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 วัฒนศักด์ิ ม่ังเงิน : ภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ในบริษัทสัญชาติญี่ปุน.  อาจารยที่ปรึกษา : ดร. วนิดา วาดีเจริญ, 76 หนา. 

            
 การศึกษาคนควาในครั้งนี้เปนการศึกษา ภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุนมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับความเครียดของ
พนักงานโดยแบบประเมินความเครียดเบื้องตน ST-5 ของกรมสุขภาพจิต 2) เพ่ือศึกษาความ
แตกตางของฝายงานและชั่วโมงการทํางานที่มีตอความเครียดในการทํางานและประสิทธิภาพ
การทํางาน 3) เพ่ือศึกษาชั่วโมงการทํางานที่มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางาน 4)เพ่ือศึกษาความเครียดการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุมตัวอยางที่จํานวน 196 ตัวอยาง จากพนักงานใน
บริษัทญี่ปุนที่อยูในเขตสงเสริมเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ประกอบดวย จังหวัด ชลบุรี 
ฉะเชิงเทรา และระยอง โดยการวิเคราะหเชิงพรรณนา ประกอบดวย การแจกแจงความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน ประกอบดวย สถิติ 
One-way ANOVA, คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 ผลการศึกษาพบวา ฝายงานที่แตกตางกันมีผลตอความเครียดในการทํางานที่แตกตาง
กัน จํานวนชั่วโมงการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน 
ความเครียดทางดานรางกายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา แตพบวาไมมี
ความสัมพันธประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ยกเวนเพียงประสิทธิภาพดานตนทุน ความเครียดในการ
ทํางานดานพฤติกรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน และโดยรวมความเครียดใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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 A study of Stress and pressured symptoms affecting to employee performance 
in Japanese Companies. The objective for study 1) level of stress in Japanese 
organization’s employee by ST-5 testing tool of Department of Mental Health 2) 
difference of average work hours and department that cause effect factor to work stress 
and job performance. 3) correlation of working hours with work stress and job 
performance. 4) correlation of work stress with job performance. By quantitative survey 
research The questionnaires were collect from 196 representative sample of Eastern 
Economic Corridor (EEC) include Chachoengsao, Chonburi, Rayong. The data ware 
analyze through descriptive statistics include Frequency, Percentage, Mean and 
Standard Deviation. The data were analyze through inferential statistics by One-Way 
ANOVA, Pearson Correlation Coefficient. 
 The result has shown the difference of Department, work hours average had 
different in the factor of work stress. Physical symptoms factor of work stress has 
correlated with job performance in time but not included with other factors of job 
performance and overall. Psychology symptoms factor of work stress has correlated 
with job performance but factor cost of job performance was not include. Behavior 
symptoms factor of work stress has correlated with all factors of job performance. And 
overall work stress has correlated with overall job performance at 0.05 level of  
significance. 
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 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี โดยผูศึกษาไดรับความอนุเคราะหและคําแนะอยางดี
จาก ดร. วนิดา วาดีเจริญ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ใหคําแนะนําและคําปรึกษา ตลอดจน
ขอเสนอแนะ ในการแกไขปรับปรุงจุดบกพรอง เพ่ือใหการคนควาอิสระฉบับน้ีมีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น ผูศึกษาขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสน้ีดวย รวมทั้งบุคคลการของสถาบัน
เทคโนโลยีไทย-ญี่ปุนที่ ใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวกใหการศึกษาฉบับนี้ดําเนินไป
ดวยความราบรื่นและเปนไปดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณ ผูจัดการ หัวหนางานบุคคล ในบริษัทญ่ีปุนที่อยูในเขตจังหวัด ชลบุรี 
ฉะเชิงเทรา และระยอง ที่ไดกรุณาอนุญาตใหดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการศึกษา
คนควาในครั้งนี้ ตลอดจนเจาหนาที่ทุกทานที่ใหความรวมมือตอบแบบสอบถามในการเก็บขอมูล 
และเสียสละเวลาอันมีคาอันเปนประโยชนตอการศึกษาคนควาในครั้งน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยของสถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ที่ไมไดกลาวนามทุกทาน 
ที่ไดมอบความรูและสั่งสอนสิ่งตางๆ แกผูศึกษา ทําใหสามารถนํามาปรับใชเปนประโยชนใน
การศึกษาคนควาอิสระฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 หากสารนิพนธฉบับน้ีมีความผิดพลาดประการใด ขออภัยไว ณ โอกาสน้ี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ความเครียดเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดกับทุกคน ทุกเพศและทุกวัย ลวนแลวแตมีโอกาสที่จะ
ไดประสบพบเจอกับความเครียดดวยกันทั้งสิ้น และความเครียดก็เปนหนึ่งในสาเหตุที่อาจสงผล
ตอสุขภาพรางกายท้ังทางตรงและทางออมสงผลใหรางกายเกิดการเปลี่ยนแปลงของรางกาย
นําไปสูสาเหตุของโรคภัยไขเจ็บและการเจ็บปวย ซึ่งความเครียดน้ันเกิดขึ้นไดหลายสาเหตุ ไมวาจะ
เปนความเครียดจากปญหาดานการเงิน การทํางาน หรือเรื่องอ่ืนๆ ในชีวิตประจําวัน (สมชาย 
จักรพันธุ. 2555) 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน อาจกอเกิดความเครียดอันเนื่องจากปญหาจากเพ่ือน
รวมงานหรือลูกคา เชน การสงอีเมลไปตอวาอยางรุนแรง หรือ โมโหฉุนเฉียวในการทํางานที่ไม
เปนไปตามที่คาดหวังไวของเพื่อนรวมงานหรือลูกนอง เปนตน หากดูผิวเผินมันอาจจะเปน
ปญหาในเรื่องการควบคุมอารมณ แตในความจริงสิ่งที่เกิดขึ้นเปนผลกระทบมาจากความเครียด
ในการทํางาน เม่ือความเครียดที่มีอยูสะสมถึงขีดสุดจะทําใหเราเสียการควบคุมตัวเองไปได
ชั่วขณะ และหากเรายิ่งเมินเฉยหรือปรับตัวตอความเครียด และจัดการผลของความเครียดอยาง
ไมถูกวิธี ผลที่ที่แสดงจะมีความรุนแรงเพ่ิมขึ้น ผลที่ตามมาจากการปะทุความเครียดน้ัน สามารถ
นําไปสูสาเหตุของปญหาอ่ืนได เบร็กแมน. (Bregman. 2014 : Online) 
 แตอยางไรก็ตามความเครียดไมไดมีเพียงผลทางดานลบเทาน้ัน เพราะแตเดิมแลว
ความเครียดนั้นเปนกลไกในการตอบสนองตอความเหตุการณไมคาดฝนอยางอัตโนมัติ ในกรณี
ที่เราเผชิญหนาความอันตราย ความเครียดจะตอบสนองทําใหเราทําสิ่งตางๆเพื่อความอยูรอด
และปลอดภัยจากอันตราย ซึ่งเปนหน่ึงในสัญชาติญาณที่ทําใหเรามีชีวิตอยูรอดได นอกจากน้ี 
ผลการวิจัยทางจิตวิทยาไดแสดงใหเห็นวาในกลุมตัวอยางของคนที่มีความเครียดเชิงบวกจะมี
แนวโนมที่มีสุขภาพยืนยาวกวาคนปกติ ดาวิด. (David. 2016 : Online)  
 ในวันที่ 17 มกราคม 2560 ไดมีคําส่ังจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดย
ครอบคลุมพ้ืนที่สามจังหวัดในภาคตะวันออก อันได แก จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี และ
จังหวัดระยอง เพ่ือสงเสริมและพัฒนาความพรอมและอํานวยความสะดวกดานการคาและการ
ลงทุน (คณะรักษาความสงบแหงชาติ. 2560) และประเทศญี่ปุนมีบทบาทในการเขามาพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศไทยเปนอยางมาก โดยมีบริษัทขามชาติของญี่ปุนไดเขามาลงทุนใน
ประเทศไทย และมีการคาขายระหวางกันมาโดยตลอด จากขอมูลในเอกสาร การสํารวจแนวโนม
ทางเศรษฐกิจของบริษัทรวมทุนญ่ีปุนในประเทศไทย ประจําคร่ึงปแรก พ.ศ.2559 พบวาภาค
ธุรกิจที่กําลังปรับตัวดีขึ้น  35% ซึ่งเพิ่มมากวาการสํารวจคร้ังกอนอยู 5 หนวย และคาดการวา
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จะมีการลงทุนเพ่ิม 33% (หอการคาญ่ีปุน. 2559)  และยังมีแนวโนมที่จะมีปริมาณเพิ่มขึ้นตอมา
เรื่อยๆ จนถึงปจจุบัน ตามรายงานของธนาคารแหงประเทศไทยในไตรมาสแรกป 2560 ประเทศ
ไทยมียอดการลงทุนคงคางจากญ่ีปุนถึง 75,311.03 ลานดอลลารสหรัฐฯ หรือ ราวๆ 2.4 ลาน
ลานบาท และยังพบวาญ่ีปุนยังเปนนักลงทุนตางชาติที่มาลงทุนในไทยเปนอันดับ 1 ในตาม
ขอมูลจากสํานักคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน ป 2559 (ฐานเศรษฐกิจ. 2560) ในกรณีของ
ประเทศญ่ีปุน ซึ่งมีวัฒนธรรมการทํางานที่ทุมเทตอผลลัพธของงาน แตในอีกดานหนึ่งน้ันสงผล
ใหประชากรวัยทํางานญ่ีปุนนั้นตองประสบกับภาวะเครียดจากการทํางานสาเหตุจากองคกร
ญี่ปุนมีการคาดหวังตอผลงานที่สูง โดยสังเกตไดจากพฤติกรรมของคนญี่ปุนที่พบวามีอัตราผูสูบ
บุหร่ีในวัยทํางานที่อายุเฉลี่ย 20-30 ป พบวา ผูชายญี่ปุนที่สูบบุหร่ีมีอัตราอยูที่ 31.1% และ
ผูหญิงญ่ีปุนที่สูบบุหร่ีมีอัตราอยูที่ 9.5% นิคเคอิ (Nikkei. 2017) เนื่องดวยวัฒนธรรมและระบบ
การทํางานที่แตกตางจากประเทศอ่ืน สังคมมีทัศนคติตอผูที่ลาออกหรือเปลี่ยนงานบอย วาเปน
ภาพลักษณที่ไมดีนัก สงผลใหคนญ่ีปุนไมยายงานบอย ประกอบกับนโยบายการจางงานตลอดชีพ  
ที่เปนอีกหนึ่งในแรงกดดันในการทํางานใหเกิดความเครียดดวย เพราะหากวาคุณทําผิดพลาด
อาจจะมีผลตอการเติบโตในอนาคต (อัจฉราพร ณ สงขลา. 2558) ประเทศญ่ีปุนจึงมีอัตราการ
ฆาตัวตายอยูในระดับสูงจากสถิติหลายปที่ผานมา สวนหนึ่งเปนผลมาจากภาวะโรคโคะโระชิ 
(Koroshi Syndrome) ที่เปนโรคที่เกิดจากการทํางานอยางหนักจนรางกายรับไมไหวจนทําให
เกิดอาการเจ็บปวยและเสียชีวิตในที่สุด หรือในอีกกรณีหน่ึงคือการทํางานหนักจนเกิดภาวะ
กดดันและนําไปสูการกอเหตุฆาตัวตาย ซึ่งตัวเลขการขอเงินชดเชยจากการเสียชีวิตจากการ
ทํางานของกระทรวงแรงงานญี่ปุน ในป 2558 นั้นมีจํานวนสูงถึง 1,456 คร้ัง เน่ืองจากจํานวน
ความตองงานแรงงานของญี่ปุนมีสูงกวาจํานวนแรงงานที่มีอยูถึง 28% ทําใหแรงงานไมเพียงพอ 
ทําใหตองมีการทํางานลวงเวลาเพื่อชดเชยที่ขาด ไวท (White. 2016 : Online) ดวยบริบทเหลาน้ี 
เม่ือมีการลงทุนในไทยยอมมีการนําเอาวัฒนธรรมการทํางาน รูปแบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน
มาใชในไทย แตเนื่องดวยวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมความเปนอยูและการใชชีวิตที่แตกตาง
กันกอใหเกิดความแตกตางในงานเนื่องจากลักษณะการทํางานที่แตกตางกัน สงผลใหเกิดความ
เหลื่อมล้ําในการทํางานเนื่องจากไมสามารถผสมผสานวัฒนธรรมการทํางานทั้งสองรูปแบบได 
ทําใหเกิดความไมไววางใจและการมอบหมายงานใหคนไทยรับผิดชอบ และดวยทัศนคติตองาน
ของระหวางชาวไทยและชาวญี่ปุนที่แตกตางกันกอใหเกิดแรงกดดันที่สงผลกระทบใหเกิด
ความเครียดในการทํางานกับองคกรญ่ีปุนในประเทศไทย (อิมาอิ ฮิโรชิ. 2554)  
 ดังน้ันจากขอมูลตางจะเห็นไดวามีความเครียดในการทํางานที่มีปจจัยตางๆ เขามามี
สวนเกี่ยวของ ทั้งจากการทํางานและผลจากความเครียดน้ันยอมสงผล ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะ
ความเครียดและแรงกดดันที่มีตอการทํางานน้ัน มีความสัมพันธมากนอยเพียงใดตอประสิทธิภาพ  
ในการทํางาน  
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความเครียดของพนักงานที่ปฏิบัติงานในทํางานในองคกรญี่ปุน
ของประเทศไทยโดยใชเครื่องแบบประเมินความเครียดเบื้องตน ST5 ของกรมสุขภาพจิตกระทรวง
สาธารณสุข 
 2. เพ่ือศึกษาความแตกตางของฝายงานและชั่วโมงการทํางานที่มีตอความเครียดจาก
การทํางานและประสิทธิภาพการทํางาน 
 3. เพ่ือศึกษาชั่วโมงการทํางานที่มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
 4. เพ่ือศึกษาความเครียดจากการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 H1 ความแตกตางของฝายงานและชั่วโมงการทํางานที่มีตอความเครียดจากการทํางาน
และประสิทธิภาพการทํางาน แยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
  H1.1 ฝายงานที่แตกตางกันสงผลตอความเครียดจากการทํางานที่แตกตางกัน 
  H1.2 ฝายงานที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน 
  H1.3 จํานวนชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอความเครียดจาก
การทํางานที่แตกตางกัน 
  H1.4 จํานวนชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ที่แตกตางกัน  
 H2 เพ่ือศึกษาชั่วโมงการทํางานที่มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางาน แยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
  H2.1 ชั่วโมงการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน  
  H2.2 ชั่วโมงการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 H3 ความเครียดการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน แยกเปน
สมมติฐานยอยไดดังนี้ 
  H3.1 ความเครียดจากการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
  H3.2 ความเครียดจากการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางาน 
  H3.3 ความเครียดจากการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางาน 
  H3.4 ความเครียดจากการทํางาดานพฤติกรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน 
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ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
  1. การไดทราบถึงปญหาและเขาใจถึงลักษณะของความเครียด ดานรางกายดานจิตใจ 
ดานพฤติกรรม ของพนักงานในระหวางปฏิบัติงาน 
 2. การปรับใชความเครียดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มาเปนแนวทางในการสนับสนุน
และออกแบบโครงสรางระบบการทํางานใหมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพที่ไดมากขึ้น 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ขอบเขตในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ตองการศึกษา ผลกระทบที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางาน และความเครียด
ในองคกรวามีความสัมพันธของพนักงานในองคกรญ่ีปุนในประเทศไทย โดยมีขอบเขตในการคนควา
ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ใชตัวอยางของพนักงานขององคกรญี่ปุนในประเทศไทย 
คนเพ่ือใชในการศึกษาจากเขตสงเสริมเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทย 
 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานบริษัทญ่ีปุนในประเทศไทยในเขต
สงเสริมเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยเลือกกลุมตัวอยางจากกลุมพนักงาน
ที่ทํางานภายในองคกรญ่ีปุนในเขตสงเสริมเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทย 

   ความเครยีด 
- ทางดานรางกาย 
- ทางดานจิตใจ 
- ทางดานพฤตกิรรม     

ประสิทธิภาพการทํางาน 
- ผลผลติ 
- ตนทุน 
- เวลา 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงดังน้ี  
 1.  ความเครียด 
  1.1  ทางดานรางกาย 
  1.2  ทางดานจิตใจ 
  1.3  ทางดานพฤตกิรรม 
 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 2. ประสิทธิภาพในการทํางาน  
  2.1  ดานผลผลิต 
  2.2  ดานตนทุน 
  2.3  ดานเวลา 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยครั้งน้ีกําหนดนิยามเฉพาะไวดังนี้ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และภาระทางครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน ของพนักงานในองคกรญ่ีปุนใน
ประเทศไทย 
 2. พนักงาน หมายถึงพนักงานในองคกรญี่ปุน ที่มีสถานที่ปฏิบัติงานในประเทศไทย
ในเขตพื้นที่สงเสริมเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ประกอบดวย จังหวัดชลบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา 
จังหวัดระยอง 
 3. ความเครียดในทํางานภายในองคกร หมายถึง อาการหรือความรูสึกที่เกิดขึ้น 
โดยมีผลกระทบมาจากอิทธิพลจากการทํางาน โดยแยกเปนปจจัยตามผลที่เกิดได 3 ประเภท 
คือ ความเครียดดานรางกาย ความเครียดดานจิตใจ ความเครียดดานพฤติกรรม 
 4. ความเครียดดานรางกาย หมายถึง กระบวนการตอบสนองทางดานรางกายท่ี
เม่ือตองประสบกับความเครียด เชน เหง่ือออก มือส่ัน หัวใจเตนเร็ว เปนตน 
 5. ความเครียดดานจิตใจ หมายถึง กระบวนการตอบสนองทางดานจิตใจเม่ือตอง
ประสบกับความเครียด เชน ความไมพอใจ ความรูสึกเหน็ดเหนื่อย ความกังวลใจในงาน เปนตน 
 6. ความเครียดดานพฤติกรรม หมายถึง กระบวนปรับตัวตอบสนองตอความ 
เครียดที่แสดงออกมาในรูปแบบ พฤติกรรมตางๆ ที่ปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่
เคยกระทําอยู เชน รูสึกอยากอาหารเพ่ิมขึ้น ด่ืมเครื่องด่ืมที่มีแอลกอฮอล ปญหาการนอน เปนตน 
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 7. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง ปริมาณงานที่ไดเปนไปตามมาตรฐาน
เอาไวงานที่ไดมีคุณภาพ การทํางานของพนักงานที่มีความตอเนื่อง อัตราการขาดงานและ
ลาออกของพนักงาน ความรับผิดชอบในหนาที่งานที่ไดรับมอบหมาย การรายงานขอมูลงาน
ตามขอเท็จจริง และความราบรื่นในการทํางาน 
 
