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บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้ไดทําการศึกษา เรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการและความเครียดในการทํางาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเครียดในการทํางาน 

ระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการของพนักงาน และอิทธิพลการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 

พนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ จํานวน 183 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามและวิเคราะหผลการศึกษาดวยโปรแกรมทางสถิติ SPSS สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสถิติ Independent 

Sample T – test คาสถิติ One-Way ANOVA และคาการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการโดยรวมทุกดานอยูใน

ระดับปานกลาง 2) พนักงานมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มีลักษณะ

สวนบุคคลตางกันดาน เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน มีความเครียดในการทํางานตางกัน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกลยุทธองคการมีอิทธิพลทางลบกับความเครียดในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกกับ

ความเครียดในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

คําสําคัญ: การรับรู, การเปลี่ยนแปลงในองคการ, ความเครียดในการทํางาน 
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 ABSTRACT 

 

The purposed of this study is the relationship between perception of an 

organization change and job stress. The purpose is to the study job stress level. The 

level of perception of organization change of employees. And the perceived influence 

of organization change effect to job stressors of employees. The research samples 

group consisted of 183 from employees of Kasikornbank Chaeng Wattana head office. 

Questionnaire was used for the data correction. The SPSS statistics analysis for data 

analysis were percentage, mean, standard deviation, independent sample t – test, one 

way ANOVA, and Multiple Regression Analysis. 

The results of this research presented that 1) the employees had moderate 

level of an organization change. 2) The employees had moderate of stress in working. 

3) The employees with different sex, educational level and position there are different 

job stress. The perception of an organization change had negative relationship with job 

stress at a statistically significant level of .05 and the perception of personnel change 

positive influenced job stress at a statistically significant level of .05 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 

 

กระแสโลกาวิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงไป ทําใหองคการตางๆ มีการแขงขันในการดําเนิน

ธุรกิจกันมากขึ้น เพื่อใหไดมาซึ่งผลตอบแทนสูงสุด การผลักดันธุรกิจใหประสบความสําเร็จและนําพา

ใหธุรกิจสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกได องคการจึง

ตองมีการปรับเปลี่ยนดานตางๆ เพ่ือใหสามารถคงอยูและดําเนินธุรกิจตอไป ดังเชน ธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) ที่ไดมีการนํากระบวนการรื้อปรับระบบ (Re-engineering) มาใชในป พ.ศ.2536 เพ่ือ

เปลี่ยนแปลงการบริหารจากระบบครอบครัวสูระบบสากล เนื่องจากในป พ.ศ. 2535 รัฐบาลไทยมี

นโยบายใหธนาคารตางประเทศเขามาตั้งสาขาไดอยางเสรี ทําใหธนาคารพาณิชยไทยไดรับผลกระทบ

ทางดานลบจากการแขงขันที่มีมากขึ้น (สุเมธ กลิ่นเย็น, 2540) จากการที่นําการรื้อปรับระบบมาใชทํา

ใหธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ประสบความสําเร็จจากการรื้อปรับระบบอยางมาก สวนหนึ่ง

เกิดจากการที่พนักงานธนาคารมีความรูการรื้อปรับระบบ และมีการยอมรับการรื้อปรับระบบใน

ระดับสูง (สกาวเดือน ปธนมิทธิ์, 2540) เนื่องจากพวกเขาเห็นวาการรื้อปรับระบบเปนกระบวนการที่

ทําใหการดําเนินกิจการดีขึ้น (นัยนภัค ติกุล, 2549)  

การเปลี่ยนแปลงแมจะทําใหการดําเนินกิจการดีข้ึน แตก็เปนสิ่งที่ทําใหพนักงานใน

องคการวิตกกังวลใจอยางมาก เนื่องจากเดิมมีความคุนเคยและชํานาญในการทํางาน เมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนยอมสงผลใหเกิดความกลัวที่จะเปลี่ยน (ภัทราพรรณ แซตั้ง, ประสพชัย พสุนนท, 

2558) ซึ่งหากมีความกลัวและความวิตกกังวลสูง ยอมนําไปสูภาวะความเครียดในการทํางานได 

ความเครียดในการทํางานเกิดขึ้นกับคนทุกคน ในหลากหลายอาชีพ ข้ึนอยูกับบริบทที่

ประสบอยู หากมีในระดับที่เหมาะสมจะทําใหตนเองรูสึกมีคุณคาในชีวิต ซึ่งเปนระดับความเครียดที่

มนุษยปรารถนา เรียกวา “Eustress” ทําใหเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความทาทาย สงผลใหเกิด

ประโยชนตอองคการ แตหากพนักงานมีความเครียดอยูในระดับสูง หรือรุนแรง ที่เรียกวา “Distress” 

ยอมทําใหเกิดผลเสียตอองคการได เชน ขาดสมาธิในการทํางาน ขาดงาน นอกจากนี้ยังสงผลตอ

ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน ขวัญกําลังใจ ความผูกพันในองคการ และแรงจูงใจในการทํางานดวย 

(วิชญา มธุรส, 2551) จากผลกระทบเหลานี้ ยอมเปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อนองคการสูเปาหมาย

องคการ 
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องคการจึงควรมีการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม เนื่องจากพนักงานถือเปน

องคประกอบสําคัญในการขับเคลื่อนองคการใหเกิดความเจริญกาวหนา เกิดความสรางสรรค นําไปสู

การบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หากบุคลากรในองคการมีสภาวะจิตใจที่ดียอมนําไปสูความรวมมือ

รวมใจ และการแสดงออกซึ่งการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในทางตรงขามหาก

บุคลากรมีสภาวะจิตใจที่ไมดีจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ บุคคลเหลานี้ยอมมีทัศนคติตองาน

และตอองคการไมดี กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย ไมใหความรวมมือ ซึ่งนําไปสูพฤติกรรมการขาดงาน 

และสงผลเสียตอองคการในที่สุด (ศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธุ, 2550) 

องคการแตละองคการยอมมีลักษณะท่ีแตกตางกันตามแตละวัตถุประสงคขององคการ

นั้นๆ การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคการยอมเปลี่ยนแปลงในบริบทที่แตกตางกัน เชน ธุรกิจการเงิน

และการธนาคาร ที่มีการแขงขันอยางรุนแรง องคการตางๆ มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธการแขงขัน 

ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ กระบวนการดําเนินงาน หรือดานบุคลากรอยางสม่ําเสมอ เพื่อให

สามารถตอบสนองความตองการผูบริโภคและเพ่ือใหไดรับสวนแบงทางการตลาดไดทันทวงที ธนาคาร

กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) เปนองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ และมีการปรับเปลี่ยน

นโยบายดานพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความชํานาญรอบดาน (Multi Skill) รวมทั้งมีการนําระบบ

เทคโนโลยีมาใชในกระบวนการปฏิบัติงานมากขึ้น สงผลใหพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ 

มีภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและทําใหมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา ทําใหพนักงานเกิด

ความเครียดในการทํางาน ในการเปลี่ยนแปลงในองคการแมจะมีการสื่อสารใหพนักงานรับรูใน

กระบวนการตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งการนําไปปฏิบัติ แตจากการท่ีมีพนักงานจํานวนมากทําใหไม

สามารถรับรูถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไดทั่วถึง ทําใหพนักงานไมสามารถปรับตัวใหเขากับ

การเปลี่ยนแปลงขององคการได 

แนวคิดเรื่องความเครียดในการทํางาน มีผูวิจัยไดใหความสนใจทําการศึกษาจํานวนมาก 

รวมทั้งในองคการตางๆ ก็ไดนําผลจากการศึกษาวิจัยนั้นไปประยุกตใชเชนเดียวกัน เพื่อใหเกิดการตอ

ยอดองคความรู ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

ความเครียดในการทํางาน เพ่ือใหองคการสามารถนําปรับใช หรือเปนตัวคัดกรอง รับรูไดถึงปญหาที่

เกิดขึ้น และแกไขปญหาใหทันตอสถานการณกอนท่ีพนักงานในองคการถูกดึงตัวไปในองคการคูแขง 

ดังนั้น ผูวิ จัยจึงสนใจที่จะศึกษาในเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการกับ

ความเครียดในการทํางานของพนักงาน เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาปรับใช รวมทั้งเปนแนวทางในการแกไข

ปญหาอันเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการได 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพ่ือศึกษาระดับความเครียดในการทํางานของพนักงาน 

2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ที่สงผลตอความเครียดใน 

การทํางานของพนักงาน 

4. เ พ่ือพยากรณระดับความเครียดของพนักงานในองคการจากการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญแจงวัฒนะ โดยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานระดับผูบังคับบัญชา รวม

ทั้งหมดจํานวน 283 คน 

2. ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 5 เดือน คือ ตั้งแตเดือนมกราคม ถึงเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2560 

 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

 

พนักงาน หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะตางๆ ของพนักงาน ประกอบดวย 

1. เพศ หมายถึง เพศของพนักงานแบงออกเปน เพศชาย และเพศหญิง 

2. อายุ หมายถึง อายุจริงของพนักงานตามปปฏิทินจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

 3. ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงาน โดยแบง

ออกเปน 4 กลุม ประกอบดวย ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ อนุปริญญา

หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนท่ีเทียบเทาปริญญาตร ีและสูงกวาปริญญาตร ี

4. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาของพนักงานท่ีปฏิบัติงานตั้งแตวันแรกจนถึงวันท่ีตอบ

แบบสอบถาม 
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5. ตําแหนงงาน หมายถึง บทบาทหรือหนาที่ที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนั้นๆ 

แบงเปน พนักงานชั้นตน พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน หัวหนาสวน ผูจัดการ ผูบริหาร

ระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง 

การรับรู หมายถึง กระบวนการตีความแลวนํามาคัดเลือกหรือจัดระบบใหไดมาซึ่ง 

ความรู ความเขาใจของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง รูปแบบหรือกระบวนการขององคการที่

เปลี่ยนแปลงจากเดิม เพ่ือใหองคการสามารถดํารงคงอยูในสังคมได โดยแบงออกเปน 5 ดาน 

ประกอบดวย 

1. การเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงการบริหารการ

จัดการภายในของผูบริหาร เพ่ือใหมีความสอดคลองกับสภาวะแวดลอมภายนอก เชน การ

เปลี่ยนแปลงกลยุทธจากการมุงเนนลูกคารายยอย เปนกลยุทธการขยายธุรกิจไปสูลูกคารายใหญ ซึ่ง

การเปลี่ยนแปลงกลยุทธเปนจุดเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลงดานอื่นๆ เชน การเปลี่ยนแปลงระบบการ

บริหารคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลงนโยบายอ่ืนๆ เปนตน 

2.  การเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง หมายถึง การปรับเปลี่ยนองคการและโครงสรางงาน

ใหมสามารถทําไดหลายรูปแบบขึ้นอยูกับเปาหมายขององคการ เชน การจัดหมวดหมูของอํานาจ

หนาที่ในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน การปรับปรุงกฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

กระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน 

3. การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงองคการโดยนําเทคโนโลยี

แนวทาง หรือเทคนิคใหมๆ เขามาใชเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น โดยตองมีการพัฒนาบุคลากร

ควบคูไปกับการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชดวย เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในการใชเทคโนโลย ี

4. การเปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน หมายถึง การจัดหรือปรับเปลี่ยน

สถานท่ีทํางานใหม เชน การจัดโตะทํางานใหม การปรับหรือขยายฉากก้ันใหม ใหมีบรรยากาศที่นา

ทํางานและเอ้ืออํานวยตอการติดตอประสานงาน 

5.  การเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร หมายถึง การเปลี่ยนแปลงผูบริหาร หรือการ

เปลี่ยนแปลงพนักงาน เชน การลดหรือเพ่ิมจํานวนพนักงาน การจัดจางแรงงานภายนอก เปนตน 

ความเครียดในการทํางาน หมายถึง สภาวะทางอารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับ

เหตุการณใดเหตุการณหนึ่งอันไมนาพึงพอใจ โดยผลกระทบของความเครียดนอกจากจะกอใหเกิด

ความเจ็บปวยแลว ยังทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง และนําไปสูการลาออกได 
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1.5 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

ความเครียดในการทํางาน มีดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย  

 1.1 ตัวแปรที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล แบงออกเปน 5 ดานคือ 

  1. เพศ 

  2.  อาย ุ

  3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

  4.  อายุงาน 

  5.  ตําแหนงงาน 

 1.2 ตัวแปรที่ 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ผูวิจัยไดศึกษาโดยแบงออกเปน 

5 ดาน ตามแนวคิดของสุพานี สฤษฏวานิช (2552) ประกอบดวย  

  1. ดานกลยุทธองคการ 

  2. ดานโครงสรางองคการ 

  3. ดานวิทยาการ 

  4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

  5.  ดานบุคลากร 

2. ตัวแปรตาม คือ ความเครยีดในการทํางาน 

  

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. ทราบถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และ

ความเครียดในการทํางาน 

2. เปนขอมูลสะทอนกลับใหแกองคการนําไปเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคลในองคการ ใหมีการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

3. นําไปประยุกตใชเปนแนวทางสําหรับปองกันปญหาอันเกิดจากความเครียดในการ

ทํางาน 

4. เพ่ือนําไปใชประโยชนในการศึกษาวิจัยในครั้งตอๆ ไป 
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีตางๆ บทความและงานที่เก่ียวของกับ 

ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดในการทํางาน สามารถสรุป

เปนแผนภาพไดดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล แบงออกเปน 5 ดานคือ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดับการศึกษาสูงสดุ 

4. อายกุารทํางาน 

5. ตําแหนงงาน 

 

 

 

 

 

ความเครียดในการทํางาน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

(สุพานี สฤษฏวานิช, 2552) 

1. ดานกลยุทธองคการ  

2. ดานโครงสรางองคการ 

3. ดานวิทยาการ  

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน  

5. ดานบุคลากร 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

จากการศึกษาคนควา รวบรวมเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวของ เรื่อง

ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดในการทํางาน กรณีศึกษา

ธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารตางๆ ที่ประกอบไปดวย

แนวคิดและวรรณกรรมที่เก่ียวของ โดยสรุปสาระสําคัญตามลําดับดังนี้ 
2.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 

2.2 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง 

2.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

2.4 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครยีด 

2.5 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครยีดในการทํางาน 

2.6 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

2.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 

 

2.1.1 ความหมายของการรับรู 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550) เปนการท่ีบุคคลรูสึกในสิ่งเรา

ตางๆ รอบตัว โดยความรูสึกนั้นไดสงขอมูลดิบ (Raw data) ผานสัมผัสท้ัง 5 จากนั้นจะทําการ

ตีความหมายในขอมูลดิบเหลานั้น แลวจึงเกิดการรับรูหรือจิตภาพ (Perception) 

วิชญา มธุรส (2551) กลาววา การรับรูนับเปนพ้ืนฐานสําคัญ กระบวนการรับรู

เปนสิ่งแรกที่มนุษยสนองตอบตอสิ่งแวดลอม และระบบประสาท อวัยวะสัมผัสเปนปจจัยสําคัญของ

กระบวนการรับรูซึ่งตองมีความสมบูรณจึงจะรับรูสิ่งเราไดด ี

วิษณุ ลาภพิพัฒน (2551)  การรับรูเปนการแปลความหรอืตีความการรับสัมผัส

ที่เกิดข้ึนออกเปนความหมาย โดยใชประสบการณเดิมหรือการเรียนรูในอดีตเขามาชวยในการตีความ 

ซึ่งความหมายท่ีไดรับขึน้อยูกับการแปลความของบุคคลนั้นๆ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552) เปนการที่บุคคลไดพบเห็น หรือสัมผัสสิ่งตางๆ โดย

ผานประสาทสัมผัสทั้ง 5 แลวเลือกเก็บสิ่งเหลานั้นมาในจิตสํานึก แปลความหมายหรือใหนิยามตอสิ่ง

เหลานั้นดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
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ณัฐวดี โกวิทางกูร (2555) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการในการแปล

ความหมายจากสิ่งเราที่มากระตุน ไดแก สภาพแวดลอมตางๆ โดยผานทางประสารสัมผัสทั้ง 5 การ

รับรูของแตละบุคคลนั้นจะแปลความหมายที่แตกตางกันออกไปตามความรู ความสามารถ และ

ประสบการณที่สั่งสมมา โดยจะตอบสนองตอการรับรูนั้นผานการแสดงพฤติกรรม ทัศนคติ และ

ความรูสึก  

2.1.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 

การรับรู (Perception) เปนปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลในการกอใหเกิดความรู

ความเขาใจในพฤติกรรมของบุคคลอยางมาก วรรณิดา กลิ่นดี (2551) กลาววา กระบวนการรับรูของ

บุคคล เริ่มตนจากอวัยวะการรับรู คอื ตา หู ปาก จมูก และผิวหนัง สงมายังสมองเพ่ือแปรความหมาย 

ตอบสนองสิ่งเราดวยการแสดงออกทางพฤติกรรมและความรูสึก โดยมีกระบวนการรับรูดังภาพที่ 2.1 

    

 
ภาพที่ 2.1 ภาพแสดงกระบวนการสัมผัสและการรับรู 
 

2.2 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง 

 

เพ่ือใหสอดรับกับความทาทายของสภาพแวดลอม ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

และเกิดการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ องคการยอมตองมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ภายใน

องคการ เพ่ือใหสามารถดํารงอยูในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

2.2.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลง 

โบวี่  (Bovee, 1993 อางถึ งใน วิภาดา คุปตานนท , 2551) กลาววา การ

เปลี่ยนแปลง (Change) เปนการปรับเปลี่ยนสภาพขององคการที่ เปนอยูในปจจุบัน และการ

เปลี่ยนแปลงขององคการเกิดขึ้นจากสาเหตุ 2 ประการ คือ แรงผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Forces for change) และความตองการของผูบริหารที่จะเปลี่ยนแปลง (Planed and reactive 

change) 
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2.2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง 

รอบบินส และ จัดจ (Robbins and Judge, 2012) แบงปจจัยที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง 6 ปจจัย ไดแก 

1. ลักษณะของกําลังแรงงาน เชน มีความหลากหลายทางดานวัฒนธรรม การ

เพ่ิมขึ้นของประชากรผูสูงอายุ การเพ่ิมข้ึนของแรงงานตางดาว เปนตน 

2. เทคโนโลยี ท่ีสามารถเขาถึงไดงาย มีความสะดวก รวดเร็ว และการกาวเขาสู

เครือขายสังคมออนไลน 

3. วิกฤตเศรษฐกิจ เชน เศรษฐกิจโลกตกต่ํา ภาคการเงินตกต่ํา เปนตน  

4. การแขงขัน เชน การแขงขันของโลก การควบรวมกิจการ รัฐบาลเพิ่ม

กฎระเบียบทางดานการคามากขึ้น เปนตน 

5. กระแสของสื่อสังคมออนไลน ที่ใหมีการตระหนักถึงดานสิ่งแวดลอมมากขึ้น

รวมทั้งทัศนคตทิี่มีตอลูกจางเพศท่ีสาม เปนตน 

6. การเมืองของโลก ที่มีการเพิ่มงบประมาณดานสุขภาพมากข้ึน หรือการเปด

ตลาดในประเทศจีน เปนตน                                            

 

2.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในองคการ 

 

2.3.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

การเปลี่ยนแปลง (Change) เปนสาเหตุที่สําคัญที่ผูบริหารหรือผูนําองคการ

ตัดสินใจทําการพัฒนาองคการ เพราะสภาพแวดลอมในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา 

