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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ปัจจุบันตลาดสินค้าเครื่องมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ (Medical Equipment) 
ทั่วโลกมีอัตราการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง สม่่าเสมอ ไม่ผันแปรตามสภาพทางเศรษฐกิจ เนื่องจาก
การใช้จ่ายด้านการรักษาสุขภาพมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นทุกปีไม่ว่าภาวะเศรษฐกิจของประเทศจะเป็นเช่นไร 
รัฐบาลของประเทศต่างๆไม่อาจตัดงบประมาณการใช้จ่ายในด้านการรักษาสุขภาพของประชาชนลงได้  
ซึ่งราคาของสินค้าประเภทนี้จะมีราคาสูงมาก บางชนิดมีมูลค่าหลายสิบล้านบาท (อุกฤช กิจศิริเจริญชัย, 
2553) จากประชุมนานาชาติที่ประเทศไทยเรื่อง “เครื่องมือแพทย์ ครั้งที่ 1” พญ.มาร์กาเร็ต ซาน 
ผู้อ่านวยการองค์การอนามัยโลก กล่าวว่า ในการเข้าถึงเครื่องมือแพทย์และการใช้อย่างเหมาะสมนั้น 
ราคาถือเป็นอุปสรรคส่าคัญต่อการเข้าถึง ซึ่งพบว่าที่ผ่านมามีการพัฒนาการผลิตเครื่องมือแพทย์ที่
ราคาแพง ท่าให้การจัดหาเครื่องมือแพทย์มีความแตกต่างมากระหว่างประเทศร่่ารวยและยากจน 
นวัตกรรมการออกแบบเชิงการแพทย์ (Medical Design) อาจหมายถึง เครื่องมือ อุปกรณ์ วัสดุ 
รวมถึงซอฟต์แวร์ต่างๆ ที่น่ามาใช้กับร่างกายมนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการวินิจฉัย การป้องกัน 
การติดตาม การรักษา หรือการบรรเทาโรค บรรเทาอาการบาดเจ็บ หรือความบกพร่องทางกาย  ใน
ภาวะที่ยุคนี้มีความเจริญก้าวหน้าจากการพัฒนาในแต่ละด้าน โดยอาศัยเทคโนโลยีต่างๆที่เข้ามาช่วย
อ่านวยความสะดวก  ไม่ว่าจะเป็นด้านการติดต่อสื่อสารที่ไร้พรหมแดน การคมนาคมขนส่งที่มีความ
รวดเร็วและหลากหลายช่องทาง  เป็นการแสดงให้เห็นถึงการเจริญก้าวหน้าของสภาพเศรษฐกิจ ด้าน
การเมือง ด้านเทคโนโลยี และด้านวัฒนธรรม ที่เรียกสภาวะในโลกปัจจุบันว่า “ยุคโลกาภิวัตน์” 
 กลไลในการน่าเข้าเครื่องมือแพทย์เป็นธุรกิจประเภทหนึ่งที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องใน
ภาคส่วนของการผลิตเทคโนลียีที่มีความทันสมัยและเป็นธุรกิจที่มีการเติบโตขึ้นของหน่วยงานเอกชนที่
ประกอบธุรกิจด้านการจ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ โดยน่าเข้า เครื่องมือแพทย์เพื่อจ่าหน่ายให้กับ
โรงพยาบาลต่างๆ ทั่วประเทศ ทางบริษัทต้องด่าเนินธุรกิจโดยมีการปรับตัว มีการแข่งขัน และพัฒนา
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้การด่าเนินการของธุรกิจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสามารถ
แข่งขันกับผู้น่าเข้าเครื่องมือแพทย์รายอ่ืนๆได้ทางบริษัทมี 2 กลุ่มที่เอ้ือต่อกัน ทั้งภายในบริษัทคือ
พนักงานที่ช่วยเหลือประสานงานอยู่เบื้องหลังให้กับผู้แทนขาย และภายนอกคือผู้ที่เป็นผู้แทนขายมี
หน้าหน้าที่ไปพบกับกลุ่มลูกค้าซึ่งเป็นกลยุทธ์การขายและการบริการลูกค้า พนักงานในบริษัททุกคน
นั้นถือเป็น “กุญแจส่าคัญ” แรงขับเคลื่อนของการสร้างยอดขายและเป็นการเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขัน ทางด้านส่วนแบ่งทางการตลาด และการรับรู้ต่อตราสินค้าในประเทศที่มีภาวะทางเศรษฐกิจ
เติบโตอย่างรวดเร็ว (โทเทิล  ควอลิตี้  พีอาร์, 2559) เพ่ือให้กระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพและสา
มารแข่งขันได้ โดยเฉพาะเมื่อภาวะแวดล้อมรอบตัวในการด่าเนินธุรกิจนั้นถูกปรับเปลี่ยนไปตาม 
ปัจจัยต่างๆที่เกิดขึ้น ซึ่งการปรับโครงสร้างผลิตของไทยนั้น ไม่เพียงแต่เพื่อการรองรับประชาคม
อาเซียนเท่านั้น แต่ควรจะเป็นการปรับโครงสร้างการผลิต เพ่ือเป็นการขยายฐานของธุรกิจให้กว้างขึ้น
จากขอบเขตของกลุ่มลูกค้าเดิม 
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 ที่ผ่านมาความเครียดทางสภาพแวดล้อมในการท่างานในยุคปัจจุบันต้องอยู่ในสภาวะการ
แข่งขันกับตนเองและสังคมแวดล้อม เพ่ือที่จะอยู่รอดได้ในสังคมอย่างเป็นสุข ภาวะความเครียดสามารถ
เกิดขึ้นได้กับทุกคนและเป็นปัญหาระดับบุคคลตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุดจนถึงผู้ที่ท่างานในระดับปฏิบัติงาน
ทั่วไป ในเรื่องการเผชิญความเครียดซึ่งแต่ละคนจะมีวิธีการลดระดับความเครียดแตกต่างกัน  การท่างาน
ของพนักงานในบริษัทต้องเผชิญกับความเครียดอยู่เสมอเพราะเป็นงานเกี่ยวกับชีวิตมนุษย์ ความเป็น
ความตายความทุกข์ทรมานของผู้ป่วยโรคต่างๆ ตลอดจนการปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าและญาติของผู้ป่วย ที่
ผ่านมานั้นความเครียดในการท่างานเป็นสิ่งส่าคัญ เพราะในแต่ละอาชีพสามารถท่าให้เกิดความเครียด
แตกต่างกันออกไป ซึ่งสอดคล้องกับ (พสุ เดชะรินทร์, 2536: 85 - 87) ที่กล่าวว่าอาชีพบางอาชีพสามารถ
ก่อให้เกิดความเครียดได้ง่ายกว่าบางอาชีพ ตัวอย่างเช่น คนที่ต้องท่างานที่ต้องอาศัยการตัดสินใจที่
รวดเร็วและมีความส่าคัญมาก หรืองานที่ท่าและตัดสินใจหลังก่อให้เกิด ผลที่ส่าคัญตามมา จะมี
ความเครียดมาก 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรทางด้านลักษณะงานนั้น ไดแก ความมี
อิสระในการท่างาน ความทาทายในการท่างาน ลักษณะงานที่ตองปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจใน
งาน และการมีสวนรวมในการบริหารงาน ความรูสึกวาตนมีความส่าคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกร
เป็นที่พ่ึงพาได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
(วณีพันธ ฉัตรเนตร, 2545) และกิลเมอร์ (Gillmer, 1965, 254 – 255, อ้างถึงใน เพ็ญแข ช่อมณี, 
2544: 6) ได้ให้ ความหมายไว้ว่าผลของเจตคติต่าง ๆ ของบุคคลที่มีต่อองค์กร องค์ประกอบของ
แรงงาน และมีส่วนสัมพันธ์กับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท่างานซึ่งความพึงพอใจนั้นได้แก่ 
ความรู้สึกมีความส่าเร็จในผลงาน  ความรู้สึกว่าได้รับการยกย่องนับถือ และความรู้สึกว่า มี
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน สอดคล้องจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก 
ความเป็นอสิระ ส่วนตัวอย่างมากในงานที่ได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่านี้
จะท่าให้เกิด ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ส่วนความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน 
สิ่งเหล่านี้ จะท่าให้เกิดความผูกพันในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่
เกี่ยวกับงาน ของตนเองจะท่าให้รู้สึกต่อองค์การในระดับต่่า บารอน (Baron, n.d., อ้างถึงใน 
ประพันธ์ พุทธานุ, 2543:  20-21)  
 ในภาคส่วนของการจัดการของสรรทรัพยากร องค์กรควรให้ความส่าคัญต่อ “คน” ซึ่ง
เป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุดขององค์กร องค์กรต้องใช้กลยุทธ์ในการสรรหา “คนเก่ง”  และมีความ
พร้อมที่จะตอบรับต่อการเปลี่ยนแปลงจากสภาพภายนอก การบริหารคนเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อนมาก 
แม้แต่องค์กรที่มีสภาพการท่างานที่มั ่นคงก็มีปัญหาในเรื ่อง นี้ และยิ่งมีความซับซ้อนยิ่งขึ้น   
เพ่ือสภาพแวดล้อมภายนอกเปลี่ยนไป ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยใดก็ตาม องค์กรต้อง
พร้อมรับมือต่อสิ่งที่ไม่ได้ค่านึงถึงเสมอ เช่นเดียวกับองค์กรที่เราไม่สามารถไปควบคุมสภาพแวดล้อม
ภายนอกขององค์กรได้ ไม่ว่าจะเป็นสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี กฎหมาย  
ภัยธรรมชาติ ลูกค้า คู่ค้า คู่แข่ง องค์กรต้องท่าการติดตาม ประเมิน (Monitoring) สิ่งที่คาดว่าจะ
เกิดข้ึนได้ในอนาคตอย่างต่อเนื่อง และปรับกลยุทธ์ทางด้าน การวางแผน การจัดการองค์กร การชี้น่า 
และการควบคุม ให้มีความสอดคล้อง สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิดขึ้นนั้นได้  
(พงศ์ศรันย์  พลศรีเลิศ, 2554) เพ่ือให้พนักงานไม่เกิดความตรึงเครียดจากการท่าท่างานและยังคงเป็น
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การยกระดับผลการด่าเนินการขององค์กร แบบยั่งยืน (Sustainable organization) เป็นสิ่งที่องค์กร 
สมัยใหม่ให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ง (ปรารถนา ปุณณกิติเกษม, 2553) 
 ทุกปัจจั ยล้ วนแต่ เป็นส่ วนหนึ่ งที่ มีส่ วนในการก่ าหนดอัตราค่าจ้ างค่ าตอบแทน 
(Compensation) คือ ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงิน
หรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก่าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ
ครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น (ส่านักพัฒนาระบบจ่าแนกต่าแหน่งและค่าตอบแทน, 2556) ปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่ออัตราค่าจ้างนั้นมีหลายประการด้วยกัน ที่ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับการก่าหนดอัตราค่าจ้าง ทั้ง
โดยทางตรงและโดยทางอ้อม ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ประกอบขึ้นด้วยสภาพเงื่อนไขของตลาดแรงงาน อัตรา
ค่าจ้างที่ใช้อยู่โดยทั่วไป ต้นทุนค่าครองชีพ และความสามารถ ในการจ่ายของนายจ้าง ตลอดจนอ่านาจ
การต่อรองของสหภาพแรงงานโดยตรงและส่าคัญที่สุด เป็นตัวก่าหนดอัตราค่าจ้างก็คือ “ค่าของงาน
เปรียบเทียบกับงานอ่ืนๆ” การก่าหนดอัตราค่าจ้างเงินเดือนที่เป็นธรรม มีมาตรฐานและเป็นที่ยอมรับของ
พนักงานในองค์กรจะท่าให้องค์กรได้รับประโยชน์ที่ส่าคัญคือ ท่าให้พนักงาน บุคลากรมีขวัญก่าลังใจใน
การปฏิบัติงาน ตามหน้าที่และขอบเขต ช่วยลดปัญหาความเลื่อมล้่าของพนักงานภายในองค์กรได้ เช่น 
เรื่องเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล และเงินบ่าเหน็จเมื่อออกจากงาน ผลประกอบการของ
องค์กรเพ่ิมขึ้น และเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันขององค์กรในกระแสโลกาภิวัฒน์ในท้ายที่สุด (สนั่น เถาชารี, 
2555)  
 ในชีวิตของเราต้องมีความสัมพันธ์อยู่กับบุคคลหลายประเภท แต่ละประเภทล้วน มี
ปทัสถานใน การปฏิบัติต่างกันออกไปความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์เกิดขึ้นอย่างมีเงื่อนไข และเงื่อนไขที่
ส่าคัญ คือ ท่าทีและความรู้สึกที่เราแสดงต่ออีกฝ่ายหนึ่ง ท่าทีเหล่านี้มีผลอย่างยิ่ง ต่อการเริ่มต้นและ
การสิ้นสุดความสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน ซึ่งกระบวนการเกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นเป็นไป 
(NovaBizz, 2015) สอดคล้องกับด้านสัมพันธภาพเป็นเรื่องส่าคัญของการด่าเนินชีวิตทั้งในระดับ
ส่วนตัว และระดับส่วนรวม การติดต่อเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนเกิดขึ้นเป็นประจ่าในชีวิตของทุกคน เป้าหมาย
หลักในการติดต่อ หรือสร้างความสัมพันธ์ ก็คือ การท่าให้บุคคลที่สัมพันธ์ด้วยมีส่วน ท่าให้ความ
ต้องการของเรา บรรลุผลนั่นเอง (สุรพล พยอมแย้ม, 2558) การปฏิบัติงานทุกอย่างย่อมมีอุปสรรค
ทั้งสิ้น แต่ถ้าหากว่าคนเราทุกคนรู้จักคิดและสร้างความสัมพันธ์เชิงกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน แล้ว
น่ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ คนเราก็จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ด้วยความ
ศรัทธา ความรัก ความนับถือ ความภักดี  ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ให้ความสนับสนุนร่วมมือ
ร่วมใจในการด่าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมาย ในการอยู่ร่วมกันได้ อย่างมีความสุขยิ่งขึ้น (ธวัช  
ดารารัตน์,  2558) 
 ปัจจัยส่าคัญหนึ่งในกิจกรรมการลดความเครียดด้านวัฒนธรรมองค์กรเป็นเงื่อนไขที่ส่าคัญ
มากที่สุดที่จะน่าพาองค์กรไปสู่ความส่าเร็จและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้ต้องมี
ลักษณะที่ส่าคัญ คือ ต้องมีความโน้มเอียงด้านบวกต่อความรู ้ไม่มีสิ ่งขัดขวางความรู้นอกจากนี้
นักวิชาการและผู้บริหารส่วนใหญ่เชื่อว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลที่ส่าคัญต่อประสิทธิภาพองค์กร
และคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์กร ดังนั้น รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการจัดการความรู้
จึงเป็นสิ่งส่าคัญที่จะท่าให้การจัดการความรู้ประสบความส่าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

http://www.novabizz.com/
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(บุญส่ง หาญพานิช, 2546) ได้สอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2547) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นระบบของค่านิยมของสมาชิกภายใน องค์กรที่จะแสดงออกและสะท้อนความเป็น
องค์กรนั้น ๆ โดยโครงสร้างองค์กรจะเปรียบเสมือนร่างกาย ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่งได้ 4 
มุมมอง วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมที่เน้นท่างาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
และวัฒนธรรมที่เน้นแบบเป็นผู้น่า เป็นจิตใจขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อการแสดงออกและความก้าวหน้า
ขององค์กร 
 การจัดการกับความเครียดหรือกิจกรรมการลดความเครียดนั้นสามารถแบ่งเป็น 3 แบบ 
คือ การจัดการกับความเครียดแบบแก้ที่ปัญหา แบบแก้ด้วยอารมณ์ แบบการบรรเทา (อ่าภร ประคองจิต, 
2536: 1) ถ้าบุคคลใช้วิธีจัดการกับความเครียดได้ส่าเร็จ จะส่งผลให้บุคคลมีสุขภาพทั้งทางร่างกาย
และจิตใจดีขึ้น มีขวัญก่าลังใจในการท่างานหน้าที่ของสังคมได้อย่างเหมาะสม แต่ถ้าบุคคลจัดการกับ
ความเครียดไม่ส่าเร็จจะท่าให้เกิดความเครียดในระดับสูง โดยแสดงออกมาเป็นกิริยาทั้งทางด้าน
ร่างกาย จิตใจ และสังคม รวมถึงการดูแลรักษาพนักงานที่มีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์กรและสามารถ
ท่างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ จึงเป็นสิ่งที่ท้าทายที่ผู้บริหารในทุกองค์กรต้องให้ความส่าคัญแม้ว่าจะ
มีปัจจัยหลายประการที่เป็นตัวกระตุ้นให้เพ่ิมผลผลิตซึ่งได้แก่ ความส่าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน ความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ เป็นต้น (อุบลพรรณ เอ่ีอมโภคลาภ, 2543) 
และ (ปริยาพร วงษ์อนุตรโรจน์, 2532) ยังมีอีกปัจจัยหนึ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสนใจนั่นคือ ภาวะ
ความเครียดของพนักงานที่อาจเกิดจากการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะมาจาก ลักษณะของงาน ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน นโยบายองค์กร ผลตอบแทน และสภาพแวดล้อมในการท่างาน ที่อาจส่งผลให้พนักงาน
เกิดความเครียดก่อให้เกิดการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพได้ (ปวิตรา  ลาภละมูล, 2557) 
 ที่ผ่านมาก็พบว่ามีปัจจัยที่ลดความเครียดโดยเฉพาะการจัดการสภาพแวดล้อมในการ
ท่างาน จากความเครียดที่เกิดขึ้นเมื่อร่างกายได้รับการตอบสนองและยังส่งถึงจิตใจ อารมณ์หรือทาง
ร่างกาย ความเครียดเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตประจ่าวันของเรา มาจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นรอบๆตัวเรา 
ผลกระทบของความเครียดอาจจะดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับวิธีการที่คุณจัดการกับมัน (ศิริชัย ทรัพย์ศิริ, 
2555) กล่าวว่า ถ้าเราจัดการความกังวลได้ดีเราก็จะมีประสิทธิภาพในการท่างานดีขึ้น เร าจะมี
ความสุขประสิทธิภาพสูงขึ้น แล้วเราจะสามารถจัดการตัวเอง สร้างสัมพันธภาพได้ดีในการท่าให้งาน
ประสบผลส่าเร็จ เนื่องจากงานปัจจุบันต้องอาศัยความร่วมมือหลายฝ่าย ไม่มีงานไหนที่จะส่าเร็จโดย
ใช้สาขาวิชาชีพเดียวในปัจจุบัน การฝึกจัดการตัวเองโดยเฉพาะเรื่องความเครียดและความกังวลเป็น
การเติมศักยภาพในให้น่าออกมาใช้ได้ดีขึ้น การให้ความส่าคัญกับสิ่งซึ่งเป็นทั้งต้นทุนที่สูงที่สุด และ
เป็นสิ่งที่มีคุณค่าที่สุดส่าหรับองค์กร ก็คือ พนักงาน (โทเทิล  ควอลิตี้  พีอาร์, 2559) 
 จากปรากฏการณ์ข้างต้นจึงท่าให้ผู้วิจัยสนใจจะศึกษาปัจจัยดังนี้ ปัจจัยทางด้านลักษณะ
งาน ปัจจัยการจัดการ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปัจจัยวัฒนธรรม
ภายในองค์กรนั้น นับว่าเป็นเรื่องที่ส่าคัญส่าหรับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท่างานส่ วนบุคคลของ
พนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ เนื่องจากพนักงานทุกคนถือเป็นต้นทุนที่สูงที่สุดและมี
การติดต่อกับกลุ่มลูกค้าทางตรงและทางอ้อมจึงเป็น “กุญแจส่าคัญ” ในการขับเคลื่อนของการสร้าง
ยอดขายของธุรกิจนั้น ในเรื่องของการรักษาฐานลูกค้าแต่ละแผนกแยกตามผลิตภัณฑ์ พนักงานทุกคน
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จะมีความช่านาญเฉพาะด้านที่แตกต่างกัน ซึ่งแต่ละแผนกมีวิธีการดูแลของกลุ่มลูกค้าที่แตกต่างกัน  
จึงเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดการแข่งขันและความเครียดจากการท่างานขึ้น รวมถึงองค์กรที่จ่าหน่าย
เครื่องมือแพทย์ควรตระหนักถึงกิจกรรมการลดความเครียดจากการท่างานเพ่ือให้ประสบความส่าเร็จ
ดังเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ในแผนระยะสั้นและแผนระยะยาว  

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลด
ความเครียดในการท่างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดล โครงสร้างองค์ประกอบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของ
พนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research hypothesis) 
 โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ่าหน่าย
เครื่องมือแพทยส์อดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยนี้ผู้วิจัยมีความต้องการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท่างานส่วนบุคคลของ
พนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ มีขอบเขตดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ในการศึกษานี ้ม ีเนื ้อหาของการวิจัยมุ ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัย     
บางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท่างาน
ส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์  4 บริษัท จ่านวน 412 ได้แก่ บริษัท
เมดโทรนิค บริษัทบอสตัน บริษัทเซนต์จูด และบริษัทไฟเซอร์ ผู้วิจัยได้ท่าการศึกษาใน 2 ส่วนด้วยกัน 
คือ ตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายในดังนี้ 
  ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variables) จ่าแนกเป็น 3 ตัวแปรสังเกตได้ คือ 

  1. ปัจจัยลักษณะงาน 
    1.1 ความหลากหลายของทักษะ 
   1.2 ความชัดเจนของงาน 
   1.3 ความส่าเร็จของงาน 
   1.4 ความมีอิสระในงาน 
   1.5 การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
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  2. ปัจจัยการจัดการ 
   2.1 การวางแผน 
   2.2 การจัดการองค์กร 
   2.3 การชี้น่า 
   2.4 การควบคมุ 
  3. ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   3.1 การเข้ากลุ่ม 

   3.2 อ่านาจการควบคุม 
   3.3 ความรักใคร่ผูกพัน 
  ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables) มี 3 ตัวแปร   

  1. ปัจจัยค่าตอบแทน 
   1.1 การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
   1.2 การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
  2. ปัจจัยวัฒนธรรม 

   2.1 วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
 2.2 วัฒนธรรมที่เน้นท่างาน 
 2.3 วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
 2.4 วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น่า 

  3. กิจกรรมการลดความเครียด  
 3.1 การออกก่าลังกาย 
 3.2 กิจกรรมบ่าบัด 
 3.3 กิจกรรมให้ความสุข 

2. ขอบเขตด้านประชากร 
    ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่อยู่ในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

3. ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
  ส่าหรับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้พิจารณาถึงลักษณะข้อมูลการวิจัยที่ต้องใช้สถิติการ

วิเคราะห์ขั้นสูงคือการวิเคราะห์เส้นทาง (Structural Equation Modeling: SEM) จึงก่าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าวงให้มีความสอดคล้องกับการใช้สถิติเป็นเบื้องต้น คือ ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่
เป็นเกณฑ์ส่าหรับการก่าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างคือต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 10 คนต่อ 1
พารามิเตอร์ตัวอย่าง (Hair, Black, Babin and Anderson, 2010) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็น
พนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ตัวแปรที่ใช้มีจ่านวน 21 ตัวแปร ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงใช้
กลุ่มตัวอย่างจ่านวน 210 ตัวอย่าง แต่เพ่ือเพ่ิมความเชื่อมั่นของข้อมูลให้มากขึ้น ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิม
จ่านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 30 ตัวอย่าง รวมเป็น 240 ตัวอย่าง 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 จากภาพที่ 1 อธิบายกรอบแนวคิดในการวิจัย สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย 5 
ปัจจัยด้วยกันที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดซึ่งมีดังนี้ ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยการจัดการ 
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องค์ประกอบรวมถึงเป็นแนวทางในการลดความเครียดจากกิจกรรมจากการท่างานส่วนบุคคลของ
พนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรทั้ง 5 

               

               

               

                  

            

              

            

          

Schermerhorn (1996) 
โพชฌงค์ ทองน้อย (2557) 
Hackman and Oldman (1980) 
Lawrence (1987) 
ชินานนท์ ชูสกุล (2549) 
นรุตม์ พรประสิทธิ์ (2554) 

 

สมภพ เรืองตระกูล (2547) 
แพง ชินพงศ์ (2558) 
จ่าลอง ดิษยาณิช (2545) 
อรวรรณ รอนราญ (2552) 
Lewis and Robinson (1986) 
Bowman and Stern (1995) 
นิธิพันธ์ บุญเพิ่ม (2553) 
อาทิตยา โชติส่าราญ (2554) 
ยุพดี ชิดเดือน (2556) 
 

Gordor and Ditomaso (1992) 
สุพิชญาย์ อดิศัยรัตกุล (2551) 
สมจินตนา คุ้มภัย (2553) 
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ปัจจัยดังต่อไปนี้ ปัจจัยลักษณะงานประกอบด้วย 5 ประเภทได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความ
ชัดเจนของงาน ความส่าเร็จของงาน ความมีอิสระในงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ส่งผลไปยัง
ปัจจัยค่าตอบแทน รวมถึงปัจจัยลักษณะงานยังส่งผลไปยังกิจกรรมการลดความเครียด ปัจจัย
ค่าตอบแทนประกอบด้วย 2 ประเภทได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ และการจ่ายค่าตอบแทน
ทางอ้อม ส่งผลไปยังกิจกรรมการลดความเครียด ปัจจัยการจัดการประกอบด้วย 4 ประเภทได้แก่ การ
วางแผน การจัดการองค์กร การชี้น่า และการควบคุม ส่งผลไปยังกิจกรรมการลดความเครียด ปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลประกอบด้วย 3 ประเภทได้แก่ การเข้ากลุ่ม อ่านาจการควบคุม และความ
รักใคร่ผูกผัน ส่งผลไปยังปัจจัยทางด้านวัฒนธรรม รวมถึงปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลได้ส่งผลไป
ยังกิจกรรมการลดความเครียด และปัจจัยวัฒนธรรมประกอบด้วย 4 ประเภทได้แก่ วัฒนธรรมที่เน้น
บทบาท วัฒนธรรมที่เน้นท่างาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมที่เน้น
แบบเป็นผู้น่า ส่งผลไปยังกิจกรรมการลดความเครียด จากปัจจัยของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรทั้ง 
5 ด้าน จะส่งผลทุกปัจจัยไปยังกิจกรรมลดการลดความเครียด  โดยผู้วิจัยแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 
การออกก่าลังกาย กิจกรรมบ่าบัด และกิจกรรมให้ความสุข 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
 ผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท่างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่
จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ผู้วิจัยคาดว่าจะช่วยให้เกิดประโยชน์ดังนี้ 

1. ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการ
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่าให้ทราบถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรว่าต้องก่าหนดหรือพัฒนา
แนวทางในการด่าเนินงานไปในทิศทางใดจะเกิดผลดีที่สุด 

2. ผลการวิจัยเป็นแนวทางในการน่าวิธีการลดความเครียดจากสถานการณ์ต่างๆที่
เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกบริษัทมาปรับใช้ให้สอดคล้องกันกับระดับความเครียดที่เกิดขึ้น 
ตระหนักถึงมีกิจกรรมใดที่สามารถช่วยให้ลดหรือบรรเทาความเครียดจากการท่างานของพนักงานใน
บริษัท 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ  

 ปัจจัยเชิงสาเหตุ หมายถึง เป็นปัจจัยในสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรม
การลดความเครียดในการท่างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ่าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง การด่าเนินธุรกิจให้อยู่รอดได้ในปัจจุบันเป็นสิ่งที่ 
ท้าทายอย่างยิ่งต่อผู้บริหารมืออาชีพซึ่งจะเห็นได้ชัดว่ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในโลกของเราเป็น
อย่างมากในแทบทุกด้านต้องมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กรซึ่งประกอบด้วย 5 ปัจจัย
ด้วยกัน คือ ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยการจัดการ ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล และปัจจัยวัฒนธรรม 
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 ปัจจัยลักษณะงาน หมายถึง ระบุถึงขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบงานต่าแหน่งงาน
หนึ่งๆ ในองค์กร รวมทั้งระบุถึงคุณสมบัติที่จ่าเป็นของต่าแหน่งงานนั้นๆ ด้วย ทั้งนี้ก็เพ่ือให้มีความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน และบริหารงานบุคคลขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ความหลากหลาย
ของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความส่าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ 

 ปัจจัยการจัดการ หมายถึง เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อบรรลุ เป้าหมายที่ต้องการ กระบวนการที่ท่าให้บรรลุถึง
เป้าหมายขององค์กรประกอบด้วย 4 หลักคือ การวางแผน การจัดการองค์กร การชี้น่า การควบคุม
เป็นต้น 

 ปัจจัยค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด่าเนินการ ในการจ่ายผลตอบแทนแบบจูง
ใจและการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม คือ ค่าจ้างหรือเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืนซึ่งบริษัท
ก่าหนดให้กับพนักงานโดยผ่านสัญญาจ้าง เป็นค่าตอบแทนที่พนักงานในบริษัทมีคาดหวังจากการ
ท่างานที่เหน็ดเหนื่อย เป็นต้น 

 ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง พนักงานทุกคนต้องการเป็นที่ยอมรับของคน
ภายในบริษัท ท่าให้ตัวเองมีความรู้สึกภาคภูมิใจ รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่าในบริษัทที่ท่าอยู่ รู้สึกว่าตนเอง
มีตัวตน หรือในของการประสานงานกันในบริษัทเป็นไปได้ด้วยดี ไม่ทะเลาะกันหรือไม่รู้สึกไม่ชอบกัน 
เรียกง่ายๆ 3 หลักนี้คือ การเข้ากลุ่ม อ่านาจการควบคุม และความรักใคร่ผูกผัน เป็นต้น 

 ปัจจัยวัฒนธรรม หมายถึง เป็นปัจจัยที่ท่าให้พนักงานบางคนรับรู้ได้โดยวัฒนธรรมภายใน
องค์กรและเป็นทิศทางท่ีทุกคนในองค์กรจะร่วมมือกันรวมถึงสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กรแบ่งออกเป็น 
4 ด้าน คือ เน้นบทบาท เน้นหน้าที่ เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล และเน้นการเป็นผู้น่า เป็นต้น 

 เครื่องมือแพทย์ หมายถึง เครื่องมือที่มีขั้นตอนในการใช้งานที่ยากต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะในด้านการแนะน่าหรือให้ค่าปรึกษาของการใช้งาน ยกตัวอย่างเช่น เครื่องผลิตออกซิเจน 
เครื่องดูดเสมหะและของเหลว เครื่องผลิตออกซิเจน เครื่องจี้ไฟฟ้า เครื่องกระตุ้นหัวใจ เครื่องกระตุก
หัวใจ เป็นต้น ดังนั้นการน่าไปใช้งานก็ควรมีผู้เชี่ยวชาญหรือบุคลากรในทางการแพทย์เป็นผู้ควบคุม 

 ความเครียด หมายถึง  เกิดจากสภาวะที่พนักงานได้รับจากการปฏิบัติงานตามสายงานที่
บุคคลนั้นได้ปฏิบัติอยู่ ในด้านของความรู้สึก ความเครียดนั้นสามารถส่งผลได้ทั้ งทางบวกและทางลบ 
อาจเกิดจากผลทางตรงและผลทางอ้อมขึ้นอยู่กับเหตุการณ์หรือตามสถานการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับและ
ส่งผลต่อความรู้สึก  

 กิจกรรมการลดความเครียด หมายถึง กิจกรรมหรือวิธีการลดความเครียดเพื่อเป็น
แนวทางในการลดความเครียดให้ลดลงจากการท่างาน เพื่อพยายามระงับ แบ่งเบา หรือขจัด
ความเครียด หรือสิ่งที่มาคุกคามท่าให้เกิดภาวะความเครียด ซึ่งได้แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การออก
ก่าลังกาย กิจกรรมบ่าบัด และกิจกรรมให้ความสุข 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 การศีกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่
จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางใน
การศึกษาดังนี ้

1. แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
2. แนวคิดทฤษฎีลักษณะงาน 
3. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการ 
4. แนวคิดเก่ียวกับค่าตอบแทน 
5. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
6. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมภายในองค์กร 
7. แนวคิดเก่ียวกับกิจกรรมการลดความเครียด 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 แนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่กล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป จะกล่าวถึงผล
การปฏิบัติงาน (Performance) ซึ่งถือได้ว่าเป็นเรื่องเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
(Efficiency) คือ เมื่อมีผลการปฏิบัติงานดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงาน
ไม่ดีก็ถือว่าประสิทธิภาพในการท างานต่ า ซึ่งในส่วนของความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ ได้มีผู้ให้
ความหมายต่างๆ ไว้ที่ส าคัญมีดังนี้ 
 สมยศ นาวีการ (2544) ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การ
รับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กร ขึ้นอยู่กับความต้องการและบุคลิกภาพของแต่
ละบุคคล การรับรู้เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน โดยบรรยากาศขององค์กร
สามารถรับรู้ได้จากคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมโดยตรงและโดยอ้อม สภาพแวดล้อมในการท างาน
จะเป็นแรงกดดันที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคล นอกจากสภาพแวดล้อม
ในการท างานจะมีลักษณะเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่เห็นได้ขององค์กร เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์ 
และแบบของความเป็นผู้บังคับบัญชากับขวัญก าลังใจและพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 จ ารูญ พรมสุวรรณ (2533) ให้ความหมายของ สภาพแวดล้อมในการท างานว่า หมายถึง
สภาพของร่างกายเกี่ยวกับการท างาน จ านวนงาน ขอบข่ายของงาน เครื่องอ านวยความสะดวกความ
เหมาะสม ความพอเพียงของเครื่องมือเครื่องใช้ 

 สมยศ นาวีการ (2544) สรุปว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งในองค์กรที่มีต่อโครงสร้างองค์กร การจ่ายค่าตอบแทน กระบวนการบริหารการตัดสินใจ
สั่งการ การติดต่อสื่อสาร และพฤติกรรมของคนในองค์กร ซึ่งประกอบด้วยความเอาใจใส่สนับสนุน
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ช่วยเหลือเกื้อกูล ความไว้เนื้อเชื่อใจ การเปิดเผยความยุติธรรม การให้รางวัลตอบแทนการขจัดภัย
อันตราย ความขัดแย้งและความสามัคคีกลมเกลียวของคนในองค์กร 

 เซลยี (Selye, 1983) ผู้ได้รับยกย่องว่าเป็นบิดาของการศึกษาเกี่ยวกับความเครียด
อธิบายโดยอาศัยพ้ืนฐานทางสรีรวิทยาและชีวเคมีว่า ความเครียดเป็นภาวะหนึ่งของระบบสิ่งมีชีวิตที่
เกิดกลุ่มอาการเฉพาะขึ้นในร่างกายที่ร่างกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งที่มาคุกคามขัดขวาง
การท างาน การเจริญเติบโต ความต้องการของมนุษย์ทั้งจากภายในและภายนอกร่างกาย เป็นผลให้
เกิดความเปลี่ยนแปลงภายในร่างกาย เพ่ือต่อต้านการคุกคามนั้น และอธิบายเพ่ิมเติมว่าความเครียด
เป็นเหตุการณ์ธรรมชาติที่เกิดขึ้นกับสิ่งมีชีวิตที่มีความรู้สึกอ่อนไหว ความเครียดในระดับหนึ่งจะท าให้
คนเกิดการปรับตัวซึ่งมีความหมายมากกว่าการตอบสนองทางด้านร่างกาย การปรับตัวนี้มีทั้งด้านบวก
และด้านลบ และเป็นสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ความเครียดที่มีมากและเกิดผลยาวนานจะท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ สติปัญญา ทัศนคต ิและอารมณ ์

 ธีรนัย ศิริเลขอนันต์ (2552: 15-16) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน แต่สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมิใช่เป็นสิ่งเดียวที่
ท าให้ การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทั้งนี ้ขึ ้นอยู่กับพนักงานผู้ปฏิบัติงานด้วยที่จะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์กรใดมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี ย่อม
ก่อให้เกิดผลต่อพนักงานผู้ปฏิบัติงานในการให้ความร่วมมือร่วมใจต่อการปฏิบัติงาน  ในทางกลับกัน
องค์การใดมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ไม่ดี ย่อมก่อให้เกิดผลเป็นไปในทางข้ามเช่นเดียวกัน 
เห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรใน
องค์กรด้วย  

 ไพโรจน์ เรืองทิพย์ (2546) ได้นิยามความเครียดในการท างานว่าความเครียดเป็น
ปฏิกิริยาทางสรีรวิทยาและทางจิตวิทยาที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรู้ว่าไม่มีความสมดุลระหว่างระดับของ
ความกดดันหรือระดับของงานที่จะต้องท ากับความสามารถที่จะต้องต่อสู้กับความกดดันนั้นหรือ
ความสามารถที่จะท างานนั้น 

 สรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่างๆ ภายในหน่วยงานที่
เอ้ือต่อการปฏิบัติงานมีผลต่อความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทย ์ ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร
ที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย์ ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพแวดล้อมภายในขององค์กร เนื่องด้วยองค์กรแต่ละองค์กรที่
ประกอบธุรกิจ มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพทั้งนี้ขึ้นอยู่กับพนักงานผู้ปฏิบัติงานด้วยที่จะส่งผลให้
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงเป็นแนวทางในการพัฒนาที่มุ่งสู่จุดมุ่งหมายของ
องค์การผู้วิจัยมองว่าเป็นสิ่งส าคัญ โดยมีองค์ประกอบดังนี้  ด้านลักษณะงาน ด้านการจัดการ ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และทางด้านวัฒนธรรมอีกทั้งรวมไปถึงการศึกษา
กิจกรรมการลดความเครียดอีกด้วย  ที่มีความเกี่ยวข้องและมีความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์มากท่ีสุด 

