -มีความคิดท่ีจาํทําสองส่ิงข้ึนไปพรอมๆกัน 

 -ไมสามารถปลอยใหมีเวลาวาง 

 -การวดัความสําเร็จในรูปของจํานวนในทุกส่ิงท่ีปรารถนา 

 บุคลิกภาพรูปแบบ B (type B personality) พฤติกรรมการแสดงออกถึงความสามารถคอย

เปนคอยไป ขาดทัศนคติในการแขงขัน ซ่ึงมีลักษณะตรงกันขามกับรูปแบบ A บุคลิกภาพรูปแบบ B 

มีดังนี ้

 -ไมเดือดรอนท่ีจะเกีย่วกับความรูสึกเรงดวนของเวลา 

 -รูสึกถึงความไมจําเปนในการแสดง หรือการอภิปรายเกีย่วกับความสําเร็จเวนเสียแตมีการ

เปดรับในสถานการณ 

 -แสดงอารมณขัน และมีการผอนคลาย มากกวาท่ีจะแสดงความเหนือกวา 

 -สามารถผอนคลายโยไมเกดิความรูสึกผิดบุคลิกภาพรูปแบบ A จะเปนแรงงานท่ีมีความ

รวดเร็ว เพราะวามุงท่ีปริมาณมากกวาคุณภาพ ในตําแหนงการบริการรูปแบบ A นานๆคร้ังจะมี

ความคิดสรางสรรคเพราะมุงท่ีปริมาณและความรวดเร็วซ่ึงตองอาศัยประสบการณในอดีต เม่ือมี

การเผชิญกับปญหาโดยจะไมจัดสรรเวลาเพือ่พัฒนาผลลัพธท่ีเปนเอกลักษณสําหรับปญหาใหม

นานๆ คร้ังจึงจะเปล่ียนการตอบสนองเพื่อความทาทายเฉพาะอยาง บุคลิกภาพรูปแบบ A และ

บุคลิกภาพรูปแบบ B จะมีความสําเร็จมากข้ึนในองคการ เพราะจากการทํางานหนักของรูปแบบ A 
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รูปแบบ B จะปรากฏวาอยูในระดับสูง พนักงานขายจํานวนมาก โดยท่ัวไปมีบุคลิกภาพรูปแบบ A 

ผูบริหารอาวุโสโดยท่ัวไปอยูในรูปแบบ B คําตอบข้ึนอยูกับแนวโนมของรูปแบบ A ท่ีจะตัดคุณภาพ

โดยเลือกคุณภาพแทนปริมาณ การเล่ือนต่ําแหนงในบริษทัและองคการมืออาชีพ 

 รัชดาภรณ (2549:14) กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง การรวมคุณลักษณะท้ังทางดานรางกาย

และจิตใจ ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกจนเปนเอกลักษณเฉพาะตัว โดยแบงเปนบุคลิกภาพ

แบบเอและแบบบีดังนี ้

 บุคลิกภาพแบบเอ หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงออกถึงความทะเยอทะยาน ตั้งมาตรฐานในการ

ทํางานสูง มีความกระตือรือรนสูง มีพฤติกรรมกาวราว ไมอดทน มีความรีบเรง มีความเคล่ือนไหว 

อยางรวดเร็วและชอบการแขงขัน 

 บุคลิกภาพแบบบี หมายถึง ลักษณะท่ีแสดงออกถึงความไมรีบเรง ไมเดือดรอนในเร่ืองของ

เวลา มีความเรียบงายและผอนคลาย 

 

บุคลิกภาพกับความเครียด 

 นักวิขาการหลายทานไดศึกษาบุคลิกภาพกับความเครียดดังนี้ 

   

สุรพล (2541:267-268) กลาววา บุคคลท่ีมีบุคลิภาพแบบเอจะเอ้ือตอการตกอยูใน

สถานการณของความเครียดอาทิเชน เปนผูท่ีมีความอดทนตอส่ิงตาง ๆ ไดนอย มีขอเรียกรองสูงอยู

ตลอดเวลาและมีการดิ้นรนเปล่ียนแปลงไมมีท่ีส้ินสุด 

  สรอยตระกูล (2541:158-160) กลาววา บุคลิกภาพท่ีสัมพันธกับความเครียดคือ 

บุคลิกภาพแบบเอและบุคลิกภาพแบบบี ความแตกตางระหวางบุคลิกภาพท้ัง 2 แบบ จึงชวยใหเกิด

ความเขาใจในเร่ืองของบุคคลและความเครียดไดนั้นคือ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเอ จะมี

ความเครียด โดยเฉล่ียมากกวาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบบี 

Kobasa (1982 อางใน Schultz and Schultz,1998:379-380) ไดกลาวไววา

บุคลิกภาพท่ีอดทน (hardiness) ทําใหแตละบุคคลมีความเครียดแตกตางกันในสถานการณเดยีวกัน 

โดยคนท่ีมีความอดทนสูงจะมีความตานทานตอความเครียดสูงเนื่องจากพวกเขาเช่ือวาตัวเอง

สามารถควบคุมและมีอิทธิพลเหนือส่ิงตางๆท่ีเกิดข้ึนในชีวิตของตัวเองได บุคลิกภาพท่ีอดทน

ประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการคือ 

 1.มีความรับผิดชอบในส่ิงท่ีไดรับมอบหมาย (commitment)  

 2.มีการควบคุม (control) 

 3.ความทาทาย (challenge) 
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  Kassin (1995:705) กลาววา บุคลิกภาพคือลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีไมมี

ความอดทน มีแรงขับในการทํางานสูง ชอบการแขงขัน กอใหเกิดความเครียดไดงาย สวน

บุคลิกภาพแบบบีคือลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีเรียบงาย สบายๆ และมีการผอนคลาย 

  Robbins (2001:99-100) กลาววาบุคลิกภาพแบบเอเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมี

การเคล่ือนไหวอยางรวดเร็วไมอดทนกับเหตุการณ สามารถตอสูกับอุปสรรคไดตลอดเวลาโดยใช

เวลาท่ีลดลง สวนบุคลิกภาพแบบบีเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีตรงขามกับบุคลิกภาพแบบเอ

กลาวคือ ไมเดอืดรอนเกีย่วกบัความเรงดวนของเวลา มีการผอนคลาย เปนตน ซ่ึงนักวิจัยพบวา

บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบเอจะมีความเครียดท้ังจากการทํางานและไมใชจากการทํางาน 

 

แนวคิดเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน 

 ความหมายของปจจัยในการทํางาน 

  งานเปนส่ิงท่ีทุกคนตองไดสัมผัสในชีวิตประจําวัน การทํางานใหมีความสุขเปนส่ิง

ท่ีทุกคนพึงปรารถนา แตการทํางานใหมีความสุขนั้นยอมเกิดจากหลายปจจัยและหนึ่งในนั้นก็คือ

ปจจัยในการทํางาน นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของปจจัยในการทํางานดังนี้ 

  มนตรี และคณะ (2540:5) กลาววาปจจัยในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีกอใหเกิด

ความเครียดไดงายและอาจนําไปสูความเบ่ือหนายในวิชาชีพได เชน ลักษณะงาน ปญหาตาง ๆ ใน

การทํางานเปนตน 

 

ปจจัยในการทํางาน 

 Cooper and Cartwrigth (1997:13-21) ไดอธิบายเกี่ยวกับปจจัยในการทํางานดังนี ้

 ดานลักษณะงาน เปนงานท่ีเปดโอกาสใหพนักงานทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถโย

มีการกําหนดมาตรฐานและคุณภาพของงานั้น ตลอดจนปริมาณงาน และระยะเวลาท่ีไดรับ

มอบหมายให 

 1.งานหนกั (Work Overload) การทํางานหนักสงผลใหพนักงานเกิดความเครียดงานหนัก

แบงเปน 2 ดาน 

 1) ปริมาณงานท่ีมากเกินไป หมายถึง งานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายมีปริมาณมากเกินกวา

ความสารถของพนักงานคนนั้นๆ จะทําได หรืองานท่ีถูกกดดันดวยเวลา โดยมีกําหนดเวลาสง

ผลงาน งานบางงานตองใชแรงกายทําใหพนักงานรูสึกออนลาและขาดการพักผอนรวมดวย จะยิ่ง

สงผลเสียมากข้ึนไปอีก หรือในระหวางการทํางาน มีการขัดจังหวะ ทําใหการทํางานขาดตอน งาน

ไมทันเวลา 
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 2) คุณภาพงานท่ีสูงเกินไป หมายถึง งานท่ียากเกินไปและงานท่ีตองใชความสามารถ ทักษะ 

หรืออาจเปนงานท่ีตองใชสมาธิ การติดสินใจในระดับสูงและงานท่ีเกี่ยวกับของมูลท่ีซับซอนและ

หากบุคคลนั้นขาดความสามารถท่ีจะทําได สงผลใหบุคคลนั้นเกิดความเครียด 

 2.งานนอย (Work Under load) หมายถึง การท่ีพนักงานเปรียบเทียบงานท่ีตนเองไดรับ

มอบหมายกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืน หากพนักงานพบวา ตนเองมีงานทํานอยกวาคนอ่ืน เขาจะรูสึกวา

ตนเองไมมีโอกาสแสดงความคิดสรางสรรค และเกดิความรูสึกเบ่ือเพราะงานซํ้าซากจําเจ 

 3.งานเปนกะ (Shift Work) การทํางานหมุนเวียนตามตารางการทํางานท่ีองคการกําหนด มี

ผลทําใหเกิดความดัน ระดับน้ําตาลในเลือดสูง สุขภาพจติใจและแรงจงูใจในการทํางานลดลงซ่ึงการ

ทํางานเปนกะจะสงผลตอเวลาหลับนอนการพักผอนไมเปนตารางเวลาท่ีแนนอนตลอดจนมีผลตอ

ชีวิตครอบครัวและสังคมอีกดวย 

 4.ช่ัวโมงการทํางานท่ียาว (Long Hours) ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวจะสงผละเสียตอสุขภาพ

โดยตรง เกดิโรคไดงาย เนื่องจากรางกายขาดการพักผอนท่ีเพียงพอ 

 5.งานท่ีมีความเส่ียวตอรางกาย (Physical Danger) สวนใหญเปนงานอาชีพ ท่ีความเส่ียง 

เชน ทหาร ตํารวจ นักกูระเบิดเปนตน อาชีพเหลานี้จะมีความเครียดเกิดข้ึนเสมอ 

 6.เทคโนโลยีใหม (New Technology) การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี บีบบังคับให

พนักงานตองปรับตัวและเพิม่ทักษะใหเกิดกับตนเอง สภาพท่ีบุคคลไมสามารถปรับตัวใหเขากับ

เทคโนโลยีใหมไดมีผลทําใหพนักงานรูสึกตึงเครียดเพราะนอกจากพนักงานจะตองใชเทคโนโลยี

ใหมไดแลว ยงัตองเขาใจระบบเทคโนโลยีนั้น และรูจักวธีิการถายทอดทักษะการใชงานใหกับผูอ่ืน

ไดดวย 

 7.ความรับผิดชอบและการตดัสินใจ (Responsibility and Decision Making) บุคคลท่ีมีความ

รับผิดชอบตอการวางแผนตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว รวมถึง การรับผิดชอบตอผลการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 8.การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางาน (Change at work) เชน การเปล่ียนแปลง

ผูบริหาร การนําเขาระบบควบคุมคุณภาพมาใชในท่ีทํางานเปนตนการเปล่ียนแปลงใดๆ ท่ีมีผลตอ

สภาพจิตใจรางกาย และพฤติกรรมประจําวันของพนกังานจะสงผลใหเกิดความเครียด 

 9.การเดินทาง (Travel) หมายถึง ปญหาท่ีเกิดจากการเดนิทาง เชน การจราจรติดขัดปญหา

และอุปสรรคท่ีทําใหการเดนิทางลาชา เชน ฝนตก รถโดยสารขาดชวง เปนตน 

 ดานความขัดแยงในบทบาท ความคาดหวังของสังคมตอบุคคลในการแสดงออกของ

พฤติกรรมท่ีควรจะเปนเม่ืออยูในตําแหนงนั้น ความเครียดของบุคคลจะนอยลงหากพบวาบทบาท

ของบุคคลถูกกําหนดไวชัดเจนในเร่ืองของบทบาท่ีพบวากอใหเกิดความเครียดในการทํางานไดแก 
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 1.บทบาทไมชัดเจน (Role Ambiguity) คือ การท่ีพนักงานมีขอมูลไมเพียงพอเกี่ยวกบั

บทบาทของตนเอง ไมมีการช้ีแจงท่ีชัดเจนในวัตถุประสงคของงานและความรับผิดชอบจากฝาย

บริหาร ไมทราบความคาดหวังจากเพื่อนรวมงานไมไดรับขอมูลยอนกลับทําใหสับสนบทบาทท่ีไม

ชัดเจน มีผลใหการปฏิบัติงานต่ํา ความพึงพอใจในงานลดลง เกิดความกังวลและความเครียดข้ึนได 

 2.บทบาทขัดแยง (Role Conflict) เกดิจากความไมสอดคลองกันของความตองการความ

คิดเห็น คานยิมของสังคมและครอบครัว เชน การทํางานท่ีไมตองการทํา นําไปสู การเกิด ความ

คิดเห็นทีแตกตางจากบุคคลอ่ืน ไมวาจะเปนหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน 