เพ่ือใหองคการสามารถขับเคลื่อนไดอยางราบรื่น การเปลี่ยนแปลงยอมมีสวนสําคัญที่จะผลักดันให

กาวไปได 

มีนักวิชาการวิชาการหลายทาน ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงใน

องคการ แนวคิดและทฤษฎี ดังนี ้

ฮอลเบก้ี (Holbeche, 2006) กลาววา การเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนการ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงองคการ ดานตนทุน คุณภาพ และการใหบริการอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอ

การเปลี่ยนแปลงขององคการในบริบทตางๆ และสงผลตอสมาชิกในองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2543) กลาววา การเปลี่ยนแปลงจากสถานภาพหนึ่งท่ีเปนอยู

ในปจจุบันในแงโครงสราง กระบวนการ ปจจัย การผลิต และผลผลิตไปสูอีกสถานภาพหนึ่งท่ีกําหนด

ไว เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดเจริญเติบโต กาวหนาและบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ 
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ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2549) การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงขององคการท้ังหมดหรือบางสวน ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสรางองคการใหม การ

ติดตั้งระบบสารสนเทศใหม และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

กรพินธ ศรีสุภา (2550) การเปลี่ยนแปลงองคการเปนความพยายามอยางมี

เปาหมายในการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงระบบขององคการ เพื่อใหองคการสามารถตอบสนองการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ และเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

 วิชญา มธุรส (2551) กลาววา การเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนกระบวนการ

ปรับปรุงองคการใหกลับสูสภาวะใหม ที่เหมือนเดิมหรือดีกวาเดิม โดยมุงที่ความกลาในการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงเนนใหองคการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ที่จะนําเอาความแปลกท้ังดานเทคนิค 

วิทยาการ และทรพัยากรมนุษยที่มีคามาสูองคการ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552) เปนกระบวนการที่องคการจะตองปรับตัวใหเขากับ

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งดานวิทยาการใหมๆ วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ

สภาพแวดลอมภายนอกอื่นๆ หรือจากกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เ ก่ียวของกับองคการที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไป 

นันทพร เอมโอชะ (2556) เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสูสิ่งใหม 

โดยอาศัยปจจัยหลายดาน เชน คน เทคโนโลยีองคการ เพื่อขับเคลื่อนใหเกิดสิ่งใหมภายใตสภาวะ

แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

จากความหมายการเปลี่ยนแปลงในองคการดังกลาวขางตน พบวาความหมายมี

ความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงใหความหมายการเปลี่ยนแปลงองคการ คือ การปรับปรุง เปลี่ยนแปลง

องคการทั้งหมดหรือบางสวน เกิดข้ึนในระดับบุคคล กลุม หรือระดับองคการ เปลี่ยนแปลงเพ่ือให

สามารถตอบสนองสภาวะแวดลอมภายในและภายนอกองคการ เพ่ือใหองคการสําเร็จตามเปาหมายท่ี

กําหนดไว 

2.3.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในองคการ 

กระบวนการเปล่ียนแปลงองคการ  

ฮอลเบกี้ (Holbeche, 2006) แบงการเปลี่ยนแปลงในองคการเปน 3 ระดับ คือ 

1. ระดับแรก เปนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานและผลลัพธของ

องคการที่เปนอยูในปจจุบันใหสอดคลองบทบาทองคการ ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจเรียกวาการ

เปลี่ยนแปลงแลกเปลี่ยน 
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2. ระดับ ท่ีสอง เปนการเปลี่ ยนแปลงในลักษณะคอยเปนคอยไป ตาม

สภาพแวดลอมที่ เปลี่ยนไป ซึ่งอาจทําให เกิดการตอตานจากสมาชิกในองคการ เรียกวาการ

เปลี่ยนแปลงในสวนเพ่ิม 

3. ระดับที่สาม เปนการเปลี่ยนแปลงเมื่อองคการประสบวิกฤต หรือเริ่มเสื่อม

ถอย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับนี้อาจทําใหองคการตองลดขนาดหรือปรับโครงสราง ซึ่งอาจ

ทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการใหม 

เลวิน (Lewin, 1951) ไดแบงการเปลี่ยนแปลงองคการ เพ่ือผลักดันใหสมาชิกใน

องคการดําเนินการไปในทิศทางเดียวกันเปน 3 ระดับ คือ 

1. การละลายหรือการเปลี่ยนพฤติกรรม (Unfreezing) เปนขั้นตอนการเตรียม

ไปสูการเปลี่ยนแปลง โดยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม สถานการณเดิมของสมาชิกในองคการ ซึ่งการเกิด

วิกฤตจะเปนสิ่งที่กระตุนใหเกิดข้ันตอนนี้ขึ้น โดยมีข้ันตอนการละลายหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดังนี ้

  1.1 สรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

  1.2 ใหกําลังใจหรือกระตุนการเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมเกาเพื่อให

เปนไปตามที่องคการตองการ 

  1.3 หาวิธีการที่จะสามารถลดอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง 

  1.4 สรางความรูสึกมั่นคงท่ีจะไมเปนภัยคุกคามหากเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2. การเปลี่ยนแปลง (Change) เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปาหมายเดิม 

เพ่ือใหเกิดความสมดุล นําไปสูพฤติกรรมที่องคการพึงปรารถนา และสมาชิกในองคการมีความพึง

พอใจ มีขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง ดังนี ้

  2.1 จัดขอมูล รูปแบบพฤติกรรม และวิธีการการมองสิ่งตางๆ ใหม เชน การ

เปลี่ยนแปลงระบบการใหรางวัลในการทํางาน เปนตน 

  2.2 ชวยหรือสนับสนุนพนักงานใหไดเรียนรูแนวคิดใหมๆ เชน จัดฝกอบรม

เพ่ือพนักงานใหเกิดแบบแผนพฤติกรรมใหม เปนตน 

  2.3 สรางเครื่องมือเพ่ือชวยอํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง  

3. ทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้นม่ันคง (Refreezing) เกิดขึ้นเม่ือพฤติกรรม ทัศนคติ 

ที่ไดรับการเปลี่ยนแปลงหลอมรวมเปนสวนหนึ่งขององคการแลว มีการกําหนดกฎเกณฑเพ่ือใหมีความ

มั่นใจวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะถูกนําไปปฏิบัติเสมือนเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี ้

  3.1 ชวยใหพนักงานรวมกันเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติในการทํา

สิ่งตางๆ ดวยวิธีการธรรมดา 

  3.2 ใชการเสริมแรงบวกในการสนับสนุนหรือบังคับใหมีการเปลี่ยนแปลง 
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 3.3 สนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลงดําเนินไปอยางสม่ําเสมอ เชน การฝกสอน  

การเปนพ่ีเลี้ยง เปนตน  

สามารถแสดงแผนภาพการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของเลวิน ไดดังนี้  

 
ภาพที ่2.2 แสดงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเลวิน 

 

ลักษณะการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ปุณฑริก จันทรลอย (2545) ไดแบงการเปลี่ยนแปลงในองคการออกเปน 3 

ลักษณะ คอื 

1. การเปลี่ยนแปลงอยางมีแบบแผน เปนการเปลี่ยนแปลงกอนที่ปญหาจะ

เกิดขึ้น เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีมีเปาหมายท่ีจะปรับปรุงสภาพเดิมขององคการ โดยการสรางสิ่งใหมๆ 

ขึ้นมามากวาการแกไขปญหาเฉพาะหนา เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

2. การเปลี่ยนแปลงที่ เกี่ ยวของกับระบบยอยๆ ขององคการ เปนการ

เปลี่ยนแปลงเชิงระบบ (System Approach) โดยเปนการเปลี่ยนแปลงระบบใดระบบหนึ่ง มัก

เปลี่ยนแปลงไปควบคูกัน และมีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก ประกอบดวย 

  2.1 ระบบเทคโนโลยี (Technological Subsystem) เชน ระบบการทํางาน 

เทคโนโลยีเครื่องจักร เปนตน 

  2.2 ระบบการจัดการ (Managerial Subsystem) เชน กลยุทธองคการ สาย

การบังคบับัญชา กระบวนการตัดสินใจ โครงสรางองคการ เปนตน 

  2.3 ระบบบุคลากรในองคการ (Human Subsystem) เชน ระบบทรัพยากร

มนุษยที่ไดรับการคัดเลือกและฝกฝนใหมีความรู มีทักษะที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ นอกจากนี้ยัง

รวมถึงพฤติกรรมอ่ืนๆ อีกดวยระบบวัฒนธรรม (Culture Subsystem) เชน คานิยมหรือบรรทัดฐาน

ขององคการ และมีการกําหนดบทลงโทษสําหรับผูที่ทําผิดหรือฝาฝน และมีการใหรางวัลสําหรับผูที่

ปฏิบัติตาม 

3. การเปลี่ยนแปลงที่ทําใหเกิดความแตกตางไปจากสภาพเดิม ซึ่งอาจกอใหเกิด

การตอตานการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนี้ไดสงผลกระทบตอผลประโยชน หรือสภาพ

เดิมที่เปนอยูภายในองคการ  
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ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2549) แบงการเปลี่ยนแปลงองคการเปน 4 

ประเภท ไดแก 

1. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสราง (Structural 

Change) หมายถึง การปรับองคประกอบขององคการ เพ่ือใหเกิดผลงานโดยรวมที่ดีข้ึน เชน การควบ

รวมกิจการ การซื้อ กิจการอื่น และการลดขนาด 

2. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการลดตนทุน (Cost Cutting) หมายถึง การลด

ขั้นตอนหรือวิธีการทํางานที่ไมจําเปน เพ่ือลดตนทุนในการดําเนินงาน 

3. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ (Process 

Change) การเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการดําเนินงาน ลดระยะเวลาและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงมุงเนนไปที่สมาชิกในองคการ เชน การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจาก

การควบคุมสั่งการ ไปเปนการบริหารแบบมีสวนรวม หรือการเปลี่ยนมุมมอง การบริหารจากภายในสู

ภายนอก (Inward Focus) เปน มุมมองจากภายนอกเขามาสูภายใน (Outward-Looking Focus) 

เปนตน 

ธีรวุธ กลั่นเลี้ยง (2550) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการถือเปนการ

ปรับเปลี่ยนองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก โดยแบงได 4 ดานคือ 

1. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ เปนการจัด

องคการใหม เปลี่ยนแปลงทางดานแผนงาน การประสานความรวมมือกัน หรือแมแตการรวมศูนยการ

ตัดสินใจภายในองคการ การจัดการองคการใหมเปนวิธีที่มีผลโดยตรงและสงผลรวดเร็วตอการ

เปลี่ยนแปลงองคการ อีกทั้งยังเปนที่นิยมอยางแพรหลายและใชไดผล 

2. การเปลี่ยนแปลงองคการดวยลักษณะหรือกิจกรรมการทํางานที่ใหมขึ้น ซึ่ง

การออกแบบการทํางานของพนักงานดวยวิธีการปรับปรุงการทํางานใหม ทําใหพนักงานมีความ

ชํานาญเฉพาะดานมากขึ้น เปนอีกวิธีการที่สามารถนํามาใชในการเปลี่ยนแปลงองคการได 

3. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงบุคคล การเปลี่ยนแปลงดานนี้

จะมุงเนนการคัดเลือก การฝกอบรม ความสัมพันธ ทัศนคติ หรือบทบาท โดยจะใหความสําคัญกับ

บุคลากรในองคการและเนนโครงการที่พัฒนาองคการ (Organization Development) เพื่อให

บุคลากรในองคการมีพฤติกรรมตามที่องคการคาดหวัง 

4. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี เชนการนํา

ระบบคอมพิวเตอรมาใชในการทํางานแทนการใชแรงงาน เปนตน 
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วิชญา มธุรส (2551) จําแนกการเปลี่ยนแปลงในองคการเปน 4 ดาน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ เปนการเปลี่ยนแปลง

ที่แกไขกลยุทธขององคการ อาจทําไดโดยการ เปลี่ยนแปลงจากกลยุทธการเจริญเติบโต (Growth 

Strategy) เปนกลยุทธการตัดทอน (Retrenchment Strategy) หรือในทางกลับกัน อาจเปลี่ยนจาก

กลยุทธการตัดทอน (Retrenchment Strategy) มาเปน กลยุทธการเจริญเติบโต (Growth Strategy) 

ก็ได 

2. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงโครงสราง หมายถึง การ

ปรับเปลี่ยนองคการใหม (Reorganization) สามารถทําไดหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับเปาหมายของ

องคการ 

3. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  เปนการ

เปลี่ยนแปลงจากที่เคยปฏิบัติอยูใหเปนแบบใหม ท่ีมีประสิทธิภาพมากวาเดิม อาจทําไดโดย การ

เปลี่ยนเครื่องมือในการผลิต การเพ่ิมความชํานาญ ซึ่งเปนประโยชนตอการบริหารงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ เปนการ

เปลี่ยนแผน โดยการเปลี่ยนวัฒนธรรมเพื่อใหประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้น ดวยการแกไขที่ความ

ชํานาญ คานิยม ทัศนคติ หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

สุพานี สฤษฏวานิช (2552) กลาววาการเปลี่ยนแปลงขององคการเกิดจาก

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก โดยปจจัยภายนอก (External Force) ที่สงผลกระทบตอ

องคการเชน  ปญหาดานแรงงาน เทคโนโลยีความกาวหนา  ความผันผวนทางเศรษฐกิจ แนวโนมทาง

สังคม กฎหมาย การเมือง ลูกคา คูแขงขัน เปนตน และปจจัยภายในองคการ (Internal Force) ที่จะ

ทําใหองคการมีการเปลี่ยนแปลง เชน องคการมีผลผลิตต่ํา ขอบกพรองหรือขอรองเรียนมากขึ้น มีการ

เปลี่ยนแปลงผูบริหาร เปนตน ซึ่งปจจัยเหลานี้นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในองคการ โดยการ

เปลี่ยนแปลงในองคการแบงออกเปน 6 ดาน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงกลยุทธองคการ ทําใหผูบริหารตองมีการทบทวนในวิสัยทัศน 

ภารกิจ วัตถุประสงคตลอดจนกลยุทธองคการ เพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมนั้นๆ  

2. การเปลี่ยนแปลงโครงสราง เปนการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรางองคการและ

โครงสรางของงาน ซึ่งสามารถเกิดข้ึนไดหลายลักษณะเชน การลดขั้นตอนการทํางาน การรวมกลุมงาน 

หรือจัดกลุมงานใหม การตัดหรือลดระดับชั้นการบังคับบัญชาลง การขยายขนาดการควบคุม การ

ปรับปรุงกฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน กระบวนการปฏิบัติงาน การเพิ่มการกระจายอํานาจ ให



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

15 

 

พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจมาก การขยายขอบเขตงานในแนวดิ่ง การขยายขอบเขตงานใน

แนวนอน เปนตน 

3. การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ เปนการนําวิทยาการใหมๆ มาใชในการ

ทํางาน เชน ระบบเครื่องจักร ระบบคอมพิวเตอร เทคโนโลยีใหมๆ เชน อินเทอรเน็ต อีเมล เปนตน 

4. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมที่ทํางาน และที่เก่ียวของ ซึ่งอาจเปนการจัด

สถานที่ทํางานใหม ปรับหรือขยายกําแพงหรือฉากกัน ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศนาทํางานและ

เอ้ืออํานวยตอการติดตอสือ่สารและการประสานงานมากยิ่งขึ้น 

5. การเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร อาจเปนการเปลี่ยนแปลงเชิงปริมาณ เชน การ

เพ่ิมหรือลดกําลังคน หรือปรับเปลี่ยน 

6. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ เปนปจจัยที่ควรพิจารณาวาสอดคลอง 

สนับสนุน หรือขัดแยง กับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วหรือไม เพ่ือใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนใหเกิดความเหมาะสม 

ฐาปกรณ กันเกตุ (2555) ไดกลาวถึงขอบเขตของการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ออกเปน  5 ดาน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ (Strategy Change) เปนจุดเริ่มตนของที่ทําใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในระดับตาง ๆ เชน การเปลี่ยนแปลงกลยุทธการเจริญเติบโตเปนกลยุทธการตัดทอน 

หรือ การเปลี่ยนแปลงระบบการตัดสินใจ จากการตัดสินใจแบบรวมอํานาจเปนกระจายอํานาจ 

2. การเปลี่ ยนแปลงโครงสรางและระบบงาน (Structural and System 

Change) เพ่ือใหเกิดการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและมีโครงสรางองคการที่สอดคลองกับ

พฤติกรรมของบุคลากร จึงควรมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหม 

3. ก าร เปลี่ ยนแปลง เทคโน โลยี  ( Technological Change) เป นการนํ า

เทคโนโลยีที่มีรูปแบบใหมๆ มาใชใหเกิดประโยชนในการเปลี่ยนรูป (Transform) ทรัพยากรตางๆ ให

ออกมาในรูปของผลผลิตและการใหบริการ 

4. การเปลี่ยนแปลงบุคคล (People Change) เปนการเปลี่ยนแปลงทักษะ 

ความรู คานิยม ทัศนคติ การรับรู การคาดหวัง และพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยมีการพัฒนา

สมรรถภาพของแตละบุคคล โดยนําเทคนิคตางๆ มาใช เชน การฝกอบรมและพัฒนา การสับเปลี่ยน

งาน การวิเคราะหและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใชระบบรางวัลเพ่ือเสริมแรงใหมีพฤติกรรม

ที่ด ี

5. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) เปนการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลทุกคนในองคการ ซึ่งตองเปลี่ยนแปลงอยางมี
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ระเบียบแบบแผน คอยเปนคอยไป เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม เพ่ือสรางวัฒนธรรมองคการท่ี

ตองการ  

ผูวิจัยเห็นวาแนวคิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความคิดเห็นที่หลากหลาย 

แนวคิดในบริบทของสุพานี สฤษฏวานิช ชี้ใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงองคการที่ชัดเจน ท้ังการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมภายใน และภายนอก ในความหมายของการเปลี่ยนแปลงใน

องคการของผูวิจัยเห็นวา การเปลี่ยนแปลงในองคการ เริ่มตนจากการละลายพฤติกรรมเพ่ือนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบดวย การเปลี่ยนแปลงกลยุทธองคการ การ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ เปลี่ยนแปลงกระบวนการ การเปลี่ยนแปลงบุคคล และการ

เปลี่ยนแปลงทางดานวัฒนธรรม  หากการเปลี่ยนแปลงนั้นหลอมรวมเปนหนึ่งเดียวซึ่งผลของการ

เปลี่ยนแปลงยอมนําไปสูการคงอยูขององคการ หรือนําไปสูการลดตนทุนได  

การเปลี่ยนแปลงในองคการใหทันตอโลกที่เปลี่ยนไปอยูตลอดเวลาแมจะทําให

เกิดผลดีตอองคการ แตเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ มักจะมีทั้งผูที่เห็นดวย และไมเห็นดวยเกิดขึ้น ซึ่ง

หากผูที่ไมเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงมักมีการตอตานการเปลี่ยนแปลง (Resistance to change) 

เกิดขึ้น 

การตอตานการเปลี่ยนแปลง 

การตอตานการเปลี่ยนแปลง (Resistance to change) หากแรงตานมีมากยอม

เปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง (ฐาปกรณ กันเกตุ, 2555)  เหตุผลประการหนึ่งของการตอตานการ

เปลี่ยนแปลง คือ ปญหาความไมแนนอน (Uncertainty) กลาวไดวา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่รู