 
 



12 

2. แนวคิดทฤษฎีลักษณะงาน 
 โพชฌงค์ ทองน้อย (2557: 9) คุณลักษณะของงานที่ดีนั้นจะเปรียบเสมือนแรงจูงใจ

ภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของบุคคลที่จะท าให้เขามีความรู้สึกอยากที่จะท างาน 
และผลลัพธ์ของงานที่ดีจะเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับตนเองและถ้าหากผลงานออกมาไม่ดี  บุคคลก็จะ
พยายามอุตสาหะมากขึ้นเพ่ือหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ เพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพ
ของผลงานที่ดี โดยงานที่แต่ละบุคคลปฏิบัติอยู่จะเป็นอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะของการออกแบบ
งานว่าจะจัดหรือออกแบบงานอย่างไร เพราะการออกแบบงาน (Job Design) เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์กร และมีความส าคัญโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ดังนั้นการ
ออกแบบคุณลักษณะของงานจึงเริ่มจากงานที่มีความง่ายไปหางานที่มีความยากดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 แนวคิดของ Schermerhorn 

ความหมายแนวความคิด Schermerhorn 
1 การก าหนดลักษณะของงานตามความ

เรียบง่าย (Job Simplification) 
การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 
ขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง และไม่
เน้นรายละเอียดลงลึกมากนัก โดยผู้ที่ปฏิบัติงาน
ไม่ต้องวิเคราะห์ปัญหาตัดสินใจในเรื่องต่างๆ 
หรือการวางแผนงานใดๆทั้งสิ้น 

2 การก าหนดลักษณะของงานโดยวิธีการ
ขยายงาน (Job Enlargement) 

การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการ
ก าหนดขอบเขตของงานแบบกว้ างๆและ
หลากหลาย โดยที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องสามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นกิจกรรมของงานหลายๆอย่างได้ 

3 การก าหนดลักษณะของงาน โดยวิธี
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยให้มีการ
หมุนเวียนสลับสับเปลี่ยนหน้าที่งาน โดยที่งาน
แต่ ละหน้ าที่ ไ ม่ มี การ เปลี่ ยนแปลงแต่ ให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานต่างๆ ได้โดย
การหมุนเวียน สับเปลี่ยนหน้าที่งานไปเรื่อยๆ 
ซึ่งผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถปฏิบัติงานได้ในทุก
ลักษณะของงาน 

4 การก าหนดลักษณะของงาน โดยวิธีการ
เพ่ิมคุณค่าของงาน (Job Enrichment) 

การออกแบบคุณลักษณะของงาน เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติ งานมีความสนใจที่จะท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความสุขใจการท างาน    

ที่มา: J. R. Schermerhorn, Organizational behavior (New York: John Wiley, 1996). 
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 จากตารางที่ 1 ได้อธิบายถึงแนวคิดของ Schermerhorn (1996) ที่อธิบายถึงลักษณะ
งานถึง 4 ประการ การก าหนดลักษณะของงานตามความเรียบง่าย การก าหนดลักษณะของงานโดย
วิธีการขยายงาน การก าหนดลักษณะของงานโดยวิธีหมุนเวียนงาน และการก าหนดลักษณะของงาน
โดยวิธีการเพ่ิมคุณค่าของงาน 

 แนวความคิดของ Hackman and Oldham (1980)  
 Hackman and Oldham (1980) ได้นิยามความหมายของค าว่าคุณลักษณะของงานว่า 

หมายถึง คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ที่ผู้ปฏิบัติงานได้ท ากิจกรรมต่างๆ (Activities) 
ที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจคล้ายคลึงกันหรือเหมือนกันก็เป็นได้ ซึ่งส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจของ
ผู้ปฏิบัติงานในด้านของประสบการณ์ (Experience) และการรับรู้ผลการกระท า (Feedback) โดยมี
องค์ประกอบ (Components) คือ ความหลากหลายทักษะ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจของงาน และผลสะท้อนกลับที่ได้รับจากงานที่
กระท า โดยจ าแนกคุณลักษณะที่ส าคัญของงานและผลที่ตามมาของคุณลักษณะดังกล่าว โดยมี
คุณลักษณะที่ส าคัญของงาน (Core Job Dimensions) 5 มิติด้วยกัน ดังตางรางที่ 2  
 
ตารางที่ 2 อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของงาน (Core Job Dimensions)   

รายการ รายละเอียด 

ความหลากหลายของทักษะ  
(Skill Variety) 

ระดับของความหลากหลายของงานต่างๆที่บุคคลนั้น
กระท าที่ต้องการทักษะ ความรู้ ความสามารถและ
สติปัญญา รวมถึงทัศนคติในแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน
ออกไปตามลักษณะของงานแต่ละประเภท ซึ่งความ
หลากหลายของทักษะนี้ จะท าให้บุคคลนั้นเกิด
ความรู้สึกท่ีท้าทายและสนุกไปกับงานที่กระท า ยิ่งงาน
นั้นน าไปสู่ทักษะทางด้านต่างๆได้มากเท่าใด งานนั้นก็
ย่อมจะมีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

ความชัดเจนของงาน  
(Task Identity) 

การท า งานที่ พนั ก งานได้ รั บผิ ดชอบงานตั้ ง แต่
กระบวนการเริ่มต้นจนงานเสร็จสิ้นและเห็นผลของงานที่
กระท าออกมาจนส าเร็จลุล่วง จนท าให้พนักงานนั้นเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ตนเองกระท าข้ึนมา 

ความส าคัญของงาน  
(Task Significance) 

ความส าคัญของงานเป็นการสร้างความรู้สึกว่างานที่
ตนเองกระท านั้นมีความหมายและมีความส าคัญ ซึ่งหาก
งานนั้นมีผลกระทบต่อชีวิตตนเองหรือมีผลกระทบต่อ
งานของผู้อ่ืนทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กรด้วย
แล้วนั้น ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบและมี
ความส านึกรับผิดชอบในงานมากยิ่งขึ้นไปอีก 
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ตารางที่ 2 อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของงาน (Core Job Dimensions) (ต่อ)   

รายการ รายละเอียด 

ความมีอิสระในงาน 
(Autonomy) 

ความมี อิสระในการก าหนดแบบแผนขั้นตอนหรือ
กระบวนการท างาน มีอิสระในการท างาน ตัดสินใจงานได้
ด้วยตนเอง ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จและยอมรับกับความล้มเหลวของงานที่กระท า
ที่อาจจะเกิดขึ้นได้เป็นอย่างมาก 

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ  
(Feedback) 

การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลของการท างานทั้ง
ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของงาน โดยการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการท างานซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงาน 

 

ที่มา: นรุตม์ พรประสิทธิ์, “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเอง และความผูกพันในงาน : กรณีศึกษา
บริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554). 
 
 จากตารางที่ 2 ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของาน จากแนวคิดของ Hackman and 
Oldham (1980) ซึ่งมีรูปแบบคุณลักษณะงานที่ส าคัญของงาน 5 มิติ ได้แก่ ความหลากหลายของ
ทักษะ ความชัดเจนของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ
ซึ่งได้อธิบายถึงความหมายในตารางที่ 2 รวมถึงมีพ้ืนฐานสภาวะทางจิตวิทยา ที่ส าคัญ (Critical 
Psychological State) 3 ประการ ดังตารางที่ 3  
 
ตารางที่ 3 พ้ืนฐานสภาวะทางจิตวิทยา Critical Psychological State  

สภาวะทางจิตวิทยา ความหมาย 

การรับรู้คุณค่าของงาน 
(Experienced Meaningfulness) 

ระดับการรับรู้ของพนักงานต่องานที่กระท า  
ว่าเป็นสิ่งที่มีความหมายมีความส าคัญ มีคุณค่า  
มีประโยชน์มากน้อยเพียงใด 

การรับรู้ด้านความรับผิดชอบผลของงาน
(Experienced Responsibility) 

ระดับความรู้สึกส านึกรับผิดชอบและการ
ยอมรับผลงานที่ออกมาจากการกระท าของ
ตนเอง 

การรับรู้ในผลของงาน 
(Knowledge Results) 

ระดับของการรับรู้และความเข้าใจต่องานที่
กระท าว่างานนั้นมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด  

 

ที่มา : J. R. Hackman, and G.R. Oldham, Work Redesign (Massachusetts: Addision 
Wesley Comp, 1980). 
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 จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นถึงพ้ืนฐานสภาวะทางจิตวิทยา Critical Psychological 
State 3 ประการ ได้แก่ การรับรู้คุณค่าของงาน การรับรู้ด้านความรับผิดชอบผลของงาน และการ
รับรู้ในผลของงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นสิ่งส าคัญต่อการท างานเป็นอย่างมากท าให้พนักงานสามารถ
รับรู้ต่อการปฏิบัติของตนเอง 

 สรุปได้ว่า การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่
จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกทฤษฎีคุณลักษณะของงานของ Hackman and Oldham 
(1980) ประกอบด้วย 5 มิต ิได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความส าคัญของ
งาน ความมีอิสระในงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ผู้วิจัยได้น าทั้ง 5 มิติมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
เพราะมีความครอบคลุมปัจจัยที่เกี่ยวข้องและมีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบันมากที่สุด 
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรในด้านของคุณลักษณะของงานที่มีประสิทธิภาพ   
ซึ่งจะมีผลต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กรตามแนวความคิดท่ีได้กล่าวไปแล้วในข้างต้น 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ 
 ในอดีตการด าเนินชีวิตประจ าวันของมนุษย์ในสังคมจะมีความเกี่ยวข้องกับองค์การ  
ดังจะเห็นได้จากองค์การของหน่วยงานต่างๆ ตั้งแต่ในครอบครัว หมู่บ้าน เพื่อนร่วมงาน กิจการร้านค้า 
ธุรกิจ สถานศึกษา หน่วยราชการต่างๆ ซึ่งองค์การเหล่านี้ได้แบ่งหน้ าที่กันท า มีความรับผิดชอบ
ร่วมกัน มีการใช้เครื่องมือเครื่องจักร หรือท ากิจกรรมต่างๆร่วมกัน จึงอาจกล่าวได้ว่าองค์การเป็นที่
รวมของกลุ่มคนที่มีความแตกต่างกันทั้งบุคคลที่มีความช านาญต่างๆมากมายในการด าเนินกิจกรรม
ร่วมกันให้เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน (รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์, 2547: 1) ทั้งนี้ต้องอาศัยหลักการ
จัดการเข้ามาเกี่ยวข้อง เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยและเป็นมาตราฐานในการปฏิบัติงานรวมทั้ง
เพ่ือให้เกิดประสิทธิถาพในการท างาน ในส่วนของความหมายของค าว่า การจัดการ Management มี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังต่อไปนี้ 

 สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543) กล่าวไว้ว่า “การบริหาร” (Administration) และ “การ
จัดการ” (Management) มีความหมายแตกต่างกันเล็กน้อย โดยการบริหารจะสนใจและสัมพันธ์กับ
การก าหนดนโยบายไปลงมือปฏิบัติ นักวิชาการบางท่านให้ความเห็นว่าการบริหารใช้ในภาครัฐ  
ส่วนการจัดการใช้ในภาคเอกชน อย่างไรก็ดี ในต าราหรือหนังสือส่วนใหญ่ทั้ง 2 ค านี้มีความหมาย          
ไม่แตกต่างกัน สามารถใช้แทนกันได้และเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 

 สาคร สุขศรีวงศ์ (2553: 26) อ านาจ ธีระวนิช (2547: 9) และ Daft 2000 (อ้างถึงใน
พยอม วงศ์สารศรี, 2548: 40) กล่าวว่า การจัดการ (Management) หมายถึง การท างานให้ส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์การผ่านกิจกรรมต่างๆ ทางการจัดการ ซึ่งรวมถึงกิจกรรมหลัก 4 ประการ 
ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร การชี้น า และการควบคุมองค์กร เพ่ือบรรลุความส าเร็ จตาม
เป้าหมายขององค์การ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายองค์กรภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง 
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 Stephen P. Robbins และ Mary Coulter (2005: 7) กล่าวว่า การจัดการ 
(Management) หมายถึง เป็นการกระท าเกี่ยวกับการประสานงานในการท างาน ที่ซึ่งจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดกับความคิดของบุคคลอื่นๆ 

 Hellriegel, Jackson and Slocum (2002: 7) กล่าวว่า การจัดการ (Management) 
หมายถึง การใช้ความพยายามในการท างานอย่างหนักและการกระท าที่เกี่ยวข้องโดยตรงในองค์กร
หรือเก่ียวข้องกับส่วนใดส่วนหนึ่ง ดังนี้ การวางแผน องค์การ ผู้น าและการควบคุม 

 เหตุผลที่ต้องมีการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีในการจัดการ 
 Stoner, Freeman and Gilbert (1995: 31-32, อ้างถึงใน อนิวัช แก้วจ านงค์ 2550: 

48) กล่าวว่า การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีในการจัดการเป็นการช่วยจัดวางข้ันตอนในการท างาน 
เพ่ือให้การท างานด าเนินไปได้อย่างเป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นระบบ ทั้งยังช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์
กับบุคคลในองค์การแลน ามาสู่ประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงมุมมองของ Balanced Scorecard 
ทั้ง 4 ด้าน ดังตารางที่ 4  

 
ตารางที่ 4 อธิบายมุมมองและความส าคัญของ Balanced Scorecard 

มุมมองของ Balanced Scorecard  ความส าคัญ 

1. ด้านการเงิน 
(Financial Perspective) 

เป็นมุมมองที่บอกถึงผลงานและสถานภาพทางการ
เงินขององค์กร 

2. ด้านลูกค้า 
(Customer Perspective) 

ในการที่องค์กรจะประสบความส าเร็จทางการเงินนั้น
จะต้องมีรากฐานมาจากลูกค้า เช่น ลูกค้ามีความพึง
พอใจ ลูกค้าเพ่ิมข้ึน ลูกค้าประทับใจและกล่าวถึงองค์กร
ในทางท่ีดีเป็นต้น 

3. ด้านกระบวนการภายใน 
(Internal Business Process) 

    การที่ลูกค้าจะเกิดความพึงพอใจนั้นจะต้องมาจาก
การที่องค์กรสามารถสร้างผลงานที่ดีมีกระบวนการผลิต
กระบวนการการให้บริการที่ดีซึ่งมุมมองด้านนี้ เช่น  
การบริหารทรัพยากรกระบวนการส่งมอบการบริการ 
กระบวนในการก าหนดกลยุทธ์เป็นต้น 

4. ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 
(Learning and Growth) 

การที่องค์กรจะสามารถก าหนดกระบวนการภายใน
ให้เป็นเลิศนั้น องค์กรต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ  
มีความรู้ความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ  
ซึ่งมุมมองด้านนี้จะเป็นรากฐานของความส าเร็จในระยะ
ยาวและอย่างยั่งยืนขององค์กร 

 

ที่มา:  สิทธิศักดิ์ พฤกษ์ปิติกุล, การบริหารกลยุทธ์และผลสัมฤทธิ์ (กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริม
เทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), 2546), 11. 
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 จากตารางที่ 4 ได้อธิบายการบริหารกลยุทธ์และผลสัมฤทธิ์ของงานโดยใช้วิธี Balanced 
Scorecard ซึ่งประกอบด้วยมุมมองในด้านต่าง ๆ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้าน
กระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ซึ่ง Balanced Scorecard มีรูปแบบและ
วิธีการที่ช่วยให้การถ่ายทอดทิศทางขององค์กร กลยุทธ์ และเป้าหมายลงสู ่การปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือสื่อสารที่ดีในการน ากลยุทธ์และผลงานสู่พนักงานทุกระดับใน
องค์กร อันจะน าไปสู่การพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้ทั้งในโรงพยาบาล
และองค์กรทั่วไป (สิทธิศักดิ์ พฤกษ์ปิติกุล, 2546) 

 ความส าคัญของการจัดการ 
 พยอม วงศ์สารศรี (2548:43) กล่าวว่า การจัดการมีความส าคัญในองค์การ เพราะการ

จัดการถือว่าเป็นสมองขององค์การที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งยัง
เป็นเทคนิควิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การเกิดจิตส านึกร่วมกันในการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจเต็มใจ
ช่วยเหลือให้องค์การประสบความส าเร็จและเป็นการหาวิธีการท างานที่ ดีที่สุดในการปฏิบัติงานให้
องค์การเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2553: 26-27) ได้สรุปกิจกรรมหลักการทางการจัดการ 4 ประการ
ไว้ดังภาพที่ 2 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 กิจกรรมหลักในการจัดการ 4 ประการ 
ที่มา: สาคร สุขศรีวงศ์, การจัดการจากมุมมองนักบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ 6 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์ จี.พี.
ไซเบอร์ปรินท์ จ ากัด, 2553) 26-27. 
 

การวางแผน 
ก าหนดเป้าหมายและวิธีการ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

การช้ าน า 
ภาวะผู้น าและการจูงใจ
พนักงานให้ปฏิบัติตาม

แผนงาน 

การจัดการองค์กร 
การจัดสรรทรัพยากรต่างๆ
ในองค์กรให้เหมาะสมกับ

แผนงาน 

การควบคุม 
ควบคุมการด าเนินงานต่างๆ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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 จากภาพที่ 2 กิจกรรมหลักในการจัดการ 4 ประการคือ ด้านการวางแผน (Planning) คือ 
การก าหนดขอบเขตของธุรกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ตลอดจนก าหนดวิธีการเพ่ือให้สามารถ
ด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ ด้านการจัดการองค์กร (Organizing) ประกอบด้วย 
การจัดบุคลากร แบ่งแผนกงาน และจัดสรรทรัพยากรต่างๆให้เหมาะสมสอดคล้องกับแผนงานเพ่ือให้
องค์การสามารถด าเนินการตามแผนให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด ด้านการชี้น า 
(Leading) ประกอบด้วยเรื่องส าคัญ 2 เรื่อง คือ ภาวะผู้น า (Leadership) เกี่ยวกับการพัฒนาตัวผู้บริหาร 
และการจูงใจ (Motivation) เกี่ยวกับการชักจูงหรือกระตุ้นให้ผู้อ่ืนท างานได้เต็มความรู้ความสามารถ 
และด้านการควบคุม (Controlling) เป็นการควบคุมองค์การให้ด าเนินงานต่างๆ ภายในองค์การเป็นไป
ตามแผนงาน ความคาดหวังหรือมาตราฐานที่ก าหนด (สาคร สุขศรีวงศ,์ 2553: 26-27) 

 สรุปได้ว่า กิจกรรหลักในการจัดการนั้น องค์ประกอบที่ส าคัญของกิจกรรมหลักทั้ง 4 
ด้าน คือ การวางแผน การจัดการองค์การ การชี้น า และการควบคุม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการจัดสรร
ทรัพยากรต่างๆ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ขับเคลื่อนให้องค์กรนั้นได้ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกกิจกรรมหลักในการจัดการตามแนวคิดของ สาคร สุขศรีวงศ์ (2553) มา
ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เพราะมีความครอบคลุมปัจจัยที่ เ กี่ ยวข้องและมีความ เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมในปัจจุบันมากที่สุด เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กรในด้านของการ
จัดการ ซึ่งจะมีผลต่อสภาพแวดล้อมภายในองค์กรตามแนวความคิดที่ได้กล่าวไปแล้วในข้างต้น 

 
4. แนวคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน 

 การบริหารค่าคตอบแทนเป็นหัวใจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นองค์ประกอบที่
ดึงดูดคนที่มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ท างานอย่างเต็มที่ และเต็มใจท างาน ซึ่งระบบ
ค่าตอบแทนต้องมีการปรับให้มีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพเพ่ือความเติบโตขององค์การ 
ในอนาคต 

 ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2551 (บทบัญญัติมาตรา 87 วรรคแรก) 
บัญญัติว่า “ในการพิจารณาก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าให้คณะกรรมการค่าจ้างศึกษาและพิจารณา
ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับอัตราค่าจ้างที่ลูกจ้างได้รับอยู่ประกอบกับข้อเท็จจริงอ่ืนโดยค านึงถึงดัชนีค่าครอง
ชีพ อัตราเงินเฟ้อ มาตราฐานการครองชีพ ต้นทุนการผลิต ราคาของสินค้าและบริการ ความสามารถ
ของธุรกิจ ผลิตภาพแรงงาน ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ และสภาพทางเศรษฐกิจและสังคม” 

 ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลทั้งหมดที่องค์การจ่ายให้แก่พนักงาน ได้แก่ ค่าจ้าง 

เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้า สวัสดิการ ที่อยู่อาศัย การรักษาพยาบาล วันหยุด วันลา ความปลอดภัย
ในการปฎิบัติงาน และความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งสัมพันธ์กับการปฎิบัติงานการบริหารค่าตอบแทน 
หมายถึง กระบวนการของการบริหารโปรแกรมค่าตอบแทนขององค์การ  โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะ
ออกแบบโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนให้มีการจ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ (Decenzo and Robbins, 
2002: 303) และสวสัดิการ หมายถึง ตอบแทนต่าง ๆ (Fringe Benefits) นอกเหนือจากค่าจ้างที่
ลูกจ้าง ได้รับในฐานะที่เป็นสมาชิกขององคก์รเพ่ือเสริมสร้างความเป็นอยู่ (สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ , 
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2551: 1-3) รวมตลอดถึงการให้ความมั่นคงในชีวิตการท างาน (พิเชษฐ์ สอนศิริ, 2553:  24-25) โดยมี
วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทนดังภาพที่ 3 
 วัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน 
 การบริหารค่าตอบแทนขององค์การมีวัตถุประสงค์ ดังภาพที่ 3 (ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 2556: 
2) 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 อธิบายวัตถุประสงค์การบริหารค่าตอบแทนขององค์กร  
ที่มา: ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, การบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน (เชียงใหม่: หจก.พ.พรพิพัฒน์, 2556), 
2. 
  
 จากภาพที่ 3 ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์การบริหารค่าตอบแทนขององค์กร เป็น
ตัวก าหนดขององค์กรนั้นๆ ถึงการด าเนินการอย่างไรด้านการบริหารของค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับ
พนักงาน ช่วยให้สามารถควบคุมค่าใช้จ่ายในอนาคตได้อย่างมีอย่างประสิทธิภาพ และสามารถจ่าย
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานและเป็นธรรม รวมถึงองค์ต้องปฏิบัติตามข้อก าหนดของ
กฎหมายด้วย 
 
 

วัตถุประสงค์ของ 
การบริหารค่าตอบแทน 

ให้องค์การจ่ายค่าตอบแทน
เป็นไปตามกฎหมาย 

สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีโดยนายจ้าง 
และลูกจา้ง ส่งเสริมความร่วมมือกัน  
มีการก าหนดข้อตกลงร่วมกันฝ่าย 

บริหารต้นทุนค่าใช้จ่าย 
โดยค านึงความสามารถในการจ่าย 

ขององค์การ ประสิทธิภาพ 

รักษาพนักงานที่มีคุณภาพ 
ไว้ปฏิบัติงานในองค์การ  
และลดอัตราการเข้าออก 

เป็นเครื่องจูงใจบุคคลากรให้มี
ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน หาก

พนักงานได้รับค่าตอบแทนเป็น
ธรรม 

ดึงดูดบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาท างาน 
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ตารางที่ 5 อธิบายตารางของประเภทค่าตอบแทนทั้ง 3 ด้าน  
ประเภทของค่าของตอบแทน ความหมาย 

ค่าตอบแทนหลัก  
(Base Pay) 

ค่าจ้างหรือเงินเดือน องค์การส่วนใหญ่จ่ายค่าตอบแทนหลักโดยคิดเป็นช่ัวโมง
หรือเงินเดือน ซึ่งดูจากลักษณะงาน ค่าตอบแทนหลักที่คิดเป็นช่ัวโมงจะดูจาก
งานที่สามารถค านวณเป็นเวลาได้โดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลักที่เป็นเงินเดือน
จะดูจากช่วงเวลาที่ยาวกว่า คนท่ีได้รับเดือนจะมีสถานภาพสงูกว่าคนไดร้ับคา่จา้ง 
บางองค์การจึงใช้วิธีเปลี่ยนมาจ่ายเงินเดือนให้คนงานและเสมียน เพื่อสร้าง
ความรู้สึกจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การ แต่ก็ยังคงจ่ายค่าล่วงเวลาให้
ตามเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนด 

ค่าตอบแทนผันแปรหรือ
ค่าตอบแทนจูงใจ  
(Variable Pay) 

ค่าจ้างที่เป็นตัวเงิน โดยตรงอีกประเภทหนึ่ง ซึ่งเกี่ยวข้องกับผลงานของ
พนักงานแต่ละคนโดยตรง ส่วนใหญ่ได้แก่ โบนัสและค่าตอบแทนจูงใจต่างๆ 
เช่น ผู้บริหารที่ท างานมานานอาจได้สิทธิในการถือหุ้นบริษัท เป็นต้น 

ผลประโยชน์เกื้อกูล 
(Fringe Benefit) 

ค่าตอบแทนทางอ้อมที่พนักงานได้รับจากสิ่งที่สามารถจับต้องได้ เช่น การ
ประกันสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวันลาหยุด หรือบ านาญตอนเกษียณ ซึ่งเป็น
ค่ าตอบแทนที่ ให้ ในฐานะที่ เ ป็นสมา ชิกขององค์ การ  บางที เ รี ยกว่ า 
“ผลประโยชน์ (Benefit)” หรือ “ค่าตอบแทนเสริม (Supplementary 
Commpensation) ส าหรับคนท่ัวไปนิยมเรียกว่า “สวัสดิการ” แต่การเรียกว่า 
“สวัดดิการ” อาจท าให้ความหมายของผลประโยชน์เกื้อกูลแคบไปเพราะค าว่า 
“ผลประโยชน์เกื้อกูล”ในทางวิชาการจะรวมไปถึงประโยชน์เกื้อกูล และการ
บริการรวมถึงค่าจ้างและเงินเดือนเพิ่ม และยังมีรางวัลทางอ้อมต่างๆ ที่
นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือน 

 

ที่มา: ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, การบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน (เชียงใหม่: หจก.พ.พรพิพัฒน์, 2556). 
 
 จากตารางที่ 5 อธิบายตารางของประเภทค่าตอบแทนทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน
หลักเปรียบเสมือนเงินเดือนที่ได้รับเป็นประจ า จากลักษณะงานที่พนักงานนั้นได้มีการปฏิบัติงานอยู่
ค่าตอบแทนผันแปรจะมีลักษณะคล้ายกับโบนัสและค่าตอบแทนจูงใจต่างๆ ส่วนผลประโยชน์เกื้อกูล
เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมที่พนักงานได้รับที่นอกเหนือจากค่าตอบแทนหลัก 
 การวางโครงสร้างค่าจ้างและค่าตอบแทนเป็นตัวช่วยให้มีแนวทางในการบริหารค่าจ้าง
และค่าตอบแทนขององค์การให้มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความเท่าเทียมกันในต าแหน่งงาน และ
ได้ทราบถึงความสามารถในการจ่ายขององค์กรว่าสามารถที่จะจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานได้
ระดับใด โดยผู้แบ่งการจ่ายค่าตอบแทนออกเป็น 2 ประเภทดังนี้ (ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 2556: 58) 
 1. การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 

  การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ หมายถึง ค่าตอบแทนที่จ่ายให้กับพนักงานหรือ
ทีมงานเพ่ิมขึ้นจากค่าตอบแทนพ้ืนฐาน สัมพันธ์กับระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือทีมงาน
หรือองค์การ เพ่ือให้พนักงานรับผิดชอบและปรับปรุงการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในหน้าที่ที่
ตนเองรับผิดชอบ และสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายหลักขององค์การในที่สุด โดยองค์การต้องค านึงถึง
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ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการจ่ายค่าตอบแทนต้องเพ่ิมขึ้นมากกว่าต้นทุนที่เพ่ิมขึ้น สามารถพิจารณา
ปัจจัยหลัก 4 ประการ ดังตารางที่ 6 

 
ตารางที่ 6 รูปแบบแผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ  

การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ เกณฑ์ในการพิจารณา 

1. การจ่ายค่าตอบแทนควรอยู่บนพื้นฐาน
ของผลการปฏิบัติงานของบุคคลกลุ่มหรื

องค์การ 

แผนการจ่ายค่าตอบแทนควรอยู่บนพื้นฐานของผล
การปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุ่มหรือองค์กร ซึ่ง
จะต้องเหมาะสมกับโครงสร้างขององค์การ 
1.1 แผนการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจบุคคล เป็นรางวัล
ให้กับพนักงานที่สามารถท างานตามเป้าหมาย ฯลฯ 
1.2 แผนการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจกลุ่ม เหมาะกับ
ลักษณะงานที่ไม่เป็นอิสระต่อกันและการวัดการ
สนับสนุนให้งานส าเร็จของบุคคล ฯลฯ  
1.3 แผนการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจองค์การ เหมาะ
กับผลการปฏิบัติงานที่ต้องมาจากทุกส่วนของ
องคก์าร ฯลฯ 

2. ระดับความเสี่ยงท่ีพนักงานเต็มใจรับ  
การจูงใจอาจก าหนดเป็นสัดส่วน 

ของฐานเงินเดือน 

ค่าตอบแทนแบบจูงใจจะกลายเป็นสัดส่วนใหญ่สุดของ
ค่าตอบแทนหลัก ระดับความเสี่ยงมีแนวโน้มสูงขึ้น
ส าหรับพนักงานระดับบริหาร ดังนั้นระดับความเสี่ยงจะ
ขึ้นอยู่กับว่าพนักงานสามารถควบคุมผลการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายตามแผนได้มากน้อยแค่ไหน 

 
3. การเพิ่มการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 

 
 

เมื่อองค์การน าการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจมาใช้
องค์การส่วนใหญ่จะต้องลดการจ่ายค่าตอบแทนพื้นฐาน 
ตามสัดส่วนการเพิ่มแผนการจูงใจ เช่น องค์การมีการขึ้น
เดือนให้กับพนักงานร้อยละ 10 ในแต่ละปี องค์การ
สามารถตัดสินใจปรับเงินเดือนให้กับพนักงานตามค่า 

 
 

ครองชีพที่เพิ่มขึ้นร้อยละ 4และยังคงจูงใจขึ้นเงินเดือน
ร้อยละ 6 ให้กับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเกินกว่า
ค่าเฉลี่ยมาตรฐาน ในกรณีนี้พนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีอาจจะได้รับรางวัลมากกว่าร้อยละ 6 เพราะ
จะมีพนักงานจ านวนหนึ่งที่มีผลการทางานต่ ากว่า
มาตรฐาน จะไม่ได้รับค่าตอบแทนร้อยละ 6 ในส่วนนี้ 
อย่างไรก็ตามค่าตอบแทนแบบจูงใจต้องมีปริมาณมาก
พอ ซึ่งพบว่าควรอยู่ในระดับ 10-30% ของค่าตอบแทน
พื้นฐาน (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย2545) 
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ตารางที่ 6 รูปแบบแผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ (ต่อ) 
การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ เกณฑ์ในการพิจารณา 

4. การก าหนดระยะเวลาของแผนการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจ 

 

ระยะเวลาของแผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ
สามารถก าหนดเป็น 3 แผน ดังนี้ 
4.1 แผนการจูงใจระยะสั้นจะมีระยะเวลาประมาณ 1-3 
ปี เป็นแผนการให้รางวัลตามการวัดผลการปฏิบัติงาน
ตามแผนปฏิบัติงานขององค์การ  
4.2 แผนการจูงใจระยะกลาง จะมีระยะเวลาประมาณ 
3-5 ปี เป็นแผนการให้รางวัลตามการวัดผลการใช้
ทรัพยากรเพื่ อด า เนิ นการตามนโยบายให้ เกิ ด
ประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด 
4.3 แผนการจูงใจระยะยาว จะมีระยะเวลาประมาณ  
5 ปีขึ้นไป เป็นแผนการให้รางวัลตามการวัดผลงานด้าน
ประสิทธิผล ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
ระดับสูง ที่ต้องก าหนด วิสัยทัศน์ ภารกิจและนโยบาย
เป็นกรอบในการก าหนดทิศทางและแนวทางการด าเนิน 

 

ที่มา: ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, การบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน (เชียงใหม่: หจก.พ.พรพิพัฒน์, 2556). 
 
  จากตารางที่ 6 รูปแบบแผนการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ ได้อธิบายไว้ในตารางที่ 6 
คือ การจ่ายค่าตอบแทนควรอยู่บนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงานของบุคคลกลุ่มหรืองค์การ  ระดับ
ความเสี่ยงที่พนักงานนั้นรับรู้หรือเต็มใจที่จะได้รับ ในการปฏิบัติงานให้ถึงเป้าหมาย การจูงใจอาจ
ก าหนดเป็นสัดส่วนของฐานเงินเดือนและการเพ่ิมการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจให้พนักงานมีแรงจูงใจ 
เช่น ฐานปรับขึ้นเงินเดือน รวมถึงการก าหนดระยะเวลาของแผนการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ 
 2. การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
  การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม หมายถึง ค่าตอบแทนที่องค์การจ่ายให้กับพนักงาน
นอกเหนือจากค่าจ้าง เงินเดือน เพ่ือช่วยให้พนักงานมีขวัญ ก าลังใจ และมีผลการปฏิบัติงานดังนี้  
(ดวงรัตน์ ธรรมสโรชม, 2556) 
 
ตารางที่ 7 อธิบายการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมมีลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนหลายรูปแบบ 

การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม เกณฑ์ในการพิจารณา 

1. การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมเพ่ือความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจและความเสี่ยงภัยในการ
ท างาน 

1.1 แผนบ านาญและบ าเหน็จ 
1.2 แผนการประกันชีวิต องค์การประกันชีวิตให้กับ
พนักงานที่ปฏิบัติงานเสี่ยงภัย 
1.3 แผนการประกันอุบัติเหตุและประกันการเจ็บป่วย 
1.4 แผนประกันอุบัติเหตุจากการเดินทาง อันเนื่องจาก
การปฏิบัติงานในหน้าที่ 
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ตารางที่ 7 อธิบายการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมมีลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนหลายรูปแบบ (ต่อ) 
การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม เกณฑ์ในการพิจารณา 

2. การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมในช่วงเวลาที่
ไม่ได้ท างาน 

2.1 การจ่ายค่าตอบแทนในช่วงเวลาเจ็บป่วย 
2.2 การจ่ายค่าตอบแทนในช่วงเวลาหยุดพักผ่อนประ
จาปี วันหยุดสุดสัปดาห์และวันหยุดตามประเพณีที่
ก าหนด 
2.3 การจ่ายค่าตอบแทนในช่วงเวลาวันลาบวช วันลา
คลอดและวันลาเพื่อรับราชการทหาร 

3. การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมสูง 
กว่าอัตราการจ่ายปกติ 

 

3.2ค่าล่วงเวลา ช่วงเวลาที่ท างานนอกเหนือจากเวลา
ปกติ ทั้งในวนัปกต ิวันหยุดสุดสปัดาห ์วันหยุดตาม
ประเพณี 
3.2ค่าท างานกะในชว่งนอกเวลาปกต ิได้แก ่ช่วงเวลา 
16.00 – 24.00 น. หรือ 24.00 -08.00 น. 
3.3 ค่าเสี่ยงภัย เป็นการจ่ายค่าตอบแทนในการทา
งานที่มีอนัตรายทัง้ร่างกายและชีวิตเพิ่มข้ึนจากอัตรา
การจ่ายปกต ิ

4. การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมตามอัตรา
กฏหมาย 

เป็นการจ่ายตามกฎหมายที่ก าหนด ซึ่งผู้บริหารอาจ
จ่ายสูงกวา่กฎหมายที่กาหนดได้ แต่จะจ่ายตา่กว่า
กฎหมายก าหนดมิได ้

5. การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมในรูปแบบ
สวัสดิการ 

5.1 การจัดกิจกรรม ได้แก่ การจัดสถานที่ อุปกรณ์
การแข่งขันกีฬา และการจัดชมรมตามความสนใจ 
5.2 การจัดอาหารกลางวันและเครื่องดื่ม 
5.3 การให้คูปองในการซื้อสินค้าขององค์การ 
5.4 การให้ส่วนลดพิเศษในการซื้อสินค้าที่องค์การ
ผลิตหรือจ าหน่าย 
5.5 ค่าตอบแทนสวัสดิการอื่นๆ เช่น เงินช่วยค่า
ครองชีพ เบี้ยขยันเสื้อผ้า ที่อยู่อาศัย กองทุนกู้ยืม
ดอกเบี้ยต่ า 

 

ที่มา: ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, การบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน (เชียงใหม่: หจก.พ.พรพิพัฒน์, 2556). 
 