 ดานความคลุมเครือในบทบาท เปนความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากความไมชัดเจนเนื่องจาก

ผูปฏิบัติงานไมเขาใจเกีย่วกบับทบาทท่ีถูกคาดหวังวาตองทําอะไรซ่ึงมักจะเกิดข้ึนกับบุคคลท่ีกําลัง

เร่ิมทํางาน โดยองคประกอบของความคลุมเครือในบทบาทมี 3 ประการดังนี้ 

 1.ความคลุมเครือในเกณฑท่ีใชวัดผลการปฏิบัติงาน ความไมแนใจเกีย่วกับมาตรฐานท่ี

นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 2.ความคลุมเครือในวิธีการทํางาน ความไมแนใจเกีย่วกับวิธีการหรือข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

 3.ความคลุมเครือในตารางการทํางาน ความไมแนใจเกีย่วกับเวลาหรือลําดับข้ันการทํางาน

ซ่ึงสามารถแกไขไดโดยสนบัสนุนใหมีเกณฑและวิธีปฏิบัติงาน 

 ดานโอกาสพฒันาทางอาชีพ คือ ความคาดหวังไวกับงานท่ีทําวาตองมีความกาวหนาอยาง

รวดเร็ว หรือ อยางนอยตองกาวหนาอยางสมํ่าเสมอ และตองการอิสระในการทํางานตองการโอกาส

ในการไดรับการเพิ่มพูนทักษะ โอกาสในการเรียนรูส่ิงตางๆ ไดรับมอบหมายใหทําในส่ิงใหมๆ

ความเครียดจะเกิดข้ึนหากส่ิงท่ีตั้งความหวังไวไมสามรถดาํเนินไปตามท่ีตองการความกาวหนาใน

การเล่ือนตําแหนง หากรวดเร็วเกินไป ชาเกินไปงานไมมีความม่ันคง ลวนแลวแตกอใหเกดิ

ความเครียด 

 ดานสัมพันธภาพในองคการ เปนความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานในองคการ คือ ส่ิงท่ีทุก

องคการปรารถนาใหเกิดข้ึน ความสัมพันธท่ีไมดีกอใหเกดิความไมไววางใจระหวางบุคคลต่ํา ขาด

ความรวมมือในการดําเนนิงาน ขาดความสนใจและรับฟงปญหาของบุคคลอ่ืนความสัมพันธท่ีพบ

ในองคการ ไดแก 

 1.ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship With Boss) การท่ีหวัหนาเอาใจใสใหความ

ชวยเหลือลูกนอง จะทําใหลูกนองเกดิความเคารพ ไววางใจในทางตรงกันขามหากหัวหนาไมเอาใจ

ใสลูกนอง จะทําใหลูกนองรูสึกวาหวัหนาใชอํานาจในการปกครองและเอาเปรียบ 
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 2. ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationship With Subordinates) หวัหนาท่ีใหความสนใจงาน

มากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล และคิดวาการสรางความสัมพันธ เปนการเสียเวลาจะมี

ความเครียดสูง เพราะตองกระทําส่ิงตางๆ ดวยตนเองโยจะไมมีผูใหความชวยเหลือหวัหนาท่ีดํารง

ตําแหนงในระดับสูงควรใหความสนใจกบัลูกนองมาก เพราะงานตางๆ นั้น ตนเองไมไดเปนผูลงมือ

กระทํา แตเปนผูควบคุมใหลูกนองทําตามเปาหมายท่ีวางไว 

 3. ความสัมพันธระหวางเพือ่นรวมงาน(Relationship With Colleagucs)ความสัมพันธท่ีไมดี

เกิดข้ึนจากการแขงขันทําใหขาดความรวมมือในการทํางาน หากเกิดการแขงขันภายในสูงมีผลให

เกิดความเครียดสูง และเปนอุปสรรคตอความสําเร็จ โยรวมขององคการได 

 ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน เปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงมาก

เกินไป หรือนอยเกินไป แสงสวางท่ีไมเพยีงพอในงาน ท่ีชีความละเอียดทําใหเกดิการปวดสายตา

เนื่องจากตองเพงมากเกนิไป เสียงท่ีดังเกนิไป ทําใหการไดยินการส่ังการขาดประสิทธิภาพ ทําให

ขาดสมาธิรวมไปถึงหูตึงได อากาศเย็นหรือรอนเกินไปทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง

สมาธิส้ัน อารมณแปรปรวน เปนตน และ Avery และ Baker (1990:337) กลาววา ปจจัยในการ

ทํางานท่ีกอใหเกิดความเครียดไดแกสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน (แสง เสียง ลักษณะของเกาอ้ี) 

ลักษณะงาน ระยะเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน ความยาก-งายของงาน การทํางานเปนกะ ความขัดแยง

ระหวางบุคคล และสัมพันธภาพทางสังคม 

 จากการศึกษาของนักวิชาการขางตนผูวิจัยไดสรุปความหมายของปจจยัในการทํางานดาน

ตางๆ ดังนี้ 

 1. ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับงานท่ีมีปริมาณมาก-นอย

เกินไปในชวงเวลาท่ีมีอยูหรืองานท่ีมีความยาก-งายไมเหมาะสมกับความสามารถ 

 2. ปจจัยในการทํางานดานความขัดแยงบทบาท หมายถึง การรับรูวาความเช่ือความคิดเห็น

หรือคานิยมของตนเองมีความขัดแยงกับบทบาทหนาท่ีท่ีกระทําหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

 3. ปจจัยในการทํางานดานความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การรับรูวามีความไมเขาใจ

ไมชัดเจนกับงานท่ีไดรับมอบหมาย วิธีการหรือข้ันตอนในการปฏิบัติงานและเกณฑท่ีใชวัดผลการ

ปฏิบัติงาน 

 4. ปจจัยในการทํางานดานโอกาสพัฒนาทางอาชีพ หมายถึง การรับรูวาไดรับการสนบัสนุน

ใหกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน ไดรับการฝกอบรมและพัฒนางานท่ี

เหมาะสมตลอดจนมีโอกาสศึกษาตอ 

 5. ปจจัยในการทํางานดานสัมพันธภาพภายในองคการ หมายถึง การรับรูถึงความสัมพันธ

กับผูอ่ืนในองคการ ไดแก ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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 6. ปจจัยในการทํางานดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน หมายถึง การรับรูถึง

สภาพการณตางๆ ในการทํางานท่ีเหมาะสม เชน อุณหภมิู แสงสวาง สี เสียง มลพิษในท่ีทํางาน 

 

องคประกอบของปจจัยในการทํางาน 

          มนตรี และคณะ (2540:5) กลาววาปจจยัในการทํางานประกอบดวยอาชีพท่ีตองรับผิดชอบ

สูง จําเจ นาเบ่ือ ขอกําหนดของงาน ปญหาในการทํางานและแรงกดดัน ซ่ึงส่ิงตาง ๆ เหลานี้นอกจาก

จะกอใหเกิดความเครียดไดงายแลวยังมีความสัมพันธกับระดับของความเครียดดวย 

          มัลลิกา (2544:92) กลาววาปจจัยในการทํางานท่ีกอใหเกดิความเครียด ไดแก ภาระงาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รูปแบบการบริหาร การเปล่ียนแปลง ความสับสนของบทบาทและ

สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

         ปรียาพร (2544:125-129) กลาววามีปจจัยสําคัญ 14 ประการท่ีตองคํานึงถึงในการทํางานซ่ึง

เปนสวนประกอบสําคัญท่ีจะทําใหบรรยากาศในการทํางานมีความสุขสงผลใหบุคคลเกิด

ความเครียดนอยลงและผลตอบแทนท่ีไดรับคือเกิดความพึงพอใจในการทํางานทําใหบุคคลเกิด

ความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานรวมท้ังสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมาย

องคการ คือ 

             1. ดานบุคคลควรพิจารณาความสนใจในการทํางาน ความถนัด ประสบการณใน

การทํางาน ความยากงายของงาน ปริมาณงานมากนอย ถาบุคคลไดทํางานท่ีตนเองถนดัและมีความ

ชํานาญก็จะเกดิความพอใจในการทํางานนัน้ 

             2. ระดับรายไดหรือผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานมีสวนในการสรางความสุข 

ความพอใจในการทํางาน รายไดท่ีมากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน

มากนักท่ีจะไปทํางานเพิ่มนอกเวลา 

             3. ลักษณะงานไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกของ

งาน โอกาสท่ีเรียนรูและศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําใหงานสําเร็จ การรับรูหนาท่ีการรับผิดชอบ การ

ควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การทําใหผูทํางานมีความรูสึกตองานท่ีทําอยูวาเปนงานท่ี

สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมี

คามตองการท่ีจะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพัน 

            4. ขนาดของหนวยงาน การทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดกีวาหนวยงานขนาด

ใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรูจักกนั ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงาน

ขนาดใหญ ทําใหพนกังานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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            5. โครงสรางของงานเปนความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจงเปาหมาย

ของงานรายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจน

ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน 

            6. การเผยแพรและการไดแสดงผลงานจะทําใหบุคคลมีความภาคภูมิใจ ม่ันใจใน

ความสามารถของตนอีกท้ังจะไดรับการยอมรับจากบุคคลท่ัวไป มีช่ือเสียงจากการเผยแพรผลงานท่ี

ดีเดนซ่ึงเปนส่ิงจูงใจในการตัง้ใจทํางานใหดีข้ึน 

            7. ภารกิจเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดในการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน ไดแก 

                  - มีความชัดเจนในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายรวมท้ังชัดเจนในผลตอบแทน

ท่ีเปนรูปธรรม เชน ผลตอบแทนในเร่ืองของกําไรหรือขาดทุน 

                  - มีความตอเนือ่ง หมายถึง งานท่ีทํามีความตอเนื่องไมขาดชวงตอน มีงาน

ทําอยางสมํ่าเสมอจะทําใหการงานมีชีวิตชีวา 

                 - มีความม่ันคงในงานซ่ึงถือเปนหลักประกันใหบุคคลในหนวยงานมี

ความรูสึกวางานของเขาจะชวยใหเขามีความสุขไดตลอดชีวิตโดยเฉพาะในวันท่ีพนจากการทํางาน

แลว 

            8. โอกาสกาวหนา โอกาสท่ีมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ

อาชีพหลายอาชีพแตมีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลท่ีไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูง

และอยูในตําแหนงสูงและอยูในตําแหนงสูง จากการศึกษาพบวาคนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาส

กาวหนาในงานนอยกวาคนท่ีออนวัยกวาอาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนา

มาแลว 

            9. อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงท่ีเดนชัด งาน

บางอยางมีอํานาจท่ีไมเดนชัดทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและอึดอัด 

            10. สถานท่ีทํางาน การจัดตกแตงสถานท่ีทํางานใหสะอาด รมร่ืน สวยงาม จะเปน

การสรางบรรยากาศใหคนในหนวยงานมีความสบายใจ อยากทํางาน 

            11. สัมพันธภาพของคนในหนวยงานจะบงบอกถึงความสัมพันธอันดหีรือความ

ขัดแยงไดอยางชัดเจน เพื่อสรางบรรยากาศท่ีดีควรจัดใหมีกิจกรรมนันทนาการ การทัศนศึกษาและ

การประชุมสัมมนา 

            12. การมีเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการทํางาน เทคโนโลยีสมัยใหม การส่ือสาร

ท่ีสะดวก รวดเร็ว มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีปลอดภัยแกพนักงาน 

            13. มีการส่ือสารและความเขาใจท่ีดีกบัผูบังคับบัญชา 
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Kahn and Byosiere(1992 cited in Muchinsky,2000:309-311) กลาววาองคประกอบทาง

งานท่ีกอใหเกดิความเครียดแบงเปน 2 แบบคือ 

 1.เนื้อหาของงาน (task content) ประกอบดวย 2 มิติ คือ ความงาย-ยากของงานและความ

ซํ้าซาก-ความหลากหลายของงาน ถาท้ัง 2 มิติมีความไมเหมาะสมอาจสงผลใหบุคคลเกิดความ

เจ็บปวยได 

 2.คุณสมบัติของบทบาท (role properties) หมายถึง มุมมองทางสังคมท่ีเกี่ยวกับงานรวมถึง

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความขัดแยงในบทบาทซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลรับรูวาตนเองมี

ความหวังแตกตางจากบุคคลอ่ืนๆในกลุมทํางาน ซ่ึงจะสรางผลกระทบทางลบและอาจกอใหเกิด

ความเจ็บปวยทางรางกาย นอกจากนีใ้นป 1988 cooper และ Eger ไดอธิบายความเครียดในการ

ทํางาน (อางใน Cooper and Cartwrigth,1997:13-21) ไดอธิบายถึงปจจัยหลักท่ีกอใหเกิดความเครียด

ในการทํางานท่ีมีผละกระทบตอตัวบุคคลและองคการ โยปจจยัเหลานีจ้ะผันแปรไปตามระดับ

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน ดังแสดงในภาพประกอบท่ี 1 
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ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียด 

 

   

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1 ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการทํางานและผลท่ีไดรับ 

ท่ีมา  :  Cooper and Cartwrigth, 1997:13-21 

 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 สมโภชน (2538:บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน : 

ศึกษาเฉพาะกรณี รองสารวัตรสอบสวน สถานีตํารวจนครบาล ผลการวิจัยพบวา รองสารวัตร

สอบสวนสถานีตํารวจนครบาลมีความเครียดในดระดับปานกลาง ตัวแปรดานอายุ ประสบการณ

ดานการสอบสวน ภาระครอบครัว ความสับสนในบทบาทและสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไม

กอใหเกิดความเครียด สวนตัวแปรดานประวัติการถูกลงทัณฑทางวินัย ความขัดแยงในบทบาท 

ปริมาณงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจาก

ประชาชน รวมท้ังวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวก ลวนกอใหเกิดความแตกตาง กันของ

ความเครียดท้ังส้ิน 

ปจจัยท่ีเก่ียวกับงาน 

 

 
บทบาทภายในองคการ 

 

 
ความสัมพันธในท่ีทํางาน 

 

 
การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 

 

 
โครงสรางและบรรยากาศ

ขององคการ 

 
ความสัมพันธระหวาง

ครอบครอบกับงาน 

ผลตอบุคคล 

ความดันโลหิตสูง 

จิตใจไมแจมใส 

ดื่มมากข้ึน 

หงุดหงิดงาย 

ปวดบริเวณหนาอก 

 

ผลตอองคการ 

การขาดงานสูง 

อัตราการเขาออกจากงานสูง 

เกิดการรวมกลุมแรงงานสัมพันธ 

การควบคุมคุณภาพต่ํา 

บุคคล 

โรคหลอดเลือดหัวใจอดุตัน 

อาการปวยทางจิต 

 

ประทวงหยุดงาน 

เกิดอุบัติเหตุรุนแรง 

และบอยคร้ังมีความเฉ่ือยชา 
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 วสันต (2539 : บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ือง ความเครียดในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

สืบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีของสารวัตรสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาลพบวา สารวัตรสืบสวน

และรองสารวัตรสืบสวน มีความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และความแตกตาง

ในเร่ืองอายุ ความยากงายของงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความพรอมในดานวัสดุอุปกรณ 

ความเขาใจและการสนับสนุนจากครอบครัว และความรวมมือสนับสนุนจากประชาชน กอใหเกิด

ความแตกตางกันของความเครียดในการปฏิบัติงาน สวนความแตกตางในเร่ืองการศึกษา สถานภาพ

สมรส รายได ประสบการณในการสืบสวน ปริมาณงานความขัดแยงในบทบาท ความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใต บังคับบัญชา ความพรอมในดานงบประมาณ และ

สภาพแวดลอมท้ังกายภาพในการทํางาน ไมกอใหเกิดความแตกตางกันของความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน 

 ชัชวาลย (2539 :บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยทีมีผลตอความเครียดของพนักงานในนิคม

อุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ พบวา ระดับความเครียดของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอยูในระดับปานกลาง โดยคิดคาเฉล่ีย 27.38 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเครียดของ

พนักงานท่ีมํางานในโรงงานขนาดเล็ก คือ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ความกาวหนาในอาชีพ 

การบริหารงาน และระบบความปลอดภัยของเคร่ืองจักร สําหรับพนักงานท่ีทํางานในโรงงานขนาด

ใหญ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเครียด ไดแก กฎระเบียบในการทํางานและความปลอดภัยของ

เคร่ืองจักร ซ่ึงมาจากกฎระเบียบของรัฐและของโรงงาน 

 ธันยวีร (2543:บทคัดยอ) ทําการวิจัยเร่ือง ความเครียดในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

สืบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีของเจาหนาท่ีตํารวจประจํากองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจนคร

บาล 1-9 ผลการวิจัยพบวาโดยท่ัวไปเจาหนาท่ีตํารวจมีความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา 

ความแตกตางในเร่ืองช้ันยศ ปริมาณงาน การไดรับความเขาใจและการสนับสนุนจากครอบครัวและ

การไดรับความรวมมือสนับสนุนหนวยงานอ่ืนกอใหเกิดความแตกตางของความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน สวนความแตกตางของอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณผานงานสืบสวน รายได 

ความยากงายของงาน ความเส่ียงของงาน ระยะเวลาในการทํางาน ระดับความขัดแยงของงาน

ตลอดจนการไดรับความรวมมือสนับสนุนจากประชาชนไมกอใหเกิดความแตกตางกันของ

ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 

 วราภรณ (2544: บทคัดยอ) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน : ศึกษา

เฉพาะกรณี พนักงานบริษัท บุญรอดเทรดดิ้ง จํากัด (แผนกสุราตางประเทศ) พบวา ความเครียดของ
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พนักงานบริษัทบุณรอดเทรดดิ้ง จํากัด มีความเครียดในระดับปานกลางมีคาเฉล่ีย 2.72 และผล

การศึกษาความเครียดในแตละประเด็น สามารถจําแนกไดดังนี้ 

  ดานลักษณะงาน   มีความเครียดในระดับปานกลาง 

  ดานความรับผิดชอบ  มีความเครียดในระดับปานกลาง 

  ดานความกาวหนาในอาชีพ มีความเครียดในระดับปานกลาง 

  ดานการยอมรับ   มีความเครียดในระดับนอย 

  ดานนโยบายและการบริหาร มีความเครียดในระดับปานกลาง 

  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีความเครียดในระดับปานกลาง 

 

 ดวงหทัย (2548)  ไดทําการศึกษาเร่ือง ความเครียดและผลกระทบท่ีมีตอผูชํานาญการตรวจ

พิสูจนหลักฐานในกองพิสูจนหลักฐาน สํานักงานวิทยาการตํารวจ ผลการศึกษาพบวา 

  1. ผูชํานาญการตรวจพิสูจนหลักฐานมีความเครียดอยูในระดับต่ํา มีระดับของ

ปจจัยการทํางานอยูในระดับปานกลาง และผลการปฏิบัติงานอยาในระดับสูง 

  2. ผูชํานาญการตรวจพิสูจนหลักฐานท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก จํานวนงานตรวจ

พิสูจนท่ีตางกัน มีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในขณะท่ีเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส อายุราชการ สถานะทางเศรษฐกิจ และแผนกงานไมมีผลตอความเครียด 

  3. ผูชํานาญการตรวจพิสูจนหลักฐานท่ีมีปจจัยการทํางานโดยรวมแตกตางกัน จะมี

ความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ปจจัยดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการทํางานดาน

โครงสรางและบรรยากาศองคการท่ีตางกันมีความเครียดตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ระดับ .002,.004 และ .000 ตามลําดับ ในขณะท่ีปจจัยดานบทบาทหนาท่ีไมมีผลตอความเครียด 

  4. ความเครียดไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท่ีประเมินโดยผูบังคับบัญชา 

(r=.049,p=.592) แตพบวา ความเครียดมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานท่ีประเมินโดย

ผูชํานาญการตรวจพิสูจนหลังฐาน (r=.231, p=.011) 

  

วนันธร (2549:บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานพนักงาน

ใหบริการลูกคา บมจ.แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส ผลการศึกษาพบวา เพศแตกตางกนัจะมี

ความเครียดในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกนั ซ่ึงเพศหญิงจะมีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวา

เพศชายเพราะพนักงานมีเวลาพักกลางวนัคนละ 1 ช่ัวโมง โดยสลับกนัพัก และ โดยตําแหนงงาน

แลว ตองอาศัยความรวดเร็วในการใหบริการลูกคา ดังนัน้ พนกังานเพศหญิงจึงมีขอจํากัดมากกวา
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เพศชาย รวมท้ังอายุท่ีแตกตางกันของพนักงานมีผลตอความเครียดท่ีแตกตางกนัโดยพนกังานท่ีมี

อายุนอยกวาจะมีความเครียดมากกวา เนื่องจากวาเปนชวงเวลาเร่ิมตนในการเรียนรู การใชเคร่ืองมือ 

อุปกรณท่ีตองใชประกอบการปฏิบัติงานและศึกษาเทคโนโลยีใหมของเคร่ืองโทรศัพทมือถือ 

นอกจากนั้นสถานภาพการสมรสท่ีตางกันมีผลตอความเครียดดวย โดยสถานภาพโสดจะมี

ความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส อาจเนื่องจากคูสมรส เปนผูให

คําแนะนํา และใหคําปรึกษาในเร่ืองตางๆ ได ในขณะท่ีพนักงานท่ีเปนโสดเม่ือมีปญหาไมทราบวา

จะปรึกษาใคร แตรายไดของพนักงานท่ีแตกตางกนัมีความสัมพันธกับวุฒิการศึกษา และอายงุาน

ของพนักงานแตละคน ดงันั้น พนกังานท่ีมีอายุงานเพิ่มข้ึน ก็จะมีรายไดเพิ่มข้ึนตามลําดับและ

พนักงานท่ีมีอายุงานเทาๆ กัน กจ็ะมีรายไดแตกตางกนัไมมาก จึงทําใหรายไดท่ีแตกตางกนัของ

พนักงานไมมีผลทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  

รัชดาภรณ (2549:บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพ ปจจยัในการทํางานและ

ความเครียด ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตสารเคมีเกษตร ผลการศึกษาพบวา 

พนักงานระดบัปฏิบัติการในโรงงานผลิตสารแคมีเกษตรมีความเครียดระดับต่ํา อายขุองพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตสารเคมีเกษตรท่ีแตกตางกันมีความเครียดแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 บุคลิกภาพแบบเอ ปจจยัในการทํางาน ดานความขัดแยงในบทบาท

และความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธทางบวกกบัความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ระดับ .05 และปจจัยในการทํางานดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 บุคลิกภาพแบบเอและความขัดแยงในบทบาท

สามารถรวมกันพยากรณความเครียดไดรอยละ 14.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สุมารินทร (2550) ไดทําการศึกษาสาเหตุ และผลของความเครียดในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลผลิตบัณฑิตแพทย สังกัด มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการศึกษาพบวา ท้ังสาเหตุ

และผลของความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบบาลผลิตบัณฑิตแพทย สังกัด

มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สาเหตุแหงความเครียดท่ีมีมากท่ีสุด คือ 

ปริมาณงานท่ีมากเกินไป รองลงมาคือ กฏระเบียบท่ีเครงครัด มีผลใหเกิดความเม่ือยลาและตองนอน

พักผอน เม่ือเปรียบเทียบสาเหตุและผลของความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลผลิตบัณฑิตแพทย สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล  ท่ีเพศตางกันมีสาเหตุและผลของ

ความเครียดในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมีอายุ รายไดตอเดือน สถานภาพ       

สายงานตางกะนมีสาเหตุและผลของความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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 Jeroen,Peter and Bob (2001:A) ทําการศึกษา เร่ือง ความเครียดระหวางโครงสรางยอยใน

โรงเรียนมัธยมและการปฏิรูปทางการศึกษา การเปล่ียนแปลงโครงสรางสองอยางภายในโรงเรียน

มัธยมในเนเธอแลนด พบวา ฝายวิชาการและฝายแนะแนวการศึกษา ไดเปล่ียนใหไปรวมฝาย

เดียวกันและสรางทีมทํางานข้ึนมาเพื่อเปนการกระจายอํานาจ    โดยมีเปาหมายใหครูไดรับการ

สนับสนุนดานวิชาการเพิ่มข้ึน ไมวาจะอยางไรก็ตามคําถามท่ีไดรับคือในสองระบบยอยท่ีงานมี

ความเสมอภาคกันหรือไม คําถามตอมา คือ บรรดาครูท่ีไดรับการสนับสนุนจะกลายเปนจุด

ศูนยกลางหรือไม คําถามเหลานี้ตองไดรับการตอบเปนข้ันตอน กอนอ่ืนคือความตึงเครียดระหวาง

สองระบบยอยตองไดรับการชวยเหลือจากฝายผูเช่ียวชาญและการพัฒนาโรงเรียนใหดีข้ึน ประการ

ตอมาคือการพัฒนาครูใหดีข้ึนโดยเร็ว ตลอดจนการพัฒนาชุมชนและการเรียนรูภายในองคใน

สามารถปกครองตนเองได 

 

Brake and John (2002:A) ทําการศึกษาเร่ือง ภาวะทางกายภาพของคนงานในอุตสาหกรรม

พบวา ภายใตอุณหภูมิท่ีเปล่ียนแปลงอยสางไมมีขอบเขต การวัดอุณหภูมิในสวนตาง  ๆ ของรางกาย 

อัตราการเตนของหัวใจ ปริมาณของเหลวในรางกาย การเปล่ียนแปลงสภางะทางกายภาพ เพื่อให

ทราบถึงจุดท่ีรางกายรับความตึงเครียดไดสูงสุด 

  

Isikhan, Comez and Danis (2004:A) ทําการศึกษาความเครียดในการทํางานและกลยุทธท่ี

ใชในการปรับตัวของบุคลากรทางการแพทยท่ีดูแลผูปวยโรคมะเร็ง พบวา ส่ิงท่ีมรอิทธิพลตอ

ความเครียดในการทํางาน ไดแก สถานภาพสมรส อายุ อาชีพ ความไมยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนง 

ความไมสมดุลระหวางหนาท่ีและความรับผิดชอบ ความขัดแยงระหวางผูรวมงานสัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบัญชา ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนาน อุปกรณเคร่ืองใชท่ีไมเพียงพอตอการใชงาน และ

ประสบการณในการดูแลผูปวย ซ่ึงกลยุทธท่ีแพทยและพยาบาลมักใชในการปรับตัวมากท่ีสุก คือ 

ความรูสึกเช่ือม่ันในตนเอง สวนกลยุทธท่ีใชนอยท่ีสุด คือ การคลอยตามโปรแกรมท่ีชวยลด

ความเครียดในการทํางาน เพิ่มระดับแรงจูงใจแดละความพึงพอใจในการทํางาน คือ การจัดตั้ง