กลายเปนสิ่งไมรู ทําใหบุคคลตองมีการเรียนรูใหม (Relearning) โดยสิ่งที่เกิดข้ึนพรอมกับการเรียนรู

ในสิ่งใหมๆ คือ โอกาสของความลมเหลว การไมคลองตัว หรือความรูสึกทอถอย บุคคล กลุม และ

องคการตองเผชิญกับความไมแนนอน และความยากลําบากในการที่จะปฏิบัติตัว ปฏิบัติงานในวิถีทาง

ใหมๆ นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงยังทําใหบุคคลเกิดความเชื่อที่วา การเปลี่ยนแปลงจะกระทบตอ

สถานภาพและอํานาจของตน เกิดความเคลือบแคลงใจระหวางฝายจัดการและฝายปฏิบัติงาน (สรอย

ตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 

ลูแนนเบิรก (Fred C. Lunenburg, 2010) กลาววาบุคคลมักมีแนวโนมตอตาน

การเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทําใหบุคคลตองหาวิธีการใหมๆ เพ่ือรับมือกับปญหาที่

เกิดขึ้น โดยอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงไดแก ความไมแนนอน การกลัวสูญเสียผลประโยชนส

วนตน เพราะบุคคลมักจะเคยชินกับการทํางานที่ตนเองทําอยู และมองวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่

เขามาคุกคาม ทําเกิดกลุมตอตานเนื่องจากเชื่อมั่นในการบริหารงานเดิม อีกทั้งพนักงานยังตระหนักถึง

จุดออนในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนทําใหเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
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สุพานี สฤษฎวานิช (2552) ไดสรุปวา การตอตานการเปลี่ยนแปลงมีสาเหตุตางๆ  

คือ 

1. การรับรู (Perceptions) ที่อาจมีการรับรูขอมูลที่ไมครบถวน หรือเลือกรับรู

เฉพาะท่ีสนใจ ทําใหเกิดการสรางกรอบการรับรูของตนขึ้นมา และเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่

กระทบกับการรับรูของพวกเขา 

2. บุคลิกภาพ (Personality) บางคนจะยึดมั่นในความคิดของตนเองไมยอมเชื่อ

หรือเปลี่ยนแปลงอะไรโดยงาย 

3. นิสัยและความเคยชิน (Habit) เมื่อบุคคลทําสิ่งใดบอยๆ ก็จะเกิดความเคยชิน

และชอบทําสิ่งท่ีคุนเคยและถนัด หากเกิดการเปลี่ยนแปลงจะตองเรียนรูใหม เริ่มตนใหม จึงไมชอบ 

4. กลัววาความมั่นคงจะหมดไป (Security Needs) เนื่องจากวิธีการเดิมทําให

เกิดความรูสึกมั่นใจ วางใจ และปลอดภัยแลว จึงไมอยากเปลี่ยนแปลง 

5. กลัวการสูญเสียผลประโยชน (Self – Interest) 

6. กลัวในสิ่งที่ไมรู (Fear of Unknown) ไมรูวาจะเกิดเหตุการณใด หรือไมมี

ความแนนอน จึงวิตกกังวล ไมอยากเสี่ยง จึงหวั่นเกรงไมรวมมือ 

7. ขาดความเขาใจ และความไววางใจ ซึ่งอาจเกิดจากการขาดขอมูล หรือไมเห็น

ความจําเปนที่จะเปลี่ยนแปลง จึงเกิดการตอตานและไมยอมรับ 

การตอตานการเปลี่ยนแปลงในองคการ หากผูบริหารมีกระบวนการลดการ

ตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมยอมเปนสิ่งที่ดี สามารถขับเคลื่อนองคการไปสูวัตถุประสงคที่ตั้งไว

ได แตหากองคการไมมีวิธีการจัดการที่เหมาะสมยอมกอใหความไมสบายกาย ไมสบายใจ กอใหเกิด

ความเครียดในการทํางานได 

          

2.4 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 

 

2.4.1 ความหมายของความเครียด 

ความ เ ครี ย ดตามพจนานุ ก รม  ฉบั บร าชบัณ ฑิตยส ถาน  พ .ศ . 2554 

(ราชบัณฑิตยสถาน, 2554) กลาววา ความเครียดเปนลักษณะอาการที่สมองไมไดผอนคลาย เพราะ

คร่ําเครงอยูกับงานมากเกินไป  และเปนลักษณะอาการที่จิตใจมีอารมณบางอยางมากดดันความรูสึก

อยางรุนแรง สามารถเกิดข้ึนไดกับทุกคน ทุกเพศ ทุกวัย สามารถนําไปสูโรคภัยไขเจ็บได (ธวัลรัตน ทั้ง

สวางวงษ, 2548) 
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สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) กลาววา ความเครียดเปนภาวะอันเกิดจากสิ่งใดก็

ตามที่มาคุกคามหรือมากระตุนทําใหรางกายและจิตใจเสียสมดุล และกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองท้ัง

ทางรางกายและจิตใจ 

กรมสุขภาพจิต (2548) ไดใหความหมายของความเครียดไววา เปนเหตุการณ

หรือสภาวะใดก็ไดที่กอใหเกิดความลําบากใจในการตัดสินใจ ความวิตกกังวลกับความสัมพันธกับ

บุคคลบางคน ความวิตกกังวลใจในความไมแนนอนของสภาวการณ หรือเกิดความรูสึกไมปลอดภัย 

กลัวอันตรายที่จะเกิดขึ้น 

ศรัณยภัทร ทองงาม (2548) กลาววา ความเครียด เปนสภาวะที่รางกายและ

จิตใจของบุคคลเกิดความผิดปกติหรือเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยเปน ซึ่งอาจเกิดจากสภาพแวดลอม

ที่บุคคลนั้นๆ ดํารงอยู เชน การที่ไดผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวัง ความไมพึงพอใจในเรื่องตางๆ 

เปนตน 

สุญญตา เฉียบแหลม (2553) ใหความหมายความเครียดวา เปนสภาวะที่รางกาย

และจิตใจตองเผชิญกับเหตุการณตางๆ โดยถูกสิ่งเรากระตุนใหเกิดความรูสึกวาถูกกดดัน บีบบังคับ 

จนเกิดความกังวลใจ วุนวายใจ อันมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งทางรางกายและจิตใจ 

ตลอดจนแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม 

จึงกลาวไดวา ความเครียด เปนสภาวการณใดๆ ที่ผิดปกติจากเดิมที่เคยเปน อัน

สามารถเกิดไดทุกเพศ ทุกวัย หากเกิดความเครียดแลวยอมสงผลกระทบ ท้ังทางดานรางกาย และ

จิตใจ เชน เกิดความหดหู วิตกกังวล ซึ่งหากจิตใจออนแอยอมนําไปสูโรคภัยไขเจ็บได 

2.4.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 

บุคคลตางๆ ที่ดํารงชีวิตประจําวันคงหลีกเลี่ยงที่จะประสบกับความเครียดได

ยาก บางคนอาจมีความเครียดอยูในระดับต่ํา ระดับกลาง ซึ่งเปนความเครียดเชิงสรางสรรค หรือบาง

คนอาจมีอยูในระดับสูง ซึ่งเปนความเครียดเชิงทําลาย ขึ้นอยูกับบริบทของสภาวะแวดลอมนั้นนั้นๆ ซึ่ง

ความเครียดสามารถแบงประเภทออกไดดังนี้  

ประเภทของความเครียด  

แกลเลค เจมส เจ (Gallagher Jame J, 1979 อางถึงในกุลจิรา โฉมไสว, 2544) 

ความเครียดสามารถแบงได 2 ประเภทใหญๆ คือ 

1. ความเครียดทางรางกาย เปนความเครียดที่เกิดจากเหตุการณตางๆ ที่รบกวน

หรือคุกคาม และสงผลตอสภาพรางกาย สามารถแบงตามระยะเวลาการเกิดได 2 ชนิด ไดแก 

  1.1 ความเครียดชนิดเ ฉียบพลัน (Emergency Stress) สามารถเกิดได

ทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุ การไดรับบาดเจ็บ เปนตน 
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 1.2 ความเครียดชนิดตอเนื่อง (Continuing Stress) เปนความเครียดท่ีเกิดขึ้น

แลว ดําเนินไปอยางตอเนื่อง เชน การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตางๆ การเจ็บปวยเรื้อรัง หรือ

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความคับของใจ เชน การจราจรติดขัด ความรอน 

ความเย็น เปนตน 

2. ความเครียดทางจิตใจ เปนความเครียดอันเกิดจากสิ่งที่รบกวนกอใหเกิดความ

คับของ วิตกกังวลใจ ซึ่งอาจเกิดจากภายในตัวบุคคลนั้นๆ เอง เชน ความรูสึกผิดหวัง ความรูสึกเสียใจ 

หรืออาจเกิดจากสภาวะแวดลอมภายนอก เชน ความเครียดอันเกิดจากสถานการณกดดัน 

ความเครียดอันเกิดจากปญหาครอบครัว เพ่ือน สภาพเศรษฐกิจ สังคม เปนตน 

ดูบริน (Durian, 1990 อางถึงใน สิริพร เลียวกิตติกุล, 2545)  แบงประเภท

ความเครียดออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. ค วาม เครี ยดที่ ดี  (Positive Stress)  หรื อที่ เ รี ยกว า  “Eustress” เป น

ความเครียดท่ีกอใหเกิดความสุข จะเกิดข้ึนเม่ือมีความเครียดในระดับที่เหมาะสม ซึ่งจะทําใหรางกายมี

ความกระตือรือรน เชน การไดรับผลสําเร็จในหนาที่การงาน การแตงงาน เปนตน 

2. ความเครียดที่ ไมดี  (Negative Stress) หรือที่ เรียกวา “Distress” เปน

ความเครียดท่ีกอใหเกิดความทุกข เกิดข้ึนเมื่อมีความเครียดอยูระดับนอยเกินไป หรือมากเกินไป เชน 

การเจ็บปวย การไมประสบความสําเร็จ การหยาราง เปนตน 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2548 อางถึงใน วิษณุ ลาภพิพัฒน, 2551) ไดแบงประเภท

ของความเครียดออกเปน 2 ประเภท ซึ่งสงผลทั้งทางบวกและทางลบ ไดแก 

1. ความเครียดเชิงสรางสรรค (Constructive Stress) เปนความเครียดที่สงผล

เชิงบวก หากมีความเครียดอยูในระดับต่ําหรือในระดับกลาง จะทําใหรางกายมีความตื่นตัว มีการ

ปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมไดเปนอยางดี เชน ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาสรางความเครียดให

เกิดขึ้นในทีมงาน อาจทําใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

2. ความเครียดเชิงทําลาย (Destructive Stress) เปนความเครียดท่ีสงผลเชิงลบ 

หากมีความเครียดอยูในระดับสูง จะทําใหบุคคลนั้นๆ มีความวิตกกังลงใจ จนนําไปสูการมีพฤติกรรมที่

ไมเหมาะสม และนําไปสูความเจ็บปวยได  

ระดับของความเครียด 

ความเครียดเปนเรื่องของรางกายและจิตใจ ระดับความเครียดจะมากหรือนอย

ขึ้นปจจัยตัวบุคคล และปจจัยแวดลอมอ่ืนๆ (ศรันยภัทร ทองงาม, 2548) หากมีอยูในระดับที่ต่ํายอม

เปนสิ่งท่ีผลักดันใหสามารถกาวผานอุปสรรคตางๆ ไปได (กรมสุขภาพจิต, 2555) 

กรมสุขภาพจิต (2555) ไดแบงระดับความเครยีดออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
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1. ระดับความเครียดท่ีต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลไมตองตอสู

ดิ้นรนในการดําเนินชีวิตเทาใดนัก ชีวิตไมคอยมีเรื่องใหตื่นเตน เปนระดับที่มีแรงกดดันหรือแรงจูงใจ

นอยกวาบุคคลอ่ืน 

2. ระดับความเครียดในเกณฑปกติ กลาวไดวาบุคคลที่มีความเครียดอยูในระดับ

นี้เปนผูที่สามารถจัดการความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันไดดี และสามารถปรับตัวใหเขากับ

สถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

3. ระดับความเครียดในเกณฑที่สูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับท่ีบุคคลกําลัง

เผชิญอยูในสภาวะที่ไมสบายใจ ความเครียดในระดับนี้อาจทําใหเกิดความผิดปกติทางรางกาย จิตใจ 

และพฤติกรรม เล็กนอย หากมีการพักผอนก็จะทําใหรูสึกดีขึ้น 

4. ระดับความเครียดในเกณฑที่สูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บุคคลกําลัง

เผชิญปญหาบางอยางที่ยังไมสามารถหาทางแกไขปญหานั้นได ทําใหเกิดความผิดปกติทางรางกาย 

จิตใจ และพฤติกรรมอยางเห็นไดชัด 

5. ระดับความเครียดในเกณฑที่สูงกวาระดับปกติมาก เปนระดับที่บุคคลกําลัง

เผชิญภาวะวิกฤตในชีวิต หรือเกิดการสะสมความเครียดเอาไวเปนเวลานาน หากปลอยความเครียด

ระดับนี้สูงเกินไปโดยไมหาทางแกไข จะนําไปสูอาการเจ็บปวยที่รุนแรง เรื้อรัง สงผลตอบุคคลรอบขาง 

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 

แอนดรูว และวอรแรน (Andrew D. and Marc Wallance, 1987 อางถึงใน 

ฉัตรสุดา สองแสงเจริญ, 2550) ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดมีหลากหลายปจจัย ทั้งจากการทํางาน 

สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เปนตน ซึ่งสามารถแบงปจจัยหลักๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดได 3 ประการ 

1. ปจจัยดานสภาพแวดลอม (Environment Source) ซึ่งประกอบไปดวย 

  1.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment) เชน 

สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สภาพแวดลอมทางสังคม เทคโนโลยี สภาพแวดลอมทางการเมือง เปน

ตน 

  1.2 สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) เชน การ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในองคการ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางาน สุขภาพความปลอดภัยใน

การทํางาน เปนตน 

2. ปจจัยดานองคการ (Organization Source) สามารถอธิบายได 3 ระดับ คือ 

  2.1 ระดับตัวบุคคล เชน บทบาทหนาที่ไมชัดเจน 

  2.2 ระดับกลุม เชน ขาดการมีสวนรวม ขาดการสนับสนุน ความขัดแยง

ภายในกลุม หรือดานบทบาทหนาที่ที่ไมชัดเจน เปนตน 
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  2.3 ระดับองคการ เชน นโยบายการดําเนินงานขององคการ ความไร

ประสิทธิผลของนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน อํานาจหรือการเมืองในองคการ เปนตน 

3. ปจจัยดานตัวบุคคล (Individual Source) มูลเหตุจากตัวบุคคลที่กอใหเกิด

ความเครียดจะแตกตางตามบริบทของบุคคลนั้นๆ เชน การเจ็บปวย การไมสมหวัง การสูญเสียจาก

บุคคลอันเปนที่รัก การหยาราง การลาออกจากงาน เปนตน 

รอบบินส และ จัดจ (Robbins and Judge, 2012) ไดจําแนกปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดออกเปน 3 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอก กลาวไดวา ความไมแนนอนของ

สภาพแวดลอมนอกจากจะสงผลตอการออกแบบโครงสรางองคการแลว ยังสงผลตอความเครียดของ

พนักงานในองคการ โดยปจจัยดานสภาพแวดลอมมีองคประกอบหลัก 3 อยาง ไดแก ความไมแนนอน

ของสภาพเศรษฐกิจ ความไมแนนอนของการเมือง และการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลย ี

2. ปจจัยภายในองคการ นอกจากปญหาการขาดแคลนปจจัยตางๆ ภายใน

องคการที่กอใหเกิดความเครียดแลว ปจจัยดานอ่ืนๆ ที่เกิดข้ึนในองคการยอมสงผลตอความเครียด

เชนเดียวกัน เชน ความตองการตามลักษณะงาน ความตองการตามลักษณะหนาที่ สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล เปนตน 

3. ปจจัยระดับบุคคล ซึ่งประกอบดวย ปญหาดานครอบครัว ปญหาดาน

เศรษฐกิจ หรือลักษณะของบุคลิกภาพ เปนตน  

  

2.5 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 

 

ความเครียดสามารถเกิดไดทุกสถานที่ ทุกเวลา อาจเกิดจากสาเหตุภายนอก เชน การ

ยายบาน เปลี่ยนงาน ความเจ็บปวย การหยาราง ภาวะวางงาน ความสัมพันธกับเพ่ือน ครอบครัว 

หรืออาจจะเกิดจากภายในเอง เชน  ความตองการเปนหนึ่ง ความเจ็บปวย การมีความเครียดมีท้ังขอดี

และขอเสีย  ขอดี ทําใหรางกายมีความตื่นเตน มีความทาทาย และมีความสนุกสนาน ขอเสียนั้น ทําให

ปวดกลามเนื้อ หัวใจเตนเร็ว แนนทอง มือเทาเย็น จึงกลาวไดวา การมคีวามเครียดที่มากหรือนอย

เกินไปยอมไมดีตอสุขภาพ (สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา, 2554) 

 

2.5.1 ความหมายของความเครียดในการทํางาน 

เบียรและนิวแมน (Beehr and Newman, 1974) ภาวะท่ีมีปจจัยในการทํางาน

สงผลใหผูทํางานเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งรางกายและจิตใจ เกิดความสูญเสียความสมดุลของรางกาย มี
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ผลทั้งในแงบวกและแงลบ ในแงบวกกอใหเกิดประสิทธิภาพในองคการ ในแงลบสงผลใหเกิดการเสีย

สมดุล รบกวนบุคคลอ่ืน 

คูเปอร แครี่ สโลน สตีเฟน และวิลเลี่ยม (Cooper, Cary L., Sloan, Stephen 

J. and Williams, Stehphen, 1988 อางถึงใน พัชรินทร โกญจนาทแสนยากร, 2551) กลาววา 

ความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได เครื่องบงชี้ความเครียดในการทํางานคือ อัตราการ

ลาออกและการขาดงานของสมาชิกในองคการ อัตราการเจ็บปวย ทําใหกระทบตองานและทําใหเสีย

คาใชจายเพ่ิมขึ้น 

จักรพันธุ เจริญผล (2546) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง การ

ตอบสนองของบุคคลตอภาวะคุกคาม เนื่องจากปจจัยตางๆ จากงาน เปนผลใหเกิดความรูสึกที่ไมดีตอ

งาน และทําใหผลงานลดลง เมื่อพนักงานเกิดความเครียดจนทําใหผลงานลดลง การสรางบรรยากาศที่

สรางเสริมการมีสุขภาพดีในองคการก็จะไดรับการกระทบกระเทือนไปดวย 

มนทกานติ์ งามสงา (2546) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนการ

ปฏิสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับลักษณะของบุคคล โดยเปนสภาวะที่บุคคลรับรูหรือ

ประเมินปจจัยตางๆ ในการทํางาน  เชน ปริมาณงานมากเกินไป ความสับสน ความขัดแยงในบทบาท 

สภาวะการทํางานไมดี งานที่รับผิดชอบสูง  สงผลใหเกิดความเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ กอใหเกิด

ผลเสียในการทํางาน 

แววสุดา ดวงมณี (2550) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนสภาวะหรือ

ความรูสึกของบุคคลที่รับรูหรือประเมินปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งสงผลกระทบตอ

รางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล ทั้งในทางบวกและทางลบ 

วิษณุ ลาภพิพัฒน (2550) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนสภาวะที่