ตารางที่ 1 แผนและระยะเวลาดําเนินการ 

การดําเนนิการ 
พ.ศ. 2560 พ.ศ. 2561 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. 
1. กําหนดหัวขอและ
วัตถุประสงคของการวิจัย 

      

2. ศึกษาทฤษฏี แนวคิด
และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอใน
การกําหนดกรอบแนวคิด
การวิจัย 

      

3. กําหนดกลุมเปาหมาย
ในการสํารวจขอมูล 

       

4. สํารวจกลุมเปาหมาย
โดยใชเครื่องมอืที่เตรียม
ไว 

       

5. เก็บรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล 

        

6. สรุปและรายงานผล         
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
 ในการศึกษา เร่ือง “ภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
บริษัทสัญญาติญี่ปุน” มีเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและนําเสนอดังตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวกับความเครียด 
  1.1  ทฤษฏีความเครียดของ Selye, Han 
  1.2 แนวคิดความเครียดในการทํางานของ Robbins & Judge 
  1.3 แนวคิดความเครียดในการทํางานของ Carwright & Cooper 
  1.4 ทฤษฏีความเครียดตามกฎของ Yerkes & Dodson   
 2. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3. ความแตกตางเร่ืองความเครียดภายในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 4. งานวจัิยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวกับความเครียด 
 มีผูใหความหมายของความเครียดไวดังนี้  
 เซลยี ฮัน (Selye, Han. 1952) ไดกลาววา ความเครียดเปนภาวะที่รางกายตอบสนอง
ตอส่ิงที่คุกคาม โดยปฏิกิริยาตอการตอบสนองตอภาวะคุกคามที่เขามาน้ันจะแตกตางกันไปใน
แตละบุคคล เพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวตอสิ่งที่คุกคาม 
 ศรีจันทร พรจิราศิลป (2554) กลาววา ความเครียด เปนหน่ึงในกระบวนการดานกลไก
ของรางกายที่ตอบสนองตอสภาวะความรูสึกกดดัน การบีบคั้น ความวิตกกังวลที่มีผลคุกคามตอ
จิตใจ ซึ่งผลของความเครียดนั้นก็สงผลไดโดยหลักๆ จะมีผลกระทบท่ีแสดงออกมาสามดานใหญๆ 
คือ ผลกระทบท่ีมีตอดานรางกาย ผลกระทบที่มีผลตอดานจิตใจและอารมณ และผลกระทบที่มี
ผลตอดานพฤติกรรม 
 ลาซารัส (Lazarus. 1993) ไดกลาววาความเครียด สภาวะอารมณและความรูที่เกิดขึ้น
เม่ือเกิดความตองการที่มากเกินกวาที่ความสามารถและทรัพยากรที่เพียงพอในการตอบสนอง
ตอความตองการน้ันได   
 กรมสุขภาพจิต (2555) ไดกลาวเก่ียวกับความเครียดไววาเปน เหตุการณหรือสถานการณ  
ที่กอใหเกิดความวิตกกังวล ความลําบากในการตัดสินใจ หรือกลัวในอันตรายที่จะเกิดขึ้น 
 ชุรีพร จันทรเจริญ (2550) ไดกลาวเก่ียวกับความเครียดไววา เปนภาวการณตอบสนอง
ตอสิ่งคุกคามที่ไมนาพึงพอใจ ที่กระตุนใหรางกายและอารมณเกิดความผิดปกติของรางกายและ
จิตใจตลอดจนอาจเปนสาเหตุใหเกิดการเจ็บปวยไดในที่สุด 
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 จากความหมายความหมายที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ความเครียดคือหมายถึงสภาวะ  
ที่ตองเผชิญกับปญหาและมีผลเกิดเปนภาวะกดดันทั้งทางรางกายและจิตใจใหเกิดความไมสบายใจ 
วิตกกังวล เปนผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการตอบสนองของรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม 
ถาหากสามารถปรับตัวกับภาวะความเครียดไดจะเปนแรงกระตุนในการจัดการกับสิ่งตางได
อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แตถาหากปรับตัวความเครียดที่เกิดขึ้นมาไมไดจะสงผลให
รางกายขาดสมดุลเกิดความเจ็บปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ 
 
 1. ทฤษฏีความเครียดของ Selye, Han 
  ทฤษฏีความเครียดของ เซลยี ฮัน (Selye Han. 1952) กลาววา ความเครียดเปน
ภาวะที่เกิดจากรางกายถูกกระตุนใหเกิด และมีการตอบสนองออกมาในรูปแบบของการเปลี่ยนแปลง
ทางสรีรวิทยา ชีวเคมีของรางกายและพฤติกรรม โดยเรียกการเปลี่ยนแปลงนี้วาเปนการปรับตัว
ตอบสนอง (General Adaptation Syndrome) แบงได 3 ระยะดังนี้ 
  1.1 ระยะเตือน (Alarm Reaction Stage) เปนระยะเริ่มตนของการมีปฏิกิริยาตอบสนอง
ตอส่ิงเราหรือส่ิงที่มาคุกคาม ซึ่งทําใหเกิดระยะเวลาอันสั้น แบงแยกยอไดเปน 2 ระยะ คือ 
   1.1.1 ระยะช็อก (Phase of Shock) เปนระยะที่เกิดขึ้นในทันที รางกายยัง
ปรับตัวไมทันทําใหเกิดการแสดงอาการออกมาหลายรูปแบบเชน หัวใจเตนเร็ว ความดันโลหิต
ลดลง อาการมือเทาเย็น การเปลี่ยนแปลงระยะนี้รางกายยังไมพรอมที่จะปรับตัว หากยังคง
ดําเนินตอไปรางกายจะถูกใชพลังงานหมดภายใน 24-28 ชั่วโมง 
   1.1.2 ระยะตานช็อก (Phase of Counter Shock) คือระยะที่รางกายมีการปรับตัว
ไดดีขึ้นระบบตางๆ ของรางการสามารถท่ีจะทํางานประสานกันไดอยางเปนระบบไปสูระยะ
ตอไป 
  1.2 ระยะตอตาน (Stage of Resistance) เปนระยะที่มีการนําการปรับตัวเพ่ือ
ตอตานภาวะความเครียดที่เกิดขึ้น โดยระยะน้ีจะแสดงพฤติกรรมออกมาทั้งทางดานรางกาย 
และจิตใจ ตลอดจนพฤติกรรมขึ้นอยูกับความรุนแรงของสิ่งที่มากระตุน การปรับตัววิธีนี้จะทําให
อาการเครียดดีขึ้นหรือหายไป แตถายังไดรับสิ่งที่มากระตุนที่กอใหเกิดความเครียดอยู รางกาย
จะสูญเสียการปรับตัวและเขารูระยะตอไป 
  1.3 ระยะหมดกําลังใจ (Stage of Exhaustion) คือระยะที่ไมสามารถปรับตัวได
เน่ืองจากความเครียดที่รุนแรงมากเกิดไป ทําใหรางกายหมดกําลัง อาการในระยะนี้สงผลใหเกิด
สัญญาณอันตรายที่มีความเสี่ยงตอความลมเหลวในการปรับตัว สุขภาพและการเสียชีวิต 
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รูปที่ 2 การปรับตวัตอบสนองตัวความเครียด 
 
 ที่มา : Selye, Han.  (1952).  The Story of the Adaption Syndrome.  unpaged. 
 
 2. แนวคิดความเครียดในการทาํงานของ Robbins & Judge 
  แนวคิดความเครียดในการทํางานของ ร็อบบินส สตีเฟน; และจัดจ ทีโมธี (Robbins, 
Stephen; and Judge, Timothy. 2017 : 662-664) ไดจําลองปจจัยตางๆ ที่สงผลใหเปนสาเหตุ
ของความเครียด โดยประกอบไปดวย ปจจัยแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยสวนบุคคล 
เขามารวมกัน  
  1. ปจจัยแวดลอม (Environmental Factors) คือ ความไมแนนอนจากจากปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมสงผลตอโครงสรางองคกร เชน ความแนนอนทางเศรษฐกิจ ความไมแนนอนทาง
การเมือง ซึ่งเปนตัวแปรที่สําคัญที่กอใหเกิดความเครียดในสังคมประเทศไทย รวมไปถึงการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่มีกาวหนาอยางกาวกระโดดในปจจุบันก็เปนสาเหตุของความเครียด
ไดเชนกัน เน่ืองจากไมสามารถเปลี่ยนแปลง และปรับตัวไดทันตอสถานการณที่เกิดขึ้น และ
เปลี่ยนแปลงไป 
  2. ปจจัยเกี่ยวกับองคการ (Organizational Factors) เปนปจจัยเกี่ยวกับความ
คาดหวังขององคการ ตอหนาที่ ความรับผิดชอบ ของบุคคลที่ตองเผชิญกับการทํางานภายใน
องคกร บทบาทหนาที่ตองรับผิดชอบสูงเกินไปและความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ มีสวนทําให
เกิดความเครียดไดทั้งสิ้น 
  3. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) เปนตัวแปรที่สําคัญที่กอใหเกิดความเครียด
กับบุคคลได ไดแก ประเด็นเกี่ยวกับครอบครัว ปญหาดานรายได ซึ่งมีสวนตอการจัดการและ
กอใหเกิดความเครียดได 
  4. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) เปนสงที่กระทบตอบุคคล 
แตในบางกรณีสาเหตุเดียวกันแตการตอบสนองตอความเครียดของแตละบุคคลจะแตกตางออกมา 
ขึ้นอยูกับความอดทนตอความเครียดของบุคคลแตกตางกัน โดยความแตกตางดังกลาวแบงแยก

 

 

ระยะต่ืนตัว ระยะปรับตัว ระยะหมดกําลัง 

ระดับความเครียด 
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ได การรับรูของบุคคล (Perception) ประสบการณทํางาน(Experience) การไดรับการสนับสนุน
ทางสังคม (Social Support) บุคลิกลักษณะสวนบุคคล (Personality) โดยมีรายละเอียดดัง
ตารางตอไปน้ี  
 

แหลงปญหา ผลที่เกิดขึ้น

ปจจัยแวดลอม ความแตกตางระหวางบุคคล อาการทางดานรางกาย

ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ การรับรู อาการตอบสนองแบบฉับพลัน

ความไมแนนอนทางการเมือง ประสบการณทํางาน ความเจ็บปวย

การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี การสนับสนุนทางสังคม ปญหาสุขภาพเรื้อรัง

ลักษณะบุคลิก

ปจจัยเกี่ยวกับองคการ อาการทางดานจิตใจ

ความตองการในงาน ความวิตกกังวล

ความตองการตามบทบาทหนาที่ ความเครียด ภาวะอารมณย่ําแย

สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตวามพึงพอใจในงานลดลง

ปจจัยสวนบุคคล อาการทางดานพฤติกรรม

ปญหาครอบครัว ความแตกตางดานวัฒนธรรม ประสิทธิภาพงานลดลง

ปญหาการเงิน อัตราการขาดงานสูงขึ้น

อัตราลาออกสูงขึ้น

 
รูปที่ 3 โมเดลจําลองปจจัยความเครียด 

 
         ที่มา : Robbins, Stephen; and Judge, Timothy. (2017).  Organization Behavior.    
p. 662. 
 
  ดังน้ันจึงพอสรุปสาเหตุของความเครียดไดวา สาเหตุของความเครียดแบงไดเปน
สองสาเหตุหลัก อันไดแก สาเหตุจากปจจัยภายในหรือปจจัยสวนบุคคล อันไดแก การรับรู 
ประสบการณ ความคาดหวัง และสาเหตุจากปจจัยภายนอกที่เปนปจจัยนอกเหนือจากปจจัยสวน
บุคคลที่ไมไดอยูในการควบคุม ไดแก สังคม สภาพแวดลอม  
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 3. แนวคิดความเครียดในการทํางานของ Carwright & Cooper 
  แนวคิดความเครียดในการทํางานของ คารทไรท; และคูเปอร (Carwright; and 
Cooper. 2001 : 28-50) เสนอแนวคิดที่อธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน
ประกอบดวย 6 ปจจัยสําคัญโดยเก่ียวของกับสภาพแวดลอมของงาน และเกี่ยวกับสมดุลชีวิต
สวนตัวและการทํางาน  
 
ตารางที่ 2 ปจจัยตอความเครียดของคารทไรทและคูเปอร 

ปจจัยสําคัญทั้ง 6 ที่มีผลตอความเครยีดในการทํางานของคารทไรทและคูเปอร 
1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 
2. ปจจัยเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ในองคการ 
3. ปจจัยเกี่ยวกับสัมพันธระหวางบุคคล 
4. ปจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทางอาชีพหนาที่การงาน 
5. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคการ 
6. ปจจัยเกี่ยวกับความสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว 

 
         ที่มา : Carwright; and Cooper.  (2001).  Organizational Stress.  p. 28. 
 
  1. ปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน เปนปจจัยความเครียดอันเน่ืองมาจากลักษณะงาน 
การทําความเขาใจและรับรูในองคประกอบของงาน มีองคประกอบยอยดังตอไปน้ี 
   1.1 สภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมของงาน เชน เสียง แรง 
สั่นสะเทือน อุณหภูมิ ซึ่งเปนสวนที่สําคัญตอความสามารถในการปฏิบัติงาน และบงบอกถึง
ภาพลักษณในการทํางานวามีความเส่ียงหรือเปนอันตรายหรือไม เชนการทํางานในภาวะที่มี
เสียงดังมากเกินไป อาจเปนผลใหเกิดความเครียดได 
   1.2 ภาระงาน พบวามีผลตอความเครียดอยางมีนัยสําคัญตามกฎการตอบสนอง
ของเยอรคิส และด็อดสัน ซึ่งถาหากปริมาณงานมากเกินไปหรือไมเหมาะสมอาจทําใหเกิดความ
เหน่ือยลาและประสิทธิภาพที่ถดถอย ในขณะเดียวกันหากงานที่ทําอยูนั้นไมไดทาทายหรือไดใช
ความรูความสามารถไดเต็มที่ก็จะเกิดความรูสึกเบื่อหนาย และขาดแรงกระตุนไดเชนกัน 
   1.3 ชั่วโมงการทํางาน ชั่วโมงการทํางานมีผลสัมพันธตอสุขภาพทางดานรางกาย
และจิตใจ โดยตัวเลขทางสถิติระบุวาถาบุคคลที่ทํางานมากกวา 48 ชม. ตอสัปดาหมักจะมีปญหา
ดานสุขภาพ หรือการทํางานเปนกะหรือชวงเวลาจะสงผลใหทัศนคติในการทํางานและสุขภาพ
ทางกายและจิตเปลี่ยนแปลงไปและแปรผันเปนความเครียดอันเนื่องมาจากการทํางาน 
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   1.4 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาในองคกร
มักสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน 
   1.5 ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นในจากการทํางาน เน่ืองจากหลายอาชีพตองทํางาน
ที่มีความเกี่ยวของกับความเสี่ยงที่สูง เชน ทหาร ตํารวจ ผูคุมนักโทษ หรือคนงานเหมือน ความ
เสี่ยงดังกลาวเปนอันตรายจากงานที่มีผลตอความเครียดของบุคคลและถือวาเปนแหลงกําเนิด
ความเครียดชนิดหนึ่ง 
   2. ปจจัยเก่ียวกับองคกร ความไมชัดเจนของขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
องคการและลักษณะของผังการทํางานที่อาจขัดแยงกันเองลวนสงผลตอความเครียดของตัว
บุคคลทั้งส้ิน หรือการมีตัวแปรและบทบาทหนาที่หลายบทบาท คือการรับผิดชอบหนาที่ใน
องคการจนนําไปสูการทํางานลวงเวลาและผลกระทบทางดานความรูสึกที่มีตองานที่ทําวาจะ
สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จเปนไปตามที่ไดรับมอบหมายหรือไม  
  3. ปจจัยเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล ความสัมพันธกับบุคคลภายในองคกร
เปนแหลงสําคัญที่อาจเปนปญหาของความเครียดภายในหนวยงาน เม่ือตองมีการประสานงาน
กันหากเปนไปดวยดี มีความไววางใจและเชื่อใจซ่ึงกันและกันก็เปนเรื่องที่ดี แตถาผลออกมาใน
ทิศทางตรงกันขามก็ยอมทําใหเกิดความเครียดขึ้นอยางหลีกเลี่ยงไมได 
  4. ปจจัยเก่ียวกับการพัฒนาดานอาชีพและหนาที่การงาน เม่ือการทํางานผานไป
เร่ือยๆ กลับพบวาโอกาสในการเติบโตทางดานหนาที่การงานกลับลดลง และพัฒนาไปในโนมที่
ลดลง สภาพการดังกลาวอาจลดทอนกําลังใจและความพยายามในการทํางานและกลายเปน
ความเครียดในการทํางาน  
  5. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคการ เปนความเครียดที่เกิดจากรูปแบบและวัฒนธรรม
องคกรภายใน ซึ่งมีผลสงตอความรูสึกและความเครียด บรรยากาศการทํางาน นอกจากน้ียัง
พบวานโยบายขององคการมีผลกระทบอยางมากตอความเครียดของบุคลากร 
  6. ปจจัยเก่ียวกับความไมสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ความไมสมดุล
ดังกลาวกลายเปนปจจัยหลักที่กอใหเกิดความขัดแยงกันและสงผลกระทบโดยตรงตอการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจเกิดขึ้นในครอบครัว และกอใหเกิดความเครียด 
 
 4. ทฤษฏีความเครียดตามกฎของ Yerkes & Dodson   
  ทฤษฏีความเครียดตามกฎของ เยอรคีส โรเบิรท; และด็อดสัน จอหน (Yerkes, 
Robert; and Dodson, John. 1908 : 459-482) ไดกลาวเอาไวเปนคร้ังแรกวา ความเครียดมีทั้ง
ผลดานบวกและดานลบ ขึ้นอยูกับการแปลความหมายแตละบุคคล นอกจากน้ียังพบวาประสิทธิภาพ
ของบุคคลเพ่ิมขึ้นเม่ือไดรับความเครียด และจะเพิ่มขึ้นจนถึงจุดสูงสุดของแตละคนเรียกวา Optimum 
Point และเม่ือเลยจุดสูงสุดไปแลวประสิทธิภาพจะทําใหประสิทธิภาพของบุคคลน้ันลดนอยลง 
เรียกวาปรากฏการดังกลาววา กฎของ เยอรคีส โรเบิรท; และด็อดสัน จอหน (Yerkes, Robert; 
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and Dodson, John. 1908) คือ ปริมาณความเครียดที่เหมาะสมจะกอใหเกิดผลดีและเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปที่ 4 การตอบสนองตอความเครียดและประสิทธิภาพ 
 
 ที่มา : Yerkes, Robert; and Dodson, John.  (1908). The Relation of Strength of 
Stimulus to Rapidity of Habit-Formation. Journal of Comparative Neurology and 
Psychology.  18(1) : 459-482. 
 