โครงการท่ีชวยดูแลบุคลากรดกี่ยวกับการปรับตัวตอความเครียดและฝกอบรมใหความรูแกบุคลากร

ในการทํางาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

   

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 

-บุคลิกภาพแบบ A 

-บุคลิกภาพแบบ B 

ปจจัยในการทํางาน 

-ลักษณะงาน 

-ความขัดแยงในบทบาท 

-ความคลุมเครือในบทบาท 

-โอกาสพัฒนาทางอาชัพ 

-สัมพันธภาพภายในองคการ 

-สภาพแวดลอมในสถานท่ี

ทํางาน 

 

ความเครียด 



บทที่ 3  

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การทําวิจยัเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ

ท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  จังหวัดปทุมธานผูีวิจัยไดดําเนนิงานวจิัยเพื่อให

ไดขอมูลตามตองการใหตรงตามวัตถุประสงคในการทําวิจัย โดยมีรายละเอียดวิธีการดําเนินงานวจิยั 

แบงตามหวัขอดังตอไปนี ้

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 

3.3 วิธีการท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง                        

ประชากรท่ีใชในงานวิจยัคร้ังนี้  คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  จังหวัดปทุมธานี    รวมพนักงานประมาณ  65,000  คน  กลุมตัวอยางท่ี

ใช จํานวน 400 คน  และใชวิธีสุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยใชสูตรความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐานของ Taro Yamane (อางถึงใน  กิ่งพร  ทองใบ 2544: 14)  ณ ระดับความ

เช่ือม่ัน 0.95 คาความคลาดเคล่ือน  0.05  ดังนี้ 

สูตร n = N 

                             1+ N(e)2  

                                                  n = จํานวนขนาดกลุมตัวอยาง 

    N = จํานวนประชากรท้ังหมด 

    e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได  (0.05)   

 

  

แทนคาจากสูตร  n = 65,000  = 400 คน 

          1+ 65,000(0.05)2 
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3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 ในการเกบ็ขอมูลใชเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลโดยแบบสอบถาม ( Questionnaire )    ซ่ึง

แบบสอบถามจะแบงออกเปน 4 สวนดวยกัน คือ 

 

สวนท่ี 1     ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

        สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

                สวนท่ี 3     แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยในการทํางาน 

    สวนท่ี 4      แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียด 

   

3.3 วิธีการท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนนิการตามลําดับดังนี ้

3.3.1 ศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ เพือ่กําหนดโครงรางแบบสอบถาม ตามประเด็นท่ี

สําคัญของวัตถุประสงคของการวิจยั และขอบเขตของการศึกษา แลวนําผลการศึกษามาปรับปรุง 

เคร่ืองมือ ภายใตคําปรึกษาของผูทรงคุณวฒุิ 

3.3.2 นําผลการศึกษาจากขอ 3.3.1 และงานวิจยัท่ีเกีย่วของมาสรางแบบสอบถาม 

3.3.3 นําแบบสอบถามท่ีแกไขแลว ใหผูทรงคุณวุฒิพจิารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของ

แบบสอบถาม (Validity)  

3.3.4 จากนัน้นําแบบสอบถามท่ีมีการปรับปรุงแลวไปทําการทดสอบ (Try out) กับ

พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  จังหวัดปทุมธานท่ีี

ไมใชกลุมตัวอยางท่ีแทจริง จํานวน 50 ไดคาสัมประสิทธของความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ดัง

ตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 คาความเช่ือม่ันในดานปจจยัในการทํางานและความเครียดในการทํางาน 

ปจจัยในการทํางานและความเครียดในการ

ทํางาน 

คาความเชื่อม่ัน 

ปจจัยในการทํางาน 

        1.ลักษณะงาน 

        2.ความขัดแยงในบทบาท 

        3.ความคลุมเครือในบทบาท 

        4.โอกาสพัฒนาทางอาชีพ 

        5.สัมพันธภาพภายในองคการ 

        6.สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน 

 

ความเครียดในการทํางาน 

0.7848 

0.7852 

0.7829 

0.7867 

0.7845 

0.7856 

0.7849 

 

0.7854 

 

 จากตารางท่ี 1 เปนการแสดงคาความเช่ือม่ันในดานปจจัยในการทํางานและความเครียดใน

การทํางานเปนรายดาน สวนคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับไดเทากับ 0.7884 

 3.3.5 ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แลวนําเสนอตอผูทรงคุณวุฒิเพื่อทําการแกไขจนได

เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 

 3.3.6 นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณแลวไปสอบถามกับกลุมตัวอยางท่ีแทจริง 

 

3.4 การรวบรวมขอมูล   

  

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม   ( Questionnaire )   จํานวน 400  ชุด  โดยสง

แบบสอบถามทางไปรษณยีไปยังฝายบุคคลในแตละบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   จังหวัดปทุมธานี  โดยทําการติดตอลวงหนาทางโทรศัพทไวกอน  และหลังจาก

พนักงานตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว  ใหฝายบุคคลแตละบริษัทสงกลับหรือเดินทางไปรับดวย

ตนเองท่ีบริษทั 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใช 

 

 ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามจะนาํมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม 

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป  เพื่อหาคาสถิติและวเิคราะหขอมูล  ดังนี้  

 1. สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา ( Descriptive Analytical Statistics)  นํามาใชบรรยาย

ลักษณะของขอมูลท่ีเก็บรวมรวมมาจากกลุมประชากรท่ีนํามาศึกษา  ไดแก 

       - คารอยละ (Percentage)  ใชในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 

- คาเฉล่ีย (Mean)  ใชในการแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ 

- สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  แสดงลักษณะการ

กระจายของขอมูล 

 

2. สถิติวิเคราะหเชิงอนุมาน ( Inferential Analysis Statistics)  ไดแก 

 - การทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเลขคณิตดวยสถิติ t-Test  ใชใน

การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ 2 กลุม 

 - การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA ) ใชใน

การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระมากกวา 2 กลุม 

- สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) ศึกษา

ความสัมพันธของตัวแปรท่ีเปนอิสระตอกนั   

สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวเิคราะหคร้ังนีก้ําหนดท่ีระดบั 

0.05  และ  0.01 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

 การศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ี

ปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ในจังหวดัปทุมธานี ผูวิจัยไดนําเสนอ 

ผลการศึกษาไวตามลําดับดังตอไปนี ้

 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบับุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความรูเกี่ยวกับปจจยัในการทํางาน 

4.4  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความเครียดซ่ึงเกิดจากการปฏิบัติงานและมิไดเกิด

จากปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 4.6 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดตวัยอและสัญลักษณตางๆ เพือ่ 

ความสะดวกในการนําเสนอขอมูลดังตอไปนี้ 

 n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง (sample sixe) 

 x̄  แทน คาเฉล่ีย (mean) 

 SD แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard Deviation) 

 df แทน ช้ันของความอิสระ (Degree of freedom) 

 SS แทน ผลกําลังสองของคะแนน (Sum of square) 

 MS แทน คาประมาณความแปรปรวนของคะแนน (Mean of Square) 

 t แทน คาสถิติทดสอบที (t-test) 

 F แทน คาสถิติทดสอบ (F-test) 

 r แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

 p แทน คาความนาจะเปน (Probabiltity) 

 * แทน มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 ** แทน มีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร 

 จากผลการวิเคราะหคารอยละของปจจยัดานประชากรศาสตร ของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี  ไดแก 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. อายุงาน 

4. รายไดเฉล่ียตอเดือน 

ปรากฏผลการวิเคราะหแสดงในตารางท่ี  2 

ตารางท่ี 2 จํานวนรอยละขอมูลดานประชากรศาสตรพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูใน

กลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 

ลักษณะสวนบุคคล                                                              จํานวน        รอยละ 

 เพศ 

1. ชาย      232  58.00 

2. หญิง     168  42.00 

 รวม                                                 400 100.00 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล                                                         จํานวน รอยละ 

อาย ุ

1. ต่ํากวา 20 ป     5  1.30 

2. 20-30ป     291  72.70 

3.    31-40 ป     104  26.00 

 รวม                                               400                     100.00 
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ลักษณะสวนบุคคล                                                              จํานวน        รอยละ 

อายุงาน 

1. ต่ํากวา 3 ป     131  32.70 

2. 3 - 5ป      153  38.30 

3. สูงกวา 5 ป     116  29.0 

 รวม                                                 400 100.00 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 

1. ต่ํากวา 10,000    204  51.0 

2. 10,001 – 12,000    82  20.50 
3. 12,001 – 15,000    63  15.70 
4. สูงกวา  15,000 บาทข้ึนไป   51  12.80 

                                     รวม                                                  400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหคารอยละของปจจัยดานประชากรศาสตรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

จํานวน 400 คน ปรากฏวา 

1. เพศ 

ผูตอบแบบสอบถามเปนพนกังานเพศชาย จํานวน 232   คน คิดเปนรอยละ 58.00    

เพศหญิง จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 42.00 

2. อาย ุ

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายะ 20-30 ป จํานวน 291 คน คิดเปนรอยละ 72.70

รองลงมาอายุ 31–40 ป จํานวน  104 คน คิดเปนรอยละ 26.00    และอายุต่ํากวา   20 ป จํานวน 5 คน 

คิดเปนรอยละ 1.30 

3. อายุงาน 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 3-5 ป  จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.30 

รองลงมามีอายุงานนอยกวา3 ป จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ  32.70 และสูง กวา 5 ป จํานวน  

116 คน คิดเปนรอยละ 29.00 
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4.     รายไดเฉล่ียตอเดือน 

ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือนต่ํากวา  10,000 บาท  จํานวน  204  คน  

คิดเปนรอยละ  51.00   รองลงมามีรายได 10,001-12,000 บาท จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ  20.50  

รายได  12,001-15,000  บาท จํานวน  63  คน  คิดเปนรอยละ 15.70   และรายไดสูงกวา 15,000 บาท

ข้ึนไป   จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 12.80 
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ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบับุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

ตารางท่ี 3 จํานวนรอยละของบุคลิกภาพของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 

พฤติกรรม 

ระดับพฤติกรรม  

พฤติกรรม 1 2 3 4 5 6 7 8 

ไมคอยตรง

เวลา 

- - - - 19 

(5%) 

200 

(50%) 

138 

(35%) 

43 

(11%) 

ตรงเวลา 

ไมชอบ

แขงขันกับ

ใคร 

93 

(23%) 

190 

(48%) 

67 

(17%) 

25 

(6%) 

25 

(6%) 

- - - ชอบแขงขัน

กับคนอ่ืน 

ไมเรงรอน 17 

(4%) 

152 

(38%) 

134 

(34%) 

- - 42 

(11%) 

55 

(14%) 

- เรงรอนเสมอ 

ทํางานทีละ

อยาง 

46 

(12%) 

112 

(28%) 

114 

(29%) 

128 

(32%) 

- - - - ทํางานหลายๆ

อยางในเวลา

เดียวกัน 

ทํางานชาๆ - - - - 117 

(29%) 

108 

(27%) 

175 

(44%) 

- ทํางานอยาง

รวดเร็ว 

แสดงออก

ทันทีเม่ือมี

ความรูสึก 

- - - - 25 

(6%) 

66 

(17%) 

142 

(36%) 

 

167 

(42%) 

เก็บความรูสึก

ไว 

มีความสนใจ

หลากหลาย

นอกเหนือจาก

งานท่ีทํา 

- - - 83 

(21%) 

62 

(16%) 

119 

(30%) 

79 

(20%) 

57 

(14%) 

มีความสนใจ

บางอยาง

นอกเหนือจาก

งานท่ีทํา 

  

จากตารางท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลดานบุคลิกภาพของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ี

ปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี จํานวน 400 คน 

ปรากฏวาพนกังานสวนใหญมีบุคลิกภาพตรงเวลา ไมชอบแขงขันกบัใคร ไมเรงรอน ทํางานทีละ

อยาง ทํางานอยางรวดเร็ว เกบ็ความรูสึกไว และมีความสนใจบางอยาง นอกเหนือจากงานท่ีทํา 
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ตารางท่ี 4 จํานวนรอยละของบุคลิกภาพของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 

ระดับพฤติกรรม                                จํานวน รอยละ 

บุคลิกภาพแบบ A                                               216 54.00 

บุคลิกภาพแบบ B                184                       46.00 

 รวม                         400                                   100.00 

 

 จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลดานบุคลิกภาพของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ี

ปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี จํานวน 400 คน 

ปรากฏวาพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ใน

จังหวดัปทุมธานี สวนใหญมีบุคลิกภาพแบบ A  จํานวน 216 คน คิดเปนรอยละ 54.00 และมี

บุคลิกภาพแบบ B จํานวน 184 คิดเปนรอยละ 46.00 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลความรูเกี่ยวกับปจจยัในการทํางาน 

 จากผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปจจยัในการทํางาน ของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดั

ปทุมธานี ไดแก 

 4.3.1. ขอมูลแสดงระดับปจจัยในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยู

ในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนกิส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 ดานลักษณะงาน 