บุคคลประเมิน หรือรับรูความกดดันที่เกิดข้ึนจากการทํางาน อันกอใหเกิดการคุกคามทั้งทางรางกาย 

อารมณ และพฤติกรรม ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง แบงออกได 3 ดาน คือ  

1. ดานรางกาย เปนอาการที่เกิดจากความเครียดและสงตออาการทางกาย  

2. ดานอารมณ ความรูสึก เปนอาการที่เกิดจากความเครยีดและสงผลตออารมณ 

ความรูสึก  

3. ดานพฤติกรรม เปนอาการท่ีเกิดความความเครียดและสงผลตอพฤติกรรม 

ภรรคพร เล็กขาว (2551) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนการตอบสนอง

ตอสถานการณหรือความตองการใดๆ ท่ีเขามาคุกคามชีวิตความเปนอยูใหเสียสมดุล โดยการปรับตัว

หรือ จัดการกับปญหา ซึ่งทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทั้งทางรางกาย และจิตใจ 
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วิชญา มธุโรรส (2551) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนความรูสึกทั้ง

รางกายและจิตใจของพนักงานที่ไมสามารถควบคุมใหสอดคลองกับสภาวะการทํางานที่กดดัน อันเกิด

จากปฏิกิริยาการตอบสนองที่มีตอสิ่งเราทั้งภายในและภายนอก สงผลกระทบมาถึงผลการปฏิบัติงาน 

ธัญรดา จิตสุรผล (2553) ใหความหมายของความเครียดในการทํางานเปน

ความรูสึกและอาการท่ีแสดงออก 2 ดาน คือ 

1. ดานรางกาย ไดแก ปวดศรีษะ ปวดหลัง นอนไมหลับ รับประทานอาหารไมลง 

เปนตน 

2. ดานจิตใจ ไดแก วิตกกังวล หงุดหงิด โกรธ ไมอยากทําอะไร อึดอัด เหงา เศรา 

คิดมาก ไมอยากพบปะใคร ผัดวันประกันพรุง เปนตน 

อาทิตยา โชติสําราญ (2554) ความเครียดในการทํางานเปนภาวะที่รางกาย และ

จิตใจถูกกระตุนเพ่ือตอบสนองสิ่งเราตางๆ ทําใหเกิดความวิตกกังวล เปนสาเหตุใหขาดความสมดุลใน

รางกาย ประสบมากหรือนอยข้ึนอยูกับเหตุการณ สิ่งแวดลอมและสังคม 

จากความหมายที่หลากหลายดังกลาวขางตน สรุปความหมายของความเครียด

ในที่ทํางานหมายถึง สภาวะตางๆ ที่ทําใหเกิดความวิตกกังวลใจ สงผลกระทบตอรางกายและจิตใจ 

รวมท้ังกอใหเกิดผลเสียตอรางกาย ทั้งนี้ความรุนแรงของความเครียดข้ึนอยูกับ เหตุการณที่เกิดข้ึน 

สิ่งแวดลอมและสังคม และสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

2.5.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

แครี่ แอล คูเปอร (Cary L. Cooper, 1979 อางถึงใน กุลจิรา โฉมไสว, 2544) 

ไดจําแนก ความเครียดในการทํางานประกอบดวยปจจัยตางๆ คือ 

1. เกิดจากบทบาทในองคการ หรือหนวยงาน เชน ความขัดแยงของบทบาท 

ความคลุมเครือของบทบาท หัวหนาใหม การเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน เปนตน 

2. ลักษณะงาน เชน มีปริมาณงานที่มากเกินไปภายใตระยะเวลาที่จํากัด 

ลักษณะงานท่ีนอยเกินไป ความไมชัดเจนของงาน เปนตน 

3. โอกาสกาวหนาในอาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนง การไดรับคําปรึกษา รวมทั้ง

การไดรับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

4. ปจจัยภายนอกองคการ เชน การประสบปญหาติดตอประสานงานภายนอก

องคการ 

5. สภาพแวดลอมดานสังคม เชน การขาดอิสระในการทํางาน ความขัดแยง

ระหวางเพ่ือนรวมงาน บุคลากรไมเพียงพอ 
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6. สภาพแวดลอมดานกายภาพ เชน อากาศรอน อากาศหนาว ฝนตก หรือสิ่งที่

สงผลตอสุขภาพของบุคคลนั้นๆ 

7. สภาพแวดลอมสวนตัวหรือลกัษณะอุปนิสัยสวนตัว เชน ปญหาชีวิตประจําวัน 

ปญหาครอบครัว ความวิตกกังวลใจ เปนตน 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

9. การติดตอประสานงานกับบุคคลที่มีความเครียด หรืออาศัยอยูกับผูที่ มี

ความเครียด 

ลูทันส (Luthans, 1992) กลาววา ความเครียด เกิดขึ้นทั้งจากสาเหตุภายนอก 

และภายในองคการ ซึ่งสงผลกระทบตอการทํางาน โดยประกอบไปดวยปจจัยดานตางๆ คือ  

1. ดานกลยุทธ เชน การปรับขนาดองคการ ภาวะกดดันจากการแขงขันท่ี

เขมงวดจนเกินไป มีการนําเทคโนโลยีที่สมัยใหมเขามาใช การจายคาตอบแทนที่ไมทัดเทียม  

2. ดานโครงสราง เชน มีการรวบอํานาจ ขาดการตัดสินใจรวมกัน มีการใชระบบ

ที่เปนทางการเกินไป หรือขาดโอกาสกาวหนาในสายอาชีพ 

3. ดานกระบวนการดําเนินงาน เชน การติดตอสื่อสารที่ไมชัดเจน ระบบการ

ประเมินผลงานไมมีความเหมาะสม  

4. ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน สถานที่แออัด เสียงดัง อากาศเย็นหรือ

รอนเกินไป ไมมีความปลอดภัย มีมลภาวะทางเสียง กลิ่น รวมทั้งไมมีแสงสวางท่ีเพียงพอ 

โดยปจจัยดานตางๆ ดังกลาว ลวนแลวทําใหเกิดความเครียดในการทํางานได ซึ่ง

หากมีความเครียดในการทํางานมาก ยอมสงผลตอคุณภาพชีวิตลดนอยลง (จิราภา ประชุม, 2553) ดัง

ภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3 แสดงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

 

เฮลทรีเจล และคณะ (Hellriegel et al.,1998) กลาววาความเครียดในการ

ทํางาน ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้  

1. ปริมาณงานที่มีจํานวนมาก (Work Load) งานที่ตองกระทําใหสําเร็จและถูก

กดดันดวยเวลา 

2. สภาพแวดลอมการทํางาน (Job Conditions) เปนลักษณะสภาพแวดลอมที่

ไมสามารถควบคุมได เชน เสียงที่ดังเกินไป แสงสวางไมเพียงพอ หรือปญหาการสื่อสารในองคการ

ระหวางพนักงาน 

3. ความขัดแยงในบทบาทและบทบาทที่คลุมเครือ (Role Conflict and 

Ambiguity)  

4. การพัฒนาการทางอาชีพ (Career Development) สาเหตุของความเครียด

มาจากการไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตําแหนง 

5. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หากความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานไมดี ยอมสงผลให

เกิดความกดดันและเกิดความเครียดได 

6. พฤติกรรมกาวราว (Aggressive Behavior) เชนการประทวงหยุดงาน ความ

ไมเทาเทียมกันระหวางเพศ 
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7. ความขัดแยงระหวางงานกับบทบาทอ่ืนๆ (Conflict between Work and 

Other) บุคคลที่มาจากสถานที่ที่แตกตางยอมมีเปาหมายในชีวิตที่แตกตางกัน ซึ่งอาจขัดแยงกับความ

ตองการและเปาหมายการงานได 

ขวัญฤทัย ศรีชัยสันติกุล (2548) แบงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

เปน 2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยภายใน คือ ปจจัยที่เกิดจากตัวบุคคล เชน ความวิตกในใจ สุขภาพ 

2. ปจจัยภายนอก คือ ปจจัยเก่ียวกับงาน เชน สภาพแวดลอมการทํางาน เพื่อน

รวมงาน ลักษณะงาน 

แววสุดา ดวงมณี (2550) ไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน

ออกเปน 5 ปจจัย คือ 

1. ดานลักษณะงาน ซึ่งลักษณะงานมีผลใหเกิดความเครียดคืองานมากหรือนอย

เกินไป งานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง งานไมมีความสําคัญ งานที่ตองใชเทคโนโลยีใหม งานท่ีตอง

แขงกับเวลา 

2. ดานบทบาทหนาท่ี ความไมชัดเจนในหนาที่ ความรับผิดชอบที่ขัดแยงกับ

บทบาท การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

3. ดานความสํา เร็จและความกาวหนาในอาชีพ ขาดการสง เสริมจาก

ผูบังคบับัญชา หรือขาดความมั่นคงในการทํางาน 

4. ด า น สั ม พั นธ ภ าพกั บ บุ ค คล อ่ืน ใ น ก า รทํ า ง าน  ทั้ ง ผู บั ง คั บ บัญ ช า 

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และบุคคลอ่ืนๆทั้งทางตรงและทางออม 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ การจัดโครงสราง นโยบาย ที่ไม

เอ้ืออํานวยในการทํางาน หรือการมีสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม  

จากแนวคิดขางตนผูวิจัยเห็นวา แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในที่ทํางานแบงเปน

ปจจัย 5 ปจจัยที่แตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของแววสุดา ซึ่งความเครียดจากการทํางานนี้ลวน

แลวแตเกิดขึ้นจากบริบทที่ประสบในที่ทํางาน ทั้งเรื่องบทบาทหนาท่ี ลักษณะงาน ความกาวหนาใน

สายอาชีพ ความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน หรือแมแตสภาพแวดลอมขององคการ 

ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 

เทอรี่ เบียร และจอหน นิวแมน (Terry A. Beehr and John E. Newman, 

1978) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับความเครยีดในการทํางาน พบวามีผลดานลบ 3 ดาน คือ 

1. ผลกระทบทางสุขภาพจิต (Psychological Symtoms of Work Stress) 

ความผิดปกติของอารมณและจิตใจมีความสัมพันธตอภาวการณทํางาน โดยกลุมอาการทางจิตที่เกิด
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จากความเครียดในการทํางานเชน ความวิตกกังวล ความตึงเครียด ความสับสน ความรูสึกผิดหวัง 

โกรธ ไมพอใจ อารมณออนไหวมากและการตอบสนองสูง ความรูสึกอดกลั้น ประสิทธิภาพการสนทนา

ลดลง ขาดสมาธิ จิตใจออนลา ความสามารถทางปญญาลดต่ําลง ขาดความมั่นใจ เปนตน 

อาการทางจิตยอมสงผลลัพธตอองคการ กลาวคือ บุคคลเกิดความสับสนในงาน 

ความเกี่ยวพันในงานต่ําลง เกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ทําใหความผูกพันตอ

องคการลดต่ําลง (Jex and Crossley, 2005 อางถึงใน ภรรคพร เล็กขาว, 2551) นําไปสูการลาออก

ในที่สุด 

2. ผลกระทบทางดานสุขภาพกาย (Physical Symtoms of Work Stress) 

อาการผิดปกติทางรางกายเปนผลมาจากจิตใจ โดยอาการทางสุขภาพกายที่สําคัญ เชน อัตราการเตน

ของหัวใจและความดันโลหิตสูง การหลั่งของอะดรีนาลีนและนอรอะดรีนาลีน ความผิดปกติของระบบ

ลําไสและกระเพาะ อาการบาดเจ็บทางกาย ความออนลาทางกาย โรคหัวใจ ปญหาระบบทางเดิน

หายใจ โรคผิวหนัง ปวดศีรษะ มะเร็ง นอนไมหลับ เปนตน หากมีความรุนแรงมากนําไปสูการเสียชีวิต

ได  

จากผลกระทบทางดานสุขภาพกายนี้ยอมสงผลตอองคการคือ ทําใหองคการ

สูญเสียคารักษาพยาบาลของพนักงานเพิ่มขึ้น วันลาปวยเพ่ิมมากขึ้นเชนเดียวกัน (Jex and Crossley, 

2005 อางถึงใน ภรรคพร เล็กขาว, 2551) 

3. ผลกระทบทางดานพฤติกรรม (Behavior Symtoms of Work Stress) 

ความเครียดในการทํางานสงผลกระทบตอพฤติกรรม เชน การผัดวันประกันพรุงและหลีกเลี่ยงงาน 

ผลงานและผลผลิตตกต่ํา กอวินาศกรรมในสถานที่ทํางาน มีความตองการรับประทานอาหารมากซึ่ง

กอใหเกิดโรคอวน สูญเสียรสชาติในการรับประทานอาหารทําใหน้ําหนักลด กาวราว ลักขโมย มี

ความสัมพันธกับบุคคลรอบขางลดลง หรือ พยายามฆาตัวตาย สงผลเสียตอองคการในที่สุด 

ศจี นุ ช  แดง ไผ  ( 2544)  กล า ว ว า  ผลของความ เครี ยด ในการ ทํ า ง าน 

(Consequences of Work Stress ) แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. ผลทางรางกาย (Physical Health) ความเครียดในการทํางานสงผลกระทบ

ตอการเปลี่ยนแปลงทางสรีระวิทยาในรางกาย โดยเฉพาะระบบหัวใจและหลอดเลือด ปจจัยเสี่ยงที่มี

ความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน ไดแก ภาวะความดันโลหิตสูง ภาวะคอเลสเตอรอลในเลือด

สูง ชีพจรเตนผิดปกติ คลื่นหัวใจเตนผิดปกติ และยังพบวา ความเครียดในการทํางานที่อยูในระดับสูง 

มีความสัมพันธกับการเพ่ิมของกรดยูริค (Uric aid) เปนสาเหตุของโรคกระเพาะได นอกจากนี้ยังทําให

ระดับน้ําตาลในเลือดสูงซึ่งกอใหเกิดโรคเบาหวานได (กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

กระทรวงสาธารณสุข, 2558) 
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2. ผลทางจิตใจ (Psychological Well-being) ผลกระทบของความเครียดใน

การทํางานตอสภาวะจิตใจที่เกิดไดงายและบอย ประกอบดวย ความไมพึงพอใจในงาน (Job 

Dissatisfaction) ซึ่งกอใหเกิดความเบื่อหนาย หงุดหงิด วิตกกังวล กาวราวหรือซึมเศรา ทอแท 

ลาออก เปลี่ยนสายงานหรือเปลี่ยนอาชีพ ความคิดสรางสรรคนอยลง ทําใหประสิทธิภาพการทํางาน

นอยลง 

กรมสุขภาพจิต (2555) ไดแบงผลกระทบของความเครียดในการทํางานออกเปน 

3 ประเภท ประกอบดวย  

1. ผลตอรางกาย อาการทางรางกายอาจสังเกตไดจากการเตนของชีพจรเบาและ

ชา การหายใจถี่ข้ึน หายใจสั้น กลามเนื้อตึงเครียดท้ังบริเวณตนคอ แขน ขา บางคนอาจมีอาการขบ

ฟน อารมณแปรปรวนได เปนตน 

2. ผลตอจิตใจ เชน ขาดสมาธิ ตัดสินใจในเรื่องตางๆ ไดยากแมจะเปนเรื่องที่งาย 

หงุดหงิด มีความวิตกกังวลใจ มีความกลัวโดยเหตุผล รวมทั้งขาดความมั่นใจในตัวเอง เปนตน 

3. ผลตอพฤติกรรม มีการรับประทานอาหารเพ่ิมขึ้น หรือลดลงในบางคน มีการ

ใชยามากขึ้น มีการกระตุกของกลามเนื้อ มีการนอนมากข้ึนหรือนอยลง มีการดื่มเหลา หรือใชสารเสพ

ติด เปนตน  

จากผลกระทบของความเครียดในการทํางานดานตางๆ ทั้งรางกาย จิตใจ และ

พฤติกรรมนั้น หากบุคคลมีความเครียดอยูในระดับต่ํา ยอมสงผลกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน

ที่ดีมากยิ่งข้ึน หากความเครียดนั้นๆ อยูในระดับสูง นอกจากสงผลกระทบตอตนเองแลวยังสงผลเสีย

ตอองคการอีกดวย กลาวไดวา ความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีลักษณะความสัมพันธเปน

แบบ U กลับหัว (Robbins and Judge, 2012) ดังแสดงในภาพที่ 2.4 

 

 
ภาพที่ 2.4 ความสัมพันธระหวางความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
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การจัดการความเครียดในที่ทํางาน 

การมีความสามารถจัดการความเครียดตนเองไดอยางเหมาะสมกับ สถานการณ

รอบขาง อยางนอย 1 วิธี ถือวาเปนผูท่ีมีพฤติกรรมจัดการความเครียดตามเปาหมายที่ตองการหรือมี

พฤติกรรมที่พึงประสงค (กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2558) 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552) ไดแบงกลยุทธการจัดการความเครียดเปน 2 กลุม

ใหญๆ ไดแก 

1. กลยุทธในระดับปจเจกบุคคล ซึ่งมีหลายวิธีดังนี ้

  1.1 การเสริมสรางสุขภาพใหแข็งแรง เนื่องจากรางกายเปนพื้นฐานที่สําคัญ

ตอจิตใจ ดังนี้ควรเสริมสรางสุขภาพใหแข็งแรง เชน การรับประทานอาหารที่มีประโยชนมีคุณคาครบ

ทั้ง 5 หมู การออกกําลังกายเปนประจํา การนอนหลับพักผอนอยางพอเพียง เปนตน 

  1.2 พยายามเปลี่ยนแปลงที่จิตใจ โดยใชหลักศาสนาเปนเครื่องยึดเหนี่ยวทาง

จิตใจ รวมทั้งการมีเพ่ือนที่ดีชักจูงไปในทิศทางที่ดีดวยการ สรางอารมณขัน รูจักใหอภัยไมโกรธ ไม

ทอถอย พยายามคิดในเชิงบวก เปนตน 

  1.3 การแกไขปญหาอยางถูกวิธี โดยพิจารณาถึงสาเหตุ ปรึกษาผูที่เชื่อใจ

ไววางใจ เพ่ือนํามาไตรตรองใหเหมาะสม 

  1.4 เปลี่ยนแปลงสภาพท่ีทําใหเครียด เชน จัดสถานที่ทํางานใหม หาเวลา

หยุดพักผอนไปทองเทียวเปลี่ยนบรรยากาศ 

  1.5 บริหารเวลา เนื่องจากเวลามีจํ า กัดแตภาระงานมาก คนจึงเกิด

ความเครียดได ดังนั้นควรมีการมอบหมายงาน หรือวางแผนการทํางาน จัดลําดับความสําคัญของงาน

ที่ตองทํา 

  1.6 ใช เ ครื่ อ งมื อต า งๆ  ท่ี ช ว ยผ อนคลายความ เครี ยด  (Relaxation 

Techniques) เชน การทําสมาธิ ทํางานศิลปะ ฟงเพลงคลาสสิก เปนตน 

  1.7 สนับสนุนทางสังคม เชน การเขารวมกลุม หรือรวมกับชมรมที่นาสนใจ

เพ่ือรวมทํากิจกรรมตางๆ หรือกิจกรรมทางสังคมที่เปนประโยชน ทําใหสนุกสนาน ผอนคลาย

ความเครียดได 

2. กลยุทธในระดับองคการ องคการมีบทบาทในการชวยลดความเครียดของ

พนักงานได ประกอบดวย   

  2.1 การกําหนดหมาย และใหขอมูลยอนกลับ เนื่องจากพนักงานงานเครียด

เนื่องจากการมีเปาหมายที่ไมชัดเจน และไมทราบผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูบริหารควรใหขอมูล

ยอนกลับ จากการทํางานแกพนักงานในเวลาที่เหมาะสมดวย 
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  2.2 การออกแบบงานใหม ผูบริหารควรมีการออกแบบงานใหนาสนใจ ไมนา

เบื่อ มีอิสระในการทํางาน เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

  2.3 สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ เพ่ือให

พนักงานไดรับขอมูล เกิดความรูความเขาใจ เกิดการยอมรับกันมากขึ้น 

  2.4 จัดโครงการ Fitness โดยการจัดอุปกรณ เครื่องมือ และโปรแกรมตางๆ 

เพ่ือใหพนักงานมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรง รวมทั้ง จัดโครงการ Wellness ซึ่งเปนการจัดโครงการ

ประเภทใหความรู ตลอดจนการรักษาพนักงานในเรื่องพิษและโทษของสารเสพติดตางๆ 

  2.5 จัดใหมีคลินิกแนะนําใหคําปรึกษาในเรื่องความเครียด 

  2.6 จัดกิจกรรมนันทนาการตางๆ ใหพนักงานอยางเหมาะสม เชน งาน

สังสรรคประจําป งานปาผา เปนตน 

การมีความสามารถจัดการความเครียดตนเองไดอยางเหมาะสมกับ สถานการณ

รอบขาง อยางนอย 1 วิธี ถือวาเปนผูที่มีพฤติกรรมจัดการความเครียดตามเปาหมายที่ตองการหรือมี

พฤติกรรมที่พึงประสงค (กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2558)  

   

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.6.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของระหวางการเปล่ียนแปลงในองคการ และความเครียดใน

การทํางาน 

 วาโกลา และนิโคลัว (Vakola and Nikolaou, 2005) ไดศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติ

ของพนักงาน ตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ กับความเครียดในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคการ สํารวจจากกลุมตัวอยางจํานวน 292 คน พบวาพนักงาน เพศชายมีทัศนคติในเชิงลบตอการ

เปลี่ยนแปลงขององคการ รวมทั้งมีความเครียดตอการรับรูการเปลี่ยนแปลงขององคการสูงกวาเพศ

หญิง กลาวคือบุคคลที่มีความเครียดสูงจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการลดลงและไมยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงองคการมากขึ้น 

 ดาหล (Dahl, 2010) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเปลี่ยนแปลงใน

องคการและสุขภาพของพนักงาน โดยสํารวจจากกลุมตัวอยางจากพนักงานจํานวน 92,860 คน ใน

ประเทศเดนมารก พบวาองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงหลากหลายมิติ สงผลใหพนักงานเครียดเพ่ิมขึ้น 

ดังนั้นจึงกลาวไดวาการเปลี่ยนแปลงองคการสงผลตอปญหาสุขภาพของพนักงานในระดับที่แตกตาง

กัน ในองคการท่ีแตกตางกัน 
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 รอย (Roy K Smollan, 2015) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความเครียด 

กอนและหลังการเปลี่ยนแปลงในองคการ ดวยวิธีการสัมภาษณจากเจาหนาที่คลินิกและไมใชคลินิก ใน

องคการสาธารณสุข ประเทศนิวซีแลนด พบวา ในข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงภายในองคการเจาหนาที่

เกิดความเครียดมากที่สุด เนื่องจากไมมั่นใจในงาน และภายหลังท่ีเปลี่ยนแปลงแลวนั้น ความเครียดที่

มีกลายเปนความกดดัน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมักพบวาองคการมักมีการใชทรัพยากรที่

นอยลง 

 ฉัตรสุดา สองแสงเจริญ (2550) ทําการศึกษาเรื่อง ความเครียดของพนักงานที่

ยายฐานปฏิบัติการจากทาอากาศยานนานาชาติดอนเมืองไปยังทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ 

เก็บขอมูลจากพนักงานฝายตางๆ จํานวน 391 คน มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบถึงระดับความเครียดของ

พนักงาน และปจจัยที่มีความสัมพันธตอระดับความเครียดของพนักงานหลังจากยายไปปฏิบัติการยัง

ทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ จากการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญรอยละ 42.2 มี

ความเครียดอยูในระดับท่ีสูงภายหลังการยายฐานปฏิบัติการ ทั้งนี้ความเครียดดังกลาวอาจ

เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงที่ตั้งขององคการใหม พนักงานตองมีการปรับตัวเขากับสิ่งเปลี่ยนแปลง

ตางๆ เชน การเปลี่ยนเสนทางการเดินทางระหวางที่พักกับที่ทํางาน การเปลี่ยนแปลงสิง่แวดลอมการ

ทํางานท้ังภายในและภายนอกอาคารอีกดวย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยอมทําใหเกิดความเครียด

ทั้งสิ้น 

 วิษณุ ลาภพิพัฒน (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลง

นโยบายและวิธีดําเนินงาน กับความเครยีดในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จากกลุม

ตัวอยางบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จํานวน 291 คน พบวา อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพในการทํางาน และอายุในการทํางาน ที่แตกตางกัน สงผลตอการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายและวิธีดําเนินงานแตกตางกัน หากมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ

วิธีการดําเนินงานสูง จะมีความเครียดในการทํางานสูง 

กาญจนา วิ เชียรประดิษฐ , ทนงศักดิ์  ยิ่งรัตนสุข, ศรีรัตน  ลอมพงศ (2556) 

ทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จากกลุม

ตัวอยางเปนพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐ จํานวน 376 คน พบวา 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน ไดแก ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารองคการ ความเพียงพอของรายได การเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคการโดยการออกออกนอก

ระบบ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียดจากการทํางาน 

สุดิษฐา ปรีชม (2544) ทําการศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย พบวา ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมดี ความเครียดจะเพิ่มมากขึ้น 
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โดยเฉพาะพนักงานที่อายุมาก เชน การที่ตองใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไมคุนเคย อีกทั้งการที่ตองแขงขัน

กับพนักงานที่อายุนอยที่มีความรูในการใชเทคโนโลยีมากกวา โดยการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชใน

การปฏิบัติงานอาจทําใหพนักงานบางคนไมสามารถปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยีดังกลาวได (ภัทรศรี โต

ดาบ, 2551) สงผลใหความเครียดทางจิตใจสูงข้ึน  

2.6.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ดุษฎี ไชยชนะ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ 

จากมหาวิทยาลัยของรัฐเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยกลุมตัวอยางเปนขาราชการสังกัด

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ จํานวน 262 คน พบวามีการรับรูการเปลี่ยนแปลง

องคการอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยสวนบุคคลที่มีผลทําใหมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการที่

แตกตางกัน คือ เพศ ซึ่งเพศชายจะมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการไดมากกวาเพศหญิง เนื่องจาก

เพศชายมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ท่ีเปนทางการมากกวาเพศหญิง  และพบวา

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความรูสึกมั่นคงในงานทุกดาน ซึ่งเกิด

จากการท่ีขาราชการมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพไปสูการเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในทุกดาน มีความรูความเขาใจถึงผลประโยชน ผลกระทบตางๆ ท่ี

ขาราชการจะไดรบั ทําใหขาราชการแตละคนรูสึกถึงความมั่นคงในงานมากขึ้น 

ทิวาวรรณ ปนสุวรรณ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลง

องคการกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท บางซื่อโรงสีไฟ

เจียเมง จํากัด จํานวน 114 คน พบวามีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการอยูในระดับปานกลาง ซึ่งการ

ที่พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ในระดับปานกลางนี้ อาจเกิดจากการที่ผูบริหารไมได

มีการสื่อสารกับพนักงานระดับปฏิบัติการโดยตรง  และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีการ

รับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานโครงสรางองคการ ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่เก่ียวของกับพนักงาน

ทุกคน พนักงานที่ไดรับรูการเปลี่ยนแปลงดานนี้จะเกิดความสับสนในสถานะของตนเอง ในขณะที่การ

รับรูการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ดานการติดตั้ง และดานบุคคล ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงเฉพาะบางสวน

งาน ดังนั้นจึงไมมีผลตอพนักงานสวนที่ไมเก่ียวของเทาใดนัก  

สุกิจ ชิดไทย (2550) ไดทําการศึกษา การรับรูของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลง

องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ จากกลุมตัวอยางจํานวน 360 คน 

พบวา ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการรับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ โดยการรับรู

การเปลี่ยนแปลงองคการโดยรวมอยูในระดับมากถึงมากที่สุด รอยละ 68  และพนักงานที่มีการรับรู

การเปลี่ยนแปลงในองคการที่อยูในเกณฑไมแนใจรอยละ 52 ซึ่งเปนผลมาจากคุณภาพของขาวสารที่

ไดรับเพียงบางสวน และไมชัดเจน จากผลการศึกษาผูที่เก่ียวของจึงควรประชาสัมพันธสวนดีและสวน
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เสียของการเปลี่ยนแปลงองคการดานตางๆ ทั้งดานการปรับเปลี่ยนโครงสราง ระบบบริหารงาน ดาน

การนําเทคโนโลยีมาใช ดานวัฒนธรรมองคการ เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองนําไปสูการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

ณัฐวดี โกวิทางกูร (2555) ทําการศึกษาเรื่อง การติดตอสื่อสารและการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการกรณีศึกษาหลังการควบรวมและการเขาซื้อกิจการ ธนาคาร ทหารไทย จํากัด 

(มหาชน) เก็บขอมูลจากพนักงานธนาคาร ทหารไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ภายหลังการควบรวม

ของ 3 สถาบัน การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 4 ดาน พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

ดานโครงสรางมากที่สุด รองลงมา คือ การเปลี่ยนแปลงทางดานบุคคล การเปลี่ยนแปลงดาน

เทคโนโลยี และที่มีการรับรูนอยที่สุดคือการเปลี่ยนแปลงดานงานและลักษณะงาน โดยเหตุผลที่

พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมากที่สุด เนื่องจากโครงสรางองคการนั้นประกอบไป

ดวยการจัดสายบังคับบัญชา รวมทั้งการแบงงานตามฝายตามหนาที่ที่ไดรับผิดชอบ ซึ่งสงผลตอการ

ปฏิบัติงานโดยตรง แตกตางจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการภายหลังการเขามาถือหุนของไอ

เอ็นจี พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงโดยรวมทั้ง 4 ดานเพ่ิมขึ้น หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคคลมากท่ีสุด รองลงมาคือ การรับรูการเปลี่ยนแปลงดาน

โครงสรางองคการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานงานและลักษณะงาน และนอยที่สุดคือ การรับรูการ

เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ซึ่งจากการที่พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในระดับที่ดีขึ้น อาจเกิด

จากการที่องคการมีประสบการณในการควบรวมมาแลว 1 ครั้ง ทําใหเกิดการเรียนรู มีการกําหนด

วิสัยทัศนใหมขึ้น แตการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่นอยลง เกิดจากการที่พนักงานอาจไมไดใช

ในบางเทคโนโลยีเพราะไมไดเก่ียวของกับตําแหนงงานนั้นๆ  

2.6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดในการทํางาน 

กนกพร สุขขารมย (2543) ทําการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) จากกลุมตัวอยางจํานวน 155 คน สังกัดสํานักงาน

บริหารธุรกิจสาขาเขต 5 พบวา ปจจัยในดานลักษณะงาน นโยบายการบริหารงาน คาตอบแทน 

สวัสดิการ และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงาน โดยมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมฤดี ราษฏรอนุกูล (2547) ทําการศึกษา เรื่องปจจัยที่มีผลตอความเครียดใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด(มหาชน) วัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวน

บุคคลและปจจัยการทํางานท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานดาน

สินเชื่อจํานวน 139 คน ผลการวิจัยพบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทหาร
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ไทย จํากัด(มหาชน) อยูในระดับปกติ โดยปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมที่

ทํางาน และดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ชุรีพร จันทรเจริญ (2550) ไดทําการศึกษา เรื่องปจจัยที่มีผลตอความเครียดใน

การทํางานของพนักงานธนาคารสังกัดสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง จากกลุมตัวอยางจํานวน 

318 คน ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานธนาคารมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับที่ต่ํา มีการรับรู

บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ไดรับการสนับสนุนทางสังคมโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง และมีกลวิธีในการเผชิญปญหาอยูในระดับที่สูง 2) ปจจัยสวนบุคคล ไดแกระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ การสนับสนุนทางสังคมดาน

การเงินและวัตถุ และกลวิธีในการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับอารมณสามารถรวมกันพยากรณ

ความเครียดในการทํางานโดยรวมไดรอยละ 22.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สุญญตา เฉียบแหลม (2553) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด

และการปรับตัวในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด )มหาชน(  จากกลุมตัวอยาง

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานพหลโยธิน จํานวน 321 คน พบวาพนักงานให

ความสําคัญตอสาเหตุของความเครียดในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานที่ให

ความสําคัญมากที่สุดคือ ดานสัมพันธภาพ รองลงมา ดานโครงสราง นโยบายและบรรยากาศองคการ 

ดานความสําเร็จและความกาวหนา กลาวไดวาความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

ปรับตัวในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธทางบวกที่อยูในระดับสูง 

ธนัชพร กุลทรัพยศักดิ์ (2556) ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบของวัฒนธรรม

องคการ ความเครียดในการทํางาน และความผูกพันตอองคการที่มีตอความตองการที่จะคงไวซึ่งการ

เปนสมาชิกขององคการ โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานในเครือธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 300 คน พบวาพนักงานธนาคารมีระดับความเครียดในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุดในเรื่อง ไมสามารถจัดสรรเวลาในที่ทํางานและ

ครอบครัวไดอยางเหมาะสม เนื่องจากปจจุบันการใหบริการของธนาคารมีชวงเวลาที่ขยายเวลามากขึ้น

และมีการเปดใหบริการตามสถานที่ท่ีเปนหางสรรพสินคาซึ่งไมมีวันหยุดราชการ หรือวันหยุดนักขัต

ฤกษ ดังนั้นพนักงานบางคนที่ไมมีวันหยุดตรงกับวันหยุดทั่วไปสงผลใหไมสามารถจัดสรรเวลาใหกับ

ครอบครัวไดอยางเต็มที่ รองลงมาคือเรื่อง การมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานอยางรวดเร็ว

สม่ําเสมอ และการมีโครงสรางองคการที่ขาดความยืดหยุนขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งการที่

พนักงานในองคการมีความเครียดในการทํางาน ยอมมีผลกระทบตอความตองการที่จะคงไวซึ่งการ

เปนสมาชิกขององคการ  
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บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 

งานวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการและความเครียดในการทํางาน กรณีศกึษา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

แจงวัฒนะ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) สํารวจความคิดเห็นโดยใชแบบสอบถามใน

การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เปนการ

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งประกอบไปดวยข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย 

  

ประชากรเปาหมาย (Target Population) คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 

ประชากรที่ใชในการวิจัย (Sample Population) ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 

คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ มีประชากรทั้งหมด 976 

คน แบงออกเปน 8 ฝายงาน ตามตารางท่ี 3.1 ดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 8 กุมภาพันธ 2560) 

 

ตารางที่ 3.1 ตารางแสดงจํานวนพนักงานจําแนกตามสายงาน 

สายงาน จํานวนพนักงาน (คน) 

ฝายบริหารอาคารและงานกลาง  14 

ฝายปฏิบัติการเงนิสดและการชําระเงิน 14 

ฝายปฏิบัติผลิตภัณฑสินเชื่อไมมีหลักประกันและรานคารับบัตร 66 

ฝายการใหบริการงานเครดิต 374 

ฝายบริหารความเสี่ยงดานปฏิบัติการและจัดการทุจริต 96 

ฝายการใหบริการผลิตภัณฑสินเชื่อไมมีหลักประกันและรานคารับบัตร 190 

ฝายลูกคาสัมพันธ 33 

ฝายบริการและสนับสนุนใหบริการลูกคา 189 

รวม 976 
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดประมาณขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับการศึกษาครั้งนี้ โดยใชสูตรของ 

Taro Yamane (Yamane, 1973 อางถึงใน กรรณิการ วัฒนาวิโส, 2551) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% 

ความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 จากกการคาํนวณพบวาตองใชขนาดกลุมตัวอยางดังนี้ คอื 

สูตรการคํานวณ  n        =
ே

ଵାே௘మ 

 

โดย  n = จํานวนขนาดตัวอยาง 

  N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 

  ݁ = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได สําหรับงานวิจัยนี้กําหนดใหเปน 0.05 

 

ขนาดกลุมตัวอยาง  = 
ଽ଻଺

ଵାଽ଻଺୶(଴.଴ହ)మ = 283 คน 

 

จะไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้เปนจํานวน 283 คน จากทุกสวนงานที่

ปฏิบัติงานอยูที่สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ผูวิ จัยไดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมแบบแบงชั้น 

(Stratified Random Sampling) เพ่ือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนของขนาดกลุมตัวอยาง  

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 

การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือ โดยสรางขึ้น

จากแนวคิดและทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีแนวความคิดครอบคลุมตามกรอบแนวคิดการ

วิจัย แบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวนดังนี ้

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ แบงเปน 5 ดาน 

ประกอบดวย การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการ ดานโครงสรางองคการ ดานวิทยาการ 

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน และดานบุคลากร ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ แตละคําตอบมีใหเลือก 5 ระดับดังนี ้

   นอยที่สุด   = 1  คะแนน 

   นอย   = 2 คะแนน 

   ปานกลาง  = 3 คะแนน 

   มาก   = 4 คะแนน 

   มากที่สุด  = 5 คะแนน 
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สวนที่  2 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน ลักษณะ

แบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 10 ขอ แตละ

คําตอบมีใหเลือก 5 ระดับดังนี้ 

  ไมเคยเลย  = 1  คะแนน 

   นานๆครั้ง  = 2 คะแนน 

   เปนครั้งคราว  = 3 คะแนน 

   เปนบอยๆ  = 4 คะแนน 

   เปนประจํา  = 5 คะแนน 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงานในองคการ ตําแหนงงาน และฝายงาน ลักษณะคําถามสวนที่ 3 เปนขอ

คําถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเติมขอความ  

 

3.3 การวิเคราะหขอมูล 

 

การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม โดยการรวมคะแนนจากแบบสอบถามทุกขอเขา

ดวยกัน โดยผูวิจัยไดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ํา 

และใชสูตรการหาความกวางอันตรภาคชั้นดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น    =  
คะแนนสูงสุดିคะแนนต่ําสุด

จํานวนชั้น
 

 

    =  
ହିଵ

ଷ
     

     

    =    1.33 

จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยไดแปลความหมายและระดับคะแนนเฉลี่ยออกเปนชวง ดังนี้ 

 

ตารางที่ 3.2 ตารางแสดงระดับคะแนนเฉลี่ย 

ระดับคะแนน ระดับ 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.33 อยูในระดับต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 2.34 – 3.66 อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 3.67 – 5.00 อยูในระดับสูง 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการ คือ 

 ระดับคะแนน     ความหมาย 

 1.00 – 2.33    มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับต่ํา 

 2.34 – 3.66    มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับปานกลาง 

 3.67 – 5.00    มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับสูง 

 

สามารถแบงระดับคะแนนเฉลี่ยของความเครียดในการทํางาน ออกเปนระดับเทาๆ กัน 

3 ระดับ ดังนี ้

 

 ระดับคะแนน     ความหมาย 

 1.00 – 2.33    มคีวามเครียดในการทํางานระดับต่ํากลาวคือ 

     พนักงานไมมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล สับสน 

           เนื่องจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ  

 

