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ปการศึกษา 2559 

 

บทคัดยอ 

 

การวิจัยนี้ไดทําการศึกษา เรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการและความเครียดในการทํางาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเครียดในการทํางาน 

ระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการของพนักงาน และอิทธิพลการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 

พนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ จํานวน 183 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามและวิเคราะหผลการศึกษาดวยโปรแกรมทางสถิติ SPSS สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูลประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสถิติ Independent 

Sample T – test คาสถิติ One-Way ANOVA และคาการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการโดยรวมทุกดานอยูใน

ระดับปานกลาง 2) พนักงานมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มีลักษณะ

สวนบุคคลตางกันดาน เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน มีความเครียดในการทํางานตางกัน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกลยุทธองคการมีอิทธิพลทางลบกับความเครียดในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกกับ

ความเครียดในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

คําสําคัญ: การรับรู, การเปลี่ยนแปลงในองคการ, ความเครียดในการทํางาน 

 



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

(2) 

 

Independent Study Title RELATIONSHIP BETWEEN  PERCEPTION  OF  

RGANIZATION CHANGE  AND JOB  STRESS : A 

CASE STUDY OF EMPLOYEES OF  

KASIKORNBANK CHAENG WATTANA HEAD 

OFFICE 

Author Miss Muthita Thongkrasan 

Degree Master of Business Administration 

Faculty/University Faculty of Commerce and Accountancy 

Thammasat University 

Independent Study Advisor  Peraset Chompuming, Ph.D.  

Academic Years 2016 

 

 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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ในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน  

     4.14 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 51 

     4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานในภาพรวมของการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 52 

     4.16 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของความเครียดในการทํางาน 52 
     4.17 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 53 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 

 

กระแสโลกาวิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงไป ทําใหองคการตางๆ มีการแขงขันในการดําเนิน

ธุรกิจกันมากขึ้น เพื่อใหไดมาซึ่งผลตอบแทนสูงสุด การผลักดันธุรกิจใหประสบความสําเร็จและนําพา

ใหธุรกิจสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกได องคการจึง

ตองมีการปรับเปลี่ยนดานตางๆ เพ่ือใหสามารถคงอยูและดําเนินธุรกิจตอไป ดังเชน ธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) ที่ไดมีการนํากระบวนการรื้อปรับระบบ (Re-engineering) มาใชในป พ.ศ.2536 เพ่ือ

เปลี่ยนแปลงการบริหารจากระบบครอบครัวสูระบบสากล เนื่องจากในป พ.ศ. 2535 รัฐบาลไทยมี

นโยบายใหธนาคารตางประเทศเขามาตั้งสาขาไดอยางเสรี ทําใหธนาคารพาณิชยไทยไดรับผลกระทบ

ทางดานลบจากการแขงขันที่มีมากขึ้น (สุเมธ กลิ่นเย็น, 2540) จากการที่นําการรื้อปรับระบบมาใชทํา

ใหธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ประสบความสําเร็จจากการรื้อปรับระบบอยางมาก สวนหนึ่ง

เกิดจากการที่พนักงานธนาคารมีความรูการรื้อปรับระบบ และมีการยอมรับการรื้อปรับระบบใน

ระดับสูง (สกาวเดือน ปธนมิทธิ์, 2540) เนื่องจากพวกเขาเห็นวาการรื้อปรับระบบเปนกระบวนการที่

ทําใหการดําเนินกิจการดีขึ้น (นัยนภัค ติกุล, 2549)  

การเปลี่ยนแปลงแมจะทําใหการดําเนินกิจการดีข้ึน แตก็เปนสิ่งที่ทําใหพนักงานใน

องคการวิตกกังวลใจอยางมาก เนื่องจากเดิมมีความคุนเคยและชํานาญในการทํางาน เมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนยอมสงผลใหเกิดความกลัวที่จะเปลี่ยน (ภัทราพรรณ แซตั้ง, ประสพชัย พสุนนท, 

2558) ซึ่งหากมีความกลัวและความวิตกกังวลสูง ยอมนําไปสูภาวะความเครียดในการทํางานได 

ความเครียดในการทํางานเกิดขึ้นกับคนทุกคน ในหลากหลายอาชีพ ข้ึนอยูกับบริบทที่

ประสบอยู หากมีในระดับที่เหมาะสมจะทําใหตนเองรูสึกมีคุณคาในชีวิต ซึ่งเปนระดับความเครียดที่

มนุษยปรารถนา เรียกวา “Eustress” ทําใหเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความทาทาย สงผลใหเกิด

ประโยชนตอองคการ แตหากพนักงานมีความเครียดอยูในระดับสูง หรือรุนแรง ที่เรียกวา “Distress” 

ยอมทําใหเกิดผลเสียตอองคการได เชน ขาดสมาธิในการทํางาน ขาดงาน นอกจากนี้ยังสงผลตอ

ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน ขวัญกําลังใจ ความผูกพันในองคการ และแรงจูงใจในการทํางานดวย 

(วิชญา มธุรส, 2551) จากผลกระทบเหลานี้ ยอมเปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อนองคการสูเปาหมาย

องคการ 
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องคการจึงควรมีการจัดการการเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม เนื่องจากพนักงานถือเปน

องคประกอบสําคัญในการขับเคลื่อนองคการใหเกิดความเจริญกาวหนา เกิดความสรางสรรค นําไปสู

การบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หากบุคลากรในองคการมีสภาวะจิตใจที่ดียอมนําไปสูความรวมมือ

รวมใจ และการแสดงออกซึ่งการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในทางตรงขามหาก

บุคลากรมีสภาวะจิตใจที่ไมดีจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ บุคคลเหลานี้ยอมมีทัศนคติตองาน

และตอองคการไมดี กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย ไมใหความรวมมือ ซึ่งนําไปสูพฤติกรรมการขาดงาน 

และสงผลเสียตอองคการในที่สุด (ศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธุ, 2550) 

องคการแตละองคการยอมมีลักษณะท่ีแตกตางกันตามแตละวัตถุประสงคขององคการ

นั้นๆ การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคการยอมเปลี่ยนแปลงในบริบทที่แตกตางกัน เชน ธุรกิจการเงิน

และการธนาคาร ที่มีการแขงขันอยางรุนแรง องคการตางๆ มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธการแขงขัน 

ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ กระบวนการดําเนินงาน หรือดานบุคลากรอยางสม่ําเสมอ เพื่อให

สามารถตอบสนองความตองการผูบริโภคและเพ่ือใหไดรับสวนแบงทางการตลาดไดทันทวงที ธนาคาร

กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) เปนองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ และมีการปรับเปลี่ยน

นโยบายดานพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความชํานาญรอบดาน (Multi Skill) รวมทั้งมีการนําระบบ

เทคโนโลยีมาใชในกระบวนการปฏิบัติงานมากขึ้น สงผลใหพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ 

มีภาระหนาท่ีและความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและทําใหมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา ทําใหพนักงานเกิด

ความเครียดในการทํางาน ในการเปลี่ยนแปลงในองคการแมจะมีการสื่อสารใหพนักงานรับรูใน

กระบวนการตั้งแตเริ่มตนจนกระทั่งการนําไปปฏิบัติ แตจากการท่ีมีพนักงานจํานวนมากทําใหไม

สามารถรับรูถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไดทั่วถึง ทําใหพนักงานไมสามารถปรับตัวใหเขากับ

การเปลี่ยนแปลงขององคการได 

แนวคิดเรื่องความเครียดในการทํางาน มีผูวิจัยไดใหความสนใจทําการศึกษาจํานวนมาก 

รวมทั้งในองคการตางๆ ก็ไดนําผลจากการศึกษาวิจัยนั้นไปประยุกตใชเชนเดียวกัน เพื่อใหเกิดการตอ

ยอดองคความรู ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

ความเครียดในการทํางาน เพ่ือใหองคการสามารถนําปรับใช หรือเปนตัวคัดกรอง รับรูไดถึงปญหาที่

เกิดขึ้น และแกไขปญหาใหทันตอสถานการณกอนท่ีพนักงานในองคการถูกดึงตัวไปในองคการคูแขง 

ดังนั้น ผูวิ จัยจึงสนใจที่จะศึกษาในเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการกับ

ความเครียดในการทํางานของพนักงาน เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาปรับใช รวมทั้งเปนแนวทางในการแกไข

ปญหาอันเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการได 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพ่ือศึกษาระดับความเครียดในการทํางานของพนักงาน 

2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ที่สงผลตอความเครียดใน 

การทํางานของพนักงาน 

4. เ พ่ือพยากรณระดับความเครียดของพนักงานในองคการจากการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญแจงวัฒนะ โดยเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานระดับผูบังคับบัญชา รวม

ทั้งหมดจํานวน 283 คน 

2. ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 5 เดือน คือ ตั้งแตเดือนมกราคม ถึงเดือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2560 

 

1.4 นิยามศัพทเฉพาะ 

 

พนักงาน หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะตางๆ ของพนักงาน ประกอบดวย 

1. เพศ หมายถึง เพศของพนักงานแบงออกเปน เพศชาย และเพศหญิง 

2. อายุ หมายถึง อายุจริงของพนักงานตามปปฏิทินจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

 3. ระดับการศึกษาสูงสุด หมายถึง ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงาน โดยแบง

ออกเปน 4 กลุม ประกอบดวย ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ อนุปริญญา

หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนท่ีเทียบเทาปริญญาตร ีและสูงกวาปริญญาตร ี

4. อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาของพนักงานท่ีปฏิบัติงานตั้งแตวันแรกจนถึงวันท่ีตอบ

แบบสอบถาม 
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5. ตําแหนงงาน หมายถึง บทบาทหรือหนาที่ที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนั้นๆ 

แบงเปน พนักงานชั้นตน พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน หัวหนาสวน ผูจัดการ ผูบริหาร

ระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง 

การรับรู หมายถึง กระบวนการตีความแลวนํามาคัดเลือกหรือจัดระบบใหไดมาซึ่ง 

ความรู ความเขาใจของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง รูปแบบหรือกระบวนการขององคการที่

เปลี่ยนแปลงจากเดิม เพ่ือใหองคการสามารถดํารงคงอยูในสังคมได โดยแบงออกเปน 5 ดาน 

ประกอบดวย 

1. การเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงการบริหารการ

จัดการภายในของผูบริหาร เพ่ือใหมีความสอดคลองกับสภาวะแวดลอมภายนอก เชน การ

เปลี่ยนแปลงกลยุทธจากการมุงเนนลูกคารายยอย เปนกลยุทธการขยายธุรกิจไปสูลูกคารายใหญ ซึ่ง

การเปลี่ยนแปลงกลยุทธเปนจุดเริ่มตนของการเปลี่ยนแปลงดานอื่นๆ เชน การเปลี่ยนแปลงระบบการ

บริหารคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลงนโยบายอ่ืนๆ เปนตน 

2.  การเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง หมายถึง การปรับเปลี่ยนองคการและโครงสรางงาน

ใหมสามารถทําไดหลายรูปแบบขึ้นอยูกับเปาหมายขององคการ เชน การจัดหมวดหมูของอํานาจ

หนาที่ในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน การปรับปรุงกฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

กระบวนการปฏิบัติงาน เปนตน 

3. การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงองคการโดยนําเทคโนโลยี

แนวทาง หรือเทคนิคใหมๆ เขามาใชเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น โดยตองมีการพัฒนาบุคลากร

ควบคูไปกับการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชดวย เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในการใชเทคโนโลย ี

4. การเปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน หมายถึง การจัดหรือปรับเปลี่ยน

สถานท่ีทํางานใหม เชน การจัดโตะทํางานใหม การปรับหรือขยายฉากก้ันใหม ใหมีบรรยากาศที่นา

ทํางานและเอ้ืออํานวยตอการติดตอประสานงาน 

5.  การเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร หมายถึง การเปลี่ยนแปลงผูบริหาร หรือการ

เปลี่ยนแปลงพนักงาน เชน การลดหรือเพ่ิมจํานวนพนักงาน การจัดจางแรงงานภายนอก เปนตน 

ความเครียดในการทํางาน หมายถึง สภาวะทางอารมณที่บุคคลตองเผชิญหนากับ

เหตุการณใดเหตุการณหนึ่งอันไมนาพึงพอใจ โดยผลกระทบของความเครียดนอกจากจะกอใหเกิด

ความเจ็บปวยแลว ยังทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง และนําไปสูการลาออกได 
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1.5 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

ความเครียดในการทํางาน มีดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย  

 1.1 ตัวแปรที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล แบงออกเปน 5 ดานคือ 

  1. เพศ 

  2.  อาย ุ

  3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

  4.  อายุงาน 

  5.  ตําแหนงงาน 

 1.2 ตัวแปรที่ 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ผูวิจัยไดศึกษาโดยแบงออกเปน 

5 ดาน ตามแนวคิดของสุพานี สฤษฏวานิช (2552) ประกอบดวย  

  1. ดานกลยุทธองคการ 

  2. ดานโครงสรางองคการ 

  3. ดานวิทยาการ 

  4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

  5.  ดานบุคลากร 

2. ตัวแปรตาม คือ ความเครยีดในการทํางาน 

  

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. ทราบถึงรูปแบบความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และ

ความเครียดในการทํางาน 

2. เปนขอมูลสะทอนกลับใหแกองคการนําไปเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคลในองคการ ใหมีการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

3. นําไปประยุกตใชเปนแนวทางสําหรับปองกันปญหาอันเกิดจากความเครียดในการ

ทํางาน 

4. เพ่ือนําไปใชประโยชนในการศึกษาวิจัยในครั้งตอๆ ไป 
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีตางๆ บทความและงานที่เก่ียวของกับ 

ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดในการทํางาน สามารถสรุป

เปนแผนภาพไดดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล แบงออกเปน 5 ดานคือ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดับการศึกษาสูงสดุ 

4. อายกุารทํางาน 

5. ตําแหนงงาน 

 

 

 

 

 

ความเครียดในการทํางาน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

(สุพานี สฤษฏวานิช, 2552) 

1. ดานกลยุทธองคการ  

2. ดานโครงสรางองคการ 

3. ดานวิทยาการ  

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน  

5. ดานบุคลากร 

 



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

7 

 

บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

จากการศึกษาคนควา รวบรวมเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เก่ียวของ เรื่อง

ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดในการทํางาน กรณีศึกษา

ธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารตางๆ ที่ประกอบไปดวย

แนวคิดและวรรณกรรมที่เก่ียวของ โดยสรุปสาระสําคัญตามลําดับดังนี้ 
2.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 

2.2 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง 

2.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

2.4 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครยีด 

2.5 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครยีดในการทํางาน 

2.6 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

2.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 

 

2.1.1 ความหมายของการรับรู 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550) เปนการท่ีบุคคลรูสึกในสิ่งเรา

ตางๆ รอบตัว โดยความรูสึกนั้นไดสงขอมูลดิบ (Raw data) ผานสัมผัสท้ัง 5 จากนั้นจะทําการ

ตีความหมายในขอมูลดิบเหลานั้น แลวจึงเกิดการรับรูหรือจิตภาพ (Perception) 

วิชญา มธุรส (2551) กลาววา การรับรูนับเปนพ้ืนฐานสําคัญ กระบวนการรับรู

เปนสิ่งแรกที่มนุษยสนองตอบตอสิ่งแวดลอม และระบบประสาท อวัยวะสัมผัสเปนปจจัยสําคัญของ

กระบวนการรับรูซึ่งตองมีความสมบูรณจึงจะรับรูสิ่งเราไดด ี

วิษณุ ลาภพิพัฒน (2551)  การรับรูเปนการแปลความหรอืตีความการรับสัมผัส

ที่เกิดข้ึนออกเปนความหมาย โดยใชประสบการณเดิมหรือการเรียนรูในอดีตเขามาชวยในการตีความ 

ซึ่งความหมายท่ีไดรับขึน้อยูกับการแปลความของบุคคลนั้นๆ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552) เปนการที่บุคคลไดพบเห็น หรือสัมผัสสิ่งตางๆ โดย

ผานประสาทสัมผัสทั้ง 5 แลวเลือกเก็บสิ่งเหลานั้นมาในจิตสํานึก แปลความหมายหรือใหนิยามตอสิ่ง

เหลานั้นดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
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ณัฐวดี โกวิทางกูร (2555) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการในการแปล

ความหมายจากสิ่งเราที่มากระตุน ไดแก สภาพแวดลอมตางๆ โดยผานทางประสารสัมผัสทั้ง 5 การ