  ตารางที่ 7 อธิบายการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมมีลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนหลาย
รูปแบบ คือ การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม หมายถึง ค่าตอบแทนที่องค์การจ่ายให้กับพนักงาน
นอกเหนือจากค่าจ้าง เงินเดือน เพ่ือช่วยให้พนักงานมีขวัญ ก าลังใจ และมีผลการปฏิบัติงาน 
  โดยส่วนใหญ่แล้วพนักงานจะมีความพึงพอใจต่อการท างานถ้าพนักงานมีความเชื่อว่า
การจ่ายค่าตอบแทนเป็นไปด้วยความยุติธรรมและพนักงานจ านวนหนึ่งตีความว่า ความเสมอภาคเป็น
ส่วนหนึ่งของความยุติธรรม (Brown, 2001) ดังนั้นตารางที่ 8 จะเป็นการแสดงค่าตอบแทนทั้งที่เป็น
ตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
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ตารางที่ 8 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน  
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

(การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ) 
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

(การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม) 
ทางตรง ทางอ้อม งาน สภาพแวดล้อมของงาน 
-ค่าจ้าง ค่าประกันสุขภาพและชีวิต งานท่ีน่าสนใจ นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

-เงินเดือน ค่ารักษาพยาบาล งานท่ีท้าทาย การบังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิผล 
-โบนัส เงินสงเคราะห์ทางสังคม ความรับผิดชอบ ทีมงาน 

-ค่านายหน้า เงินช่วยเหลือการศึกษา โอกาสในการเลื่อน การยืดหยุ่นเวลาท างาน 
-การขาย การลาโดยได้รับค่าจ้าง ต าแหน่ง การมีส่วนร่วม 

  การยกย่องรองรับ สภาพการท างานท่ีสะอาดสบาย 
 ฯลฯ ฯลฯ ฯลฯ 

ที่มา: ดวงรัตน์ ธรรมสโรช,  การบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน (เชียงใหม่: หจก.พ.พรพิพัฒน์, 2556), 1. 
 
  จากตารางที่ 8 ที่แสดงถึงค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน สามารถแสดงถึง
การจ ากัดความถึงค่าตอบแทนเบื้องต้นที่พนักงานคาดหวังว่าจะได้รับจากองค์กรที่ปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับกระบวนการความคิดภายในของพนักงาน คือ การควบคุมและการแจ้งเรื่องต่างๆที่
เกี่ยวกับระบบการจ่ายค่าตอบแทน มีการคาดหวังว่าจะส่งผลกระทบไม่เฉพาะแต่การปฏิบัติงานแต่จะ
ส่งผลอย่างมากกับแรงจูงใจในการท างานด้วย (Frey, 1997) 

  สรุปได้ว่า ถึงความสามารถในการจ่ายขององค์กรว่าสามารถที่จะจ่ายค่าตอบแทน
ให้กับพนักงานได้ระดับใด เป็นการบริหารค่าจ้างและค่าตอบแทน ทั้งที่เป็นตัวเงิน (ค่าตอบแทนแบบ
จูงใจ) และมิใช่เป็นตัวเงิน (ค่าตอบแทนทางอ้อม) เป็นสิ่งที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานทุก
ระดับชั้น เป็นแรงจูงใจที่ทางองค์กรจ่ายค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานทั้งการจูงใจใน 
รูปแบบส่วนบุคคล กลุ่ม และองค์กร ตามแนวคิดของ ดวงรัตน์ ธรรมสโรช, 2556 โดยผู้วิจัยใช้เป็นตัว
แปรในการศึกษาความสัมพันเชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  
ที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย ์

 
5. แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 Schultz (1966: 59) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นผลรวมของการปฏิบัติความ
ประพฤติระหว่างบุคคลซึ่งเกิดจากการที่บุคคลได้ร่วมท ากิจกรรมและมีส่วนร่วมในด้านการติดต่อสื่อ
ความหมาย ความร่วมมือการเปลี่ยนแปลงการแก้ปัญหาและการจูงใจซื่งกันและกัน (ปรียาพร 
วงศ์อนุตรโรจน์, 2539: 115-117) แนวคิดหรือทฤษฎีที่เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (FIRO – 
Fundamental Interpersonal Relation Orientation) โดยวิลเลียม ชูทส์ ทฤษฎีนี้ได้กล่าวถึงความ
ต้องการระหว่างบุคคลทั้งในระดับพฤติกรรมและความรู้สึก ซึ่งจ าเป็นและเพียงพอที่จะอธิบายการ
แสดงออกของบุคคล เมื่อมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในกลุ่มได้โดยความต้องการระหว่างบุคคลใน
ระดับพฤติกรรมประกอบด้วย 3 มิติ  
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 มิติที่ 1 การเข้ากลุ่ม (Inclusion) เป็นมิติการเข้า – ออก (In-Out) หมายถึง ขอบเขตการ
ติดต่อของมนุษย์ บางคนชอบการเข้ากลุ่มมาก ชอบที่จะไปงานเลี้ยงต่างๆและท าสิ่งต่างๆร่วมกับกลุ่ม 
ชอบที่จะเป็นผู้เริ่มต้นการสนทนากับคนแปลกหน้าก่อน ในขณะที่บางคนชอบที่จะอยู่คนเดียว ชอบ
ความเป็นส่วนตัว และหลีกเหลี่ยงงานต่างๆซึ่งความแตกต่างเหล่านี้มีตั้งแต่ระดับ Over Social 
(สภาพที่บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เมื่ออยู่ตามล าพัง) จนถึง Under Social (สภาพที่บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เมื่อ
มีบุคคลอื่นปรากฎอยู่ด้วย) 

 มิติที่ 2 การควบคุม (Control) เป็นมิติของการอยู่เหนือกว่าหรืออยู่ใต้กว่า (Top-
Bottom) หมายถึง ขอบเขตของอ านาจการควบคุมและมีอิทธิพล บางคนมีความสุขเมื่อเขาได้รับ
มอบหมายให้ดูแลบุคคลอ่ืน ชอบที่จะเป็นเจ้านาย เป็นผู้ให้ค าสั่งหรือเป็นผู้น าการตัดสินใจส าหรับ
ตนเองและผู้อ่ืน แต่บางคนชอบที่จะไม่ต้องควบคุมหรืออยู่เหนือบุคคลอ่ืน พอใจที่จะไม่เคยบอกให้ใคร
ท าอะไรและพยายามค้นหาสภาพที่จะไม่ต้องรับผิดชอบอะไร มนุษย์มีความแตกต่างกันในความ
ปรารถนาที่จะควบคุมบุคคลอ่ืน พอใจที่จะไม่เคยบอกให้ใครท าอะไรและพยายามค้นหาสภาพที่จะไม่
ต้องรับผิดชอบอะไร มนุษย์มีความแตกต่างกันในความปรารถนาที่จะควบคุมบุคคลอ่ืน หรือเป็นอิสระ
จากควบคุมบุคคลอ่ืนตั้งแต่ Autocratic (สภาพที่บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เมื่อไม่ได้เป็นผู้ควบคุม) จนถึง 
Abdicratic  (สภาพที่บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์ขณะที่ควบคุมบุคคลอ่ืน) 

 มิติที่ 3 ความรักใคร่ผูกพัน (Affection) เดิมชูทส์ใช้ค าว่า “Affection” ซึ่งแสดงถึงมิติ
ของการอยู่ใกล้-ไกล (Near-Far) หมายถึง ขอบเขตของการใกล้ชิดสนิทสนมกับบุคคลอ่ืน แต่จาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมาหลายที การใช้แบบวัดไฟโร-บี แสดงให้เห็นว่าการใช้ค าว่า Affection ท าให้
ผู้ตอบสับสนแยกไม่ออกระหว่างความชอบพอที่เป็นความรู้สึกและความชอบที่ เป็นพฤติกรรม ดังนั้น 
ชูทส์ จึงเปลี่ยนมาใช้ค าว่า “Openness” แทนความเปิดเผย (Openness) เป็นมิติของการเปิด – ปิด 
(Open-Close) หมายถึง ขอบเขตของการเปิดเผยของมนุษย์ บางคนได้รับความพอใจจากการมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ซึ่งเขาสามารถพูดคุยเกี่ยวกับความรู้สึกของเขา ความลับและความคิด
ภายในตัวเขา ชอบที่จะมีรคนที่เขาไว้วางใจได้หนึ่งหรือสองคนหรือมากกว่านั้น แต่บางคนพอใจกับ
การหลีกหนีจากการเปิดเผยกับบุคคลอ่ืนและค่อนข้างที่จะรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนให้อยู่ใน
ระดับท่ีคุ้นเคยมากกว่าระดับการเป็นเพื่อนสนิท 

 ส่วนความต้องการระหว่างบุคคลในระดับความรู้สึกประกอบด้วย 3 มิติ คือ 
 มิตที่ 1 ความส าคัญ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองนั้นมีความส าคัญกับบุคคล

อ่ืนและรู้สึกว่าบุคคลอ่ืนนั้นมีความส าคัญ มีความหมายกับตนเอง มิติที่ 2 ความสามารถ เป็น
ความรู้สึกถึงความสามารถของบุคคล เมื่อความสามารถคือการตัดสินใจในสิ่งต่างๆหรือแก้ปัญหาต่างๆ
ด้วยความสามารถของตนเอง มิติที่ 3 ความน่าคบ เป็นความรู้สึกน่าคบกับบุคคลอ่ืนบุคคลส่วนมาก
อาจจะมีความสามารถ มีความส าคัญ แต่ไม่น่าคบ เช่น อาชญากรท่ีประสบความส าเร็จ หรือจอมเผด็จ
การผู้กดข่ี และชูทส์ (Schultz 1966) ยังได้แบ่งความเข้ากันได้ของบุคคล (Compatability) ออกเป็น 
2 ชนิด ดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 อธิบายความเข้ากันได้ของบุคคล (Compatability) 
ความเข้ากันได้ของบุคคล (Compatability) ความหมาย 

Atmosphere Compatability 
เป็นความเข้ากันได้ของบุคคลซึ่งเกิดจากความ
ต้องการที่เหมือนกัน เช่น ชอบสังคมเหมือนกัน 

Role Compatability 

เป็นความเข้ากันได้ของบุคคลซึ่งเกิดจากความ
ต้องการที่ต่างกันหรือตรงกันข้ามกัน เช่น บุคคล
ที่ต้องการควบคุมบุคคลอื่น จะเข้ากันได้กับบุคคล
ที่ต้องการให้บุคคลอ่ืนควบคุมตนเอง 

 

ที่มา : สุเมธ พงษ์เภตรา, “ปัจจัยที่ส่งผลต่อสัมพันธภาพกับเพ่ือนของนักเรียนช่วงชั้นที่ 4 โรงเรียน
สารสาสน์เอกตรา เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร” (ปริญญานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชา
จิตวิทยาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2553). 
      :  William C.  Schultz, FIRO: A three diminution theory of Interpersonal Behavior 
(New York: Rinihart, 1966). 
 
 สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีองค์ประกอบ 3 มิติ 
ดังนี้ มิติที่ 1 การเข้ากลุ่ม มิติที่ 2 การควบคุม และมิติที่ 3 ความรักใคร่ผูกพัน ตามแนวคิดของ 
Schultz (1966)  เนื่องจากพนักงานแต่ละบุคคลมีแนวคิดและพฤติกรรมรวมไปถึงความรู้สึกที่แตกต่างกัน 
เช่น พนักงานบางคนชอบท างานโดยมีการควบคุมจากหัวหน้างาน แต่ตรงข้ามกันนั้นพนักงานบางคน
อาจชอบท างานโดยมีความเป็นอิสระสามารถออกความคิดเห็นได้ จึงท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลนี้ขึ้น โดยผู้วิจัยใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาความสัมพันเชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของ
พนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 
 
6. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองค์กร 
 ราแวสซีและ ชูลทซ์ (Ravasi and Schultz, 2006) ได้นิยามวัฒนธรรมองค์การ คือ ชุด
ของสมมติฐานทางจิตที่ใช้ร่วมกัน และการกระท าในองค์กรด้วยการก าหนดลักษณะการท างานที่
เหมาะสมส าหรับสถานการณ์ต่าง ๆ เช่นเดียวกับ ร็อบบินส์(Robbins, 2001) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์การหมายถึงระบบทุกอย่างที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทาง ในการ
ด าเนินงานขององค์การและเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์การ  
 ส านักพัฒนาระบบบริหารส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2555) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การ คือ แบบแผนหรือวิถีชีวิตขององค์การที่สมาชิกยอมรับและยึดถือปฏิบัติร่วมกันเป็น
ทั้งแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ขององค์การ และเป็นแบบแผนทางการกระท า
ขององค์การและปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การ กล่าวคือ ถ้าหากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรมองค์การ
ที่ดี เช่น บุคลากรมีการท างานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและมีความรับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลให้การ
ท างานของทุกคนดีมีคุณภาพ ส่งผลท าให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่ดีมีคุณภาพ รวมทั้งท าให้เกิด
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ความพึงพอใจและสอดคล้องกับ (อนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ์ , 2552) วัฒนธรรมองค์การถูกสร้างจาก
ปัจจัยหลายสิ่ง เช่น วัฒนธรรมสังคม (societal culture) ที่อยู่ข้างในองค์การ เทคโนโลยี ตลาด และ
การแข่งขัน รวมทั้งบุคคลิกของผู้ก่อตั้งหรือผู้น าที่โดดเด่นในอดีต  
 อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา (2557) กล่าวว่า วัฒนธรรม หรือค่านิยมองค์กร เป็นเรื่องที่ต้องใช้
วิธีการปลูกฝัง (ไม่ใช่อบรม) ผ่านการพูดคุยกันบ่อยๆ ในหลากหลายช่องทาง ทั้งที่เป็นทางการและ   
ไม่เป็นทางการ คนที่เป็นเจ้าภาพ ในการผลักดัน ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร ต้องไม่ใช่ หน่วยงาน HR แต่
ต้องเป็นผู้บริหารระดับสูง (Top Management) ผู้บริหารของสายงานต่างๆ (Line Managers) 
ทีมงานผลักดันวัฒนธรรมองค์กร (Change Agents) โดยมี HR เป็นผู้อ านวยความสะดวก 
(Facilitator) และสนับสนุน(Support)รูปแบบวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 4 ลักษณะ ได้แก่  

 6.1 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท 
  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาท (Role Culture) วัฒนธรรมองค์การประเภทนี้ คือ 

มุ่งเน้นที่ต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร(Job 
Description) มีลักษณะที่ชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ (Reason-Science) โครงสร้างของ
องค์การก าหนดไว้ชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหารที่ลดหลั่นกันไป (Hierarchy) และมีกฎระเบียบ
ข้อบังคับในกระบวนการปฏิบัติต่างๆชัดเจนทั่วองค์การ (Red Tape) ลักษณะองค์การที่มีวัฒนธรรมนี้ 
ปรากฏเห็นชัดทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาคราชการและเอกชน ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการปรับเปลี่ยน
ตนเองเพ่ือความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปขององค์กร มักใช้การ
ประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกัน การตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานใดๆ (ส านักพัฒนา
ระบบบริหารส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2555) 

 6.2 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน 
  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน (Task Culture) คือ องค์การที่มีวัฒนธรรมที่เน้นเรื่อง

การท างานเป็นทีม องค์กรคาดหวังว่าผู้ปฏิบัติงานจะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ จะสนับสนุน
และส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือผลงาน และการ
พัฒนาริเริ่มใหม่ ๆ อยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติร่วมกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็น “งานโครงการ” หรือ Project 
โดยไม่ยึดติดกับโครงสร้างองค์การ การร่วมทีมเพ่ือนาความรู้ ความสามารถที่หลากหลายของบุคลากร
จากหลายฝ่ายหลายส่วนงานมาร่วมมือกัน เมื่อสิ้นสุดโครงการทีมงานก็สลายไปและอาจไปสร้าง
ทีมงานใหม่เพ่ืองานโครงการใหม่ ๆ ต่อไป วัฒนธรรมองค์การแบบนี้ เหมาะสมกับหน่วยงานที่ต้องเร่ง
รีบพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาพการแข่งขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้
ตลอด (พันทิวา สพัฒนภรณ์, 2556)  

 6.3 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  
  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Existential Culture) 

ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเอง มีความเป็นอิสระสูง 
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและจะมีผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียง
ขององค์การเป็นอย่างยิ่ง ตัวอย่างที่เห็นชัด คือ มหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้น ความเป็นเลิศทางวิชาการ เป็น
ต้น จะสะท้อนแม้จะมีอิสระแต่ก็รักและทุ่มเทให้กับงานการใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่
ในลักษณะเช่นนี้ การบริหารเพ่ือทีมงานจะเป็นปัญหามาก การประชุมปรึกษาหารือร่วมกัน อาจจะ
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เป็นหนทางเดียวที่จะให้ทุกคนมาร่วมทีมได้ แต่ก็ยังเป็นทีมที่หลวมมากและบ่อยครั้ง การตัดสินใจในที่
ประชุมอาจไม่เป็นเอกฉันท์หรือเด็ดขาด เพราะยังมีความคิดเห็นโต้แย้งจากอีกหลายคนซึ่งไม่สามารถ
บังคับ ให้ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่นหรือมติที่ประชุม  (ส านักพัฒนาระบบบริหารส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2555) 

 6.4 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเป็นผู้น า 
  วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการเป็นผู้น า (Leader Culture) เป็นองค์การหรือ

หน่วยงานที่ประสบความส าเร็จมักจะเป็นผู้บริหารหรือผู้น าที่มีความสามารถน าพาองค์การฟันฝุา
ปัญหาอุปสรรคและพายุเศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในยุคปัจจุบันได้โดยตลอดรอดฝั่งผู้นาจะมีกลุ่มผู้บริหาร
ที่สามารถเป็นที่ปรึกษาหรือเป็นผู้สนองรับและน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไป
ปฏิบัติให้บรรลุผล หน่วยงานที่ตั้งหรือก่อเกิดขึ้นใหม่ต้องการวัฒนธรรมและผู้บริหารที่เป็นผู้น า เช่นนี้ 
ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผู้น าที่พัฒนาและสร้างระบบการติดต่อสัมพันธ์ที่
ก่อให้เกิด ความไว้วางใจ มีความสัมพันธ์แน่นแฟ้นและยอมรับภาวะผู้น าของผู้บริหารสูงสุดของ
องค์การ ก าลังคนในวัฒนธรรมเช่นนี้จะมีการจัดสรรคนพอเหมาะพอดีกับงานและผลงานที่ต้องการ  
ไม่มีอัตราก าลังส่วนเกินเหลือใช้เป็นต้นทุน การด าเนินงาน ทุกคนที่ถูกคัดเลือกเป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถตามความต้องการด้านต่างๆขององค์การโครงสร้างขององค์การก็กะทัดรัด แต่ครอบคลุม
มีความรวดเร็วในการรับตอบสนองต่อข่าวสารเปลี่ยนแปลงต่างๆได้รวดเร็ว รวมทั้งการตัดสินใจที่
เฉียบขาดและฉับพลันของฝ่ายบริหาร การตัดสินใจบางอย่างอาจดูว่าโหดร้ายและไม่คิดถึงจิตใจของ
บุคคลหรือไม่ยุติธรรม แต่เหมาะสมและจ าเป็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
วัฒนธรรมองค์การแบบนี้จะหมดไปเมื่อมีการเปลี่ยนผู้บริหารที่เป็นผู้น าสูงสุดหรือองค์การถูกขายไป
หรือไปรวมกับองค์การอื่น ดังปรากฏให้เห็นอยู่ทั่วไปในธุรกิจยุคโลกาภิวัตน์ (ส านักพัฒนาระบบ
บริหารส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2555) 

  วัฒนธรรมองค์การทั้ง 4 รูปแบบ มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน การที่จะน าวิธีการ
หรือวัฒนธรรมองค์การแบบหนึ่งไปใช้ในอีกแบบหนึ่งเป็นไปได้เสมอ และอาจเป็นการเสริมจุดอ่อนของ
แต่ละแบบก็ได้ แต่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับผู้บริหารในแต่ละองค์การนั้น ๆ ว่าสามารถและดาเนินการอะไร
อย่างไร การผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมองค์การ โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ 
น่าจะเป็นผลดีกว่าที่จะยึดมั่นในวัฒนธรรมองค์การแบบใดแบบหนึ่งโดยตลอด การบริการประชาชน
โดยหน่วยงานรัฐ หากน าวัฒนธรรมองค์การแบบที่ผลงานหรืองานและแบบผู้น ามาช่วยเสริมจะเป็น
การดีกว่า ในท านองเดียวกันวัฒนธรรมองค์การแบบอ่ืนและอาจน าวัฒนธรรมองค์การแบบอ่ืนไปช่วย
เสริมในบางจุดบางงานก็ได้ โดยผู้วิจัยใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาความสัมพันเชิงสาเหตุปัจจัยบาง
ประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการลดความเครียดในการท างาน       
ส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 
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7. แนวคิดเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียด 
 วิธีการจัดการความเครียด 
 จ าลอง ดิษยวณิช และพริ้มเพรา ดิษยวณิช (2545) กล่าวว่า ความเครียดที่เกิดขึ้นนั้น  

เป็นอารมณ์ (Mood) หรือความรู ้สึก (Feeling) อย่างหนึ ่งซึ่งถือว่าเป็นสิ ่งปกติที ่เกิดขึ ้นใน
ชีวิตประจ าวันถ้ามีความเครียดเกิดข้ึนบ่อยและมากเกินไปย่อมส่งผลเสียต่อสุขภาพทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ จึงเป็นหน้าที่ของเราที่จะต้องหาทางจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้น วิธีการคลายความเครียดที่
ดีนั้น ควรพิจารณาถึงสาเหตุ ที่ท าให้เกิดความเครียดแล้ว ลด ละ เลิก หลีกเลี่ยงในสาเหตุดังกล่าวและ
ในบางกรณีอาจสร้างสถานการณ์ใหม่หรือจัดหาสร้างบรรยากาศหรือสิ่งทดแทนเพ่ือคลายความเครียด  
(มาลี จุฑา, 2542) 

 ชีวิตการท างานบางครั้ง เมื่อเกิดปัญหาก็ท าให้เราเครียดได้ ซึ่งเป็นผลให้เกิดความ       
ไม่สบายกายไม่สบายใจ การสร้างความสดชื่นใจให้กับตัวเองเป็นวิธีคลายเครียดได้อย่างหนึ่ง เพ่ือที่เรา
จะปฏิบัติงานต่อไปได้อย่างมีความสุข 

 มิติด้านการท างาน เป็นมิติส าคัญมิติหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิติ จึงมีหลายหน่วยงาน 
แยกการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) ออกจากการวัดคุณภาพชีวิตโดย 
ทั่วๆ ไป เนื่องจากชีวิตการท างานมีช่วงเวลาท างานและช่วงเวลาส่วนตัวที่คาบ เกี่ยวกัน ส าหรับ
ประชากรวัยแรงงานที่มีงานท า การศึกษาคุณภาพชีวิตเพ่ือให้วัดได้อย่างแท้จริง ควรศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานเพ่ือน ามาประกอบการจัดท าตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตด้วย ดังที่ Brief (1981) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต 

 เทคนิคการผ่อนคลายความเครียด 
 สภาวะผ่อนคลายคือสภาวะที่กล้ามเนื้อเกิดการคลายตัวตามธรรมชาติ (Jacobson, 

1978) เป็นกระบวนการทางสรีระวิทยาของร่างกายเมื่ออยู่ในภาวะปราศจากความตึงเครียด ปราศจาก
ความเมื่อยล้า ปราศจากการเกร็งตัวของกล้ามเนื้อ ส่งผลต่อการท างานของระบบประสาทส่วนกลาง
ท าให้ความกล้วและความวิตกกังวล (Sweeny, 1978) เนื่องจากในสภาวะผ่อนคลายร่างกายจะมีการ
ใช้ออกซิดเจนลดลง การผลิตคาร์บอนไดออกไซด์ลดลง การหายใจช้าลง การไหลเวียนโลหิตดีขึ้น การ
ตอบสนองต่อสิ่งเร้าลดลง ร่างกายรับรู้ต่อสิ่งกระตุ้นระบบประสาทส่วนกลาง ท าให้มีการเปลี่ยนแปลง
คลื่นสมองส่วนกลางและส่วนหน้าของสมอง สามารถลดกระแสประสาทเกี่ยวกับความเจ็บปวด 
(โฉมนภา กิตติศัพท์, 2536) การผ่อนคลายจึงท าให้มีผลดีต่อผู้ป่วย คือช่วยลดระดับของความเครียด
ทางร่างกาย ช่วยเบี่ยงเบนความสนใจจากความเจ็บปวด ช่วยบรรเทาความตึงตัวของกล้ามเนื้อ หรือ
การหดตัวของกล้ามเนื้อ ช่วยต่อสู้กับความเม่ือยล้า และรู้สึกสบายขึ้น ทั้งยังช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพ
ของการบรรเทาความเจ็บปวดด้วยวิธีอ่ืนๆ (Christensen and Kockrew, 1994)  

 วิธีการผ่อนคลายมีหลายวิธี ดังนี้ 
1. การฝึกการหายใจ ฝึกการหายใจโดยใช้กล้ามเนื้อกระบังลมบริเวณหน้าท้องแทนการ

หายใจโดยใช้กล้ามเนื้อหน้าอกเมื่อหายใจเข้า หน้าท้องจะพองออก และเมื่อหายใจออก หน้าท้องจะ
ยุบลง ซึ่งจะรู้ได้โดยเอามือวางไว้ที่หน้าท้องแล้วคอยสังเกตเวลาหายใจเข้าและหายใจออก หายใจเข้า
ลึกๆ และช้าๆ กลั้นไว้ชั่วครู่แล้วจึงหายใจออก ลองฝึกเป็นประจ าทุกวัน จนสามารถท าได้โดยอัตโนมัติ 



30 

การหายใจแบบนี้จะช่วยให้ร่างกายได้รับออกซิเจนมากข้ึน ท าให้สมองแจ่มใส ร่างกายกระปรี้กระเปร่า 
ไม่ง่วงเหงาหาวนอน พร้อมเสมอส าหรับภารกิจต่างๆ ในแต่ละวัน (กรมสุขภาพจิต, 2549)  

2. การท าสมาธิเบื้องต้น เลือกสถานที่ที่ เงียบสงบ ไม่มีใครรบกวน เช่น ห้องพระ 
ห้องนอน ห้องท างานที่ไม่มีคนพลุกพล่าน หรือมุมสงบในบ้านนั่งขัดสมาธิ เท้าขวาทับเท้าซ้าย มือชน
กันหรือมือขวาทับมือซ้ายตั้งตัวตรง หรือจะนั่งพับเพียบก็ได้ตามแต่จะถนัดก าหนดลมหายใจเข้าออก 
โดยสังเกตลมที่มากระทบปลายจมูก หรือริมฝีปากบน ให้รู้ว่าขณะนั้นหายใจเข้าหรือออกหายใจเข้า
ท้องพอง หายใจออกท้องยุบ หายใจเข้านับ 1 หายใจออกนับ 1 นับไปเรื่อยๆ จนถึง 5 เริ่มนับใหม่จาก 
1-6 เมื่อครบ 1-10 แล้วจึงวนไปเรื่อยๆ เป็นต้น ขอเพียงจิตใจจดจ่ออยู่กับลมหายใจเข้าออกเท่านั้น 
อย่าคิดฟุ้งซ่านเรื่องอ่ืน เมื่อจิตใจแน่วแน่จะช่วยขจัดความเครียด ความวิตกกังวล ความเศร้าหมอง 
เกิดปัญญาท่ีจะคิดแก้ไขปัญหาและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ในชีวิตได้อย่างมีสติ มีเหตุมีผล และยังช่วย
ให้สุขภาพร่างกายดีข้ึนด้วย (กรมสุขภาพจิต, 2549)  

3. การใช้ปฏิกิริยป้อนกลับ (Biofeedback) การป้อนกลับทางชีวภาพเป็นกระบวนการที่
ท าให้สามารถเรียนรู้ในการควบคุมกระบวนการทางสรีระวิทยาภายใน เช่น ความดันโลหิต อัตราการ
เต้นของหัวใจ อุณหภูมิผิวหนัง การหลั่งของเหงื่อ การหดตัว และคลายตัวของกล้ามเนื้อตามปกติเรา
จะเรียนรู้เพ่ือควบคุมการตอบสนองทางชีวภาพ (Biofeedback Devices) ที่สามารถให้ข้อมูล
ป้อนกลับของการตอบสนองทางสรีรวิทยาได้อย่างต่อเนื่อง ท าให้เรารู้จักการควบคุมการตอบสนอง
เหล่านี้ได้ (จ าลอง ดิษยวณิช, 2545) 

4. การออกก าลังกาย วิธีออกก าลังกายมีต่างๆ กัน เช่น เดิน วิ่ง ถีบจักรยาน ท ากาย
บริหาร ว่ายน้ า เล่นกีฬา และท างานบ้าน การออกก าลังกายส่งผลดีอย่างมากต่อหลอดเลือดหัวใจ การ
หายใจ รูปร่าง นอกจากนั้นขณะออกก าลังกายร่างกายจะหลั่งสาร เอนเดอร์ฟิน (Endorphin) ซึ่งมี
คุณสมบัติท าให้มีความสุข ลดอาการเจ็บปวด และเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบภูมิคุ้มกันของร่างกาย  
สมภพ เรืองตระกูล (2547) และ แพง ชินพงศ์ (2558) กล่าวว่า การออกก าลังกาย เป็นอีกวิธีหนึ่งที่
ช่วยคลายเครียดได้ไม่ยากเลย เพราะธรรมชาติของคนที่เครียดนั้นกล้ามเนื้อจะตึงและแข็ง ท าให้เกิด
อาการปวดเมื่อยกล้ามเนื้อบริเวณหัว คอ บ่าไหล่ การออกก าลังกายเป็นการที่ช่วยท าให้กล้ามเนื้อทุก
ส่วนของร่ายกายได้เคลื่อนไหว จึงท าให้กล้ามเนื้อเกิดการคลายตัว อีกทั้งการออกก าลังกายยังช่วย      
ท าให้อารมณ์ผ่อนคลาย สนุกสนานและกระปรี้กระเปร่าอีกด้วย  

5. การนวดจะช่วยผ่อนคลายกล้ามเนื้อ กระตุ้นการไหลเวียนของเลือด  ท าให้รู้สึก
ปลอดโปร่ง สบายตัว หายเครียดและลดอาการเจ็บปวดต่าๆลง เช่น การนวดแผนไทยสามารถนวดได้
ด้วยตนเอง และเหมาะส าหรับผู้ที่มีอาการปวดศรีษะปวดเมื่อยบริเวณต้นคอ บ่า และไหล่ อันมีสาเหตุ
มาจากความเครียด (กระทรวงสาธารณสุข, กรมสุขภาพจิต, ส านักส่งเสริมและพัฒนาสุขภาพจิต, 
2557) 

6. การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข การมีกิจกรรม หรืองานอดิเรกที่สามารท าให้เกิดความ
เพลินเพลินจะช่วยผ่อนคลายความเครียดลงได้มาก กิจกรรมที่ดี และนิยมปฏิบัติกันโดยทั่วไป คือ ฟัง
เพลง อ่านหนังสือ ดูโทรทัศน์ ท างานฝีมือ ท าสวน และทัศนาจร แพง ชินพงศ์  (2558) กล่าวว่า 
คนเราควรได้มีโอกาสพักผ่อนกายใจด้วยการพาตัวเองออกไปพบเจอสภาพแวดล้อมใหม่ๆ โดยการไป
ท่องเที่ยวยังสถานที่แปลกๆใหม่ๆที่ตนเองไม่เคยไป เช่น การไปท่องเที่ยวต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ 
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หรือแม้แต่การได้ออกไปเปลี่ยนบรรยากาศในสิ่งแวดล้อมที่อยู่ใกล้ตัวเพียงชั่วคราว เช่น ออกไปเที่ยว
ตลาดนัดดูสินค้า ดูพ่อค้าแม่ขาย ดูผู้คนมากมายซื้อสินค้ากัน ก็ท าให้รู้สึกเพลิดเพลินขึ้นได้ การที่เราไปได้
พาตัวเองไปอยู่ในสถานที่อ่ืน  ๆที่มีสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศที่แปลกตา ไม่จ าเจ จะช่วยท าให้เรารู้สึกสดชื่น 
ตื่นเต้น ผ่อนคลาย หายเมื่อยล้าจากอารมณ์ความเครียดที่สะสมเอาไว้ในจิตใจ  

7. การปรับความคิด ผู้ป่วยจ านวนมากมีแนวคิดที่เป็นผลร้ายต่อสุขภาพ เช่น มอง
โลกในด้านลบ ขาดความคิดสร้างสรรค์ มีวิธการแก้ปัญหาผิดๆ โดยความคิดดังกล่าวจะมีผลต่อ
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน ท าให้เกิดการสะสมปัญหา มีอารมณ์หงุดหงิด และมีความวิตกกังวลสูง
ดังนั้นต้องเปลี่ยนแปลงวิธีคิดใหม่ โดยการมองโลกในด้านดี มีความเอ้ืออารีรวมถึงให้อภัยต่อผู้อ่ืน
มีความคิดสร้างสรรค์ หาแนวทางใหม่เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหา และไม่ยึดติดกับความเป็นตัวของ
ตัวเองมากเกินไป (สมภพ เรืองตระกูล , 2547) การผ่อนคลายความเครียดจะช่วยลดความ
เจ็บปวด ความวิตกกังวล และความตึงตัวของกล้ามเนื้อ การผ่อนคลายความเครียด เป็นวิธีการ
เบี่ยงเบนความสนใจออกจากความ ร่วมกับการผ่อนคลายกล้ามเนื้อช่วยลดความเหนื่อยล้าท าให้
ผู้ป่วยมีความเจ็บปวดลดลง (สุพร พลยานันท์ , 2528) 

 ความสุขในการท างาน 
 แนวคิดของโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ที่ได้ก าหนดตัวชี้วัดความก้าวหน้า

ของมนุษย์ เรียกว่า “ความสุข 8 ประการ” (ชาญวิทย์ วสันต์ธนารัตน์, 2551) ซึ่งได้น ามาพัฒนา
เป็น “องค์กรแห่งความสุข” (Happy Workplace) (แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน , 2552)
โดยการให้ความส าคัญต่อ “คน” และเพิ่มคุณค่าของ “คน” ให้เป็น “คนส าคัญ” ดังนั้น จึงเกิด
เป็นกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมาย หรือเรียกว่า “กระบวนการสร้างคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของคนในองค์กร” ทั้งนี้ กระบวนการดังกล่าวสามารถเกิดขึ้นได้ จ าเป็นต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยนมุมมองของคนในองค์กร เพ่ือให้เกิดความคิดใหม่ ในการอยู่ร่วมกัน 
และท างานอย่างมีความสุข เกิดภาวะ “สมดุลของชีวิต” นั่นคือ คนท างานมีทักษะการท างานที่ดี 
(Work Skill) และมีทักษะการใช้ชีวิตที่ดี (Life Skill) ควบคู่กันไป 

 ความสุขในการท างานของคนในองค์กร มีความส าคัญต่อการท างานและองค์กรอย่าง
แท้จริง คนท างานที่มีความสุขนั้น ไม่ได้หมายถึงรายได้เป็นสิ่งเดียวที่ส าคัญที่สุด ต้องมี “คุณภาพชีวิต
การท างาน” ซึ่งหมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสิ่งแวดล้อมโดยส่วนรวม
ในการท างานของบุคคล และเน้นมิติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ รวมทั้ง ยังครอบคลุมทุก
เรื่องเก่ียวกับจริยธรรมในการท างาน และสภาพในการท างาน ตลอดจน ควรให้ความส าคัญที่บทบาท
การท างาน ได้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง และสภาพแวดล้อมในที่ท างาน (Davis, 1977; Merton, 1977; 
Seashore, 1975; Royuela et al., 2007) ซึ่งสามารถแสดงระดับความสุขกับงานปัจจุบันแบ่งตาม
ระดับต าแหน่งงาน ดังภาพที่ 4 
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มีความสุขมาก ไม่มีความสุขเลย

ค่อนข้างมีความสุขมาก ไม่ค่อยมีความสุข

ระดบัผู้บริหาร

ระดบัผู้จัดการ

ระดบัหัวหน้างาน

ระดบัพนักงาน

(ประสบการณ์ 5 ปีขึน้ไป)

ระดบัพนักงาน

(ประสบการณ์ 1-4 ปี)

ระดบัเจ้าหน้าที่

(เร่ิมท างานเป็นที่แรก)

Happy

Happy

Unhappy

Unhappy

Unhappy

Unhappy

Unhappy

Happy

Happy

Happy

69%

56%

58%

60%

31%

60%

44%

42%

40%

40%

                          
                       

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4 ระดับความสุขกับงานปัจจุบันแบ่งตามระดับต าแหน่งงาน  
ที่มา : จ๊อบส์ดีบี, ระดับความสุขในการท างานของคนท างานในแต่ละสายงาน , เข้าถึงเมื่อ  

15  ตุลาคม  2558,  เข้าถึงได้จาก  http://th.jobsdb.com.  
 