 จากกฎดังกลาวสามารถแบงแยกประเภทตอการตอบสนองตอความเครียดไดออกเปน 
2 แบบ คือ 
 1. Eustress เปนการตอบสนองตอความเครียดในเชิงบวก คือ เม่ือบุคคลไดรับความเครียด
ในปริมาณที่เหมาะสมจะสงผลให เกิดความมุงม่ัน ความกระฉับกระเฉง การกระตือรือรนและ   
จดจออยูกับงาน 
 2. Distress เปนการตอบสนองตอความเครียดในเชิงลบ คือ เม่ือไดรับความเครียด
มากจนเกินไปจะกอใหเกิดผลกระทบทั้งรางกายและจิตใจ ตั้งแตอาการออนเพลีย เหนื่อยออน 
สุขภาพทรุดโทรม ไปจนถึงขั้นลมปวยขั้นรุนแรง 
 
 สาเหตุของความเครียด 
 กรมสุขภาพจิต (2555) ไดแบงแยกสาเหตุของความเครียดไว 3 ดาน ดังนี้ 
 1. สาเหตุจากจิตใจ เกิดจากความตองการในสิ่งตางๆ ในจิตใจและกลัวที่จะไมประสบ
ผลสําเร็จตามที่คาดหวังเอาไว จึงทําใหเกิดความเครียด  

ปญหาสุขภาพ 

ประสิทธิภาพ 

เบ่ือ 

ประสิทธิภาพ 

ที่เพิ่มข้ึน 
 

เหน็ดเหน่ือย 

ความเครียด 

จุดท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

สูงสุด 

 

ออนลา 

หมดแรง 

จดจอกับงาน 

ทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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 2. สาเหตุจากการเปลี่ยนแปลงในชีวิต เปนสาเหตุที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในชีวิตของบุคคล ทําใหคนเราเกิดความเครียดตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เชน การยายงาน 
เปนตน 
 3. สาเหตุจากความเจ็บปวย เปนความเครียดที่เกิดจากสาเหตุที่มาจากอาการเจ็บปวย
ทั่วไปและอาการเรื้อรัง ผลกระทบจากอาการเจ็บปวยสงผลใหเกิดเปนความเครียด 
 ฟารเมอร ริคชารด; และคณะ (สมศักด์ิ วังเอ่ียมเสริมสุข. 2554; อางอิงจาก Farmer, 
Richard; et al. 1984)  ไดแบงแยกสาเหตุความเครียดไวดังนี้ 
 1. สาเหตุจากตัวบุคคล (Personal Source) เปนสาเหตุที่เกิดขึ้นจากวิถีชีวิตของตัว
บุคคล อันไดแก ประสบการณชีวิต และอ่ืนๆ ที่เปนลักษณะของปจเจกบุคคล 
 2. สาเหตุจากฐานะดานการเงิน (Financial Source) อันไดแก สภาพทางการเงิน 
รายได ความสามารถในการจัดหาปจจัย 4 เปนตน 
 3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relational Source) เปนสาเหตุที่เกิดจากความสัมพันธ
กับบุคคลตาง เชน ครอบครัว เพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 4. สาเหตุจากอาชีพการงาน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่เกิดจากการทํางาน  
 อดิศักด์ิ สวนกูล (2552 : 28) ไดสรุปสาเหตุของความเครียดไว 2 สาเหตุใหญ คือ 
 1. สาเหตุจากปจจัยสวนบุคคล อันไดแก ลักษณะทางรางกาย เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา และการทํางาน 
 2. สาเหตุจากปจจัยแวดลอมภาพนอก ไดแก สถานที่ทํางาน นโยบายการบริหารงาน 
ความสําเร็จและสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน  
 ชิดชนก นาชัยเวช (2554 : 16) ไดแบงสาเหตุของความเครียดไว 5 ดาน 
 1. ปจจัยดานสภาพแวดลอม (Environmental Factors) เปนส่ิงที่ไมแนและมีอิทธิพล
ระดับความเครียด 
 2.  ปจจัยดานภาระงาน (Task Demands) เปนสาเหตุที่มีความเก่ียวความสัมพันธ 
สภาพการทํางาน ความกดดันในการทํางาน  
 3.  ปจจัยดานบทบาทหนาที่ (Role Demands) เปนสาเหตุจากความขัดแยงใน
บทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและความขัดแยงของบทบาทหนาที่หรือความไมชัดเจนในบทบาท 
 4.  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Demands) เปนสาเหตุที่มา
จากแรงกดดันที่มาจากบุคคลอ่ืน และมนุษยสัมพันธ 
 5.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors)   
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 ประเภทของความเครียด 
 มิลเลอร; และคีน (Miller; and Keane. 1972 : 915-916) แบงความเครียดตามแหลง
ที่เกิดออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  ความเครียดทางดานรางกาย (Physical Stress) แบงตามระยะเวลาของการเกิด
ไดอีก 2 ชนิดดังน้ี 
  1.1 ความเครียดฉับพลัน (Emergency Stress) เปนส่ิงที่เกิดขึ้นจากการคุกคาม
แบบทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุ เปนตน 
  1.2 ความเครียดชนิดตอเนื่อง (Continuing Stress) เปนอาการที่เกิดขึ้นจากการคุกคาม
ที่มีระยะเวลาดําเนินตอเนื่อง เชน ความเครียดที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย หรือ
สิ่งแวดลอมที่รบกวนเชน การจราจรติดขัด มลภาวะทางอากาศ และมลภาวะทางเสียงเปนตน 
 2.  ความเครียดที่เกิดจากจิตใจ (Psychological Stress) เปนอาการที่เกิดจากการ
คุกคามจากความคิด และอาจเกิดขึ้นอยางฉับพลัน เชน อาการตอบสนองตอการถูกตอวา จน
เกิดความโกรธและโมโห ก็เปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดได หรือการวิตกกังวล 
 
 ระดับของความเครียด 
 ระดับความเครียดไดมีผูแบงระดับไวหลายแนวทางโดยมีมุมมองที่แตกตางกันออกไป
โดย เยอรคีส โรเบิรท; และด็อดสัน จอหน (Yerkes, Robert; and Dodson, John. 1908) ได
แบงระดับของความเครียดออกเปน 3 ระดับ คือ 
 1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) คือความเครียดที่จะเกิดขึ้นนานๆ คร้ัง และมี
ปริมาณเพียงเล็กนอย และความรูสึกเครียดน้ันหายไปในระยะเวลาอันสั้น 
 2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) คือ ความเครียดที่รุนแรงกวาระดับ
แรง โดยมีสาเหตุเกิดจากสาเหตุหรือสถานการณที่เขามาคุกคามบอยคร้ังและระยะเวลานานขึ้น 
ซึ่งเปนวิกฤตอยางหนึ่งที่ใหเกิดความรูสึกระหวางความสําเร็จและความลมเหลวทําใหไมสามารถ
ปรับตัวไดในระยะเวลาอันสั้น 
 3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) คือ ความเครียดที่มีความรุนแรงมากเกิด
จากสาเหตุที่รุนแรงและอาจมีหลายสาเหตุรวมกัน เขามาอยางตอเน่ือง และคุกคามบุคคลเปน
เวลานานนับสัปดาหไปจน เปนปเน่ืองจากไมสามารถปรับตัวตอสถานการณที่เขา 
 ขณะที่ เฟรน; และเวลิกา (สมศักด์ิ วังเอ่ียมเสริมสุข. 2554 : 30; อางอิงจาก Frain; 
and Valiga. 1979) ไดแบงระดับความเครียดออกเปน 4 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับที่ 1 ความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันหรือความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) 
เปนความเครียดที่อยูในระดับที่ไมคุกคามตอการดําเนินชีวิต มีการปรับตัวเพ่ือตอบสนองตอ
ความเครียดไดโดยอัตโนมัติหรือความเคยชิน และจะความเครียดในระดับนี้จะหายไปในระยะ 
เวลาอันสั้น 
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 ระดับที่  2 ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) เปนอีกหนึ่งความเครียดที่
เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันโดยมีสถานการณหรือเหตุการณที่มีความสําคัญๆ ในสังคม โดย
ความเครียดระดับนี้จะทําใหรางกายตื่นตัวและมีปฏิกิริยาตอตานขึ้น ความเครียดในระดับนี้มี
นอยและสวนใหญจะหายไปในเวลาเพียงชั่วโมงเทาน้ัน 
 ระดับที่ 3 ความเครียดระดับสูง (High Stress) ความเครียดระดับนี้เปนความเครียดที่
เกิดจากเหตุการณหรือสถานการณที่กอนใหเกิดความเครียดสงผลระยะเวลาเปนชวงเวลานาน 
และไมสามารถที่จะปรับตัวไดในระยะเวลาอันสั้น จะเปนความรูสึกคุกคามเน่ืองจากอยูในระหวาง
ความสําเร็จและความลมเหลว ซึ่งเปนวิกฤติการณอยางหนึ่งในชีวิตบุคลที่ไมอาจควบคุมสถานการณ
ตางๆ ได ความเครียดในระดับน้ีจะสงผลถึงการแสดงออกทางดานอารมณเพ่ือเปนการปลดปลอย
และลดความเครียดที่เกิดขึ้น ความเครียดในระดับนี้สงผลไดนานหลายชั่วโมง ไปจนถึงหลายวัน 
 ระดับที่ 4 (Severe Stress) เปนสถานการณที่เผชิญหนาตอการคุกคามของความ 
เครียดอยางตอเน่ือง ทําใหเกิดเปนระดับความเครียดที่สูงขึ้น ซึ่งผลจากความเครียดในระดับนี้จะ
สงผลตอการปรับตัวของบุคคลเปนอยางมาก เชน การขาดงาน สมาธิการทํางานลดลง เปนตน 
 กรมสุขภาพจิต (2555) ไดแบงระดับความเครียดไว 5 ระดับ ดังนี้ 
 1. ระดับต่ํากวาเกณฑปกติเปนอยางมาก เปนระดับที่บุคคลรูสึกพอใจกับการดําเนิน
ชีวิตที่เปนอยู โดยปราศจากแรงกดดันและแรงจูงใจนอยกวาบุคคลอ่ืน 
 2. ระดับความเครียดปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้น
ไดอยางเหมาะสม และสามารถปรับตัวตอสถานการณตางๆ ไดดี 
 3. ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่ความเครียดสงผลใหเกิดปญหา
และความไมสบายใจในการดําเนินชีวิตประจําวัน หรือกลายเปนสาเหตุหรืออุปสรรคที่ยังไมไดรับ
การคลี่คลาย ถือวาเปนระดับความเครียดที่พบไดในชีวิตประจําวัน 
 4. ระดับความเครียดสูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บุคคลรับรูไดถึงความตึงเครียด   
ที่เกิดขึ้นไดในระดับคอนขางสูง และประสบปญหาเดือดรอนอยางมาก จนกลายเปนปญหาทาง 
ดานอารมณและอาจลุกลามไปสูความขัดแยง โดยสามารถสังเกตไดจากการเปลี่ยนแปลงทาง 
ดานรางและอารมณของบุคคลน้ันๆ เปนระดับความเครียดที่เร่ิมสงผลกระทบตอการทํางานและ
การดําเนินชีวิต 
 5. ระดับสูงกวาเกณฑปกติมาก เปนระดับที่ตกอยูในภาวะความเครียดหรือเผชิญหนา
วิกฤติการณรายแรงในชีวิต หากไมไดรับการดูแลและแกไขอยางเหมาะสมและถูกวิธีอาจนําไปสู
อาจการเจ็บปวยที่รุนแรง ซึ่งเปนผลเสียตอตนเองและคนรอบขาง 
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 ผลของความเครียด 
 ร็อบบินส สตีเฟน; และจัดจ ทีโมธี (Robbins, Stephen; and Judge, Timothy 2017 : 
666-667) ไดใหแนวคิดอธิบายถึงผลของความเครียดที่เกิดขึ้นโดยแบงผลของความเครียดที่
เกิดขึ้นเปน 3 ประเภทดวยกัน 
 ประเภทที่ 1 ผลกระทบทางดานรางกาย จะมีอาการที่หลากหลายตางกันไปในแตละ
บุคคล และระยะเวลาที่เกิดภาวะเครียดดวย โดยหลักๆ จะมีอาการตั้งแต ปวดศีรษะ ปวดหลัง 
ออนเพลีย แตตองเผชิญความเครียดบอยๆ และเปนระยะเวลานานๆ ก็อาจกอใหเกิดเปนภาวะ
ของโรคได แก ความดันโลหิตสูง แผลในกระเพาะอาหาร ระบบภูมิคุมกันดอยประสิทธิลงเนื่อง 
จากทํางานไดไมเต็มที่ และในกรณีหนักสุดอาจสงผลถึงขั้นหมดสติ หรือเสียชีวิตไดจากระบบ
การทํางานของรางกายลมเหลว 
 ประเภทที่ 2 ผลกระทบที่มีตอดานจิตใจและอารมณ ทําใหจิตเหมอลอยไมสนใจสิ่ง
รอบขาง เน่ืองจากหมกมุนคิดในเรื่องความเครียด สภาวะอารมณขุนมัว ขาดสมาธิและโมโหงาย 
ความเช่ือม่ันในตนเองลดลง หากตกอยูในภาวะเครียดที่ยาวนานอาจสงผลใหเกิดอาการทางจิต 
เปนโรคซึมเศรา  
 ประเภทที่ 3 ผลกระทบที่มีตอดานพฤติกรรม เน่ืองจากมีเปลี่ยนแปลงทั้งระบบรางกาย
และจิตใจเกิดความผิดปกติไป จึงทําใหมีผลตอการแสดงออกของตัวบุคคลน้ันเปลี่ยนแปลงไป
ดวย อาจทําใหเบื่ออาหาร นอนไมหลับ หรืออาจสงผลตอการปรับตัวตอความเครียดในดานลบ 
เชน การด่ืมเหลาสูบบุหรี่และอาจสงผลกระทบในดานประสิทธิภาพในการทํางานใหลดนอยลง  
 
 ความเครียดจากการทํางาน 
 คูปเปอร; และมารเชิล (สมศักด์ิ วังเอ่ียมเสริมสุข. 2554 : 34; อางอิงจาก Cooper; 
and Marshall. 1976) กลาวเอาไววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึงความสัมพันธเชิงลบ
ของงานบางอยางที่ที่เปนสงเหตุในการทํางาน อยางเชน ความสับสนในบทบาทหนาที่ ปริมาณ
งาน หรือความสัมพันธตอบุคคลอ่ืน   
 วรีเลอร; และริดดิง (Whreeler; and Riding. 1994 : 527) กลาวถึงความเครียดในการ
ทํางานเอาไววาเปนสภาพการรับรูของบุคคลท่ีเกิดจากความคุกคามของความไมเชื่อม่ันในตนเอง
หรือเกิดขีดความสามารถของตน และไมสามารถหลีกเลี่ยงไดจึงกอเปนความเครียดในการทํางาน  
 สมศักด์ิ วังเอ่ียมเสริมสุข (2554 : 34) ไดกลาวถึงความเครียดในการทํางานเอาไววา
เปนประสบการณที่บุคคลทั่วไป ประสบและพบเจอได ซึ่งความเครียดที่เกิดขึ้นอาจสงผลให
เกิดผลดี อยางเชนการกระตุนทําใหเกิดความพยายามมากขึ้นในการทําใหประสบความสําเร็จ 
หรืออาจะเปนผลเสีย คือใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง เกิดความเบื่อหนายในงานหรือหนวยงาน 
ไดเปนตน 
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 สรุปไดวา ความเครียดจากการทํางานนั้นเปนผลของความเครียดที่เกิดขึ้นเม่ือตอง
เผชิญกับสถานการณหรือเหตุการณที่เราอาจจัดการไดโดยราบรื่น อันเนื่องมากจากขาด
ประสบการณหรือไมม่ันใจในความสามารถของตนเองจนกอใหเกิดความประหมาและตื่นตัวตอ
ภาวะดังกลาว ซึ่งมีทั้งผลในดานดีที่เปนตัวกระตุนและสงเสริมใหเกิดความกระตือรือรนและ
ตื่นตัว และผลในดานเสียคือเปนสาเหตุใหเกิดความเบื่อหนายในงาน หรือผลกระทบตอรางกาย
และจิตใจ  
 