รับรูของแตละบุคคลนั้นจะแปลความหมายที่แตกตางกันออกไปตามความรู ความสามารถ และ

ประสบการณที่สั่งสมมา โดยจะตอบสนองตอการรับรูนั้นผานการแสดงพฤติกรรม ทัศนคติ และ

ความรูสึก  

2.1.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 

การรับรู (Perception) เปนปจจัยพื้นฐานที่มีอิทธิพลในการกอใหเกิดความรู

ความเขาใจในพฤติกรรมของบุคคลอยางมาก วรรณิดา กลิ่นดี (2551) กลาววา กระบวนการรับรูของ

บุคคล เริ่มตนจากอวัยวะการรับรู คอื ตา หู ปาก จมูก และผิวหนัง สงมายังสมองเพ่ือแปรความหมาย 

ตอบสนองสิ่งเราดวยการแสดงออกทางพฤติกรรมและความรูสึก โดยมีกระบวนการรับรูดังภาพที่ 2.1 

    

 
ภาพที่ 2.1 ภาพแสดงกระบวนการสัมผัสและการรับรู 
 

2.2 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง 

 

เพ่ือใหสอดรับกับความทาทายของสภาพแวดลอม ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

และเกิดการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ องคการยอมตองมีการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ภายใน

องคการ เพ่ือใหสามารถดํารงอยูในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

2.2.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลง 

โบวี่  (Bovee, 1993 อางถึ งใน วิภาดา คุปตานนท , 2551) กลาววา การ

เปลี่ยนแปลง (Change) เปนการปรับเปลี่ยนสภาพขององคการที่ เปนอยูในปจจุบัน และการ

เปลี่ยนแปลงขององคการเกิดขึ้นจากสาเหตุ 2 ประการ คือ แรงผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Forces for change) และความตองการของผูบริหารที่จะเปลี่ยนแปลง (Planed and reactive 

change) 
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2.2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง 

รอบบินส และ จัดจ (Robbins and Judge, 2012) แบงปจจัยที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง 6 ปจจัย ไดแก 

1. ลักษณะของกําลังแรงงาน เชน มีความหลากหลายทางดานวัฒนธรรม การ

เพ่ิมขึ้นของประชากรผูสูงอายุ การเพ่ิมข้ึนของแรงงานตางดาว เปนตน 

2. เทคโนโลยี ท่ีสามารถเขาถึงไดงาย มีความสะดวก รวดเร็ว และการกาวเขาสู

เครือขายสังคมออนไลน 

3. วิกฤตเศรษฐกิจ เชน เศรษฐกิจโลกตกต่ํา ภาคการเงินตกต่ํา เปนตน  

4. การแขงขัน เชน การแขงขันของโลก การควบรวมกิจการ รัฐบาลเพิ่ม

กฎระเบียบทางดานการคามากขึ้น เปนตน 

5. กระแสของสื่อสังคมออนไลน ที่ใหมีการตระหนักถึงดานสิ่งแวดลอมมากขึ้น

รวมทั้งทัศนคตทิี่มีตอลูกจางเพศท่ีสาม เปนตน 

6. การเมืองของโลก ที่มีการเพิ่มงบประมาณดานสุขภาพมากข้ึน หรือการเปด

ตลาดในประเทศจีน เปนตน                                            

 

2.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในองคการ 

 

2.3.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

การเปลี่ยนแปลง (Change) เปนสาเหตุที่สําคัญที่ผูบริหารหรือผูนําองคการ

ตัดสินใจทําการพัฒนาองคการ เพราะสภาพแวดลอมในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา 

เพ่ือใหองคการสามารถขับเคลื่อนไดอยางราบรื่น การเปลี่ยนแปลงยอมมีสวนสําคัญที่จะผลักดันให

กาวไปได 

มีนักวิชาการวิชาการหลายทาน ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงใน

องคการ แนวคิดและทฤษฎี ดังนี ้

ฮอลเบก้ี (Holbeche, 2006) กลาววา การเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนการ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงองคการ ดานตนทุน คุณภาพ และการใหบริการอยางตอเนื่อง เพื่อใหทันตอ

การเปลี่ยนแปลงขององคการในบริบทตางๆ และสงผลตอสมาชิกในองคการ 

ธงชัย สันติวงษ (2543) กลาววา การเปลี่ยนแปลงจากสถานภาพหนึ่งท่ีเปนอยู

ในปจจุบันในแงโครงสราง กระบวนการ ปจจัย การผลิต และผลผลิตไปสูอีกสถานภาพหนึ่งท่ีกําหนด

ไว เพื่อใหองคการสามารถอยูรอดเจริญเติบโต กาวหนาและบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ 
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ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2549) การเปลี่ยนแปลงในองคการ หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงขององคการท้ังหมดหรือบางสวน ซึ่งรวมถึงการออกแบบโครงสรางองคการใหม การ

ติดตั้งระบบสารสนเทศใหม และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

กรพินธ ศรีสุภา (2550) การเปลี่ยนแปลงองคการเปนความพยายามอยางมี

เปาหมายในการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงระบบขององคการ เพื่อใหองคการสามารถตอบสนองการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ และเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

 วิชญา มธุรส (2551) กลาววา การเปลี่ยนแปลงในองคการ เปนกระบวนการ

ปรับปรุงองคการใหกลับสูสภาวะใหม ที่เหมือนเดิมหรือดีกวาเดิม โดยมุงที่ความกลาในการยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงเนนใหองคการมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ที่จะนําเอาความแปลกท้ังดานเทคนิค 

วิทยาการ และทรพัยากรมนุษยที่มีคามาสูองคการ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552) เปนกระบวนการที่องคการจะตองปรับตัวใหเขากับ

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งดานวิทยาการใหมๆ วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ

สภาพแวดลอมภายนอกอื่นๆ หรือจากกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เ ก่ียวของกับองคการที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไป 

นันทพร เอมโอชะ (2556) เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสูสิ่งใหม 

โดยอาศัยปจจัยหลายดาน เชน คน เทคโนโลยีองคการ เพื่อขับเคลื่อนใหเกิดสิ่งใหมภายใตสภาวะ

แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

จากความหมายการเปลี่ยนแปลงในองคการดังกลาวขางตน พบวาความหมายมี

ความแตกตางกัน ผูวิจัยจึงใหความหมายการเปลี่ยนแปลงองคการ คือ การปรับปรุง เปลี่ยนแปลง

องคการทั้งหมดหรือบางสวน เกิดข้ึนในระดับบุคคล กลุม หรือระดับองคการ เปลี่ยนแปลงเพ่ือให

สามารถตอบสนองสภาวะแวดลอมภายในและภายนอกองคการ เพ่ือใหองคการสําเร็จตามเปาหมายท่ี

กําหนดไว 

2.3.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงในองคการ 

กระบวนการเปล่ียนแปลงองคการ  

ฮอลเบกี้ (Holbeche, 2006) แบงการเปลี่ยนแปลงในองคการเปน 3 ระดับ คือ 

1. ระดับแรก เปนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานและผลลัพธของ

องคการที่เปนอยูในปจจุบันใหสอดคลองบทบาทองคการ ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจเรียกวาการ

เปลี่ยนแปลงแลกเปลี่ยน 
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2. ระดับ ท่ีสอง เปนการเปลี่ ยนแปลงในลักษณะคอยเปนคอยไป ตาม

สภาพแวดลอมที่ เปลี่ยนไป ซึ่งอาจทําให เกิดการตอตานจากสมาชิกในองคการ เรียกวาการ

เปลี่ยนแปลงในสวนเพ่ิม 

3. ระดับที่สาม เปนการเปลี่ยนแปลงเมื่อองคการประสบวิกฤต หรือเริ่มเสื่อม

ถอย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงองคการในระดับนี้อาจทําใหองคการตองลดขนาดหรือปรับโครงสราง ซึ่งอาจ

ทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการใหม 

เลวิน (Lewin, 1951) ไดแบงการเปลี่ยนแปลงองคการ เพ่ือผลักดันใหสมาชิกใน

องคการดําเนินการไปในทิศทางเดียวกันเปน 3 ระดับ คือ 

1. การละลายหรือการเปลี่ยนพฤติกรรม (Unfreezing) เปนขั้นตอนการเตรียม

ไปสูการเปลี่ยนแปลง โดยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม สถานการณเดิมของสมาชิกในองคการ ซึ่งการเกิด

วิกฤตจะเปนสิ่งที่กระตุนใหเกิดข้ันตอนนี้ขึ้น โดยมีข้ันตอนการละลายหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดังนี ้

  1.1 สรางแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

  1.2 ใหกําลังใจหรือกระตุนการเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมเกาเพื่อให

เปนไปตามที่องคการตองการ 

  1.3 หาวิธีการที่จะสามารถลดอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง 

  1.4 สรางความรูสึกมั่นคงท่ีจะไมเปนภัยคุกคามหากเกิดการเปลี่ยนแปลง 

2. การเปลี่ยนแปลง (Change) เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปาหมายเดิม 

เพ่ือใหเกิดความสมดุล นําไปสูพฤติกรรมที่องคการพึงปรารถนา และสมาชิกในองคการมีความพึง

พอใจ มีขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง ดังนี ้

  2.1 จัดขอมูล รูปแบบพฤติกรรม และวิธีการการมองสิ่งตางๆ ใหม เชน การ

เปลี่ยนแปลงระบบการใหรางวัลในการทํางาน เปนตน 

  2.2 ชวยหรือสนับสนุนพนักงานใหไดเรียนรูแนวคิดใหมๆ เชน จัดฝกอบรม

เพ่ือพนักงานใหเกิดแบบแผนพฤติกรรมใหม เปนตน 

  2.3 สรางเครื่องมือเพ่ือชวยอํานวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง  

3. ทําใหการเปลี่ยนแปลงนั้นม่ันคง (Refreezing) เกิดขึ้นเม่ือพฤติกรรม ทัศนคติ 

ที่ไดรับการเปลี่ยนแปลงหลอมรวมเปนสวนหนึ่งขององคการแลว มีการกําหนดกฎเกณฑเพ่ือใหมีความ

มั่นใจวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะถูกนําไปปฏิบัติเสมือนเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี ้

  3.1 ชวยใหพนักงานรวมกันเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติในการทํา

สิ่งตางๆ ดวยวิธีการธรรมดา 

  3.2 ใชการเสริมแรงบวกในการสนับสนุนหรือบังคับใหมีการเปลี่ยนแปลง 
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 3.3 สนับสนุนใหการเปลี่ยนแปลงดําเนินไปอยางสม่ําเสมอ เชน การฝกสอน  

การเปนพ่ีเลี้ยง เปนตน  

สามารถแสดงแผนภาพการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของเลวิน ไดดังนี้  

 
ภาพที ่2.2 แสดงการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเลวิน 

 

ลักษณะการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ปุณฑริก จันทรลอย (2545) ไดแบงการเปลี่ยนแปลงในองคการออกเปน 3 

ลักษณะ คอื 

1. การเปลี่ยนแปลงอยางมีแบบแผน เปนการเปลี่ยนแปลงกอนที่ปญหาจะ

เกิดขึ้น เปนการเปลี่ยนแปลงท่ีมีเปาหมายท่ีจะปรับปรุงสภาพเดิมขององคการ โดยการสรางสิ่งใหมๆ 

ขึ้นมามากวาการแกไขปญหาเฉพาะหนา เปนการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

2. การเปลี่ยนแปลงที่ เกี่ ยวของกับระบบยอยๆ ขององคการ เปนการ

เปลี่ยนแปลงเชิงระบบ (System Approach) โดยเปนการเปลี่ยนแปลงระบบใดระบบหนึ่ง มัก

เปลี่ยนแปลงไปควบคูกัน และมีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก ประกอบดวย 

  2.1 ระบบเทคโนโลยี (Technological Subsystem) เชน ระบบการทํางาน 

เทคโนโลยีเครื่องจักร เปนตน 

  2.2 ระบบการจัดการ (Managerial Subsystem) เชน กลยุทธองคการ สาย

การบังคบับัญชา กระบวนการตัดสินใจ โครงสรางองคการ เปนตน 

  2.3 ระบบบุคลากรในองคการ (Human Subsystem) เชน ระบบทรัพยากร

มนุษยที่ไดรับการคัดเลือกและฝกฝนใหมีความรู มีทักษะที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ นอกจากนี้ยัง

รวมถึงพฤติกรรมอ่ืนๆ อีกดวยระบบวัฒนธรรม (Culture Subsystem) เชน คานิยมหรือบรรทัดฐาน

ขององคการ และมีการกําหนดบทลงโทษสําหรับผูที่ทําผิดหรือฝาฝน และมีการใหรางวัลสําหรับผูที่

ปฏิบัติตาม 

3. การเปลี่ยนแปลงที่ทําใหเกิดความแตกตางไปจากสภาพเดิม ซึ่งอาจกอใหเกิด

การตอตานการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนี้ไดสงผลกระทบตอผลประโยชน หรือสภาพ

เดิมที่เปนอยูภายในองคการ  
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ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2549) แบงการเปลี่ยนแปลงองคการเปน 4 

ประเภท ไดแก 

1. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสราง (Structural 

Change) หมายถึง การปรับองคประกอบขององคการ เพ่ือใหเกิดผลงานโดยรวมที่ดีข้ึน เชน การควบ

รวมกิจการ การซื้อ กิจการอื่น และการลดขนาด 

2. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการลดตนทุน (Cost Cutting) หมายถึง การลด

ขั้นตอนหรือวิธีการทํางานที่ไมจําเปน เพ่ือลดตนทุนในการดําเนินงาน 

3. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงกระบวนการ (Process 

Change) การเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการดําเนินงาน ลดระยะเวลาและเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงมุงเนนไปที่สมาชิกในองคการ เชน การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจาก

การควบคุมสั่งการ ไปเปนการบริหารแบบมีสวนรวม หรือการเปลี่ยนมุมมอง การบริหารจากภายในสู

ภายนอก (Inward Focus) เปน มุมมองจากภายนอกเขามาสูภายใน (Outward-Looking Focus) 

เปนตน 

ธีรวุธ กลั่นเลี้ยง (2550) กลาววา การเปลี่ยนแปลงองคการถือเปนการ

ปรับเปลี่ยนองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก โดยแบงได 4 ดานคือ 

1. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ เปนการจัด

องคการใหม เปลี่ยนแปลงทางดานแผนงาน การประสานความรวมมือกัน หรือแมแตการรวมศูนยการ

ตัดสินใจภายในองคการ การจัดการองคการใหมเปนวิธีที่มีผลโดยตรงและสงผลรวดเร็วตอการ

เปลี่ยนแปลงองคการ อีกทั้งยังเปนที่นิยมอยางแพรหลายและใชไดผล 

2. การเปลี่ยนแปลงองคการดวยลักษณะหรือกิจกรรมการทํางานที่ใหมขึ้น ซึ่ง

การออกแบบการทํางานของพนักงานดวยวิธีการปรับปรุงการทํางานใหม ทําใหพนักงานมีความ

ชํานาญเฉพาะดานมากขึ้น เปนอีกวิธีการที่สามารถนํามาใชในการเปลี่ยนแปลงองคการได 

3. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงบุคคล การเปลี่ยนแปลงดานนี้

จะมุงเนนการคัดเลือก การฝกอบรม ความสัมพันธ ทัศนคติ หรือบทบาท โดยจะใหความสําคัญกับ

บุคลากรในองคการและเนนโครงการที่พัฒนาองคการ (Organization Development) เพื่อให

บุคลากรในองคการมีพฤติกรรมตามที่องคการคาดหวัง 

4. การเปลี่ยนแปลงองคการโดยการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี เชนการนํา

ระบบคอมพิวเตอรมาใชในการทํางานแทนการใชแรงงาน เปนตน 
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วิชญา มธุรส (2551) จําแนกการเปลี่ยนแปลงในองคการเปน 4 ดาน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ เปนการเปลี่ยนแปลง

ที่แกไขกลยุทธขององคการ อาจทําไดโดยการ เปลี่ยนแปลงจากกลยุทธการเจริญเติบโต (Growth 

Strategy) เปนกลยุทธการตัดทอน (Retrenchment Strategy) หรือในทางกลับกัน อาจเปลี่ยนจาก

กลยุทธการตัดทอน (Retrenchment Strategy) มาเปน กลยุทธการเจริญเติบโต (Growth Strategy) 

ก็ได 

2. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงโครงสราง หมายถึง การ

ปรับเปลี่ยนองคการใหม (Reorganization) สามารถทําไดหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับเปาหมายของ

องคการ 

3. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  เปนการ

เปลี่ยนแปลงจากที่เคยปฏิบัติอยูใหเปนแบบใหม ท่ีมีประสิทธิภาพมากวาเดิม อาจทําไดโดย การ

เปลี่ยนเครื่องมือในการผลิต การเพ่ิมความชํานาญ ซึ่งเปนประโยชนตอการบริหารงาน 

4. การเปลี่ยนแปลงองคการดานการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ เปนการ

เปลี่ยนแผน โดยการเปลี่ยนวัฒนธรรมเพื่อใหประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้น ดวยการแกไขที่ความ