 จากภาพที่ 4 แสดงระดับความสุขกับงานปัจจุบันแบ่งตามระดับต าแหน่งงาน หากจะ
มองให้ลึกลงไปกว่านั้น เราจะเห็นว่าต าแหน่งงานนั้นมีความส าคัญกับความสุขในการท างาน แต่ไม่ได้
หมายความว่าต้องเป็นคนท างานในต าแหน่งที่สูงกว่าเท่านั้น จึงจะมีความสุขมากที่สุด หากดูจากผล
ส ารวจ เราจะเห็นว่าความสุขในการท างานเกิดขึ้นได้ แม้ว่าจะไม่ได้ท างานในระดับผู้น า หรือเป็น
ผู้บริหารในระดับสูง คนท างานในระดับเจ้าหน้าที่ และพนักงานมีความสุขมากถึง 60% ซึ่งต่างจาก
คนท างานในต าแหน่งสูง ๆ อย่างผู้บริหาร หรือผู้จัดการเพียงเล็กน้อยเท่านั้น 
 สรุปได้ว่า ทักษะกิจกรรมการผ่อนคลายจึงเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท ากิจกรรมการ
ลดความเครียดที่จะท าให้พนักงานเกิดความสุข รวมถึงเรียนรู้ที่จะผ่อนคลายความเครียด ผู้วิจัยได้
เลือกกิจกรรมที่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน 3 ด้าน ได้แก่ การออกก าลังกาย กิจกรรมบ าบัดซึ่งผู้วิจัยมองเห็น
ว่ากิจกรรมฝึกสมาธิและการนวดมีความหมายคลายคลึงกัน จึงได้น ามารวมเป็นกิจกรรมบ าบัดให้
ความหมายมีความกระชับขึ้น และการท ากิจกรรมที่ให้ความสุข หากพนักงานสามารถบรรเทา
ความเครียดในจากการท างานให้ลดลงได้ ผลที่ตามมาก็จะเกิดความสุขในการท างาน รวมถึงผลงานที่
ได้จากการท างานที่เกิดความสุขของพนักงานจะออกมามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยผู้วิจัยได้
ใช้เป็นตัวแปรต้นนี้ในการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่
จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 
 
 

 

http://th.jobsdb.com/
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8. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยภายในประเทศ 

 ยุพดี ชิดเดือน (2556) การวิจัยเพ่ือครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโปรแกรมเพ่ือลด
ความเครียดและเพ่ือเปรียบเทียบผลของโปรแกรมเพ่ือลดความเครียดของเด็กและเยาวชนในสถาน
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจังหวัดนครปฐม และเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของเด็กและเยาวชนที่
มีต่อโปรแกรมเพ่ือลดความเครียดของเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน
จังหวัดนครปฐม กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 1) แบบสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญในการจัดรูปแบบโปรแกรมเพื่อลดความเครียด 2) โปรแกรมเพื่อลดความเครียด 
ประกอบด้วย แบบประเมินทักษะซีวิต การตรวจวัดระดับความดันโลหิต การออกก าลังกายแบบโยคะ 
และออกก าลังกายแบบตาราง 9 ช่อง 3) แบบประเมินและวิเคราะห์ความเครียดด้วยตนเองของกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณะสุข 4) แบบประเมินความคิดเห็น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าทีแบบรายคู่ (Paired-samples t-test) 
ผลการวิจัยพบว่า 1)โปรแกรมเพ่ือลดความเครียดของเด็กและเยาวชนท าให้ความเครียดของเด็กและ
เยาวชนลดลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) โปรแกรมลดความเครียด การเคลื่อนไหว
ตาราง 9 ช่อง และการออกก าลังกายแบบโยคะ สามารถลดความเครียดได้ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3)ประเมินความคิดเห็นของเด็กและเยาวชน ที่มีต่อโปรแกรมเพ่ือลด
ความเครียดของเด็กและเยาวชนในสถานพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชนจังหวัดนครปฐมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก 

 ลภัสนันท์ จิระดุลยพัฒน์และกิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ (2556) การศึกษาวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความพึงพอใจใน
สวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทเอกชน (2) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้าน
สวัสดิการที่มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทเอกชนกลุ่มตัวอยาง
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานประจ าของบริษัทเอกชนจ านวนทั้งสิ้น 323 คนโดยกาหนดให้มี
การตอบค าถามเบื้องต้นการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยด าเนินการเก็บนักศึกษา โครงการบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต ส าหรับผู้จัดการยุคใหม่มหาวิทยาลัยรามค าแหงรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้สถิติเชิง
พรรณาอธิบายค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และมีการทดสอบสมมติฐาน สถิติเชิงอ้างอิง โดยใช้ค่า ANOVA 
และ Multiple Regression Analysis (MRA) เพ่ือหาค่า t-Test, F-test และค่าวัดการกระจายความ
คลาดเคลื่อนเพื่อการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ต่างๆที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต 0.5 
ผลการวิจัยพบว่าพนักงานของบริษัทเอกชน จากการศึกษาจะพบว่า พนักงานประจ าของ
บริษัทเอกชน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25 -30 ปี มากที่สุด ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 -3 ปี มีรายได้ต่อเดือน 15,001-
20,000 บาท ผลการสมมติฐานพบว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์  ด้านเพศ และการศึกษาที่
แตกต่างกนมีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการและค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน แต่ อายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความพึงพอใจ ในสวัสดิการที่
แตกต่างกนัสวัสดิการที่มีผล ต่อความพึงพอใจในสวัสดิการและค่าตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.05ได้แก่ (1) สวัสดิการโบนัส (2) สวัสดิการห้องพักห้องอาหารส าหรับพนักงาน (3) สวัสดิการ
ให้บริการการแพทย์ของบริษัท (4) สวัสดิการเงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลส าหรับพนักงาน 
(5) สวัสดิการโรงพยาบาลคู่สัญญา (6) สวัสดิการโครงการเงินกู้เพ่ือการเคหะสงเคราะห์ (7) สวัสดิการ
เงินช่วยเหลือพนักงานประสบภัย (8) สวัสดิการฝึ กอบรมภายใน (9) สวัสดิการจัดงานปี ใหม่ 
(10) สวัสดิการสนามกีฬาส าหรับพนักงาน และ (11) สวัสดิการห้องออกก าลังกายส าหรับพนักงาน
สวัสดิการที่ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในสวัสดิการและค่าตอบแทน ได้แก่ (1) สวัสดิการเงินช่วยเหลือ
ค่าเล่าเรียนบุตร (2) สวัสดิการเงินช่วยเหลือคู่สมรสและบุตร (3) สวัสดิการเครื่องแบบพนักงาน 
(4) สวัสดิการบัตรโดยสารรถไฟฟ้าฟรีส าหรับพนักงาน (5) สวัสดิการตรวจสุขภาพประจ าปี (6) สวัสดิการ
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพและ (7) สวัสดิการโครงการสหกรณ์ออมทรัพย์ 

 นงชนก ผิวเกลี้ยง  (2556) การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ปัจจัย
ส่วนบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ  
บุคลากรในส านักงานประกันสังคม  และเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของ  บุคลากรใน
ส านักงานประกันสังคมส านักงานใหญ่และส านักงานประกันสังคม จังหวัดนนทบุรี กลุ่มตัวอย่างของ
การวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรของส านักงาน ประกันสังคมส านักงานใหญ่ จ านวน 283 คน และ
ส านักงานประกันสังคมจังหวัด นนทบุรี จ านวน 27 คน รวมเป็ น 310 คน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร
ของส านักงานประกันสังคมส านักงานใหญ่และ  ประกันสังคมจังหวัดนนทบุรี ของกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ สภาพแวดล้อมในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับ      
ปานกลาง  ผลการทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา ประเภท ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ ไม่มีความสัมพันธ์กบคุณภาพชีวิต  ในการท างาน ส่วนด้านเพศ 
อายุ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ 0.05 

 อรุณี ศรีประดับชาติ (2555) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อระดับความเครียดของ พนักงานบริษัทไทยบริดจสโตน สาขาอ าเภอหนองแค  จังหวัดสระบุรี
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา พนักงานบริษัทไทยบริดจสโตน สาขาอ าเภอหนองแค  จังหวัดสระบุรีโดย
ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบความไม่น่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) แบบตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) รวมทั้งสิ้น 306 ชุด แล้วใช้โปรแกรมส าเร็จรปทางสถิติในการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าความถี่ค่าร้อยละค่าเฉลี่ยค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์หาคาความเที่ยงตรงของข้อมูลนอกจากนั้นใช้สถิติเชิงอ้างอิงเพื่อ
วิเคราะห์หาค่าความ  แตกต่างระหว่างกลุ่มด้วย T-test และคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอย (Multiple Regression Analysis : MRA) ในการ
พยากรณ์ท่ีระดับ นัยส าคัญ 0.05 จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 279 
คิดเป็นร้อยละ 91.2 อายุมากกว่า  25-30 ปีจ านวน  103 คน คิดเป็นร้อยละ 33.7 สถานภาพสมรส
จ านวน 107 คิดเป็นร้อยละ 35 ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส.จ านวน  98 คน คิดเป็นร้อยละ 32 
ต าแหน่งหน้าที่การงานพนักงาน ปฏิบัติงานจ านวน  183 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 สถานภาพการเป็น
ลูกจ้างพนักงานประจ านวน  196 คน คิดเป็นร้อยละ 64.1 ระยะเวลาการท างานต่ ากว่า  1 ปี จ านวน 
98 คน คิดเป็นร้อยละ 32 และระดับรายได้ต่ ากว่า  5,001-15,000 บาท จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 
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46.7 ผลการทดสอบ สมมติฐานพบว่า 1. มีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยในปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ
ระดับความเครียด ของพนักงานบริษัทไทยบริดจสโตน สาขาอ าเภอหนองแค  จังหวัดสระบุรีระหวาง
ปัจจัยด้าน ประชากรศาสตร์ทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญทีระดับ 0.05 2. ปัจจัยภายในองค์กรปัจจัย
ภายนอกองค์กรและปัจจัยส่วนบุคคลสามารถพยากรณ์ ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อระดับความเครียด
ของพนักงานบริษัทไทยบริดจสโตน สาขาอ าเภอหนอง  แคจังหวัดสระบุรีได้ทางสถิติอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.05 

 มุทิตา คงกระพันธ์ (2554)  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัย  เพ่ือการศึกษาการ
รับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ความ
พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่มีต่อความผูกพันองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้สนับสนุนจากองค์กรที่มีต่อความพึงพอใจในงานความผูกพันต่อ
องค์กรและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและ
ความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาน พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 สถิติที่ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์การถดถอยอย่าง
ง่าย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากที่สุด โดย
มีอายุอยู่ระหว่าง 25 – 35 ปี เป็นบุคลากรสายสนับสนุนการสอน ท างานอยู่ในมหาวิทาลัยแห่งนี้อยู่
ระหว่าง 1-10 ปี จบการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า มีการรับรู้ความสัพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความผูกพันต่อองค์กร และผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ โดยรวมจัดอยู่ในระดับมาก การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน และความ
พึงพอใจในงาน โดยรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่าง บุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติบทบาทตามหน้าที่ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติรัดับ 0.05 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็น  
ตัวเงินและด้านการสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการ
สนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความผูกพัน
ต่อองค์กรมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 ปรางค์ทิพย์ ศุภเอม (2554) การวิจัยเรื่อง ความต้องการสวัสดิการของแรงงานในโรงงาน
พิมพ์ผ้า กรณีศึกษา โรงงานศรีทองเท็กซ์ไทล์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการสวัสดิการของ
แรงงานในโรงงานพิมพ์ผ้าศรีทองเท็กซไทล์ ประชากรที่ใช้ได้ ได้แก่ แรงงานระดับปฏิบัติการของ
โรงงานศรีทองเท็กซ์ไทล์ จ านวน 150 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน การอนุมานผลต่างของค่าเฉลี่ยของประชากรสองกลุ่มซึ่งเป็นอิสระจากกัน  
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(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-Test) โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  
ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ ประชากร เป็นเพศชายร้อยละ 54.0 และเพศหญิงร้อยละ 46.0 ส่วนใหญ่  
มีอายุ 21-30 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดับมัธยมต้น มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง  
4,000-4,500 บาท และมีช่วงอายุการท างาน 3-4 ปี ผลการศึกษา พบว่า แรงงานมีความเห็นด้วยต่อ
แนวทางการจัดสวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลในระดับมาก ด้านเศรษฐกิจ ด้านความมั่นคงและ
ความปลอดภัย ด้านสุขภาพอนามัย และด้านนันทนาการในระดับปานกลาง นอกจากนี้ผลการวิจัย 
แสดงให้เห็นว่า เพศส่งผลต่อความต้องการสวัสดิการด้านนันทนาการสถานภาพสมรสส่งผลต่อความ
ต้องการสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ และด้านนันทนาการ อายุส่งผบต่อความต้องการสวัสดิการด้าน
เศรษฐกิจ ด้านการรักษาพยาบาล ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย ด้านสุขภาพอนามัย ด้าน
นันทนาการ อายุการท างานส่งผลต่อความต้องการสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ ด้านการรักษาพยาบาล 
ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย ด้านสุขภาพอนามัย และด้านนันทนาการ ระดับการศึกษาส่งผล
ต่อความต้องการสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ ด้านการรักษาพยาบาล ด้านความมั่นคงและความปลอดภัย
และด้านนันทนาการ และรายได้ส่งผลต่อความต้องการด้านนันทนาการ 

 อาทิตยา โชติส าราญ (2554) การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์1)ศึกษาปัจจัยด้านการ
ด าเนินงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 2) ระดับความเครียดในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ และผู้บริหารสาขาธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 3) ศึกษากลยุทธ์การ
จัดการความเครียดของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 4) ศึกษาปัจจัยการด าเนินงานที่มี
ผลต่อความเครียดของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 6) น าผลที่ได้จากการศึกษาไป
ปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน และวางแผนกลยุทธ์การจัดการความเครียด ในการให้บริการประกันชีวิต 
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ พนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสาขาที่ตั้งของจังหวัดราชบุรี ทั้งหมด 153 คน เครื่องมือที่
ให้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานการทดสอบแบบไคสแควร์ และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า  
1. พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) มีความเครียดโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 2. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรถ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน อายุการท างาน ประเภทที่อยู่อาศัย ขนาดตัวบ้านของที่อยู่อาศัย บริเวณของที่อยู่อาศัย 
ไม่มีผลต่อความเครียดในการท างาน 3. ปัจจัยการด าเนินงาน ด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับ
ระดับความเครียดในการท างาน 

 สุภาพ หวังข้อกลาง (2554) การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์
ระหว่างความเครียดและการเผชิญความเครียดของนักศึกษาสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ คณะ
สาธารณสุขศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพวิทยาลัยนครราชสีมา ตามตัวแปรด้าน เพศ ชั้นปี ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน การพักอาศัยของนักศึกษาการได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกทางด้านการเรียนการสอน 
และแรงสนับสนุนทางสังคม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นนักศึกษาสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ 
คณะสาธารณสุขศาสตร์และเทคโนโลยีสุขภาพ วิทยาลัยนครราชสีมา จ านวน 300 คน เครื่องมือที่ใช้
เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป การได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกด้านการ
เรียนการสอน การได้รับแรงสนับสนุนทางสังคม แบบวัดความเครียด และการเผชิญความเครียด 
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วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่า ร้อยละ คะแนนเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตราฐาน การทดสอบค่า T (T-
test) วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way analysis of variance) หรือทดสอบค่า
เอฟ (F-test) และค่าสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผลการศึกษาพบว่า 1. นักศึกษา
ชายและหญิง มีความเครียดและการเผชิญความเครียดไม่แตกต่างกัน 2. นักศึกษาที่เรียนในชั้นปี
ต่างกันมีความเครียดและการเผชิญความเครียดไม่แตกต่างกัน 3. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่างกัน
นักศึกษามีความเครียดและการเผชิญความเครียดไม่แตกต่างกัน 4. การพักอาศัยต่างกันนักศึกษามี
ความเครียดและการเผชิญความเครียดไม่แตกต่างกัน 5. การได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกทางด้านการ
เรียนการสอนมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดของนักศึกษา 6. การได้รับสิ่งอ านวยความสะดวก
ทางด้านการเรียนการสอนไม่มีความสัมพันธ์กับการเผชิญความเครียดของนักศึกษา 7. แรงสนับสนุน
ทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางลบในระดับต่ ากับความเครียดของนักศึกษา 8. แรงสนับสนุนทางสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการเผชิญความเครียดของนักศึกษา 9. ความเครียดไม่มีความสัมพันธ์กับการ
เผชิญความเครียด 

 นิธิพันธ์ บุญเพ่ิม (2553) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความเครียดและ
การจัดการความเครียดของนักศึกษาวิทยาลัยการแพทย์แผนไทย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือนักศึกษาวิทยาลัยการแพทย์แผนไทย มหาวิทยาลับเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ชั้นปีที่ 1-4 ปีการศึกษา 2552 จ านวน 222 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบวัดระดับ
ความเครียดและการจัดการความเครียด วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสถิติ
ไคว์สแควร์ ผลการศึกษาพบว่า นักศึกษาส่วนใหญ่ ร้อยละ 47.5 มีความเครียดระดับปกติหรือ       
ไม่เครียดร้อยละ18.9มีความเครียดระดับปานกลางถึงมาก และเม่ือเกิดความเครียด วิธีการที่นักศึกษา
ส่วนใหญ่ ร้อยละ 79.7 จะปฏิบัติบ่อยหรือทุกครั้งได้แก่ การปรับความคิดโดยการยอมรับความจริง 
สาขาวิชาที่นักศึกษา ศึกษาอยู่เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความเครียดด้วยการปรับ
ความคิดโดยการยอมรัยบความจริง การแสวงหาการสนับสสนุนทางสังคม และการแสวงหาความ
เพลิดเพลิน (P-value = 0.005, 0.008, 0.015 ตามล าดับ) สถานภาพครอบครัวของนักศึกษามี
ความสัมพันธ์กับวิธีการจัดการความเครียดการปรับความคิดโดยการบิดเบือนความจริง (p-value= 
0.024) 

 นรีกานต์ อรรคอุดม (2553) งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี 
2. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  
3. ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดชลบุรี 4. เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี ่ยวกับการบริหารจัดการองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรีจ าแนกตามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์   
5. เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรีจ าแนกตามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 6. เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชน ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามข้อมูลด้าน
ประชากรศาสตร์ 7. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ 8. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการองค์การกับความผูกพันต่อ
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องค์การ 9. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรีจ านวนทั้งสิ้น 
175 คน วิธีรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบน มาตรฐาน ค่าคะแนนที (t-test) วิธีวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (one-way analysis of variance) การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD และ
ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1.บุคลากรมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดชลบุรีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองค์การ มีความผูกพันต่อองค์การและมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2.บุคลากรที่มีข้อมูลด้านประชากรศาสตร์แตกต่าง
กันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกาบริหารจัดการองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนเรื่องความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ อายุต าแหน่ง โดยพบว่าบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
บุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปีและบุคลากรที่ปฏิบัติงานต าแหน่งพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหน้าที่ 3. บุคลากรที่มีข้อมูลด้านประชากรศาสตร์แตกต่าง
กันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ ระดับการศึกษาต าแหน่ง พบว่าบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ต าแหน่งอาจารย์มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าบุคลากรที่ปฏิบัติงานต าแหน่ง
เจ้าหน้าที ่4.การบริหารจัดการองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 5.ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขอองค์การอยู่ ใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 สมจินตนา คุ้มภัย (2553) การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาอิทธิพลวัฒนธรรม
องค์การที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การแบบรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย และ 2) เปรียบเทียบ
ความแตกต่างด้านวัฒนธรรมองค์การระหว่างองค์การที่มีประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต่ า ด้วยวิธีสืบ
ค้นหาสาเหตุหรือตัวแปรอิสระ คือ วัฒนธรรมองค์การที ่ก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลองค์การโดยจ าแนกรัฐวิสาหกิจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ องค์การที่มีประสิทธิผลสูง ปานกลาง 
และต่ า ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) เป็นหลัก ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร งานวิจัยและ
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ
ของหน่วยงานนั้นๆ ด้วยค าถามแบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi – Structured Interview) เพ่ือน าข้อมูล
มาวิเคราะห์ถึงวัฒนธรรมองค์การที่รัฐวิสาหกิจนั้นมีอยู่ว่าสอดคล้องกับวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลที่
ผู้วิจัยก าหนดไว้จากการทบทวนวรรณกรรมหรือไม่ ได้แก่ 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้าง
วัฒนธรรม 4) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 5) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ท างานเป็น
ทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตราฐานจริยธรรมและ
รับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative) เพ่ือสนับสนุนข้อมูลเชิงคุณภาพให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น จากการสอบถามพนักงานใน
รัฐวิสาหกิจที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 849 คน ในระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 99 และสุ่มตัวอย่าง
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อย่างง่าย (Simple Random Sampling) เพ่ือหาค่านิยมและพฤติกรรมการท างานในแต่ละ
รัฐวิสาหกิจว่าแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด ด้วยสถิติส าหรับวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผล
มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลางบางวัฒนธรรม ได้แก่  1) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า          
2) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 3) มีมาตราฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม 
และพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงและปานกลาง มีวัฒนธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลักษณะ
มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลต่ า ประกอบด้วย 1) มุ่งผลส าเร็จ 2) มุ่งเน้นลูกค้า 3) สร้าง
นวัตกรรม 4) ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 5) จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6) ท างานเป็น
ทีม 7) จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8) ลดการควบคุม 9) มีมาตราฐานจริยธรรมและ
รับผิดชอบต่อสังคม และ 10) มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การการมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การที่เป็นรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เนื่องจากองค์การที่มี
ประสิทธิผลสูง มีวัฒนธรรมองค์การมากว่าองค์การที่มีประสิทธิผล ปานกลาง และต่ า ตามล าดับ  

 อภิศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพและคณะ (2552) การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนและลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพนักองค์กร กรณีศึกษา บริษัท 
ครัยโอเทค จ ากัด ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 97 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และใช้ทดสอบสมมุติฐานโดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันผลการศึกษาพบว่า  
ความสัมพันธ์ด้าผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.56,S.D. = 0.77)ด้านคุณลักษณะงาน
โดยรวมในระดับมาก ( = 3.63, S.D. = 0.75)ด้านความผูกพันต่อองคก์รโดยรวมอยู่ในระดับมาก          
( = 3.75, S.D. = 0.67)และความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนและลักษณะงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันธ์องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 วันชัย โพธิวากร (2551) ศึกษาเรื ่องความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท 
อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด พบว่า 1) พนักงานบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยความพึงพอใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
พนักงานมีความพึงพอใจสูงที่สุดทางด้านค่าตอบแทน 2) พนักงานบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด 
ที่มีเพศ และอายุงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับแอลฟา .05 3) ข้อเสนอแนะบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด ควรเพ่ิม
หัวข้อและเวลาในการฝึกอบรมพร้อมทั้งการขยายระดับต าแหน่งงานเพ่ือรองรับพนักงาน ที่มี
ความสามารถและเหมาะสมกับระดับต าแหน่งงานนั้นๆ และควรจัดหาเครื่องมือและ อุปกรณ์ให้
เพียงพอในการออกแบบเพ่ือท ารายได้ให้กับบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด และเพ่ิมความ       
พึงพอใจของพนักงานชายซึ่งส่วนใหญ่เป็นวิศวกรด้วย 

 สุพิชญาย์ อดิศัยรัตกุล (2551) การศึกษาวิจัยเรื่อง “ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัด ชลบุรี” มี
วัตถุประสงค์ดังนี้ 1.เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 2.เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จัง -หวัดชลบุรี 3.เพ่ือศึกษาถึง
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อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 4.เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 5.เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของประเภทของบริษัทที่ส่งผลต่อปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทไทย บริษัทญี่ปุ่นและบริษัทอเมริกัน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี จ านวน 420 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะ
เป็นค าถามแบบเลือกตอบ และ แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้สถิติในการวิจัย 
ประกอบด้วย ค่าสถิติพ้ืนฐานร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอย การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและ การทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ด้วยวิธี LSD. ผลการศึกษาวิจัย พบว่า 1.พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ระดับ
มากที่สุดในด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน รองลงมาคือลักษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 
ลักษณะความเป็นเพศชาย และลักษณะการใช้อ านาจ ตามล าดับ 2.พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด ได้แก่ ความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
รองลงมาคือ ความต้องการความส าเร็จ และความต้องการอ านาจ ตามล าดับ 3.พนักงานในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) ปัจจัยวัฒน-ธรรมองค์กร ด้านลักษณะความเป็น
ปัจเจกบุคคล ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะการใช้อ านาจ เป็นด้านที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านความต้องการความส าเร็จอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) ปัจจัยด้านลักษณะ
ความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นด้านที่ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านความต้องการอ านาจ และด้านความต้องการ
มิตรสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) 4.ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษา ระดับต าแหน่งงาน และอายุงานไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในขณะที่มีเพียง
ปัจจัยด้านอายุเท่านั้น ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
จังหวัดชลบุรี 5.ปัจจัยด้านประเภทของบริษัท ส่งผลต่อพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชล-
บุรี มีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) แต่ไม่ส่งผลต่อแรงจูง 
ใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 

 กมลมาลย์ อุปพันธ์  (2551) ศึกษางานวิจัยเรื่องการจัดการความเครียดของพนักงานสาย
การบินที่ท าหน้าที่ตรวจบัตรผู้โดยสารสายการบินไทย ศึกษาสภาพการท างาน ระดับความเครียด 
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียด และการจัดการความเครียด ของพนักงานสายการบินที่ท าหน้าที่ตรวจ
บัตรผู้โดยสารสายการบินไทย ณ ท่าอากาศยานเชียงใหม่ และเพ่ือสร้างรูปแบบการจัดการ
ความเครียดของพนักงานสายการบินที่ท าหน้าที่ตรวจบัตรผู้โดยสารสายการบินไทย ประชากรที่ใช้ใน
การวิจัยคือ พนักงานห้างหุ้นส่วนจ ากัด ฟีนิกซ์ เอส แอนด์ ซี ที่ท าหน้าที่ตรวจบัตรผู้โดยสารสายการ
บินไทย จ านวน 8 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม รูปแบบการจัดกิจกรรม
เพ่ือจัดการความเครียด และแบบประเมินผลข้อมูลวิเคราะห์หาระดับความเครียด ข้อมูลถูกน ามา
วิเคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย
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พบว่า พนักงานเกือบทั้งหมดท างานระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี โดยในรอบ 3 เดือนที่ผ่านมา พนักงานทุก
คนมีช่วงเวลาท างานในกะเช้า 05.30-14.30 น มากที่สุดมีการเปลี่ยนกะตามระบบหมุนเวียน 3 ครั้ง 
และมากกว่า 3 ครั้ง มีการเปลี่ยนกะแบบกะทันหัน 2 ครั้ง พนักงานทุกคนมีระยะเวลาท างาน 
มากที่สุดคือ 11-12 ชั่วโมง มีการลากิจมากกว่า 3 ครั้ง ลาป่วย 2 ครั้ง ส่วนการทดสอบวัดระดับ
ความเครียด พบว่าพนักงานครึ่งหนึ่งมีความเครียดที่ได้รับมอบหมายผิดพลาดและเงินไม่พอใช้จ่าย 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ กลัวท าอะไรไม่ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
อาการแสดงออกโดยปวดศีรษะข้างเดียว เจ็บป่วยบ่อยเช่น เป็นหวัด ท้องผูก ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
เท่ากัน ส าหรับการจัดการความเครียดพบว่า พนักงานใช้การผ่อนคลายทางร่างกายและด้านจิตใจ
เท่า ๆ กัน การจัดการความเครียดของพนักงานประกอบด้วย  4  กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมการให้
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับความเครียดในด้านต่าง ๆ  กิจกรรมการรู้จักตนเองและการมองผู้อ่ืน กิจกรรม
การสร้างคุณค่าและความภูมิใจในตนเอง และกิจกรรมรูปแบบลักษณะการจัดการความเครียด ซึ่งผล
การประเมินกิจกรรม พบว่า พนักงานทุกคนมีระดับความเครียดลดลงหลังจากการใช้รูปแบบการ
จัดการความเครียด โดยไม่มีความเครียดในระดับรุนแรงเลย  ส าหรับความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการ
จัดการความเครียด พบว่า พนักงานเห็นว่ารูปแบบมีความเหมาะสม โดยทุกประเด็นมีค่าเฉลี่ยในระดับ
มาก ประเด็นเรื่องผลลัพธ์ที่ได้จากการใช้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านเนื้อหาและประโยชน์ใน
การน าไปใช้ 
 นุจรินทร์ เล็กแข (2550) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.)” โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 200 คน ผลการวิจัย พบว่า 1. พนักงานกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีอายุระหว่าง 28-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาโท พนักงาน
ปัจจุบันส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานอยู่ในกลุ่มวิชาการ อัตราเงินเดือนส่วนใหญ่ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 
บาท พนักงานมีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 2. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
ขวัญในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี ทัศนคติในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี ปัญหาและ
อุปสรรคในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับน้อย ความจงรักภักดีต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก 3. พนักงานที่มีลักษณะส่วน
บุคคล ได้แก่ สถานภาพ อายุ รายได้จากการท างานระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน  
มีพฤติกรรมในการท างานของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4. ขวัญในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานของพนักงาน สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ ามาก 5. ทัศนคติในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
ปานกลาง 6. ปัญหาและอุปสรรคในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ ามาก 7. ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และ
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เทคโนโลยี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับ
ค่อนข้างสูง 

 จุฬาลักษณ์ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สีลม” โดยท าการศึกษา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สีลม ทั้งหญิง และชาย จ านวน 390 
คน จากการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบว่า 1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
สถานภาพโสด อายุ 20-29 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีต าแหน่งงานระดับผู้ปฏิบัติการ มีระดับ
รายได้เฉลี่ย่ต่อเดือนอยู่ในช่วง15,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี  2. ความ
คิดเห็นของพนักงาน ด้านวัฒนธรรมแบบครอบครัว ด้านวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา ด้าน
วัฒนธรรมแบบราชการ และด้านวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย      
3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการของ
พนักงาน และด้านความก้าวหน้าของอาชีพในที่ท างาน มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับพอใจน้อย 
ส่วนด้านความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีระดับความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับพอใจปานกลาง และด้านความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่มีความท้าทาย 
ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและด้านความส าคัญของงานที่
รับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับพอใจมาก 4. พฤติกรรมในการท างานของพนักงาน ด้าน
ความตั้งใจในการปฏิบัติ มีพฤติกรรมอยู่ในระดับบ่อยครั้ง ด้านการโยกย้ายงาน มีพฤติกรรมอยู่ใน
ระดับนาน ๆ ครั้ง และด้านการปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนร่วมงาน มีพฤติกรรมอยู่ในระดับ
เหนือกว่า 5. แนวโน้มพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน มีระดับความคิดเห็โดยรวมอยู่ในระดับไม่
แน่ใจ 6. เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับรายได้ และระยะเวลาในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สีลม ที่ต่างกันมีพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 7. การรับรู้ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สีลม ด้านวัฒนธรรมแบบครอบครัว ด้านวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลง
พัฒนา ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ และด้านวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
8. ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และความก้าวหน้าของอาชีพในที่ท างานมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ า ส่วนด้านการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององค์การ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  
ที่ระดับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 

 ชินานนท์ ชูสกุล (2549: บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ความเครียดในการท างานของ พนักงาน
ธนาคารออมสินเขตชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานธนาคารออมสิน มีความเครียดใน การ
ท างานโดยรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน ด้านการก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
ด้านบทบาทในองค์กร อยู่ในระดับปานกลางและมีความเครียดด้านปัจจัยนอกองค์กรอยู่ใน ระดับน้อย
2)พนักงานธนาคารออมสินที่มีเพศต่างกันมีความเครียดโดยรวมและรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านบทบาท
ในองค์กร ด้านลักษณะงานและด้านการก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่แตกต่างกัน แต่ พนักงานเพศชาย
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มีความเครียดด้านปัจจัยภายนอกองค์กรมากกว่าพนักงานเพศหญิงอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 
0.05 3) พนักงานธนาคารออมสินที่มีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง  หน้าที่การงาน
ต่างกัน มีความเครียดในการท างานโดยรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) พนักงานธนาคาร        
ออมสินมีวิธีการคลายเครียดในระดับมาก คือ การท ากิจกรรมเพ่ือความสนุก เบิกบานใจ เช่น ฟังวิทยุ  
ดูภาพยนตร์ ซื้อของ ไปเที่ยว 

 ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548) ได้ศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด” โดยศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทจ านวน 
243 คน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง18-27 ปี มีสถานภาพโสด     
มีระดับการศึกษาตั้งแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 3 ปี และมีรายได้เฉลี่ย   
ไม่เกิน 10,000 บาท พนักงานมีความต้องการประสบความส าเร็จอยู่ในระดับมากที่สุด พนักงานมี
ความต้องการอ านาจอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีความต้องการผูกพัน หรือเพ่ือน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด พนักงานมีความต้องการเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และสภาพที่ท างาน  
จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 จงรักษ์ มาลิเสน (2548) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ระดับการรับรู้คุณค่าใน
การจัดการของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์ เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง อายุการศึกษาประสบการณ์ในต าแหน่ง ความส าเร็จในงาน สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล กับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทย์เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ หัวหน้าหอผู้ป่วยจ านวน 122 คน ได้จากการสุ่มแบบ
เฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามความส าเร็จ
ในงาน แบบสอบถามสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และแบบสอบถามคุณค่าในการจัดการซึ่งผ่านการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิและวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ได้ค่าความเที่ยง 0.80, 0.94, 0.96 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1. ค่าเฉลี่ย คุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์ เขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง ((X) = 4.12, SD = .045)  
2. อายุ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วยอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.20) 3. ประสบการณ์ในต าแหน่ง และระดับการศึกษา ไม่มี
ความสัมพันธ์กับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วย (C = .145, (+,c)('2) = 2.620, 
p<.05) 4. ความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้า
หอผู้ป่วย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.05) 5. สัมพันธภาพระหว่างบุคคลมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วย อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติทีร่ะดับ 0.05 (r = .69) 

 รัตนา บรรยงคนันท์ (2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่มีการรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในการ
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ท างานในระดับปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ อัตราเงินเดือน ระดับต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในการท างาน
แตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน และ
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 ลลนา เลิศพฤกษ์ (2546) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพ ทัศนคติต่ออาชีพ และความส าเร็จในอาชีพผู้แทนขายสินค้าอุตสาหกรรม และเพ่ือศึกษา
อ านาจการพยากรณ์ของบุคลิกภาพแต่ละด้าน ทัศนคติต่อาชีพ ต่อการท านายความส าเร็จในอาชีพ
ผู้แทนขายสินค้าอุตสาหกรรม รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ กลุ่มประชากรเป็นผู้แทน
ขายสินค้าอุตสาหกรรมของกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง ที่ปฏิบัติงานมาแล้วอย่างน้อย 3 ปี 
จ านวน 1,050 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งเครื่องมือวิจัยทางไปรษณีย์และส่งเป็นรายบุคคลใน
กรณีที่ปฏิบัติงานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครได้รับข้อมูลที่สมบูรณ์กลับคืน 318 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
30.28 เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลบุคคลทั่วไป แบบส ารวจทัศนคติต่ออาชีพ 
แบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO-FFI และ แบบวัดความส าเร็จในอาชีพผู้แทนขายสินค้าอุตสาหกรรม 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation Analysis) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ผลการวิจัย
พบว่า 1. บุคลิกภาพด้านความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ และด้านการเปิดรับประสบการณ์ มีความสัมพันธ์
เชิงลบ กับความส าเร็จในอาชีพผู้แทนขายสินค้าอุตสาหกรรม ส่วนด้านการเปิดเผยตนเองด้านความ
รับผิดชอบ รวมถึง ทัศนคติต่ออาชีพ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จในอาชีพผู้แทนขายสินค้า
อุสาหกรรมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 แต่ไม่พบว่าบุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์
กับความส าเร็จในอาชีพผู้แทนขายสินค้าอุตสาหกรรม  2. บุคลิกภาพ 2 ด้าน คือ การเปิดเผยตนเอง
และความรับผิดชอบ สามารถร่วมกันท านายความส าเร็จในอาชีพผู้แทนขายสินค้าอุตสาหกรรมอย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.001 
 งานวิจัยต่างประเทศ 

 ฟ็อกซ์,สเปคเตอร์ และ มิเลย์ (Fox, Spector and Miles, 2001) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงานความไม่ยุติธรรมในองค์กร และพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในงานเป็นผลมาจากการถูกบังคับจากองค์กรให้กระท า
การอย่างใดอย่างหนึ่ง การถูกบังคับท าให้เกิดความขัดแย้งต่อเพื่อนร่วมงานเป็นผลมาจากความ
ไม่ยุติธรรมในองค์กร สถานการณ์อารมณ์ของบุคคลที่ไม่ปกติมีผลให้เกิดภาวะความตึงเครียด ความ
กดดัน สถานการณ์ดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 

 กุสเลอร์ แอนเดรียน่า (Kugler, Adriana D, 2003) ได้ศึกษาค่าจ้างและประสิทธิภาพ
ของพนักงานแรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า งานที่มีการจ่ายค่าแรงสูง จะข้ึนอยู่กับการสรรหา 
หรือ คัดเลือกพนักงานที่เข้ามาท างานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งผู้จัดการจะต้องพิจารณาถึงศักยภาพ
ของพนักงานซึ่งได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน การท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน 
ซึ่งพนักงานที่ได้ค่าแรงสูงจะมีอัตราการว่างต่ า และสวัสดิการต่างๆจะแยกออกจากค่าแรง เพ่ือเป็น
การจูงใจให้พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
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ประสิทธิผลให้กับโรงงาน ผลลัพธ์ที่ได้ คือ พนักงานที่ได้รับค่าแรงสูงและสวัสดิการต่างๆ จะเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมมากข้ึนกว่าพวกท่ีได้รับค่างแรงน้อยและไม่มีสวัสดิการ 

 โบว์แมนและสเตน (Bowman and Stern, 1995) ศึกษาเรื่อง การใช้พฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดที่เหมาะสมของพยาบาล กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลจากศูนย์การแพทย์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 187 คน ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่งแก้ปัญหา
เป็นพฤติกรรมการเผชิญความเครียดที่เหมาะสม โดยพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุ่ง
แก้ปัญหาส่งผลทางบวกต่องานที่ท า ส่วนพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบหลีกปัญหาผลลบต่อ
งานที่ท า 