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปเตอรสัน; และพลาวแมน (อัจฉรา สากระจาย. 2556 : 8; อางอิงจาก Peterson; and 
Plowman. 1953) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพของในดานการบริบริงานทางธุรกิจวา เปน
หน่ึงในกระบวนการลดตนทุนผลิต อันไดแก คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิภาพ 
(Effectiveness) ในขีดจํากัดและความสามารถ (Competence and Capacity) ในการดําเนินงาน
ทางดานธุรกิจใหเกิดประสิทธิภาพสูงและมีตนทุนนอยสุด และแนวคิดในทางธุรกิจของคําวา
ประสิทธิภาพนั้นมีองคประกอบ 5 อยางคือ ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการ 
 นริศรา ครันเล็ก (2556) ประสิทธิภาพในการทํางาน คือ การทํางานที่ถูกตอง รวดเร็ว 
มีคุณภาพและเปนไปตามเปาหมายโดยผานกระบวนการประเมินที่เปนมาตรฐานเดียวกัน และ
ผลลัพธที่ไดนําไปพัฒนาวางแผนเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 เกรียงศักด์ิ เตจะวงศ (2553 : 14) กลาววาปจจัยที่สําคัญในของการพัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางานนั้นมีปจจัยดังน้ี 
 1. ปจจัยดานองคการ การจัดการภายในเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพน้ัน องคการจะตองมี
การสงเสริม เสริมสรางความเขาใจของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและมีแนวทางในการปรับปรุง
การบริหารจัดการ ดําเนินการใหมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการเตรียมความพรอมในดานตางๆ 
ทั้งสถานที่ อุปกรณเพ่ือสนับสนุนใหบุคลาการมีศักยภาพที่เพ่ิมขึ้น  
 2. ปจจัยดานบุคคล เปนปจจัย ที่มีสวนในการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 
  วราภรณ คอชากุล (2552 : 39-40) กลาวถึงปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดประสิทธิภาพ
ในกากรทํางานวา การที่ประสิทธิภาพในการทํางานนั้นจะมากหรือนอย ขึ้นอยูกับประสิทธิภาพ
ของบุคลากร ดังนั้นการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรประกอบดวย 
  1. ความรูและคุณสมบัติสวนบุคคล ไดแก 
   1.1 ความกระตือรือรน และพัฒนาตนเอง 
   1.2 มีระเบียบวินัยและปฏิบัติตามคําส่ัง 
   1.3 มีมนุษยสัมพันธที่ดีและใหความรวมมือกับเพ่ือนรวมงาน 
   1.4 ตรงตอเวลา ใชเวลาใหเปนประโยชน 
   1.5 มีความรูความเขาใจในการดูแลรักษาอุปกรณสํานักงานใหดีเสมอ 
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   1.6 สามารถวิเคราะหแยกแยะและตัดสินใจแกปญหาไดทันทวงที 
  2. ปริมาณและคุณภาพของการดําเนินงาน ไดแก 
   2.1 สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามมาตรฐานและเวลาที่ตั้งไว 
   2.2 คุณภาพของงานมีความเรียบรอยสมบูรณ 
   2.3 มีความรับผิดชอบตอหนาที่และตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ 
   2.4 มีความรอบรูและเชี่ยวชาญมนขั้นตอนการดําเนินงานทั้งในหนาที่และงานที่
เก่ียวของกัน 
   2.5 มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ในการปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ 
  3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยมีตัวบงชี้ถึงบุคลิกภาพดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ดังนี้ 
   3.1 มีความคิดริเริ่มใหม ในการนําเสนอวิธีในการแกปญหา 
   3.2 มีความยืดหยุน ในวิธีการทํางานเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 
   3.3 ชางสังเกตและเสนอแนะเพื่อนรวมงาน 
  4. ทักษะในการปฏิบัติงาน การทํางานรวมกับผูอ่ืน  
  5. บุคลิกภาพ และคานิยมการทํางาน  
  6. ขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือสามารถรับรูและเขาใจในเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร มีความสุขในการทํางาน 
  วราภรณ คอชากุล (2552 : 36) ไดแบงแนวคิดตัวชี้วัดประสิทธิภาพดานการทํางาน 
ไว 3 สวน ประกอบดวย 
  1. ผลการปฏิบัติงาน คือ ผลลัพธของงานที่ไดรับมอบหมายตามหนาที่ วามีความ
เขาใจในงานและความถูกตองของงาน และสรางประโยชนแกหนวยงานมากหรือนอยกวาที่ควรเปน 
  2. ตนทุน หมายถึง มูลคาของทรัพยากรที่ในผลิตหรือบริการ เปนเงินสดหรือ
คาใชจาย 
  3. เวลา หมายถึง ระยะเวลาในการดําเนินการตามปริมาณงานที่กําหนด และเสร็จ
ไดตามระยะเวลาที่กําหนด 
  โดยรวมจึงสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการทํางานคือทํางานที่ไดรับมอบหมายมาให
มีคุณภาพและใชเวลาและทรัพยากรไดคุมคาที่สุด และสามารถนํามาพัฒนาปรับปรุงเพื่อเพ่ิมขีด
ความสามารถของตนเอง และความสามารถในการแขงขันขององคการ โดยสามารถวัดผลของ
ประสิทธิภาพไดจากผลงานที่ได ตนทุนคาใชจายทั้งหมดที่ใชไป แลวระยะเวลาในการดําเนินการ
เปนไปตามมาตรฐานที่ตั้งเอาไว 
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ความแตกตางเร่ืองความเครียดภายในองคกรไทยและองคกรญี่ปุน 
 วัฒนธรรมญี่ปุนมีสวนสําคัญในตอการสรางลักษณะวัฒนธรรมองคขององคกรญ่ีปุน 
โดยรูปแบบวัฒนธรรมองคที่เกิดขึ้น ถูกนํามาปรับใชและพัฒนาจนเปนเอกลักษณขององคกร
ญี่ปุน โดยมีเอกลักษณที่เปนรูปแบบของการบริหารแบบญี่ปุน (ปนิดา เที่ยงแท. 2559 : 23) 
 1.  การจางงานตลอดชีพ (Life Time Employment) การจางงานตลอดชีพเปนลักษณะ
การบริหารงานบุคคล โดยเปนลักษณะที่รับคัดเลือกบุคคลการที่จะเขามารวมงานกับองคกร โดย
จะทํางานอยูกับองคนั้นตลอดไปจนเกษียณ  ซึ่งไมไดเปนสิทธิที่กําหนดดวยตัวบทกฎหมาย แต
เปนเรื่องของธรรมเนียมและประเพณีนิยมที่ปฏิบัติสืบตอกันมาในองคกรญ่ีปุน อันเปนผลสะทอน
จากภาวะทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นในญี่ปุนหลังชวงแพสงครามโลกครั้งที่ 2 เพ่ือทําใหเศรษฐกิจมี
ความกาวหนาและพัฒนา ซึ่งในปจจุบันองคกรญี่ปุนไดใชนโยบายนี้กันอยางแพรหลายทั้งใน
องคกรขนาดใหญและขนาดกลาง แตถึงอยางน้ันนโยบายการจางงานตลอดชีพเองนั้นก็มีผลกระทบ
โดยสรุปเปนตารางไดดังนี้  
 
ตารางที่ 3 ขอดีขอเสียการจางงานตลอดชีพ 

ขอดี ขอเสีย 
1. ไมเกิดปญหาการขาดแคลนพนักงานใน
อนาคต 

1. เปนอุปสรรคที่บริษัทจะตองรับผิดชอบตอ
พนักงานในระยะยาว ซึ่งในบางชวงอาจมี
ความตองการแรงงานลดลง แตยังคงตองจาง
พนักงานตอไป 

2. บริษัทสามารถนําเอาการประเมินผลระยะ
ยาวมาใชไดอยางเปนผลดี 

2. ความสามารถของพนักงานที่ทํามานาน
แลวอาจลดลง จึงตองจัดใหมีการอบรบอยู
ตลอดเวลา นาํไปสูคาใชจายที่เพ่ิมขึ้น 

3. การจางงานตลอดชีพเปนตัวผลักดันให
บริษัทตองพยายามเพ่ิมผลผลิตเพ่ือใหเปน
คาใชจายในเรือ่งของคาจางที่เพ่ิมขึ้น 

3. ปจเจกบุคคลถูกจํากัดใหทํางานอยูกับ
บริษัทเพียงแหงเดียวโดยปฏิเสธโอกาสทีจ่ะ
ไปทํางานกับบริษัทอ่ืนๆ 

4. สามารถวางแผนในระยะยาวภายใต
กําลังคนที่แนนอน ทําใหบริษัทสามารถใช
ทรัพยากรมนุษยไดเกิดประโยชนสูงสุด 

 

 
 ที่มา : ปนิดา เที่ยงแท.  (2559).  มองไทย-มองญี่ปุน ในบริบทความแตกตางดาน
วัฒนธรรม 6 มิติ ตามทฤษฏีของฮอฟสตีด.  หนา 23. 
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 2.  การเลื่อนตําแหนงตามระบบอาวุโส เปนการบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบ
อาวุโส ดวยคาตอบแทนจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลาที่ทํางานกับบริษัท โดยจะเปนแนวปฏิบัติยึดถือ
ในการประเมินผลงาน สงผลใหการเลื่อนขั้นมักเกิดขึ้นชา เน่ืองจากมีผลที่ไดจะมีผลในระยะยาว
ทั้งตอตัวพนักงานและบริษัท ดังน้ันพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการ
ทํางานเปนทีมมากกวา การประเมินผลเปนรายปจเจกบุคคล  
 ปญหาของระบบอาวุโส คือ เน่ืองจากไมมีการพิจารณาตําแหนงโดยมีงานประจําที่แนชัด 
แตละคนจึงตองพยายามหางานกันเองโดยไมใหเกิดความกาวกายหนาที่การของกันและกัน 
นอกจากน้ีการเลื่อนตําแหนงตองมีการความสามารถท่ีชัดโดดเดน แตทวาการทํางานเปนกลุม
ไมไดเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นไดเต็มที่ จึงสงผลใหคนรุนใหมเริ่มไมเห็นดวยกับการเลื่อน
ตําแหนงในระบบนี้ จึงพอสามารถสรุปปญหาของระบบการเลื่อนขั้นอาวุโสไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 ขอดีขอเสียการเลื่อนขั้นตามระบบอาวุโสของญี่ปุน 

จุดเดน จุดออน 
1. ความรับผดิชอบในการทํางานเปนกลุม คนเกงไมมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

ความสามารถไดอยางชัดเจน ในขณะ 
เดียวกัน คนทีไ่มเกงก็อาศัยความสามารถ
ของคนอ่ืน ทําใหมองไมเห็นความแตกตางที่
จะตองสนับสนุนบุคคลใหมีความสามารถที่
พัฒนาขึ้นไป และมองไมเห็นพนักงานที่ออน
ตอกลุม ทําใหออนตองพึ่งพาคนเกง และคน
เกงไมไดรับการดูแลใหอยูในจุดที่เหมาะสม 

2. โครงสรางของกลุมประกอบดวยวัย 
ประสบการณตางกันซ่ึงจะชวยเก้ือหนุนให
งานสําเร็จ 
3. บริษัทญ่ีปุนถายทอดความรูดวย
กระบวนการของกลุม การทํางานในบริษทั
ญี่ปุนจึงถูกกําหนดใหผูทํางาน ตองมีการ
ปรึกษาหารือเพ่ือแลกเปลี่ยนความรูและ
ประสบการณทํางาน 
4. กลุมจะทําหนาที่ในการตัดสินใจเก่ียวกับ
จุดมุงหมายของงานโดยผานกระกบวนการ
กําหนดจุดมุงหมายยอยของแตละคน 
5. ปจจัยดานอารมณของการรวมกลุมขนาด
เล็กจะเปนแรงกดดันใหสมาชิกของกลุมยอม
ทํางานหนักโดยปราศจากรางวัลลอใจ และ
แลกเปลีย่นความเห็นเพื่อปรับปรุงงาน 

 
 ที่มา : ปนิดา เที่ยงแท.  (2559).  มองไทย-มองญี่ปุน ในบริบทความแตกตางดาน
วัฒนธรรม 6 มิติ ตามทฤษฏีของฮอฟสตีด.  หนา 27. 
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 1.  ความยุงยากเก่ียวกับสถานภาพ ภายใตระบบอาวุโสระบุวาอํานาจหนาที่จะถูก
กําหนดโดยความเปนผูมีอาวุโสมากกวากําหนดโดยความสามารถ ดังน้ันการนําเอาระบบอาวุโส
มาใชอยางเขมงวด ยอมสงผลถึงแรงกระตุนในการทํางานอาจนอยลง และองคกรจะเติบโตไดไม
เต็มประสิทธิภาพเพราะความขัดแยงระหวางบทบาทหนาที่ และความสามารถนําไปสูความยุงยาก
ในโครงสรางสถานภาพ 
 2.  ลักษณะงาน ในญี่ปุนกําหนดขอบเขตของงานดานบริหารไดชัดเจนเปนเรื่องที่ทํา
ไดยาก ลักษณะงานคอนขางคลุมเครือไมแนนอน ในขณะที่บทบาทรับผิดชอบของสวนงานจะ
ถูกกําหนดอยางชัดเจน ในขณะที่ขอบเขตความรับผิดชอบของบุคคลไมไดกําหนดไวชัดเจน 
 3.  ชองวางระหวางวัยของคนตางวัย ดวยทัศนคติที่แตกตางของวัยของพนักงานใน
องคกร ทําใหเกิดชองวางและอุปสรรคขัดขวางระหวางการติดตอส่ือสารภายใน 
 
 การบริหารแบบไทย 
 ปนิดา เที่ยงแท (2559 : 30) ไดกลาวถึงการบริหารแบบไทยวาเปนการผสมผสาน
ระหวางแนวคิดแบบตะวันตกและตะวันออกเขาดวยกัน โดยมีหลักแนวคิดในการบริหารดังนี้ 
 
 ลักษณะเดนของการบริหารแบบไทย 
 1.  ใหความสําคญักับเร่ืองจิตใจ 
 2.  การบริหารแบบพ่ีนอง 
 3.  เนนการแกไขปญหาแบบไมเปนทางการมากกวาการใชระเบียบหรือกฎหมาย 
 4.  เคารพในระบบอาวุโส 
 5.  เนนการผสมผสานความคดิของแนวคิดตางๆ ทั้งตะวนัตกและตะวนัออก 
 6.  ใหความสําคญักับบทบาทผูนําคอนขางสูง 
 7.  ไมมีการกีดกันในเรื่องเช้ือชาติ ศาสนา 
 
 ลักษณะดอยของการบริหารแบบไทย 
 1.  ระเบียบวินัยไมเครงครัด 
 2.  ความเชื่อในบญุคุณและคุณธรรมสูง 
 3.  การหวาดระแวง  
 4.  ไมแยกแยะระหวางเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว 
 5.  ความมุงม่ันในงานนอย 
 6.  ระบบอุปถัมภ 
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 จากปจจัยดังกลาวจะเห็นไดวาการบริหารของไทยมีความละเอียดออนตอความรูสึก
มากกวาคนชาติอ่ืน  อันเนื่องมาจากปจจัยของไทยมีพ้ืนฐานมาจากระบบศักดินาอันเปนรากฐาน
ของการบริหารในประเทศมาตั้งแตตน แตหลังจากมีการเปดรับองคกรตางชาติเขามา ทําให
แนวคิดในการจัดการแบบเดิมของไทยเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหมีความสอดคลองผสมผสานกับ
องคกรตางชาติ (พิชาภพ พันธแพ. 2554ก) 
 
 ปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารแบบไทย มีดังน้ี 
 1.  รากฐานทางสงัคมของคนไทย บรรทัดฐานทางสังคมไทย ไดแก 
  1.1 เนนความสัมพันธระหวางบุคคล การสรางเครือขายความสัมพันธระหวางคน
ในสังคม คือ ใหความสําคัญกับผูมีอํานาจ หรือผูที่ตนเองเชื่อใจและสบายใจ และหลีกเลี่ยงความ
ขัดแยง โดยมักพูดวา “ไมเปนไร”  
  1.2 ระดับชั้นทางสังคมที่เขมแข็ง ในสังคมไทยถูกสอนในเรื่องการวางตัว การให
เกียรติกับผูอาวุโส ผูมีอํานาจ ผูมีเกียรติและคุณงามความดี ชาติตระกูล สาเหตุนั้นก็อัน
เนื่องมาจากบทบาทที่เปนรากฐานเดิมในระบบศักดินา ทําใหคนไทยถูกปลูกฝงเร่ืองความและ
ยอมรับในความไมเทาเทียมของบุคคล  
 
 ลักษณะวัฒนธรรมของคนไทย 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับคานิยมในการจัดการองคกรของคนไทย วามีลักษณะของ
วัฒนธรรมไทย โดยคานิยมสงผลตอการจัดการและการจูงใจบุคคลากรดังนี้ 
 1.  คานิยมเกี่ยวกับตัวตนและหนาตา คนไทยไมชอบการประเมินผลการทํางานอยาง
ตรงไปตรงมา การกระทําวาสิ่งใดก็ตามมักจะคํานึงถึงการรักษาหนาตาเพื่อใหเกิดความปรองดอง  
ซึ่งกันและกัน 
 2. คานิยมเกี่ยวกับระบบการบังคับบัญชาที่เขมงวดในสังคม คนไทยที่ยอมรับในความ  
ไมเทาเทียมกันระหวางความสัมพันธระหวางบุคคล ดังน้ันผูใตบังคับบัญชาจะเกิดแรงกระตุนให
การทํางานเพ่ือทุมเทเพ่ือผูนําที่ตนเองนับถือ การใชอภิสิทธิ์เปนสิ่งที่คนไทยยอมรับ คนไทยไม
ชอบคนที่ตรงไปตรงมา กาวราว ทะเยอทะยาน โดยคนไทยจะชอบถอมตัวเพ่ือใหเกิดความ
รวมมือที่ดี แตผลกลับทําใหเกิดความขัดแยงในองคกรที่เพ่ิมขึ้น 
 3.  คานิยมที่คนไทยมักไมยอมรับความคิดเห็นใหมๆ แตปจจุบันเริ่มมีการปรับเปลี่ยน
และปรับปรุงตามยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลง  
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ตารางที่ 5 เปรียบเทียบวัฒนธรรมทางการจัดการของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน 
แนวคิดผูบริหารชาวไทย แนวคิดผูบริหารชาวญี่ปุน 

ความคุนเคยกับระดับชั้นของการบังคับ
บัญชา ระหวางเจานายกับลกูนอง 

เนนการใชระเบียบเพ่ือควบคุมการทํางาน 
และเนนกานทํางานเปนกลุม 

มีการแกไขปญหาโดยบุคคล มีการแกไขปญหาดวยการตัดสินใจแบบกลุม 
เนนความสุขทางใจมากกวาวัตถสุิงของ เนนความสําเร็จในหนาที่งานงานมากกวา

ความพึงพอใจ 
ไมชอบกฎเกณฑ ระเบียบที่เครงครัด ชอบกฎเกณฑที่ตายตวัไมเปลี่ยนแปลง 
เนนการวางแผนในระยะสั้น เนนการวางแผนในระยะยาว 

 
 ที่มา : ปนิดา เที่ยงแท.  (2559).  มองไทย-มองญี่ปุน ในบริบทความแตกตางดาน
วัฒนธรรม 6 มิติ ตามทฤษฏีของฮอฟสตีด.  หนา 36. 
 