ชํานาญ คานิยม ทัศนคติ หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

สุพานี สฤษฏวานิช (2552) กลาววาการเปลี่ยนแปลงขององคการเกิดจาก

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก โดยปจจัยภายนอก (External Force) ที่สงผลกระทบตอ

องคการเชน  ปญหาดานแรงงาน เทคโนโลยีความกาวหนา  ความผันผวนทางเศรษฐกิจ แนวโนมทาง

สังคม กฎหมาย การเมือง ลูกคา คูแขงขัน เปนตน และปจจัยภายในองคการ (Internal Force) ที่จะ

ทําใหองคการมีการเปลี่ยนแปลง เชน องคการมีผลผลิตต่ํา ขอบกพรองหรือขอรองเรียนมากขึ้น มีการ

เปลี่ยนแปลงผูบริหาร เปนตน ซึ่งปจจัยเหลานี้นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในองคการ โดยการ

เปลี่ยนแปลงในองคการแบงออกเปน 6 ดาน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงกลยุทธองคการ ทําใหผูบริหารตองมีการทบทวนในวิสัยทัศน 

ภารกิจ วัตถุประสงคตลอดจนกลยุทธองคการ เพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมนั้นๆ  

2. การเปลี่ยนแปลงโครงสราง เปนการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรางองคการและ

โครงสรางของงาน ซึ่งสามารถเกิดข้ึนไดหลายลักษณะเชน การลดขั้นตอนการทํางาน การรวมกลุมงาน 

หรือจัดกลุมงานใหม การตัดหรือลดระดับชั้นการบังคับบัญชาลง การขยายขนาดการควบคุม การ

ปรับปรุงกฎระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน กระบวนการปฏิบัติงาน การเพิ่มการกระจายอํานาจ ให
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พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจมาก การขยายขอบเขตงานในแนวดิ่ง การขยายขอบเขตงานใน

แนวนอน เปนตน 

3. การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ เปนการนําวิทยาการใหมๆ มาใชในการ

ทํางาน เชน ระบบเครื่องจักร ระบบคอมพิวเตอร เทคโนโลยีใหมๆ เชน อินเทอรเน็ต อีเมล เปนตน 

4. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมที่ทํางาน และที่เก่ียวของ ซึ่งอาจเปนการจัด

สถานที่ทํางานใหม ปรับหรือขยายกําแพงหรือฉากกัน ซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศนาทํางานและ

เอ้ืออํานวยตอการติดตอสือ่สารและการประสานงานมากยิ่งขึ้น 

5. การเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร อาจเปนการเปลี่ยนแปลงเชิงปริมาณ เชน การ

เพ่ิมหรือลดกําลังคน หรือปรับเปลี่ยน 

6. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ เปนปจจัยที่ควรพิจารณาวาสอดคลอง 

สนับสนุน หรือขัดแยง กับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วหรือไม เพ่ือใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนใหเกิดความเหมาะสม 

ฐาปกรณ กันเกตุ (2555) ไดกลาวถึงขอบเขตของการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ออกเปน  5 ดาน คือ 

1. การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ (Strategy Change) เปนจุดเริ่มตนของที่ทําใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในระดับตาง ๆ เชน การเปลี่ยนแปลงกลยุทธการเจริญเติบโตเปนกลยุทธการตัดทอน 

หรือ การเปลี่ยนแปลงระบบการตัดสินใจ จากการตัดสินใจแบบรวมอํานาจเปนกระจายอํานาจ 

2. การเปลี่ ยนแปลงโครงสรางและระบบงาน (Structural and System 

Change) เพ่ือใหเกิดการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและมีโครงสรางองคการที่สอดคลองกับ

พฤติกรรมของบุคลากร จึงควรมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหม 

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

เทคโนโลยีที่มีรูปแบบใหมๆ มาใชใหเกิดประโยชนในการเปลี่ยนรูป (Transform) ทรัพยากรตางๆ ให

ออกมาในรูปของผลผลิตและการใหบริการ 

4. การเปลี่ยนแปลงบุคคล (People Change) เปนการเปลี่ยนแปลงทักษะ 

ความรู คานิยม ทัศนคติ การรับรู การคาดหวัง และพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยมีการพัฒนา

สมรรถภาพของแตละบุคคล โดยนําเทคนิคตางๆ มาใช เชน การฝกอบรมและพัฒนา การสับเปลี่ยน

งาน การวิเคราะหและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใชระบบรางวัลเพ่ือเสริมแรงใหมีพฤติกรรม

ที่ด ี

5. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change) เปนการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลทุกคนในองคการ ซึ่งตองเปลี่ยนแปลงอยางมี
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ระเบียบแบบแผน คอยเปนคอยไป เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม เพ่ือสรางวัฒนธรรมองคการท่ี

ตองการ  

ผูวิจัยเห็นวาแนวคิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ มีความคิดเห็นที่หลากหลาย 

แนวคิดในบริบทของสุพานี สฤษฏวานิช ชี้ใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงองคการที่ชัดเจน ท้ังการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมภายใน และภายนอก ในความหมายของการเปลี่ยนแปลงใน

องคการของผูวิจัยเห็นวา การเปลี่ยนแปลงในองคการ เริ่มตนจากการละลายพฤติกรรมเพ่ือนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนั้นประกอบดวย การเปลี่ยนแปลงกลยุทธองคการ การ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ เปลี่ยนแปลงกระบวนการ การเปลี่ยนแปลงบุคคล และการ

เปลี่ยนแปลงทางดานวัฒนธรรม  หากการเปลี่ยนแปลงนั้นหลอมรวมเปนหนึ่งเดียวซึ่งผลของการ

เปลี่ยนแปลงยอมนําไปสูการคงอยูขององคการ หรือนําไปสูการลดตนทุนได  

การเปลี่ยนแปลงในองคการใหทันตอโลกที่เปลี่ยนไปอยูตลอดเวลาแมจะทําให

เกิดผลดีตอองคการ แตเม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ มักจะมีทั้งผูที่เห็นดวย และไมเห็นดวยเกิดขึ้น ซึ่ง

หากผูที่ไมเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงมักมีการตอตานการเปลี่ยนแปลง (Resistance to change) 

เกิดขึ้น 

การตอตานการเปลี่ยนแปลง 

การตอตานการเปลี่ยนแปลง (Resistance to change) หากแรงตานมีมากยอม

เปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง (ฐาปกรณ กันเกตุ, 2555)  เหตุผลประการหนึ่งของการตอตานการ

เปลี่ยนแปลง คือ ปญหาความไมแนนอน (Uncertainty) กลาวไดวา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่รู

กลายเปนสิ่งไมรู ทําใหบุคคลตองมีการเรียนรูใหม (Relearning) โดยสิ่งที่เกิดข้ึนพรอมกับการเรียนรู

ในสิ่งใหมๆ คือ โอกาสของความลมเหลว การไมคลองตัว หรือความรูสึกทอถอย บุคคล กลุม และ

องคการตองเผชิญกับความไมแนนอน และความยากลําบากในการที่จะปฏิบัติตัว ปฏิบัติงานในวิถีทาง

ใหมๆ นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงยังทําใหบุคคลเกิดความเชื่อที่วา การเปลี่ยนแปลงจะกระทบตอ

สถานภาพและอํานาจของตน เกิดความเคลือบแคลงใจระหวางฝายจัดการและฝายปฏิบัติงาน (สรอย

ตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 

ลูแนนเบิรก (Fred C. Lunenburg, 2010) กลาววาบุคคลมักมีแนวโนมตอตาน

การเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทําใหบุคคลตองหาวิธีการใหมๆ เพ่ือรับมือกับปญหาที่

เกิดขึ้น โดยอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงไดแก ความไมแนนอน การกลัวสูญเสียผลประโยชนส

วนตน เพราะบุคคลมักจะเคยชินกับการทํางานที่ตนเองทําอยู และมองวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่

เขามาคุกคาม ทําเกิดกลุมตอตานเนื่องจากเชื่อมั่นในการบริหารงานเดิม อีกทั้งพนักงานยังตระหนักถึง

จุดออนในการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนทําใหเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลง 
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สุพานี สฤษฎวานิช (2552) ไดสรุปวา การตอตานการเปลี่ยนแปลงมีสาเหตุตางๆ  

คือ 

1. การรับรู (Perceptions) ที่อาจมีการรับรูขอมูลที่ไมครบถวน หรือเลือกรับรู

เฉพาะท่ีสนใจ ทําใหเกิดการสรางกรอบการรับรูของตนขึ้นมา และเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงที่

กระทบกับการรับรูของพวกเขา 

2. บุคลิกภาพ (Personality) บางคนจะยึดมั่นในความคิดของตนเองไมยอมเชื่อ

หรือเปลี่ยนแปลงอะไรโดยงาย 

3. นิสัยและความเคยชิน (Habit) เมื่อบุคคลทําสิ่งใดบอยๆ ก็จะเกิดความเคยชิน

และชอบทําสิ่งท่ีคุนเคยและถนัด หากเกิดการเปลี่ยนแปลงจะตองเรียนรูใหม เริ่มตนใหม จึงไมชอบ 

4. กลัววาความมั่นคงจะหมดไป (Security Needs) เนื่องจากวิธีการเดิมทําให

เกิดความรูสึกมั่นใจ วางใจ และปลอดภัยแลว จึงไมอยากเปลี่ยนแปลง 

5. กลัวการสูญเสียผลประโยชน (Self – Interest) 

6. กลัวในสิ่งที่ไมรู (Fear of Unknown) ไมรูวาจะเกิดเหตุการณใด หรือไมมี

ความแนนอน จึงวิตกกังวล ไมอยากเสี่ยง จึงหวั่นเกรงไมรวมมือ 

7. ขาดความเขาใจ และความไววางใจ ซึ่งอาจเกิดจากการขาดขอมูล หรือไมเห็น

ความจําเปนที่จะเปลี่ยนแปลง จึงเกิดการตอตานและไมยอมรับ 

การตอตานการเปลี่ยนแปลงในองคการ หากผูบริหารมีกระบวนการลดการ

ตอตานการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมยอมเปนสิ่งที่ดี สามารถขับเคลื่อนองคการไปสูวัตถุประสงคที่ตั้งไว

ได แตหากองคการไมมีวิธีการจัดการที่เหมาะสมยอมกอใหความไมสบายกาย ไมสบายใจ กอใหเกิด

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) กลาววา ความเครียดเปนลักษณะอาการที่สมองไมไดผอนคลาย เพราะ

คร่ําเครงอยูกับงานมากเกินไป  และเปนลักษณะอาการที่จิตใจมีอารมณบางอยางมากดดันความรูสึก

อยางรุนแรง สามารถเกิดข้ึนไดกับทุกคน ทุกเพศ ทุกวัย สามารถนําไปสูโรคภัยไขเจ็บได (ธวัลรัตน ทั้ง

สวางวงษ, 2548) 
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สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) กลาววา ความเครียดเปนภาวะอันเกิดจากสิ่งใดก็

ตามที่มาคุกคามหรือมากระตุนทําใหรางกายและจิตใจเสียสมดุล และกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองท้ัง

ทางรางกายและจิตใจ 

กรมสุขภาพจิต (2548) ไดใหความหมายของความเครียดไววา เปนเหตุการณ

หรือสภาวะใดก็ไดที่กอใหเกิดความลําบากใจในการตัดสินใจ ความวิตกกังวลกับความสัมพันธกับ

บุคคลบางคน ความวิตกกังวลใจในความไมแนนอนของสภาวการณ หรือเกิดความรูสึกไมปลอดภัย 

กลัวอันตรายที่จะเกิดขึ้น 

ศรัณยภัทร ทองงาม (2548) กลาววา ความเครียด เปนสภาวะที่รางกายและ

จิตใจของบุคคลเกิดความผิดปกติหรือเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยเปน ซึ่งอาจเกิดจากสภาพแวดลอม

ที่บุคคลนั้นๆ ดํารงอยู เชน การที่ไดผลลัพธไมเปนไปตามที่คาดหวัง ความไมพึงพอใจในเรื่องตางๆ 

เปนตน 

สุญญตา เฉียบแหลม (2553) ใหความหมายความเครียดวา เปนสภาวะที่รางกาย

และจิตใจตองเผชิญกับเหตุการณตางๆ โดยถูกสิ่งเรากระตุนใหเกิดความรูสึกวาถูกกดดัน บีบบังคับ 

จนเกิดความกังวลใจ วุนวายใจ อันมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นทั้งทางรางกายและจิตใจ 

ตลอดจนแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม 

จึงกลาวไดวา ความเครียด เปนสภาวการณใดๆ ที่ผิดปกติจากเดิมที่เคยเปน อัน

สามารถเกิดไดทุกเพศ ทุกวัย หากเกิดความเครียดแลวยอมสงผลกระทบ ท้ังทางดานรางกาย และ

จิตใจ เชน เกิดความหดหู วิตกกังวล ซึ่งหากจิตใจออนแอยอมนําไปสูโรคภัยไขเจ็บได 

2.4.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 

บุคคลตางๆ ที่ดํารงชีวิตประจําวันคงหลีกเลี่ยงที่จะประสบกับความเครียดได

ยาก บางคนอาจมีความเครียดอยูในระดับต่ํา ระดับกลาง ซึ่งเปนความเครียดเชิงสรางสรรค หรือบาง

คนอาจมีอยูในระดับสูง ซึ่งเปนความเครียดเชิงทําลาย ขึ้นอยูกับบริบทของสภาวะแวดลอมนั้นนั้นๆ ซึ่ง

ความเครียดสามารถแบงประเภทออกไดดังนี้  

ประเภทของความเครียด  

แกลเลค เจมส เจ (Gallagher Jame J, 1979 อางถึงในกุลจิรา โฉมไสว, 2544) 

ความเครียดสามารถแบงได 2 ประเภทใหญๆ คือ 

1. ความเครียดทางรางกาย เปนความเครียดที่เกิดจากเหตุการณตางๆ ที่รบกวน

หรือคุกคาม และสงผลตอสภาพรางกาย สามารถแบงตามระยะเวลาการเกิดได 2 ชนิด ไดแก 

  1.1 ความเครียดชนิดเ ฉียบพลัน (Emergency Stress) สามารถเกิดได

ทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุ การไดรับบาดเจ็บ เปนตน 
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 1.2 ความเครียดชนิดตอเนื่อง (Continuing Stress) เปนความเครียดท่ีเกิดขึ้น

แลว ดําเนินไปอยางตอเนื่อง เชน การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตางๆ การเจ็บปวยเรื้อรัง หรือ

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความคับของใจ เชน การจราจรติดขัด ความรอน 

ความเย็น เปนตน 

2. ความเครียดทางจิตใจ เปนความเครียดอันเกิดจากสิ่งที่รบกวนกอใหเกิดความ

คับของ วิตกกังวลใจ ซึ่งอาจเกิดจากภายในตัวบุคคลนั้นๆ เอง เชน ความรูสึกผิดหวัง ความรูสึกเสียใจ 

หรืออาจเกิดจากสภาวะแวดลอมภายนอก เชน ความเครียดอันเกิดจากสถานการณกดดัน 

ความเครียดอันเกิดจากปญหาครอบครัว เพ่ือน สภาพเศรษฐกิจ สังคม เปนตน 

ดูบริน (Durian, 1990 อางถึงใน สิริพร เลียวกิตติกุล, 2545)  แบงประเภท

ความเครียดออกเปน 2 ประเภท คือ 

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

ความเครียดท่ีกอใหเกิดความสุข จะเกิดข้ึนเม่ือมีความเครียดในระดับที่เหมาะสม ซึ่งจะทําใหรางกายมี

ความกระตือรือรน เชน การไดรับผลสําเร็จในหนาที่การงาน การแตงงาน เปนตน 

2. ความเครียดที่ ไมดี  (Negative Stress) หรือที่ เรียกวา “Distress” เปน

ความเครียดท่ีกอใหเกิดความทุกข เกิดข้ึนเมื่อมีความเครียดอยูระดับนอยเกินไป หรือมากเกินไป เชน 

การเจ็บปวย การไมประสบความสําเร็จ การหยาราง เปนตน 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2548 อางถึงใน วิษณุ ลาภพิพัฒน, 2551) ไดแบงประเภท

ของความเครียดออกเปน 2 ประเภท ซึ่งสงผลทั้งทางบวกและทางลบ ไดแก 

1. ความเครียดเชิงสรางสรรค (Constructive Stress) เปนความเครียดที่สงผล

เชิงบวก หากมีความเครียดอยูในระดับต่ําหรือในระดับกลาง จะทําใหรางกายมีความตื่นตัว มีการ

ปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมไดเปนอยางดี เชน ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาสรางความเครียดให

เกิดขึ้นในทีมงาน อาจทําใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

2. ความเครียดเชิงทําลาย (Destructive Stress) เปนความเครียดท่ีสงผลเชิงลบ 

หากมีความเครียดอยูในระดับสูง จะทําใหบุคคลนั้นๆ มีความวิตกกังลงใจ จนนําไปสูการมีพฤติกรรมที่

ไมเหมาะสม และนําไปสูความเจ็บปวยได  

ระดับของความเครียด 

ความเครียดเปนเรื่องของรางกายและจิตใจ ระดับความเครียดจะมากหรือนอย

ขึ้นปจจัยตัวบุคคล และปจจัยแวดลอมอ่ืนๆ (ศรันยภัทร ทองงาม, 2548) หากมีอยูในระดับที่ต่ํายอม

เปนสิ่งท่ีผลักดันใหสามารถกาวผานอุปสรรคตางๆ ไปได (กรมสุขภาพจิต, 2555) 

กรมสุขภาพจิต (2555) ไดแบงระดับความเครยีดออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
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1. ระดับความเครียดท่ีต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลไมตองตอสู

ดิ้นรนในการดําเนินชีวิตเทาใดนัก ชีวิตไมคอยมีเรื่องใหตื่นเตน เปนระดับที่มีแรงกดดันหรือแรงจูงใจ

นอยกวาบุคคลอ่ืน 

2. ระดับความเครียดในเกณฑปกติ กลาวไดวาบุคคลที่มีความเครียดอยูในระดับ

นี้เปนผูที่สามารถจัดการความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันไดดี และสามารถปรับตัวใหเขากับ

สถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

3. ระดับความเครียดในเกณฑที่สูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับท่ีบุคคลกําลัง

เผชิญอยูในสภาวะที่ไมสบายใจ ความเครียดในระดับนี้อาจทําใหเกิดความผิดปกติทางรางกาย จิตใจ 

และพฤติกรรม เล็กนอย หากมีการพักผอนก็จะทําใหรูสึกดีขึ้น 

4. ระดับความเครียดในเกณฑที่สูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บุคคลกําลัง

เผชิญปญหาบางอยางที่ยังไมสามารถหาทางแกไขปญหานั้นได ทําใหเกิดความผิดปกติทางรางกาย 

จิตใจ และพฤติกรรมอยางเห็นไดชัด 

5. ระดับความเครียดในเกณฑที่สูงกวาระดับปกติมาก เปนระดับที่บุคคลกําลัง

เผชิญภาวะวิกฤตในชีวิต หรือเกิดการสะสมความเครียดเอาไวเปนเวลานาน หากปลอยความเครียด

ระดับนี้สูงเกินไปโดยไมหาทางแกไข จะนําไปสูอาการเจ็บปวยที่รุนแรง เรื้อรัง สงผลตอบุคคลรอบขาง 

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด 

แอนดรูว และวอรแรน (Andrew D. and Marc Wallance, 1987 อางถึงใน 

ฉัตรสุดา สองแสงเจริญ, 2550) ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดมีหลากหลายปจจัย ทั้งจากการทํางาน 

สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เปนตน ซึ่งสามารถแบงปจจัยหลักๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดได 3 ประการ 

1. ปจจัยดานสภาพแวดลอม (Environment Source) ซึ่งประกอบไปดวย 

  1.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment) เชน 

สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สภาพแวดลอมทางสังคม เทคโนโลยี สภาพแวดลอมทางการเมือง เปน

ตน 

  1.2 สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) เชน การ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในองคการ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางาน สุขภาพความปลอดภัยใน

การทํางาน เปนตน 

2. ปจจัยดานองคการ (Organization Source) สามารถอธิบายได 3 ระดับ คือ 

  2.1 ระดับตัวบุคคล เชน บทบาทหนาที่ไมชัดเจน 

  2.2 ระดับกลุม เชน ขาดการมีสวนรวม ขาดการสนับสนุน ความขัดแยง

ภายในกลุม หรือดานบทบาทหนาที่ที่ไมชัดเจน เปนตน 
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  2.3 ระดับองคการ เชน นโยบายการดําเนินงานขององคการ ความไร

ประสิทธิผลของนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงาน อํานาจหรือการเมืองในองคการ เปนตน 

3. ปจจัยดานตัวบุคคล (Individual Source) มูลเหตุจากตัวบุคคลที่กอใหเกิด

ความเครียดจะแตกตางตามบริบทของบุคคลนั้นๆ เชน การเจ็บปวย การไมสมหวัง การสูญเสียจาก

บุคคลอันเปนที่รัก การหยาราง การลาออกจากงาน เปนตน 

รอบบินส และ จัดจ (Robbins and Judge, 2012) ไดจําแนกปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดออกเปน 3 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอก กลาวไดวา ความไมแนนอนของ

สภาพแวดลอมนอกจากจะสงผลตอการออกแบบโครงสรางองคการแลว ยังสงผลตอความเครียดของ

พนักงานในองคการ โดยปจจัยดานสภาพแวดลอมมีองคประกอบหลัก 3 อยาง ไดแก ความไมแนนอน

ของสภาพเศรษฐกิจ ความไมแนนอนของการเมือง และการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลย ี

2. ปจจัยภายในองคการ นอกจากปญหาการขาดแคลนปจจัยตางๆ ภายใน

องคการที่กอใหเกิดความเครียดแลว ปจจัยดานอ่ืนๆ ที่เกิดข้ึนในองคการยอมสงผลตอความเครียด

เชนเดียวกัน เชน ความตองการตามลักษณะงาน ความตองการตามลักษณะหนาที่ สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล เปนตน 

3. ปจจัยระดับบุคคล ซึ่งประกอบดวย ปญหาดานครอบครัว ปญหาดาน

เศรษฐกิจ หรือลักษณะของบุคลิกภาพ เปนตน  

  

2.5 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 

 

ความเครียดสามารถเกิดไดทุกสถานที่ ทุกเวลา อาจเกิดจากสาเหตุภายนอก เชน การ

ยายบาน เปลี่ยนงาน ความเจ็บปวย การหยาราง ภาวะวางงาน ความสัมพันธกับเพ่ือน ครอบครัว 

หรืออาจจะเกิดจากภายในเอง เชน  ความตองการเปนหนึ่ง ความเจ็บปวย การมีความเครียดมีท้ังขอดี

และขอเสีย  ขอดี ทําใหรางกายมีความตื่นเตน มีความทาทาย และมีความสนุกสนาน ขอเสียนั้น ทําให

ปวดกลามเนื้อ หัวใจเตนเร็ว แนนทอง มือเทาเย็น จึงกลาวไดวา การมคีวามเครียดที่มากหรือนอย

เกินไปยอมไมดีตอสุขภาพ (สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา, 2554) 

 

2.5.1 ความหมายของความเครียดในการทํางาน 

เบียรและนิวแมน (Beehr and Newman, 1974) ภาวะท่ีมีปจจัยในการทํางาน

สงผลใหผูทํางานเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งรางกายและจิตใจ เกิดความสูญเสียความสมดุลของรางกาย มี
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ผลทั้งในแงบวกและแงลบ ในแงบวกกอใหเกิดประสิทธิภาพในองคการ ในแงลบสงผลใหเกิดการเสีย

สมดุล รบกวนบุคคลอ่ืน 

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

J. and Williams, Stehphen, 1988 อางถึงใน พัชรินทร โกญจนาทแสนยากร, 2551) กลาววา 

ความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได เครื่องบงชี้ความเครียดในการทํางานคือ อัตราการ

ลาออกและการขาดงานของสมาชิกในองคการ อัตราการเจ็บปวย ทําใหกระทบตองานและทําใหเสีย

คาใชจายเพ่ิมขึ้น 

จักรพันธุ เจริญผล (2546) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง การ

ตอบสนองของบุคคลตอภาวะคุกคาม เนื่องจากปจจัยตางๆ จากงาน เปนผลใหเกิดความรูสึกที่ไมดีตอ

งาน และทําใหผลงานลดลง เมื่อพนักงานเกิดความเครียดจนทําใหผลงานลดลง การสรางบรรยากาศที่

สรางเสริมการมีสุขภาพดีในองคการก็จะไดรับการกระทบกระเทือนไปดวย 

มนทกานติ์ งามสงา (2546) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนการ

ปฏิสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับลักษณะของบุคคล โดยเปนสภาวะที่บุคคลรับรูหรือ

ประเมินปจจัยตางๆ ในการทํางาน  เชน ปริมาณงานมากเกินไป ความสับสน ความขัดแยงในบทบาท 

สภาวะการทํางานไมดี งานที่รับผิดชอบสูง  สงผลใหเกิดความเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ กอใหเกิด

ผลเสียในการทํางาน 

แววสุดา ดวงมณี (2550) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนสภาวะหรือ

ความรูสึกของบุคคลที่รับรูหรือประเมินปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งสงผลกระทบตอ

รางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล ทั้งในทางบวกและทางลบ 

วิษณุ ลาภพิพัฒน (2550) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนสภาวะที่

บุคคลประเมิน หรือรับรูความกดดันที่เกิดข้ึนจากการทํางาน อันกอใหเกิดการคุกคามทั้งทางรางกาย 

อารมณ และพฤติกรรม ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง แบงออกได 3 ดาน คือ  

1. ดานรางกาย เปนอาการที่เกิดจากความเครียดและสงตออาการทางกาย  

2. ดานอารมณ ความรูสึก เปนอาการที่เกิดจากความเครยีดและสงผลตออารมณ 

ความรูสึก  

3. ดานพฤติกรรม เปนอาการท่ีเกิดความความเครียดและสงผลตอพฤติกรรม 

ภรรคพร เล็กขาว (2551) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนการตอบสนอง

ตอสถานการณหรือความตองการใดๆ ท่ีเขามาคุกคามชีวิตความเปนอยูใหเสียสมดุล โดยการปรับตัว

หรือ จัดการกับปญหา ซึ่งทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทั้งทางรางกาย และจิตใจ 
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วิชญา มธุโรรส (2551) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนความรูสึกทั้ง

รางกายและจิตใจของพนักงานที่ไมสามารถควบคุมใหสอดคลองกับสภาวะการทํางานที่กดดัน อันเกิด

จากปฏิกิริยาการตอบสนองที่มีตอสิ่งเราทั้งภายในและภายนอก สงผลกระทบมาถึงผลการปฏิบัติงาน 

ธัญรดา จิตสุรผล (2553) ใหความหมายของความเครียดในการทํางานเปน

ความรูสึกและอาการท่ีแสดงออก 2 ดาน คือ 

1. ดานรางกาย ไดแก ปวดศรีษะ ปวดหลัง นอนไมหลับ รับประทานอาหารไมลง 

เปนตน 

2. ดานจิตใจ ไดแก วิตกกังวล หงุดหงิด โกรธ ไมอยากทําอะไร อึดอัด เหงา เศรา 

คิดมาก ไมอยากพบปะใคร ผัดวันประกันพรุง เปนตน 

อาทิตยา โชติสําราญ (2554) ความเครียดในการทํางานเปนภาวะที่รางกาย และ

จิตใจถูกกระตุนเพ่ือตอบสนองสิ่งเราตางๆ ทําใหเกิดความวิตกกังวล เปนสาเหตุใหขาดความสมดุลใน

รางกาย ประสบมากหรือนอยข้ึนอยูกับเหตุการณ สิ่งแวดลอมและสังคม 

จากความหมายที่หลากหลายดังกลาวขางตน สรุปความหมายของความเครียด

ในที่ทํางานหมายถึง สภาวะตางๆ ที่ทําใหเกิดความวิตกกังวลใจ สงผลกระทบตอรางกายและจิตใจ 

รวมท้ังกอใหเกิดผลเสียตอรางกาย ทั้งนี้ความรุนแรงของความเครียดข้ึนอยูกับ เหตุการณที่เกิดข้ึน 

สิ่งแวดลอมและสังคม และสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

2.5.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 

ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

แครี่ แอล คูเปอร (Cary L. Cooper, 1979 อางถึงใน กุลจิรา โฉมไสว, 2544) 

ไดจําแนก ความเครียดในการทํางานประกอบดวยปจจัยตางๆ คือ 

1. เกิดจากบทบาทในองคการ หรือหนวยงาน เชน ความขัดแยงของบทบาท 

ความคลุมเครือของบทบาท หัวหนาใหม การเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน เปนตน 

2. ลักษณะงาน เชน มีปริมาณงานที่มากเกินไปภายใตระยะเวลาที่จํากัด 

ลักษณะงานท่ีนอยเกินไป ความไมชัดเจนของงาน เปนตน 

3. โอกาสกาวหนาในอาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนง การไดรับคําปรึกษา รวมทั้ง

การไดรับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

4. ปจจัยภายนอกองคการ เชน การประสบปญหาติดตอประสานงานภายนอก

องคการ 

5. สภาพแวดลอมดานสังคม เชน การขาดอิสระในการทํางาน ความขัดแยง

ระหวางเพ่ือนรวมงาน บุคลากรไมเพียงพอ 
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6. สภาพแวดลอมดานกายภาพ เชน อากาศรอน อากาศหนาว ฝนตก หรือสิ่งที่

สงผลตอสุขภาพของบุคคลนั้นๆ 

7. สภาพแวดลอมสวนตัวหรือลกัษณะอุปนิสัยสวนตัว เชน ปญหาชีวิตประจําวัน 

ปญหาครอบครัว ความวิตกกังวลใจ เปนตน 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

9. การติดตอประสานงานกับบุคคลที่มีความเครียด หรืออาศัยอยูกับผูที่ มี

ความเครียด 

ลูทันส (Luthans, 1992) กลาววา ความเครียด เกิดขึ้นทั้งจากสาเหตุภายนอก 

และภายในองคการ ซึ่งสงผลกระทบตอการทํางาน โดยประกอบไปดวยปจจัยดานตางๆ คือ  

1. ดานกลยุทธ เชน การปรับขนาดองคการ ภาวะกดดันจากการแขงขันท่ี

เขมงวดจนเกินไป มีการนําเทคโนโลยีที่สมัยใหมเขามาใช การจายคาตอบแทนที่ไมทัดเทียม  

2. ดานโครงสราง เชน มีการรวบอํานาจ ขาดการตัดสินใจรวมกัน มีการใชระบบ

ที่เปนทางการเกินไป หรือขาดโอกาสกาวหนาในสายอาชีพ 

3. ดานกระบวนการดําเนินงาน เชน การติดตอสื่อสารที่ไมชัดเจน ระบบการ

ประเมินผลงานไมมีความเหมาะสม  

4. ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน สถานที่แออัด เสียงดัง อากาศเย็นหรือ

รอนเกินไป ไมมีความปลอดภัย มีมลภาวะทางเสียง กลิ่น รวมทั้งไมมีแสงสวางท่ีเพียงพอ 

โดยปจจัยดานตางๆ ดังกลาว ลวนแลวทําใหเกิดความเครียดในการทํางานได ซึ่ง

หากมีความเครียดในการทํางานมาก ยอมสงผลตอคุณภาพชีวิตลดนอยลง (จิราภา ประชุม, 2553) ดัง

ภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3 แสดงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

 

เฮลทรีเจล และคณะ (Hellriegel et al.,1998) กลาววาความเครียดในการ

ทํางาน ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้  

1. ปริมาณงานที่มีจํานวนมาก (Work Load) งานที่ตองกระทําใหสําเร็จและถูก

กดดันดวยเวลา 

2. สภาพแวดลอมการทํางาน (Job Conditions) เปนลักษณะสภาพแวดลอมที่

ไมสามารถควบคุมได เชน เสียงที่ดังเกินไป แสงสวางไมเพียงพอ หรือปญหาการสื่อสารในองคการ

ระหวางพนักงาน 

3. ความขัดแยงในบทบาทและบทบาทที่คลุมเครือ (Role Conflict and 

Ambiguity)  

4. การพัฒนาการทางอาชีพ (Career Development) สาเหตุของความเครียด

มาจากการไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตําแหนง 

5. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) หากความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานไมดี ยอมสงผลให

เกิดความกดดันและเกิดความเครียดได 

6. พฤติกรรมกาวราว (Aggressive Behavior) เชนการประทวงหยุดงาน ความ

ไมเทาเทียมกันระหวางเพศ 
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7. ความขัดแยงระหวางงานกับบทบาทอ่ืนๆ (Conflict between Work and 

Other) บุคคลที่มาจากสถานที่ที่แตกตางยอมมีเปาหมายในชีวิตที่แตกตางกัน ซึ่งอาจขัดแยงกับความ

ตองการและเปาหมายการงานได 

ขวัญฤทัย ศรีชัยสันติกุล (2548) แบงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

เปน 2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยภายใน คือ ปจจัยที่เกิดจากตัวบุคคล เชน ความวิตกในใจ สุขภาพ 