 กอร์ดอนและดิโทมาโซส์ (Gordon and Ditomaso, 1992) ศึกษาการวิจัยเรื่อง Predict 
Corporate Performance from Organizational Culture ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การที่แกร่ง (Strong Corporate Culture) และระดับผลการปฏิบัติงาน ในบริษัทประกันภัยของ
สหรัฐอเมริกา จ านวน 11 แห่ง โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในปี 1981 และรวบรวมผลการปฏิบัติงานปี 
1982-1987 ผลการวิจัยพบว่า เมื่อองค์การมีวัฒนธรรมองค์การที่แกร่ง องค์การจะมีผลด านเนินงาน
ทางการเงินที่สูงขึ้นในปีต่อๆมา วัฒนธรรมองค์ การที่มุ ่ง เน้นความสามารถในการปรับตัว  
(Adaptability) ท าให้องค์การมีผลด าเนินงานทางการเงินที่สูงขึ้นในปีต่อๆมา แต่วัฒนธรรมองค์การที่
มุ่งเน้นความั่นคงหรือเสถียรภาพ (Stability) จะท าให้องค์การมีผลด าเนินงานทางการเงินที่ต่ าลงในปี
ต่อๆมา 

 โซลอดซ์ (Sorod, 1991) ศึกษาการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรม
องค์การต่อค่านิยม ทัศนคติการจัดการและผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า เจ้าของกิจการชาว
ไทยและชาวอเมริกันมีระดับการขัดเกลาทางสังคมในองค์การ (Levels of Organizational 
Socialization) และค่านิยมการท างานแตกต่างกัน แต่มีระดับการควบคุมสถานการณ์ในการท างาน 
ความพึงพอใจงานและผลการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกัน การขัดเกลาทางสังคมในองค์การ (Organizational 
Socialization) มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างรูปแบบผู้น าที่พนักงานปรารถนา และกระตุ้นให้พนักงาน
เชื่อมั่นต่อการควบคุมสถานการณ์การท างานของตนเอง ท าให้พนักงานมีทัศนคติทางบวกต่องานและ
มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น พนักงานชาวไทยมีค่านิยมให้ความส าคัญแก่อ านาจมาก (Large Power 
Distance) หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง (Moderate-High Uncertainty 
Avoidance) มีความเป็นปัจเจกบุคคลต่ า (Low Individualism) และมีลักษณะของเพศชายต่ า (Low 
Masculinity) อย่างไรก็ตาม ค่านิยมของพนักงานไทยมีความเหมือนกันไม่ว่าท างานในองค์การที่
แตกต่างกันก็ตามดังนั้น วัฒนธรรมของชาติมีผลต่อค่านิยมการจัดการ ในขณะที่วัฒนธรรมองค์การ
กลับมีผลต่อค่านิยมการจัดการน้อยกว่า กระบวนการขัดเกลาทางสังคม ได้แก่ การคัดเลือก ฝึกอบรม 
ให้แนวทางและการจูงใจช่วยเปลี่ยนแปลงลักษณะการจัดการ ทัศนคติ และการปฏิบัติงาน หาก
องค์การใช้การขัดเกลาทางสังคมอย่างเหมาะสม จะกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบาย พึงพอใจ 
และเพ่ิมผลผลิต 

 รูซโซ (Rousseau, 1990) ศึกษาวิจัยเรื่อง Normative Beliefs in Fund-Raising 
Organizations: Linking Culture to Organizational Performance and Individual 
Responses โดยจ าแนกวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 2 มิติ (Dimension) คือ ความพึงพอใจกับความ
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มั่นคง (Satisfaction Versus Security) และผลการปฏิบัติงานที่น ามาใช้ศึกษาในครั้งนี้ คือ จ านวน
เงินที่เพ่ิมข้ึนของชุมชน จากการศึกษาองค์การอาสาสมัครขนาดใหญ่ในสหรัฐอเมริกาจ านวน 32 แห่ง 
พบว่า ความม่ันคงมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน 
 ชไวก์ (Zweig, 1988) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดและวิธีการเผชิญความเครียดของ
นักศึกษาพยาบาลหลักสูตรปริญญาตรีในการฝึกภาคปฏิบัติ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาพยาบาล
อาสาสมัครจ านวน 100 คน ในรัฐนิวยอร์ค เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดและ
วิธีการเผชิญภาวะเครียด ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียดคือกระบวนการเรียนการสอน
ในภาคปฏิบัติที่เกี่ยวเนื่องมาจากสัมพันธภาพระหว่างอาจารย์ผู้สอนภาคปฏิบัติกับนักศึกษาพยาบาล
จึงเป็นสิ่งที่จะต้องตระหนักถึงความสัมพันธภาพที่ดีต่อนักศึกษาเพ่ือให้การเรียนการสอนมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 ลอเร็นซ (Lawrence, 1987) ได้ศึกษาเรื่องลักษณะของงานที่สัมพันธ์กับความเครียดใน
การท างานของพยาบาลผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างานของพยาบาล
ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัญหาทางอารมณ์ของผู้ป่วยและครอบครัวความต้องการของ
ผู้ป่วยและหัวหน้างาน และสัมพันธภาพระหว่างพยาบาลกับเพื่อนร่วมงานความเครียดที่เกิดขึ้นนี้แสดง
ออกมาในรูปของการมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานต่ า (Low Moral) การขาดงาน 
(Absenteeism) ความเหนื่อยล้า (Fatigue) และผลงานต่ า (Low Productivity) 

 ลูอิสและโรบินสัน (Lewis and Robinson, 1986) ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความเครียด ปฏิกิริยาของร่างกายและพฤติกรรมที่ตอบสนองเมื่อเกิดความเครียดและกลวิธีในการ
ปรับตัวเมื่อเกิดความเครียด โดยใช้กลุ่มตัวอย่งเป็นพยาบาลที่ท างานในหน่วยบ าบัดพิเศษ ( I.C.U) 
จ านวน 30 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม HOS ผลการวิจัย ปรากฏว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความเครียดต่อพยาบาลที่ท างานในหน่วยบ าบัดพิเศษ 5 อันดับแรก คือ ประสบการณ์ของแพทย์
ประจ าบ้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรพยาบาล การติดต่อสื่อสารที่ไม่ดี ค่าตอบแทนในการท างาน
น้อย และต้องปฏิบัติงานตามตารางหมุนเวียนตามล าดับ ส่วนปฏิกิริยาของร่างกายและพฤติกรรมที่
ตอบสนองต่อความเครียด 5 อันดับแรก คือ ความเหนื่อยล้า ความคับข้องใจ ปวดศรีษะ 
กระวนกระวาย และอาการโกรธ ส าหรับกลไลการปรับตัวของพยาบาลเมื่อเกิดความเครียด คือ การ
พูดคุยปรึกษาปัญหากับเพ่ือนร่วมงานพยายามแก้ปัญหาด้วยตนเอง อ่านหนังสื อหรือดูทีวี การดื่ม
เครื่องดื่มท่ีมีส่วนผสมของคาเฟอีนและการพักร้อน 

 เฮ้าส์ (House, 1974) ได้ศึกษาเรื่องความเครียดจากการปฏิบัติงานที่มีผลต่อการเกิด
โรคหัวใจในคนงานอเมริกันผิวขาว โดยศึกษาตัวแบบที่ก่อให้เกิดความเครียดอันเป็นสาเหตุของ
โรคหัวใจ พบว่าคนงานที่มีบุคลิกภาพแบบก้าวร้าว มีความทะเยอทะยานสูง ชอบการแข่งขัน ใจร้อน 
รีบด่วน เร่งรีบท างานให้ทันเวลาที่ขีดเส้นตายเอาไว้ ลักษณะของบุคลิกภาพต่างๆ ดังกล่าวจะ
ก่อให้เกิดความเครียดสูงและมีผลต่อโอกาสการเกิดโรคหัวใจเพ่ิมขึ้นอีกด้วย นอกจากนี้ตัวแปรด้ าน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็เป็นตัวแปรหนึ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดอันเป็นสาเหตุของโรคหัวใจ 
กล่าวคือ ถ้ามีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในงานต่ าจะมีความเครียนสูงท าให้เกิดโรคหัวใจและโรคอ่ืนๆ 
มากขึ้นด้วย 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยข้างต้นสามารถสรุปแนวทางการศึกษาและใช้
ประโยชน์จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องได้ดังตารางที่ 10   
 
ตารางที่ 10 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ประเด็นที่เกี่ยวกับเอกสาร แนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน ์
สนับสนุน

ความส าคัญ
และปัญหา
ของการวิจยั 

พัฒนา
กรอบ

แนวคิดใน
การวิจัย 

การสร้าง
เครื่องมือ
การวิจยั 

การเลือกใ  
ช้สถิติ

ส าหรับการ
วิจัย 

ใช้เป็นแบบ
แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุนการ
อภิปราย

ผลการวิจยั 

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร       

แนวคิดทฤษฎีลักษณะงาน       
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ       
แนวคิดเกี่ยวกับค่าตอบแทน       
แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล       

แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองค์กร       
แนวคิดเกี่ยวกับกิจกรรมการลด
ความเครยีด       

ผลการใช้โปรแกรมเพื่อลดความเครียดของเด็ก
และเยาวชน สถานพินิจและคุ้มครองเด็กและ
เยาวชนจังหวัดนครปฐม (ยุพดี ชิดเดอืน, 
2556) 

 

     

ความพึงพอใจในสวัสดิการและ
ค่าตอบแทนของพนักงานบริษัทเอกชน 
(ลภัสนันท์ จริะดลุยพัฒน์และกิตตพิันธ์  
คงสวัสดิเ์กียรต,ิ 2556) 

 

     

ปัจจัยส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีมีความสัมพันธ์กับคณุภาพ
ชีวิตในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานประกันสังคม 
 (นงชนก ผิวเกลี้ยง, 2556) 

 

     

ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อระดับความเครียดของ
พนักงานบริษัทไทยบริดจสโตน สาขาอ าเภอ
หนองแค จังหวัดสระบุรี  
(อรุณี ศรีประดับชาต,ิ 2555 ) 

 

     

ความต้องการสวัสดิการของแรงงานในโรงงาน
พิมพ์ผ้า, กรณีศึกษาโรงงานศรีทองเท็กซ์ไทล์
(ปรางค์ทิพย์ ศุภเอม,2554) 
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ตารางที่ 10 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ประเด็นที่เกี่ยวกับเอกสาร แนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน ์
สนับสนุน

ความส าคัญ
และปัญหา
ของการวิจยั 

พัฒนา
กรอบ

แนวคิดใน
การวิจัย 

การสร้าง
เครื่องมือ
การวิจยั 

การเลือกใ  
ช้สถิติ

ส าหรับการ
วิจัย 

ใช้เป็นแบบ
แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุนการ
อภิปราย

ผลการวิจยั 

การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างบคุคล การรบัรู้การสนับสนนุจาก
องค์กรผ่านความผูกพนัต่องคก์ร และความ
พึงพอใจในการที่มผีลต่อการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนา้ที่ (มุทติา คงกระพนัธ,์ 2554) 

      

การศึกษาความสมัพันธ์ระหวา่งความเครยีด
และการเผชิญความเครยีดของนักศึกษา
สาขาวิชาสาธารณะสุขศาสตร์ คณะ
สาธารณสุขศาสตร์และเทคโนโลยสีุขภาพ
วิทยาลยันครราชสีมา (สภุาพ หวังข้อกลาง, 
2554) 

      

ความเครียดและการจัดการความเครียดของ
นักศึกษาวิทยาลัยการแพทย์แผนไทย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
(นิธิพันธ์ บุญเพิ่ม, 2553) 

      

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
กรณีองค์การ มหาวิทยาลัยเอกชน ในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี  
(นรีกานต์ อรรคอุดม, 2553) 

   

   

การเปรยีบเทียบวัฒนธรรมองค์การทีม่ีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลองค์การ, กรณีศึกษา
รัฐวิสาหกิจในประเทศไทย (สมจินตนา คุ้มภัย, 
2553) 

   

   

ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนและ
ลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพนักองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท ครัยโอเทค จ ากัด (อภิ
ศักดิ์ รักชาติยิ่งชีพและคณะ, 2552 ) 

  

    

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท 
อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด (วันชัย 
โพธิวรากร, 2551) 
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ตารางที่ 10 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
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ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
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สนับสนุน

ความส าคัญ
และปัญหา
ของการวิจยั 

พัฒนา
กรอบ

แนวคิดใน
การวิจัย 

การสร้าง
เครื่องมือ
การวิจยั 

การเลือกใ  
ช้สถิติ

ส าหรับการ
วิจัย 

ใช้เป็นแบบ
แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุนการ
อภิปราย

ผลการวิจยั 

ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของพนักงาน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี 
(สุพิชญาย์ อดิศัยรัตกุล ,2551) 

  

    

การจัดการความเครียดของพนักงานสายการ
บินที่ท าหน้าที่ตรวจบัตรผู้โดยสารสายการ
บินไทย กมลมาลย์ อุปพันธ์.  (2551) 

  
    

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานสถาบันส่งเสรมิการ
สอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.) 
(นุจรินทร ์เล็กแข, 2550) 

      

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
สาขาส านักงานใหญ่สีลม(จุฬาลักษณ์ ลภาพรรณ
วิสุทธิ,์2550) 

   

   

ความเครยีดในการท างานของพนกังาน
ธนาคารออมสนิเขตชัยภูมิ (ชินานนท์ ชูสกุล, 
2549 

  
 

   

แรงจูงใจและประสิทธภิาพในการปฏบิัติงาน 
กรณีศึกษาบริษัท แอมพาสอินดสัตร ีจ ากัด 
(ธิดารัตน ์ดีประเสริฐ,2548) 

   
   

ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความส าเร็จในงานสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล กับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย์ เขตกรุงเทพมหานคร  
(จงรักษ์ มาลิเสน, 2548) 

   

   

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่(รัตนา 
บรรยงคนันท์, 2546) 

  

 

 

  

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพทัศนคติต่อ
อาชีพและความส าเร็จในอาชีพของผู้แทนขาย
สินค้าอุตสาหกรรม (ลลนา เลิศพฤกษ์, 2546) 
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แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุนการ
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ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน
ความไม่ยุติธรรมในองค์กร และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน (Fox, Spector and 
Miles, 2001) 

  

  

  

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพทัศนคติต่อ
อาชีพและความส าเร็จในอาชีพของผู้แทนขาย
สินค้าอุตสาหกรรม (ลลนา เลิศพฤกษ์, 2546) 

  
  

  

ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน
ความไม่ยุติธรรมในองค์กร และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน (Fox, Spector and 
Miles, 2001) 

  

  

  

ศึกษาค่าจา้งและประสิทธิภาพของพนักงาน
แรงงานอุตสาหกรรม (Kugler, Adriana D, 
2003) 

 
 

  
 

 

การใช้พฤติกรรมการเผชิญความเครียดที่
เหมาะสมของพยาบาล กลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลจากศูนย์การแพทย์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Bowman and Stern, 
1995) 

  

  

  

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การที่แกร่ง (Strong Corporate 
Culture) และระดับผลการปฏิบัติงาน ใน
บริษัทประกันภัยของสหรัฐอเมริกา 

(Gordon and DiTomaso, 1992) 

 

 

  

  

อิทธิพลของวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรม
องค์การต่อค่านิยม ทัศนคติการจัดการและผล
การปฏิบัติงาน  (Sorod, 1991) 

  
   

 

ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดและวิธีการเผชิญ
ความเครียดของนักศึกษาพยาบาลหลักสูตร
ปริญญาตรีในการฝึกภาคปฏิบัติ  (Zweig, 
1988) 

 

   

  

ลักษณะของงานที่สมัพันธ์กับความเครยีดในการ
ท างานของพยาบาลผลการศึกษา (Lawrence, 
1987) 
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ตารางที่ 10 สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 

ประเด็นที่เกี่ยวกับเอกสาร แนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

แนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน ์
สนับสนุน

ความส าคัญ
และปัญหา
ของการวิจยั 

พัฒนา
กรอบ

แนวคิดใน
การวิจัย 

การสร้าง
เครื่องมือ
การวิจยั 

การเลือกใ  
ช้สถิติ

ส าหรับการ
วิจัย 

ใช้เป็นแบบ
แผนในการ
วิเคราะห์
ข้อมูล 

สนับสนุนการ
อภิปราย

ผลการวิจยั 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียด ปฏิกิริยาของ
ร่างกายและพฤติกรรมที่ตอบสนองเมื่อเกิด
ความเครียดและกลวิธีในการปรับตัวเมื่อเกิด
ความเครียด (Lewis & Robinson, 1986) 

 

   

  

ความเครียดจากการปฏิบัติงานที่มีผลต่อการ
เกิดโรคหัวใจในคนงานอเมริกันผิวขาว โดย
ศึกษาตัวแบบที่ก่อให้เกิดความเครียดอันเป็น
สาเหตุของโรคหัวใจ (House, 1974) 

 

 

  

  

 จากตารางที ่10 ได้สรุปแนวทางการศึกษาและใช้ประโยชน์จากวรรณกรรมและงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น าแนวคิดต่างๆ มาปรับใช้ในการศึกษาโดยสนับสนุนความส าคัญและปัญหาของ
การวิจัยพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยและการสร้างเครื่องมือ จะใช้แนวความคิดเกี่ยวกับแนวคิด
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร แนวคิดทฤษฎีลักษณะงาน แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ แนวคิดเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทน แนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมภายในองค์กร 
และแนวคิดเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียด ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องนั้นจะใช้ในการสร้าง
เครื่องมือการวิจัย การเลือกใช้สถิติส าหรับการวิจัยใช้เป็นแบบแผนในการวิเคราะห์ข้อมูลและ
สนับสนุนการอภิปรายผลการวิจัย 

      
 



 
 

52 

 
บทที่ 3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้เทคนิคในการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน
ส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  โดยการการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพื่อน าไปสู่การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling : SEM) ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยตามดังนี้   

1. ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือต ารา บทความ สื่อสิ่งพิมพ์ เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งในประเทศและต่างประเทศในเรื่องสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วน
บุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์การสร้างตัวบ่งชี้สภาพแวดล้อมภายในองค์กร
ประกอบไปด้วย 5 ปัจจัยดังนี้ทางด้านปัจจัยลักษณะงานประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  
ความหลากหลายของอักษะ ความชัดเจนของงาน ความส าเร็จของงาน ความมีอิสระในงาน และการ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับ และด้านปัจจัยการจัดการประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การวางแผน 
การจัดการองค์กร การชี ้น า และการควบคุม รวมถึงด้านปัจจัยค่าตอบแทนประกอบด้วย  
2 องค์ประกอบ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจและการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม และด้าน
ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การเข้ากลุ่ม อ านาจการ
ควบคุม และความรักใคร่ผูกพัน อีกทั้งด้านปัจจัยวัฒนธรรมประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมที่เน้นท างาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  
และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น าตลอดจนการศึกษากิจกรรมการลดความเครียดซึ่งประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบหลัก คือ การออกก าลังกาย กิจกรรมบ าบัดและกิจกรรมที่ให้ความสุข  

2. ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ งหมดในโมเดลเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้น 
(Linear1) แบบบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationships)  

3. ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรและความคลาดเคลื่อนเป็นแบบปกติ  
4. ลักษณะความเป็นอิสระต่อกัน (Independence) ระหว่างตัวแปรกับความคลาดเคลื่อน 

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2552)  
 โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยตัวแปรแฝง (Latent Variables) เป็นตัวแปรที่       
ไม่สามารถวัดได้โดยตรง แต่จะประมาณค่าได้จากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) ของแต่ละตัว
แปรแฝง ดังนั้นโมเดลสมการโครงสร้างจะสะท้อน ให้เห็นถึงทังการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) และการวิเคราห์องค์ประกอบที่ส าคัญของโมเดลสมการโครงสร้าง คือ โมเดลโครงสร้าง/โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
(Causal Relationship) ระหว่างตัวแปรแฝงซึ่งอาจเป็นแบบทางเดียวและแบบเส้นเชิงบวก (Recursive 
and Linear Additive) หรือแบบสองทางและแบบเส้นเชิงบวก (Non-Recursive and Linear 
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Additive) และโมเดลการวัด (Measurement Model) ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับ
ตัวแปรสังเกตได้ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554) โดยสัญลักษณ์ที่ใช้ในโมเดลการวิจัยใช้รูปวงรีแทนตัวแปรแฝง 
และรูปสี่เหลี่ยมแทนตัวแปรสังเกต สมมติฐานวิจัยมักเขียนเป็นข้อความบรรยายโมเดลอิทธิพลในโมเดล
เป็นภาพรวม สถิติวิเคราะห์จ าเป็นต้องใช้สถิติวิเคราะห์ที่สามารถวิเคราะห์ประมาณค่าพารามิเตอร์ใน
โมเดลสมการถดถอยทังสองสมการไปพร้อมกัน (Simultaneous Equation Model) และมีการทดสอบ
ความสอดคล้องของโมเดล (Model Goodness of Fit Test) ได้แก่ การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการ
โครงสร้างซึ่งต้องใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เฉพาะในการวิเคราะห์ข้อมูล เช่น โปรแกรม LISREL 
(Joreskog and Sorbom, 1996, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2552) และโปรแกรม LISREL จากข้อมูล
ข้างต้นผู้วิจัยได้ท าการออกแบบวิธีด าเนินการวิจัยของโมเดลสมการโครงสร้างองค์ประกอบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์โดยมีแนวคิดการด าเนินการวิจัย ดัง
ภาพที ่5 
 

 
 
 
 

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

ภาพที่ 5 แนวคิดการด าเนินการวิจัย 
ที่มา : นงลักษณ์ วิรัชชัย, ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (Lisrel): สถิติวิเคราะห์ส าหรับการวิจัย
ทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์ครั้งที ่2 (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552) 
 
 จากภาพที่ 5 แสดงแนวคิดการด าเนินการวิจัยเพื่อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง
องค์ประกอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผล
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งประกอบด้วย  

 

ก าหนดช้อมูลจ าเพาะโมเดล 

ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว 

ประมาณค่าพารามิเตอร ์

  ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  การแปลความหมายโมเดล 

  ไม่สอดคล้อง 

  สอดคล้อง 

ศึกษางานวิจยัและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

 

โมเดลสมการโครงสร้างองค์ประกอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการ
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีมีผลกิจกรรมการลดความเครียด 

     สร้างโมเดลสมมุติฐาน 

 

การปรับโมเดล 
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1. ผู้วิจัยศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างโมเดลสมการโครงสร้างที่เป็น
โมเดลการวิจัยหรือโมเดลสมมติฐาน ผลลัพธ์ที่ได้จะเป็นโมเดลสมมติฐานที่ประกอบด้วยโมเดลการวัด
และโมเดลสมการโครงสร้าง  

2. ด าเนินการวิจัยตามวิธีการทางสถิติเพ่ือตอบค าถามการวิจัยว่าโมเดลสมการโครงสร้าง
ที่สร้างขึ้น โดยมีทฤษฎีและงานวิจัยสนับสนุนนั้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
หรือไม่ โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL มีล าดับดังนี้ 

2.1 ก าหนดข้อมูลจ าเพาะโมเดล (Specification of the Model)  
2.2 ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Identification of the Model)  
2.3 ประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Parameter Estimation form the Model)  
2.4 ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล (Goodness-of Fit Measures) และหาก

โมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษจ์ึงด าเนินการปรับ 
2.5 การปรับโมเดล (Model Modification Indexes: MI)  

3. เมื่อปรับโมเดลสมมติฐานจนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วจึงแปล
ความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการน าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ได้จากการค านวณที่น ามาใช้ใน
การอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่มีนัยส าคัญทางสถิติมาแทนค่า
ในโมเดล ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางจะบอกขนาดอิทธิพลทางตรงทางอ้อมและทิศทางของตัวแปรเหตุต่อ
ตัวแปรผลและผลที่ได้คือโมเดลสมการโครงสร้างองค์ประกอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัย        
บางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคล
ของพนักงานในบรษิัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ทีม่ีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 นอกจากแนวคิดการด าเนินการวิจัยดังกล่าวข้างต้นนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลที่
ได้จากแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยให้กลุ่มตัวอย่างประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะงาน การจัดการ ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล วัฒนธรรม และกิจกรรมลด
ความเครียดและน ามาวิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลด้วยด้วยโปรแกรมทางสถิติ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
สมบูรณ์และตรงตามวัตถุประสงค์ โดยมีขั้นตอนดังนี้  

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2. การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 บริษัท รวมจ านวนทั้งหมด 412 คน ได้แก่ บริษัทเมดโทรนิค จ านวน 126 คน บริษัท
บอสตัน จ านวน 85 คน บริษัทเซนต์จูด จ านวน 99 คน และบริษัทไฟเซอร์ จ านวน 102 คน 
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้พิจารณาถึงลักษณะข้อมูลการวิจัยที่จะต้องใช้สถิติ
วิเคราะห์ขั้นสูงคือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) 
เพ่ือน าไปสู่การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ต่อไปจึง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติ เป็นเบื้องต้น คือ ต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาด
ใหญ่เป็นเกณฑ์ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างคือต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 10 คน 
ต่อ 1 พารามิเตอร์ตัวอย่าง (Hair, Black, Babin and Anderson, 2010) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็น
พนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ตัวแปรที่ใช้มีจ านวน 21 ตัวแปร ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงใช้
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 210 ตัวอย่าง แต่เพ่ือเพ่ิมความเชื่อมั่นของข้อมูลให้มากขึ้น ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 30 ตัวอย่าง รวมเป็น 240 ตัวอย่าง 
 
2. การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 
เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแต่ละหน่วยมาศึกษาโดย กลุ่มตัวอย่างมีโอกาสได้รับเลือกในการวิจัยเท่ากัน เป็น
เทคนิคน าในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างเพ่ืออ้างอิงไปสู่ประชากรในการวิจัย โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified Sampling) เป็นการสุ่มตัวอย่างโดยแยกประชากรออกเป็นกลุ่มประชากรย่อยๆ 
หรือแบ่งเป็นชั้นภูมิก่อน โดยหน่วยประชากรในแต่ละชั้นภูมิจะมีลักษณะเหมือนกัน (Homogenious) 
แล้วสุ่มอย่างง่ายเพื่อให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตัวอย่างและกลุ่มประชากร                          
 
3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน
ส่วนบุคคลของพนักในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นลักษณะให้เลือกตอบเกี่ยวกับ เพศ 
อายุ โรคประจ าตัว ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน รูปแบบการเดินทางที่ท่านใช้ประจ าเป็นต้น แบบสอบถามส่วนนี้เป็นข้อมูล
เกี่ยวกับภูมิหลักของกลุ่มตัวอย่าง  
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   ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ให้ตรงกับความคิดเห็นของตัวท่านมากที่สุด 
1. เพศ  
 1. ชาย   2. หญิง 
2. อาย ุ
 1. ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20 ปี       2. 21-30 ปี 
 3. 31-40 ปี       4. 41-50 ปี 

     5. 51ปีขึ้นไป 
 

 
ภาพที ่6 ตัวอย่างค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 

 ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถามเกี ่ยวกับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร   
เป็นลักษณะค าถามปลายปิด มี 5 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยลักณะงาน ปัจจัยการจัดการ ปัจจัยค่าตอบแทน 
ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปัจจัยวัฒนธรรม เป็นต้น ปัจจัยใดบ้างที่ตรงกับข้อมูล
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรของท่านในปัจจุบันมากที่สุดแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ
ความรู้เบื้องต้นเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร แสดงตัวอย่างดังต่อไปนี้ 
 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับข้อมูลสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรของท่านในปัจจบุันมากที่สุด 
 

ข้อ
ที่ 

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  ปัจจัยลกัษณะงาน           
  ความหลากหลายของทักษะการท างาน           
1 งานที่ท าอยู่ต้องใช้ความช านาญเป็นพิเศษในหลายๆด้าน

ประกอบกันในการท างาน 
2 งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท่ีไม่ซ ้าซากและไม่น่าเบื่อหน่าย           
3 งานในความรับผดิชอบนั้น ยังคงเป็นที่น่าสนใจและมีความท้า

ทายความสามารถอยูเ่สมอ  
          

 
  

ภาพที่ 7 ตัวอย่างค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 
 ตอนที่ 3 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านกิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างาน ลักษณะของข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวทางของ     
ลิเคิทสเกล (Likert, 1932) ทุกข้อค าถามเป็นข้อความทางบวก (Positive) ซึ่งมีลักษณะของค าถาม
เป็นประโยคบอกเล่าเพื่อประเมินระดับความคิดเห็น ผ่านมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน 64 ข้อ 
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ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับข้อมูลความเป็นจริงของท่านในปัจจุบันมากที่สุด 
 

ข้อ
ที ่

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 กิจกรรมลดความเครียด      
 การออกก าลังกาย           

1 ออกก าลังกายโดยเล่นกีฬากลางแจ้ง เช่น ตีกอล์ฟ ว่าย
น้ า หรือว่ิง   เป็นต้น 

2 ออกก าลังกายให้จิตใจสงบและผ่อนคลายความเครยีด 
เช่น โยคะ 

          

3 ออกก าลังกายโดยเข้าฟิตเนสหรือยิม           
 
 
ภาพที่ 8 ตัวอย่างค าถามเก่ียวกับความคิดเห็นด้านกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน 
 
 การก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน 
 การก าหนดค่าคะแนนในแบบสอบถามตอนที่ 3 เกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมลดความเครียดในการท างานซึ่งประกอบด้วย ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านการจัดการ ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม และด้านกิจกรรมลดความเครียดซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ก าหนดค าตอบให้เลือก 5 ระดับ คือ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด โดยก าหนดค่าคะแนนในแต่ละระดับความคิดเห็นตั้งแต่ 1–5 คะแนน ทุกข้อ
ค าถามเป็นข้อความทางบวก (Positive) โดยก าหนดน้ าหนักของคะแนน 
 

 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึงมากท่ีสุด 
 ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึงมาก 
 ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึงปานกลาง  
 ระดับความคิดเห็น 2  หมายถึงน้อย 

 ระดับความคิดเห็น 1  หมายถึงน้อยที่สุด 
 

 ส าหรับการวิเคราะห์และการแปลความหมายผลคะแนนจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ก าหนด
เกณฑ์การแปลความหมายระดับความความคิดเห็นโดยรวมใช้ค่าเฉลี่ยที่มีค่าตั้งแต่ 1.00 – 5.00  
โดยพิจารณาตามเกณฑ์คะแนนของแบบสอบถามส่วนที่ 2 ดังนี้ (Best, 1977: 174)  
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  Maximum – Minimum            = คะแนนสูงสุด- คะแนนต่ าสุด            
   Interval                                         จ านวนระดับชั้น 
      =  5-1 = 0.8         
            5 
 

ตารางที่ 11 ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายผลคะแนนค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถาม  
 

ที่มา : J. W. Best, Research in Education, 3rd ed. (New Jersey: Prentice hall Inc., 1977), 174. 
 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดกระท ากับข้อมูลด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพ่ือหาค่าสถิติต่างๆ ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
4.1.1 วิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของตัวแปรสังเกตในตัวแปรแฝงแต่ละตัว 
(Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยน าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบจากอาจารย์ที่
ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของข้อความกับนิยาม ตรวจสอบความชัดเจนของการใช้ภาษา 
ความครอบคลุมของเนื้อหาที่ต้องการวัดและให้ข้อแนะน า เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข จากนั้นน าไปให้
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 1. รศ.ดร.พิทักษ์  ศิริวงศ์ คณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 2. ผศ.นพ.รุ ่งนิรันดร์ ประดิษฐสุวรรณ  รองคณบดีฝ่ายการศึกษาก่อนปริญญา คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราช-พยาบาล 3. ผศ.นพ.ตรีภพ เลิศบรรณพงษ์ ผู้ช่วยคณบดีฝ่ายการศึกษาหลังปริญญา 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ตรวจสอบคุณภาพในด้านความตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถามเพ่ือน ามา
วิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ ของตัวแปร
สังเกตในตัวแปรแฝงแต่ละตัว (Item-Objective Congruence Index: IOC) ซ่ึง ค่า IOC มีค่ามากกว่า 
0.50 ทุกข้อค าถามและสามารถสรุปได้ว่าทุกข้อค าถามมีความสอดคล้องเหมาะสมกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการ ดังนั้นจึงสามารถตัดสินได้ว่า ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับหรือมีความตรงเชิงเนื้อหา (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2552) 

4.1.2 การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายตัวแปร
แฝงและโดยรวมโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha Coefficient) โดยใช้วิธีของครอนบาค 
(Cronbach) ค่าที่สูงแสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือมาก ค่าที่ได้ควรอยู่ระหว่าง 0.70 - 1.00 
แสดงว่ามีความสอดคล้องภายในและสามารถน าไปใช้ได้ (กริช แรงสูงเนิน, 2554)   

ระดับคะแนน ความหมาย 
ระดับ 5 ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 พนักงานเห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
ระดับ 4 ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 พนักงานเห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
ระดับ 3 ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 พนักงานเห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
ระดับ 2 ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 พนักงานเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
ระดับ 1 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 พนักงานเห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 
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  ทั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดังภาพ
ที่ 9 
 
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
 
       เริ่มต้น 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 
 
 

 

 

  

 
 
ภาพที่ 9 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ที่มา :  เบญจมาพร อุ่นสุข, “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบางประการกับการเรียนรู้อย่างมี
ความสุขของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4 เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1” (วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย    
ศรีนครินทรวิโรฒ, 2552). 
 