 2.34 – 3.66    มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

     กลาวคือ พนักงานมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล สับสน 

     เนื่องจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งสาเหตุ

     ของความเครียดในการทํางาน ไดแก บทบาทหนาที่ใน

     การทํางาน สัมพันธภาพ กับหัวหนางานหรือเพ่ือน 

     รวมงาน ขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 

 

 3.67 – 5.00    มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับสูง กลาวคือ  

     พนักงานมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล สับสนอยางมาก 

     เนื่องจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งสาเหตุ

     ของความเครียดในการทํางาน ไดแก บทบาทหนาที่ใน

     การทํางานไมชัดเจน สัมพันธภาพที่ไมดีในที่ทํางาน ขาด

     ความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 

 

 



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

39 

 

3.4 การทดสอบเครื่องมือ 

 

1. ผูวิจัยไดศึกษา รวบรวมขอมูลและขอคําถาม จากเอกสาร ทฤษฎี หรืองานวิจัยที่

เก่ียวของกับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และความเครียดในการทํางาน เพ่ือเปนแนวทางใน

การสรางขอคําถาม 

2. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงดัดแปลงตามแนวคิดที่ไดศึกษาไปใหอาจารยที่ปรึกษา

และผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือใหไดแบบสอบถามมี

ความชัดเจนเหมาะสมกับประชากรที่จะศึกษา มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการวัด โดยใช

ดัชนีความสอด (Index of Consistency: IOC) ระหวางขอคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา และทํา

การคัดเลือกขอคําถามที่มีดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.5 นํามาใชในแบบสอบถาม โดยเกณฑการให

คะแนนผูทรงคณุวุฒิ ดังนี้ 

 +1 เม่ือทานเห็นวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค  

  0 เมื่อทานไมแนใจวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือไม 

  -1  เม่ือทานเห็นวา ขอคําถามไมมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 

3. หาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี ้

1) นําแบบสอบถามไปทดสอบกอนจะนําไปใชจริงกับกลุมตัวอยาง คือพนักงาน

บริษัทในเครือธนาคารกสิกรไทยจํานวน 30 คน เพ่ือทําการวิเคราะหผลเปนรายขอ และนําผลที่ไดมา

หาคาคะแนน โดยเรียงลําดับคะแนนจากนอยไปหามากที่สุด วิเคราะหขอคําถามแตละขอวามี

ความหมาย คําจํากัดความตรงตามเนื้อหาที่ผูวิจัยตองการหรือไม ถาไมตรงใหตัดขอคําถามนั้นทิ้ง 

2) การทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (ߙ: Cronbach Alpha Coefficient) มาเปนเครื่องมือหาคาความเชื่อมั่นรายขอ และ

เลือกเฉพาะขอคําถามที่ทําใหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามสูง โดยแบงคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาคไดดังนี ้

 

ตารางที่ 3.3 ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ตัวแปรการรับรูการเปล่ียนแปลงองคการ ลําดับขอคาํถาม 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค 

1. ดานกลยุทธองคการ 1 - 4 .729 

2. ดานโครงสรางองคการ 5 – 8 .744 

3. ดานวิทยาการ 9 - 12 .711 
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ตารางที่ 3.3 ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (ตอ) 

ตัวแปรการรับรูการเปล่ียนแปลงองคการ ลําดับขอคาํถาม 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค 

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 13 - 16 .701 

5. ดานบุคลากร 17 - 20 .703 

6. การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวม 1 - 20 .865 

7. ความเครียดในการทํางาน 21 - 30 .707 

 

3.5 สมมติฐานในการวิจัยและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

 

ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1. คาสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และ

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสําหรับอธิบายขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคลของ

กลุมตัวอยาง 

2. คา Independent Sample T – test ใชสําหรับทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัว

แปรอิสระตอกันที่จําแนกเปน 2 กลุม 

3. คา One-Way ANOVA ใชสําหรับวิเคราะหหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง

กลุมตัวอยางกับตัวแปรอิสระ 1 ตัวแปร 

4. คาการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชพยากรณ

ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร อันเปนผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวแปรข้ึนไป  

โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหสามารถจําแนกไดตามตารางที่ 3.4 

 

ตารางที่ 3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

 

 

T-Test 

 

One-Way  ANOVA 
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ตารางที่ 3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

      สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.4  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียด

ในการทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.5  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

One-Way  ANOVA 

 

One-Way  ANOVA 

 

One-Way  ANOVA 

 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับ

ความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.1  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกล

ยุทธองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.2  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

โครงสรางองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.3  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

วิทยาการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.4  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

สภาพแวดลอมที่ทํางานมีอิทธิพลกับความเครยีดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.5  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

บุคลากรมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

 

 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดใน

การทํางาน กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ผ ูวิจัยไดแจก

แบบสอบถามแกกลุมประชากรตัวอยางทั้งหมด 300 ชุด ไดรับแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 283 ชุด 

คิดเปนรอยละ 94.33  ซึ่งผลการวิเคราะหและแปลผลของขอมูล ผูวิจัยไดจําแนกออกเปน 3 สวน 

ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมประชากรตัวอยาง  

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และความเครียด

ในการทํางาน 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจและความเห็นท่ีตรงกันในการวิเคราะหและแปลผลของขอมูล ผูวิจัย

ไดกําหนดสัญลักษณในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

  =  คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรตัวอยาง 

S.D  =  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

Df  = ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

t  =  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 

F  = คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 

p  = ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

Ch1 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการ 

Ch 2 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางองคการ 

Ch 3 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ 

Ch 4 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน  

Ch 5 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร 

Stress = ความเครียดในการทํางาน 
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4.2 ผลการวิจัย 

 

4.2.1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมประชากรตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมประชากรตัวอยาง 

 

ตารางที่ 4.1 ขอมูลทั่วไป จํานวน และอัตรารอยละของกลุมประชากรตัวอยาง  

(N = 283) 

ขอมูลปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ 

     ชาย 

     หญิง   

 

140 

143 

 

49.5 

50.5 

2. อาย ุ

     21 – 30 ป 

     31 – 40 ป 

     41 – 50 ป 

     51 – 60 ป 

 

130 

63 

37 

53 

 

45.9 

22.3 

13.1 

18.7 

3. ระดับการศึกษาสูงสุดสูงสุด 

     มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

     อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

     ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนที่เทียบเทาปริญญาตร ี

     สูงกวาปริญญาตรี 

 

29 

10 

158 

86 

 

10.2 

3.5 

55.8 

30.4 

4. อายุการทํางาน 

     0 - 5 ป 

     5 ปขึ้นไป – 10 ป 

     10 ปขึ้นไป  – 15 ป 

     15 ปขึ้นไป  – 20 ป 

     20 ปขึ้นไป 

 

143 

51 

7 

7 

75 

 

50.5 

18.0 

2.5 

2.5 

26.5 
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ตารางที่ 4.1 ขอมูลทั่วไป จํานวน และอัตรารอยละของกลุมประชากรตัวอยาง (ตอ) 

(N = 283) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

5. ตําแหนงงาน 

     พนักงานชั้นตน 

     พนักงานชั้นกลาง 

     ผูชวยหัวหนาสวน 

     หัวหนาสวน 

     ผูชวยผูอํานวยการฝาย 

     รองผูอํานวยการฝาย 

     ผูอํานวยการฝาย 

     ผูบริหารฝาย 

 

76 

74 

50 

70 

9 

4 

- 

- 

 

26.9 

26.1 

17.7 

24.7 

3.2 

1.4 

- 

- 

 

จากตาราง 4.1 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลทั่วไปของกลุมประชากรตัวอยางได ดังนี้ 

1. เพศ พบวากลุมประชากรตัวอยางจํานวน 283 คน แบงออกเปนเพศหญิง จํานวน 

143 คน คิดเปนรอยละ 50.5 เพศชาย จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 49.5 

2. อายุ กลุมประชากรตัวอยางสวนใหญมีอายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอย

ละ 45.9 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 22.3 อายุระหวาง 51 – 

60 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 18.7 และมีอายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอย

ละ 13.1 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด กลุมประชากรตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาสูงสุดที่ระดับ

ปริญญาตรีหรือวุฒิอื่นที่เทียบเทาปริญญาตรี จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 55.8 รองลงมาคือ

ระดับสูงกวาปริญญาตรีหรือระดับปริญญาโท จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 30.4 ระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และนอยที่สุดคือระดับ

อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.5 

4. อายุการทํางาน สวนใหญมีอายุในการทํางานระหวาง 0 - 5 ป จํานวน 143 คน รอย

ละ 50.5 อายุการทํางานระหวาง 5 ปขึ้นไป – 10 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 18 อายุการ

ทํางานระหวาง 10 ปขึ้นไป  – 15 ป จํานวน 7  คน คดิเปนรอยละ 2.5 อายุการทํางานระหวาง 15 ป

ขึ้นไป  – 20 ป  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.5 และอายการทํางานระหวาง 20 ปขึ้นไป จํานวน 75 

คน คิดเปนรอยละ 26.5 
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5. ตําแหนงงาน กลุมประชากรตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานตําแหนงพนักงานชั้นตน 

จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 26.9 พนักงานชั้นกลาง จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 26.1 หัวหนา

สวน จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 24.7 ผูชวยหัวหนาสวน จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 17.7 

ผูชวยผูอํานวยการฝาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.2  และรองผูอํานวยการฝาย จํานวน 4 คน คิด

เปนรอยละ 1.4 โดยตําแหนงผูอํานวยการฝายและผูบริหารฝายเนื่องจากเปนตําแหนงผูบริหาร

ระดับสูงอีกทั้งยังมีจํานวนนอย ทําใหไมสามารถเก็บขอมูลจากตําแหนงดังกลาวได 

4.1.2 ระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และความเครียดในการทํางาน 

  การวิเคราะหผลการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ โดยใชคาเฉลี่ย คาความถี่ และรอยละ นําเสนอโดยใชตาราง

ประกอบการบรรยาย มีรายละเอียดดังนี ้

  ระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

 

ตารางที่ 4.2 คะแนนคาเฉลี่ย และระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ () ระดับการรับรู 

1. ดานกลยุทธองคการ 3.05 ปานกลาง 

2. ดานโครงสรางองคการ 3.08 ปานกลาง 

3. ดานวิทยาการ 2.96 ปานกลาง 

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 3.03 ปานกลาง 

5. ดานบุคลากร 3.06 ปานกลาง 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการโดยรวม 3.04 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.2 พบวา การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการทั้ง 5 ดาน มีคาคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง กลาวไดวา การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการอาจจะมีผลหรือไมมีผลตอ

ความเครียดในการทํางาน ทั้งนี้ อาจขึ้นอยูกับปจจัยดานอื่นๆ โดยการรับรูการเปลี่ยนแปลงดาน

โครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.08) รองลงมาคือดานบุคลากร ( = 3.06) ดานกลยุทธ

องคการ ( = 3.05) ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน ( = 3.03) และดานวิทยาการมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

( = 2.96) 
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ตารางที่ 4.3 คาความถี่และรอยละของการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ จําแนกตามระดับการรับรู 

(N = 283) 

การรับรูการเปลี่ยนแปลง

องคการ 

ระดับการรับรูต่ํา 

(1.00 – 2.33) 

ระดับการรับรูปานกลาง 

(2.34 – 3.66) 

ระดับการรับรูสูง 

(3.67 – 5.00) 

(N) (%) (N) (%) (N) (%) 

1. ดานกลยุทธองคการ 29 10.2 221 78.1 33 11.7 

2. ดานโครงสรางองคการ 28 9.9 215 76 40 14.1 

3. ดานวิทยาการ 29 10.2 225 79.6 29 10.2 

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 26 9.2 210 74.2 47 16.6 

5. ดานบุคลากร 33 11.7 207 73.1 43 15.2 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ

โดยรวม 

7 2.5 269 95 7 2.5 

 

จากตาราง 4.3 พบวาระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการแบงออกเปน 3 ระดับ 

ไดแก 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับต่ํา กลุมประชากรตัวอยางมีการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงดานบุคลากรในระดับต่ําจํานวน 33 คน รองลงมาคือดานกลยุทธองคการจํานวน 29 คน 

ดานวิทยากรจํานวน 29 คน ดานโครงสรางองคการจํานวน 28 คน และดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน

จํานวน 26 คน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับปานกลาง กลุมประชากรตัวอยางมีการรับรู

การเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลางดานวิทยาการจํานวน 225 คน รองลงมาคือดานกลยุทธองคการ

จํานวน 221 คน ดานโครงสรางองคการจํานวน 215 คน ดานสภาพแวดลอมที่ทํางานจํานวน 210 คน 

และดานบุคลากร 207 คน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับสูง มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ

ระดับสูงดานสภาพแวดลอมที่ทํางานมีผูรับรูจํานวน 47 คน รองลงมาคือดานบุคลากรจํานวน 43 คน 

ดานโครงสรางองคการจํานวน 40 คน ดานกลยุทธองคการจํานวน 33 คน และดานวิทยาการจํานวน 

29 คน  

กลาวไดวาการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีกลุม

ประชากรตัวอยางจํานวน 7 คน ที่มีการรับรูอยูในระดับต่ํา คิดเปนรอยละ 2.5 กลุมประชากรตัวอยาง
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จํานวน 269 คนมีการรับรูอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 95 และจํานวน 7 คนมีการรับรูอยูใน

ระดับสูง คิดเปนรอยละ 2.5 

ระดับความเครียดในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.4 คะแนนคาเฉลี่ย และระดับความเครียดในการทํางาน 

ความเครียดในการทํางาน คาเฉลี่ย () ระดับการรับรู 

ความเครียดในการทํางานโดยรวม 2.71 ปานกลาง 

 

จากตาราง 4.4 พบวากลุมประชากรตัวอยางจํานวน 283 คน มีความเครียดในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 2.71) 

 

ตารางที่ 4.5 คาความถี่ และรอยละของความเครียดในการทํางานโดยรวมจําแนกตามระดับ 

(N = 283) 

ความเครียดในการทํางาน 

มีความเครียดต่ํา 

(1.00 – 2.33) 

มีความเครียดปานกลาง 

(2.34 – 3.66) 

มีความเครียดสูง 

(3.67 – 5.00) 

(N) (%) (N) (%) (N) (%) 

ความเครียดในการทํางาน

โดยรวม 

76 26.9 180 63.6 27 9.5 

 

จากตาราง 4.5 พบวา ระดับความเครียดในการทํางานของประชากรกลุมตัวอยาง แบง

ออก 3 ระดับ ประกอบดวย 

ความเครียดในการทํางานระดับต่ํา ประชากรกลุมตัวอยางมีความเครียดอยูในระดับต่ํา 

จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 26.9 

ความเครียดในการทํางานระดับปานกลาง ประชากรกลุมตัวอยางมีความเครยีดอยูใน

ระดับปานกลาง จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 63.6  

ความเครียดในการทํางานระดับสูง มีประชากรกลุมตัวอยางมีความเครียดในการ

ทํางานระดับสูง จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 9.5 

4.1.3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน ประกอบดวย เพศ 
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อายุ ระดับการศึกษาสูงสุดสูงสุด อายุงาน ตําแหนงงาน นําเสนอโดยใชตารางประกอบการบรรยาย มี

รายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน  

 

ตารางที่ 4.6 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามเพศ 

เพศ N  S.D. t p 

ชาย 140 2.64 .626 2.01 .045* 

หญิง 143 2.79 .623   

*p<.05  

จากตารางท่ี 4.6 พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางาน แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยความเครยีดในการทํางานของเพศชายและเพศหญิงมีคาเทากับ 2.64 

และ 2.79 ตามลําดับ  

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.2 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

 

ตารางที่ 4.7 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุ 

อายุ (ป) N  S.D. 

21-30 130 2.80 .578 

31-40 63 2.57 .630 

41-50 37 2.67 .687 

51-60 53 2.71 .685 

รวม 283 2.71 .629 
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ตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุ 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F p 

ระหวางกลุม 2.28 3 .759 1.941 .123 

ภายในกลุม 109.18 279 .391   

รวม 111.39 282    

 

จากตารางที่ 4.7 และท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา คาสถิติ F = 1.941, คา 

p>.05 ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียด

ในการทํางานไมแตกตางกัน  

 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่  1.3 พนักงานที่มี ระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด N  S.D. 

     มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ 29 2.99 .450 

     อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 10 2.49 .628 

     ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนที่เทียบเทาปริญญาตร ี 158 2.73 .581 

     สูงกวาปริญญาตรี 86 2.61 .732 

รวม 283 2.71 .629 

 

ตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา

สูงสุด 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F P 

ระหวางกลุม 3.55 3 1.184 3.064 .028* 

ภายในกลุม 107.84 279 .387   

รวม 111.39 282    

*p<.05  
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จากตารางที่ 4.9 และที่ 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับการศึกษาสูงสุดมี

คาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คาสถิติ F (3, 279) = 3.064, คา p<.05 โดยคาเฉลี่ย

ความเครียดในการทํางานของกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ,  ระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง, ระดับปริญญาตรีหรือ

วุฒิอ่ืนท่ีเทียบเทาปริญญาตรี, ระดับสูงกวาปริญญาตรีมีคาเทากับ 2.99, 2.49, 2.73 และ 2.61 

ตามลําดับ และจากการทดสอบภายหลัง (Post Hoc Analysis) วิธี Least Significant Difference 

(LSD) พบวา กลุมที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ คือ กลุมท่ีมีระดับการศึกษาในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการทํางานเฉลี่ย ( =2.99) สูง

กวากลุมที่มีระดับการศึกษาในระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ( = 2.49) สูงกวา

กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี (=2.61)  และสูงกวากลุมที่มีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนท่ีเทียบเทาปริญญาตร ี( = 2.73) ตามลําดับ 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

 

ตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุการทํางาน 

อายุการงาน N  S.D. 

     0- 5 ป 143 2.76 .547 

     5 ปขึ้นไป – 10 ป 51 2.66 .654 

     10 ปขึ้นไป  – 15 ป 7 2.51 .749 

     15 ปขึ้นไป  – 20 ป 7 3.11 .219 

     20 ปขึ้นไป 75 2.64 .750 

รวม 283 2.71 .629 

 

ตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุการทํางาน 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F p 

ระหวางกลุม 2.26 4 .565 1.439 .221 

ภายในกลุม 109.13 278 .393   

รวม 111.39 282    

p>.05  
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จากตารางที่ 4.11 และที่ 4.12 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา คาสถิติ F = 1.439, คา 

p>.05  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาพนักงานที่มีอายุการทํางานตางกันมี

ความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน  

 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

 

ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน N  S.D. 