 ดานความขัดแยงในบทบาท 

 ดานความคลุมเครือในบทบาท 

 ดานโอกาสพฒันาทางอาชีพ 

 ดานสัมพันธภาพภายในองคการ 

 ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน 
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ปรากฎผลการวิเคราะหแสดงในตารางได ดังตอไปนี ้

ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย  ( x̄ ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปจจัยในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี 

  

 ดานลักษณะงาน 

 ดานลักษณะงาน x̄  SD ระดับ 

1.งานท่ีทานทําเปนงานท่ีเปดโอกาสใหทานไดแสดง 

    ความรูความสามารถ 3.93 0.68 มาก 

2.มีการกําหนดมาตรฐานและคุณภาพของงานท่ีทานทํา  

    ไวอยางชัดเจน 3.59 0.88 มาก 

3.งานท่ีทํามีความหมายเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

    ของทาน                                                                                  3.71 0.71 มาก 

4.ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 

    ไดอยางเต็มท่ี 3.35 0.81           ปานกลาง 

5.ปริมาณงานท่ีทานทํามีความเหมาะสม 3.55 0.73 มาก 

6.การจัดเวลาเขปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและยุติธรรม 3.65 0.75 มาก 

  

 รวม                                                  3.62 0.44 มาก 

 

จากตารางท่ี 5  ผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับระดับปจจยัในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี ดาน

ลักษณะงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄ = 3.62,  SD = 0.44)เม่ือพจิารณารายขอ พบวาระดับ

ปจจัยในการทํางานของพนักงานพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวัดปทุมธานีดานลักษณะงาน ลําดับแรกคืองานงานท่ีทานทํา เปน

งานท่ีเปดโอกาสใหทานไดแสดงความรูความสามารถ (  x̄  = 3.93, SD = 0.68)   รองลงมาคืองานท่ี

ทํามีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ(x̄ =3.71, SD=0.71)การจดัเวลาเขาปฏิบัติงานมีความ

เหมาะสมและยุติธรรม(  x̄ =3.65, SD=0.75)มีการกําหนดมาตรฐานและคุณภาพของงานท่ีทานทําไว

อยางชัดเจนเปนลําดับสุด      (x̄ = 3.59, SD  =0.88)           งานท่ีทํามีปริมาณงานมีความเหมาะสม 

(  x̄ =3.55, SD=0.73)   และสุดทายงานท่ีทํามีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานได

อยางเต็มท่ี(x̄ =3.35,  SD = 0.80) 
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ตารางท่ี 6 คาเฉล่ีย ( x̄ )คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)และระดับปจจยัในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี   

 

ดานความขัดแยงในบทบาท 

 

 ดานความขัดแยงในบทบาท x̄  SD            ระดับ  

1.ทานรูสึกพอใจกับบทบาทในการทํางานของทาน 3.42 0.77        ปานกลาง 

2.งานท่ีทําอยูสอดคลองกับบทบาทของทาน    3.17          0.76        ปานกลาง 

3.งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานไมตองการทํา              3.29 0.71       ปานกลาง 

4.ทานไดรับการมอบหมายงานพิเศษท่ีขัดแยงกับงาน 

    ประจําท่ีทานทําอยู                   3.34 0.83       ปานกลาง 

 

 รวม                                                3.30 0.45     ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 6  ผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับระดับปจจยัในการทํางานของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวัดปทุมธานี  ดาน

ความขัดแยงในบทบาท โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (x̄ =3.30, SD=0.45) เม่ือพิจารณารายขอ 

พบวาระดับปจจัยในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการดานความขัดแยงในบทบาทลําดับแรกคือ

ทานรูสึกพอใจกับบทบาทในการทํางานของทาน (  x̄ =3.42, SD=0.77) รองลงมาคือ ทานไดรับการ

มอบหมายงานพิเศษท่ีขัดแยงกับงานประจําท่ีทานทําอยู (x̄ =3.34, SD=0.83) งานท่ีไดรับมอบหมาย

เปนงานท่ีทานไมตองการทํา(  x̄ =3.29, SD=0.71) และลําดัยทายสุด งานท่ีทําอยูสอดคลองกับ

บทบาทของทาน (x̄ =3.17, SD=0.76) 
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ตารางท่ี 7 คาเฉล่ีย ( x̄ ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปจจัยในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี  

 

ดานความคลุมเครือในบทบาท 

 

ดานความคลุมเครือในบทบาท                                                    x̄               SD            ระดับ 

1.ขอบเขตของงานท่ีทานทํามีความซับซอน                              3.23          0.87 ปานกลาง 

2.ทานเขาใจบทบาทของทานท่ีมีตองานอยางชัดเจน                 3.93          0.85 มาก 

3.หนวยงานของทานกําหนดข้ันตอนการทํางานอยางชัดเจน    3.66        0.75           มาก 

4.บางคร้ังทานเกิดความสับสนไมรูวาจะทําอยางไรดีกับงาน 

ท่ีไดรับมอบหมาย                     3.71        0.72           มาก 

 

 รวม                                             3.63           0.52          มาก 

 

 จากตารางท่ี 7    ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับปจจยัในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวัดปทุมธานี 

ดานความคลุมเครือในบทบาท โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  (x̄ =3.63, SD =0.52) เม่ือพิจารณาราย

ขอ พบวาระดับปจจยัในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  ดานความคลุมเครือในบทบาท

ลําดับแรกคือ ทานเขาใจบทบาทขอองทานท่ีมีตองานอยางชัดเจน (  x̄ =3.93, SD=0.85) รองลงมาคือ 

บางคร้ังทานเกิดความสับสนไมรูวาจะทําอยางไรดีกับงานท่ีไดรับมอบหมาย (x̄ =3.71, SD=0.72)  

หนวยงานของทานกําหนดข้ันตอนการทํางานอยางชัดเจน(  x̄ =3.66,  SD=0.75) และขอบเขตของ

งานท่ีทานทํามีความซับซอนเปนลําดับสุดทาย (x̄ = 3.23, SD=0.87)  
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ตารางท่ี 8  คาเฉล่ีย ( x̄ )คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปจจัยในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี   

 

ดานโอกาสพฒันาทางอาชีพ 

 

 ดานโอกาสพฒันาทางอาชีพ                               x̄       SD ระดับ 

1.หนวยงานของทานสงเสริมใหพนกังานมีความกาวหนา 

    ในหนาท่ีการงาน                                                                       3.68        0.67 มาก 

2.ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม/ฝกอาชีพ 

    อยางตอเนื่อง             3.78       0.73         มาก 

3.หนวยงานของทานสงเสริมใหพนกังานไดมีโอกาสศึกษาตอ     3.39       0.75        ปานกลาง 

4.ทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความ 

สามารถของทาน                         3.46      0.67         ปานกลาง 

5.ทานทํางานมานานและมีโอกาสกาวหนา ไดเล่ือนตําแหนง 

ในระดับสูง                                                               3.56      0.77          มาก 

 

 รวม                                                      3.57      0.44 มาก 

 

 จากตารางท่ี 8   ผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับระดับปจจยัในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวัดปทุมธานี  ดาน

โอกาสพัฒนาทางอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄ =3.54, SD=0.44) เม่ือพิจารณารายขอ 

พบวาระดับปจจัยในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการดานโอกาสพัฒนาทางอาชีพลําดับแรก

คือ ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม/ฝกอาชีพอยางตอเนื่อง (  x̄ =3.78, SD=0.73) 

รองลงมาคือหนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน                   

(x̄ =3.68, SD=0.67)  ทานทํางานมานานและมีโอกาสกาวหนา ไดเล่ือนตําแหนงในระดับสูง            

(  x̄ =3.56, SD=0.77) ทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของทาน  

(x̄ =3.46, SD=0.67) และ หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาตอเปนลําดับ

ทายสุด (  x̄ =3.39,  SD=0.75)  
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ตารางท่ี 9   คาเฉล่ีย (x̄ )คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปจจัยในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี 

 

ดานสัมพันธภาพภายในองคการ 

ดานสัมพันธภาพภายในองคการ                                                         x̄     SD ระดับ 

1.สัมพันธภาพระหวางทานกบัผูบังคับบัญชาเปนไปดวยดี                3.69     0.85 มาก 

2.ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับทาน                                       3.64     0.78 มาก 

3.ทานสามารถขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับเร่ืองงานได   3.80        0.73          มาก 

4.ผูบังคับบัญชายินดีรับฟงความคิดเหน็เกี่ยวกับการทํางาน              4.05     0.80 มาก 

5.ผูบังคับบัญชาสนใจเอาใจใสในความเปนอยูของทาน                    3.96         0.70 มาก 

6.เพื่อนรวมงานใหความสนใจและชวยเหลือทาน ท้ังในเร่ืองงาน 

และเร่ืองสวนตัว                                                                                3.84        0.77 มาก 

7.ผูบังคับบัญชาใหความยุตธิรรมแกทานและเพื่อนรวมงาน             3.34     0.77 ปานกลาง 

8.เพื่อนรวมงานใหคําแนะนาํท่ีเปนประโยชนในการทํางานแกทาน 3.97     0.80 มาก 

9.ทานพอใจท่ีไดสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเปนกับเพื่อนรวมงาน 3.91     0.74 มาก 

 

 รวม                                                      3.79 0.48           มาก 

 

 จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัปจจัยในการทํางานของพนกังานระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี  ดาน

สัมพันธภาพภายในองคการ โยภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄ =3.79,SD=0.48) เม่ือพิจารณารายขอ 

พบวาระดับปจจัยในการทํางานมากท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชายินดีรับฟงความคิดเหน็เกี่ยวกับการ

ทํางาน (  x̄ =4.05, SD=0.80) รองลงมาคือ เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนในการทํางาน

แกทาน (x̄ =3.97,SD=0.80)  ผูบังคับบัญชาสนใจเอาใจใสในความเปนอยูของทาน                         

(  x̄ =3.96, SD=0.70) ทานพอใจท่ีไดสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพือ่นรวมงาน                     

(x̄ =3.91, SD=0.74)  ใหความสนใจและชวยเหลือทาน ท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตวั                    

(  x̄ =3.84, SD=0.77) ทานสามารถขอคําแนะนําจากผูบังคับชาเกี่ยวกับเร่ืองงานได                            

(x̄ =3.80, SD=0.73)สัมพันธภาพระหวางทานกับผูบังคับบัญชาเปนไปดวยดี    (  x̄ =3.69, SD=0.85) 

ผูบังคับบัญชาใหความเปนกนัเองกับทาน (x̄ =3.64, SD=0.78)    และผูบังคับบัญชาใหความ

ยุติธรรมแกทานและเพื่อนรวมงานเปนลําดบัสุดทาย (  x̄ =3.34, SD=0.77) 
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ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย (x̄ )คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปจจัยในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี 

 

 ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน                                              x̄         SD       ระดับ 

1.หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการ 

    ทํางานอยางมาก                                                                         3.91        0.78       มาก 

2.บริเวณท่ีทํางานมีแสงสวางเหมาะสมและเพยีงพอตอการ 

    ปฏิบัติงาน                                                                                 4.14       0.74      มาก 

3.บริเวณท่ีทํางานไมเสียงดังมากเกินไป                      3.51        0.83           มาก 

4.บริเวณท่ีทํางานมีอากาศถายเทเหมาะสม                                   3.69        0.68           มาก  

5.มีระบบส่ือสารและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย                                  3.73         0.75           มาก 

6.อุปกรณ เคร่ืองมือ  เคร่ืองใชตางๆ ท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

    ของทานมีความปลอดภยัในการใชงาน                                    3.91        0.79     มาก 

7.อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ ท่ีเกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน 

    ของทานมีเพียงพอกับการใชงาน                                              3.83        0.70     มาก 

 

 รวม                                          3.81         0.47     มาก 

 

 จากตารางท่ี10   ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดบัปจจัยในการทํางานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวัดปทุมธานี  

ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (x̄ =3.81, SD=0.47)    เม่ือ

พิจารณารายขอ พบวาระดบัปจจัยในการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ ดานสภาพแวดลอม

ในสถานท่ีทํางานลําดับแรกคือ บริเวณท่ีทํางานมีแสงสวางเหมาะสมและเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน                

(  x̄ =4.14, SD=0.74)     รองลงมาคือ หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานอยางมาก (x̄ =3.91, SD=0.78)  อุปกรณเคร่ืองมือ  เคร่ืองใชตางๆ ท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

ของทานมีความปลอดภัยในการใชงาน(  x̄ =3.91, SD=0.79)  อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆท่ี

เกี่ยวกับ การปฏิบัติงานของทานมีเพียงพอกับการใชงาน(x̄ =3.83, SD=0.70)  มีระบบส่ือสารและ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย(  x̄ =3.73, SD=0.75)  บริเวณท่ีทํางานมีอากาศถายเทเหมาะสม                         

(x̄ =3.69,SD=0.68)และลําดับท่ีทายสุดคือบริเวณท่ีทํางานไมเสียงดังมากเกินไป(  x̄ =3.51, SD=0.83)  
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ตารางท่ี 11 คาเฉล่ีย (x̄ ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับปจจัยในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี 

 

 ปจจัยในการทํางาน                                     x̄  SD         ระดบั 

ดานลักษณะงาน                                                                  3.62 0.44 มาก 

ดานความขัดแยงในบทบาท                                                3.30 0.45 ปานกลาง 