  จากภาพที่ 9 ผู้วิจัยเริ่มต้นการวิจัยด้วยการศึกษาแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวข้องต่อ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงาน
ในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์เพ่ือให้ได้ องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของการลดความเครียดในการ

คัดเลือกข้อค าถามจากค่าอ านาจจ าแนกและ

ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถาม 

คัดออก 
ผ่านเกณฑ์ 

ไม่ผ่านเกณฑ์ 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและวางแผนการสร้างข้อค าถาม 
 

เขียนข้อค าถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ 

วิพากษ์และปรับปรุงข้อค าถามกับอาจารย์ผู้ควบคุมปริญญานิพนธ์ 
 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจโดยผู้เชี่ยวชาญ 

ทดลองใช ้(Try Out) เพื่อพฒันาคุณภาพ และวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก 

คัดออก 

ไม่ผ่านเกณฑ์ 

วิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 

จัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์ส าหรับเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

คัดเลือกข้อค าถามทีเ่ที่ยงตรงและครอบคลุม IOC ≥ 0.5 

 สิ้นสุด 
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ท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  จากนั้นจึงสร้างและพัฒนา
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้และตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลด
ความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

  รายละเอียดการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามจ านวน 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1  

คือ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ตอนที่ 3 คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานและตอนที่ 
4 คือข้อเสนอแนะ ซึ่งมีข้ันตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ รายละเอียดดังนี้ 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถาม คือ เพ่ือสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของ
พนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ให้ได้แบบสอบถามที่มีคุณภาพไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการศึกษากับพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  

2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมการลดความเครียดใน
การท างาน 

3. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการเพ่ือสร้างแบบสอบถามกิจกรรมการลดความเครียดใน
การท างานโดยพิจารณาสรุปจากการให้ความหมาย แนวคิด และจ าแนกองค์ประกอบ 

4. เขียนข้อค าถามในแบบสอบถามกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานให้
สอดคล้องและครอบคลุมนิยามเชิงปฎิบัติการ และข้อค าถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีค่าระดับคะแนนตั้งแต่ 1 – 5 ซึ่งประกอบด้วย มากที่สุด, มาก, ปานกลาง, 
น้อย, น้อยที่สุด  

5. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาวิพากษ์กับอาจารย์ที่ควบคุมปริญญานิพนธ์เกี่ยวกับ
ความถูกต้อง และเหมาะสมของข้อค าถามแต่ละข้อ และปรับปรุงข้อค าถามตามค าแนะน า 

6. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ ในการวิจัย
ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องและความ
ครอบคลุมของแบบสอบถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ แล้วคัดกรองข้อที่ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่าวัด
คุณลักษณะได้ตรงกับนิยามเชิงปฏิบัติการ คัดเลือกข้อค าถามของแบบสอบถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) 

   มีความเห็นว่า สอดคล้อง ก าหนดคะแนนเป็น + 1 
   มีความเห็นว่า ไม่แน่ใจ  ก าหนดคะแนนเป็น    0 
   มีความเห็นว่า ไม่สอดคล้อง ก าหนดคะแนนเป็น  –1 
  จากนั้นน าคะแนนที่ได้ไปแทนค่าในสูตร เพ่ือค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Consistency) ต่อไป ถ้าค าถามข้อใดค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ถือ
ว่าอยู่ในเกณฑ์ใช้ได้ แต่ถ้าค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามข้อใดน้อยกว่า 0.50 จะต้องน าข้อค าถาม
นั้นไปปรับปรุง โดยจากการตรวจความสอดคล้องโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน  
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7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการคัดกรองจากข้อ 6 ไปจัดชุดและก าหนดวิธีการด าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) จ านวน 30 คน หาค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item - Total Correlation) แล้วพิจารณาข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนก 
ตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป 

8. ผู้วิจัยน าคะแนนจากแบบสอบถามที่ผ่านการคัดเลือกที่ได้จากข้อ 7 มาวิเคราะห์
เพ่ือประมาณค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (-Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลลัพธ์ค่าแอลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยจะมีเกณฑ์ตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไปแสดงว่ามีความเชื่อม่ันสูง  

9. จัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยต่อไป 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือประมวลผลหาค่าสถิตติามวัตถุประสงค์ดังนี้ 

  วิ เคราะห์ข้อมูล เ พื ่อ ต ร ว จส อบ ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลด
ความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model: SEM ) ซ่ึงเป็น
การบูรณาการของสถิติวิเคราะห์ที่ส าคัญ คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบ และ การวิเคราะห์เส้นทาง
อิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผล
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  
โดยการวิเคราะห์ดังนี้ 

4.2.1 การตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) การวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
แบบจ าลองสมการโครงสร้างต้องด าเนินการตรวจสอบการผันแปรร่วม หรือ ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) เพ่ือเป็นการยืนยันว่าตัวแปรสังเกตที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ไม่มีความสัมพันธ์กัน
สูง จนอาจเกิดผลต่อการวัดในสิ่งเดียวกันหรือท านายซ้ าซ้อนกันซึ่งท าให้ผลในการวิเคราะห์ไม่เที่ยงตรง 
(Kline, 2011) ซึ่งสามารถวิเคราะห์ด้วย 3 วิธี 1) ค่าTolerance มีค่า > 0 2) ค่า VIF (Variance Inflation 
Factor) ที่มีค่า >10 3) ความสัมพันธ์ร่วมระหว่างคู่ตัวแปร (Bivariate Correlation) ที่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 1.0 บ่งชี้ว่าตัวแปรมีปัญหาความผันแปรร่วมหรือ ภาวะร่วมเส้นตรงพหุอย่างสูงสุด 
(Hair et al., 2010) ดังนั้นแต่ละคู่ไม่ควรมีความสัมพันธ์ร่วมกันสูงจนเกินไป 

4.2.2 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)เพ่ือ
ใช้วัดตัวแปรแฝง (Latent Variable) และยืนยันว่าตัวแปรสังเกตได้แต่ละกลุ่มนั้น (X1….,Xp)  
เป็นตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมส าหรับตัวแปรแฝงที่ก าหนด ด าเนินการโดยการก าหนดข้อมูลจ าเพาะของ
แบบจ าลอง การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจ าลอง การตรวจสอบความสอดคล้องใน
ภาพรวม (Overall Fit) ของแบบจ าลองการวัดและการประมาค่าพารามิเตอร์ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป LISREL Version 8.8 ดังต่อไปนี้ (กัลยา วานิชย์ปบัญชา, 2557: 51-52)   
   H0 = ตัวแปรสังเกตได้ (X1….,Xp) เป็นอิสระกัน หรือ เมทริกซ์ของตัวแปร
สังเกตได้เป็นเมทริกซ์ เอกลักษณ์ 
   H1 = ตัวแปรสังเกตได้ (X1….,Xp) ไม่เป็นอิสระกัน หรือ เมทริกซ์ของตัวแปร
สังเกตไม่ได้เป็นเมทริกซ์ เอกลักษณ์ 
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   ใช้สถิติทดสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซึ่งเป็นค่าท่ีใช้วัดความเหมาะสม
ของข้อมลูตัวอย่างที่จะน ามาวิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis 
   ถ้าค่า KMO มีค่ามาก (เข้าสู่ 1) แสดงว่าเทคนิค Factor Analysis เหมาะสม
กับข้อมูลที่มีอยู่ 
   ถ้าค่า KMO มีค่าน้อย (เข้าสู่ 0) แสดงว่าเทคนิค Factor Analysis ไม่เหมาะสม
กับข้อมูลที่มีอยู่ 
   โดยทั่วไปถ้าค่า KMO < 0.5 จะถือว่าข้อมูลที่มีอยู่ไม่เหมาะสมที่จะใช้เทคนิค 
Factor Analysis 

4.2.3 Bartlett’s Test of Sphericity เป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานที่มีการแจกแจง
โดยประมาณแบบไคสแควร์ (Chi-Square) ถ้าค่าไคสแควร์มากหรือค่า Signiflicance หรือ p-value  
ต่ ากว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด (α) จะปฏิเสธ H0 นั้นคือ ตัวแปรสังเกตได้ไม่เป็นอิสระกัน จึงสามารถใช้
เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย   

4.2.4 การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Goodness-of Fit Measures) และค านวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัย ในการ
วิเคราะห์และตรวจสอบมีขั้นตอนดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2552)   

1. ค่าสัดส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( 2/ df) เนื่องจากเมื่อจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
มากค่าไค-สแควร์ ก็จะยิ่งสูงมากจนอาจท าให้สรุปผลได้ไม่ถูกต้อง ดังนั้นจึงแก้ไขโดยพิจารณาค่า 
( 2/df ) ซ่ึงควรมีค่าไม่ควรเกิน 2.00 (สุภมาส อังศุโชติ และ คณะ, 2554) 

2. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน/สอดคล้อง (Goodness-of-Fit Index: GFI)  
ซ่ึงเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับโมเดลกับ
ฟังก์ชั่นความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2552) 

3. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน/สอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness- of 
- Fit Index: AGFI) ซ่ึงน า GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ (df) ซ่ึงรวมทั้งจ านวนตัวแปร
และขนาดกลุ่มตัวอย่าง หากค่า AGFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2552) 

4. ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) ใช้
เปรียบเทียบโมเดลเชิงสมมติฐานการวิจัยว่ามีความสอดคล้องสูงกว่าข้อมูลเชิงประจักษ์มากน้อยเพียงใด ค่า
ต้ังแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) 

5. ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized 
Root Mean Squared Residual: Standardized RMR หรือ SRMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของ
โมเดล มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2552) 
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6. ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าทีบ่่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของโมเดลที่สร้าง
ขึน้กับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่งค่า RMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงว่าแสดงว่า โมเดล
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554) 
  ส าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะแสดงดัชนีชี้วัดความกลมกลืน 5 ดัชนีประกอบด้วยค่าไค-
สแควร์สัมพัทธ์พร้อมค่าองศาอิสระค่า GFI ค่า RMSEA ค่า AGFI ค่า CFI ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ใน
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ตามตารางที่ 
12 
 

ตารางที่ 12 ค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ล าดับ สถิติที่ใช้วัดความสอดคล้อง ระดับการยอมรับ 
1 ค่าสัดส่วนไค-สแควส์ัมพัทธ ์( 2/ df ) ค่าสัดส่วนไค-สแควส์มัพัทธ ์( 2/ df ) มีค่าไม่ควรเกิน 2.00 
3 ค่า GFI, AGFI ,CFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง 
4 ค่า Standardized RMR, RMSEA  ค่า Standardized RMR, RMSEA ระหว่าง 0.05-0.08 โดย

ค่าทีเ่ข้าใกล้ศูนย์เป็นค่าท่ีดีที่สดุหรอืมีค่าต่ ากว่า 0.05 แสดง
ว่าโมเดลมีความสอดคล้อง 

 

ที่มา : นงลักษณ์ วิรัชชัย, ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (Lisrel): สถิติวิเคราะห์ส าหรับการวิจัย
ทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์, พิมพ์ครั้งที ่2 (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552). 
 
  โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานวิจัยตามกรอบภาพที่ 10 ต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 10 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 
  
 

ขั้นตอนด าเนนิการ 
1.ก าหนดปัจจัยและองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัท
ที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

กระบวนการ 
ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานส่วนบุคคลของพนักงานใน
บริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

ผลลัพธ ์
ได้ แนวคิดและทฤษฎี ที่ เ ป็นข้ อมู ล
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่
มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดใน
การท างานส่วนบุคคลของพนักงานใน
บริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

 

 

2.สร้างเครื่องมือและพัฒนาเพื่อใช้ใน
การศึกษาดาเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Questionnaire) 

1. สร้างแบบสอบถามเพื่อศึกษาเกี่ยวกบั
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัท
ที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  
2. น าแบบสอบถามให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
3. หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือโดยการ
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ ำนวน 30 คน 

 

 

ได้เครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบอย่าง 
มีคุณภาพเพือ่น าไปใช้ในการเก็บขอ้มูล
จริง 

 

3.เก็บรวบรวมข้อมูล 

 

   
น าแบบสอบถามส่งไปให้ยังกลุ่มตัวอย่าง
ซ่ึ ง เ ป็นพนัก งานในบริ ษัทที่ จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย์เท่านั้น จ านวน 240 ชุด 

 

ได้รับข้อมูลที่เกี่ยวกับการศึกษาปัจจัยของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วน
บุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย์ 

 

 

4.วิเคราะห์ข้อมลู 

1. วิเคราะห์ค่าไค-สแควร์ความสอดคล้อง 
ของโมเดลลิสเรลกับข้อมลูเชิงประจกัษ์  
2. วิเคราะห์ค่า GFI, RMSEA, NFI, NNFI, CFI  
3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมี
ผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานฯโดยการใช้การวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path Analysis) 

1. ได้ค่าขององค์ประกอบเชิงยืนยันของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน
ที่ สอดคล้ องกับข้ อมลู เชิ งประจั ก ษ์  
2. ได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
กิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานฯ 

5.สรุปผลการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และให้
ข้อเสนอแนะในการวจิัย 

รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ ์
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้เทคนิคในการวิจัยเชิงปริมานเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันของปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียด
ในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์โดยมีสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ
วิจัยดังนี้ 
 Mean แทน ค่าเฉลี่ย (arithmetic mean) 
 SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 Chi-Square แทน  ค่าไค-สแควร์ 
 Df แทน  ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ 
 RMSEA แทน  ค่ารากก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
 GFI   แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
 CFI  แทน  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
 P-value แทน ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 
 DE แทน อิทธิพลทางตรงของตัวแปร (direct effect) 
 IE แทน อิทธิพลทางอ้อมของตัวแปร (indirect effect) 
 TE แทน อิทธิพลรวมของตัวแปร (total effect) 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทย ์

 ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลด
ความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 13 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน 
(ราย) 

ร้อยละ 

ชาย 59 24.60 
หญิง 181 75.40 

รวม 240 100.00 
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 จากตารางที่ 13 พบว่ากลุ่มตัวอย่าง เกินครึ่งเป็นเพศหญิง จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.40 และเป็นเพศชาย จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 
 
ตารางที่ 14 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามช่วงอายุ 

อายุ จ านวน 
(ราย) 

ร้อยละ 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20 ปี - - 
อายุ 21-30 ปี 125 52.1 
อายุ 31-40 ปี 92 38.3 
อายุ 41-50 ปี 23 9.6 
อายุ 51 ปีขึ้นไป - - 

รวม 240 100.00 
  
 จากตารางที่ 14  พบว่ากลุ่มตัวอย่างใหญ่มีช่วงอายุ 21-30 ปี 125 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.1 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 และอายุ 41-50 ปี จ านวน 
23คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 15 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน(ราย) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 2 0.80 
ปริญญาตรี 138 57.50 
สูงกว่าปริญญาตรี 100 41.70 

รวม 240 100.00 
  
 จากตารางที่ 15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างเกินครึ่งมีระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 138 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 รองลงมา คือสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 41.70 และ
ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 16 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (ราย) ร้อยละ 
โสด  179 74.60 

สมรส/อยู่ด้วยกัน  58 24.20 

หม้าย/หย่างร้าง/แยกกันอยู่   3 1.30 
รวม 240 100.00 
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 จากตารางที่ 16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างครึ่งหนึ่งมีสถานภาพโสด จ านวน 179 คน คิด
เป็นร้อยละ 74.60 รองลงมา คือ สมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 และ
หม้าย/หย่างร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 17 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน 
(ราย) 

ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ป ี 42 17.50 

1 – 3 ป ี 52 21.70 

4 – 6 ป ี   60 25.00 

7  ปีขึ้นไป 86 35.80 
รวม 240 100.00 

   
 จากตารางที่ 17 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 7  ปีขึ้นไป 
จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 รองลงมา คือ 4 – 6 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 
รองลงมา คือ 1 – 3 ปีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 21.70 และ น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.50 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 18 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน 
(ราย) 

ร้อยละ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจ้าหน้าที่ 165 68.80 
พนักงานระดับเจ้าหน้าที่อาวุโส 30 12.50 
พนักงานระดับหัวหน้าส่วน/หัวหน้าแผนก 32 13.30 
พนักงานระดับผู้ช่วยผู้จัดการ/ผู้จัดการ 13 5.40 

รวม 240 100.00 
  
 จากตารางที่ 18 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ต าแหน่งงานพนักงานระดับปฏิบัติการ/
เจ้าหน้าทีจ่ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 68.80 รองลงมา คือ ต าแหน่งงานพนักงานระดับหัวหน้า
ส่วน/หัวหน้าแผนก จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 และต าแหน่งงานพนักงานระดับ
เจ้าหน้าที่อาวุโสจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 19 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามลักษณะการปฏิบัติงาน 
ลักษณะการปฏิบัติงาน จ านวน 

(ราย) 
ร้อยละ 

ปฏิบัติงานภายในบริษัท (Support Function) 145 60.40 
ปฏิบัติงานภายนอกบริษัท (Sales Representative) 95 39.60 

รวม 240 100.00 
  
 จากตารางที่ 19 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ลักษณะการปฏิบัติงานคือ ปฏิบัติงาน
ภายในบริษัท (Support Function) จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 60.40 และลักษณะการ
ปฏิบัติงานภายนอกบริษัท (Sales Representative) จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60  
 
ตารางที่ 20 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกอัตราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน จ านวน 
(ราย) 

ร้อยละ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 20 8.30 
20,001 – 30,000 บาท 32 13.30 
30,001 – 40,000 บาท 56 23.30 
40,001 – 50,000 บาท 42 17.50 
50,001 – 60,000 บาท 38 15.80 
60,001 บาทขึ้นไป 52 21.70 

รวม 240 100.00 
  

 จากตารางที่ 20 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อัตราเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท
จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 23.30 รองลงมา คือ อัตราเงินเดือน 60,001 บาทข้ึนไป จ านวน 52 
คน คิดเป็นร้อยละ 21.70 และอัตราเงินเดือน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อย
ละ 15.80 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 21 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามรูปแบบการเดินทางที่ท่านใช้

ประจ า 
รูปแบบการเดินทางท่ีท่านใช้ประจ า จ านวน 

(ราย) 
ร้อยละ 

รถส่วนตัว 163 67.90 
ใช้บริการรถสาธารณะ 77 32.10 

รวม 240 100.00 
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 จากตารางที่ 21 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรูปแบบการเดินทางที่ท่านใช้ประจ ารถ
ส่วนตัว จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 67.90 และรูปแบบการเดินทางที่ท่านใช้ประจ าคือ ใช้
บริการรถสาธารณะ จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 ตามล าดับ 

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
1. ความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงาน 

 
ตารางที่ 22 ค่าเฉลี ่ย  Mean ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

ลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของทักษะการท างาน  

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

1 งานที่ท าอยู่ต้องใช้ความช านาญเป็น
พิเศษในหลายๆด้านประกอบกันใน
การท างาน 

87 
36.30 

113 
47.10 

27 
11.30 

11 
4.60 

2 
0.80 

4.13 0.85 มาก 

2 งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่ไม่ซ ้า
ซากและไม่น่าเบื่อหน่าย 

49 
20.40 

113 
47.10 

64 
26.70 

12 
5.00 

2 
0.80 

3.81 0.85 มาก 

3 งานในความรับผิดชอบนั้น ยังคงเป็น
ที่ น่ า ส น ใ จ แ ล ะ มี ค ว า ม ท้ า ท า ย
ความสามารถอยู่เสมอ 

64 
26.70 

118 
49.20 

43 
17.90 

15 
6.30 

- 3.96 0.84 มาก 

รวม 3.97 0.85 มาก 

 
  จากตารางที่ 22 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะ
งาน ด้านความหลากหลายของทักษะการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.97) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 

ตารางที่ 23  ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงาน 
ด้านความชัดเจนของงาน  

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

4 งานที่ปฏิบัติอยู่นี้ เป็นงานที่ต้องรับผิดชอบ
ตั้งแต่กระบวนการท างานในขั้นตอนแรกตลอด
จนถึงกระบวนการท างานในขั้นตอนสุดท้าย 

81 
33.80 

123 
51.30 

28 
17.70 

8 
3.30 

- 
4.15 0.75 

มาก 

5 ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ชี้ แ จ ง ห น้ า ที่ ค ว า ม
รับผิดชอบชัดเจน 

78 
32.50 

105 
43.80 

43 
17.90 

14 
5.8 

- 
4.03 0.86 

มาก 

6 สามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานได้เป็น
อย่างดี 

57 
24.20 

138 
57.10 

45 
18.80 

- - 
4.05 0.65 

มาก 

รวม 4.08 0.75 มาก 
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  จากตารางที่ 23 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะ
งาน ด้านความชัดเจนของงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.08) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ  
 
ตารางที่ 24 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

ลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน  

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

7 งานที่ท่านท าอยู่มีความส าคัญที่จะท า
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

61 
25.40 

142 
59.20 

33 
13.80 

4 
1.70 

- 
4.08 0.67 

มาก 

8 ง า น ที่ ท่ า น รั บ ผิ ด ช อ บ อ ยู่ นี้  มี
คว ามส า คัญ ที่ จะต้ อ งใช้ คว ามรู้
ความสามารถเป็นพิเศษ 

94 
39.20 

100 
41.70 

43 
17.90 

3 
1.30 

- 
4.19 0.77 

มาก 

9 งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน มี
ผ ล ก ร ะ ทบ ต่ อ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง
หน่วยงานอื่นๆ 

51 
21.30 

138 
57.50 

37 
15.40 

7 
2.90 

7 
2.90 

3.91 0.86 
มาก 

รวม 4.06 0.76 มาก 

   
  จากตารางที่ 24 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะ
งาน ด้านความส าคัญของงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ  
 
ตารางที่ 25 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงาน 

ด้านมีความอิสระในงาน  

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

10 งานที่ท่านท าอยู่นั้นเปิดโอกาสให้ท่าน
มีอิสระต่อการตัดสินใจในทุกๆเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับงาน 

45 
18.80 

124 
51.70 

51 
21.30 

20 
8.30 

- 
3.81 0.84 

มาก 

11 งานที่ท าอยู่นั้นท่านมีอิสระในการ
จัดล าดับงานก่อนหรือหลังตามความ
สะดวกในการท างานของท่านเอง 

37 
15.40 

131 
54.60 

54 
22.50 

11 
4.60 

7 
2.90 

3.75 0.88 
มาก 

12 ผู้บังคับบัญชาของท่าน มักจะดูแลและ
ควบคุมการท างานของท่านอย่างใกล้ชิด 

17 
7.10 

105 
43.8 

90 
37.50 

26 
10.80 

2 
0.80 

3.45 0.81 
มาก 

รวม 3.67 0.84 มาก 
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   จากตารางที่ 25 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะ
งาน ด้านมีความอิสระในงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ 
  
ตารางที่ 26 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงาน 

ด้านการได้รับข้อมูลป้อนกลับ  

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

13 ท่านมีโอกาสได้ทราบว่า ตนเองนั้น
ปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด 

26 
10.80 

131 
54.60 

81 
33.80 

2 
0.80 

- 
3.75 0.65 

มาก 

14 ผลงานของท่านได้รับความสนใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเสมอๆ 

29 
12.20 

128 
53.30 

77 
32.40 

4 
1.70 

 
3.76 0.68 

มาก 

15 ผลงานของท่านที่ผ่านมาในอดีตนั้น 
ส่งผลให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการ
พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

41 
17.10 

120 
50.00 

74 
30.80 

3 
1.30 

2 
0.80 

3.81 0.76 
มาก 

รวม 3.77 0.70 มาก 

 
  จากตารางที่ 26 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะ
งาน ด้านการได้รับข้อมูลป้อนกลับภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  

2. ความคิดเห็นต่อปัจจัยการจัดการ 
 
ตารางที่ 27 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ

จัดการ ด้านการวางแผน  

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

16 การจัดวางโครงสร้างองค์กรและการ
กระจายอ านาจมีความเหมาะสม 

11 
4.60 

139 
57.90 

63 
26.30 

27 
11.30 

- 
3.56 0.75 

มาก 

17 ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารองค์กร 

42 
17.50 

147 
61.30 

49 
20.40 

2 
0.80 

- 
3.95 0.64 

มาก 

18 ผู้บังคับบัญชามีการสื่อสารท าความ
เข้าใจในเรื่องกลยุทธ์และการแปลงกล
ยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

24 
10.00 

140 
58.30 

72 
30.00 

4 
1.70 

- 
3.77 0.64 

มาก 

รวม 3.76 0.68 มาก 

 
   จากตารางที่ 27 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
จัดการ ด้านการวางแผน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  
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ตารางที่ 28 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
การจัดการ ด้านการจัดการองค์กร 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด Mean SD 

 การแปล 

ความหมาย 

19 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับ

ความสามารถ 

23 

9.60 

169 

70.40 

41 

17.10 

7 

2.90 
- 

3.87 0.61 
มาก 

20 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน  

เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 

61 

25.40 

117 

48.80 

62 

25.80 
- - 

4.00 0.72 
มาก 

21 องค์กรของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรให้

เหมาะสม และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

47 

19.60 

135 

56.30 

54 

22.50 

4 

1.70 
- 

3.94 0.70 
มาก 

รวม 3.94 0.68 มาก 

 
  จากตารางที่ 28 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
จัดการ ด้านการจัดการองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ  
 
ตารางที่ 29 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ

จัดการ ด้านการชี้น า 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด Mean SD 

 การแปล 

ความหมาย 

22 ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการ

บังคับบัญชา 

43 

17.90 

145 

60.4 

52 

21.70 
- - 

3.96 0.63 
มาก 

23 ท่านได้รับความสะดวกในการท างาน 

เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ 

30 

12.50 

125 

52.10 

76 

31.70 

9 

3.80 
- 

3.73 0.72 
มาก 

24 ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานให้

สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

24 

10.00 

149 

62.10 

64 

26.70 

3 

1.30 
- 

3.81 0.62 
มาก 

รวม 3.83 0.66 มาก 

  
  จากตารางที่ 29 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
จัดการ ด้านการชี้น าภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ  
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ตารางที่ 30 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
จัดการ ด้านการควบคุม 

ที่ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 
25 
 

การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชา
มีความเป็นธรรมต่อพนักงานทุกคน 

8 
3.30 

147 
61.30 

70 
29.20 

15 
6.30 

- 
3.62 0.66 

มาก 

26 งานที่ท่านท ามีขั้นตอน วิธีการท างาน
ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

40 
16.70 

120 
50.00 

74 
30.80 

6 
2.50 

- 
3.81 0.74 

มาก 

27 ท่านท างานโดยตระหนักถึงเป้าหมาย
ของหน่วยงานเสมอ 

61 
25.40 

139 
57.90 

38 
15.80 

2 
0.80 

- 
4.08 0.66 

มาก 

รวม 3.84 0.69 มาก 

 
  จากตารางที่ 30 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
จัดการ ด้านการควบคุมภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากทุกข้อ  

3. ความคิดเห็นต่อปัจจัยค่าตอบแทน 
 
ตารางที่ 31 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค่าตอบแทน 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

28 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบ 

10 
4.20 

125 
52.10 

89 
37.10 

16 
6.70 

- 
3.54 0.68 

มาก 

29 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการขึ้น
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 

14 
5.80 

113 
47.10 

83 
34.60 

30 
12.50 

- 
3.46 0.79 

มาก 

30 ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานได้เหมาะสมกับความ
ต้องการ 

28 
11.70 

127 
52.9 

52 
21.70 

26 
10.80 

7 
2.90 

3.60 0.93 
มาก 

รวม 3.53 0.80 มาก 

  
  จากตารางที่  31 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ค่าตอบแทน ด้านการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจรวมอยู่ในระดับมาก (3.53) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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ตารางที่ 32 ค่าเฉลี ่ย Mean ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ค่าตอบแทน ด้านการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

31 ท่าน ได้ รับการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพื่อเตรียมความพร้อม
ในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่
เสมอ 

20 
8.30 

115 
47.90 

73 
30.40 

32 
13.30 

- 

3.51 0.83 

มาก 

32 เส้นทางการเติบโตในการปฏิบัติงาน
ของท่านมีความชัดเจน 

20 
8.30 

99 
41.30 

91 
37.90 

23 
9.60 

7 
2.90 

3.43 0.88 
มาก 

33 หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริม
ให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้
ตามล าดับ 

13 
5.40 

106 
44.20 

103 
42.90 

18 
7.50 

- 
3.48 0.71 

มาก 

รวม 3.47 0.81 มาก 

  
  จากตารางที่  32 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ค่าตอบแทนด้านการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.47) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 
ตารางที่ 33 ค่าเฉลี ่ย Mean ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการเข้ากลุ่ม 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

34 ท่านรู้สึกไม่ประหม่าเมื่อต้องเข้าสังคม
กับคนจ านวนมาก 

82 
34.20 

95 
39.60 

54 
22.50 

9 
3.80 

- 
4.04 0.85 

มาก 

35 ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานที่
ดี 

54 
22.50 

147 
61.30 

30 
12.50 

9 
3.80 

- 
4.03 0.71 

มาก 

36 เมื่ อท่ านวิตกกั งวลมักจะปรึกษา
ปัญหากับเพื่อนร่วมงาน 

59 
24.60 

92 
38.3 

59 
24.6 

23 
9.60 

7 
2.90 

3.72 1.03 
มาก 

รวม 3.93 0.86 มาก 

  
 จากตารางที่  33 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการเข้ากลุ่มภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.93) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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ตารางที่ 34 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านอ านาจการควบคุม 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

37 ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ
ข้าพเจ้าในเรื่องงาน 

20 
8.30 

131 
54.60 

78 
32.50 

11 
4.60 

- 
3.67 0.70 

มาก 

38 ผู้บังคับบัญชาของท่านดูแลเอาใจใส่
พนักงานเป็นอย่างดี 

30 
12.50 

116 
48.30 

76 
31.70 

18 
7.50 

- 
3.66 0.79 

มาก 

39 เมื่อเกิดปัญหาผู้บังคับบัญชายอมรับ
ฟัง ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ท่าน 

41 
17.10 

137 
57.10 

55 
22.90 

7 
2.90 

- 
3.88 0.71 

มาก 

รวม 3.74 0.73 มาก 

  
 จากตารางที่  34 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านอ านาจการควบคุมภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.74) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
   
ตารางที่ 35 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ด้านความรักใคร่ผูกผัน 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

40 เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน 
ทุกคนร่วมมือกันแก้ไขเป็นอย่างดี 

31 
12.90 

133 
55.40 

76 
31.70 

- - 
3.81 0.64 

มาก 

41 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

38 
15.80 

146 
60.80 

56 
23.3 

- - 
3.93 0.62 

มาก 

42 เพื่อนร่วมงานสามัคคีไม่มีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

20 
8.30 

123 
51.30 

60 
25.00 

23 
9.60 

14 
5.80 

3.47 0.98 
มาก 

รวม 3.74 0.75 มาก 

  
 จากตารางที่  35 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความรักใคร่ผูกผันภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.74) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรม 
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ตารางที่ 36 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

43 อ ง ค์ ก ร ข อ ง ท่ า น มี ก า ร ก า ห น ด
โครงสร้างองค์กรไว้อย่างชัดเจน 

27 
11.30 

161 
67.10 

50 
20.80 

2 
0.80 

- 
3.89 0.57 

มาก 

44 ท่านได้รับต าแหน่งในการท างานที่
เหมาะสมกับบทบาทและหน้าที่ของท่าน 

11 
4.60 

181 
75.40 

46 
19.20 

2 
0.80 

- 
3.83 0.53 

มาก 

45 องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับ
ของบทบาทหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 

30 
12.5 

170 
70.80 

38 
15.80 

2 
0.80 

- 
3.95 0.56 

มาก 

รวม 3.89 0.55 มาก 

 
  จากตารางที่  36 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
วัฒนธรรม ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
   
ตารางที่ 37 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยวัฒนธรรม 

วัฒนธรรมที่เน้นงาน 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

46 องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริม
ให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้
ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ 

37 
15.40 

119 
49.60 

80 
33.30 

4 
1.70 

- 
3.79 0.71 

มาก 

47 องค์กรของท่านเน้นการท างานที่มี
ผลงานคุณภาพ 

54 
22.50 

150 
62.50 

36 
15.00 

- - 
4.08 0.61 

มาก 

48 องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการ
ท างานระหว่างแผนก 

30 
12.50 

111 
46.30 

59 
24.60 

38 
15.80 

2 
0.80 

3.54 0.93 
มาก 

รวม 3.80 0.75 มาก 

  
  จากตารางที่  37 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
วัฒนธรรม ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 38 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

49 องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความคิด
สร้างสรรค์ที่หลากหลาย 

37 
15.4 

144 
60.00 

43 
17.90 

16 
6.70 

- 
3.84 0.76 

มาก 

50 องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้ง
ระหว่างแผนกในการท างานร่วมกันใน
องค์กร 

18 
7.50 

92 
38.30 

88 
36.70 

35 
14.60 

7 
2.90 

3.33 0.92 
มาก 

51 องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น 
ข้อ เสนอแนะในการท า งานของ
พนักงาน 

12 
5.00 

128 
53.30 

73 
30.40 

20 
8.30 

7 
2.90 

3.49 0.83 
มาก 

รวม 3.55 0.84 มาก 

  
  จากตารางที่  38 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
วัฒนธรรม ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.55) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
ตารางที่ 39 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยวัฒนธรรม 

วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

52 องค์กรของท่านมีผู้น าลักษณะเน้นการ
ประสานงาน การก ากับดูแลเพื่อให้
การท างานราบรื่น 

18 
7.50 

139 
57.90 

79 
32.90 

4 
1.70 

- 
3.71 0.62 

มาก 

53 อ ง ค์ ก ร ข อ ง ท่ า น มี ผู้ น า ที่ มี
ความสามารถและประสบการณ์
ท างานมานาน 

33 
13.80 

145 
60.40 

62 
25.80 

- - 
3.88 0.62 

มาก 

54 องค์กรของท่านมีระบบสื่อสายภายใน
ที่ถูกต้องและรวดเร็ว 

32 
13.30 

157 
65.40 

44 
18.30 

7 
2.90 

- 
3.89 0.65 

มาก 

รวม 3.83 0.63 มาก 

 
  จากตารางที่  39 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัย
วัฒนธรรม ด้านวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น าภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน 

1. ความคิดเห็นต่อกิจกรรมลดความเครียด 
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ตารางที่ 40 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อกิจกรรมลด
ความเครียด ด้านการออกก าลังกาย 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

1 ออกก าลังกายโดยเล่นกีฬากลางแจ้ง 
เช่น ตีกอล์ฟ ว่ายน้ า หรือวิ่ง   เป็นต้น 

13 
5.40 

68 
28.30 

92 
38.80 

51 
21.30 

16 
6.70 

3.05 0.99 
มาก 

2 ออกก าลังกายให้จิตใจสงบและผ่อน

คลายความเครียด เช่น โยคะ 

13 

5.40 

69 

28.80 

60 

25.00 

54 

22.50 

44 

18.30 

2.80 1.20 
มาก 

3 ออกก าลังกายโดยเขา้ฟิตเนสหรือยิม 21 

8.80 

75 

31.30 

72 

30.00 

49 

20.40 

23 

9.60 

3.09 1.12 
มาก 

รวม 2.98 1.10 มาก 

  จากตารางที่ 40 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อกิจกรรมลด
ความเครียด ด้านการออกก าลังกายภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2.98) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
ตารางที่ 41 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อกิจกรรมลด

ความเครียด ด้านกิจกรรมบ าบัด 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด Mean SD 

 การแปล 

ความหมาย 

4 ท่านนั่งสมาธิให้จิตใจสงบ 21 

8.80 

67 

27.90 

79 

32.90 

22 

9.20 

51 

21.30 

2.94 1.25 
มาก 

5 ท่านนวดผ่อนคลาย เพื่อคลาย

ความเครียด เช่น สปา นวดแผนไทย 

เป็นต้น 

65 

27.10 

66 

27.50 

66 

27.50 

21 

8.80 

22 

9.20 

3.55 1.23 

มาก 

6 ท่านวาดรูปหรอืท างานศิลปะเพื่อ

บรรเทาความเครียด 

8 

3.30 

59 

24.6 

53 

22.10 

43 

17.90 

77 

32.10 

2.49 1.26 
มาก 

รวม 2.99 1.25 มาก 

 
  จากตารางที่ 41 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อกิจกรรมลด
ความเครียด ด้านกิจกรรมบ าบัดรวมอยู่ในระดับมาก (2.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ  
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ตารางที่ 42 ค่าเฉลี่ย Mean ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นต่อกิจกรรมลด
ความเครียด ด้านการท ากิจกรรมที่ให้ความสุข 

ที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยที่สุด Mean SD 
 การแปล 

ความหมาย 

7 ท่านไปท ากิจกรรมอื่นๆ เช่น การอ่าน
หนังสือ ปลูกต้นไม้ เพื่อให้ตนเอง
เพลิดเพลิน 

50 
20.80 

89 
37.10 

57 
23.80 

27 
11.30 

17 
7.10 

3.53 1.15 
มาก 

8 ท่านมองหาความบันเทิง เช่น การดู
โทรทัศน์ ดูภาพยนตร์หรือฟังเพลง 

79 
32.90 

108 
45.00 

41 
17.10 

12 
5.00 

- 
4.06 0.84 

มาก 

9 ท่านเปลี่ยนบรรยากาศชั่วคราวด้วย
การเดินเล่น ช็อปปิ้ง หรือทอ่งเที่ยว
ตามสถานที่ต่างๆ 

111 
46.30 

95 
39.60 

25 
10.40 

2 
0.80 

7 
2.90 

4.25 0.90 
มาก 

รวม 3.95 0.96 มาก 

  
  จากตารางที่ 42 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อกิจกรรมลด
ความเครียด ด้านการท ากิจกรรมที่ให้ความสุขในระดับมาก (3.95) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
 
ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทย์ 
 
ตารางที่ 43 การทดสอบ Multicollinearity 

ตัวแปร 
ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ Multicollinearity 

R2
smc (<0.9) Tolerance (> 0.10) VIF (<10) 

ปัจจัยลักษณะงาน   
ความหลากหลายของทักษะ 0.224 0.776 1.288 

ความชัดเจนของงาน 0.439 0.561 1.783 

ความส าคญัของงาน 0.412 0.588 1.700 
ความมีอิสระในงาน 0.439 0.561 1.783 
การไดร้ับข้อมลูป้อนกลับ 0.433 0.567 1.764 

ปัจจัยการจดัการ     
การวางแผน 0.567 0.433 2.311 
การจัดการองค์กร 0.686 0.314 3.186 
การชี้น า 0.513 0.487 2.053 
การควบคุม 0.329 0.671 1.490 
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ตารางที่ 43 การทดสอบ Multicollinearity (ต่อ) 

ตัวแปร 
ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ Multicollinearity 

R2
smc (<0.9) Tolerance (> 0.10) VIF (<10) 

ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
การเข้ากลุม่ 0.148 0.852 1.173 
อ านาจการควบคุม 0.308 0.692 1.446 
ความรักใครผู่กพัน 0.276 0.724 1.381 
ปัจจัยค่าตอบแทน     
การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 0.565 0.435 2.298 
การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 0.565 0.435 2.298 
ปัจจัยวัฒนธรรม     
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 0.314 0.686 1.458 
วัฒนธรรมที่เน้นท างาน 0.494 0.506 1.978 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 0.604 0.396 2.528 
วัฒนธรรมที่เน้นแบบเป็นผู้น า 0.604 0.396 2.527 
กิจกรรมการลดความเครียด     
การออกก าลังกาย 0.365 0.653 1.531 
กิจกรรมบ าบัด 0.391 0.609 1.643 
กิจกรรมให้ความสุข 0.258 0.742 1.348 

 
 จากตารางที่ 43 พบว่าสถิติ Tolerance ของตัวแปรทั้งด้านปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัย
การจัดการ ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ปัจจัยค่าตอบแทน ปัจจัยวัฒนธรรมและกิจกรรมการ
ลดความเครียดมีค่าไม่เข้าใกล้ศูนย์ และมีค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 ตัว จึง
สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และเป็นตัวแปรที่อิสระ
ต่อกัน ถือว่ าระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระทุกตัว ไม่ส่ งผลให้ เกิดปรากฎการณ์ 
Multicollinearity 
 
ตารางที่ 44 ความเหมาะสมของข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน (KMO and Bartlett's Test) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.386 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 21269.772 

 
df 1953 
Sig. 0.000 

 
       จากตาราง 44 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ใช้วัด
ความเหมาะสมของข้อมูลในการใช้เทคนิค Factor Analysis โดยในที่นี้มีค่าเท่ากับ 0.386 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 และเข้าใกล้ 1 จึงสามารถสรุปได้ว่า ข้อมูลที่ใช้ในครั้งนี้มีความเหมาะสมที่จะใช้
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เทคนิค Factor Analysis และ Bartlett's Test of Sphericity ใช้ทดสอบสมมติฐาน ซึ่งสถติ
ทดสอบพบว่าค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 21269.772 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 มีค่าน้อยกว่า 0.05 
จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน จึงสมควรใช้เทคนิค Factor Analysis ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 45 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยลักษณะงาน 

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 
ความ 

หลากหลาย 
ของทักษะ 
การท างาน 

ความชัดเจน
ของงาน 

ความส าคัญ 
ของงาน 

ความม ี
อิสระ 
ในงาน 

การได้รับ 
ข้อมูล 

ป้อนกลับ 

ความหลากหลายของทักษะการท างาน 
1 งานท่ีท าอยู่ต้องใช้ความช านาญเป็น

พิเศษในหลายๆด้านประกอบกันในการ
ท างาน 

0.433 
    

0.76 

0.658 

2 งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท่ีไม่              
ซ ้าซากและไม่นา่เบื่อหน่าย 

0.646 
    

0.804 

3 งานในความรับผดิชอบนั้น ยังคงเป็นที่
น่าสนใจและมีความท้าทาย
ความสามารถอยู่เสมอ  

0.590 
    

 0.768 

ความชัดเจนของงาน 
4 งานท่ีปฏิบัติอยู่นี้เป็นงานท่ีต้อง

รับผิดชอบตั้งแต่กระบวนการท างาน
ในขั้นตอนแรกตลอดจนถึงกระบวนการ
ท างานในข้ันตอนสุดท้าย  