 จากบริบททางวัฒนธรรมแนวคิดและการบริหารท่ีแตกตางขององคการจึงสงผลให
ความเครียดที่เกิดในองคการมีความแตกตางกัน จะเห็นไดชัดวาญ่ีปุนมีความเครียดในองคกร
มากกวาองคกรไทย ดวยลักษณะของวัฒนธรรมและกฎระเบียบที่เครงครัด การคาดหวังในงานท่ี
สูง ประกอบดวยแรงกดดันที่มองไมเห็นจากนโยบายการบริหารงานแบบการจางงานตลอดชีพ
นั้นก็เปนหน่ึงในเรื่องกดดันใหพนักงานตองประสบความเครียดที่มาก เพราะจะตองระมัดระวังใน
การทํางานเพราะหากทําผิดพลาดก็จะสงผลถึงอนาคตความกาวหนาในอาชีพของตัวเองที่จะ
ไดรับผลกระทบจากความผิดพลาดนั้นตลอดไปจนเกษียณอายุ (อัจฉราพร ณ สงขลา. 2558 : 
ออนไลน) และเม่ือความเครียดน้ันมีอยูมากกจะเห็นไดวาญ่ีปุนมีปญหาจากความเครียดจากการ
ทํางานที่เรียกวาโรคโคะโระชิ คือภาวะที่เสียชีวิตจากการทํางานหนัก หรือกรณีที่ไดรับความ
กดดันทางจิตใจอยางหนักจนกอเหตุฆาตัวตาย ดังจะเห็นไดดังกรณีตางๆ ในชวงระยะหลายปที่
ผานมา เชน จากขอมูลการสํารวจพบวาประชากรวัยทํางานของญี่ปุน 1 ใน 5 มีการทํางานอยาง
หนักแบบไมไดพัก ทําเกิดภาวะเครียด สุขภาพย่ําแยจนถึงกอเหตุฆาตัวตาย ในตามขอมูลป 
พ.ศ. 2558 มีสถิติคนญ่ีปุนฆาตัวตายจากความเครียดจากงานมากกวา 2,159 คน เอม่ี กอรดอน 
(Amie Gordon. 2016 : Online) ในขณะที่ความเครียดที่เกิดในองคกรไทยนั้นมีแนวโนมที่จะมี
ความเครียดในงานที่นอยกวาเน่ืองจากลักษณะที่มีความยืดหยุนกวา ดังน้ันปจจัยความเครียด
ที่มาจากองคกรขององคกรไทยน้ันมีสรางความเครียดใหกับพนักงานนอยกวาของญี่ปุน ตาม
ขอมูลที่ทําการสํารวจของพนักงานในองคกรไทยพบวามีความเครียดโดยสวนใหญอยูในระดับต่ํา 
เชน ความเครียดของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัทการบินไทย จากการเก็บขอมูล
โดย (สมบุญ อุดมมุจลินท; และก่ิงพร ทองใบ. 2555) พบวามีระดับความเครียดโดยรวมอยูใน
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ระดับต่ําและ (แววสุดา ดวงมณี. 2550) ไดทําการศึกษาและพบวาความเครียดของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการน้ันมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 โดยรวมจึงพอสรุปเปนแนวไดพอคราวๆ วา ความเครียดจากการทํางานภายในองคกร
ไทยและองคกรญี่ปุนมีความแตกตางกัน โดยในองคกรญ่ีปุนจะอยูในระดับคอนขางสูง ในขณะท่ี
องคกรไทยปรากฏออกมาในระดับคอนขางต่ํา เน่ืองดวยปจจัยความแตกตางดานลักษณะวัฒนธรรม
และรูปแบบการทํางานที่แตกตางกัน จึงสะทอนออกมาในรูปแบบความเครียดจากการทํางาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 อุสุมา ศักด์ิไพศาล (2556) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร เรียลตี้ แมเนจเมนท จํากัด จํานวน 180 คน 
พบวา ปจจัยลักษณะดานเพศไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สวนปจจัยลักษณะสวน
บุคคลดานอายุ การศึกษา รายได ตําแหนงและอายุงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม
อยูในระดับสูง และมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง และ
คุณภาพชีวิตดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและความเปนประชาธิปไตยในการทํางานมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณและดานความรวดเร็วในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 อุทุมพร เมืองมานา (2555) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการเกิดความเครียดของ
พนักงานธนาคาร สินเอเชีย จํากัด (มหาชน) จํานวน 348 คน พบวา มีความเครียดอยูในระดับต่ํา 
และสาเหตุของความเครียดดานปจจัยเก่ียวกับองคการมีความสัมพันธกับระดับความเครียดของ
พนักงานธนาคาร สินเอเชีย จํากัด (มหาชน) ดานความตองการสวนบุคคลและดานโครงสราง
องคการอยางมีนัยสําคัญกับระดับความเครียดของพนักงาน แตดานภาวะผูนําในองคการและ
ดานวงจรชีวิตขององคการไมมีความสัมพันธกับระดับความเครียดของพนักงานธนาคาร สินเอเชีย 
จํากัด (มหาชน) 
 เจษฎา คูงามมาก (2555) ศึกษาความเครียดในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ 
โดยมีขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 326 จากการรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม พบวา 
อาจารยมหาวิทยาลัยสวนใหญมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ําถึงปานกลาง ขณะท่ี
ความแตกตางของเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพสมรส สถานภาพ
ภายในสถาบันอุดมศึกษา ประเภทมหาวิทยาลัยรัฐ กลุมวิชา ตําแหนงทางวิชาการ อายุงานและ
จํานวนชั่วโมงการทํางานสอนตอสัปดาหไมมีความแตกตางทางนัยสถิติ สวนปจจัยที่สงผลตอ
ความเครียดในการทํางานอันดับแรก คือ ดานการประกันคุณภาพการศึกษา รองลงมาคือดาน
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คาตอบแทน ดานภาระงานทางวิชาการ ดานระบบบริหารและการจัดการภาพใน และตําแหนง
ทางวิชาการตามลําดับ  
 สมบุญ อุดมมุจลินท; และก่ิงพร ทองใบ (2555) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบระดับ
ความเครียดตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตนรับบนเคร่ืองบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 350 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล พบวา กลุมตัวอยางพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีระดับความเครียดโดยรวมอยูใน
ระดับต่ํา และระดับความเครียดของกลุมตัวอยางมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน 
และปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพการสมรส โดยขอเสนอแนะจากการศึกษาในครั้งน้ีสามารถ
นําไปใชปรับปรุงการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
 อดิศักด์ิ สวนกูล (2552) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) โดยกลุมประชากรเปนพนักงานธนาคาร
นครหลวงไทยที่ปฏิบัติงานอยูในกรุงเทพฯ และปริมณฑลจํานวน 305 คน โดยการสุมแบบชั้นภูมิ 
และใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารนครหลวงไทย 
จํากัด (มหาชน) มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ํา และปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุการทํางาน และตําแหนงงานไมมีผลตอความเครียดใน
การทํางาน ปจจัยในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหารงาน สภาพแวดลอมในสถานที่
ทํางานคาตอบแทนและสวัสดิการ ความสําเร็จกาวหนาในงาน และสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนใน
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความเครียด 
 วราภรณ คอชากุล (2552) ไดทําการศึกษา ผลกระทบของความผูกพันตอองคการที่มี   
ตอความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการทํางาน การพัฒนางาน และความสําเร็จในการทํางาน
ของนักบัญชีในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 179 คน 
พบวา นักบัญชีในโรงพยาบาลมีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน 
ประสิทธิภาพการทํางาน การพัฒนางาน และความสําเร็จในการทํางาน โดยสรุป ความผูพันธตอ
องคการ มีความสัมพันธและผลกระทบกับความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการทํางาน การ
พัฒนางาน และความสําเร็จในการทํางานของนักบัญชีในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการทํางาน การพัฒนางาน 
มีความสัมพันธและผลกระทบกับความสําเร็จในการทํางาน  
 แววสุดา ดวงมณี (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเผชิญความ 
เครียด ความเครียดทั่วไป และความเครียดในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีธนาคารเพ่ือการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ โดยมีกลุมตัวอยาง
จํานวน 175 คน และใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับ
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ความเครียดทั่วไปอยูในระดับปานกลาง และมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
ขณะท่ีพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหาอยูในระดับต่ํา และพบวาพฤติกรรม
การเผชิญความเครียดแบบมุงเนนการแกปญหา และการมุนเนนการแสวงหาสิ่งสนับสนุนทาง
สังคมมีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียดทั่วไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.327 
และ -.295 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ในขณะที่พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนี
ปญหามีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป โดยมีพฤติกรรมการเผชิญความเครียด
แบบหลีกหนีปญหามีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ .244 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงเนนการ
แกปญหา และแบบมุงเนนการแสวงหาสิ่งสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธทางลบกับความเครียด
ในการทํางาน โดยมีคา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.346 และ .302 อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .01 ในขณะที่พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหามีความสัมพันธเชิงบวก
กับความเครียดในการทํางานโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .257 อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .01 ความเครียดในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไปโดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .700 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และพนักงานที่มีสายงาน
แตกตางกันมีความเครียดในการทํางานที่ไมแตกตางกัน  
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินงาน 

 
 ในการศึกษา เรื่อง “ภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุน” มีเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของและนําเสนอดังตอไปน้ี 
 1. แบบของการศึกษา 
 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 4. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 
 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 6. การวิเคราะหขอมูล 
 
แบบของการศึกษา 
 การศึกษาคนควาในคร้ังน้ีใชการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
แบบเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานขององคกรญี่ปุนในประเทศไทย แต
เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนชัด จึงใชเกณฑอางอิงตาม การกําหนดขนาดของกลุม
ประชากรโดยใชอัตราสวนของประชากรในสูตรคํานวณที่รอยละ 15  (วนิดา วาดีเจริญ; รังสรรค 
เลิศในสัตย; และสมบัติ ทีฆทรัพย. 2560 : 191) 
 
ตารางที่ 6 ตัวอยางรอยละการสุมประชากร 

จํานวนประชากร ใชกลุมตวัอยางรอยละ 
หลักรอย รอยละ 25 
หลักพัน รอยละ 10 
หลักหม่ืน รอยละ 5.5 
หลักแสน รอยละ 1 

 
 ที่มา : วนิดา วาดีเจริญ; รังสรรค เลิศในสัตย; และสมบัติ ทีฆทรัพย.  (2560).  
ระเบียบวิธีวิจัยจากแนวคิด ทฤษฏีสูภาคปฏิบัติ.  หนา 191. 
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 ในกรณีนี้วิธีการกําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีอยูที่อัตราสวนรอยละ 
15 ของประชากร และใชสูตรของ คอแครน (Cochran. 1963) ในการคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางที่ใช โดยมีสูตรในการคํานวณดังน้ี	 
 
ตารางที่ 7 จํานวนกลุมตัวอยางแยกตามจังหวัด 

จังหวัด อุตสาหกรรม จํานวนกลุมตัวอยาง 

ฉะเชิงเทรา 
อิเล็กทรอนิกส 18 
ยานยนต 36 

ชลบุร ี
ยานยนต 35 

นําเขาสงออก 36 

ระยอง 
โลหะชิ้นสวนยานยนต 37 

อิเล็กทรอนิกส 17 
เคมีภัณฑ 17 

รวม 196 
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาในครั้งนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซึ่งเปนคําถามปลายเปด โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน คือ แบบสอบถามปจจัยสวน
บุคคล แบบสอบถามประเมินความเครียด แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน และแบบสอบถาม
เก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ เปนแบบสอบถามที่ใหเลือก 
ตอบเพียงขอเดียว ซึ่งประกอบดวย คําถามทั้งหมด 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา   
ฝายงาน รายไดเฉลี่ย จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ย และอายุการทํางาน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามประเมินความเครียด จํานวน 5 ขอ ซึ่งเปนแบบสอบถาม ST-5
ในการประเมินความเครียด ของกรมสุขภาพจิตโดยเปนแบบสอบถามการประมาณคา (Rating 
Scale) 4 ระดับโดยมีการวัดระดับแบบระดับอัตราสวน (Ratio Scale) มีเกณฑดังนี้  
 

ระดับคะแนน ระดับความเห็น 
1 แทบไมมี 
2 เปนบางคร้ัง 
3 บอยคร้ัง 
4 เปนประจํา 
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 โดยมีเกณฑและการแปลความหมายของระดับคะแนนและความเครียดดังน้ี (กรม
สุขภาพจิต. 2558 : 10)   
 

ระดับคะแนน ระดับความเครียด 
1-5 ระดับความเครียดเล็กนอย 
6-10 ระดับความเครียดปานกลาง 
11-15 ระดับความเครียดมาก 
16-20 ระดับความเครียดมากที่สุด 

  
 สวนที่ 3 แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย ความเครียด 3 ดาน 
ซึ่งผูวิจัยไดทําการปรับปรุงดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ (ชุรีพร จันทรเจริญ. 2550 : 67-68) 
เปนแนวคิดเก่ียวกับผลกระทบของความเครียดในการทํางาน จํานวน 38 ขอ แบงออกเปน 3 ดาน
ไดแก 
 1. ความเครียดในการทํางานดานรางกาย จํานวน  14  ขอ 
 2. ความเครียดในการทํางานดานจิตใจ จํานวน  17  ขอ 
 3. ความเครียดในการทํางานดานพฤติกรรม จํานวน 7   ขอ 
 
 โดยเปนคําถามแบบ (Rating Scale) 5 ระดับ แบงการวัดเปนแบบชวง (Interval Scale)   
มีเกณฑดังตอไปน้ี 
 

ระดับคะแนน ระดับความเห็น 
5 เปนประจํา 
4 บอยคร้ัง 
3 บางคร้ัง 
2 นานๆ คร้ัง 
1 ไมมีเลย 

 
 จากเกณฑดังกลาวสามารถที่จะแปลความหมายของระดับความเครียดในการทํางาน
อางอิงจากเกณฑของ (ชุรีพร จันทรเจริญ. 2550 : 68) ไดดังนี้  
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ระดับความเครียดในการทํางาน ระดับคะแนน 
 มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ํา 1.00-2.33 
 มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2.34-3.67 
 มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับสูง 3.68-5.00 

  
 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน ผูวิจัยไดทําการปรับปรุงและ
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ (วราภรณ คอชากุล. 2556 : 256-257) มีจํานวน 14 ขอ โดย
ครอบคลุมประสิทธิภาพการทํางาน 3 ดาน ไดแก 
 1. ดานผลการปฏิบัติงาน จํานวน  5  ขอ 
 2. ดานตนทุน จํานวน  5  ขอ 
 3. ดานเวลา จํานวน  4  ขอ 
 
 โดยเปนคําถามแบบ (Rating Scale) 5 ระดับ แบงการวัดเปนแบบชวง (Interval Scale)   
มีเกณฑดังตอไปน้ี 
 

ระดับคะแนน ระดับความเห็น 
5 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
4 ไมเห็นดวย 
3 เห็นดวยปานกลาง 
2 เห็นดวย 
1 เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 และคาเฉลี่ยของคําตอบของแบบสอบถาม โดยใชเกณฑ การแปลความหมายของคาเฉลี่ย
ดังนี้  
 
   คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย 3.51-4.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
   คาเฉลี่ย 2.51-3.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.51-2.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00-1.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือทีใ่ชในการศึกษา 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่
สรางขึ้นมาทําการประเมินหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item-
Objective Congruence Index : IOC) เพ่ือทําการทดสอบหาคาความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
(Validity) ของแบบสอบถามเพ่ือทําการตรวจสอบและปรับปรุง ตรวจสอบแกไข ใหมีความชัดเจน
ถูกตองและครอบคลุมกับเนื้อหา (Content Validity) ระหวางขอคําถาม และวัตถุประสงคกอนนํา 
ไปใชในการสอบถามกับประชากรและกลุมตัวอยางที่กําหนด โดยใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน 
เพ่ือลงลงความเห็นและใหคะแนนดังน้ี 
 
    +1 เม่ือแนใจวาขอน้ันสอดคลองกับวตัถปุระสงค 
    0 เม่ือไมแนใจวาขอน้ันสอดคลองกับวตัถุประสงค 
    -1 เม่ือแนใจวาขอน้ันสอดคลองกับวตัถุประสงค 
 
 สูตรคํานวณหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวตัถุประสงค 
 

IOC  =  
 ี่ยวชาญจํานวนผูเช

ยวชาญของผูเชี่ผลรวมคะแนน
 

 
 จากสูตรคํานวณหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงคสามารถ
แบงระดับคาดัชนีโดยถาหากคาดัชนี IOC มากกวา 0.5 นําไปใชได (กัลยา วานิชยบัญชา;    
และฐิตา วานิชยบัญชา. 2558) 
 หลังทําการทดสอบผล IOC ไดทําการตัดขอคําถามออกไปจํานวน 11 ขอและปรับปรุง
ตามคําแนะนําของผูเชียวชาญอีกจํานวน 8 ขอและนําแบบสอบถามท่ีผานการทดสอบ IOC ไป
ดําเนินการในการทําทดสอบกับกลุมพนักงานที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน
เพ่ือมาวิเคราะหหาความเชื่อมันโดยใชวิธีการหาความเชื่อมันรวมโดยวิธีของครอนบัค (Cronbachs’ 
Alpha Coefficient) ครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204) โดยคาเชื่อม่ันควรจะมีไมนอยกวา 0.70 
จึงจะอยูในเกณฑที่ใชได (ยุทธ ไกยวรรณ. 2555 : 474) ซึ่งผลการทดสอบไดคาดังนี้  
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ตารางที่ 8 การทดสอบคาดัชนีความเชื่อมันของตัวแปร 
ตัวแปรที่ใชศึกษา คา Cronbach's Alpha 

ขอคําถามความเครียดในการทํางานดานรางกาย 
ขอคําถามความเครียดในการทํางานดานจิตใจ 

ขอคําถามความเครียดในการทํางานดานพฤติกรรม 

0.869 
0.954 
0.787 

ขอคําถามความเครียดในการทํางานโดยภาพรวม 0.962 
ขอคําถามประสิทธิภาพดานผลผลติ 
ขอคําถามประสิทธิภาพดานตนทุน 
ขอคําถามประสิทธิภาพดานเวลา 

0.882 
0.849 
0.876 

ขอคําถามประสิทธิภาพในการทํางานโดยภาพรวม 0.939 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดทําการขอออกหนังสือในการดําเนินการจัดสง
และเก็บแบบสอบถามจากพนักงานบริษัทญ่ีปุนในกลุมในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกอัน
ไดแก จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี และจังหวัดระยองจํานวนทั้งหมด 196 ชุด โดยใหผูกรอก
แบบสอบถามตอบแบบสอบถามเอง จากแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นมา และเก็บรวบรวม 
ซึ่งไดทําการตรวจสอบและคัดจํานวนแบบสอบถามที่มีความครบถวนและสมบูรณตามจํานวน
กลุมตัวอยางที่ไดบันทึกนําไปวิเคราะหผล 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชขอมูลเชิงปริมาณมาใชในการดําเนินการวิเคราะหและทดสอบ
สมมติฐานดังตอไปน้ี 
 1. สถิติพ้ืนฐาน 
  1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequency)  
  1.2  คารอยละ (Percentage) 
  1.3  คาเฉลี่ย (Mean) 
  1.4  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิติในการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  F-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
  2.2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation)
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษา เรื่อง “ภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุน” ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงานในบริษัทและโรงงานญี่ปุน
ที่ดําเนินกิจการในสวนของเขตสงเสริมเศรษฐกิจพิเศษภาคตัววันออก จํานวน 196 คน จาก
แบบสอบถามที่ไดรับมาทําการวิเคราะหผล และสรุปผลในการศึกษาครั้งน้ี โดยนําเสนอประเด็น
จากการศึกษาดังตอไปน้ี 
 1.  สัญลักษณตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 2.  เกณฑการแปรผลการทดสอบความเชื่อมันของตัวแปร 
 3.  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 4.  การทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลักษณตวัแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล และการแปรความหมายของการวิเคราะหขอมูลในการศึกษา
คร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 N  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาเฉลี่ย 
 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบน 
 F  แทน คาสถิตทิี่ใชในการแจกแจงความถี่แบบเอฟ 
 Sig. แทน คาระดับนัยสาํคัญทางสถติจิากการทดสอบที่คํานวณได 
 r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 
เกณฑการแปรผลการทดสอบความเชื่อมันของตัวแปร 
 การแปรผลความเครียดในการดําเนินงานใชเกณฑการแปรผล ดังนี้ (ชุรีพร จันทรเจริญ. 
2550 : 68) 
 คาเฉลี่ย  1.00-2.33 มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ํา  
 คาเฉลี่ย  2.34-3.67 มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  
 คาเฉลี่ย  3.68-5.00 มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับสูง  
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 การแปรผลประสิทธิภาพในการทํางานใชเกณฑการแปลผล ดังนี้ 
 คาเฉลี่ย  4.51-5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย  3.51-4.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
 คาเฉลี่ย  2.51-3.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.51-2.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย  1.00-1.50  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 การแปรผลความหมายคาสัมประสิทธิ์ใชเกณฑการแปลผล ดังนี้ (แสงเดือน วนิชดํารงคศักด์ิ. 
2555 : 34) 
 