ดานความคลุมเครือในบทบาท                                            3.63 0.52 มาก 

ดานโอกาสพฒันาทางอาชีพ                                               3.57 0.44 มาก 

ดานสัมพันธภาพในองคการ                                               3.79 0.48 มาก 

ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน                                 3.81 0.47 มาก 

 รวม                                          3.62 0.30 มาก 

 

 จากตารางท่ี 11  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดบัปจจัยในการทํางานของพนกังาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวัดปทุมธานี 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  (x̄ =3.62, SD=0.30)  เม่ือพจิารณารายดาน พบวาระดบัปจจัยในการ

ทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   

ในจังหวดัปทุมธานี ลําดับแรกคือ ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน (  x̄ =3.81, SD=0.47) ดาน

ลักษณะงาน (x̄ =3.62, SD=0.44) รองลงมาคือ ดานสัมพันธภาพภายในองคการ (  x̄ =3.79, SD=0.48) 

ดานความคลุมเครือในบทบาท(X=3.63, SD=0.52)   ดานโอกาสพัฒนาทางอาชีพ (x̄ =3.57, 

SD=0.44) และดานความขัดแยงในบทบาทเปนลําดับสุดทาย (  x̄ =3.30, SD=0.45) 

 

2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความเครียดซ่ึงเกิดจากการปฏิบัติงานและมิไดเกิด

จากการปฏิบัตงิานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 
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ตารางท่ี 12  แสดงคาเฉล่ีย (x̄  ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความเครียดในการทํางานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดั

ปทุมธานี 

 

 ความเครียดในการทํางาน                                              x̄          SD      ระดับ 

1.ทานรูสึกไมสบายใจเม่ือถูกผูรวมงานตําหนิเพราะปฏิบัติงาน        2.59      1.08 ปานกลาง 

   บกพรอง 

2.ทานรูสึกทอใจเม่ือไมสามารถแกปญหาในการทํางานได              2.45      1.00 นอย 

3.เม่ือมีงานเรงดวน ทานรูสึกสับสนจนทําอะไรไมถูก                      2.87      0.93 ปานกลาง 

4.ทานรูสึกไมสบายใจท่ีไดรับมอบหมายใหทํางานอ่ืนท่ีไมคุนเคย   3.22      0.97 ปานกลาง 

5.ทานรูสึกออนลาท่ีมีงานท่ีตองรับผิดชอบในการทํางานมาก          3.16      0.95 ปานกลาง 

6.ทานรูสึกเบ่ือหนายในการรับเร่ืองรองเรียนจากหนวยงานอ่ืน        3.20      1.01 ปานกลาง 

7.ทานรูสึกเบ่ือหนายเม่ือตองแกปญหาใหเพื่อนรวมงาน                  2.78      1.05 ปานกลาง 

8.ทานไมแนใจวาควรจะทํางานในหนวยงานนี้ตอไปอีกหรือไม      2.75      1.05 นอย 

9.ทานรูสึกรําคาญท่ีสภาพแวดลอมของท่ีทํางานมีเสียงดังรบกวน   2.37      0.98      ปานกลาง 

   การทํางาน 

10.ทานรูสึกอึดอัดใจท่ีกฎระเบียบขององคการไมชัดเจน คลุมเครือ 2.78      1.19 ปานกลาง 

11.ทานรูสึกอึดอัดท่ีมีอากาศในท่ีทํางานถายเทไมสะดวก                2.42      1.20 นอย 

12.ทานไมมีสมาธิในการทํางานเพราะมีความขัดแยงกับเพื่อน         2.19     1.05 ปานกลาง 

   รวมงาน 

13.ทานรูสึกทอใจท่ีถูกผูบังคับบัญชาตําหนิเกี่ยวกบัการทํางาน       2.45      1.09  ปานกลาง 

14.ทานรูสึกรําคาญเพราะผูรวมงานชอบแขงขันชิงดีชิงเดนกัน       2.45      1.12  ปานกลาง 

15.ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ือมีงานเอกสารท่ีตองทําเปนจํานวนมาก     2.69      1.14  ปานกลาง 

    แลวทานทําไมทันตามเวลาท่ีกําหนด 

16.ทานรูสึกเบ่ือหนายในการทํางานเพราะอุปกรณหรือเคร่ืองมือ   2.54      0.91 ปานกลาง 

    ท่ีตองใชในการทํางานนั้นไมมีคุณภาพ 

17.ทานรูสึกกงัวลใจท่ีจะตองเรียนรูถึงการทํางานของอุปกรณ       2.63     1.08          ปานกลาง 

    ส่ือสารรุนใหมอยูเสมอ 

18.ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ืออุปกรณในการทํางานชํารุด                     3.14     0.76 ปานกลาง 

19.ทานเบ่ือหนายท่ีมีอุปกรณไมเพยีงพอกับการทํางาน                  3.14     0.85 ปานกลาง 
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ความเครียดในการทํางาน                                                                  x̄        SD       ระดับ 

 

20.ทานรูสึกเบ่ือหนายเพราะไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน     3.70     0.99 มาก 

21.ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ือผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรม        3.81     0.91 มาก 

 รวม                                        2.98      0.33       ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความเครียดในการทํางานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดั

ปทุมธานี โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  (x̄ =2.98, SD=0.33)   เม่ือพจิารณารายขอ พบวาระดับ

ความเครียดในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานีแบงเปนระดับไดดังนี้  

ความเครียดระดับมาก  ไดแก 

- ทานรูสึกหงดุหงิดเม่ือผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรม  (x̄ =3.81, SD=0.91) 

- ทานรูสึกเบ่ือหนายเพราะไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน (x̄ =3.70, SD=0.99) 

ความเครียดระดับปานกลางคอนขางมากไดแก 

- ทานรูสึกไมสบายใจท่ีไดรับมอบหมายใหทํางานอ่ืนท่ีไมคุนเคย   (x̄ =3.22, SD=0.97)  

- ทานรูสึกเบ่ือหนายในการรับเร่ืองรองเรียนจากหนวยงานอ่ืน (x̄ =3.20, SD=1.01) 

- ทานรูสึกออนลาท่ีมีงานท่ีตองรับผิดชอบในการทํางานมาก  (x̄ =3.16, SD=0.95) 

- ทานเบ่ือหนายท่ีมีอุปกรณไมเพียงพอกับการทํางาน  (x̄ =3.14, SD=0.85)    

- ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ือปุปกรณในการทํางานชํารุด (x̄ =3.14, SD=0.76)    

- เม่ือมีงานเรงดวน ทานรูสึกสับสนจนทําอะไรไมถูก (x̄ =3.10, SD=0.83)     

- ทานรูสึกไมสบายใจเม่ือถูกผูใชบริการตําหนิเพราะปฏิบัติงานบกพรอง 

 (x̄ =3.02, SD=0.96)    

ความเครียดระดับปานกลางไดแก   

- เม่ือมีงานเรงดวน ทานรูสึกสับสนจนทําอะไรไมถูก (x̄ =2.87,SD=0.93)    

- ทานรูสึกทอใจเม่ือไมสามารถแกปญหาในการทํางานได (x̄ =2.95, SD=0.87)    

- ทานรูสึกเบ่ือหนายเม่ือตองแกปญหาใหเพื่อนรวมงาน (x̄ =2.78, SD=1.05)   

- ทานรูสึกอึดอัดใจท่ีกฎระเบียบขององคการไมชัดเจน คลุมเครือ (x̄ =2.78, SD=1.19)       
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- ทานไมแนใจวาควรจะทํางานในหนวยงานนี้ตอไปอีกหรือไม (x̄ =2.75, SD=1.05)       

- ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ือมีงานเอกสารท่ีตองทําเปนจํานวนมาก (x̄ =2.69, SD=1.14) 

- ทานรูสึกกังวลใจท่ีจะตองเรียนรูถึงการทํางานของปุปกรณส่ือสารรุนใหมอยูเสมอ    

(x̄ =2.63, SD=1.08)  

- ทานรูสึกไมสบายใจเม่ือถูกผูรวมงานตําหนิเพราะปฏิบัตงิานบกพรอง                    

 (x̄ =2.59, SD=1.08) 

-  ทานรูสึกเบ่ือหนายในการทํางานเพราะอุปกรณหรือเคร่ืองมือท่ีตองใชในการทํางาน

นั้นไมมีคุณภาพ  (x̄ =2.54, SD=0.91) 

ความเครียดระดับนอยไดแก   

- ทานรูสึกรําคาญเพราะผูรวมงานชอบแขงขันชิงดีชิงเดนกนั (x̄ =2.45, SD=1.12)    

- ทานรูสึกทอใจท่ีถูกผูบังคับบัญชาตําหนิเกี่ยวกับการทํางาน (x̄ =2.45, SD=1.09)   

- ทานรูสึกทอใจเม่ือไมสามารถแกปญหาในการทํางานได   (x̄ =2.45, SD=1.00)  

-  ทานรูสึกอึดอัดท่ีมีอากาศในท่ีทํางานถายเทไมสะดวก (x̄ =2.42, SD=1.20) 

-  ทานรูสึกรําคาญท่ีสภาพแวดลอมของท่ีทํางานมีเสียงดังรบกวน   (x̄ =2.37, SD=0.98) 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแตกตางกัน มีความเครียดตางกนั 

ตารางท่ี 13  เปรียบเทียบคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางท่ีมีบุคลิกภาพตางกันตอ

ระดับ ความเครียดในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

ความเครียด บุคลิกภาพ x̄  SD t p 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ A 

B 

2.90 

2.59 

0.27 

0.25 

10.66 .00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบปจจยัดานบุคลิกภาพตอระดับความเครียด

ของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ใน

จังหวดัปทุมธานีปรากฏวา พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพตางกนัมีระดับความเครียดแตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 2 พนักงานท่ีมีปจจัยในการทํางานแตกตางกัน มีความเครียดตางกนั 

ตารางท่ี 14 การวิเคราะหความแปรปรวนเปรียบเทียบพนกังานท่ีมีปจจยัในการทํางานแตกตางกนัมี

ความเครียดตางกันของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 ปจจัยในการทํางาน SS df MS F P 

ลักษณะงาน ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

 รวม 

1.652 

34.239 

35.891 

13 

386 

399 

.127 

.089 

1.432 .141 

ความขัดแยงในบทบาท ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

 รวม 

1.180 

34.711 

35.891 

11 

388 

399 

.107 

.089 

1.199 .258 

ความคลุมเครือในบทบาท ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

 รวม 

1.142 

34.749 

35.891 

10 

389 

399 

.114 

.089 

1.279 .240 

โอกาสพัฒนาทางอาชีพ ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

 รวม 

1.103 

34.788 

35.891 

12 

387 

399 

.092 

.070 

1.022 .427 

สัมพันธภาพภายในองคกร ระหวางกลุม 

 ภายในกลุม 

 รวม 

2.975 

32.916 

35.891 

17 

382 

399 

.175 

.086 

 

2.031 .009* 

สภาพแวดลอมในสถาน ระหวางกลุม 

   ท่ีทํางาน ภายในกลุม 

 รวม 

2.225 

33.665 

35.891 

16 

383 

399 

.139 

.088 

1.582 .071 

 

รวม                                    ระหวางกลุม 

                                    ภายในกลุม 

                                    รวม 

26.802 

9.089 

35.891 

277 

122 

399 

.097 

.075 

1.299 .050* 

 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
 จากตารางท่ี 14  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนเปรียบเทียบพนกังานท่ีมีปจจัยในการ

ทํางานแตกตางกันมีความเครียดตางกนัของพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม
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อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี   พบวา พนักงานท่ีมีปจจัยในการทํางาน

ตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานบุคลิกภาพ ปจจัยในการทํางาน มีความสัมพันธตอความเครียดใน

การปฏิบัติงาน 

3.1 ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธตอความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัดานบุคลิกภาพ และปจจัยในการ

ทํางานตอความ เครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน r sig ระดับความสัมพันธ 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ .471 .000** มีความสัมพันธ 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

 จากตารางท่ี 15  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพ มีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานีโดยภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ.001 
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3.2 ปจจัยในการทํางานมีความสัมพันธตอความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจยัในการทํางาน ตอความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน r sig ระดับความสัมพันธ 

ลักษณะงาน -.052 .296 ไมมีความสัมพันธ 

ความขัดแยงในบทบาท .079 .113 ไมมีความสัมพันธ 

ความคลุมเครือในบทบาท -.070 .162 ไมมีความสัมพันธ 

โอกาสพัฒนาทางอาชีพ -.043 .396 ไมมีความสัมพันธ 

สัมพันธภาพภายในองคการ -.186 .000** มีความสัมพันธ 

สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน -.104 .038* มีความสัมพันธ 

รวม -.102 .042* มีความสัมพันธ 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 

จากตารางท่ี 16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานีดานลักษณะงานดานความคลุมเครือในบทบาท ดาน

โอกาสพัฒนาทางอาชีพ ดานสัมพันธภาพภายในองคการดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานและ

โดยภาพรวมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานในการวจิัย 

การทดสอบสมมติฐานในการวิจัยนี้วาพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานีท่ีมีปจจยัดานบุคลิกภาพ และปจจัยในการ

ทํางาน มีความเครียดแตกตางกันปรากฏดังตอไปนี ้

1.ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความเครียดแตกตางกัน 

 พนักงานระดบัปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ใน

จังหวดัปทุมธานี  ท่ีมีบุคลิกภาพตางกนั  โดยภาพรวมมีความเครียดแตกตางกัน ซ่ึงตรงกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว 
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2. ปจจัยในการทํางานมีความเครียดแตกตางกัน 