 0.433    

0.70 

0.658 

5 ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบชัดเจน 

 0.720    0.849 

6 สามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานได้
เป็นอย่างดี  

0.714 
   

0.845 

ความส าคัญของงาน 

7 งานที่ท่านท าอยู่มีความส าคัญที่จะท า
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้   0.854   

0.79 

0.526 

8 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่นี้ มี
ความส าคญั ที่จะต้องใช้ความรู้
ความสามารถเป็นพิเศษ 

  0.799   0.007 

9 งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน  
มีผลกระทบต่อความส าเร็จของ
หน่วยงานอื่นๆ 

  0.943   0.855 
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ตารางที่ 45 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยลักษณะงาน (ต่อ) 

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 
ความ 

หลากหลาย 

ของทักษะ 

การท างาน 

ความชัดเจน

ของงาน 

ความส าคัญ 

ของงาน 

ความม ี

อิสระ 

ในงาน 

การได้รับ 

ข้อมูล 

ป้อนกลับ 

ความมีอิสระในงาน 

10 งานท่ีท่านท าอยู่นั้นเปิดโอกาสให้ท่าน
มีอิสระต่อการตัดสินใจในทุกๆเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับงาน 

   0.709  

0.70 

0.842 

11 งานที่ท าอยู่นั้นท่านมีอิสระในการ
จัดล าดับงานก่อนหรือหลังตามความ
สะดวกในการท างานของท่านเอง 

   0.790  0.889 

12 ผู้บังคับบัญชาของท่าน มักจะดูแล
และควบคุมการท างานของท่านอย่าง
ใกล้ชิด 

   0.499  0.707 

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 

13 ท่านมีโอกาสได้ทราบว่า ตนเองนั้น
ปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด     

0.482 

0.77 

0.694 

14 ผลงานของท่านได้รับความสนใจจาก
ผู้บั งคับบัญชาและเพื่อนร่ วมงาน
เสมอๆ 

    
0.820 0.905 

15 ผลงานของท่านที่ผ่านมาในอดีตนั้น 
ส่งผลให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการ
พัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

    0.708 0.841 
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ตารางที่ 46 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยการจัดการ 

ข้อที ่ ค าถาม 
น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 

การวางแผน 
การจัดการ

องค์กร 
การชี้น า 

การ
ควบคุม 

การวางแผน 

16 การจัดวางโครงสรา้งองค์กรและการ
กระจายอ านาจมีความเหมาะสม 

0.705    

0.76 

0.840 

17 ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการ
บริหารองค์กร 

 0.714       0.845 

18 
ผู้บังคับบญัชามีการสื่อสารท าความเข้าใจในเรือ่ง
กลยทุธ์และการแปลงกลยุทธไ์ปสู่การปฏิบัต ิ

 0.677       0.823 

การจัดการองค์กร 

19 ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสรา้งสายการ
บังคับบัญชา  0.570   

0.87 

0.755 

20 ท่านได้รับความสะดวกในการท างาน 
เพื่อให้งานบรรลเุป้าหมายอยู่เสมอ  0.435   

0.660 

21 ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานให้
สอดคล้องกับเปา้หมายของหน่วยงาน    0.689     

0.830 

การชี้น า 

22 ท่านท างานอยูภ่ายใต้โครงสร้างสายการบังคับ
บัญชา   0.338  

0.70 

0.581 

23 ท่านได้รับความสะดวกในการท างาน 
เพื่อให้งานบรรลเุป้าหมายอยู่เสมอ 

  0.669  
0.818 

24 ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานให้
สอดคล้องกับเปา้หมายของหน่วยงาน 

  0.656  
0.810 

การควบคุม 

25 การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชามี
ความเป็นธรรมต่อพนักงานทุกคน 

   0.707 

0.78 

0.841 

26 งานท่ีท่านท ามีขั้นตอน วิธีการท างานท่ี
ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

   0.610 0.781 

27 ท่านท างานโดยตระหนักถึงเป้าหมายของ
หน่วยงานเสมอ 

   0.444 0.666 
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ตารางที่ 47 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยค่าตอบแทน 

ข้อที ่ ค าถาม 
น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 การจ่าย
ค่าตอบแทน 
แบบจูงใจ 

การจ่าย
ค่าตอบแทน

ทางอ้อม 

การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
28 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณ

งานท่ีได้รับผิดชอบ 
0.745  

0.89 

0.863 

29 ท่านได้รบัการประเมินเพื่อการขึ้นค่าตอบแทนอย่าง
เป็นธรรม 

0.805  0.897 

30 ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ได้เหมาะสมกับความต้องการ 

0.655  0.809 

การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 

31 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถ 
เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ 

 0.736 

0.74 

0.858 

32 เส้นทางการเติบโตในการปฏิบตัิงานของท่าน
มีความชัดเจน  0.873 0.934 

33 หน่วยงานมีการวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้ท่าน 
ก้าวข้ึนไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าไดต้ามล าดับ 

  0.745 0.863 

 
ตารางที่ 48 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading)   

การเข้า
กลุ่ม 

อ านาจ
การ

ควบคุม 

 
ความรัก

ใคร่ 
ผูกผัน 

 

t R2 

การเข้ากลุ่ม 
  34 ท่านรู้สึกไม่ประหม่าเมื่อต้องเข้าสงัคมกับคนจ านวนมาก 0.574   

0.79 
0.757 

35 ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานท่ีดี 0.586   0.765 
36 เมื่อท่านวิตกกังวลมักจะปรึกษาปญัหากับเพื่อนร่วมงาน 0.494   0.703 
อ านาจการควบคุม 
37 ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ช่วยเหลือข้าพเจ้าใน 

เรื่องงาน  0.874  

0.56 

0.935 

38 ผู้บังคับบัญชาของท่านดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างด ี  0.855  0.925 
39 เมื่อเกิดปญัหาผู้บังคับบัญชายอมรบัฟัง ความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะของท่าน 
 0.848  0.921 
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ตารางที่ 48 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ต่อ) 

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading)   

การเข้า
กลุ่ม 

อ านาจ
การ

ควบคุม 

 
ความรัก

ใคร่ 
ผูกผัน 

 

t R2 

ความรักใคร่ผูกผัน  

40 เมื่อเกิดปญัหาระหว่างการปฏิบัติงาน ทุกคนร่วมมือกัน
แก้ไขเป็นอย่างด ี

  0.687 
0.61 

0.829 

41 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน   0.677 0.823 
42 เพื่อนร่วมงานสามัคคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก   0.831 0.911 

 
ตารางที่ 49 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยวัฒนธรรม  

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 วัฒนธรรม

ที่เน้น

บทบาท 

วัฒนธรรม

ที่เน้นงาน 

วัฒนธรรมที่เน้น

บทบาทอิสระ

เฉพาะตัวบุคคล 

วัฒนธรรม

แบบเป็นผู้น า 

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 

43 องค์กรของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง
องค์กรไว้อย่างชัดเจน 

0.631    

0.84 

0.794 

44 ท่านได้รับต าแหน่งในการท างานท่ี
เหมาะสมกับบทบาทและหน้าที่ของท่าน 

0.677    0.823 

45 องค์กรของท่านมีกฎระเบยีบข้อขังคับของ
บทบาทหน้าท่ีไว้อย่างชัดเจน 

0.681    0.825 

วัฒนธรรมที่เน้นงาน 

46 องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้
สมาชิกแตล่ะคนพัฒนาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที ่

 0.716   

0.76 

0.846 

47 องค์กรของท่านเน้นการท างานที่มีผลงาน
คุณภาพ 

 0.805   0.897 

48 องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการ
ท างานระหว่างแผนก 

  0.599 
  

0.774 
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ตารางที่ 49 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ปัจจัยวัฒนธรรม (ต่อ) 

ข้อที ่ ค าถาม 
น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 วัฒนธรรม
ที่เน้น

บทบาท 

วัฒนธรรม
ที่เน้นงาน 

วัฒนธรรมที่เน้น
บทบาทอิสระ

เฉพาะตัวบุคคล 

วัฒนธรรม
แบบเป็น

ผู้น า 

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
49 องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความคิด

สร้างสรรค์ที่หลากหลาย 
  0.720  

0.74 

0.848 

50 องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่าง
แผนกในการท างานร่วมกันในองคก์ร 

  0.794  0.891 

51 องค์กรของท่านรับฟังความคิดเหน็ 
ข้อเสนอแนะในการท างานของพนักงาน 

  0.839  0.916 

วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 

52 องค์กรของท่านมีผู้น าลักษณะเน้นการ
ประสานงาน การก ากับดูแลเพื่อให้การ
ท างานราบรื่น 

   0.800 

0.67 

0.894 

53 องค์กรของท่านมีผู้น าที่มีความสามารถ
และประสบการณ์ท างานมานาน 

   0.812 0.901 

54 องค์กรของท่านมีระบบสื่อสายภายในที่
ถูกต้องและรวดเร็ว 

   0.148 0.384 

 
ตารางที่ 50 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) กิจกรรมลดความเครียด 

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 การออก
ก าลังกาย 

กิจกรรม 
บ าบัด 

การท า
กิจกรรม 

ที่ให้
ความสุข 

การออกก าลังกาย 

55 ออกก าลังกายโดยเล่นกีฬากลางแจ้ง เช่น ตีกอล์ฟ 
ว่ายน้ า หรือว่ิง   เป็นต้น 

0.720   

0.82 

0.848 

56 ออกก าลังกายให้จิตใจสงบและผ่อนคลาย
ความเครยีด เช่น โยคะ 

0.818   0.904 

57 ออกก าลังกายโดยเข้าฟิตเนสหรือยิม 0.849   0.921 
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ตารางที่ 50 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) กิจกรรมลดความเครียด (ต่อ) 

ข้อที ่ ค าถาม 

น้ าหนักองค์ประกอบ (Loading) 

t R2 การออก
ก าลังกาย 

กิจกรรม 
บ าบัด 

การท า
กิจกรรม 

ที่ให้
ความสุข 

กิจกรรมบ าบัด 

58 ท่านนั่งสมาธิให้จิตใจสงบ  0.645  

0.88 

0.803 
59 ท่านนวดผ่อนคลาย เพื่อคลายความเครียด เช่น 

สปา นวดแผนไทย เป็นต้น 
 0.529  0.727 

60 ท่านวาดรูปหรือท างานศลิปะเพื่อบรรเทา
ความเครยีด 

 0.644  0.803 

การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข 

61 ท่านไปท ากิจกรรมอื่นๆ เช่น การอ่านหนังสือ 
ปลูกต้นไม้ เพื่อให้ตนเองเพลิดเพลนิ 

  0.325 

0.85 

0.570 

62 ท่านมองหาความบันเทิง เช่น การดูโทรทัศน์ ดู
ภาพยนตรห์รือฟังเพลง 

  0.826 0.909 

63 ท่านเปลี่ยนบรรยากาศช่ัวคราวด้วยการเดินเล่น ช็
อปปิ้ง หรือท่องเที่ยวตามสถานท่ีตา่งๆ 

  0.669 0.818 
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ตารางที่ 51 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการ
ท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์

 
x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 

Mean 2.98 2.99 3.95 3.97 4.08 4.06 3.67 3.78 3.76 3.93 3.83 3.83 3.53 3.47 3.93 3.74 3.73 3.89 3.80 3.55 3.83 

SD 0.98 0.97 0.73 0.63 0.56 0.55 0.69 0.57 0.57 0.50 0.49 0.52 0.69 0.72 0.64 0.68 0.65 0.46 0.63 0.74 0.47 

 x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 

x1 1                                         

x2 .566** 1                    
x3 .414** .477** 1                   

x4 .222** .060 .154* 1                  

x5 .061 .098 .052 .362** 1                 

x6 .026 .059 .089 .419** .484** 1                

x7 .055 .209** .087 .226** .560** .332** 1               

x8 .117 .149* .077 .125 .472** .514** .562** 1              
x9 .376** .279** .225** .105 .318** .280** .523** .691** 1             

x10 .176** .156* .184** .221** .491** .450** .545** .673** .745** 1            

x11 .036 .109 .253** .081 .515** .502** .658** .711** .599** .697** 1           

x12 .116 .157* .158* .253** .434** .495** .551** .375** .413** .558** .482** 1          

y1 .486** .387** .348** .206** .198** .384** .341** .457** .514** .431** .336** .404** 1         

y2 .496** .514** .352** .196** .228** .331** .236** .391** .527** .451** .356** .320** .752** 1        
y3 .421** .432** .429** .296** .277** .412** .306** .323** .379** .337** .280** .368** .625** .598** 1       

y4 .205** .237** .148* .056 .446** .198** .619** .551** .539** .404** .543** .387** .462** .412** .361** 1      

y5 .227** .471** .273** .013 .191** .266** .597** .478** .506** .481** .573** .553** .463** .464** .298** .511** 1     

y6 .071 .075 .058 .264** .501** .507** .445** .484** .361** .396** .460** .532** .238** .266** .380** .499** .320** 1    

y7 .313** .300** .201** .137* .348** .430** .446** .378** .546** .509** .445** .621** .481** .537** .381** .372** .437** .534** 1   

y8 .388** .406** .227** .275** .274** .318** .564** .442** .558** .440** .336** .528** .684** .605** .554** .526** .553** .392** .614** 1  

y9 .426** .341** .193** .070 .403** .366** .559** .471** .553** .482** .453** .599** .565** .580** .476** .572** .518** .454** .597** .749** 1 
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 หมายเหตุ 
 X1 : ความหลากหลายของทักษะการท างาน 
 X2 : ความชัดเจนของงาน 
 X3 : ความส าคัญของงาน 
 X4 : ความมีอิสระในงาน 
 X5 : การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
 X6 : การวางแผน 
 X7 : การจัดการองค์กร 
 X8 : การชี้น า 
 X9 : การควบคุม  
 X10 : การเข้ากลุ่ม 
 X11 : อ านาจการควบคุม 
 X12 : ความรักใคร่ผูกพัน 
 y1 : การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
 y2 : การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
 y3 : วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
 y4 : วัฒนธรรมที่เน้นงาน 
 y5 : วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
 y6 : วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 
 y7 : การออกก าลังกาย 
 y8 : กิจกรรมบ าบัด 
 y9 : การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข 
 จากตาราง 51 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่
จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์อยู่ระหว่าง 0.058 ถึง 0.752 โดยทุกปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01  
 
ตารางที่ 52 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Diviation) 

องค์ประกอบ Mean Standard Diviation 
ความหลากหลายของทักษะการท างาน 2.98 0.98 
ความชัดเจนของงาน 2.99 0.97 
ความส าคัญของงาน 3.95 0.73 
ความมีอิสระในงาน 3.97 0.63 
การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 4.08 0.56 
การวางแผน 4.06 0.55 
การจัดการองค์กร 3.67 0.69 
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ตารางที่ 52 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Diviation) (ต่อ) 
องค์ประกอบ Mean Standard Diviation 

การชี้น า 3.78 0.57 
การควบคุม 3.76 0.57 
การเข้ากลุ่ม 3.93 0.50 
อ านาจการควบคุม 3.83 0.49 
ความรักใคร่ผูกพัน 3.83 0.52 
การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 3.53 0.69 
การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 3.47 0.72 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 3.93 0.64 
วัฒนธรรมที่เน้นงาน 3.74 0.68 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 3.73 0.65 
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 3.89 0.46 
การออกก าลังกาย 3.80 0.63 
กิจกรรมบ าบัด 3.55 0.74 
การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข 3.83 0.47 

 
 จากตารางที่ 52 พบว่า ค่าเฉลี่ย (Mean) ขององค์ประกอบด้านลักษณะงาน ด้านการจัดการ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านค่าตอบแทน ด้านวัฒนธรรม และกิจกรรมการลดความเครียด มีค่า
ระหว่าง 2.98 ถึง 4.08 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน มีค่าระหว่าง 0.46 ถึง 0.98 
 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมอืแพทยก์ับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับค่าความสอดคล้องดังภาพที่ 11 
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ภาพที่ 11  แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทย์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับค่าความสอดคล้อง 

 
 โดยสามารถแสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทยก์ับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับค่าความสอดคล้องดังภาพที่ 12 
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ภาพที ่12  แสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทยก์ับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับค่าความสอดคล้อง 
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Chi-Square = 55.26, df = 41, P-Value= 0.068, RMSEA = 0.038
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ตารางที่ 53 ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มี
ต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

  ค่าดัชนี เกณฑ ์
ก่อนการปรับโมเดล หลังการปรับโมเดล 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 
p-value >0.05 0.00 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.678 ผ่านเกณฑ์ 

Chi-square /df <2 5.41 ไมผ่่านเกณฑ์ 1.348 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥0.90 0.95 ผ่านเกณฑ์ 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
GFI >0.90 0.72 ไมผ่่านเกณฑ์ 0.98 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI >0.90 0.64 ไมผ่่านเกณฑ์ 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA <0.05 0.136 ไมผ่่านเกณฑ์ 0.038 ผ่านเกณฑ์ 
 
 จากการพิจารณาโมเดลการวัด (Measurement model) พบว่าตัวแปรแฝงทุกตัว
สามารถใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ดี โดยน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.01 ส าหรับผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผต่ลอกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความสอดคล้องกัน โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (Chi-
Square) มีค่าเท่ากับ 55.26 ที่องศาอิสระ (Degree of Freedom) เท่ากับ 41 ระดับความมี
นัยส าคัญ (P-Value) เท่ากับ 0.067 ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนจากการ
ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation, (RMSEA) เท่ากับ 0.038 ค่าไค-
สแควร์ (Chi-Square) ต่อองศาอิสระ (Chi-Square /df) มีค่าเท่ากับ 1.348 
 
ตารางที่ 54 แสดงอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) อิทธิพลรวม (TE) ของตัวแปรเชิงสาเหตุที่

สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่
จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  

 
ตัวแปร 

ค่าตอบแทน วัฒนธรรม 
กิจกรรมการลด
ความเครยีด 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ปัจจัยลักษณะของงาน  0.78     0.53   
ปัจจัยด้านการจัดการ       0.42   
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ตารางที่ 54 แสดงอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) อิทธิพลรวม (TE) ของตัวแปรเชิงสาเหตุ
ที่สภาพแวดล้อมภายในองค์กรมีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัท
ที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย ์(ต่อ) 

 
ตัวแปร 

ค่าตอบแทน วัฒนธรรม 
กิจกรรมการลด
ความเครยีด 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทน       0.40   
ปัจจัยด้านความสมัพันธ์ระหว่างบคุคล     0.9

2 
 0.33   

ปัจจัยวัฒนธรรม       0.96   
Chi-square =55.26, df = 41, p-value = 0.068, RMSEA = 0.038 
GFI = 0.98, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, Chi-square /df = 1.348 

  
 จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์และค่าสถิติการวิเคราะห์อิทธิพลของโมเดลโครงสร้าง

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงาน
ในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ พบว่า ชุดตัวแปรในรูปแบบนี้ตามล าดับเส้นทางของตัวแปรใน
ตารางที่ 54 โดยรวมอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม พบว่าปัจจัยวัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อการลด
ความเครียด มากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปัจจัยลักษณะงาน 
ตามล าดับ รวมถึงสามารถอธิบายร่วมกันได้ถึงความแปรปรวนของกิจกรรมการลดความเครียด  
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้เทคนิคในการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน
ส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  โดยการการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพ่ือน าไปสู่การสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) ผู้วิจัยได้สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อ
กิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทย์ 
  กลุ่มตัวอย่าง เกินครึ่งเป็นเพศหญิง จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 75.40 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60 มีช่วงอายุ 21-30 ปี 125 คน คิดเป็นร้อยละ 52.1 
รองลงมาคือ อายุ 31-40 ปี จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 และอายุ 41-50 ปี จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.6 ตามล าดับ มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 
รองลงมา คือสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 41.70 และต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดับ มีสถานภาพโสด จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 
74.60 รองลงมา คือ สมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 และหม้าย/หย่าร้าง/
แยกกันอยู่ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30 ตามล าดับและพบว่ากลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างาน7  ปีขึ้นไป จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 รองลงมา คือ 4 – 6 ปี
จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 รองลงมา คือ 1 – 3 ปีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 21.70 
และ น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 ตามล าดับ 
 ส่วนใหญ่พนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์อยู่ในต าแหน่งงานพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ/เจ้าหน้าที่จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 68.80 รองลงมา คือ ต าแหน่งงานพนักงาน
ระดับหัวหน้าส่วน/หัวหน้าแผนก จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 และต าแหน่งงานพนักงาน
ระดับเจ้าหน้าที่อาวุโสจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ตามล าดับ มีลักษณะการปฏิบัติงานคือ 
ปฏิบัติงานภายในบริษัท (Support Function) จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 60.40 และลักษณะ
การปฏิบัติงานภายนอกบริษัท (Sales Representative) จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 39.60   
มีอัตราเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาทจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 23.30 รองลงมา คือ อัตรา
เงินเดือน 60,001 บาทขึ้นไป จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 21.70 และอัตราเงินเดือน  
40,001 – 50,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 15.80 ตามล าดับมีรูปแบบการเดินทางที่ท่าน
ใช้ประจ ารถส่วนตัว จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 67.90 และรูปแบบการเดินทางที่ท่านใช้ประจ า
คือ ใช้บริการรถสาธารณะ จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 32.10 ตามล าดับ 
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  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
1. ความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงาน 

  ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของทักษะ
การท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.97) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้าน
ความชัดเจนของงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.08) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ด้านความส าคัญของงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อด้านมีความอิสระในงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ และด้านการได้รับข้อมูลป้อนกลับภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.77)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

2. ความคิดเห็นต่อปัจจัยการจัดการ 
  ด้านการวางแผนภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ด้านการจัดการองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.94) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านการชี้น าภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ และด้านการควบคุมภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.84) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  

3. ความคิดเห็นต่อปัจจัยค่าตอบแทน 
  ด้านการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจรวมอยู่ในระดับมาก (3.53) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ และด้านการจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อมภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.47)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  

4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  ด้านการเข้ากลุ่มภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ด้านอ านาจการควบคุมภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ และด้านความรักใคร่ผูกผันภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.74) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรม 
  ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.80) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคลภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (3.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ และด้านวัฒนธรรมแบบ
เป็นผู้น าภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน 

1. ความคิดเห็นต่อกิจกรรมลดความเครียด 
  ด้านการออกก าลังกายภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2.98) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ ด้านกิจกรรมบ าบัดรวมอยู่ในระดับมาก (2.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ และด้านการท ากิจกรรมที่ให้ความสุขในระดับมาก (3.95) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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 ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบ
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่
จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 ส าหรับผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผต่ลอกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย์ มีความสอดคล้องกัน โดยพิจารณาจากค่าไค -สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 
55.26 ที่องศาอิสระ (Degree of Freedom) เท่ากับ 41 ระดับความมีนัยส าคัญ (P-Value) เท่ากับ 
0.067 ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (Root Mean Square 
Error of Approximation, (RMSEA) เท่ากับ 0.038 ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) ต่อองศาอิสระ 
(Chi-Square /df) มีค่าเท่ากับ 1.348 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมลด
ความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์  จากการวิจัยใน
ครั้งนี้ผลของปัจจัยวัฒนธรรมมากที่สุด คือด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ด้านวัฒนธรรมที่เน้นท างาน
และด้านวัฒนธรรมที่เน้นแบบเป็นผู้น าตามล าดับส่งผลไปยังกิจกรรมการลดความเครียดด้าน
กิจกรรมบ าบัด ด้านกิจกรรมที่ให้ความสุขและด้านการออกก าลัง ดังนั้นในการที่จะสร้างปัจจัย
วัฒนธรรมเปรียบเสมือนภาพรวมของค่านิยมในองค์กรเป็นเรื่องที่ต้องใช้วิธีการปลูกฝังซึ่งไม่เหมือน
การอบรมพนักงาน ผ่านการสนทนาการกันได้หลากหลายช่องทาง ทั้งที่เป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ (อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา, 2557)  พนักงานทุกคนนั้นรู้สึกต่อองค์กรหรือหน่วยงานซึ่งสามารถ
แบ่งรูปแบบของวัฒนธรรมได้ 4 รูปแบบด้วยกัน วัฒนธรรมองค์การที่เน้นทางบทบาทนั้นองค์กร
สามารถก าหนดโครงสร้างหรือบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้พนักงานได้ทราบถึงหน้าที่ให้มีความ
ชัดเจนตามล าดับขั้นตอนของงานหรือต าแหน่งที่พนักงานได้รับมอบหมายเพ่ือที่จะได้ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบที่องค์กรก าหนดไว้อย่างชันเจนและพนักงานไม่เกิดความกังวลต่อบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
ในส่วนของวัฒนธรรมองค์การที่เน้นงาน โดยภาพรวมแล้วพนักงานในองค์กรนั้นเน้นการท างานเป็น
ทีมและมีความคาดหวังให้ผลงานออกมาอย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งพนักงานมีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะเฉพาะด้านที่ตนมีประสบการณ์หรือจากการศึกษาที่พนักงานมีความถนัดทางด้านนั้นๆ บางครั้ง
การท างานเป็นทีมอาจมีความเครียดเกิดขึ้นจากสายงานที่ปฏิบัติ หากองค์กรมีการสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้พนักงานแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ให้เต็มความสามารถ พนักงานและองค์กรจะเกิด
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  และวัฒนธรรมองค์การที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล การท างานใน
ลักษณะนี้จะเน้นความเป็นอิสระเฉพาะตัวสูง ซึ่งผู้ที่มีความรู้ ความสามารถแต่ละบุคคลมีความ
หลากหลายและจ าเป็นต่อองค์กร รวมถึงวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการ เป็นผู้น า กล่าวถึงภาวะ
เศรษฐกิจธุรกิจแข่งขันในยุคปัจจุบันนี้ ผู้น าเน้นการประสานงานพร้อมกับการดูแลเอาใจใส่เพ่ือให้การ
ท างานราบรื่นและมีความรวดเร็วในการสื่อสารนั้นเป็นส่วนส าคัญในการบริหารองค์กรที่จะน าพาไปสู่
ความส าเร็จ ซึ่งอาศัยความสามารถและประสบการณ์การท างานมานานประกอบด้วย  การท างานที่
อาศัยวัฒนธรรมที่รูปแบบแตกต่างกัน เป็นการเสริมจุดอ่อนหรือจุดแข็งซึ่ง กันและกัน จะมีการ
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ผสมผสานระหว่างวัฒนธรรมให้เกิดขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางโครงสร้างขององค์กรที่ดี เปรียบเหมือนเป็น
แรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองให้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ในการศึกษาครั้งนี้สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรมีความหลากหลายแตกต่างกัน อาจเกิดความเครียดในการท างานจากวัฒนธรรมในองค์กรที่
ปฏิบัติงาน ได้ศึกษากระบวนการกิจกรรมลดความเครียดของพนักงานเพ่ือเป็นทางออกเบื้องต้นในการ
ลดความเครียด 
 ทั้งนี้จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมเป็นตัวแปรที่มีผลต่อกิจกรรมลด
ความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์มากที่สุด ดังนั้นด้านวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อ
กิจกรรมลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์โดยสอดคล้องกับแนวคิดของ  
ราแวสซีและชูลทซ์ (Ravasi and Schultz, 2006) ได้นิยามค าว่าวัฒนธรรมองค์การ คือ สมมติฐาน
ทางจิตที่ใช่ร่วมกัน และการกระท าในองค์กรด้วยการก าหนดลักษณะการท างานที่มีความเหมาะสม
ส าหรับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น มีความสอดคล้องกับ ร็อบบินส์ (Robbins, 2001) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การหมายถึงระบบทุกอย่างที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางปฏิบัติหรือเป็น
แนวทางในการด าเนินงานขององค์กรและเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์กรนั้นๆให้มีความเข้าใจ
ไปทิศทางเดียวกันหรือมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ถ้าหากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี เช่น 
บุคลากรมีการท างานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและมีความรับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลให้การท างานของทุก
คนดีซี่งส่งผลให้องค์กรมีคุณภาพที่ดี รวมถึงท าให้เกิดความพึงพอใจและสอดคล้องกับ (อนุรักษ์ 
วัฒนะถาวรวงศ์, 2552) วัฒนธรรมองค์การถูกสร้างขึ้นจากปัจจัยหลากหลายสิ่ง ไม่ว่าจะเป็นที่อยู่ใน
องค์การ เทคโนโลยี ตลาด และการแข่งขันตั้งแต่อดีตมาถึงปัจจุบัน รวมทั้งบุคลิกของผู้น าที่โดนเด่น 
การที่รูปแบบของวัฒนธรรมมีความแตกต่างกันนั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของ
องค์กรเองด้วยว่าควรมีรูปแบบหรือจ ากัดความค าว่าวัฒนธรรมในรูปแบบใดเพ่ือให้พนักงานได้ปฏิบัติ
ในทิศทางเดียวกันไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงานทั้งในแผนกและระหว่างแผนก เป็นต้น  
  
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลด
ความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ พบว่า ปัจจัย
วัฒนธรรมประกอบด้วย วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท วัฒนธรรมที่เน้นงาน วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระ
เฉพาะตัวบุคคล และวัฒนธรรมแบบเป็นผู้น าส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานมาก
ที่สุด ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้เสนอแนวทางในการด าเนินงานดังนี้ 
 ด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท ทางองค์กรควรก าหนดโครงสร้างที่มีความชัดเจนต่อ
ลักษณะขององค์กร เพ่ือที่พนักงานทุกคนเข้าถึงบทบาทหน้าที่และปฏิบัติตามกฎระเบียบที่องค์กร
ก าหนดด้านการรับผิดชอบตามที่ได้ก าหนดไว้เป็นลายลักษณ์อย่างชัดเจน  
 ด้านวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นงานนั้น ควรตระหนักถึงการท างานเป็นทีม โดยสนับสนุนให้
พนักงานมีจิตส านักของการท างานร่วมกันในองค์กร เช่น มีการประชุมทีมหรือจัดสัมมนาภายในแผนก 
จะท าให้พนักงานทุกคนเข้าใจในส่วนของงานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือที่ผลงานตั้งแต่ต้นจนสิ้นสุดนั้น
จะได้บรรลุตามเป้าหมายและผลงานออกมามีประสิทธิภาพ 
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 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นด้านบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล องค์กรควรผลักดันพนักงาน 
ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถของในแต่ละด้านที่มีความถนัดแตกต่างกันน ามาร่วมปฏิบัติงานและจัดสรร
คนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อที่องค์กรจะได้ผลงานที่มีศักยภาพทางด้านนั้นๆ รวมถึงทางด้านวัฒนธรรม
องค์การที่เน้นการเป็นผู้น า หากได้ผู้น าที่มีความรู้ความสามารถหรือประสบการณ์การท างานที่
ระยะเวลายาวนานจะท าให้ทราบถึงปัญหาหรืออุปสรรค์ที่จะเกิดข้ึน รวมถึงมีแนวทางในการตัดสินใจที่
จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
 ทั้งนี้เพ่ือท าให้การด าเนินกิจกรรมกรรมการลดความเครียด ท าให้รับรู้ถึงสาเหตุของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของ
พนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ซึ่งเป็นเรื่องของความรู้สึกส่วนบุคคลของพนักงานนั้น
ทางด้านวัฒนธรรมแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบด้วยกัน เป็นเรื่องละเอียดอ่อนทั้งทางตรงและทางอ้อมมีผล
ต่อวัฒนธรรมในองค์กรที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ นอกจากนี้ทางองค์กรรับรู้ถึงสาเหตุที่ท าให้พนักงาน
เกิดความเครียดคือปัจจัยด้านวัฒนธรรม ทางองค์กรควรตระหนักถึงกิจกรรมการลดความเครียดเพ่ือที่
พนักงานจะได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร ในภาพรวมของกิจกรรมการลด
ความเครียดพนักงานมุ่งเน้นไปที่กิจกรรมการลดความเครียดด้านกิจกรรมการออกก าลังกาย กิจกรรม
การบ าบัดและกิจกรรมให้ความสุข เมื่อพนักงานมีความเครียดลดลงจากการปฏิบัติตามสายงาน 
พนักงานก็จะเกิดความภาคภูมิใจในองค์กรและมีคุณภาพชีวิตที่ดีอีกด้วย 
 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต  

1. ในอนาคตบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ควรศึกษาในประเด็นด้านวัฒนธรรม  
เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานให้พนักงานและบริษัทจ าหน่ายเครื่องมือแพทย์เติบโตอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. ควรมีการจัดท าในรูปแบบของงานวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม จะได้รับข้อมูลเชิงลึกเพ่ือ
น าไปเป็นนโยบายที่สอดคล้องกับองค์กร 

3. ควรมีการศึกษาวิจัยในรูปแบบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อกิจกรรมการ
ลดความเครียด เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเป็นสมาชิกขององค์กรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

4. ควรมีการน าโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดไปทดลองใช้
กับธุรกิจประเภทอ่ืนๆ เพ่ือดูว่าจะให้ผลการวิจัยที่สอดคล้องกันหรือไม่  

5. ควรมีการศึกษาด้านวัฒนธรรมที่เน้นบทบาท เพ่ือน าไปปรับปรุงและพัฒนาให้องค์กร
มีศักยภาพในการท างานและพนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 

งานวิจัยเร่ือง  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานใน

บริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ 

ค าชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

             แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาข้อมูลประกอบการท าวิจัยเกี่ยวกับ เรื่อง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อกิจกรรมการลด
ความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือแพทย์ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตร์ สาขาการจัดการภาครัฐ และภาคเอกชน 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ขอให้ท่านพิจารณาค าถามและค าตอบให้ตรงกับความเป็นจริงที่สุด  และโปรด
ตอบค าถามทุกข้อ ค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ผู้วิจัยขอขอบคุณในความร่วมมือของท่าน
ในครั้งนี้ด้วย 

 แบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 6 หน้า แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 : ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 : ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 ตอนที่ 3 : ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน 
 ตอนที่ 4 : ข้อเสนอแนะ  
 

ขอขอบคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  

                                                                                   ผู้วิจัย 

 

 

 

 

 



112 

 

 
 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ให้ตรงกับความคิดเห็นของตัวท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ  
 1. ชาย     2. หญิง 
 
2. อายุ 
 1. ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 20 ปี  2. 21-30 ปี 
 3. 31-40 ปี    4. 41-50 ปี 
 5. 51ปีขึ้นไป   
 
3. โรคประจ าตัว 
 1. มีโรคประจ าตัว  2. ไม่มีโรคประจ าตัว 
 

 4. ระดับการศึกษา 
 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี   3. สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5. สถานภาพ 
 1. โสด  2. สมรส/อยู่ด้วยกัน  3.หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
 
6. ประสบการณ์การท างาน 
 1. น้อยกว่า 1 ปี    2. 1 – 3 ปี 
  3. 4 – 6 ปี    4. 7 ปีขึ้นไป  
 
7. ต าแหน่งงาน 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจ้าหน้าที ่   2.พนักงานระดับเจ้าหน้าที่อาวุโส 

     3. พนักงานระดับหัวหน้าส่วน/หัวหน้าแผนก   4.พนักงานระดับผู้ช่วยผู้จดัการ/ผู้จัดการ 
 

8. ลักษณะการปฏิบัติงาน 
 1. ปฏิบัติงานภายในบริษัท (Support Function)       
 2. ปฏิบัติงานภายนอกบริษัท (Sales Representative)  
 
 



113 

 

 
 

9. อัตราเงินเดือน 
 1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท  2. 20,001 – 30,000 บาท 
 3. 30,001 – 40,000 บาท  4. 40,001 – 50,000 บาท 
 5. 50,001 – 60,000 บาท  6. 60,001 บาทข้ึนไป 
 
10.    รูปแบบการเดินทางท่ีท่านใช้ประจ า 
 1.รถส่วนตัว  2. ใช้บริการรถสาธารณะ 
 

ตอนที ่2 ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างให้ตรงกับข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในองค์กรของ
ท่านในปัจจุบันมากที่สุด 
 

ข้อ
ที่ 

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

  ปัจจัยลักษณะงาน           
  ความหลากหลายของทักษะการท างาน           

1 งานที่ท าอยู่ต้องใช้ความช านาญเป็นพิเศษในหลายๆ
ด้านประกอบกันในการท างาน 

2 งานทีท่ าอยู่ในปัจจุบนัเปน็งานทีไ่ม่ซ ้าซากและไมน่่าเบื่อ
หน่าย 

          

3 งานในความรับผิดชอบนั้น ยังคงเป็นทีน่่าสนใจและมี
ความท้าทายความสามารถอยู่เสมอ  

          

  ความชัดเจนของงาน           

4 งานที่ปฏิบัติอยู่นี้ เป็นงานที่ต้องรับผิดชอบตั้งแต่
กระบวนการท างานในขั้ นตอนแรกตลอดจนถึ ง
กระบวนการท างานในขั้นตอนสุดท้าย  

5 ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน           

6 สามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานได้เป็นอย่างดี 
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ข้อ
ที่ 

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 ความส าคัญของงาน 
     7 งานทีท่่านท าอยู่มีความส าคัญทีจ่ะท าให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว ้
8 งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่นี้ มีความส าคัญ ที่จะต้องใช้

ความรู้ความสามารถเป็นพิเศษ 
     

9 งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจบุัน มีผลกระทบต่อ
ความส าเร็จของหน่วยงานอื่นๆ 

     

  ความมีอิสระในงาน 
     10 งานทีท่่านท าอยูน่ั้นเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระต่อการ

ตัดสินใจในทุกๆเร่ืองที่เก่ียวข้องกับงาน 
11 งานทีท่ าอยู่นัน้ทา่นมีอิสระในการจัดล าดับงานก่อนหรือ