คาระดับสหสมัพันธ ระดับความสมัพันธ 
0.81-1.00 สูงมาก 
0.61-0.80 คอนขางสูง 
0.41-0.60 ปานกลาง 
0.21-0.40 คอนขางต่ํา 
0.01-0.20 ต่ํา 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 196 คนประกอบดวย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ฝายงานที่สังกัด รายไดเฉลี่ย ชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห และอายุ
การทํางานในองคปจจุบัน โดยใชการแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
มีรายละเอียดตามตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 จํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
1. ชาย 111 56.6 
2. หญิง 85 43.4 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 9 ขอมูลของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ 
เปนเพศชาย จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 56..6 เปนเพศหญิง 85 คน คิดเปนรอยละ 43.4 
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ตารางที่ 10 จํานวนความถีแ่ละรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

1. ต่ํากวา 25  ป 36 18.3 
2. 25-30 ป 50 25.5 
3. 31-40 ป 95 48.5 
4. 40 ปขึ้นไป 15 7.7 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 10 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอายุพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 48.5 ชวงอายุ 25-30 ป คิดเปนรอยละ 
25.5 ชวงอายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 18.4 และชวงอายุ 40 ปขึ้นไปนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 
7.7 
 
ตารางที่ 11 จํานวนความถีแ่ละรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1. มัธยมปลาย/ปวช. 73 37.2 
2. อนุปริญญา/ปวส. 29 14.8 
3. ปริญญาตรี 79 40.3 
4. สูงกวาปริญญาตรี 15 7.7 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 11 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 79 คน คิดเปนรอยละ 40.3 การศึกษาระดับ
มัธยมปลาย/ปวช. 73 คน คิดเปนรอยละ 37.2 การศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 29 คน 
คิดเปนรอยละ 14.8 และนอยสุดคือการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 
7.7 
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ตารางที่ 12 จํานวนความถีแ่ละรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามฝายงาน 
ฝายงาน จํานวน (คน) รอยละ 

1. ฝายผลิต 90 46.4 
2. ฝายคุณภาพ 19 9.8 
3. ฝายวิศวกรรม 13 6.7 
4. ฝายบุคคล 11 5.7 
5. ฝายจัดซ้ือ 9 4.6 
6. ฝายบัญช ี 13 6.7 
7. ฝายอ่ืนๆ 39 20.1 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 12 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามฝายงานที่สังกัดพบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในฝายการผลิต จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 46.4 ฝายอ่ืนๆ จํานวน 
39 คิดเปนรอยละ 20.1 ฝายคุณภาพ จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 9.8 ฝายวิศวกรรม จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 6.7 ฝายบัญชี 13 คน คิดเปนรอยละ 6.7 และนอยสุดคือฝายจัดซ้ือ 9 คน 
คิดเปนรอยละ 4.6  
 
ตารางที่ 13 จํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามรายไดเฉลี่ย 

รายไดเฉลีย่ จํานวน (คน) รอยละ 
1. ต่ํากวา 10,000 บาท 8 4.1 
2. 10,001 - 20,000 บาท 81 41.3 
3. 20,001 - 30,000 บาท 61 31.1 
4. 30,001 - 40,000 บาท 25 12.8 
5. มากกวา 40,001 บาท 21 10.7 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 13 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายไดเฉลี่ยพบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยสูงสุดในชวง 10,001-20,000 บาท จํานวน 81 คน คิดเปน
รอยละ 41.3 รายไดเฉลี่ย 20,001-30,000 บาท จํานวน 61 คิดเปนรอยละ 31.1 รายไดเฉลี่ย 
30,001-40,000 บาท 25 คน คิดเปนรอยละ 12.8 รายไดเฉลี่ย 40,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
10.7 และนอยสุดรายไดเฉลี่ยต่ํากวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.1 
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ตารางที่ 14 จํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามชั่วโมงการทํางาน 
ชั่วโมงการทาํงานตอสัปดาห จํานวน (คน) รอยละ 

1. 40-50 ชั่วโมง 103 52.6 
2. 51-60 ชั่วโมง 50 25.5 
3. 61-70 ชั่วโมง 30 15.3 
4. มากกวา 70 ชั่วโมง 13 6.6 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 14 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามชั่วโมงการทํางานเฉลี่ย
ตอสัปดาหพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีชั่วโมงการทํางานเฉลี่ย 40-50 ชั่วโมงตอสัปดาห 
จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 52.6 ชั่วโมงการทํางานเฉลี่ย 51-60 ชั่วโมงตอสัปดาห จํานวน 
50 คน คิดเปน 25.5 จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ย 61-70 ชั่วโมงตอสัปดาห จํานวน 30 คน 
คิดเปนรอยละ 15.3 และนอยสุดคือมากกวา 70 ชั่วโมงตอสัปดาหขึ้นไป จํานวน 13 คน คิดเปน
รอยละ 6.6 
 
ตารางที่ 15 จํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามอายุการทํางาน 

อายุการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 
1. นอยกวา 1 ป 26 13.3 
2. 1-3 ป 52 26.5 
3. 4-7 ป 82 41.8 
4. 8-9 ป 29 14.8 
5. มากกวา 9 ขึ้นไป 7 3.6 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 15 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุการทํางานกับ
องคกรปจจุบันพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุการทํางานอยูในชวง 4-7 ป จํานวน 82 คน 
คิดเปนรอยละ 41.8 อายุการทํางาน 1-3 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 26.5 อายุการทํางาน 
8-9 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 14.8 อายุการทํางานนอยกวา 1 ป จํานวน 26 คน คิดเปน
รอยละ 13.3 และนอยสุดคืออายุการทํางานมากกวา 9 ป ขึ้นไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 
3.6 
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ตารางที่ 16 จํานวนความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามผลการประเมินความเครียด 
ผลการประเมินความเครยีดเบื้องตน จํานวน (คน) รอยละ 

1. เครียดในระดับนอย 4 2.0 
2. ความเครียดอยูระดับปกต ิ 88 44.9 
3. ความเครียดคอนขางสูง 92 46.9 
4. ความเครียดอยูในระดับสูงมาก 12 6.1 

รวม 196 100.0 
 
 จากตารางที่ 16 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามผลการประเมินความเครียด
ในเบื้องตน (ST-5) ของกระทรวงสาธารณสุข พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเครียดคอนขางสูง 
จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 46.9 ความเครียดอยูในระดับปกติ จํานวน 88 คิดเปนรอยละ 
44.9 ความเครียดอยูในระดับสูงมาก 12 คน คิดเปนรอยละ 6.1 และนอยสุดคือมีความเครียดอยู
ในระดับนอย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย

ความเครียดจากการทํางานดานรางกาย 
ความเครียดดานรางกาย X  S.D. ระดับ 

1. ทานมีอาการหัวใจเตนเร็วหรือแรงกวาปกติ 2.06 0.90 ตํ่า 
2. ทานมีอาการหายใจเร็ว หายใจถี่ ไมสม่ําเสมอ 1.92 0.83 ตํ่า 
3. ทานมีอาการหนานิ่ว คิ้วขมวด ขบกราม หรือเกร็งตามมือ เทา 1.88 0.88 ตํ่า 
4. ทานมีอาการกระสับกระสาย หรอืกระวายกระวายใจ 2.07 0.85 ตํ่า 
5. ทานรูสึกเครียดหรือประหมาเมื่อตองพูดหรือทําบางส่ิงบางอยาง 2.47 0.96 ปานกลาง 
6. ทานรูสึกหนาวๆ รอนๆ หรอืมีเหงื่อออก 2.05 0.96 ตํ่า 
7. ทานรูสึกวาไมมีสมาธิ ไมสามารถควบคุมตัวเองได 1.85 0.91 ตํ่า 
8. ทานรูสึกปากแหงหรือคอแหง 2.16 1.05 ตํ่า 
9. ทานรูสึกเหนื่อยลา ออนเพลีย หมดเรี่ยวแรง 2.63 1.09 ปานกลาง 
10. ทานมีอาการปวดศีรษะ 2.67 1.06 ปานกลาง 
11. ทานรูสึกเบ่ือหนาย ไมกระฉับกระเฉง 2.65 1.02 ปานกลาง 
12. ทานมีอาการปวดหลัง 2.87 1.05 ปานกลาง 
13. ทานรูสึกวากลามเนื้อตึง เกร็งตามไหล คอ หรือ หลัง 2.80 1.12 ปานกลาง 
14. ทานรูสึกแสบตา หรอืมีน้าํตาไหล 2.45 1.11 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.28 0.63 ตํ่า 
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 จากตารางที่ 17 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ความเครียดจากการทํางานดานรางกาย โดยภาพรวมอยูในระดับต่ํา ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.28 
(S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 คือ ขอ 
12 ทานมีอาการปวดหลัง มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 
(S.D. = 1.05) อันดับรองลงมา คือ ขอที่ 13 ทานรูสึกวากลามเน้ือตึง เกร็งตามไหล คอหรือหลัง 
มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 (S.D. = 1.12) และขอคําถามที่
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 7 ทานรูสึกไมมีสมาธิ ไมสามารถควบคุมตัวเองได มีความสําคัญอยู
ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.85 (S.D. = 0.91) 
 
ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย

ความเครียดจากการทํางานดานจิตใจ 
ความเครียดดานจิตใจ X  S.D. ระดับ 

1. ทานชอบคดิเรื่องเดิมๆ วกไปวนมา 2.58 1.04 ปานกลาง 
2. ทานชอบคดิเรื่องจุกจิก เรือ่งตางๆ ที่ทําใหทานไมสบายใจ 2.62 0.99 ปานกลาง 
3. ทานไมสามารถควบคุมความคิด ความวิตกกังวลเรื่องตางๆได 2.35 0.98 ปานกลาง 
4. ทานรูสึกเปนทุกขทอแท ส้ินหวัง หรือรูสึกหดหู เศราซมึ 2.14 0.94 ตํ่า 
5. ทานรูสึกหงดุหงิด ฉุนเฉียวหรือโกรธงาย 2.49 1.00 ปานกลาง 
6. ทานรูสึกวามักถูกคนอืน่ดูถูก หรือ ดูหมิน่เหยียดหยาม 2.20 1.00 ตํ่า 
7. ทานรูสึกละอายที่จะกระทําหรือคิดในส่ิงตางๆ ทั้งที่เปนเรื่องปกติ 1.98 0.87 ตํ่า 
8. ทานรูสึกหวาดระแวง หรือหวาดกลัวโดยไรเหตุผล 1.84 0.96 ตํ่า 
9. ทานรูสึกวาอยูในภาวะที่กดดัน หรอืรูสึกวาตนเองเก็บกด 2.26 0.97 ตํ่า 
10. ทานมักรูสึกสับสนอยูเปนประจํา 2.21 0.95 ตํ่า 
11. ทานมีความคิดท่ียุงเหยิงและไมเปนระเบียบ 2.31 1.00 ตํ่า 
12. ทานรูสึกเหน็ดเหนื่อยเพราะงานที่ทําหนักเกินไป 2.73 1.07 ปานกลาง 
13. ทานมักถูกเบี่ยงเบนความสนใจไดงาย 2.30 0.94 ตํ่า 
14. ทานมักขาดความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ  2.41 1.05 ปานกลาง 
15. ทานมักมองผูอื่นในแงราย หรอืไมเปนมติรกับผูอื่น 2.00 0.94 ตํ่า 
16. ทานรูสึกขาดความมั่นใจ 2.32 0.87 ตํ่า 
17. ทานมีความรูสึกไมยินดียนิรายตอผูอื่น 2.10 1.00 ตํ่า 

ภาพรวม 2.28 0.66 ตํ่า 
 
 จากตารางที่ 18 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ความเครียดจากการทํางานดานจิตใจ โดยภาพรวมอยูในระดับต่ํา ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.28 (S.D. = 
0.66) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 คือ ขอ 2 ทาน
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ชอบคิดเร่ืองจุกจิก เร่ืองตางๆ ที่ทําใหทานไมสบายใจ มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.62 (S.D. = 0.99) อันดับรองลงมา คือ ขอที่ 1 ทานชอบคิดเร่ืองเดิมๆ วกไป
วนมา มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58 (S.D. = 1.04) และขอคําถาม
ที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 8 ทานรูสึกหวาดระแวง หรือหวาดกลัวโดยไรเหตุผล มีความสําคัญ
อยูในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.84 (S.D. = 0.96) 
 
ตารางที่ 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย

ความเครียดจากการทํางานดานจิตใจ 
ความเครียดดานพฤติกรรม X  S.D. ระดับ 

1. ทานรูสึกไมอยากติดตอประสานงานกับผูอื่น 1.91 0.98 ตํ่า 
2. ทานรูสึกอยากสูบบุหรี่เวลาเกิดความเครียด 1.91 1.13 ตํ่า 
3. ทานรูสึกอยากด่ืมเครื่องด่ืมท่ีมีสวนผสมของแอลกอฮอลเวลาเกิด
ความเครียด 

2.19 1.08 ตํ่า 

4. ทานมีอาการอยากอาหารเพิ่มขึ้น หรือทานอาหารไดเพิม่มากขึ้น
เวลาที่เกิดความเครียด 

2.15 1.03 ตํ่า 

5. ทานมีอาการนอนไมหลับหรือนอนหลับไดนอยลง 2.54 1.08 ปานกลาง 
6. ทานรูสึกวุนวายและรีบเรงอยูเสมอ 2.51 1.05 ปานกลาง 
7. ทานรูสึกวาตนเองถูกควบคุมอยูตลอดเวลา 2.33 1.06 ตํ่า 

ภาพรวม 2.22 0.69 ตํ่า 
 
 จากตารางที่ 19 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ความเครียดจากการทํางานดานพฤติกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับต่ํา ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.28 
(S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 คือ ขอ 
5 ทานมีอาการนอนไมหลับหรือนอนหลับไดนอยลง มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.54 (S.D. = 1.08) อันดับรองลงมา คือ ขอที่ 6 ทานรูสึกวุนวายและรีบเรงอยู
เสมอ มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.51 (S.D. = 1.05) และขอคําถาม
ที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 2 ทานรูสึกอยากสูบบุหรี่เวลาเกิดความเครียด มีความสําคัญอยูใน
ระดับต่ํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 1.84 (S.D. = 1.13)  
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ความเครียดจากการทํางานโดยรวม 

ความเครียดจากการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ดานรางกาย 2.28 0.63 ต่ํา 
ดานจิตใจ 2.28 0.66 ต่ํา 
ดานพฤติกรรม 2.22 0.69 ต่ํา 

ภาพรวม 2.26 0.60 ต่ํา 
 
 จากตารางที่ 20 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ความเครียดจากการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับต่ํา ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.26 (S.D. = 0.60) 
เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 ความเครียดจากการ
ทํางานดานจิตใจ มีระดับความสําคัญอยูในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.28 (S.D. = 0.66) 
อันดับรองลงมา คือ ความเครียดจากการทํางานดานรางกาย มีระดับความสําคัญอยูในระดับต่ํา
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.28 (S.D. = 0.63) และความเครียดจากการทํางานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 
ความเครียดจากการทํางานดานพฤติกรรม มีความสําคัญอยูในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.26 
(S.D. = 0.60)  
 
ตารางที่ 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย

ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิต 
ประสิทธิภาพดานผลผลิต X  S.D. ระดับ 

1. ทานปฏิบัติงาน โดยผลงานที่ไดมีมีความถูกตองเรียบรอยไมมี
ขอผิดพลาดขอผิดพลาด 

2.87 0.88 ปานกลาง 

2. ทานมีความรูความเขาใจงานในหนาที่เพยีงพอ และสามารถ
เรียนรูงานในสายงานอื่นท่ีเก่ียวของไดเปนที่นาพอใจ 

2.84 0.99 ปานกลาง 

3.ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองสมบูรณ
และเปนที่ไววางใจไดเสมอ 

2.86 1.02 ปานกลาง 

4. ทานสามารถทํางานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จกอนเวลาที่กําหนด 2.88 0.94 ปานกลาง 
5. ทานประสานงานและใหความรวมมือเปนอยางดีในการปฏิบัติงาน
รวมกับผูอื่นจนทําใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

2.87 1.11 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.86 0.86 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 21 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิต โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.86 
(S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 คือ ขอ 4 
ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จกอนเวลาที่กําหนด มีระดับความสําคัญอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.88 (S.D. = 0.94) อันดับรองลงมา คือ ขอที่ 5 ทานประสานงาน
และใหความรวมมือเปนอยางดีในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนจนทําใหงานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 (S.D. = 1.11) และ
ขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 2 ทานมีความรูความเขาใจงานในหนาที่เพียงพอ และ
สามารถเรียนรูงานในสายงานอื่นที่เก่ียวของไดเปนที่นาพอใจ มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84  (S.D. = 0.99)  
 
ตารางที่ 22 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย

ประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุน 
ประสิทธิภาพดานตนทุน X  S.D. ระดับ 

1. ทานปรับเปลี่ยนวิธีการในการบริหารทรพัยากรของหนวยงานให
เกิดประโยชนสูงสุดภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

2.86 0.87 ปานกลาง 

2. ทานสามารถจูงใจใหผูอื่นมีคานิยมในการทํางานที่เพิ่มขึ้น เพื่อ
เพิ่มมูลคางานของตนเอง 

2.87 0.84 ปานกลาง 

3. ทานไดจัดระบบการใชเทคโนโลยีเพือ่การบริหารและบรหิารใหมี
ความประหยัดไมซ้ําซอนและเกิดประโยชนสูงสุด 

2.93 0.89 ปานกลาง 

4. ทานปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องของการประหยดั การใช
วัสดุและการบํารุงรักษาเครื่องมือเครื่องใชงานของหนวยงาน 

2.88 1.02 ปานกลาง 

5. ทานสามารถเรียนรูขั้นตอนและเทคนคิการทํางานใหมๆ จากการ
ทดลองและฝกปฏิบัติจนชํานาญเพื่อเพิ่มมูลคางานของตน 

2.92 1.03 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.89 0.78 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 22 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.89 
(S.D. = 0.78) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 คือ ขอ 3 
ทานไดจัดระบบการใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหารและบริหารใหมีความประหยัดไมซ้ําซอนและ
เกิดประโยชนสูงสุด มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 (S.D. = 0.89) 
อันดับรองลงมา คือ ขอที่ 5 ทานสามารถเรียนรูขั้นตอนและเทคนิคการทํางานใหมๆ จากการทดลอง
และฝกปฏิบัติจนชํานาญเพื่อเพิ่มมูลคางานของตน มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มี
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คาเฉลี่ยเทากับ 2.92 (S.D. = 1.03) และขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 1 ทาน
ปรับเปลี่ยนวิธีการในการบริหารทรัพยากรของหนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุดภายใตสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86 (S.D. = 0.87)  
 
ตารางที่ 23 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย

ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา 
ประสิทธิภาพดานเวลา X  S.D. ระดับ 

1. ทานปรับปรงุการทํางานโดยลดขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ีเรงดวน
จนประสบความสําเร็จ 

2.96 1.02 ปานกลาง 

2. ทานบริหารและจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานโดยมุงเนนการสง
มอบงานใหไดตามกําหนดเวลา 

2.99 1.10 ปานกลาง 

3. ทานพัฒนาตนเองใหสามารถใชเทคโนโลยีเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรไดเปนอยางดีภายในเวลาอันจํากัด 

2.98 0.96 ปานกลาง 

4. ทานปรารถนาใหงานท่ีทําสําเร็จลุลวงอยางมีคุณภาพและได
มาตรฐานสูงภายใตเงื่อนไขเวลาที่กําหนด 

3.01 1.18 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.98 0.93 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 23 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.98 
(S.D. = 0.93) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที่ 1 คือ ขอ 
4 ทานปรารถนาใหงานที่ทําสําเร็จลุลวงอยางมีคุณภาพและไดมาตรฐานสูงภายใตเง่ือนไขเวลาที่
กําหนด มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 (S.D. = 1.18) อันดับ
รองลงมา คือ ขอที่ 2 ทานบริหารและจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานโดยมุงเนนการสงมอบงานให
ไดตามกําหนดเวลา มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 (S.D. = 
1.10) และขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ ขอที่ 1 ทานปรับปรุงการทํางานโดยลดขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่เรงดวนจนประสบความสําเร็จ มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.96 (S.D. = 1.02)  
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ตารางที่ 24 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 

ประสิทธิภาพ X  S.D. ระดับ 
ดานผลผลิต 2.86 0.86 ปานกลาง 
ดานตนทุน 2.89 0.78 ปานกลาง 
ดานเวลา 2.98 0.93 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.91 0.80 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 24 แสดงใหถึงผลการวิเคราะหผลความสําคัญของขอมูลเก่ียวกับปจจัย
ประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยรวม 2.91 (S.D. = 
0.80) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวาขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับที ่1 ประสิทธิภาพใน
การทํางานดานเวลา มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 (S.D. = 
0.93) อันดับรองลงมา คือ ประสิทธิภาพในการทํางานดานตนทุน มีระดับความสําคัญอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 (S.D. = 0.78) และประสิทธิภาพในการทํางานที่มีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุดคือ ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.86 (S.D. = 0.86)  
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การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 ฝายงานที่แตกตางกันสงผลตอความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ One-way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานขางตน
สามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ฝายงานที่แตกตางกันสงผลความเครียดในการทํางานที่ไมแตกตางกัน  
 H1 : ฝายงานที่แตกตางกันสงผลความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 25 ผลวิเคราะหความแตกตางระหวางฝายงานที่แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอ

ความเครียดจากการทํางานแตกตางกัน 
ฝายงาน N X  S.D. F Sig. 