พนักงานระดบัปฏิบัติการ ท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ใน

จังหวดัปทุมธานี  ท่ีมีปจจยัในการทํางานตางกัน  โดยภาพรวมมีความเครียดแตกตางกัน ตรงกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพ และ ปจจัยในการทํางาน มีความสัมพันธกับความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี  ซ่ึงตรงกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดของพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพ

แตกตางกัน 

2.   เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดของพนักงานท่ีมีปจจัยในการ

ทํางานท่ีแตกตางกัน 

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง   ปจจัยดานบุคลิกภาพ และปจจัยในการ

ทํางาน กับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในงานวิจยัคร้ังนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  จังหวดัปทุมธานี    รวมพนกังานประมาณ  65,000  คน  กลุมตัวอยางท่ี

ใช จํานวน 400 คน  และใชวิธีสุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

ในการเก็บขอมูลใชเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลโดยแบบสอบถาม ( Questionnaire )    ซ่ึง

แบบสอบถามจะแบงออกเปน 4 สวนดวยกัน คือ 

สวนท่ี 1     ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

สวนท่ี 3     แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการทํางาน 

สวนท่ี 4      แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียด 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม   ( Questionnaire )   จํานวน 400  ชุด  โดยสง

แบบสอบถามทางไปรษณยีไปยังฝายบุคคลในแตละบริษัทในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   จังหวัดปทุมธานี  โดยทําการติดตอลวงหนาทางโทรศัพทไวกอน  และหลังจาก

พนักงานตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว ใหฝายบุคคลแตละบริษัทสงกลับหรือเดนิทางไปรับดวย

ตนเองท่ีบริษทั ทําการวิเคราะหขอมูลตามกระบวนการทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหผล
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ขอมูล ไดแก  คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย (mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

คา t-test  คา F-test (one way ANOVA) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient)  

 

สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาปจจยัท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

ปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี โดยใช

แบบสอบถาม จํานวน 400 ชุด พบวา 

1. พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 20-30ป   สวนใหญมีอายุงาน 3-5 ป และมีรายได

เฉล่ียตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท 

 2. บุคลิกภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวน

อิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี  พบวา พนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพ A จํานวน 216 คน คิด

เปนรอยละ 54.00 และบุคลิกภาพ B จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 46.00 

 3. ระดับปจจยัในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี  โดยภาพรวมอยูในระดับมากเม่ือ

พิจารณารายดาน เรียงตามลําดับคือ 

3.1 ดานลักษณะงาน  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   ลําดับแรกคืองานงานท่ีทาน

ทํา เปนงานท่ีเปดโอกาสใหทานไดแสดงความรูความสามารถ   รองลงมาคืองานท่ีทํามีความ

เหมาะสมกับความรู ความสามารถ   การจัดเวลาเขาปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและยตุธิรรม    มี

การกําหนดมาตรฐานและคุณภาพของงานท่ีทานทําไวอยางชัดเจนเปนลําดับสุด   งานท่ีทํามีปริมาณ

งานมีความเหมาะสม  และสุดทายงานท่ีทํามีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานได

อยางเต็มท่ี 

  3.2  ดานความขัดแยงในบทบาท  โดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง  ลําดับแรก

คือทานรูสึกพอใจกับบทบาทในการทํางานของทาน รองลงมาคือ ทานไดรับการมอบหมายงาน

พิเศษท่ีขัดแยงกับงานประจําท่ีทานทําอยู งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานไมตองการทํา และลํา

ดัยทายสุด งานท่ีทําอยูสอดคลองกับบทบาทของทาน  

3.3 ดานความคลุมเครือในบทบาท โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ลําดับแรกคือ 

ทานเขาใจบทบาทขอองทานท่ีมีตองานอยางชัดเจน รองลงมาคือ บางคร้ังทานเกิดความสับสนไมรู

วาจะทําอยางไรดีกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  หนวยงานของทานกําหนดข้ันตอนการทํางานอยาง

ชัดเจนและขอบเขตของงานท่ีทานทํามีความซับซอนเปนลําดับสุดทาย    
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3.4 ดานโอกาสพัฒนาทางอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก ลําดับแรกคือ ทาน

ไดรับการสนบัสนุนใหเขารับการฝกอบรม/ฝกอาชีพอยางตอเนื่อง รองลงมาคือหนวยงานของทาน

สงเสริมใหพนกังานมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ทานทํางานมานานและมีโอกาสกาวหนา ได

เล่ือนตําแหนงในระดับสูง ทานไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของ

ทาน และ หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสศึกษาตอเปนลําดับทายสุด  

  3.5 ดานสัมพนัธภาพภายในองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ลํากับแรกคือ  

ผูบังคับบัญชายินดีรับฟงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน รองลงมาคือ เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําท่ี

เปนประโยชนในการทํางานแกทาน ผูบังคับบัญชาสนใจเอาใจใสในความเปนอยูของทาน  ทาน

พอใจท่ีไดสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน ใหความสนใจและชวยเหลือทาน ท้ัง

ในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตวั  ทานสามารถขอคําแนะนําจากผูบังคับชาเกี่ยวกับเร่ืองงานได 

สัมพันธภาพระหวางทานกับผูบังคับบัญชาเปนไปดวยด ี ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับทาน 

และผูบังคับบัญชาใหความยตุิธรรมแกทานและเพื่อนรวมงานเปนลําดบัสุดทาย  

  3.6  ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   ลําดับ

แรกคือ บริเวณท่ีทํางานมีแสงสวางเหมาะสมและเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน  รองลงมาคือ 

หนวยงานของทานใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมาก   อุปกรณเคร่ืองมือ  

เคร่ืองใชตางๆ ท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทานมีความปลอดภัยในการใชงาน   อุปกรณ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใชตางๆท่ีเกี่ยวกับ การปฏิบัติงานของทานมีเพียงพอกับการใชงาน  มีระบบส่ือสารและ

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย   บริเวณท่ีทํางานมีอากาศถายเทเหมาะสม   และลําดับท่ีทายสุดคือบริเวณท่ี

ทํางานไมเสียงดังมากเกนิไป 

4. ระดับความเครียดซ่ึงเกิดจาการปฏิบัติงานและมิไดเกดิจากการปฏิบัตงิานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจงัหวัดปทุมธานี 

พบวาโดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง  โดยความเครียดท่ีอยูในระดบัมาก  คือ  รูสึกหงุดหงิดเม่ือ

ผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรม   รูสึกเบ่ือหนายเพราะไมมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน   และ

ความเครียดระดับปานกลางคือ เม่ือมีงานเรงดวน ทานรูสึกสับสนจนทําอะไรไมถูก ทานรูสึกทอใจ

เม่ือไมสามารถแกปญหาในการทํางานได และ  ทานรูสึกเบ่ือหนายเม่ือตองแกปญหาใหเพื่อน

รวมงาน  สวนความเครียดในระดับนอย คือ ทานรูสึกรําคาญเพราะผูรวมงานชอบแขงขันชิงดีชิง

เดนกนั ทานรูสึกทอใจท่ีถูกผูบังคับบัญชาตําหนิเกี่ยวกับการทํางาน ทานรูสึกทอใจเม่ือไมสามารถ

แกปญหาในการทํางานได  
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 5. ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแตกตางกันมีความเครียดตางกนั พบวา พนักงานท่ีมี

บุคลิกภาพตางกัน  โดยภาพรวมมีระดับความเครียดแตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05   โดยพนกังานท่ีมีบุคลิกภาพ A    มีความเครียดสูงกวาพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพ B 

 สมมติฐานท่ี 2 พนักงานท่ีมีปจจัยในการทํางานแตกตางกันมีความเครียดตางกนั พบวา

พนักงานท่ีมีปจจัยในการทํางานแตกตางกนั  โดยภาพรวมมีระดับความเครียดแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานบุคลิกภาพ และปจจัยในการทํางาน มีความสัมพันธตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงาน พบวา  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ และปจจยัในการทํางาน มี

ความสัมพันธตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุม

อุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี โดยภาพรวมมีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 

 

การอภิปรายผล 

 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีมีบุคลิกภาพแบบ  A  มี

ความสัมพันธกับความเครียดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 

ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากผูท่ีมีบุคลิกภาพแบบ A เปนคนท่ีมีความทะเยอทะยาน ตั้งมาตรฐานในการ

ทํางานสูงมีความรีบเรงในการท่ีจะทํางานใหเสร็จทันตามเวลา มีพฤติกรรมท่ีกาวราวไมยอมใคร 

และมีความอดทนในเร่ืองตางๆ นอย อาจจะทําใหพนักงานท่ีมีบุคลิกภาพแบบ A มีความเครียดสูง 

ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของวิฑูรย (2539: 137-138) สุรพล (2541: 267-268) และสอดคลองกับ 

Kassin (1995: 705)  ท่ีกลาววาลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบ A คือไมมีความ

อดทน มีแรงขับในการทํางานสูง ชอบการแขงขัน กอใหเกิดความเครียดไดงาย นอกจากนีย้ัง

สอดคลองกับ Robbins (2001: 99-100) ท่ีกลาววาบุคลิกภาพแบบ A เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีมี

การเคล่ือนไหวอยางรวดเร็วไมอดทนกับเหตุการณ สามารถตอสูกับอุปสรรคไดตลอดเวลาโดยใช

เวลาท่ีลดลง จงึเปนสาเหตุใหบุคคลเกิดความเครียดได ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับงานวิจยัของ 

กาญจนา (2544)     ท่ีศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน:    ศึกษาเฉพาะกรณพีนักงานบริษัทคิม

เบอรล่ียคลาค ประเทศไทย จาํกัดโรงงานปทุมธานี สอดคลองกับงานวิจยัของ Henry and Stephens 

(1977) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความเครียด และสอดคลองกับการงานวิจยัของ 

Cooper and Suthterland(1987) ท่ีศึกษาความเครียด สุขภาพจิต และอุบัติเหตุของคนงานในโรงกล่ัน

น้ํามันและกาซใกลชายฝง ท่ีพบวาบุคลิกภาพแบบ A มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียด 
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จากการทดสอบสมมติฐานปจจัยในการทํางานแตกตางกนัมีความเครียดตางกัน เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานความสัมพันธภาพภายในองคการ และดานสภาพแวดลอมในสถานท่ี

ทํางานมีความสัพันธกับความเครียด  จากการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับแนวความคิดของอมรากุล  

(2532) และ  ชินโอสถ  (2525) Brown and Moberg (1980) ท่ีกลาววาสัมพันธภาพในการทํางาน

สงผลตอความเครียด  เชน ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนกังานและผูรวมงาน  ถา

สัมพันธภาพไมดีอาจเกดิอคติและขาดการประสานงานท่ีดีตอกัน ทําใหเกดิการไววางใจต่ํา  และ

ความชวยเหลือเกื้อกูลต่ํา  สวนดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธกับความเครียด

ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ พรทิพย  (2527)  เจษฎา  (2545) และ ระววีรรณ  (2549)  ท่ีพบวา

สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสําคัญตอระดีบความเครียดของพนักงาน  เชน อุบัติเหตุจากการ

ทํางาน  ระบบความปลอดภยัจากเคร่ืองจกัร อาจกอใหเกดิความเครียด 

 

ขอเสนอแนะในการทําวจัิย 

 จากผลการวิจยัเร่ืองปจจยัท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานีคร้ังนี้   

สามารถนําไปใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารและหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดั

ปทุมธานี  เพื่อใชเปนแนวทางในการปองกันและปรับปรุงและแกไขปญหา หรือหาสาเหตุท่ี

กอใหเกิดความเครียดเพื่อกอใหเกดิประโยชนตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุดอันจะเปนการเพิ่ม

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงจะกอใหเกดิประโยชนตอ

อุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส ในจังหวดัปทุมธานี  ตอไป  

 จากผลการวิจยัคร้ังนี้พบวาพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส   ในจังหวดัปทุมธานี มีความเครียดอยูในระดับปานกลาง แตผูวิจัยมีขอเสนอ

บางประการท่ีผูบริหารควรใชความสนใจและใหความสําคัญเพื่อเปนการปองกันมิใหเกิดเปนปญหา

หรือความเสียหายข้ึนในอนาคต 

 1.  ดานลักษณะงานโดยภาพรวมอยูในระดบัมาก  แตควรเปดโอกาสใหพนักงานใช

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานอยางเต็มท่ี เพราะอาจจะชวยใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางาน  รวมถึงอาจมีการสรางนวัตกรรมใหมๆ เกิดข้ึนมาได 

 2. ดานความขัดแยงในบทบาทพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางแตพบวางานท่ี

ไดรับไมสอดคลองกับบทบาทท่ีเปนอยู  ควรมีการกาํหนดบทบาทใหตรงกับงานท่ีรับผิดชอบใน

ปจจุบัน 
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 3. ดานความคลุมเครือในบทบาทพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   แตพบวาขอบเขต

ของงานท่ีทํามีความซับซอนและบางคร้ังเกดิความสับสนไมรูวาจะทําอยางไรดีกับงานท่ีไดรับ

มอบหมาย จึงควรกําหนดบทบาท ภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบของพนักงานใหชัดเจนตองรับรู