                     พนักงานชั้นตน 76 2.74 .482 

                     พนักงานชั้นกลาง 74 2.76 .607 

                     ผูชวยหัวหนาสวน 50 2.77 .732 

                     หัวหนาสวน 70 2.70 .695 

                     ผูชวยผูอํานวยการฝาย 9 2.14 .510 

                     รองผูอํานวยการฝาย 4 2.00 .115 

รวม 283 2.71 .629 

 

ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F p 

ระหวางกลุม 5.39 5 1.078 2.816 .017* 

ภายในกลุม 106.01 277 .383   

รวม 111.40 282    

*p<.05  

จากตารางที่ 4.13 และที่ 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ตําแหนงงานมีคาเฉลี่ย

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยคาสถิติ  F (7, 277) = 2.816, คา p<.05 คาเฉลี่ย

ความเครียดในการทํางานของกลุมที่มีตําแหนงงานเปน พนักงานชั้นตน, พนักงานชั้นกลาง, ผูชวย

หัวหนาสวน, หัวหนาสวน, ผูชวยผูอํานวยการฝาย และตําแหนงรองผูอํานวยการฝาย มีคาเทากับ 

2.74, 2.76, 2.77, 2.70, 2.14 และ 2.00  ตามลําดับ และจากการทดสอบภายหลัง (Post Hoc 
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Analysis) วิธ ีLeast Significant Difference (LSD) พบวา กลุมที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

คือ  

1. กลุมท่ีมีตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และกลุมที่มีตําแหนงเปนพนักงานชั้นตน 

พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน หัวหนาสวน (p<.05) 

2. กลุมที่มีตําแหนงรองผูอํานวยการฝาย และกลุมที่มีตําแหนงเปนพนักงานชั้นตน 

พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน หัวหนาสวน (p<.05) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับความเครียดใน

การทํางาน 

การวิเคราะหขอมูล การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการที่มีอิทธิพลตอความเครียดใน

การทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

ถดถอยพหุคูณแบบเลือกเขา  (Enter Multiple Regression Analysis) นําเสนอโดยใชตาราง

ประกอบการบรรยาย มีรายละเอียดดังนี ้

 

ตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมของการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

Model SS df MS F p 

Regression 10.92 5 2.185 6.023 .000* 

Residual 100.47 277 .363 
  

รวม 111.39 282 
   

*p<.05  

 

ตารางที่ 4.16 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของความเครยีดในการทํางาน 

 ตัวแปรพยากรณ b SEb β t p 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธ

องคการ 

-.297 .076 -.256 -3.904 <.000 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร .147 .067 .135 2.185 <.030 

คาคงท่ี (a) =  3.078 ; SEest = ± .336 

R = .313      R2 = .098    F = 6.023   p = <.05 

 

จากตารางท่ี 4.15 และ 4.16  พบวาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ มีตัว

แปรอิสระอยางนอย 2 ตัว ที่สามารถพยากรณความเครียดในการทํางานได มีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ ± .336 โดยตัวแปร 2 ตัวแปร คือ ตัว

แปรที่ 1 การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการซึ่งมีความสัมพันธเชิงลบ (β=-.256, p<.05) 

หมายความวา เมื่อมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการนอยลง ความเครียดในการทํางาน

จะเพ่ิมขึ้น และตัวแปรที่ 2 คือการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรมีความสัมพันธเชิงบวก  

(β=.135, p<.05) หมายความวา เมื่อมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรเพิ่มขึ้นความเครียดใน

การทํางานจะเพ่ิมขึ้นดวย สามารถสรางสมการพยากรณความเครียดในการทํางาน ในรูปแบบคะแนน

มาตรฐานไดดังนี ้

Stress = 3.078 - .297(Ch1) + .147(Ch5) 

จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ดวยวิธ ีIndependent Sample T – test และ 

One-Way ANOVA สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหูคูณเปนแบบเลือก

เขา ระหวางตัวแปรตาม คือความเครียดในการทํางาน และตัวแปรอิสระ คอืการรับรูการเปลี่ยนแปลง

ในองคการดานกลยุทธองคการ ดานโครงสรางองคการ ดานวิทยาการ ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

และดานบุคลากร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงันี้ 

 

ตารางที่ 4.17 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

      สมมติฐานย อย ท่ี  1 .5 พนักงานที่มี ตํ าแหนงงานตา ง กันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.05) 
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ตารางที่ 4.17 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับ

ความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.1  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกล

ยุทธองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.2  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

โครงสรางองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.3  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

วิทยาการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.4  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

สภาพแวดลอมที่ทํางานมีอิทธิพลกับความเครยีดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.5  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

บุคลากรมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.045) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.045) 

 

4.2 อภิปรายผล 

 

จากการวิเคราะหขอมูลและผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดในการทํางาน สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศหญิงมีความเครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย ซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของดารา ศัตรูลี้และคณะ (อางถึงใน จักรพันธุ เจริญผล, 

2546) ที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากรทางการแพทย พบวา เพศ

หญิงมีความเครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย  สอดคลองกับงานวิจัยของสุดิษฐา ปรีชม ที่ไดศึกษา

เรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย พบวา เพศหญิงมีความเครียดในการ

ทํางานสูงกวาเพศชาย อาจเนื่องจากงานบางประเภทผูหญิงจะมีความคลองตัวนอยกวา ประกอบกับมี
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ขอจํากัดมากกวา เชน งานที่ตองเดินทางไปตางจังหวัดหรืองานท่ีตองไปปฏิบัติงานภายนอก เปนตน 

สอดคลองกับงานวิจัยของธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร ที่ศึกษาความเครียดของพนักงานในสถานีโทรทัศน  

บริษัท ไอทีวี จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานเพศหญิงมีความเครียดในการทํางาน

มากกวาพนักงานเพศชาย และสอดคลองกับงานวิจัยของสิริพร เลียวกิตติกุล ที่ไดศึกษาปจจัยในการ

ทํางาน การเผชิญปญหา และความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ สํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยมหิดล พบวาบุคลากรเพศหญิงมีความเครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย เนื่องจากเพศ

หญิงนอกจากตองรับผิดชอบหนาท่ีในการทํางานแลวยังตองมีภาระหนาที่ในการทํางานบาน รวมทั้ง

ตองดูแลบุตรสําหรับผูที่สมรสแลว และเพศหญิงยังเปนเพศที่มีอารมณออนไหวงาย ซึ่งอาจทําใหเกิด

ความรูสึกกดดันและตึงเครียดไดงายดวย 

สมมติฐานยอยที ่1.2 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไม

ตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเนื่องจากพนักงานที่มีอายุตามชวงวัยตางๆ ยอมมี

หนาที่ความรับผิดชอบภายใตนโยบายเดียวกันที่องคการกําหนดไว สงผลใหพนักงานที่มีอายุตางกันมี

ความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของนภวรรณ 

จันทรชิต ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา พนักงานท่ีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตาง

กัน สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐชา นุชประภา ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการ

ทํางาน และความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

โครงการเรงรัดการออกโฉนดท่ีดิน กรมที่ดิน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยพบวา อายุไมมี

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของสุญญตา เฉียบแหลม ที่ศึกษา

เรื่อง). ความสัมพันธระหวางความเครียดและการปรับตัวในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด )มหาชน(  สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ไมมีความสัมพันธกับ

สาเหตุของความเครียดในการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของชวัลญา ชีวะพฤกษ ที่

ทําการศึกษาปจจัยในการทํางาน และ กลวิธีในการเผชิญปญหา ที่มีผลตอความเครียดของพนักงาน

สินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารทหาร

ไทยท่ีมีอายุแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน เนื่องจากกลุมตัวอยางมีลักษณะการ

ปฏิบัติงานที่เหมือนกัน ไมมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบตามอายุ รวมทั้งแมจะมีหนาท่ีตางกันก็

สามารถทํางานแทนกันได 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 
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จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอน

ปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการทํางานสูงกวากลุมท่ีมีการศึกษาสูงสุดระดับ

อนุปริญญา ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี และกลุมท่ีมีการศึกษาในระดับมัธยมตอน

ปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพนี้ สวนใหญจะมีตําแหนงในองคการเปนพนักงานชั้นตน และชั้น

กลางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น ทําใหกลุมนี้อาจมีความกังวลใจกับความกาวหนาในสาย

อาชีพ สงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานสูงกวาพนักงานกลุมอ่ืนๆ สอดคลองกับงานวิจัยของชุรี

พร จันทรเจริญ ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงานธนาคาร สังกัด

สํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรีมีความเครียดในการทํางานต่ํากวาพนักงานธนาคารที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือใน

ระดับที่ต่ํากวา ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะมีหนาที่ในการทํางานใน

ระดับท่ีสูงกวา ทําใหพนักงานท่ีจบการศึกษาที่สูงกวารูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานมากกวา 

รวมทั้งไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา ทําใหมีความเครยีดในการทํางานอยูในระดับต่ํากวา 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดในการทํางานไม

ตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานภายในองคการสวนใหญกอนจะเริ่มปฏิบัติงานตอง

ผานการฝกอบรมในเรื่องกระบวนการทํางาน รวมทั้งหากมีพนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานองคการจะ

จัดระบบพ่ีเลี้ยง (Buddy) ซึ่งเปนผูที่คอยดูแล สอนงาน ใหพนักงานใหม รวมทั้งในการทํางาน ผูที่มี

ประสบการณในการทํางานนอย สามารถปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาไดหากเกิดปญหาในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหแมพนักงานจะมีอายุการทํางานมากหรือนอยยอมมีความเครียดในการทํางานไม

แตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของชวัลญา ชีวะพฤกษ ที่ศึกษาเรื่องปจจัยในการทํางาน และ กลวิธี

ในการเผชิญปญหา ที่มีผลตอความเครียดของพนักงานสินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความเครียดในการทํางาน

ไมแตกตางกัน โดยพนักงานธนาคารสวนใหญมีระดับการศึกษาที่ใกลเคียงกัน เชน รัฐศาสตร 

นิติศาสตร เปนตน สงผลใหแมจะมีประสบการณแตกตางกัน มีความเครียดในการทํางานไมแตกตาง

กัน และสอดคลองกับงานวิจัยของสุดิษฐา ปรีชม  ไดศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย พบวา อายุงานท่ีแตกตางกันไมมีผลทําใหระดับความเครียดในการทํางาน

แตกตางกัน 
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สมมติฐานยอยที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และรอง

ผูอํานวยการฝายมีความเครียดในการทํางานนอยกวาตําแหนงพนักงานชั้นตน พนักงานชั้นกลาง 

ผูชวยหัวหนาสวน และตําแหนงหัวหนาสวน เนื่องจากพนักงานตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และ

รองผูอํานวยการฝายเปนตําแหนงระดับบริหารในองคการที่รับรูทิศทางขององคการมากกวา อีกทั้งยัง

เปนผูที่รับนโยบายองคการนํามาถายทอดสูระดับปฏิบัติการ ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานนอย

กวา สอดคลองกับงานวิจัยของสุดิษฐา ปรีชม  ที่ศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย พบวาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงจากตําแหนงในระดับปฏิบัติการไปสูระดับบริหารจะทํา

ใหความเครียดในการทํางานลดลง เนื่องจากในตําแหนงปฏิบัติการนี้พนักงานเกิดความเครียดมาก 

เพราะพนักงานมีความกังวลใจวางานที่ไดรับมอบหมายไมเหมาะสมกับความรูความสามารถที่มีอยู 

และสอดคลองกับงานวิจัยของธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร ที่ศึกษาความเครียดของพนักงานในสถานีโทรทัศน  

บริษัท ไอทีวี จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีตําแหนงตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีตําแหนงต่ํากวาผูจัดการมีความเครียดสูงกวาตําแหนงผูจัดการ

หรือสูงกวา ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการหรือสูงกวา จะมีความรูความเขาใจในงาน 

หรือมีการตัดสินใจที่ดีกวา เมื่อเกิดความเครยีดในการทํางานจึงสามารถจัดการความเครียดไดดีกวา 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการ

ทํางาน 

จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมี อิทธิพลกับ

ความเครียดในการทํางาน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานธนาคารกสิกรไทย มีการรับรู

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง จําแนกออกเปนรายดาน ดังนี ้

สมมติฐานยอยที่ 2.1 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกลยุทธองคการมี

อิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

ดานกลยุทธองคการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานกลยุทธองคการมี

อิทธิพลทางลบกับความเครียดในการทํางาน หากพนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธหรือ

นโยบายองคการนอย จะทําใหเกิดความเครียดในการทํางานเพ่ิมข้ึน  เนื่องจากปจจุบันธุรกิจธนาคารมี

การแขงขันกันสูง พนักงานตองมีความเขาใจในนโยบายขององคการเพ่ือเสนอการใหบริการสามารถ

ตอบสนองความตองการและความมุงหวังของลูกคาไดอยางรวดเร็ว หากพนักงานไมรูทิศทางหรือ

นโยบายการบริหารงานไมชัดเจน ยอมทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานได (Robbins, 
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2000) และจากงานวิจัยของณัฐวดี โกวิทางกูร ยังพบวาการที่พนักงานขาดการรับรูขอมูลขาวสารที่

ถูกตองดานตางๆ เชน ดานกลยุทธองคการ ดานนโยบาย เปนตน จะทําใหเกิดทัศนคติดานลบกับ

องคการ สงผลใหเกิดความเครียดได  สอดคลองกับงานวิจัยของอรรณพ ถนอมวงศ (อางถึงใน สิทธิกร 

อุทะนุต, 2548) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดและผลกระทบตอความเครียดที่มีตอ

พนักงานน้ําอัดลม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธ นโยบาย มีความสัมพันธ

ทางลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

สมมติฐานยอยที่ 2.2  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานโครงสรางองคการ

มีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

ดานโครงสรางองคการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานโครงสรางองคการไม

มีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน สาเหตุอาจเนื่องจากในการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางองคการ

นั้น มีการสรางความรูความเขาใจ มีการแบงสายงานตามหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน สงผลให

พนักงานเขาใจในหนาที่ท่ีเกี่ยวของกับตนเองมากขึ้น การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

โครงสรางองคการจึงไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของศรันยภัทร 

ทองงาม ที่ทําการศึกษาเรื่องการรับรูความเครียดในการทํางานของผูประกอบธุรกิจขายตรง 

กรณีศึกษาบริษัท แอมเวย (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา การรับรูเปลี่ยนแปลงดาน

โครงสรางองคการไมกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน แมวาองคการจะมีโครงสรางที่ประกอบดวย

พนักงานที่ประสบความสําเร็จท่ีแตกตางกัน แตปจจัยอ่ืนๆ เชน ยอดขาย ถือเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมี

ความพยายามที่จะกาวสูตําแหนงสูงสุดของโครงสราง ดังนั้นแมพนักงานจะมีการรับรูการเปลี่ยนแปลง

ดานโครงสรางมากเพียงใด ก็ไมสงผลใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 2.3  การรับรูการเปลีย่นแปลงในองคการดานวิทยาการมีอิทธิพล

กับความเครียดในการทํางาน 

ดานวิทยาการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานวิทยาการไมมีอิทธิพลตอ

ความเครียดในการทํางาน สาเหตุอาจเนื่องจาก วิทยาการไมไดถูกนําไปใชท่ัวทั้งองคการหรือไมได

เก่ียวของกับงานตนเอง ทําใหเกิดการรับรูการเปลี่ยนแปลงเพียงระดับปานกลางและไมมีอิทธิพล

นําไปสูความเครียดในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของนันทพร เอมโอชะ ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพล

ของการรับรูความยุติธรรมและการรับรูการเปลี่ยนแปลงขององคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานผาน

ความเครียดในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา การรับรู

การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน แมวาพนักงานในองคการจะ

มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการอยูในระดับสูงก็ตาม ซึ่งสาเหตุเกิดจากการที่พนักงานมีการ
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เตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงพนักงานในองคการจึง

ไมมีความเครียดในการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  

สมมติฐานยอยที่ 2.4  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานสภาพแวดลอมที่

ทํางานมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานสภาพแวดลอม

ที่ทํางานไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน สาเหตุอาจเนื่องจาก การที่สายงานตางๆ ใน

สํานักงานใหญแจงวัฒนะ สวนใหญเปนสายงานสนับสนุน การปฏิบัติงานตองมีการติดตอประสานงาน 

ทั้งในและนอกสํานักงาน มีการทํางานเปนทีมจึงเกิดสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงานข้ึน 

สัมพันธภาพจึงอยูในระดับท่ีดี อีกทั้งองคการยังตระหนักถึงความสะดวกสบายของพนักงาน โดยการ

จัดใหมีพ้ืนท่ีรับประทานอาหารระหวางชั้นตางๆ รวมทั้งยังมีการจัดพ้ืนท่ีในการจัดกิจกรรมตางๆ  

สอดคลองกับงานวิจัยของกนกพร สุขขารมย ที่ทําการศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด ผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมการทํางานไมมีความสัมพันธ

กับความเครียดในการทํางาน เนื่องจาก ธนาคารไดกําหนดรูปแบบพ้ืนที่ใหพนักงานมีความคลองตัวใน

การทํางานและชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีนโยบาย 5 ส ในการทํางาน ทําใหพนักงานมีพ้ืนท่ีที่

สะอาด สะดวก รวดเร็วในการปฏิบัติงาน พนักงานจึงไมเกิดความเครียดในการทํางานแมรับรูวามีการ

เปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Aizzat Mohd. Nasurdin, T. 