ฝายผลติ 90 2.24 0.602 2.283 0.038* 
ฝายคุณภาพ 19 2.56 0.624   
ฝายวศิวกรรม 15 2.40 0.455   
ฝายบุคคล 11 2.30 0.495   
ฝายจัดซ้ือ 9 2.58 0.510   
ฝายบัญช ี 13 2.21 0.579   
ฝายอ่ืนๆ 39 2.05 0.604   
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 
  
 จากตารางที่ 25 แสดงใหเห็นถึงความแตกตางในการวิเคราะหผลระหวางฝายงานที่
แตกตางกัน มีระดับความเห็นตอระดับความเครียดจากการทํางานที่แตกตางกัน โดยใชสถิติ 
One-Way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา ภาพรวมของผลกระทบปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด
จากการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.038 ซึ่งนอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา ฝายงานสังกัดที่แตกตางกันสงผลใหเกิด
ความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน  
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 สมมติฐานขอที่ 1.2 ฝายงานที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ One-way ANOVA ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐาน
ขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ฝายงานที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธภิาพการทํางานที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : ฝายงานที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธภิาพการทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 26 ผลวิเคราะหความแตกตางระหวางฝายงานที่แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
ฝายงาน N X  S.D. F Sig. 

ฝายผลติ 90 2.89 0.898 1.129 .347 
ฝายคุณภาพ 19 3.25 0.610   
ฝายวศิวกรรม 15 2.97 0.572   
ฝายบุคคล 11 2.93 0.591   
ฝายจัดซ้ือ 9 2.69 0.659   
ฝายบัญช ี 13 2.57 0.806   
ฝายอ่ืนๆ 39 2.95 0.758   

 
 จากตารางที่ 26 แสดงใหเห็นถึงความแตกตางในการวิเคราะหผลระหวางฝายงานที่
แตกตางกัน มีระดับความเห็นตอประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน โดยใชสถิติ One-way 
ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา ภาพรวมของผลกระทบปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดจากการ
ทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.347 ซึ่งมากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก H0 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความวา ฝายงานสังกัดที่แตกตางกันสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ
การทํางานที่ไมแตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3 จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอ
ความเครียดจากการทํางานที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ One-way ANOVA ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอความเครียดจาก
การทํางานที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอความเครียดจาก
การทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 27 ผลวิเคราะหความแตกตางระหวางจํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกัน   

มีระดับความคิดเห็นตอความเครียดจากการทํางานแตกตางกัน 
ชั่วโมงการทาํงานเฉลี่ย N X  S.D. F Sig. 

40-50 ชั่วโมง 103 2.15 0.567 3.144 .026* 
51-60 ชั่วโมง 50 2.30 0.565   
61-70 ชั่วโมง 30 2.46 0.595   

มากกวา 70 ชั่วโมง 13 2.50 0.776   
หมายเหตุ : * ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 
 
 จากตารางที่ 27 แสดงใหเห็นถึงความแตกตางในการวิเคราะหผลระหวางจํานวนชั่วโมง
การทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกัน มีระดับความเห็นตอระดับความเครียดจากการทํางาน
ที่แตกตางกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา ภาพรวมของผลกระทบ
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวาระดับนัยสําคัญ 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความวา จํานวนชั่วโมง
การทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลใหเกิดความเครียดจากการทํางานที่แตกตางกัน  
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 สมมติฐานขอที่ 1.4 จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ One-way ANOVA ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : จํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานที่แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 28 ผลวิเคราะหความแตกตางระหวางจํานวนชั่วโมงการทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกัน   

มีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
ชั่วโมงการทาํงานเฉลี่ย N X  S.D. F Sig. 

40-50 ชั่วโมง 103 2.99 .7500 2.236 .085 
51-60 ชั่วโมง 50 2.98 .8976     
61-70 ชั่วโมง 30 2.66 .7438     

มากกวา 70 ชั่วโมง 13 2.60 .7617     
 
 จากตารางที่ 28 แสดงใหเห็นถึงความแตกตางในการวิเคราะหผลระหวางจํานวนชั่วโมง
การทํางานเฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกัน มีระดับความเห็นตอระดับประสิทธิภาพการทํางานที่
แตกตางกัน โดยใชสถิติ One-way ANOVA เม่ือพิจารณาแลวพบวา ภาพรวมของผลกระทบ
ปจจัยประสิทธิภาพการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.085 ซึ่งมากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความวา จํานวนชั่วโมงการทํางาน
เฉลี่ยตอสัปดาหที่แตกตางกันสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



50 

 สมมติฐานขอที่ 2.1 ชั่วโมงการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Pearson Correlation ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐาน
ขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ชั่วโมงการทํางานไมมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน 
 H1 : ชั่วโมงการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน 
 
ตารางที่ 29 ผลความสัมพันธระหวางชั่วโมงการทํางานกับความเครียดจากการทํางาน 

ความเครียดจากการทํางาน 
ชั่วโมงทํางาน 

R 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ความเครียดดานรางกาย 0.197 0.006** ต่ํา เดียวกัน 
ความเครียดดานจิตใจ 0.202 0.005** คอนขางต่ํา เดียวกัน 

ความเครียดดานพฤติกรรม 0.180 0.012* ต่ํา เดียวกัน 
ความเครียดจากการทํางานโดยรวม 0.213 0.003** คอนขางต่ํา เดียวกัน 

หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 29 พบวาปจจัยความเครียดจากการทํางาน มีความสัมพันธกับชั่วโมง
การทํางานในหัวขอ ความเครียดทางดานพฤติกรรม ที่ระดับนัยสําคัญที่ .05 ความเครียดในหัวขอ 
ความเครียดจากการทํางานโดยรวม ความเครียดจากการทํางานดานรางกาย ความเครียดจาก
การทํางานดานจิตใจ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ เม่ือจํานวนชั่วโมงการทํางาน
เพ่ิมขึ้นจะสงผลตอระดับความเครียดจากการทํางานตามมาดวย 
  เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวา ความเครียดจากการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ
กับชั่วโมงการทํางานที่สูงที่ ในระดับคอนขางต่ํา เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืนรองลงมา คือ ความเครียด
จากการทํางานดานจิตใจ ความเครียดจากการทํางานดานรางกาย และความเครียดจากการทํางาน
ดานพฤติกรรม ตามลําดับ 
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 สมมติฐานขอที่ 2.2 จํานวนชั่วโมงการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Pearson Correlation ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐาน
ขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ชั่วโมงการทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 H1 : ชั่วโมงการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
ตารางที่ 30 ผลความสัมพันธระหวางชั่วโมงการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ชั่วโมงทํางาน 

R 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ประสิทธิภาพดานผลผลิต 0.186 0.009** ต่ํา ตรงขาม 
ประสิทธิภาพดานตนทุน 0.156 0.029* ต่ํา ตรงขาม 
ประสิทธิภาพดานเวลา 0.115 0.108  ต่ํา ตรงขาม 

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 0.165 0.021* ต่ํา ตรงขาม 
หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 30 พบวา ปจจัยประสิทธิภาพจากการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับ
ชั่วโมงการทํางาน ในหัวขอ ประสิทธิภาพจากการทํางานดานตนทุน และประสิทธิภาพการทํางาน
โดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ประสิทธิภาพการทํางานในหัวขอดานผลผลิต ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 กลาวคอ เม่ือจํานวนชั่วโมงการทํางนเพิ่มขึ้นจะสงผลตอระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานลดลง ยกเวนเพียงประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอจะพบวาประสิทธิภาพจากการทํางานดานผลผลิตมีความ 
สัมพันธเชิงลบกับชั่วโมงการทํางานมากสูงที่สุด ในระดับต่ํา เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยอ่ืน
รองลงมา คือ ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม และประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุน ตามลําดับ 
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 สมมติฐานขอที่ 3.1 ความเครียดจากการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Pearson Correlation ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากสมมติฐานขางตน
สามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ความเครียดจากการทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 H1 : ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 
ตารางที่ 31 ผลความสัมพันธระหวางความเครียดจากการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ความเครียดจากการทํางาน 

R 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ประสิทธิภาพดานผลผลิต 0.116 0.105 ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานตนทุน 0.198 0.005** ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานเวลา 0.197 0.006** ต่ํา เดียวกัน 

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 0.183 0.010* ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 31 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียด
จากการทํางานในหัวขอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
ประสิทธิภาพการทํางานในหัวขอประสิทธิภาพดานตนทุน ประสิทธิภาพดานเวลา ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .01 กลาวคือ เม่ือจํานวนความเครียดในการทํางานเพ่ิมขึ้นจะสงผลกระทบตอระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพ่ิมตามมา 
 เม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุนมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานสูงที่สุดในระดับต่ํา เม่ือเทียบกับปจจัยอ่ืนรองลงมา คือ ประสิทธิภาพ
การทํางานดานเวลา และประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมตามลําดับ 
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 สมมติฐานขอที่ 3.2 ความเครียดในการทํางานทางดานรางกายมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Pearson Correlation ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 จากสมมติฐานขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ความเครียดจากการทํางานทางดานรางกายไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน 
 H1 : ความเครียดจากการทํางานทางดานรางกายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางาน 
 
ตารางที่ 32 ผลความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดจากการทํางานดานรางกายกับประสิทธิภาพ

การทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ความเครียดจากการทํางานดานรางกาย 

R 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ประสิทธิภาพดานผลผลิต 0.07 0.329 ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานตนทุน 0.151 0.035* ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานเวลา 0.139 0.052 ต่ํา เดียวกัน 

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 0.129 0.071 ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 32 พบวา ประสิทธิภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดจาก
การทํางานดานรางกาย ในหัวขอ ประสิทธิภาพดานตนทุน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
กลาวคือ เม่ือความเครียดจากการทํางานดานรางกายเพ่ิมขึ้นจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ
การทํางานดานตนทุนตามมา 
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 สมมติฐานขอที่ 3.3 ความเครียดจากการทํางานทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Pearson Correlation ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 จากสมมติฐานขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ความเครียดจากการทํางานทางดานจิตใจ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน 
 H1 : ความเครียดในการทํางานทางดานจิตใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 
ตารางที่ 33 ผลความสัมพันธระหวาง ปจจัยความเครียดจากการทํางานดานจิตใจกับประสิทธิภาพ

การทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ความเครียดจากการทํางานดานจิตใจ 

R 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ประสิทธิภาพดานผลผลิต 0.099 0.165 ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานตนทุน 0.172 0.016* ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานเวลา 0.200 0.005** ต่ํา เดียวกัน 

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 0.168 0.019* ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 33 พบวา ประสิทธิภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดจาก
การทํางานดานจิตใจ ในหัวขอ ประสิทธิภาพดานตนทุน และประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ประสิทธิภาพการทํางานในหัวขอประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 กลาวคือ เม่ือความเครียดจากการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้นจะ
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานตามมา ยกเวนเพียงประสิทธิภาพจากการทํางาน
ดานผลผลิต  
 เม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุนมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานสูงที่สุดในระดับต่ํา เม่ือเทียบกับปจจัยอ่ืนรองลงมา คือ ประสิทธิภาพ
การทํางานดานเวลา และประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ตามลําดับ 
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 สมมติฐานขอที่ 3.4 ความเครียดจากการทํางานทางดานพฤติกรรมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหใชสถิติ Pearson Correlation ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05 จากสมมติฐานขางตนสามารถกําหนดสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 H0 : ความเครียดจากการทํางานทางดานพฤติกรรมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน 
 H1 : ความเครียดจากการทํางานทางดานพฤติกรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน 
 
ตารางที่ 34 ผลความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดจากการทํางานดานพฤติกรรมกับประสิทธิภาพ

การทํางาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ความเครียดจากการทํางานดานพฤตกิรรม 

R 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ประสิทธิภาพดานผลผลิต 0.143 0.046 ต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานตนทุน 0.208 0.003 คอนขางต่ํา เดียวกัน 
ประสิทธิภาพดานเวลา 0.195 0.006 ต่ํา เดียวกัน 

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 0.196 0.006 ต่ํา เดียวกัน 
หมายเหตุ : * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 34 พบวา ประสิทธิภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดจาก
การทํางานดานพฤติกรรมในหัวขอ ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตที่ระดับนัยสําคัญ .05 
ประสิทธิภาพการทํางานในหัวขอ ประสิทธิภาพการทํางานดานตนทุน ประสิทธิภาพดานเวลา 
และประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญ .01 กลาวคือ เม่ือความเครียดทางดาน
พฤติกรรมเพ่ิมขึ้นจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานตามมา 
 เม่ือพิจารณารายขอจะพบวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานตนทุนมีระดับความสัมพันธ
กับความเครียดจากการทํางานดานพฤติกรรมสูงที่สุดในระดับคอนขางต่ํา เม่ือเทียบกับปจจัยอ่ืน
รองลงมา คือ ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ประสิทธิภาพการทํางานดานเวลา และประสิทธิภาพ
การทํางานดานผลผลิต ตามลําดับ 
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บทที่ 5 
สรุป และอภิปรายผล 

 
 การศึกษาเร่ือง “ภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
บริษัทสัญชาติญี่ปุน” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค
ดังตอไปน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความเครียดของพนักงานที่ปฏิบัติงานในทํางานในองคกรญี่ปุน
ของประเทศไทยโดยใชเครื่องแบบประเมินความเครียดเบ้ืองตน ST5 ของกรมสุขภาพจิต กระทรวง
สาธารณสุข 
 2. เพ่ือศึกษาความแตกตางของฝายงานและชั่วโมงการทํางานที่มีตอความเครียดใน
การทํางานและประสิทธิภาพการทํางาน 
 3. เพ่ือศึกษาชั่วโมงการทํางานที่มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานและ
ประสิทธิภาพการทํางาน 
 4. เพ่ือศึกษาความเครียดการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 
สรุปผลการวจิัย 
 การวิจัยภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกร
ญี่ปุนของกลุมตัวจากพ้ืนที่สงเสริมเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 196 กลุมตัวอยางไดผลการวิจัยสรุปดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหผลขอมูลสวนบุคคล 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 56.6 มีอายุระหวาง 31-40 ป 
การศึกษาระดับปริญญาตรี สังกัดฝายผลิต รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท ชั่วโมง
การทํางานเฉลี่ยตอสัปดาห 40-50 ชั่วโมง มีอายุงาน 4-7 ป  
  
 สวนที่ 2 ผลการทดสอบประเมินความเครียดเบื้องตน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีผลการประเมินระดับความเครียดในเบ้ืองตนอยูใน
ระดับคอนขางสูง 
  
 
 
 

 



57 

 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอผลกระทบของความเครียดใน
การทํางาน โดยภาพรวมพบวา ความเครียดทางดานรางกาย ความเครียดทางดานจิตใจ ความเครียด
ในการทํางานดานพฤติกรรม มีระดับความสําคัญอยูในระดับต่ํา 
  
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นตอผลกระทบของประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยภาพรวม พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต ประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานตนทุน ประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลา มีระดับความสําคัญอยูในระดับปานกลาง 
  