2. ปจจัยภายนอก คือ ปจจัยเก่ียวกับงาน เชน สภาพแวดลอมการทํางาน เพื่อน

รวมงาน ลักษณะงาน 

แววสุดา ดวงมณี (2550) ไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน

ออกเปน 5 ปจจัย คือ 

1. ดานลักษณะงาน ซึ่งลักษณะงานมีผลใหเกิดความเครียดคืองานมากหรือนอย

เกินไป งานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง งานไมมีความสําคัญ งานที่ตองใชเทคโนโลยีใหม งานท่ีตอง

แขงกับเวลา 

2. ดานบทบาทหนาท่ี ความไมชัดเจนในหนาที่ ความรับผิดชอบที่ขัดแยงกับ

บทบาท การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

3. ดานความสํา เร็จและความกาวหนาในอาชีพ ขาดการสง เสริมจาก

ผูบังคบับัญชา 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 

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และบุคคลอ่ืนๆทั้งทางตรงและทางออม 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ การจัดโครงสราง นโยบาย ที่ไม

เอ้ืออํานวยในการทํางาน หรือการมีสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม  

จากแนวคิดขางตนผูวิจัยเห็นวา แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในที่ทํางานแบงเปน

ปจจัย 5 ปจจัยที่แตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของแววสุดา ซึ่งความเครียดจากการทํางานนี้ลวน

แลวแตเกิดขึ้นจากบริบทที่ประสบในที่ทํางาน ทั้งเรื่องบทบาทหนาท่ี ลักษณะงาน ความกาวหนาใน

สายอาชีพ ความสัมพันธกับบุคคลในที่ทํางาน หรือแมแตสภาพแวดลอมขององคการ 

ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 

เทอรี่ เบียร และจอหน นิวแมน (Terry A. Beehr and John E. Newman, 

1978) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับความเครยีดในการทํางาน พบวามีผลดานลบ 3 ดาน คือ 

1. ผลกระทบทางสุขภาพจิต (Psychological Symtoms of Work Stress) 

ความผิดปกติของอารมณและจิตใจมีความสัมพันธตอภาวการณทํางาน โดยกลุมอาการทางจิตที่เกิด
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จากความเครียดในการทํางานเชน ความวิตกกังวล ความตึงเครียด ความสับสน ความรูสึกผิดหวัง 

โกรธ ไมพอใจ อารมณออนไหวมากและการตอบสนองสูง ความรูสึกอดกลั้น ประสิทธิภาพการสนทนา

ลดลง ขาดสมาธิ จิตใจออนลา ความสามารถทางปญญาลดต่ําลง ขาดความมั่นใจ เปนตน 

อาการทางจิตยอมสงผลลัพธตอองคการ กลาวคือ บุคคลเกิดความสับสนในงาน 

ความเกี่ยวพันในงานต่ําลง เกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ทําใหความผูกพันตอ

องคการลดต่ําลง (Jex and Crossley, 2005 อางถึงใน ภรรคพร เล็กขาว, 2551) นําไปสูการลาออก

ในที่สุด 

2. ผลกระทบทางดานสุขภาพกาย (Physical Symtoms of Work Stress) 

อาการผิดปกติทางรางกายเปนผลมาจากจิตใจ โดยอาการทางสุขภาพกายที่สําคัญ เชน อัตราการเตน

ของหัวใจและความดันโลหิตสูง การหลั่งของอะดรีนาลีนและนอรอะดรีนาลีน ความผิดปกติของระบบ

ลําไสและกระเพาะ อาการบาดเจ็บทางกาย ความออนลาทางกาย โรคหัวใจ ปญหาระบบทางเดิน

หายใจ โรคผิวหนัง ปวดศีรษะ มะเร็ง นอนไมหลับ เปนตน หากมีความรุนแรงมากนําไปสูการเสียชีวิต

ได  

จากผลกระทบทางดานสุขภาพกายนี้ยอมสงผลตอองคการคือ ทําใหองคการ

สูญเสียคารักษาพยาบาลของพนักงานเพิ่มขึ้น วันลาปวยเพ่ิมมากขึ้นเชนเดียวกัน (Jex and Crossley, 

2005 อางถึงใน ภรรคพร เล็กขาว, 2551) 

3. ผลกระทบทางดานพฤติกรรม (Behavior Symtoms of Work Stress) 

ความเครียดในการทํางานสงผลกระทบตอพฤติกรรม เชน การผัดวันประกันพรุงและหลีกเลี่ยงงาน 

ผลงานและผลผลิตตกต่ํา กอวินาศกรรมในสถานที่ทํางาน มีความตองการรับประทานอาหารมากซึ่ง

กอใหเกิดโรคอวน สูญเสียรสชาติในการรับประทานอาหารทําใหน้ําหนักลด กาวราว ลักขโมย มี

ความสัมพันธกับบุคคลรอบขางลดลง หรือ พยายามฆาตัวตาย สงผลเสียตอองคการในที่สุด 

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

(Consequences of Work Stress ) แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. ผลทางรางกาย (Physical Health) ความเครียดในการทํางานสงผลกระทบ

ตอการเปลี่ยนแปลงทางสรีระวิทยาในรางกาย โดยเฉพาะระบบหัวใจและหลอดเลือด ปจจัยเสี่ยงที่มี

ความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน ไดแก ภาวะความดันโลหิตสูง ภาวะคอเลสเตอรอลในเลือด

สูง ชีพจรเตนผิดปกติ คลื่นหัวใจเตนผิดปกติ และยังพบวา ความเครียดในการทํางานที่อยูในระดับสูง 

มีความสัมพันธกับการเพ่ิมของกรดยูริค (Uric aid) เปนสาเหตุของโรคกระเพาะได นอกจากนี้ยังทําให

ระดับน้ําตาลในเลือดสูงซึ่งกอใหเกิดโรคเบาหวานได (กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

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

การทํางานตอสภาวะจิตใจที่เกิดไดงายและบอย ประกอบดวย ความไมพึงพอใจในงาน (Job 

Dissatisfaction) ซึ่งกอใหเกิดความเบื่อหนาย หงุดหงิด วิตกกังวล กาวราวหรือซึมเศรา ทอแท 

ลาออก เปลี่ยนสายงานหรือเปลี่ยนอาชีพ ความคิดสรางสรรคนอยลง ทําใหประสิทธิภาพการทํางาน

นอยลง 

กรมสุขภาพจิต (2555) ไดแบงผลกระทบของความเครียดในการทํางานออกเปน 

3 ประเภท ประกอบดวย  

1. ผลตอรางกาย อาการทางรางกายอาจสังเกตไดจากการเตนของชีพจรเบาและ

ชา การหายใจถี่ข้ึน หายใจสั้น กลามเนื้อตึงเครียดท้ังบริเวณตนคอ แขน ขา บางคนอาจมีอาการขบ

ฟน อารมณแปรปรวนได เปนตน 

2. ผลตอจิตใจ เชน ขาดสมาธิ ตัดสินใจในเรื่องตางๆ ไดยากแมจะเปนเรื่องที่งาย 

หงุดหงิด มีความวิตกกังวลใจ มีความกลัวโดยเหตุผล รวมทั้งขาดความมั่นใจในตัวเอง เปนตน 

3. ผลตอพฤติกรรม มีการรับประทานอาหารเพ่ิมขึ้น หรือลดลงในบางคน มีการ

ใชยามากขึ้น มีการกระตุกของกลามเนื้อ มีการนอนมากข้ึนหรือนอยลง มีการดื่มเหลา หรือใชสารเสพ

ติด เปนตน  

จากผลกระทบของความเครียดในการทํางานดานตางๆ ทั้งรางกาย จิตใจ และ

พฤติกรรมนั้น หากบุคคลมีความเครียดอยูในระดับต่ํา ยอมสงผลกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน

ที่ดีมากยิ่งข้ึน หากความเครียดนั้นๆ อยูในระดับสูง นอกจากสงผลกระทบตอตนเองแลวยังสงผลเสีย

ตอองคการอีกดวย กลาวไดวา ความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีลักษณะความสัมพันธเปน

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

 

 
ภาพที่ 2.4 ความสัมพันธระหวางความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
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การจัดการความเครียดในที่ทํางาน 

การมีความสามารถจัดการความเครียดตนเองไดอยางเหมาะสมกับ สถานการณ

รอบขาง อยางนอย 1 วิธี ถือวาเปนผูท่ีมีพฤติกรรมจัดการความเครียดตามเปาหมายที่ตองการหรือมี

พฤติกรรมที่พึงประสงค (กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2558) 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552) ไดแบงกลยุทธการจัดการความเครียดเปน 2 กลุม

ใหญๆ ไดแก 

1. กลยุทธในระดับปจเจกบุคคล ซึ่งมีหลายวิธีดังนี ้

  1.1 การเสริมสรางสุขภาพใหแข็งแรง เนื่องจากรางกายเปนพื้นฐานที่สําคัญ

ตอจิตใจ ดังนี้ควรเสริมสรางสุขภาพใหแข็งแรง เชน การรับประทานอาหารที่มีประโยชนมีคุณคาครบ

ทั้ง 5 หมู การออกกําลังกายเปนประจํา การนอนหลับพักผอนอยางพอเพียง เปนตน 

  1.2 พยายามเปลี่ยนแปลงที่จิตใจ โดยใชหลักศาสนาเปนเครื่องยึดเหนี่ยวทาง

จิตใจ รวมทั้งการมีเพ่ือนที่ดีชักจูงไปในทิศทางที่ดีดวยการ สรางอารมณขัน รูจักใหอภัยไมโกรธ ไม

ทอถอย พยายามคิดในเชิงบวก เปนตน 

  1.3 การแกไขปญหาอยางถูกวิธี โดยพิจารณาถึงสาเหตุ ปรึกษาผูที่เชื่อใจ

ไววางใจ เพ่ือนํามาไตรตรองใหเหมาะสม 

  1.4 เปลี่ยนแปลงสภาพท่ีทําใหเครียด เชน จัดสถานที่ทํางานใหม หาเวลา

หยุดพักผอนไปทองเทียวเปลี่ยนบรรยากาศ 

  1.5 บริหารเวลา เนื่องจากเวลามีจํ า กัดแตภาระงานมาก คนจึงเกิด

ความเครียดได ดังนั้นควรมีการมอบหมายงาน หรือวางแผนการทํางาน จัดลําดับความสําคัญของงาน

ที่ตองทํา 

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

Techniques) เชน การทําสมาธิ ทํางานศิลปะ ฟงเพลงคลาสสิก เปนตน 

  1.7 สนับสนุนทางสังคม เชน การเขารวมกลุม หรือรวมกับชมรมที่นาสนใจ

เพ่ือรวมทํากิจกรรมตางๆ หรือกิจกรรมทางสังคมที่เปนประโยชน ทําใหสนุกสนาน ผอนคลาย

ความเครียดได 

2. กลยุทธในระดับองคการ องคการมีบทบาทในการชวยลดความเครียดของ

พนักงานได ประกอบดวย   

  2.1 การกําหนดหมาย และใหขอมูลยอนกลับ เนื่องจากพนักงานงานเครียด

เนื่องจากการมีเปาหมายที่ไมชัดเจน และไมทราบผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูบริหารควรใหขอมูล

ยอนกลับ จากการทํางานแกพนักงานในเวลาที่เหมาะสมดวย 
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  2.2 การออกแบบงานใหม ผูบริหารควรมีการออกแบบงานใหนาสนใจ ไมนา

เบื่อ มีอิสระในการทํางาน เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

  2.3 สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ เพ่ือให

พนักงานไดรับขอมูล เกิดความรูความเขาใจ เกิดการยอมรับกันมากขึ้น 

  2.4 จัดโครงการ Fitness โดยการจัดอุปกรณ เครื่องมือ และโปรแกรมตางๆ 

เพ่ือใหพนักงานมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรง รวมทั้ง จัดโครงการ Wellness ซึ่งเปนการจัดโครงการ

ประเภทใหความรู ตลอดจนการรักษาพนักงานในเรื่องพิษและโทษของสารเสพติดตางๆ 

  2.5 จัดใหมีคลินิกแนะนําใหคําปรึกษาในเรื่องความเครียด 

  2.6 จัดกิจกรรมนันทนาการตางๆ ใหพนักงานอยางเหมาะสม เชน งาน

สังสรรคประจําป งานปาผา เปนตน 

การมีความสามารถจัดการความเครียดตนเองไดอยางเหมาะสมกับ สถานการณ

รอบขาง อยางนอย 1 วิธี ถือวาเปนผูที่มีพฤติกรรมจัดการความเครียดตามเปาหมายที่ตองการหรือมี

พฤติกรรมที่พึงประสงค (กองสุขศึกษา กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2558)  

   

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.6.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของระหวางการเปล่ียนแปลงในองคการ และความเครียดใน

การทํางาน 

 วาโกลา และนิโคลัว (Vakola and Nikolaou, 2005) ไดศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติ

ของพนักงาน ตอการเปลี่ยนแปลงขององคการ กับความเครียดในการทํางาน และความผูกพันตอ

องคการ สํารวจจากกลุมตัวอยางจํานวน 292 คน พบวาพนักงาน เพศชายมีทัศนคติในเชิงลบตอการ

เปลี่ยนแปลงขององคการ รวมทั้งมีความเครียดตอการรับรูการเปลี่ยนแปลงขององคการสูงกวาเพศ

หญิง กลาวคือบุคคลที่มีความเครียดสูงจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการลดลงและไมยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงองคการมากขึ้น 

 ดาหล (Dahl, 2010) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการเปลี่ยนแปลงใน

องคการและสุขภาพของพนักงาน โดยสํารวจจากกลุมตัวอยางจากพนักงานจํานวน 92,860 คน ใน

ประเทศเดนมารก พบวาองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงหลากหลายมิติ สงผลใหพนักงานเครียดเพ่ิมขึ้น 

ดังนั้นจึงกลาวไดวาการเปลี่ยนแปลงองคการสงผลตอปญหาสุขภาพของพนักงานในระดับที่แตกตาง

กัน ในองคการท่ีแตกตางกัน 
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 รอย (Roy K Smollan, 2015) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความเครียด 

กอนและหลังการเปลี่ยนแปลงในองคการ ดวยวิธีการสัมภาษณจากเจาหนาที่คลินิกและไมใชคลินิก ใน

องคการสาธารณสุข ประเทศนิวซีแลนด พบวา ในข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงภายในองคการเจาหนาที่

เกิดความเครียดมากที่สุด เนื่องจากไมมั่นใจในงาน และภายหลังท่ีเปลี่ยนแปลงแลวนั้น ความเครียดที่

มีกลายเปนความกดดัน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมักพบวาองคการมักมีการใชทรัพยากรที่

นอยลง 

 ฉัตรสุดา สองแสงเจริญ (2550) ทําการศึกษาเรื่อง ความเครียดของพนักงานที่

ยายฐานปฏิบัติการจากทาอากาศยานนานาชาติดอนเมืองไปยังทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ 

เก็บขอมูลจากพนักงานฝายตางๆ จํานวน 391 คน มีวัตถุประสงคเพ่ือทราบถึงระดับความเครียดของ

พนักงาน และปจจัยที่มีความสัมพันธตอระดับความเครียดของพนักงานหลังจากยายไปปฏิบัติการยัง

ทาอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ จากการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญรอยละ 42.2 มี

ความเครียดอยูในระดับท่ีสูงภายหลังการยายฐานปฏิบัติการ ทั้งนี้ความเครียดดังกลาวอาจ

เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงที่ตั้งขององคการใหม พนักงานตองมีการปรับตัวเขากับสิ่งเปลี่ยนแปลง

ตางๆ เชน การเปลี่ยนเสนทางการเดินทางระหวางที่พักกับที่ทํางาน การเปลี่ยนแปลงสิง่แวดลอมการ

ทํางานท้ังภายในและภายนอกอาคารอีกดวย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวยอมทําใหเกิดความเครียด

ทั้งสิ้น 

 วิษณุ ลาภพิพัฒน (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลง

นโยบายและวิธีดําเนินงาน กับความเครยีดในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จากกลุม

ตัวอยางบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จํานวน 291 คน พบวา อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพในการทํางาน และอายุในการทํางาน ที่แตกตางกัน สงผลตอการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายและวิธีดําเนินงานแตกตางกัน หากมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ

วิธีการดําเนินงานสูง จะมีความเครียดในการทํางานสูง 

กาญจนา วิ เชียรประดิษฐ , ทนงศักดิ์  ยิ่งรัตนสุข, ศรีรัตน  ลอมพงศ (2556) 

ทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จากกลุม

ตัวอยางเปนพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยที่อยูในกํากับของรัฐ จํานวน 376 คน พบวา 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน ไดแก ปจจัยดานการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารองคการ ความเพียงพอของรายได การเปลี่ยนแปลงรูปแบบองคการโดยการออกออกนอก