หลังตามความสะดวกในการท างานของทา่นเอง 
     

12 ผู้บังคับบัญชาของท่าน มักจะดูแลและควบคุมการ
ท างานของท่านอย่างใกลช้ิด 

     

  การได้รับข้อมูลป้อนกลบั 
     13 ท่านมโีอกาสไดท้ราบว่า ตนเองนั้นปฏบิัติงานได้ดี

เพียงใด 
14 ผลงานของท่านได้รบัความสนใจจากผู้บงัคับบญัชาและ

เพื่อนร่วมงานเสมอๆ 
     

15 ผลงานของท่านที่ผา่นมาในอดีตนั้น ส่งผลให้ท่านเกิด
แรงบันดาลใจในการพฒันางานให้ดียิ่งขึ้น 

     

 ปัจจัยการจัดการ      
  การวางแผน 

     16 การจัดวางโครงสร้างองค์กรและการกระจายอ านาจมี
ความเหมาะสม 

17 ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารองค์กร      
18 ผู้บังคับบัญชามีการสื่อสารท าความเข้าใจในเร่ืองกล

ยุทธ์และการแปลงกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
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ข้อ
ที่ 

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 การจัดการองค์กร      
19 ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงกบัความสามารถ 
20 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน เมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนไป 
     

21 องค์กรของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม และ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

          

  การชี้น า      
22 ท่านท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างสายการบงัคับบัญชา 
23 ท่านได้รับความสะดวกในการท างาน เพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายอยู่เสมอ 
     

24 ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของหน่วยงาน 

     

  การควบคุม      
25 การมอบหมายงานของผู้บังคบับัญชามีความเปน็ธรรม

ต่อพนักงานทุกคน 
26 งานทีท่่านท ามีขัน้ตอน วิธีการท างานที่ก าหนดไว้อย่าง

ชัดเจน 
     

27 ท่านท างานโดยตระหนักถึงเป้าหมายของหน่วยงานเสมอ      
 ปัจจัยค่าตอบแทน      
  การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ   

  
  
  

  
  

  
  

  
  28 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้

รับผิดชอบ 
29 ท่านได้รับการประเมนิเพื่อการขึ้นค่าตอบแทนอย่างเปน็ธรรม           

30 ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏบิัติงานได้
เหมาะสมกับความต้องการ 

          

  การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม           
31 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียม

ความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 
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ข้อ
ที่ 

ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

32 เส้นทางการเตบิโตในการปฏิบัตงิานของทา่นมคีวามชัดเจน      
33 หน่วยงานมีการวางแผนทีจ่ะสง่เสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่

ต าแหน่งที่สงูกว่าได้ตามล าดบั 
     

  ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
  การเข้ากลุ่ม      
34 ท่านรู้สึกไม่ประหม่าเมื่อต้องเข้าสังคมกับคนจ านวนมาก 
35 ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานที่ดี      
36 เมื่อท่านวิตกกังวลมักจะปรึกษาปัญหากับเพื่อนร่วมงาน      
  อ านาจการควบคุม      
37 ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ช่วยเหลือข้าพเจ้าในเร่ือง

งาน 
38 ผู้บังคับบัญชาของท่านดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างดี      
39 เมื่อเกิดปัญหาผู้บังคับบญัชายอมรับฟัง ความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะของท่าน 
     

  ความรักใคร่ผูกผัน      
40 เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบตัิงาน ทุกคนร่วมมือกัน

แก้ไขเป็นอย่างด ี
41 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน      
42 เพื่อนร่วมงานสามัคคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก      
  ปัจจัยวัฒนธรรม           
  วัฒนธรรมที่เนน้บทบาท   

  
  
  

  
  

  
  

  
  43 องค์กรของท่านมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรไว้อย่าง

ชัดเจน 
44 ท่านได้รับต าแหน่งในการท างานที่เหมาะสมกับบทบาท

และหน้าที่ของทา่น 
          

45 องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับของบทบาท
หน้าที่ไว้อยา่งชดัเจน 
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ข้อ
ที่ 

ค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

  วัฒนธรรมที่เนน้งาน      

46 องค์กรของท่านสนับสนนุและสง่เสริมให้สมาชิกแต่ละ
คนพัฒนาและใช้ความรู ้ความสามารถอย่างเต็มที ่

47 องค์กรของท่านเน้นการท างานที่มีผลงานคุณภาพ        

48 องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการท างานระหว่าง
แผนก 

       

  วัฒนธรรมที่เนน้บทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล      
  

  
  49 องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ที่

หลากหลาย 
50 องค์กรของท่านไม่มีความขัดแยง้ระหว่างแผนกในการ

ท างานร่วมกันในองค์กร 
     

51 องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการ
ท างานของพนักงาน 

       

  วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า      
  

  
  52 องค์กรของท่านมีผู้น าลักษณะเน้นการประสานงาน การ

ก ากับดูแลเพื่อให้การท างานราบรื่น 
53 องค์กรของท่านมีผู้น าที่มีความสามารถและ

ประสบการณ์ท างานมานาน 
     

54 องค์กรของท่านมีระบบสื่อสายภายในที่ถูกต้องและ
รวดเร็ว 
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ตอนที่ 3 ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย üลงในช่องว่างให้ตรงกับข้อมูลความเป็นจริงของทา่นในปัจจบุันมากที่สุด 
 
ข้อ
ที่ 

ค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 กิจกรรมลดความเครียด      

 การออกก าลังกาย           

1 ออกก าลังกายโดยเล่นกีฬากลางแจ้ง เช่น ตีกอล์ฟ ว่าย
น้ า หรือวิ่ง   เป็นตน้ 

2 ออกก าลังกายให้จิตใจสงบและผ่อนคลายความเครียด 
เช่น โยคะ 

          

3 ออกก าลังกายโดยเข้าฟิตเนสหรอืยิม           
  กิจกรรมบ าบัด           

4 ท่านนั่งสมาธิให้จิตใจสงบ 

5 ท่านนวดผ่อนคลาย เพื่อคลายความเครียด เช่น สปา 
นวดแผนไทย เปน็ตน้ 

          

6 ท่านวาดรูปหรือท างานศิลปะเพือ่บรรเทาความเครียด           

  การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข           

7 ท่านไปท ากิจกรรมอื่นๆ เช่น การอ่านหนังสือ ปลูก
ต้นไม้ เพื่อให้ตนเองเพลิดเพลิน 

8 ท่านมองหาความบนัเทิง เช่น การดูโทรทัศน์ ดู
ภาพยนตร์หรือฟังเพลง 

          

9 ท่านเปลี่ยนบรรยากาศชั่วคราวด้วยการเดินเล่น ช็อปปิ้ง 
หรือท่องเที่ยวตามสถานที่ตา่งๆ 

          

 
ตอนที่ 4 ข้อเสนแนะ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 

 
-ขอบคุณค่ะ- 



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาคผนวก ข 
การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงทางอ้อม 
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การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย

เครื่องมือแพทย์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพที่ 13  แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กรที่มีต่อกิจกรรมการลดความเครียดของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่ายเครื่องมือ
แพทย์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

               

               

               

                  

            

              

0.53

0.42

0.92

0.96

            

          
0.40

0.78

0.33

Chi-Square = 55.26, df = 41, P-Value= 0.068, RMSEA = 0.038

            
     

               

         

               
        

              

                

                

         

         

               
     

                 

               

            

                
        

                
       

            
             

            
      

                    
                  

                 

             

               

0.82

0.88

0.85

0.76

0.74
0.89

0.78

0.70

0.87
0.76

0.77

0.70

0.75

0.70

0.67
0.74

0.76

0.84

0.61

0.56

0.79

0.43

0.52

            0.44

  0.51

0.40

0.42

0.25

0.51

0.39

0.20

0.43

0.39

0.69

0.63

0.25

0.43

0.45

0.55

0.33

   0.22

 0.28

         0.39

0.61

0.16

0.84

0.29

0.71
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 1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (K1) มีผลต่อปัจจัยด้านค่าตอบแทน (E1) ดังนี้ 
     อิทธิพลทางตรง    = 0.0 
 อิทธิพลทางอ้อม    
 K1       E1      = 0.78 
   อิทธิพลรวม             = 0.78 

 2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (K1) มีผลต่อปัจจัยกิจกรรมการลดความเครียด (E3) ดังนี้ 
      อิทธิพลทางตรง 
 K1       E3      = 0.53 
 อิทธิพลทางอ้อม     = 0 

    อิทธิพลรวม           = 0.53 

  3. ปัจจัยด้านการจัดการ (K2) มีผลต่อปัจจัยกิจกรรมการลดความเครียด (E3) ดังนี้ 
  อิทธิพลทางตรง 
  K2       E3      = 0.42 

     อิทธิพลทางอ้อม     = 0 
    อิทธิพลรวม           = 0.42 

4. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (K3) มีผลต่อปัจจัยกิจกรรมการลดความเครียด     
(E3) ดังนี้ 

  อิทธิพลทางตรง 
  K3       E3      = 0.33 

     อิทธิพลทางอ้อม     = 0 
   อิทธิพลรวม           = 0.33 

 5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (K3) มีผลต่อปัจจัยด้านวัฒนธรรม (E2) ดังนี้ 
 อิทธิพลทางตรง    = 0.0 
 อิทธิพลทางอ้อม    
 K3       E2      = 0.92 
   อิทธิพลรวม             = 0.92 
 6. ปัจจัยด้านค่าตอบแทน (E1) มีผลต่อปัจจัยกิจกรรมการลดความเครียด (E3) ดังนี้ 
  อิทธิพลทางตรง 
  E1       E3     = 0.40 
  อิทธิพลทางอ้อม       = 0 
  อิทธิพลรวม             = 0.40 
 7. ปัจจัยด้านวัฒนธรรม (E2) มีผลต่อปัจจัยกิจกรรมการลดความเครียด (E3) ดังนี้ 

  อิทธิพลทางตรง 
  E3       E2      = 0.96 
  อิทธิพลทางอ้อม       = 0 
   อิทธิพลรวม             = 0.96 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  
แบบตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 

(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



123 
 

 
 

แบบตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่
ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย

เครื่องมือแพทย์” 
 

เกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนนดังนี้ 
 ให้ 1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
  0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงคห์รือไม่ 
  -1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์ 
 
วัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างาน
ส่วนบุคคลของพนักงาน 

ข้อที ่ ค าถาม ระดับความคิดเห็น 
-1 0 1 ข้อเสนอแนะ 

ปัจจัยลกัษณะงาน 
ความหลากหลายของทักษะการท างาน 

1 งานที่ท าอยู่ต้องใช้ความช านาญเป็นพิเศษในหลายๆด้าน
ประกอบกันในการท างาน 

        

2 งานที่ท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่ไม่ซ้ าซากและไม่น่าเบื่อ
หน่าย 

        

3 งานในความรับผิดชอบนั้น ยังคงเป็นที่น่าสนใจและมีความ
ท้าทายความสามารถอยู่เสมอ  

        

ความชัดเจนของงาน 

4 งานที่ปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่ต้องรับผิดชอบตั้งแต่กระบวนการ
ท างานในขั้นตอนแรกตลอดจนถึงกระบวนการท างานใน
ขั้นตอนสุดท้าย โดยมีผลงานปรากฏออกมาให้เห็นอย่างเด่นชัด 

        

5 ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหน้าท่ีความรบัผิดชอบชัดเจน         

6 สามารถมองเห็นผลส าเรจ็ของงานได้เป็นอยา่งดี         
ความส าคัญของงาน 

7 งานที่ท่านท าอยู่ มีความส าคัญและผลของงานที่ท ามี
ผลกระทบต่อผู้อื่น 
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ข้อที ่ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ 

8 งานที่รับผิดชอบอยู่นี้ มีความส าคัญ ที่จะต้องใช้ความรู้
ความสามารถเป็นพิเศษ 

        

9 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน หากท าได้ดีจะส่งผลให้
ผู้อื่นได้รับประโยชน์ไปด้วย  

    

ความมีอิสระในงาน 

10 
งานที่ท่านท าอยู่นั้นเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระต่อการ
ตัดสินใจในทุกๆเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงาน 

    

11 
งานที่ท าอยู่นั้นท่านมีอิสระในการจัดล าดับงานก่อนหรือ
หลังตามความสะดวกในการท างานของท่านเอง 

        

12 
ผู้บังคับบัญชาของท่าน มักจะดูแลและควบคุมการท างาน
ของท่านอย่างใกล้ชิด 

        

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
        

13 ท่านมีโอกาสได้ทราบว่า ตนเองนั้นปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด 

14 
ผลงานของท่านได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานเสมอๆ 

        

15 
ผลงานของท่านที่ผ่านมาในอดีตนั้น ส่งผลให้ท่านเกิดแรง
บันดาลใจในการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

        

ปัจจัยการจัดการ 
การวางแผน 

16 
การวางแผนกลยุทธ์ตามโครงสร้างสายบังคับบัญชา การ
มอบอ านาจมีความเหมาะสม 

       

17 ผู้บังคับบัญชาสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้        

18 
ผู้บังคับบัญชามีการสื่อสารท าความเข้าใจในเรื่องกลยุทธ์
และการแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

       

การจัดการองค์กร 

19 ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถ        

20 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป        

21 
องค์กรของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรให้เหมาะสม และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

    
 

 

การชี้น า 

22 ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับบัญชา        
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ข้อที ่ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ 

23 
ท่านได้รับความสะดวกในการท างาน เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมายอยู่เสมอ 

    

24 
ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของหน่วยงาน 

    

การควบคุม 

25 
การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรมต่อ
พนักงานทุกคน 

    

26 งานที่ท่านท ามีขั้นตอน วิธีการท างานที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน     
27 ท่านท างานโดยตระหนักถึงเป้าหมายของหน่วยงานเสมอ     

ปัจจัยค่าตอบแทน 

การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 

28 
ท่านได้ รับค่ าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ ได้
รับผิดชอบ 

       

29 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการขึ้นค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม        

30 
ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้เหมาะสม
กับความต้องการ 

       

การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 

31 
ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียม
ความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ 

       

32 เส้นทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของท่านมีความชัดเจน        

33 
หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่
ต าแหน่งท่ีสูงกว่าได้ตามล าดับ 

    
 

 

ปัจจัยความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 

การเข้ากลุ่ม 

34 ท่านรู้สึกไม่ประหม่าเมื่อต้องเข้าสังคมกับคนจ านวนมาก        
35 ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานท่ีดี        
36 เมื่อท่านวิตกกังวลมักจะปรึกษาปัญหากับเพื่อนร่วมงาน        

อ านาจการควบคุม 

37 ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ช่วยเหลือท่านในเรื่องงาน        
38 ผู้บังคับบัญชาของท่านดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็นอย่างด ี        
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ข้อที ่ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ 

39 
เมื่อเกิดปัญหาผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของท่าน 

    

ความรักใคร่ผูกผัน 

40 
เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน ทุกคนร่วมมือกันแก้ไข
เป็นอย่างดี 

    

41 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน     
42 เพื่อนร่วมงานสามัคคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก     
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 
43 องค์กรของท่านมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรไว้อย่างชัดเจน     
44 ท่านได้รับต าแหน่งในการท างานท่ีเหมาะสมกับท่าน     

45 
องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบังคับในกระบวนการท างาน
ต่างๆอย่างชัดเจน 

    

วัฒนธรรมที่เน้นงาน 

46 
องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคน
พัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที ่

        

47 องค์กรของท่านเน้นการท างานท่ีมีผลงานคุณภาพ         
48 องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการท างานระหว่างแผนก         
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
49 องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์ท่ีหลากหลาย         

50 
องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่างแผนกในการท างาน
ร่วมกันในองค์กร 

        

51 องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการท างานของพนักงาน         
วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 

52 
องค์กรของท่านมีผู้น าลักษณะเน้นการประสานงาน การก ากับ
ดูแลเพื่อให้การท างานราบรื่น 

        

53 
องค์กรของท่านมีผู้น าที่มีความสามารถและประสบการณ์
ท างานมานาน 

        

54 องค์กรของท่านมีระบบสื่อสารภายในที่ถูกต้องและรวดเร็ว         

กิจกรรมลดความเครียด 

การออกก าลังกาย 

1 
ออกก าลังกาย โดยการเล่นกีฬากลางแจ้ง เช่น ตีกอล์ฟ ว่ายน้ า 
หรือว่ิง เป็นต้น 
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(ลงช่ือ)................................................................ผู้ประเมิน 

(.......................................................) 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  คนที่............ 

ข้อที ่ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

-1 0 1 ข้อเสนอแนะ 
2 ออกก าลังกายให้จิตใจสงบและผ่อนคลายความเครียด เช่น โยคะ     
3 ออกก าลังกายโดยเข้าฟิตเนสหรือยิม         

กิจกรรมบ าบัด 
4 ท่านนั่งสมาธิให้จิตใจสงบ         
5 ท่านนวดผอ่นคลายเพื่อคลายความเครียดเช่น สปา นวดแผนไทยเป็นตน้         
6 ท่านวาดรูปหรือท างานศิลปะเพื่อบรรเทาความเครียด         

การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข 

7 
ท่านไปท ากิจกรรมอื่นๆ เช่น การอ่านหนังสือ ปลูกต้นไม้ 
เพื่อให้ตนเองเพลิดเพลิน 

        

8 ท่านมองหาความบันเทิง เช่น การดูโทรทัศน์ ดูภาพยนตร์หรอืฟังเพลง         

9 
ท่านเปลี่ยนบรรยากาศช่ัวคราวด้วยการเดินเล่น ช็อปปิ้ง หรือ
ท่องเที่ยวตามสถานท่ีต่างๆ 

        



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
หนังสือเชิญตรวจค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

รายช่ือผู้ตรวจสอบ IOC 
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รายช่ือผู้ตรวจสอบ IOC 
 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.พิทักษ์ ศิริวงศ์ 
  คณบดีคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  
  
 2. ผู้ช่วยศาสตราจารย ์นายแพทย์รุ่งนิรันดร์ ประดิษฐสุวรรณ 
  รองคณบดีฝ่ายการศึกษาก่อนปริญญา  คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล  
  มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 3. นางสาววธู จรรยาสุทธวิงศ์ 
     Supply Chain Manager  บริษัทเมดโทรนิค (ประเทศไทย) จ ากัด 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
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ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยบางประการของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่
ส่งผลต่อกิจกรรมการลดความเครียดในการท างานส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทที่จ าหน่าย
เครื่องมือแพทย์” 

 

ข้อที ่ ค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน 
เฉลี่ย 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ปัจจัยลกัษณะงาน  
ความหลากหลายของทักษะการท างาน  

1 งานที่ท าอยู่ต้องใช้ความช านาญเป็นพิเศษใน
หลายๆด้านประกอบกันในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท่ีไม่ซ้ าซากและ  
ไม่น่าเบื่อหนา่ย 

1 1  0 0.67 สอดคล้อง 

3 งานในความรับผิดชอบนั้น ยังคงเป็นที่น่าสนใจ
และมีความท้าทายความสามารถอยู่เสมอ  

1 1  1 1 สอดคล้อง 

ความชัดเจนของงาน  

4 งานท่ีปฏิบัติอยู่ เป็นงานท่ีต้องรับผิดชอบตั้งแต่
กระบวนการท างานในขั้นตอนแรกตลอดจนถึง
กระบวนการท างานในขั้นตอนสุดท้าย โดยมีผลงาน
ปรากฏออกมาให้เห็นอย่างเด่นชัด 

1 0  1 0.67 สอดคล้อง 

5 ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหน้าท่ีความรบัผิดชอบ
ชัดเจน 

1 1  1 1 สอดคล้อง 

6 สามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานได้เป็นอย่างดี 1 1  1 1 สอดคล้อง 
ความส าคัญของงาน  

7 งานท่ีท่านท าอยู่ มีความส าคัญและผลของงานที่
ท ามีผลกระทบต่อผู้อื่น 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

8 งานที่รับผิดชอบอยู่นี้ มีความส าคัญ ที่จะต้องใช้
ความรู้ความสามารถเป็นพิเศษ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

9 งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน หากท าได้ดี
จะส่งผลให้ผู้อื่นได้รับประโยชน์ไปด้วย 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ความมีอิสระในงาน 
10 งานท่ีท่านท าอยู่นั้นเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระต่อ

การตัดสินใจในทุกๆเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ ค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน 
เฉลี่ย 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

11 งานที่ท าอยู่นั้นท่านมีอิสระในการจัดล าดับงาน
ก่อนหรือหลังตามความสะดวกในการท างานของ
ท่านเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12 ผู้บังคับบัญชาของท่าน มักจะดูแลและควบคุม
การท างานของท่านอย่างใกล้ชิด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
13 ท่านมีโอกาสได้ทราบว่า ตนเองนั้นปฏิบัติงานได้

ดีเพียงใด 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

14 ผ ล ง า น ข อ ง ท่ า น ไ ด้ รั บ ค ว า ม ส น ใ จ จ า ก
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเสมอๆ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

15 ผลงานของท่านที่ผ่านมาในอดีตนั้น ส่งผลให้ท่าน
เกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยการจัดการ 
การวางแผน 

16 การวางแผนกลยุทธ์ตามโครงสร้างสายบังคับ
บัญชา การมอบอ านาจมีความเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

17 ผู้ บั งคับบัญชาสามารถน าพาองค์ กร ไปสู่
ความส าเร็จได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 ผู้บังคับบัญชามีการสื่อสารท าความเข้าใจในเรื่อง
กลยุทธ์และการแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การจัดการองค์กร 
19 ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถ 1 1 1 1 สอดคล้อง 
20 ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนไป 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

21 องค์ก รของท่ าน เน้ นการ ใ ช้ทรั พยากร ให้
เหมาะสม และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การชี้น า 
22 ท่านท างานอยู่ภายใต้โครงสร้างสายการบังคับบัญชา 1 1 1 1 สอดคล้อง 

23 ท่านได้รับความสะดวกในการท างาน เพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

24 ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายของหน่วยงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ ค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน 
เฉลี่ย 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

การควบคุม 

25 การมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชามีความเป็น
ธรรมต่อพนักงานทุกคน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

26 งานท่ีท่านท ามีขั้นตอน วิธีการท างานท่ีก าหนดไว้
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

27 ท่านท างานโดยตระหนักถึงเป้าหมายของ
หน่วยงานเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยค่าตอบแทน 
การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ 

28 ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้
รับผิดชอบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

29 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการขึ้นค่าตอบแทนอย่าง
เป็นธรรม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

30 ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้
เหมาะสมกับความต้องการ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การจ่ายค่าตอบแทนทางอ้อม 
31 ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถ

เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้นอยู่เสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

32 เส้นทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของท่าน 
มีความชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

33 หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ท่านก้าว
ขึ้นไปสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ปัจจัยความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
การเข้ากลุ่ม 

34 ท่านรู้สึกไม่ประหม่าเมื่อต้องเข้าสังคมกับคน
จ านวนมาก 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

35 ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานท่ีดี 1 1 1 1 สอดคล้อง 
36 เมื่อท่านวิตกกังวลมักจะปรึกษาปัญหากับเพื่อน

ร่วมงาน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

อ านาจการควบคุม 
37 ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า ช่วยเหลือท่านใน

เรื่องงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ ค าถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน 

เฉลี่ย 
แปลผล 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

38 ผู้บังคับบัญชาของท่านดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็น
อย่างดี 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

39 เมื่อเกิดปัญหาผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง ความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ความรักใคร่ผูกผัน 
40 เมื่อเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานทุกคน

ร่วมมือกันแก้ไขเป็นอย่างดี 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

41 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

42 เพื่อนร่วมงานสามัคคีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 1 1 1 1 สอดคล้อง 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท 

43 องค์กรของท่านมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรไว้
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

44 ท่านได้รับต าแหน่งในการท างานที่เหมาะสมกับ
ท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

45 องค์กรของท่านมีกฎระเบียบข้อบั งคับใน
กระบวนการท างานต่างๆอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

วัฒนธรรมที่เน้นงาน 
46 องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิก

แต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที ่

1 1 1 1 สอดคล้อง 

47 องค์กรของท่านเน้นการท างานที่มีผลงาน
คุณภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

48 องค์กรของท่านมีความสามัคคีในการท างาน
ระหว่างแผนก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล 
49 องค์กรของท่านมีบุคลากรที่มีความคิดสร้างสรรค์

ที่หลากหลาย 
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

50 องค์กรของท่านไม่มีความขัดแย้งระหว่างแผนก
ในการท างานร่วมกันในองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

51 องค์กรของท่านรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ
ในการท างานของพนักงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที ่ ค าถาม ผู้เชี่ยวชาญ คะแนน 
เฉลี่ย 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า 
52 องค์ ก ร ขอ งท่ า น มี ผู้ น า ลั กษณ ะ เ น้ นก า ร

ประสานงาน การก ากับดูแลเพื่อให้การท างาน
ราบรื่น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

53 องค์กรของท่านมีผู้น าที่มีความสามารถและ
ประสบการณ์ท างานมานาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

54 องค์กรของท่านมีระบบสื่อสารภายในที่ถูกต้อง
และรวดเร็ว 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

กิจกรรมลดความเครียด 
การออกก าลังกาย 

1 ออกก าลังกาย โดยการเล่นกีฬากลางแจ้ง เช่น ตี
กอล์ฟ ว่ายน้ า หรือว่ิง เป็นต้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 ออกก าลั งกายให้ จิตใจสงบและผ่อนคลาย
ความเครียด เช่น โยคะ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 ออกก าลังกายโดยเข้าฟิตเนสหรือยิม 1 1 1 1 สอดคล้อง 
กิจกรรมบ าบัด 

4 ท่านนั่งสมาธิให้จิตใจสงบ 1 1 1 1 สอดคล้อง 
5 ท่านนวดผ่อนคลายเพื่อคลายความเครียดเช่น 

สปา นวดแผนไทยเป็นต้น 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

6 ท่านวาดรูปหรือท างานศิลปะเพื่อบรรเทา
ความเครียด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

การท ากิจกรรมที่ให้ความสุข 
7 ท่านไปท ากิจกรรมอื่นๆ เช่น การอ่านหนังสือ 

ปลูกต้นไม้ เพื่อให้ตนเองเพลิดเพลิน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

8 ท่านมองหาความบันเทิง เช่น การดูโทรทัศน์  
ดูภาพยนตร์หรือฟังเพลง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

9 ท่านเปลี่ยนบรรยากาศช่ัวคราวด้วยการเดินเล่น 
ช็อปปิ้ง หรือท่องเที่ยวตามสถานท่ีต่างๆ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ค่าความเชื่อม่ัน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



140 

Reliability 
Reliability Coefficients 

N of Cases 240 
N of Items 63 

Alpha .9504 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

  Mean Std. Dev Cases 

1. X1 4.1513 .8282 240 
2. X2 3.8193 .8450 240 
3. X3 3.9790 .8188 240 
4. X4 4.1555 .7554 240 
5. X5 4.0378 .8585 240 
6. X6 4.0546 .6570 240 
7. X7 4.0924 .6687 240 
8. X8 4.1975 .7623 240 
9. X9 3.9202 .8605 240 
10. X10 3.8151 .8366 240 
11. X11 3.7563 .8760 240 
12. X12 3.4580 .8141 240 
13. X13 3.7605 .6475 240 
14. X14 3.7647 .6776 240 
15. X15 3.8109 .7589 240 
16. X16 3.5630 .7535 240 
17. X17 3.9538 .6447 240 
18. X18 3.7731 .6422 240 
19. X19 3.8655 .6083 240 

20. X20 4.0042 .7145 240 

21. X21 3.9454 .6944 240 
22. X22 3.9706 .6257 240 
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  Mean Std. Dev Cases 
23. X23 3.7311 .7256 240 
24. X24 3.8151 .6158 240 
25. X25 3.6134 .6574 240 
26. X26 3.8151 .7345 240 
27. X27 4.0882 .6597 240 
28. X28 3.5420 .6846 240 
29. X29 3.4664 .7882 240 
30. X30 3.6008 .9347 240 
31. X31 3.5168 .8304 240 
32. X32 3.4286 .8866 240 
33. X33 3.4790 .7157 240 
34. X34 4.0420 .8509 240 
35. X35 4.0252 .7111 240 
36. X36 3.7185 1.0355 240 
37. X37 3.6723 .6949 240 
38. X38 3.6555 .7949 240 
39. X39 3.8908 .7091 240 
40. X40 3.8109 .6447 240 
41. X41 3.9328 .6194 240 
42. X42 3.4622 .9833 240 
43. X43 3.8950 .5823 240 
44. X44 3.8277 .5354 240 
45. X45 3.9496 .5640 240 
46. X46 3.7941 .7143 240 
47. X47 4.0840 .6035 240 
48. X48 3.5504 .9253 240 
49. X49 3.8487 .7591 240 
50. X50 3.3403 .9127 240 
51. X51 3.4958 .8356 240 
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  Mean Std. Dev Cases 
52. X52 3.7101 .6264 240 
53. X53 3.8866 .6160 240 
54. X54 3.8908 .6533 240 
55. X55 3.0462 .9947 240 
56. X56 2.7941 1.1958 240 
57. X57 3.0924 1.1213 240 
58. X58 2.9286 1.2558 240 
59. X59 3.5504 1.2374 240 
60. X60 2.4790 1.2585 240 
61. X61 3.5294 1.1534 240 
62. X62 4.0672 .8342 240 
63. X63 4.2563 .8986 240 

 
Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 

SCALE 235.1723 640.4807 25.3077 63 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 

 
 
 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

X1 231.0210 631.7591 .1930 .9508 

X2 231.3529 635.4783 .1007 .9512 

X3 231.1933 629.8190 .2431 .9506 

X4 231.0168 635.1980 .1237 .9510 

X5 231.1345 620.5135 .4496 .9497 
X6 231.1176 624.2308 .4819 .9496 

X7 231.0798 632.0231 .2383 .9505 

X8 230.9748 631.3665 .2228 .9506 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

X9 231.2521 615.8940 .5583 .9492 

X10 231.3571 618.1293 .5205 .9494 

X11 231.4160 619.4423 .4649 .9496 

X12 231.7143 615.8758 .5925 .9491 

X13 231.4118 622.0069 .5591 .9494 

X14 231.4076 621.5589 .5464 .9494 

X15 231.3613 621.6242 .4831 .9496 

X16 231.6092 613.1336 .7177 .9486 

X17 231.2185 626.2052 .4296 .9498 

X18 231.3992 619.6164 .6397 .9491 

X19 231.3067 622.4245 .5827 .9493 

X20 231.1681 625.3303 .4097 .9499 

X21 231.2269 621.7542 .5268 .9494 

X22 231.2017 626.5414 .4325 .9498 

X23 231.4412 619.9775 .5528 .9493 

X24 231.3571 627.4879 .4089 .9499 

X25 231.5588 619.1083 .6400 .9491 

X26 231.3571 622.5175 .4754 .9496 

X27 231.0840 628.7946 .3401 .9501 

X28 231.6303 617.8880 .6500 .9490 

X29 231.7059 613.1452 .6844 .9487 

X30 231.5714 614.0434 .5518 .9492 

X31 231.6555 613.6108 .6364 .9489 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

X32 231.7437 612.7399 .6141 .9489 

X33 231.6933 615.5891 .6865 .9488 

X34 231.1303 623.2108 .3895 .9500 

X35 231.1471 616.9530 .6517 .9489 

X36 231.4538 615.9114 .4572 .9498 

X37 231.5000 618.9852 .6077 .9491 

X38 231.5168 613.8035 .6613 .9488 

X39 231.2815 621.5702 .5206 .9494 

X40 231.3613 618.2824 .6795 .9489 

X41 231.2395 625.9213 .4574 .9497 

X42 231.7101 610.7806 .5912 .9490 

X43 231.2773 624.3194 .5437 .9495 

X44 231.3445 628.8513 .4224 .9499 

X45 231.2227 629.5156 .3762 .9500 

X46 231.3782 620.5568 .5455 .9493 

X47 231.0882 623.8361 .5400 .9495 

X48 231.6218 611.9914 .6036 .9490 

X49 231.3235 618.6417 .5631 .9492 

X50 231.8319 607.2797 .7195 .9484 

X51 231.6765 608.7767 .7519 .9484 

X52 231.4622 619.5576 .6584 .9490 

X53 231.2857 619.4961 .6719 .9490 

X54 231.2815 627.9500 .3697 .9500 

X55 232.1261 621.1233 .3705 .9502 

X56 232.3782 611.9323 .4584 .9499 

X57 232.0798 618.4282 .3729 .9503 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

X58 232.2437 618.3285 .3294 .9509 
X59 231.6218 618.0589 .3395 .9508 
X60 232.6933 606.4751 .5230 .9496 
X61 231.6429 624.1040 .2611 .9511 
X62 231.1050 624.3729 .3697 .9501 
X63 230.9160 626.9296 .2832 .9505 

 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Reliability Coefficients 
N of Cases 240 
N of Items 15 
Alpha .8310 
 
 

Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 
SCALE 58.7731     40.8259      6.3895          15 

 
Item-total Statistics 

 

Item 

Deleted 

Scale Mean 

if Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

X1 54.6218 37.4682 .2635 .8333 

X2 54.9538 37.1160 .2910 .8318 

X3 54.7941 36.3667 .3837 .8254 

X4 54.6176 36.9966 .3546  .8268 

X5 54.7353 33.9929 .6090 .8100 

X6 54.7185 36.3635 .5087 .8184 

X7 54.6807 37.0537 .4085 .8236 

X8 54.5756 35.2495 .5519 .8147 
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Item 
Deleted 

Scale Mean 
if Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total Correlation 

Alpha if Item 
Deleted 

X9 54.8529 36.7082 .3239 .8298 
X10 54.9580 33.9223 .6366 .8083 
X11 55.0168 34.8183 .5069 .8173 
X12 55.3151 35.8961 .4374 .8219 
X13 55.0126 37.2361 .4013 .8241 
X14 55.0084 35.5442 .5969 .8132 
X15 54.9622 35.1673 .5647 .8140 

 

Reliability Coefficients 
N of Cases 240 
N of Items 12 
Alpha .8683 
 

Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 
SCALE 46.0875     26.8166      5.1785          12 

 
Item-total Statistics 

 Scale Mean 

if Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

X16 42.5292 21.6309 .6604 .8505 

X17 42.1333 23.1955 .5189 .8601 

X18 42.3208 22.1602 .7004 .8490 

X19 42.2208 22.8757 .6166 .8546 

X20 42.0917 22.5020 .5583 .8577 

X21 42.1500 22.2619 .6188 .8537 

X22 42.1250 23.4069 .4949 .8615 

X23 42.3542 22.3301 .5801 .8562 

X24 42.2792 23.4322 .5022 .8611 
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 Scale Mean 

if Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Alpha if Item 

Deleted 

X25 42.4708 22.3673 .6481 .8521 

X26 42.2792 22.8046 .4944 .8622 

X27 42.0083 24.6694 .2585 .8757 
 

            
Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 

SCALE 21.0083     15.5146      3.9389           6 
 

Item-total Statistics 
 Scale Mean 

if Item Deleted 
Scale Variance 

if Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Alphaif Item 
Deleted 

X28 17.4708 11.6058 .7390 .8769 
X29 17.5458 11.0355 .7394 .8747 
X30 17.4125 10.7538 .6363 .8941 
X31 17.4958 10.7113 .7594 .8713 
X32 17.5833 10.3026 .7810 .8678 
X33 17.5333 11.5805 .7046 .8807 

 

 

 

 

 

 

Reliability Coefficients 
N of Cases 240 
N of Items 6 
Alpha .8959 

Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 
SCALE 34.2000     20.7130      4.5512             9 

Reliability Coefficients 
N of Cases 240 
N of Items 9 
Alpha .8176 
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Item-total Statistics 
 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Alphaif Item 
Deleted 

X34 30.1583 18.2761 .2373 .8338 

X35 30.1750 16.6722 .6120 .7893 

X36 30.4792 17.0205 .3088 .8343 

X37 30.5333 16.1662 .7275 .7768 

X38 30.5417 15.7891 .6825 .7786 

X39 30.3167 16.6357 .6161 .7887 

X40 30.3875 16.9496 .6337 .7890 

X41 30.2750 17.9324 .4538 .8068 

X42 30.7333 15.2089 .5941 .7898 

 

 

Item-total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Alphaif Item 

Deleted 

X43            41.3250         28.6136         .5326            .8824 

X44     41.3833     29.3336      .4631           .8856 

X45            41.2625         29.2404         .4507            .8861 

X46            41.4250         27.3918         .5867            .8795 

Reliability Coefficients 

N of Cases 240 

N of Items 12 

Alpha .8881 

Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 

SCALE 45.2125     32.2936      5.6827          12 
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 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Alphaif Item 
Deleted 

X47            41.1375         27.9768         .6124            .8786 
X48            41.6750         25.0738         .6803            .8748 
X49            41.3708         26.7699         .6291            .8771 
X50     41.8833     24.9654      .7079         .8726 
X51            41.7208             25.1142            .7764               .8675 
X52            41.5000         27.5397         .6660            .8758 
X53            41.3333         27.6206         .6597            .8762 
X54            41.3208         29.2983         .3651            .8905 

 

 

 

Item-total Statistics 
 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Alphaif Item 
Deleted 

X55 26.7167 35.9194 .5357 .8189 
X56 26.9583 31.5966 .7613 .7908 
X57 26.6708 33.4100 .6666 .8036 
X58 26.8250 33.7851 .5419 .8184 
X59 26.2167 34.3880 .5083 .8224 
X60 27.2708 33.4201 .5660 .8154 
X61 26.2292 35.1648 .4970 .8230 

Reliability Coefficients 

N of Cases 240 

N of Items 9 

Alpha .8347 

Statistics for Mean Variance Std. Dev N of Variables 

SCALE 29.7625     43.2613      6.5773           9 
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 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Alphaif Item 
Deleted 

X62 25.7042 37.9498 .4476 .8277 
X63 25.5083 38.3598 .3698 .8341 
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