 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1.  ความแตกตางของฝายงานและชั่วโมงการทํางานที่มีตอความเครียดในการทํางาน
และประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
  จากการวิเคราะห ขอมูลสวนบุคคลดานฝายงานที่สังกัด และจํานวนชั่วโมงการทํางาน
เฉลี่ยตอสัปดาห สงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน แตสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานที่ไมแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยความเครียดจากการทํางานในองคกรญี่ปุนภายในประเทศไทย จากขอมูลที่
ทําการศึกษาไดแยกปจจัยความเครียดในการทํางานไว 3 ดาน ไดโดยผลการวิเคราะหพบวา
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอความเครียดดังตอไปน้ี  
  ความเครียดทางดานรางกายมีระดับความเครียดอยูในระดับต่ํา ความเครียดทาง 
ดานจิตใจระดับความเครียดอยูในระดับต่ํา และความเครียดทางดานพฤติกรรมระดับความเครียด     
อยูในระดับต่ํา และผลสรุปโดยรวมพบวาความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
 3.  ความเครียดการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน จากการศึกษา
ขอมูลพบวา ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตถาหากพิจารณารายดานจะพบขอมูลดังตอไปน้ี  
  ความเครียดทางดานรางกาย ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญ แตถาหากพิจารณาปจจัยยอยของประสิทธิภาพในการทํางานกลับพบวา ปจจัย
ทางดานรางกายมีผลความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานเวลาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
  ความเครียดทางดานจิตใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญ แตถาหากพิจารณาเปนปจจัยยอยของประสิทธิภาพในการทํางานกลับพบวา ความเครียด
ทางดานจิตใจ กลับไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพดานผลผลิตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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  ความเครียดทางดานพฤติกรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญ 
  สรุปในภาพรวมความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิต 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษา โดยมีกลุมตัวอยางคือเจาหนาที่ พนักงานในเขตโรงงาน และบริษัท
ญี่ปุนที่อยูในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยมีจํานวนกลุมตัวอยาง 196 คน จากผล
การศึกษาขางตนจึงไดนําประเด็นสําคัญมาอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  ความแตกตางดานฝายงานที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน สอดคลองตาม
แนวคิดความเครียดในการทํางานของ ร็อบบินส สตีเฟน; และจัดจ ทีโมธี (Robbins, Stephen; 
and Judge, Timothy. 2017 : 663 ที่นําเสนอในโมเดลของความเครียด โดยกลาวถึงปจจัยดาน
องคกรที่สวนที่ทําใหรับรูถึงความเครียดและนําไปสูอาการดานความเครียดในดานตางๆ โดย
ลักษณะของงาน บทบาทหนาที่บางอยาง กอใหเกิดความเครียดมากกวางานอ่ืนจึงสงผลใหฝายงาน
ที่มีความแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานที่แตกตางกันออกไป  
 2. จํานวนชั่วโมงการทํางานมีระดับความสัมพันธเชิงลบกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
หมายถึง ยิ่งจํานวนชั่วโมงการทํางานที่เพ่ิมขึ้นก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานคอยๆ
ลดลง โดยมีผลการทดลองในสถาบันการแพทย Svartedalens ในประเทศสวีเดน นําเสนอผาน 
อเดล ปเตอร (Adele, Peters. 2015 : Online)ไดทําการทดลองเปลี่ยนรูปแบบการทํางานของ
พยาบาลจากเดิมวันละ 8 ชั่วโมงเปนวันละ 6 ชั่วโมงเปนระยะเวลา 1 ป พบวา พยาบาลที่เขารวม
ทดสอบมีประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงขึ้น และมีอัตราการลาปวยที่นอยลงกวาเดิมถึง 2.8 เทา 
นอกจากน้ียังมีบริษัท Filimundus ผูพัฒนาแอพลิเคชั่นมือถือในประเทศสวีเดนไดเปลี่ยนชั่วโมง
การทํางานจากเดิม 8 ชั่วโมงตอวันเปน 6 ชั่วโมงตอวัน โดยมีอัตราคาตอบแทนเทาเดิม พบวา
เม่ือเปรียบเทียบกับการทํางาน 8 ชั่วโมง พบวาประสิทธิภาพการทํางานกลับเพ่ิมขึ้น 
 3.  ระดับความเครียดในการทํางาน พบวา ระดับความเครียดในการทํางานของกลุม
ตัวอยางอยูในระดับต่ํา เน่ืองจากกลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการซ่ึงโดย
ลักษณะการทํางานสวนใหญเปนลักษณะเดิมๆ ซ้ําๆ ที่มักตองทําเปนประจํา สอดคลองตาม
งานวิจัยของ (อดิศักด์ิ สวนกูล. 2552) ที่ทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยทีมีผลตอความเครียดในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน)” และ (สมบุญ 
อุดมมุจลินท; และก่ิงพร ทองใบ. 2555) ที่ศึกษาเรื่อง “เปรียบเทียบระดับความเครียดตามปจจัย
สวนบุคคลของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” โดยมีระดับ
ผลของความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
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 4.  ประสิทธิภาพการทํางาน พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของกลุมตัวอยางอยูใน
ระดับปานกลาง ขัดแยงกับผลการวิจัยของ (วราภรณ คอชากุล. 2552) ที่ทําการศึกษาเรื่อง 
“ผลกระทบของความผูกพันตอองคการที่มีตอความถึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการทํางาน 
การพัฒนางาน และความสําเร็จในการทํางานของนักบัญชีในสถานพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการศึกษาพบวาประสิทธิภาพในการทํางานอยูใน
ระดับมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน เนื่องจากการศึกษาของ (วราภรณ คอชากุล. 
2552) เปนการศึกษาแบบเฉพาะเจาะจงในกลุมนักบัญชีที่ทํางานสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข
จึงเปนไปไดวาระดับความเห็นตอประสิทธิภาพในงานจึงขัดแยงกัน เพราะเนื่องจากกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยที่ศึกษาในครั้งน้ีเปนลักษณะการศึกษาโดยรวมไมไดจําเพาะเจาะจงไปเพียงกลุมใด
กลุมหน่ึงอยางชัดเจน จึงไดผลการวิจัยดังกลาว 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาในครั้งนี้ไดสรุปเร่ืองประเด็นขอเสนอเปนรายดานในการปรับใช  
 1. ระดับความเครียด จากผลการศึกษาในครั้งน้ีโดยรวมพบวาความเครียดของกลุม
ตัวอยางอยูในระดับต่ําทั้งสามดาน การที่ความเครียดอยูในระดับต่ําน้ันสงผลใหเกิดผลกระทบตอ
ตัวงานไดเชนกัน เน่ืองจากความเครียดที่มีอยูในระดับต่ําน้ันอาจสงผลใหเกิดความเบื่อหนายในงาน 
ขาดความทาทายในงานที่ทํา หรือรูสึกวาไมไดพัฒนาตนเองใหเพ่ิมมากยิ่งขึ้น สงเปนสาเหตุที่
สงผลผลใหลาออกจากงานเดิมเพ่ือไปแสวงหางานใหมที่มีความทาทายกวางานเดิมที่ทําอยู   
 ดังน้ันจึงควรมีการจัดการในสวนนี้ดวยการสรางศักยภาพแรงจูงใจ การอบรมและ
พัฒนาพนักงาน หรือเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสพบกับความทาทายในงานเพื่อรักษา
ระดับความเครียดในการทํางานใหอยูใหอยูในระดับที่ไมมากและนอยจนเกิน เพ่ือที่วาจะทําให
พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงเต็มศักยภาพที่มี 
 2.  ระยะเวลาในการทํางาน ดวยผลการศึกษาในครั้งนี้พบวาระยะเวลาการทํางานนั้นมี
ความสัมพันธประสิทธิภาพในการทํางานและความเครียดในการทํางาน ดังน้ันในการเวลาการ
ทํางานจึงมีสวนสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางานและความเครียดในการทํางานดังน้ันจึงควร
สนใจในกระบวนการและการวางแผนงานวาพนักงานโดยเฉลี่ยแลวตองทํางานเปนระยะเวลา
มากหรือนอยเทาใด เพราะระยะเวลาการทํางานที่เพ่ิมขึ้นจะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานที่
ไดของพนักงานลดลง แตในทางตรงกันขามยิ่งจํานวนชั่วโมงการทํางานเพ่ิมขึ้นความเครียดใน
การทํางานก็เพ่ิมสูงขึ้นตามไปดวย และถาหากเปนไปไดควรมีการปรับแผนการทํางานใหมี
ความเหมาะสมไมนอยไมใหสูงจนเกินไป เพราะถาหากตองเผชิญหนากับชั่วโมงการทํางานที่สูง
อาจทําใหความเครียดในการทํางานสูงไปไดดวยก็ตาม แตถาหากมากจนเกินไปน้ันประสิทธิภาพ
การทํางานที่ไดจะลดลงแบบเห็นไดชัดดังตัวอยางใน ภาพที่แสดงการตอบสนองตอความเครียด
ตามกฎของเยอรคีส โรเบิรท; และด็อดสัน จอหน (Yerkes, Robert; and Dodson, John. 1908) 
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ที่จะพบวาความเครียดนอยก็จะทําใหเกิดความเบื่อหนายในงาน แตถาหากมากเกินไปก็จะเกิด
ความออนลา ออนเพลียและเจ็บปวยไดในที่สุด   
 ดังนั้น การรักษาสมดุลระหวางประสิทธิภาพในการทํางานและความเครียดในการทํางาน
จึงเปนเรื่องที่ควรใหความสนใจ เพ่ือใหพนักงานไดมีเวลาพักมากขึ้นเพ่ือฟนฟูสภาพรางกาย      
และสภาพจิตใจที่ตองเผชิญในระหวางการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหเพ่ิมขึ้น 
เพราะการทํางานตอเน่ืองเปนเวลานานสงผลกระทบในหลายๆ ดาน ทั้งตอทางรางกายและจิตใจ 
และสะทอนออกมาเปนประสิทธิภาพในการทํางานที่ไมไดเต็มความสามารถท่ีมี 
 
ขอเสนอในการศึกษาครั้งตอไป 
 1.  ในการศึกษาในครั้งนี้ขนาดกลุมตัวอยางคอนขางกวางและเปนผลเฉลี่ยในภาพรวม
ดังนั้นในการศึกษาคร้ังตอไปถาหากตองการความชัดเจน ควรนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางที่เฉพาะ 
เจาะจงลงไปอีกเพ่ือใหไดผลที่ชัดเจนยิ่งขึ้นและสามารถนําไปใชประโยชนและเกิดประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 2. ควรศึกษา ทําการศึกษาเชิงคุณภาพดวยเพื่อใหไดขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางาน  
ที่เปนรูปธรรมเพื่อมาเปรียบเทียบใหชัดเจนยิ่งขึ้นวา ความเครียดน้ันมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
อยางไรและอธิบายไดเปนรูปธรรมอยางชัดเจน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะความเครียดทีส่งผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในบริษัท

สัญชาตญิี่ปุน 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวนหนึ่งของการทําสารนิพนธของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับ 
และใชเพ่ือทําการวิจัยกรณีนี้เทาน้ัน ผูจัดทําจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลา
ตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
โดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบประเมินประเมินความเครียด ST-5 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน  
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 

วัฒนศักด์ิ ม่ังเงิน 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบคุคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทานเพียงคําตอบเดียว 
 
1. เพศ 
  1) ชาย  2) หญิง 
2. อายุ 
  1) ต่ํากวา 25 ป  2) 25-30 ป 
  3) 31-40 ป  4) 40 ปขึ้นไป  
3. ระดับการศึกษา 
  1) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  2) อนุปริญญา/ปวส. 
  3) ปริญญาตรี  4) สูงกวาปริญญาตรี 
4. ฝายงานที่สังกัด 
  1) ฝายผลิต  2) ฝายคุณภาพ 
  3) ฝายวิศวกรรม  4) ฝายบุคคล  
  5) ฝายจัดซ้ือ  6) ฝายบัญชี   
   7) ฝายอ่ืนๆ นอกเหนือจากที่ระบุ   
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
  1) ต่ํากวา 10,000 บาท       2) 10,001-20,000 บาท      
   3) 20,001-30,000 บาท         4) 30,001-40,000 บาท   
  5) มากกวา 40,001 บาท  
6. จํานวนชั่วโมงการทํางานโดยเฉลี่ยในแตละสัปดาห (รวม OT) 
  1) 40-50 ชม.            2) 51-60 ชม. 
  3) 61-70 ชม.                    4) มากกวา 70 ชม.   
7. อายุการทํางานกับบริษัทปจจุบันที่ทานทํางาน 
  1) นอยกวา 1 ป       2) 1-3 ป      
  3) 4-7 ป                   4) 8-9 ป   
  5) 9 ป ขึ้นไป   
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สวนที่ 2 การประเมินความเครียด ST-5 
คําชี้แจง กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความรูสกึของทาน 
 
              4   หมายถึง  มีอาการเปนประจํา 
               3   หมายถึง  มีอาการบอย 
              2   หมายถึง  มีอาการเปนบาง 
              1   หมายถึง  ไมมีหรือแทบจะไมมีอาการ 
 

ขอ อาการความรูสึกที่เกิดในระยะ 2-4 สัปดาห 
ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 

1 
ทานมีปญหาเก่ียวกับการนอน นอนไมหลับ หรือหลับนาน
กวาปกต ิ

    

2 ทานรูสึกสมาธิลดนอยลง     
3 ทานมีอาการหงุดหงิด วิตกกังวล กระวนกระวายใจ     
4 ทานรูสึกเบื่อหนาย     
5 ทานรูสึกไมอยากพบปะผูคน     
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน 
คําชี้แจง กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน หรือ

ความรูสึกของทานมากที่สุด 
 
               5   หมายถึง  เปนประจํา 
                4   หมายถึง  บอยคร้ัง 
               3   หมายถึง  บางคร้ัง 
              2   หมายถึง  นานๆ คร้ัง 
               1  หมายถึง  ไมมีเลย 
 

ขอ 
ในรอบ 1 เดือนที่ผานมาทานมีอาการ

ดังตอไปน้ีหรือไม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ทานมีอาการหัวใจเตนเร็วหรือแรงกวาปกต ิ      
2 ทานมีอาการหายใจเร็ว หายใจถี่ ไมสมํ่าเสมอ      

3 
ทานมีอาการหนาน่ิว คิ้วขมวด ขบกราม หรือเกร็ง
ตามมือ เทา 

     

4 
ทานมีอาการกระสับกระสาย หรือกระวายกระวาย
ใจ 

     

5 
ทานรูสึกเครียดหรือประหมาเม่ือตองพูดหรือทํา
บางสิ่งบางอยาง 

     

6 ทานรูสึกหนาวๆ รอนๆ หรือมีเหง่ือออก      
7 ทานรูสึกวาไมมีสมาธิ ไมสามารถควบคุมตัวเองได      
8 ทานรูสึกปากแหงหรือคอแหง      
9 ทานรูสึกเหนือ่ยลา ออนเพลีย หมดเรี่ยวแรง      
10 ทานมีอาการปวดศีรษะ      
11 ทานรูสึกเบื่อหนาย ไมกระฉับกระเฉง      
12 ทานมีอาการปวดหลัง      

13 
ทานรูสึกวากลามเน้ือตึง เกร็งตามไหล คอ หรือ 
หลัง 

     

14 ทานรูสึกแสบตา หรือมีน้ําตาไหล      
15 ทานชอบคิดเรื่องเดิมๆ วกไปวนมา      
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ขอ 
ในรอบ 1 เดือนที่ผานมาทานมีอาการ

ดังตอไปน้ีหรือไม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

16 
ทานชอบคิดเรื่องจุกจิก เรื่องตางๆ ที่ทําใหทานไม
สบายใจ 

     

17 
ทานไมสามารถควบคุมความคิด ความวิตกกังวล
เรื่องตางๆ ได 

     

18 
ทานรูสึกเปนทุกขทอแท สิ้นหวัง หรือรูสึกหดหู 
เศราซึม 

     

19 ทานรูสึกหงุดหงิด ฉุนเฉียวหรือโกรธงาย      

20 
ทานรูสึกวามักถูกคนอ่ืนดูถูก หรือดูหม่ินเหยียด
หยาม 

     

21 
ทานรูสึกละอายที่จะกระทําหรือคิดในสิ่งตางๆ ทั้ง
ที่เปนเรื่องปกต ิ

     

22 ทานรูสึกหวาดระแวง หรือหวาดกลัวโดยไรเหตุผล      

23 
ทานรูสึกวาอยูในภาวะที่กดดัน หรือรูสึกวาตนเอง
เก็บกด 

     

24 ทานมักรูสึกสับสนอยูเปนประจํา      
25 ทานมีความคดิที่ยุงเหยิงและไมเปนระเบยีบ      
26 ทานรูสึกเหนด็เหนื่อยเพราะงานที่ทําหนักเกินไป      
27 ทานมักถูกเบีย่งเบนความสนใจไดงาย      
28 ทานมักขาดความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ      
29 ทานมักมองผูอ่ืนในแงราย หรือไมเปนมิตรกับผูอ่ืน      
30 ทานรูสึกขาดความม่ันใจ      
31 ทานมีความรูสึกไมยินดียินรายตอผูอ่ืน      
32 ทานรูสึกไมอยากติดตอประสานงานกับผูอ่ืน      
33 ทานรูสึกอยากสูบบุหรี่เวลาเกิดความเครียด      

34 
ทานรูสึกอยากด่ืมเคร่ืองด่ืมที่มีสวนผสมของ
แอลกอฮอลเวลาเกิดความเครียด 

     

35 
ทานมีอาการอยากอาหารเพ่ิมขึ้น หรือทานอาหาร
ไดเพิ่มขึ้นเวลาที่เกิดความเครียด 

     

36 ทานมีอาการนอนไมหลับหรือนอนหลับไดนอยลง      
37 ทานรูสึกวุนวายและรีบเรงอยูเสมอ      
38 ทานรูสึกวาตนเองถูกควบคุมอยูตลอดเวลา      
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
คําชี้แจง กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงสอดคลองกับความรูสึก

ของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยมีตัวเลือก ดังนี้ 
 
  5   หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง  
  4   หมายถึง  เห็นดวย 
       3   หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
  2   หมายถึง  ไมเห็นดวย 
               1   หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

ขอ ประสิทธิภาพการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1 
ทานปฏิบตัิงาน โดยผลงานที่ไดมีมีความถูกตอง
เรียบรอยไมมีขอผิดพลาด 

     

2 
ทานมีความรูความเขาใจงานในหนาที่เพียงพอ 
และสามารถเรียนรูงานในสายงานอื่นที่เก่ียวของ
ไดเปนที่นาพอใจ 

     

3 
ทานสามารถปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายไดอยาง
ถูกตอง สมบูรณและเปนที่ไววางใจไดเสมอ 

     

4 
ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จกอน
เวลาที่กําหนด 

     

5 
ทานประสานงานและใหความรวมมือเปนอยางดีใน
การปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนจนทําใหงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย 

     

6 
ทานปรับเปลีย่นวิธีการในการบริหารทรัพยากร
ของหนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุดภายใต
สถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

     

7 
ทานสามารถจูงใจใหผูอ่ืนมีคานิยมในการทํางานที่
เพ่ิมขึ้น เพ่ือเพ่ิมมูลคางานของตนเอง 

     

8 
ทานไดจัดระบบการใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร
และบริหารใหมีความประหยัดไมซ้ําซอนและเกิด
ประโยชนสูงสดุ 
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ขอ ประสิทธิภาพการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

9 
ทานปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องของการ
ประหยัด การใชวัสดุและการบํารุงรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชงานของหนวยงาน 

     

10 
ทานสามารถเรียนรูขั้นตอนและเทคนิคการทํางาน
ใหมๆ จากการทดลองและฝกปฏิบตัิจนชํานาญ
เพ่ือเพ่ิมมูลคางานของตน 

     

11 
ทานปรับปรุงการทํางานโดยลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานทีเ่รงดวนจนประสบความสําเร็จ 

     

12 
ทานบริหารและจัดสรรเวลาในการปฏิบตัิงานโดย
มุงเนนการสงมอบงานใหไดตามกําหนดเวลา 

     

13 
ทานพัฒนาตนเองใหสามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือการ
บริหารทรัพยากรไดเปนอยางดีภายในเวลาอัน
จํากัด 

     

14 
ทานปรารถนาใหงานที่ทําสําเร็จลุลวงอยางมี
คุณภาพและไดมาตรฐานสูงภายใตเง่ือนไขเวลาที่
กําหนด 

     

 
ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
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