Ramayah, Yeoh Chee Beng ที่ทําการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอความเครียดในการทํางาน 

จากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานขาย จํานวน 151 คน พบวา สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคการ

ไมมีผลกระทบตอความเครียดในการทํางาน แมวาพนักงานมีการรับรูสูง วาองคการไมสนับสนุนทาง

สังคมหรือบรรยากาศในการทํางานไมเอื้ออํานวย แตพวกเขาก็ตองปรับตัวใหเหมาะสม ดังนั้นจึงไม

กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 2.5  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานบุคลากรมีอิทธิพล

กับความเครียดในการทํางาน 

ดานบุคลากร การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกกับ

ความเครียดในการทํางาน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรสูงพนักงาน

จะมีความเครียดสูงข้ึน สาเหตุอาจเกิดจากปจจัยตางๆ เชน มีการปรับลดพนักงาน มีการโยกยาย

พนักงาน ทําใหพนักงานมีการทํางานในชั่วโมงท่ีทํางานยาวนาน เพ่ือใหงานเสร็จตามระยะเวลาที่

กําหนด (Fulcheri et al. (1995) สอดคลองกับงานวิจัยของดวงรัตน วัฒนกิจไกรเลิศ และคณะ ที่

ศึกษาเรื่องความเครียด ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด และการจัดการกับความเครียดในพยาบาล ซึ่ง
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พบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดมากที่สุดคือ การเปลี่ยนแปลงของจํานวนพยาบาล ท่ีมีการลด

นอยลงในขณะที่ปริมาณงานมจีํานวนมากซึ่งทําใหเกิดความเครยีดในการทํางานสูงกวาปจจัยอ่ืนๆ  
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการกับความเครียด

ในการทํางาน กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ เปนการวิจัย

เชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรตาม คือ ความเครียดในการทํางาน และตัว

แปรอิสระ คือ ลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุการทํางาน ตําแหนงงาน 

และการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 5 ดาน คือ ดานกลยุทธองคการ ดานโครงสรางองคการ ดาน

วิทยาการ ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน และดานบุคลากร มีวัตถุประสงคดังนี ้

1. เพ่ือศึกษาระดับความเครยีดในการทํางานของพนักงาน 

2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ที่สงผลตอความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน 

4. เพ่ือพยากรณระดับความเครียดของพนักงานในองคการจากการรับรูการเปลี่ยนแปลง

ในองคการ  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 

จํานวน 283 คน เครือ่งมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

และความเครียดในการทํางาน ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมาจากงานวิจัยที่เก่ียวของ รวมทั้งไดมีการ

ตรวจสอบขอคําถามโดยผูเชี่ยวชาญเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทขององคการที่ศึกษา จากนั้นนํา

แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงขอคําถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง 30 คน และนําขอคําถามที่ไดจาก

กลุมตัวอยางมาทดสอบคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (ߙ: Cronbach Alpha Coefficient) 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมการวิเคราะหทาง

สถิติสําเร็จรูป SPSS เพื่อหาคาความถ่ี คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยของกลุมแตกตางท่ีเปนอิสระตอกันที่จําแนกเปน 2 กลุม (Independent Sample t-test) 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (Enter Multiple Regression Analysis) ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี ้
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5.1 ผลการวิจัย 

 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ในการวิจัยครั้งนี้ พบวากลุมตัวอยางเปนเพศหญิง จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 50.5 

เปนเพศชายจํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 49.5 คน มีอายุระหวาง 21-30 ป สวนใหญมีอายุระหวาง 

21 – 30 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 45.9 มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงสุดระดับปริญญาตรีหรือ

วุฒิอ่ืนที่เทียบเทาปริญญาตรี จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 55.8  มีอายุการทํางานประมาณ 0 - 5 

ป จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 50.5 และสวนใหญมีตําแหนงงานเปนพนักงานชั้นตน จํานวน 76 

คน คิดเปนรอยละ 26.9 

ขอมูลท่ัวไปของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

1. ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ พบวา พนักงานธนาคาร

กสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 เมื่อพิจารณารายดาน พบวาการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง

องคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดานบุคลากร ดานกลยุทธองคการ ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

และดานวิทยาการมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

2. ผลการวิเคราะหระดับความเครียดในการทํางาน พบวา พนักงานธนาคารกสิกรไทย 

สํานักงานใหญ มีความเครียดในการทํางานระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 

การทดสอบสมมติฐาน 

จากการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผูวิจัยสรุปการทดสอบสมมติฐาน

ไดดังนี ้

1. พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน โดยเพศหญิงมีความ 

เครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงนอกจากตองรับผิดชอบหนาที่ในการทํางาน

แลวยังตองมีภาระหนาที่ในการทํางานบาน รวมทั้งตองดูแลบุตรสําหรับผูที่สมรสแลว และเพศหญิงยัง

เปนเพศท่ีมีอารมณออนไหวงาย ซึ่งอาจทําใหเกิดความรูสึกกดดันและตึงเครียดไดงายดวย 

2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

พนักงานที่มีอายุตามชวงวัยตางๆ ยอมมีหนาที่ความรับผิดชอบภายใตนโยบายเดียวกันที่องคการ

กําหนดไว สงผลใหพนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน 

3. พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน โดยกลุม

ที่มีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการ

ทํางานสูงกวากลุมที่มีการศึกษาสูงสุดระดับอนุปริญญา ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี 
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และกลุมที่มีการศึกษาในระดับมัธยมตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพนี้ สวนใหญจะมีตําแหนง

ในองคการเปนพนักงานชั้นตน และชั้นกลางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น ทําใหกลุมนี้อาจมี

ความกังวลใจกับความกาวหนาในสายอาชีพ สงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานสูงกวาพนักงาน

กลุมอ่ืนๆ  

4. พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดในการทํางานไมตางกัน เนื่องจากพนักงาน

ภายในองคการสวนใหญกอนจะเริ่มปฏิบัติงานตองผานการฝกอบรมในเรื่องกระบวนการทํางาน 

รวมทั้งหากมีพนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานองคการจะจัดระบบพี่เลี้ยง (Buddy) ซึ่งเปนผูที่คอยดูแล 

สอนงาน ใหพนักงานใหม ทําใหแมพนักงานจะมีอายุการทํางานมากหรือนอยยอมมีความเครียดในการ

ทํางานไมแตกตางกัน 

5. พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน โดยพนักงาน

ตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และรองผูอํานวยการฝายมีความเครียดในการทํางานนอยกวา

ตําแหนงพนักงานชั้นตน พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน และตําแหนงหัวหนาสวน เนื่องจาก

พนักงานตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และรองผูอํานวยการฝายเปนตําแหนงระดับบริหารใน

องคการที่รับรูทิศทางขององคการมากกวา อีกทั้งยังเปนผูที่รับนโยบายองคการนํามาถายทอดสูระดับ

ปฏิบัติการ ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานนอยกวาตําแหนงอ่ืนๆ 

6. การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน โดย

พนักงานธนาคารกสิกรไทย มีการรับรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีอิทธิพลตอความเครียดใน

การทํางาน คือ ดานกลยุทธองคการและดานบุคลาการ ซึ่งดานกลยุทธองคการมีอิทธิพลทางลบกับ

ความเครียดในการทํางาน กลาวคือ หากพนักงานในองคการมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธ

องคการในระดับต่ํา ความเครียดในการทํางานจะเพิ่มขึ้น หากพนักงานในองคการมีการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในดานกลยุทธองคการสูง ความเครียดในการทํางานจะลดลง สาเหตุเนื่องจากปจจุบัน

ธุรกิจธนาคารมีการแขงขันกันสูง พนักงานตองมีความเขาใจในนโยบายขององคการเพ่ือเสนอการ

ใหบริการสามารถตอบสนองความตองการและความมุงหวังของลูกคาไดอยางรวดเร็ว หากพนักงานไม

รูทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานไมชัดเจน ยอมทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานได 

(Robbins, 2000)  และดานบุคลากร ซึ่งมีอิทธิพลทางบวกกับความเครียดในการทํางาน กลาวคือ 

พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานบุคลากรสูงความเครียดในการทํางานจะเพ่ิมขึ้น ซึ่ง

อาจเกิดจากปจจัยตางๆ เชน มีการปรับลดพนักงาน มีการโยกยายพนักงาน ทําใหพนักงานมีการ

ทํางานในชั่วโมงที่ทํางานยาวนาน เพ่ือใหงานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด (Fulcheri et al. (1995)  

สวนการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางองคการ ดานวิทยาการ และดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน 

ไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน  
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5.2 ขอจํากัดของงานวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไมสามารถเขาแจกแบบสอบถามไดทั่วทั้งสํานักงานใหญ

แจงวัฒนะ ดังนั้นหากผูวิจัยเก็บขอมูลจากหลายฝายงาน จะทําใหไดมุมมองที่แตกตางและงานวิจัยมี

ความสมบูรณมากขึ้น 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 

 จากผลการวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ

และความเครียดในการทํางาน กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจง

วัฒนะ สามารถสรุปและเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางใหผูที่เก่ียวของ ใชในการพัฒนา ปองกันปญหาอัน

เกิดจากความเครยีดในการทํางาน ดังนี้ 

 1. จากผลการศึกษา พบวาพนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานกล

ยุทธระดับปานกลาง ซึ่งหากมีการรับรูในระดับต่ํา ยอมเกิดผลเสียกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน

ได ดังนั้นผูบริหารควรมีการสื่อสารภายในองคการเกี่ยวกับนโยบายหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอและทั่วถึง 

 2. จากผลการศึกษา พบวา เพศที่แตกตางมีความเครียดในการทํางานแตกตาง

กัน โดยเพศหญิงมีความเครียดเฉลี่ยสูงกวาเพศชาย สาเหตุอาจเนื่องจากเพศหญิงตองรับผิดชอบใน

การทํางานและมีภาระหนาที่ในการทํางานบาน เพ่ือปองกันปญหาที่อาจเกิดจากความเครียดในการ

ทํางาน องคการอาจมีการตั้งศูนยรับเลี้ยงเด็กออนที่จัดขึ้นเปนสวัสดิการใหแกพนักงานที่มีบุตร หรือ

จัดใหมีกิจกรรมระหวางครอบครัวพนักงาน เชน การทัศนศึกษานอกสถานที่โดยใหครอบครวัพนักงาน

ไปดวย จัดใหมีชมรมตางๆ ตามกลุมพนักงานท่ีมีความชอบในเรื่องเดียวกัน เพ่ือใหมีเวลาสันทนาการ

ระหวางพนักงาน 

 3. จากผลการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการทํางานสูงกวากลุมอ่ืนๆ 

เนื่องจากพนักงานกลุมนี้อาจมีความกังวลใจกับความกาวหนาในสายอาชีพ และพนักงานที่มีตําแหนง

งานในระดับตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน องคการควรจัดใหมีการฝกอบรมหลักสูตร

ตางๆ ในทุกๆ ตําแหนงงาน เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจในการทํางาน และผูบังคับบัญชาควรมี

การแจงผลการปฏิบัติงานใหพนักงานทราบเปนระยะๆ เพ่ือใหพนักงานทราบขอเสียสามารถปรับปรุง
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ตนเองได รวมทั้งควรมีการแตงตั้งเลื่อนขั้นในตําแหนงงานตาง ๆ ตามผลการปฏิบัติงานที่เปนจริง 

เพ่ือใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 4. ฝายงานดานทรัพยากรมนุษยควรมีการจัดกิจกรรมในลักษณะ ปองกันหรือให

ความรูเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน หรือวิธีการผอนคลายความเครียด รวมทั้งควรมีการทําแบบ

สํารวจความเครียดในการทํางาน เพ่ือรับรูถึงปญหาที่อาจเกิดจากความเครียด ซึ่งอาจสงผลตอการขาด

งานหรือลาออกได 

 5. ผูบังคับบัญชาควรเปดใจรับฟงปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน พรอมทั้งหาทาง

แกไขปญหาอันเกิดข้ึนกับพนักงาน รวมทั้งผูบริหารระดับสูงควรมีการเยี่ยมเยือนพนักงานในฝายงาน

ตางๆ พูดคุยปญหา หรือเหตุการณตางๆ อยางเปนกันเอง (Management by Walking around) 

เพ่ือใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึกเปนกันเอง ผอนคลายความตึงเครียดที่เกิดจากการทํางานได 

 6. จากสภาวะแวดลอมปจจุบัน องคการไดมีการลดอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง 

ทําใหปริมาณงานไมสอดคลองกับปริมาณพนักงาน ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดได ผูบริหาร

ควรมีแผนรองรับสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งควรมีการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน

เพ่ือมีกําลังใจในการทํางาน เชน การชมเชย การเพิ่มคาตอบแทน การจัดกิจกรรมที่สงเสริมความรู

ความสามารถ เปนตน 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

ความเครียดในการทํางานกับพนักงานธนาคารทั่วทั้งองคการ หรือกับธนาคารพาณิชยอ่ืนๆ นอกจาก

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

 2. ควรศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน เชน การ

สนับสนุนจากองคการ หัวหนางาน เปนตน เพื่อเปนประโยชนในการนําความรูหรืองานวิจัยนี้ไปใชใน

การศกึษาตอไป 

 3. ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ิม ซึ่งจะทําใหไดรับขอมูลที่มีความ

เฉพาะเจาะจง และมีความเท่ียงตรงของขอมูลมากยิ่งขึ้น  รวมทั้งชวยลดปญหาการมีอคติจากการ

ตอบแบบสอบถามอีกดวย 
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แบบสอบถาม 

 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การและความเครียดในการท างาน  

กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่แจ้งวัฒนะ 

  

ค าช้ีแจง   
  แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยส่วนบุคคล มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเปล่ียนแปลงในองค์การและความเครียดในการท างาน ซึ่งการวิจัยนี้
เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

 จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ให้ท่านช่วยตอบแบบสอบถามทุกข้อด้วยตัวท่านเอง โดย
ให้ตรงกับความเป็นจริง หรือความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อประกอบการศึกษา อนึ่งข้อมูลท่ีได้
จากการตอบแบบสอบถามของท่านไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานใดๆ ท้ังส้ิน และข้าพเจ้าขอรับรองว่าจะ
ไม่น าข้อมูลดังกล่าวไปเปิดเผยเป็นรายบุคคล โดยแบบสอบถามประกอบด้วย 3 สวน คือ 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้การเปล่ียนแปลงในองค์การ   จ านวน 20 ข้อ 

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน     จ านวน 10 ข้อ 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน  6 ข้อ 
 

 
 
ผู้วิจัยขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 

      

          ขอแสดงความนับถือ 
               

          ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามการรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
ค าชี้แจง : ให้ท่านพิจารณาว่าการเปลี่ยนแปลงในองค์การที่เกิดข้ึนอยู่ในระดับใด โดยตอบได้เพียง
ค าตอบเดียวและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน หรือความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด  
 มากที่สุด  หมายถึง  การรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การระดับมากท่ีสุด 
 มาก  หมายถึง  การรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การระดับมาก 
 ปานกลาง หมายถึง  การรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การระดับปานกลาง 
 น้อย  หมายถึง  การรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การระดับน้อย 
 น้อยที่สุด หมายถึง  การรับรู้การเปลี่ยนแปลงในองค์การระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ค าถาม 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

ด้านกลยุทธ์องค์การ 

1 
ท่านเชื่อว่านโยบายและวิธีการด าเนินงานในปัจจุบัน
ท าให้ท่านปฏิบัติงานได้ล าบากข้ึนกว่าเดิมมาก 

     

2 
ท่านไม่เห็นด้วยกับการเปลี่ยนแปลงนโยบายและวิธี
ด าเนินงานใหม่ๆ ขององค์การ 

     

3 
ท่านทราบข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับนโยบายและวิธีการ
ด าเนินงานที่เปลี่ยนไป 

     

4 ผู้บังคับบัญชามีนโยบายการบริหารงานไม่ชัดเจน      

ด้านโครงสร้างองค์การ 

5 
การจัดล าดับชั้นในการบริหารงานและโครงสร้างของ
องค์การในปัจจุบันท าให้ท่านปฏิบัติงานได้คล่องตัว
ขึ้น 

     

6 
การจัดโครงสร้างองค์การหรือการแบ่งส่วนงานของ
องค์การมีความเหมาะสม 

     

7 
โครงสร้างองค์การใหม่มีการก าหนดสายงานและ
ความรับผิดชอบที่ไม่ชัดเจน 

     

8 
 

องค์การของท่านมีการยุบบางหน่วยงานที่ไม่มีความ
จ าเป็นต่อองค์การ 
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ข้อ ค าถาม 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ด้านวิทยาการ 

9 
เทคโนโลยีขององค์การอ านวยความสะดวกและ
สามารถเชื่อมโยงการติดต่อสื่อสารความรู้ทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ 

   
 

 

10 
องค์การของท่านมีการแนะน า/สอน เทคโนโลยีใหม่ๆ 
แก่พนักงานทุกครั้งที่มีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี 

   
 

 

11 
เทคโนโลยีที่องค์การน ามาใหม่ท าให้ท่านปฏิบัติงาน
หลายขั้นตอนและล่าช้า 

   
 

 

12 
องค์การของท่านลดการใช้แรงงานคน โดยน าระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการท างานแทน 

   
 

 

ด้านสภาพแวดล้อมที่ท างาน 

13 
ฝุายงานของท่านมีการจัดเปลี่ยนที่นั่งท างานใหม่ 
เพ่ือเพ่ิมสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 

   
 

 

14 
องค์การของท่านมีการจัดพ้ืนที่เป็นสัดส่วน ส าหรับ
รับประทานอาหาร หรือพักผ่อนในเวลาพักเพียงพอ
กับจ านวนพนักงาน 

   
 

 

15 
สภาพแวดล้อมในการท างานของท่านไม่เหมาะสม 
เช่น เสียงดัง อุณหภูมิร้อนหรือเย็นเกินไป เป็นต้น 

   
 

 

16 
องค์การของท่านมีอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน และ
เครื่องอ านวยความสะดวกท่ีทันสมัย 
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ข้อ ค าถาม 
น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ด้านบุคลากร 

17 
องค์การของท่านมีการปรับเปลี่ยนอ านาจหน้าที่ของ
หัวหน้างานเพื่อความมีประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน 

     

18 
หน่วยงานของท่านมีอัตราก าลังเพียงพอและ
เหมาะสม 

     

19 
องค์การของท่านมีการจัดการฝึกอบรมให้แก่
พนักงาน และได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ารับการ
ฝึกอบรมภายนอกองค์การ 

     

20 
องค์การของท่านลดอัตราพนักงานประจ าของ
องค์การและมีการจัดจ้างแรงงานภายนอกเพ่ิมข้ึน 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามความเครียดในการท างานของพนักงาน 
ค าชี้แจง : ให้ท่านพิจารณาว่าความเครียดในการท างานที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับใด โดยตอบได้เพียง
ค าตอบเดียวและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน หรือความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด  

 

ข้อ ค าถาม 

ระดับอาการ 

ไม่เคย
เลย 

นานๆ
ครั้ง 

เป็น
ครั้ง
คราว 

เป็น
บ่อยๆ 

เป็น
ประจ า 

21 
ท่านรู้สึกเหนื่อยใจกับความรับผิดชอบที่มากมาย
ในการท างาน 

     

22 
ท่านรู้สึกวิตกกังวลเกี่ยวกับหน้าที่ที่ท่าน
รับผิดชอบอยู่ 

     

23 
ท่านกังวลใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์การ
ว่าจะมีผลกระทบในทางลบต่อการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของท่าน 

     

24 
ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายกับสภาพแวดล้อมในที่ท างาน
ของท่าน 

     

25 ท่านรู้สึกวิตกกังวลทุกครั้งที่ต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ      

26 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจที่ต้องท างานร่วมกับคนใน
หน่วยงาน 

     

27 ท่านรู้สึกว้าวุ่นใจในการล าดับความส าคัญของงาน      

28 
ท่านรู้สึกกลัวและกังวลที่ต้องท างานที่ยากกว่า
ความสามารถของท่าน 

     

29 ท่านรู้สึกว่าพักผ่อนไม่เพียงพอและหงุดหงิดง่าย      

30 ท่านรู้สึกไม่มีแรงหรือพลังในการท างาน      
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ส่วนที่ 3: ลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง: โปรดเติมข้อความ หรือใส่เครื่องหมาย ลงใน   ที่ตรงกับความเป็นจริงของตัวท่าน 
 

1.  เพศ     
  ชาย   หญิง  
 

2.  อายุ   ……………ปี 
 

3.  ระดับการศึกษา   
  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
  อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
  ปริญญาตรีหรือวุฒิอื่นที่เทียบเท่าปริญญาตรี 
  สูงกว่าปริญญาตรี 
 

4. อายุงาน………………………….ปี ……………………………….เดือน 
 

7. ต าแหน่งงาน 
   พนักงานชั้นต้น    พนักงานชั้นกลาง    ผู้ช่วยหัวหน้าสว่น
   หัวหน้าส่วน  ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝุาย   รองผู้อ านวยการฝุาย 
   ผู้อ านวยการฝุาย   ผู้บริหารฝุาย 
 

6. ฝุายงาน 
  ฝุายบริหารอาคารและงานกลาง  
  ฝุายปฏิบัติการเงินสดและการช าระเงิน 
  ฝุายปฏิบัติผลิตภัณฑ์สินเชื่อไม่มีหลักประกันและร้านค้ารับบัตร 
  ฝุายการให้บริการงานเครดิต 
  ฝุายบริหารความเสี่ยงด้านปฏิบัติการและจัดการทุจริต 
  ฝุายการให้บริการผลิตภัณฑ์สินเชื่อไม่มีหลักประกันและร้านค้ารับบัตร 
  ฝุายลูกค้าสัมพันธ์ 
  ฝุายบริการและสนับสนุนให้บริการลูกค้า 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวมุทิตา ทองกระสัน 
วันเดือนปีเกิด 12 พฤศจิกายน 2530 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2552: ศิลปกรรมศาสตรบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ต าแหน่ง 
 

เจ้าหน้าที่งานสัญญาและนิติกรรมเครดิต  

ประสบการณ์ท างาน พ.ศ. 2554 - พ.ศ. 2560 : เจ้าหน้าที่งานสัญญาและนิติ
กรรมเครดิต ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 

  
 