ระบบ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียดจากการทํางาน 

สุดิษฐา ปรีชม (2544) ทําการศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย พบวา ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมดี ความเครียดจะเพิ่มมากขึ้น 
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โดยเฉพาะพนักงานที่อายุมาก เชน การที่ตองใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไมคุนเคย อีกทั้งการที่ตองแขงขัน

กับพนักงานที่อายุนอยที่มีความรูในการใชเทคโนโลยีมากกวา โดยการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชใน

การปฏิบัติงานอาจทําใหพนักงานบางคนไมสามารถปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยีดังกลาวได (ภัทรศรี โต

ดาบ, 2551) สงผลใหความเครียดทางจิตใจสูงข้ึน  

2.6.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ดุษฎี ไชยชนะ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ 

จากมหาวิทยาลัยของรัฐเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยกลุมตัวอยางเปนขาราชการสังกัด

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ จํานวน 262 คน พบวามีการรับรูการเปลี่ยนแปลง

องคการอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยสวนบุคคลที่มีผลทําใหมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการที่

แตกตางกัน คือ เพศ ซึ่งเพศชายจะมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการไดมากกวาเพศหญิง เนื่องจาก

เพศชายมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ท่ีเปนทางการมากกวาเพศหญิง  และพบวา

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความรูสึกมั่นคงในงานทุกดาน ซึ่งเกิด

จากการท่ีขาราชการมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงสถานภาพไปสูการเปน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในทุกดาน มีความรูความเขาใจถึงผลประโยชน ผลกระทบตางๆ ท่ี

ขาราชการจะไดรบั ทําใหขาราชการแตละคนรูสึกถึงความมั่นคงในงานมากขึ้น 

ทิวาวรรณ ปนสุวรรณ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลง

องคการกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัท บางซื่อโรงสีไฟ

เจียเมง จํากัด จํานวน 114 คน พบวามีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการอยูในระดับปานกลาง ซึ่งการ

ที่พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ในระดับปานกลางนี้ อาจเกิดจากการที่ผูบริหารไมได

มีการสื่อสารกับพนักงานระดับปฏิบัติการโดยตรง  และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงานมีการ

รับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานโครงสรางองคการ ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงที่เก่ียวของกับพนักงาน

ทุกคน พนักงานที่ไดรับรูการเปลี่ยนแปลงดานนี้จะเกิดความสับสนในสถานะของตนเอง ในขณะที่การ

รับรูการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ดานการติดตั้ง และดานบุคคล ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงเฉพาะบางสวน

งาน ดังนั้นจึงไมมีผลตอพนักงานสวนที่ไมเก่ียวของเทาใดนัก  

สุกิจ ชิดไทย (2550) ไดทําการศึกษา การรับรูของพนักงานตอการเปลี่ยนแปลง

องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ จากกลุมตัวอยางจํานวน 360 คน 

พบวา ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการรับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ โดยการรับรู

การเปลี่ยนแปลงองคการโดยรวมอยูในระดับมากถึงมากที่สุด รอยละ 68  และพนักงานที่มีการรับรู

การเปลี่ยนแปลงในองคการที่อยูในเกณฑไมแนใจรอยละ 52 ซึ่งเปนผลมาจากคุณภาพของขาวสารที่

ไดรับเพียงบางสวน และไมชัดเจน จากผลการศึกษาผูที่เก่ียวของจึงควรประชาสัมพันธสวนดีและสวน
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เสียของการเปลี่ยนแปลงองคการดานตางๆ ทั้งดานการปรับเปลี่ยนโครงสราง ระบบบริหารงาน ดาน

การนําเทคโนโลยีมาใช ดานวัฒนธรรมองคการ เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองนําไปสูการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

ณัฐวดี โกวิทางกูร (2555) ทําการศึกษาเรื่อง การติดตอสื่อสารและการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการกรณีศึกษาหลังการควบรวมและการเขาซื้อกิจการ ธนาคาร ทหารไทย จํากัด 

(มหาชน) เก็บขอมูลจากพนักงานธนาคาร ทหารไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ภายหลังการควบรวม

ของ 3 สถาบัน การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 4 ดาน พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

ดานโครงสรางมากที่สุด รองลงมา คือ การเปลี่ยนแปลงทางดานบุคคล การเปลี่ยนแปลงดาน

เทคโนโลยี และที่มีการรับรูนอยที่สุดคือการเปลี่ยนแปลงดานงานและลักษณะงาน โดยเหตุผลที่

พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมากที่สุด เนื่องจากโครงสรางองคการนั้นประกอบไป

ดวยการจัดสายบังคับบัญชา รวมทั้งการแบงงานตามฝายตามหนาที่ที่ไดรับผิดชอบ ซึ่งสงผลตอการ

ปฏิบัติงานโดยตรง แตกตางจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการภายหลังการเขามาถือหุนของไอ

เอ็นจี พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงโดยรวมทั้ง 4 ดานเพ่ิมขึ้น หากพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคคลมากท่ีสุด รองลงมาคือ การรับรูการเปลี่ยนแปลงดาน

โครงสรางองคการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานงานและลักษณะงาน และนอยที่สุดคือ การรับรูการ

เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ซึ่งจากการที่พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในระดับที่ดีขึ้น อาจเกิด

จากการที่องคการมีประสบการณในการควบรวมมาแลว 1 ครั้ง ทําใหเกิดการเรียนรู มีการกําหนด

วิสัยทัศนใหมขึ้น แตการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่นอยลง เกิดจากการที่พนักงานอาจไมไดใช

ในบางเทคโนโลยีเพราะไมไดเก่ียวของกับตําแหนงงานนั้นๆ  

2.6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดในการทํางาน 

กนกพร สุขขารมย (2543) ทําการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) จากกลุมตัวอยางจํานวน 155 คน สังกัดสํานักงาน

บริหารธุรกิจสาขาเขต 5 พบวา ปจจัยในดานลักษณะงาน นโยบายการบริหารงาน คาตอบแทน 

สวัสดิการ และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงาน โดยมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมฤดี ราษฏรอนุกูล (2547) ทําการศึกษา เรื่องปจจัยที่มีผลตอความเครียดใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด(มหาชน) วัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวน

บุคคลและปจจัยการทํางานท่ีมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานดาน

สินเชื่อจํานวน 139 คน ผลการวิจัยพบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทหาร



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

34 

 

ไทย จํากัด(มหาชน) อยูในระดับปกติ โดยปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมที่

ทํางาน และดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ชุรีพร จันทรเจริญ (2550) ไดทําการศึกษา เรื่องปจจัยที่มีผลตอความเครียดใน

การทํางานของพนักงานธนาคารสังกัดสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง จากกลุมตัวอยางจํานวน 

318 คน ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานธนาคารมีความเครียดในการทํางานอยูในระดับที่ต่ํา มีการรับรู

บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ไดรับการสนับสนุนทางสังคมโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง และมีกลวิธีในการเผชิญปญหาอยูในระดับที่สูง 2) ปจจัยสวนบุคคล ไดแกระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส บรรยากาศองคการดานการเปลี่ยนแปลงในองคการ การสนับสนุนทางสังคมดาน

การเงินและวัตถุ และกลวิธีในการเผชิญปญหาแบบมุงจัดการกับอารมณสามารถรวมกันพยากรณ

ความเครียดในการทํางานโดยรวมไดรอยละ 22.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สุญญตา เฉียบแหลม (2553) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด

และการปรับตัวในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด )มหาชน(  จากกลุมตัวอยาง

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานพหลโยธิน จํานวน 321 คน พบวาพนักงานให

ความสําคัญตอสาเหตุของความเครียดในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานที่ให

ความสําคัญมากที่สุดคือ ดานสัมพันธภาพ รองลงมา ดานโครงสราง นโยบายและบรรยากาศองคการ 

ดานความสําเร็จและความกาวหนา กลาวไดวาความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

ปรับตัวในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธทางบวกที่อยูในระดับสูง 

ธนัชพร กุลทรัพยศักดิ์ (2556) ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบของวัฒนธรรม

องคการ ความเครียดในการทํางาน และความผูกพันตอองคการที่มีตอความตองการที่จะคงไวซึ่งการ

เปนสมาชิกขององคการ โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานในเครือธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 300 คน พบวาพนักงานธนาคารมีระดับความเครียดในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยมากที่สุดในเรื่อง ไมสามารถจัดสรรเวลาในที่ทํางานและ

ครอบครัวไดอยางเหมาะสม เนื่องจากปจจุบันการใหบริการของธนาคารมีชวงเวลาที่ขยายเวลามากขึ้น

และมีการเปดใหบริการตามสถานที่ท่ีเปนหางสรรพสินคาซึ่งไมมีวันหยุดราชการ หรือวันหยุดนักขัต

ฤกษ ดังนั้นพนักงานบางคนที่ไมมีวันหยุดตรงกับวันหยุดทั่วไปสงผลใหไมสามารถจัดสรรเวลาใหกับ

ครอบครัวไดอยางเต็มที่ รองลงมาคือเรื่อง การมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานอยางรวดเร็ว

สม่ําเสมอ และการมีโครงสรางองคการที่ขาดความยืดหยุนขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งการที่

พนักงานในองคการมีความเครียดในการทํางาน ยอมมีผลกระทบตอความตองการที่จะคงไวซึ่งการ

เปนสมาชิกขององคการ  
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บทที่ 3 

วิธีการวิจัย 

งานวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการและความเครียดในการทํางาน กรณีศกึษา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ

แจงวัฒนะ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) สํารวจความคิดเห็นโดยใชแบบสอบถามใน

การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เปนการ

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งประกอบไปดวยข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย 

  

ประชากรเปาหมาย (Target Population) คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 

ประชากรที่ใชในการวิจัย (Sample Population) ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ 

คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ มีประชากรทั้งหมด 976 

คน แบงออกเปน 8 ฝายงาน ตามตารางท่ี 3.1 ดังนี้ (ขอมูล ณ วันที่ 8 กุมภาพันธ 2560) 

 

ตารางที่ 3.1 ตารางแสดงจํานวนพนักงานจําแนกตามสายงาน 

สายงาน จํานวนพนักงาน (คน) 

ฝายบริหารอาคารและงานกลาง  14 

ฝายปฏิบัติการเงนิสดและการชําระเงิน 14 

ฝายปฏิบัติผลิตภัณฑสินเชื่อไมมีหลักประกันและรานคารับบัตร 66 

ฝายการใหบริการงานเครดิต 374 

ฝายบริหารความเสี่ยงดานปฏิบัติการและจัดการทุจริต 96 

ฝายการใหบริการผลิตภัณฑสินเชื่อไมมีหลักประกันและรานคารับบัตร 190 

ฝายลูกคาสัมพันธ 33 

ฝายบริการและสนับสนุนใหบริการลูกคา 189 

รวม 976 
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดประมาณขนาดกลุมตัวอยางท่ีเหมาะสมสําหรับการศึกษาครั้งนี้ โดยใชสูตรของ 

Taro Yamane (Yamane, 1973 อางถึงใน กรรณิการ วัฒนาวิโส, 2551) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% 

ความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 จากกการคาํนวณพบวาตองใชขนาดกลุมตัวอยางดังนี้ คอื 

สูตรการคํานวณ  n        =
ே

ଵାேమ 

 

โดย  n = จํานวนขนาดตัวอยาง 

  N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 

  ݁ = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได สําหรับงานวิจัยนี้กําหนดใหเปน 0.05 

 

ขนาดกลุมตัวอยาง  = 
ଽ

ଵାଽ୶(.ହ)మ = 283 คน 

 

จะไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้เปนจํานวน 283 คน จากทุกสวนงานที่

ปฏิบัติงานอยูที่สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ผูวิ จัยไดเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมแบบแบงชั้น 

(Stratified Random Sampling) เพ่ือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวนของขนาดกลุมตัวอยาง  

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 

การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือ โดยสรางขึ้น

จากแนวคิดและทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีแนวความคิดครอบคลุมตามกรอบแนวคิดการ

วิจัย แบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวนดังนี ้

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ แบงเปน 5 ดาน 

ประกอบดวย การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการ ดานโครงสรางองคการ ดานวิทยาการ 

ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน และดานบุคลากร ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ แตละคําตอบมีใหเลือก 5 ระดับดังนี ้

   นอยที่สุด   = 1  คะแนน 

   นอย   = 2 คะแนน 

   ปานกลาง  = 3 คะแนน 

   มาก   = 4 คะแนน 

   มากที่สุด  = 5 คะแนน 
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สวนที่  2 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน ลักษณะ

แบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 10 ขอ แตละ

คําตอบมีใหเลือก 5 ระดับดังนี้ 

  ไมเคยเลย  = 1  คะแนน 

   นานๆครั้ง  = 2 คะแนน 

   เปนครั้งคราว  = 3 คะแนน 

   เปนบอยๆ  = 4 คะแนน 

   เปนประจํา  = 5 คะแนน 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงานในองคการ ตําแหนงงาน และฝายงาน ลักษณะคําถามสวนที่ 3 เปนขอ

คําถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเติมขอความ  

 

3.3 การวิเคราะหขอมูล 

 

การแปลผลคะแนนจากแบบสอบถาม โดยการรวมคะแนนจากแบบสอบถามทุกขอเขา

ดวยกัน โดยผูวิจัยไดแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ํา 

และใชสูตรการหาความกวางอันตรภาคชั้นดังนี้ 

  อันตรภาคชั้น    =  
คะแนนสูงสุดିคะแนนต่ําสุด

จํานวนชั้น
 

 

    =  
ହିଵ

ଷ
     

     

    =    1.33 

จากหลักเกณฑดังกลาว ผูวิจัยไดแปลความหมายและระดับคะแนนเฉลี่ยออกเปนชวง ดังนี้ 

 

ตารางที่ 3.2 ตารางแสดงระดับคะแนนเฉลี่ย 

ระดับคะแนน ระดับ 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.33 อยูในระดับต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 2.34 – 3.66 อยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 3.67 – 5.00 อยูในระดับสูง 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงใน

องคการ คือ 

 ระดับคะแนน     ความหมาย 

 1.00 – 2.33    มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับต่ํา 

 2.34 – 3.66    มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับปานกลาง 

 3.67 – 5.00    มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับสูง 

 

สามารถแบงระดับคะแนนเฉลี่ยของความเครียดในการทํางาน ออกเปนระดับเทาๆ กัน 

3 ระดับ ดังนี ้

 

 ระดับคะแนน     ความหมาย 

 1.00 – 2.33    มคีวามเครียดในการทํางานระดับต่ํากลาวคือ 

     พนักงานไมมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล สับสน 

           เนื่องจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ  

 

 2.34 – 3.66    มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

     กลาวคือ พนักงานมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล สับสน 

     เนื่องจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งสาเหตุ

     ของความเครียดในการทํางาน ไดแก บทบาทหนาที่ใน

     การทํางาน สัมพันธภาพ กับหัวหนางานหรือเพ่ือน 

     รวมงาน ขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 

 

 3.67 – 5.00    มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับสูง กลาวคือ  

     พนักงานมีความรูสึกอึดอัด วิตกกังวล สับสนอยางมาก 

     เนื่องจากการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ซึ่งสาเหตุ

     ของความเครียดในการทํางาน ไดแก บทบาทหนาที่ใน

     การทํางานไมชัดเจน สัมพันธภาพที่ไมดีในที่ทํางาน ขาด

     ความกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 

 

 



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

39 

 

3.4 การทดสอบเครื่องมือ 

 

1. ผูวิจัยไดศึกษา รวบรวมขอมูลและขอคําถาม จากเอกสาร ทฤษฎี หรืองานวิจัยที่

เก่ียวของกับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และความเครียดในการทํางาน เพ่ือเปนแนวทางใน

การสรางขอคําถาม 

2. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงดัดแปลงตามแนวคิดที่ไดศึกษาไปใหอาจารยที่ปรึกษา

และผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือใหไดแบบสอบถามมี

ความชัดเจนเหมาะสมกับประชากรที่จะศึกษา มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตองการวัด โดยใช

ดัชนีความสอด (Index of Consistency: IOC) ระหวางขอคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา และทํา

การคัดเลือกขอคําถามที่มีดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.5 นํามาใชในแบบสอบถาม โดยเกณฑการให

คะแนนผูทรงคณุวุฒิ ดังนี้ 

 +1 เม่ือทานเห็นวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค  

  0 เมื่อทานไมแนใจวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือไม 

  -1  เม่ือทานเห็นวา ขอคําถามไมมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 

3. หาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี ้

1) นําแบบสอบถามไปทดสอบกอนจะนําไปใชจริงกับกลุมตัวอยาง คือพนักงาน

บริษัทในเครือธนาคารกสิกรไทยจํานวน 30 คน เพ่ือทําการวิเคราะหผลเปนรายขอ และนําผลที่ไดมา