และเขาใจในระเบียบ กฏเกณฑ และแนวทางปฏิบัติตางๆ ท้ังท่ีใชอยู และท่ีเปล่ียนแปลงไปกอนท่ีจะ

นําไปปฏิบัติอยางถูกตอง 

 4. ดานโอกาสพัฒนาทางอาชีพ พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  การสงเสริมให

พนักงานมีโอกาสศึกษาตอ เปนลําดับสุดทาย  องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานไดศึกษาหาคส

วามรูเพิ่มเติม เพื่อพนกังานจะไดนําความรูท่ีไดมานั้นมาพัฒนาองคการ  รวมถึงสามารถพัฒนา

อาชีพพนักงานใหสูงข้ึนไปในอนาคตไดเพื่อสรางความผูกพันสําหรับพนักงานท่ีมีผลงานดีให

ทํางานกับองคการตลอดไป 

 5. ดานสัมพันธภาพภายในองคการ พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   ผูบังคับบัญชา

ยินดีรับฟงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน แตควรใหความยุติธรรมแกพนกังานทุกคนอยางเทา

เทียมกันพรอมท้ังสรางสัมพันธภาพและการเขาใจกนัระหวางพนกังานและเพื่อนรวมงาน โดยอาจ

จัดการแขงขันกีฬาระหวางหนวยงาน หรือจดัใหมีสถานท่ีออกกําลังกายเพื่อเปนการสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางหนวยงาน หรือจดัใหมีสถานท่ีออกกําลังกายเพื่อเปนการสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานและเพื่อลดความเครียดท่ีเกดิข้ึนจากการทํางาน 

 6. ดานสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  แตมีบาง

ปจจัยท่ีควรปรับปรุง คือ  เร่ืองของเสียงท่ีดัง  จึงควรมีอุปกรณชวยปองกันเสียงท่ีดังเกินไป จะชวย

ใหการทํางานมีสมาธิมากข้ึน 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 เนื่องจากการวจิัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาเฉพาะพนกังานระดับปฏิบัตกิารท่ีปฏิบัติงานอยูใน

กลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดปทุมธานีเทานั้น จงึควรทําการวจิัยอุตสาหกรรม

อ่ืน  หรือองคการอ่ืนๆ นอกจากนั้นควรจะเพิ่มหรือเปล่ียนแปลงตวัแปรท่ีเกี่ยวของในดานอ่ืนๆ 

เพื่อท่ีจะไดขยายผลการศึกษาใหกวางขวางและครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ หรืออาจทําการศึกษา

เปรียบเทียบระดับความเครียดระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัตงิานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการท่ีปฏิบตัิงานอยูใน

กลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  จังหวัดปทุมธาน ี

คําชี้แจง : แบบสอบถามนีเ้ปนสวนหนึง่ของงานวิจัย เร่ือง  ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานระดับปฏบิัติการท่ีปฏิบัตงิานอยูในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  

จังหวัดปทุมธานี  ประกอบไปดวย 4 สวน ขอใหทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความ  

เปนจริง 

1.แบบสอบถามมี 4 สวนไดแก 

 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลพื้นฐานดานประชากรศาสตร  จํานวน 5  ขอ 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ    จํานวน 7 ขอ 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัในการทํางาน   จํานวน 35 ขอ 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน  จํานวน 21 ขอ 

  

2.ผูท่ีกรอกแบบสอบถาม คือ พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส  จังหวดัปทุมธานี  โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชอง( ) หนาคําตอบท่ีทานเลือกหรือ

เติมขอความลงในชองวาง 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลพื้นฐานดานประชากรศาสตร 

คําช้ีแจง โปรดอานขอความแลวทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองใดชองหนึ่งหนาขอความท่ีตรงกับความ

เปนจริงของทาน 

1.เพศ 

 (  ) ชาย     ( ) หญิง 

2.อาย ุ

 ( ) ต่ํากวา 20 ป    ( ) 20 – 34 ป 

 ( ) 35- 50    ( ) สูงกวา 50 ป 

3.อายุงาน 

 ( ) ต่ํากวา 5 ป    ( ) 5 – 10 ป 

 ( ) สูงกวา 10 ป 

4.รายไดเฉล่ีย 

 ( ) ต่ํากวา 10,000  บาท   ( ) 10,001 – 12,000 บาท 

 ( ) 12,001 – 15,000 บาท   ( ) สูงกวา 15,000 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพ 

คําช้ีแจง แบบสอบถามนี้ตองการทราบลักษณะพฤติกรรมของทาน ขอใหพิจารณาความหมายของ 

คําคูตอไปนี้ท้ังเจ็ดคู แลวขีด X ทับตัวเลขท่ีตรงกับพฤติกรรมของทาน กรุณาทําทุกขอ 

 1.ไมคอยตรงเวลา      ไมเคยผิดนดั 

  

 

2.ไมชอบแขงขันกับใคร   ชอบแขงขันกบัคนอ่ืน 

         

3.ไมเรงรอน            เรงรอนเสมอ 

 

 

4.ทํางานทีละอยาง  ทํางานหลายๆอยาง 

      

             ในเวลาเดียวกนั 

  

5.ทํางานชาๆ                  ทํางานอยางรวดเร็ว 

 

6.แสดงออกทันทีเม่ือ                 เก็บความรูสึกไว 

    มีความรูสึก 

 

7.มีความสนใจหลากหลาย      มีความสนใจบางอยาง 

  นอกเหนือจากงานท่ีทํา นอกเหนือจากงานท่ีทํา 

  

 

  

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 2 3 4 5 6 7 8 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน 

 

คําช้ีแจง โปรดอานขอความแลวทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองใดชองหนึ่งใน 5 ชอง ท่ีตรงกับความ

เปนจริงเกีย่วกบัการทํางานของทาน ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ อันไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย 

นอยท่ีสุด 

 

ลําดับ 

 

ขอคําถาม 

ระดับท่ีเหน็ดวย 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

 

1. 

ลักษณะงาน 

งานท่ีทานทํา เปนงานท่ีเปดโอกาสให 

ทานไดแสดงความรูความสามารถ 

     

2. มีการกําหนดมาตรฐานและคุณภาพของงาน 

ท่ีทานทําไวอยางชัดเจน 

     

3. งานท่ีทํามีความเหมาะสมกับความรู 

ความสามารถของทาน 

     

4. ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

ในการทํางานไดอยางเต็มท่ี 

     

5. ปริมาณงานท่ีทานทํามีความเหมาะสม      

6. การจัดเวลาเขาปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 

และยุติธรรม 

     

 

7. 

ความขัดแยงในบทบาท 

ทานรูสึกพอใจกับบทบาทในการทํางานของ 

ทาน 

     

8. งานท่ีทําอยูสอดคลองกับบทบาทของทาน      

9. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานไม 

ตองการทํา 

     

10. ทานไดรับการมอบหมายงานพิเศษท่ีขัดแยง 

กับงานประจําท่ีทานทําอยู 
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ลําดับ 

 

ขอคําถาม 

ระดับท่ีเหน็ดวย 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

 

11. 

ความคลุมเครือในบทบาท 

ขอบเขตของงานท่ีทานมีความซับซอน 

     

12. ทานเขาใจบทบาทของทานท่ีมีตองานอยางชัดเจน      

13. หนวยงานของทานกําหนดข้ันตอนการทํางานอยาง

ชัดเจน 

     

14. บางคร้ังทานเกิดความสับสนไมรูวาจะทําอยางไรดี

กับงานท่ีไดรับมาอบหมาย 

     

 

15. 

โอกาสพัฒนาทางอาชพี 

หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานมี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

     

16. ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม/ฝก

อาชีพ อยางตอเนื่อง 

     

17. หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาส

ศึกษาตอ 

     

18. ทานไมไดรับการสนับสนุนใหปฏิบัติงานท่ี

เหมาะสมกับความสามารถของทาน 

     

19. ทานทํางานมานานแตไมมีโอกาสกาวหนาไดเล่ือน

ตําแหนงในระดับสูงเลย 

     

20 สัมพันธภาพภายในองคการ 

สัมพันธภาพระหวางทานกับผูบังคับบัญชาเปนไป

ดวยด ี

     

21 ผูบังคับบัญชาใหความเปนกนัเองกับทาน      

22 ทานสามารถขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา

เกี่ยวกับเร่ืองงานได 

     

23 

 

ผูบังคับบัญชายินดีรับฟงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ทํางาน 

     

24 ผูบังคับบัญชาสนใจเอาใจใสความเปนอยูของทาน      
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ลําดับ 

 

ขอคําถาม 

ระดับท่ีเหน็ดวย 

มาก 

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

25. เพื่อนรวมงานใหความสนใจและชวยเหลือ

ทาน ท้ังในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 

     

26. ผูบังคับบัญชาใหความยุติธรรมแกทานและ

เพื่อนรวมงาน 

     

27. เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนใน

การทํางานแกทาน 

     

28. ทานพอใจท่ีไสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น

กับเพื่อนรวมงาน 

     

 สภาพแวดลอมภายในองคการ      

29. หนวยงานของทานใหความสําคัญกับ

สภาพแวดลอมในการทํางานอยางมาก 

     

30. บริเวณท่ีทํางานมีแสงสวางเหมาะสมและ

เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

     

31. บริเวณท่ีทํางานไมเสียงดังมากเกินไป      

32. บริเวณท่ีทํางานมีอากาศถายเทเหมาะสม      

33. มีระบบส่ือสารแบะเทคโนโลยีท่ีทันสมัย      

34. อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานของทานมีความปลอดภัยในการ

ใชงาน 

     

35. อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานของทานมีเพียงพอกับการใช

งาน 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 

  

คําชี้แจง โปรดอานขอความแลวทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองใดชองหนึ่งใน 5 ชอง ท่ีตรงกับสภาพ

การทํางานของทาน ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ อันไดแก มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

 

ขอท่ี 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเปนจริง 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. ทานรูสึกไมสบายใจเม่ือปฏิบัติงานบกพรอง      

2. ทานรูสึกทอใจเม่ือไมสามารถแกปญหาในการ

ทํางานได 

     

3. เม่ือมีงานเรงดวน ทานรูสึกสับสนจนทําอะไร

ไมถูก 

     

4. ทานรูสึกไมสบายใจท่ีไดรับมอบหมายให

ทํางานอ่ืนท่ีไมคุนเคย 

     

5. ทานรูสึกออนลาท่ีมีงานท่ีตองรับผิดชอบใน

การทํางานมาก 

     

6. ทานรูสึกเบ่ือหนายในการรับผิดชอบแทน

ผูรวมงาน 

     

7. ทานรูสึกเบ่ือหนายเม่ือตองแกปญหาให

ผูรวมงาน 

     

8. ทานไมแนใจวาควรจะทํางานในหนวยงานนี้

ตอไปอีกหรือไม 

     

9. ทานรูสึกรําคาญท่ีสภาพแวดลอมของท่ีทํางาน

มีเสียงดับรบกวนการทํางาน 

     

10. ทานรูสึกอึดอัดใจท่ีกฎระเบียบขององคการมา

ชัดเจน คลุมเครือ 

     

11. ทานรูสึกอึดอัดท่ีมีอากาศในท่ีทํางานถายเทไม

สะดวก 
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ลําดับ 

 

ขอคําถาม 

ระดับความเปนจริง 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

12. ทานไมมีสมาธิในการทํางานเพราะมีความ

ขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 

     

13. ทานรูสึกทอใจท่ีถูกผูบังคับบัญชาตําหนิ

เกี่ยวกับการทํางาน 

     

14. ทานรูสึกรําคาญเพราะผูรวมงานชอบแขงขัน

ชิงดีชิงเดนกัน 

     

15. ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ือมีงานท่ีตองทําเปน

จํานวนมากแลวทานทําไมทันตามเวลาท่ี

กําหนด 

     

16. ทานรูสึกเบ่ือหนายในการทํางาน เพราะ

อุปกรณหรือเคร่ืองมือท่ีตองใชในการทํางาน

นั้นไมมีคุณภาพ 

     

17. ทานรูสึกกังวลใจท่ีจะตองเรียนรูกับอุปกรณ

เคร่ืองจักรรุนใหมอยูเสมอ 

     

18. ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ืออุปกรณในการทํางาน

ชํารุด 

     

19. ทานเบ่ือหนายท่ีมีอุปกรณไมเพียงพอกับการ

ทํางาน 

     

20. ทานรูสึกเบ่ือหนาย เพราะไมมีโอกาสกาวหนา

ในการทํางาน 

     

21. ทานรูสึกหงุดหงิดเม่ือผูบังคับบัญชาไมให

ความเปนธรรม 
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ประวัติยอผูวิจัย 

 

ช่ือ นายธนาสิทธ์ิ  เพิ่มเพียร 

วัน เดือน ปเกดิ 4  กรกฎาคม  2510 

สถานท่ีเกิด สระบุรี 

สถานท่ีอยูปจจุบัน 49/126 หมู 6 ถ.พระองคเจาสาย ต.ลาดสวาย อ.ลําลูกกา จ.

ปทุมธานี 

หนาท่ีการงานปจจุบัน อาจารยประจําสาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษย  

สถานท่ีทํางานปจจุบัน มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ประวัติการศกึษา 

พ.ศ. 2534 รป.บ.(บริหารรัฐกิจ)  จาก มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

พ.ศ. 2542 วท.ม.(จิตวิทยาอุตสาหกรรม) จาก มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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