หาคาคะแนน โดยเรียงลําดับคะแนนจากนอยไปหามากที่สุด วิเคราะหขอคําถามแตละขอวามี

ความหมาย คําจํากัดความตรงตามเนื้อหาที่ผูวิจัยตองการหรือไม ถาไมตรงใหตัดขอคําถามนั้นทิ้ง 

2) การทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (ߙ: Cronbach Alpha Coefficient) มาเปนเครื่องมือหาคาความเชื่อมั่นรายขอ และ

เลือกเฉพาะขอคําถามที่ทําใหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามสูง โดยแบงคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาคไดดังนี ้

 

ตารางที่ 3.3 ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ตัวแปรการรับรูการเปล่ียนแปลงองคการ ลําดับขอคาํถาม 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค 

1. ดานกลยุทธองคการ 1 - 4 .729 

2. ดานโครงสรางองคการ 5 – 8 .744 

3. ดานวิทยาการ 9 - 12 .711 



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

40 

 

ตารางที่ 3.3 ตารางแสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (ตอ) 

ตัวแปรการรับรูการเปล่ียนแปลงองคการ ลําดับขอคาํถาม 
คาสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค 

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 13 - 16 .701 

5. ดานบุคลากร 17 - 20 .703 

6. การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวม 1 - 20 .865 

7. ความเครียดในการทํางาน 21 - 30 .707 

 

3.5 สมมติฐานในการวิจัยและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

 

ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1. คาสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และ

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสําหรับอธิบายขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคลของ

กลุมตัวอยาง 

2. คา Independent Sample T – test ใชสําหรับทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัว

แปรอิสระตอกันที่จําแนกเปน 2 กลุม 

3. คา One-Way ANOVA ใชสําหรับวิเคราะหหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง

กลุมตัวอยางกับตัวแปรอิสระ 1 ตัวแปร 

4. คาการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชพยากรณ

ตัวแปรตาม 1 ตัวแปร อันเปนผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวแปรข้ึนไป  

โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหสามารถจําแนกไดตามตารางที่ 3.4 

 

ตารางที่ 3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

 

 

T-Test 

 

One-Way  ANOVA 
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ตารางที่ 3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใช 

      สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.4  พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียด

ในการทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.5  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

One-Way  ANOVA 

 

One-Way  ANOVA 

 

One-Way  ANOVA 

 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับ

ความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.1  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกล

ยุทธองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.2  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

โครงสรางองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.3  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

วิทยาการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.4  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

สภาพแวดลอมที่ทํางานมีอิทธิพลกับความเครยีดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.5  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

บุคลากรมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

 

 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 

 

Multiple Regression 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดใน

การทํางาน กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ ผ ูวิจัยไดแจก

แบบสอบถามแกกลุมประชากรตัวอยางทั้งหมด 300 ชุด ไดรับแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 283 ชุด 

คิดเปนรอยละ 94.33  ซึ่งผลการวิเคราะหและแปลผลของขอมูล ผูวิจัยไดจําแนกออกเปน 3 สวน 

ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมประชากรตัวอยาง  

สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และความเครียด

ในการทํางาน 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจและความเห็นท่ีตรงกันในการวิเคราะหและแปลผลของขอมูล ผูวิจัย

ไดกําหนดสัญลักษณในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

  =  คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรตัวอยาง 

S.D  =  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

Df  = ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

t  =  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 

F  = คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 

p  = ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

Ch1 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการ 

Ch 2 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางองคการ 

Ch 3 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ 

Ch 4 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน  

Ch 5 = การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร 

Stress = ความเครียดในการทํางาน 
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4.2 ผลการวิจัย 

 

4.2.1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมประชากรตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมประชากรตัวอยาง 

 

ตารางที่ 4.1 ขอมูลทั่วไป จํานวน และอัตรารอยละของกลุมประชากรตัวอยาง  

(N = 283) 

ขอมูลปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

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 

     ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนที่เทียบเทาปริญญาตร ี

     สูงกวาปริญญาตรี 

 

29 

10 

158 

86 

 

10.2 

3.5 

55.8 

30.4 

4. อายุการทํางาน 

     0 - 5 ป 

     5 ปขึ้นไป – 10 ป 

     10 ปขึ้นไป  – 15 ป 

     15 ปขึ้นไป  – 20 ป 

     20 ปขึ้นไป 

 

143 

51 

7 

7 

75 

 

50.5 

18.0 

2.5 

2.5 

26.5 
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ตารางที่ 4.1 ขอมูลทั่วไป จํานวน และอัตรารอยละของกลุมประชากรตัวอยาง (ตอ) 

(N = 283) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

5. ตําแหนงงาน 

     พนักงานชั้นตน 

     พนักงานชั้นกลาง 

     ผูชวยหัวหนาสวน 

     หัวหนาสวน 

     ผูชวยผูอํานวยการฝาย 

     รองผูอํานวยการฝาย 

     ผูอํานวยการฝาย 

     ผูบริหารฝาย 

 

76 

74 

50 

70 

9 

4 

- 

- 

 

26.9 

26.1 

17.7 

24.7 

3.2 

1.4 

- 

- 

 

จากตาราง 4.1 สามารถอธิบายลักษณะขอมูลทั่วไปของกลุมประชากรตัวอยางได ดังนี้ 

1. เพศ พบวากลุมประชากรตัวอยางจํานวน 283 คน แบงออกเปนเพศหญิง จํานวน 

143 คน คิดเปนรอยละ 50.5 เพศชาย จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 49.5 

2. อายุ กลุมประชากรตัวอยางสวนใหญมีอายุต่ํากวา 31 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอย

ละ 45.9 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 22.3 อายุระหวาง 51 – 

60 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 18.7 และมีอายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอย

ละ 13.1 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด กลุมประชากรตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาสูงสุดที่ระดับ

ปริญญาตรีหรือวุฒิอื่นที่เทียบเทาปริญญาตรี จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 55.8 รองลงมาคือ

ระดับสูงกวาปริญญาตรีหรือระดับปริญญาโท จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 30.4 ระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และนอยที่สุดคือระดับ

อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.5 

4. อายุการทํางาน สวนใหญมีอายุในการทํางานระหวาง 0 - 5 ป จํานวน 143 คน รอย

ละ 50.5 อายุการทํางานระหวาง 5 ปขึ้นไป – 10 ป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 18 อายุการ

ทํางานระหวาง 10 ปขึ้นไป  – 15 ป จํานวน 7  คน คดิเปนรอยละ 2.5 อายุการทํางานระหวาง 15 ป

ขึ้นไป  – 20 ป  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.5 และอายการทํางานระหวาง 20 ปขึ้นไป จํานวน 75 

คน คิดเปนรอยละ 26.5 
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5. ตําแหนงงาน กลุมประชากรตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานตําแหนงพนักงานชั้นตน 

จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 26.9 พนักงานชั้นกลาง จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 26.1 หัวหนา

สวน จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 24.7 ผูชวยหัวหนาสวน จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 17.7 

ผูชวยผูอํานวยการฝาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.2  และรองผูอํานวยการฝาย จํานวน 4 คน คิด

เปนรอยละ 1.4 โดยตําแหนงผูอํานวยการฝายและผูบริหารฝายเนื่องจากเปนตําแหนงผูบริหาร

ระดับสูงอีกทั้งยังมีจํานวนนอย ทําใหไมสามารถเก็บขอมูลจากตําแหนงดังกลาวได 

4.1.2 ระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ และความเครียดในการทํางาน 

  การวิเคราะหผลการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ โดยใชคาเฉลี่ย คาความถี่ และรอยละ นําเสนอโดยใชตาราง

ประกอบการบรรยาย มีรายละเอียดดังนี ้

  ระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

 

ตารางที่ 4.2 คะแนนคาเฉลี่ย และระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ () ระดับการรับรู 

1. ดานกลยุทธองคการ 3.05 ปานกลาง 

2. ดานโครงสรางองคการ 3.08 ปานกลาง 

3. ดานวิทยาการ 2.96 ปานกลาง 

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 3.03 ปานกลาง 

5. ดานบุคลากร 3.06 ปานกลาง 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการโดยรวม 3.04 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.2 พบวา การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการทั้ง 5 ดาน มีคาคะแนน

เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง กลาวไดวา การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการอาจจะมีผลหรือไมมีผลตอ

ความเครียดในการทํางาน ทั้งนี้ อาจขึ้นอยูกับปจจัยดานอื่นๆ โดยการรับรูการเปลี่ยนแปลงดาน

โครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( = 3.08) รองลงมาคือดานบุคลากร ( = 3.06) ดานกลยุทธ

องคการ ( = 3.05) ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน ( = 3.03) และดานวิทยาการมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

( = 2.96) 
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ตารางที่ 4.3 คาความถี่และรอยละของการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ จําแนกตามระดับการรับรู 

(N = 283) 

การรับรูการเปลี่ยนแปลง

องคการ 

ระดับการรับรูต่ํา 

(1.00 – 2.33) 

ระดับการรับรูปานกลาง 

(2.34 – 3.66) 

ระดับการรับรูสูง 

(3.67 – 5.00) 

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

1. ดานกลยุทธองคการ 29 10.2 221 78.1 33 11.7 

2. ดานโครงสรางองคการ 28 9.9 215 76 40 14.1 

3. ดานวิทยาการ 29 10.2 225 79.6 29 10.2 

4. ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 26 9.2 210 74.2 47 16.6 

5. ดานบุคลากร 33 11.7 207 73.1 43 15.2 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการ

โดยรวม 

7 2.5 269 95 7 2.5 

 

จากตาราง 4.3 พบวาระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการแบงออกเปน 3 ระดับ 

ไดแก 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับต่ํา กลุมประชากรตัวอยางมีการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงดานบุคลากรในระดับต่ําจํานวน 33 คน รองลงมาคือดานกลยุทธองคการจํานวน 29 คน 

ดานวิทยากรจํานวน 29 คน ดานโครงสรางองคการจํานวน 28 คน และดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน

จํานวน 26 คน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับปานกลาง กลุมประชากรตัวอยางมีการรับรู

การเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลางดานวิทยาการจํานวน 225 คน รองลงมาคือดานกลยุทธองคการ

จํานวน 221 คน ดานโครงสรางองคการจํานวน 215 คน ดานสภาพแวดลอมที่ทํางานจํานวน 210 คน 

และดานบุคลากร 207 คน 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการระดับสูง มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ

ระดับสูงดานสภาพแวดลอมที่ทํางานมีผูรับรูจํานวน 47 คน รองลงมาคือดานบุคลากรจํานวน 43 คน 

ดานโครงสรางองคการจํานวน 40 คน ดานกลยุทธองคการจํานวน 33 คน และดานวิทยาการจํานวน 

29 คน  

กลาวไดวาการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีกลุม

ประชากรตัวอยางจํานวน 7 คน ที่มีการรับรูอยูในระดับต่ํา คิดเปนรอยละ 2.5 กลุมประชากรตัวอยาง
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จํานวน 269 คนมีการรับรูอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 95 และจํานวน 7 คนมีการรับรูอยูใน

ระดับสูง คิดเปนรอยละ 2.5 

ระดับความเครียดในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.4 คะแนนคาเฉลี่ย และระดับความเครียดในการทํางาน 

ความเครียดในการทํางาน คาเฉลี่ย () ระดับการรับรู 

ความเครียดในการทํางานโดยรวม 2.71 ปานกลาง 

 

จากตาราง 4.4 พบวากลุมประชากรตัวอยางจํานวน 283 คน มีความเครียดในการ

ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( = 2.71) 

 

ตารางที่ 4.5 คาความถี่ และรอยละของความเครียดในการทํางานโดยรวมจําแนกตามระดับ 

(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 พบวา ระดับความเครียดในการทํางานของประชากรกลุมตัวอยาง แบง

ออก 3 ระดับ ประกอบดวย 

ความเครียดในการทํางานระดับต่ํา ประชากรกลุมตัวอยางมีความเครียดอยูในระดับต่ํา 

จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 26.9 

ความเครียดในการทํางานระดับปานกลาง ประชากรกลุมตัวอยางมีความเครยีดอยูใน

ระดับปานกลาง จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 63.6  

ความเครียดในการทํางานระดับสูง มีประชากรกลุมตัวอยางมีความเครียดในการ

ทํางานระดับสูง จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 9.5 

4.1.3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน ประกอบดวย เพศ 
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อายุ ระดับการศึกษาสูงสุดสูงสุด อายุงาน ตําแหนงงาน นําเสนอโดยใชตารางประกอบการบรรยาย มี

รายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน  

 

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 พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางาน แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยความเครยีดในการทํางานของเพศชายและเพศหญิงมีคาเทากับ 2.64 

และ 2.79 ตามลําดับ  

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.2 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

 

ตารางที่ 4.7 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 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 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F p 

ระหวางกลุม 2.28 3 .759 1.941 .123 

ภายในกลุม 109.18 279 .391   

รวม 111.39 282    

 

จากตารางที่ 4.7 และท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา คาสถิติ F = 1.941, คา 

p>.05 ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียด

ในการทํางานไมแตกตางกัน  

 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่  1.3 พนักงานที่มี ระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด N  S.D. 

     มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ 29 2.99 .450 

     อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 10 2.49 .628 

     ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนที่เทียบเทาปริญญาตร ี 158 2.73 .581 

     สูงกวาปริญญาตรี 86 2.61 .732 

รวม 283 2.71 .629 

 

ตารางที่ 4.10 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา

สูงสุด 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F P 

ระหวางกลุม 3.55 3 1.184 3.064 .028* 

ภายในกลุม 107.84 279 .387   

รวม 111.39 282    

*p<.05  
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จากตารางที่ 4.9 และที่ 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ระดับการศึกษาสูงสุดมี

คาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คาสถิติ F (3, 279) = 3.064, คา p<.05 โดยคาเฉลี่ย

ความเครียดในการทํางานของกลุมที่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ,  ระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง, ระดับปริญญาตรีหรือ

วุฒิอ่ืนท่ีเทียบเทาปริญญาตรี, ระดับสูงกวาปริญญาตรีมีคาเทากับ 2.99, 2.49, 2.73 และ 2.61 

ตามลําดับ และจากการทดสอบภายหลัง (Post Hoc Analysis) วิธี Least Significant Difference 

(LSD) พบวา กลุมที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ คือ กลุมท่ีมีระดับการศึกษาในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการทํางานเฉลี่ย ( =2.99) สูง

กวากลุมที่มีระดับการศึกษาในระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ( = 2.49) สูงกวา

กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี (=2.61)  และสูงกวากลุมที่มีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีหรือวุฒิอ่ืนท่ีเทียบเทาปริญญาตร ี( = 2.73) ตามลําดับ 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

 

ตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุการทํางาน 

อายุการงาน N  S.D. 

     0- 5 ป 143 2.76 .547 

     5 ปขึ้นไป – 10 ป 51 2.66 .654 

     10 ปขึ้นไป  – 15 ป 7 2.51 .749 

     15 ปขึ้นไป  – 20 ป 7 3.11 .219 

     20 ปขึ้นไป 75 2.64 .750 

รวม 283 2.71 .629 

 

ตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามอายุการทํางาน 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F p 

ระหวางกลุม 2.26 4 .565 1.439 .221 

ภายในกลุม 109.13 278 .393   

รวม 111.39 282    

p>.05  



Ref. code: 25595802036078DIPRef. code: 25595802036078DIP

51 

 

จากตารางที่ 4.11 และที่ 4.12 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา คาสถิติ F = 1.439, คา 

p>.05  ไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาพนักงานที่มีอายุการทํางานตางกันมี

ความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน  

 

 สมมติฐานการวิจัยยอยที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

 

ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบ จํานวน คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน N  S.D. 

                     พนักงานชั้นตน 76 2.74 .482 

                     พนักงานชั้นกลาง 74 2.76 .607 

                     ผูชวยหัวหนาสวน 50 2.77 .732 

                     หัวหนาสวน 70 2.70 .695 

                     ผูชวยผูอํานวยการฝาย 9 2.14 .510 

                     รองผูอํานวยการฝาย 4 2.00 .115 

รวม 283 2.71 .629 

 

ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F p 

ระหวางกลุม 5.39 5 1.078 2.816 .017* 

ภายในกลุม 106.01 277 .383   

รวม 111.40 282    

*p<.05  

จากตารางที่ 4.13 และที่ 4.14 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ตําแหนงงานมีคาเฉลี่ย

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยคาสถิติ  F (7, 277) = 2.816, คา p<.05 คาเฉลี่ย

ความเครียดในการทํางานของกลุมที่มีตําแหนงงานเปน พนักงานชั้นตน, พนักงานชั้นกลาง, ผูชวย

หัวหนาสวน, หัวหนาสวน, ผูชวยผูอํานวยการฝาย และตําแหนงรองผูอํานวยการฝาย มีคาเทากับ 

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) พบวา กลุมที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

คือ  

1. กลุมท่ีมีตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และกลุมที่มีตําแหนงเปนพนักงานชั้นตน 

พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน หัวหนาสวน (p<.05) 

2. กลุมที่มีตําแหนงรองผูอํานวยการฝาย และกลุมที่มีตําแหนงเปนพนักงานชั้นตน 

พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน หัวหนาสวน (p<.05) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับความเครียดใน

การทํางาน 

การวิเคราะหขอมูล การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการที่มีอิทธิพลตอความเครียดใน

การทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

ถดถอยพหุคูณแบบเลือกเขา  (Enter Multiple Regression Analysis) นําเสนอโดยใชตาราง

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 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของความเครยีดในการทํางาน 

 ตัวแปรพยากรณ b SEb β t p 

การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธ

องคการ 

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

การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร .147 .067 .135 2.185 <.030 

คาคงท่ี (a) =  3.078 ; SEest = ± .336 

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

 

จากตารางท่ี 4.15 และ 4.16  พบวาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ มีตัว

แปรอิสระอยางนอย 2 ตัว ที่สามารถพยากรณความเครียดในการทํางานได มีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ ± .336 โดยตัวแปร 2 ตัวแปร คือ ตัว

แปรที่ 1 การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการซึ่งมีความสัมพันธเชิงลบ (β=-.256, p<.05) 

หมายความวา เมื่อมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธองคการนอยลง ความเครียดในการทํางาน

จะเพ่ิมขึ้น และตัวแปรที่ 2 คือการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรมีความสัมพันธเชิงบวก  

(β=.135, p<.05) หมายความวา เมื่อมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรเพิ่มขึ้นความเครียดใน

การทํางานจะเพ่ิมขึ้นดวย สามารถสรางสมการพยากรณความเครียดในการทํางาน ในรูปแบบคะแนน

มาตรฐานไดดังนี ้

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

จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ดวยวิธ ีIndependent Sample T – test และ 

One-Way ANOVA สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ดวยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหูคูณเปนแบบเลือก

เขา ระหวางตัวแปรตาม คือความเครียดในการทํางาน และตัวแปรอิสระ คอืการรับรูการเปลี่ยนแปลง

ในองคการดานกลยุทธองคการ ดานโครงสรางองคการ ดานวิทยาการ ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

และดานบุคลากร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงันี้ 

 

ตารางที่ 4.17 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

      สมมติฐานยอยที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 

      สมมติฐานย อย ท่ี  1 .5 พนักงานที่มี ตํ าแหนงงานตา ง กันมี

ความเครียดในการทํางานตางกัน 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.05) 
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ตารางที่ 4.17 ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับ

ความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.1  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกล

ยุทธองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.2  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

โครงสรางองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.3  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

วิทยาการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.4  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

สภาพแวดลอมที่ทํางานมีอิทธิพลกับความเครยีดในการทํางาน 

      สมมติฐานยอยที่ 2.5  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

บุคลากรมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.045) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(p>.05) 

ยอมรับสมมติฐาน 

(p<.045) 

 

4.2 อภิปรายผล 

 

จากการวิเคราะหขอมูลและผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในองคการและความเครียดในการทํางาน สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเพศหญิงมีความเครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย ซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของดารา ศัตรูลี้และคณะ (อางถึงใน จักรพันธุ เจริญผล, 

2546) ที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากรทางการแพทย พบวา เพศ

หญิงมีความเครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย  สอดคลองกับงานวิจัยของสุดิษฐา ปรีชม ที่ไดศึกษา

เรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย พบวา เพศหญิงมีความเครียดในการ

ทํางานสูงกวาเพศชาย อาจเนื่องจากงานบางประเภทผูหญิงจะมีความคลองตัวนอยกวา ประกอบกับมี
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ขอจํากัดมากกวา เชน งานที่ตองเดินทางไปตางจังหวัดหรืองานท่ีตองไปปฏิบัติงานภายนอก เปนตน 

สอดคลองกับงานวิจัยของธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร ที่ศึกษาความเครียดของพนักงานในสถานีโทรทัศน  

บริษัท ไอทีวี จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานเพศหญิงมีความเครียดในการทํางาน

มากกวาพนักงานเพศชาย และสอดคลองกับงานวิจัยของสิริพร เลียวกิตติกุล ที่ไดศึกษาปจจัยในการ

ทํางาน การเผชิญปญหา และความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ สํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยมหิดล พบวาบุคลากรเพศหญิงมีความเครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย เนื่องจากเพศ

หญิงนอกจากตองรับผิดชอบหนาท่ีในการทํางานแลวยังตองมีภาระหนาที่ในการทํางานบาน รวมทั้ง

ตองดูแลบุตรสําหรับผูที่สมรสแลว และเพศหญิงยังเปนเพศที่มีอารมณออนไหวงาย ซึ่งอาจทําใหเกิด

ความรูสึกกดดันและตึงเครียดไดงายดวย 

สมมติฐานยอยที ่1.2 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไม

ตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเนื่องจากพนักงานที่มีอายุตามชวงวัยตางๆ ยอมมี

หนาที่ความรับผิดชอบภายใตนโยบายเดียวกันที่องคการกําหนดไว สงผลใหพนักงานที่มีอายุตางกันมี

ความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของนภวรรณ 

จันทรชิต ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ พบวา พนักงานท่ีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตาง

กัน สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐชา นุชประภา ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการ

ทํางาน และความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

โครงการเรงรัดการออกโฉนดท่ีดิน กรมที่ดิน กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยพบวา อายุไมมี

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของสุญญตา เฉียบแหลม ที่ศึกษา

เรื่อง). ความสัมพันธระหวางความเครียดและการปรับตัวในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํากัด )มหาชน(  สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ไมมีความสัมพันธกับ

สาเหตุของความเครียดในการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของชวัลญา ชีวะพฤกษ ที่

ทําการศึกษาปจจัยในการทํางาน และ กลวิธีในการเผชิญปญหา ที่มีผลตอความเครียดของพนักงาน

สินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารทหาร

ไทยท่ีมีอายุแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน เนื่องจากกลุมตัวอยางมีลักษณะการ

ปฏิบัติงานที่เหมือนกัน ไมมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบตามอายุ รวมทั้งแมจะมีหนาท่ีตางกันก็

สามารถทํางานแทนกันได 

สมมติฐานยอยที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน 
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จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความเครียดใน

การทํางานตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอน

ปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการทํางานสูงกวากลุมท่ีมีการศึกษาสูงสุดระดับ

อนุปริญญา ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี และกลุมท่ีมีการศึกษาในระดับมัธยมตอน

ปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพนี้ สวนใหญจะมีตําแหนงในองคการเปนพนักงานชั้นตน และชั้น

กลางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น ทําใหกลุมนี้อาจมีความกังวลใจกับความกาวหนาในสาย

อาชีพ สงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานสูงกวาพนักงานกลุมอ่ืนๆ สอดคลองกับงานวิจัยของชุรี

พร จันทรเจริญ ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงานธนาคาร สังกัด

สํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา พนักงานธนาคารท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรีมีความเครียดในการทํางานต่ํากวาพนักงานธนาคารที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือใน

ระดับที่ต่ํากวา ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจะมีหนาที่ในการทํางานใน

ระดับท่ีสูงกวา ทําใหพนักงานท่ีจบการศึกษาที่สูงกวารูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานมากกวา 

รวมทั้งไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา ทําใหมีความเครยีดในการทํางานอยูในระดับต่ํากวา 

สมมติฐานยอยที่ 1.4 พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดในการทํางานไม

ตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานภายในองคการสวนใหญกอนจะเริ่มปฏิบัติงานตอง

ผานการฝกอบรมในเรื่องกระบวนการทํางาน รวมทั้งหากมีพนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานองคการจะ

จัดระบบพ่ีเลี้ยง (Buddy) ซึ่งเปนผูที่คอยดูแล สอนงาน ใหพนักงานใหม รวมทั้งในการทํางาน ผูที่มี

ประสบการณในการทํางานนอย สามารถปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาไดหากเกิดปญหาในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหแมพนักงานจะมีอายุการทํางานมากหรือนอยยอมมีความเครียดในการทํางานไม

แตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของชวัลญา ชีวะพฤกษ ที่ศึกษาเรื่องปจจัยในการทํางาน และ กลวิธี

ในการเผชิญปญหา ที่มีผลตอความเครียดของพนักงานสินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความเครียดในการทํางาน

ไมแตกตางกัน โดยพนักงานธนาคารสวนใหญมีระดับการศึกษาที่ใกลเคียงกัน เชน รัฐศาสตร 

นิติศาสตร เปนตน สงผลใหแมจะมีประสบการณแตกตางกัน มีความเครียดในการทํางานไมแตกตาง

กัน และสอดคลองกับงานวิจัยของสุดิษฐา ปรีชม  ไดศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชย พบวา อายุงานท่ีแตกตางกันไมมีผลทําใหระดับความเครียดในการทํางาน

แตกตางกัน 
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สมมติฐานยอยที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการทํางาน

ตางกัน 

จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และรอง

ผูอํานวยการฝายมีความเครียดในการทํางานนอยกวาตําแหนงพนักงานชั้นตน พนักงานชั้นกลาง 

ผูชวยหัวหนาสวน และตําแหนงหัวหนาสวน เนื่องจากพนักงานตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และ

รองผูอํานวยการฝายเปนตําแหนงระดับบริหารในองคการที่รับรูทิศทางขององคการมากกวา อีกทั้งยัง

เปนผูที่รับนโยบายองคการนํามาถายทอดสูระดับปฏิบัติการ ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานนอย

กวา สอดคลองกับงานวิจัยของสุดิษฐา ปรีชม  ที่ศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชย พบวาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงจากตําแหนงในระดับปฏิบัติการไปสูระดับบริหารจะทํา

ใหความเครียดในการทํางานลดลง เนื่องจากในตําแหนงปฏิบัติการนี้พนักงานเกิดความเครียดมาก 

เพราะพนักงานมีความกังวลใจวางานที่ไดรับมอบหมายไมเหมาะสมกับความรูความสามารถที่มีอยู 

และสอดคลองกับงานวิจัยของธนาสิทธิ์ เพ่ิมเพียร ที่ศึกษาความเครียดของพนักงานในสถานีโทรทัศน  

บริษัท ไอทีวี จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีตําแหนงตางกันมีความเครียดในการ

ทํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีตําแหนงต่ํากวาผูจัดการมีความเครียดสูงกวาตําแหนงผูจัดการ

หรือสูงกวา ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการหรือสูงกวา จะมีความรูความเขาใจในงาน 

หรือมีการตัดสินใจที่ดีกวา เมื่อเกิดความเครยีดในการทํางานจึงสามารถจัดการความเครียดไดดีกวา 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการ

ทํางาน 

จากผลการวิจัย พบวา การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมี อิทธิพลกับ

ความเครียดในการทํางาน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานธนาคารกสิกรไทย มีการรับรู

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง จําแนกออกเปนรายดาน ดังนี ้

สมมติฐานยอยที่ 2.1 การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานกลยุทธองคการมี

อิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

ดานกลยุทธองคการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานกลยุทธองคการมี

อิทธิพลทางลบกับความเครียดในการทํางาน หากพนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธหรือ

นโยบายองคการนอย จะทําใหเกิดความเครียดในการทํางานเพ่ิมข้ึน  เนื่องจากปจจุบันธุรกิจธนาคารมี

การแขงขันกันสูง พนักงานตองมีความเขาใจในนโยบายขององคการเพ่ือเสนอการใหบริการสามารถ

ตอบสนองความตองการและความมุงหวังของลูกคาไดอยางรวดเร็ว หากพนักงานไมรูทิศทางหรือ

นโยบายการบริหารงานไมชัดเจน ยอมทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานได (Robbins, 
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2000) และจากงานวิจัยของณัฐวดี โกวิทางกูร ยังพบวาการที่พนักงานขาดการรับรูขอมูลขาวสารที่

ถูกตองดานตางๆ เชน ดานกลยุทธองคการ ดานนโยบาย เปนตน จะทําใหเกิดทัศนคติดานลบกับ

องคการ สงผลใหเกิดความเครียดได  สอดคลองกับงานวิจัยของอรรณพ ถนอมวงศ (อางถึงใน สิทธิกร 

อุทะนุต, 2548) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดและผลกระทบตอความเครียดที่มีตอ

พนักงานน้ําอัดลม ผลการศึกษาพบวา ปจจัยการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธ นโยบาย มีความสัมพันธ

ทางลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 

สมมติฐานยอยที่ 2.2  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานโครงสรางองคการ

มีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

ดานโครงสรางองคการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานโครงสรางองคการไม

มีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน สาเหตุอาจเนื่องจากในการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางองคการ

นั้น มีการสรางความรูความเขาใจ มีการแบงสายงานตามหนาที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจน สงผลให

พนักงานเขาใจในหนาที่ท่ีเกี่ยวของกับตนเองมากขึ้น การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดาน

โครงสรางองคการจึงไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของศรันยภัทร 

ทองงาม ที่ทําการศึกษาเรื่องการรับรูความเครียดในการทํางานของผูประกอบธุรกิจขายตรง 

กรณีศึกษาบริษัท แอมเวย (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา การรับรูเปลี่ยนแปลงดาน

โครงสรางองคการไมกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน แมวาองคการจะมีโครงสรางที่ประกอบดวย

พนักงานที่ประสบความสําเร็จท่ีแตกตางกัน แตปจจัยอ่ืนๆ เชน ยอดขาย ถือเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมี

ความพยายามที่จะกาวสูตําแหนงสูงสุดของโครงสราง ดังนั้นแมพนักงานจะมีการรับรูการเปลี่ยนแปลง

ดานโครงสรางมากเพียงใด ก็ไมสงผลใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 2.3  การรับรูการเปลีย่นแปลงในองคการดานวิทยาการมีอิทธิพล

กับความเครียดในการทํางาน 

ดานวิทยาการ การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานวิทยาการไมมีอิทธิพลตอ

ความเครียดในการทํางาน สาเหตุอาจเนื่องจาก วิทยาการไมไดถูกนําไปใชท่ัวทั้งองคการหรือไมได

เก่ียวของกับงานตนเอง ทําใหเกิดการรับรูการเปลี่ยนแปลงเพียงระดับปานกลางและไมมีอิทธิพล

นําไปสูความเครียดในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของนันทพร เอมโอชะ ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพล

ของการรับรูความยุติธรรมและการรับรูการเปลี่ยนแปลงขององคการที่มีผลตอการปฏิบัติงานผาน

ความเครียดในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา การรับรู

การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน แมวาพนักงานในองคการจะ

มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการอยูในระดับสูงก็ตาม ซึ่งสาเหตุเกิดจากการที่พนักงานมีการ
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เตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงพนักงานในองคการจึง

ไมมีความเครียดในการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  

สมมติฐานยอยที่ 2.4  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานสภาพแวดลอมที่

ทํางานมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานสภาพแวดลอม

ที่ทํางานไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน สาเหตุอาจเนื่องจาก การที่สายงานตางๆ ใน

สํานักงานใหญแจงวัฒนะ สวนใหญเปนสายงานสนับสนุน การปฏิบัติงานตองมีการติดตอประสานงาน 

ทั้งในและนอกสํานักงาน มีการทํางานเปนทีมจึงเกิดสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงานข้ึน 

สัมพันธภาพจึงอยูในระดับท่ีดี อีกทั้งองคการยังตระหนักถึงความสะดวกสบายของพนักงาน โดยการ

จัดใหมีพ้ืนท่ีรับประทานอาหารระหวางชั้นตางๆ รวมทั้งยังมีการจัดพ้ืนท่ีในการจัดกิจกรรมตางๆ  

สอดคลองกับงานวิจัยของกนกพร สุขขารมย ที่ทําการศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด ผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมการทํางานไมมีความสัมพันธ

กับความเครียดในการทํางาน เนื่องจาก ธนาคารไดกําหนดรูปแบบพ้ืนที่ใหพนักงานมีความคลองตัวใน

การทํางานและชวยเหลือซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีนโยบาย 5 ส ในการทํางาน ทําใหพนักงานมีพ้ืนท่ีที่

สะอาด สะดวก รวดเร็วในการปฏิบัติงาน พนักงานจึงไมเกิดความเครียดในการทํางานแมรับรูวามีการ

เปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Aizzat Mohd. Nasurdin, T. 

Ramayah, Yeoh Chee Beng ที่ทําการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอความเครียดในการทํางาน 

จากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานขาย จํานวน 151 คน พบวา สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศองคการ

ไมมีผลกระทบตอความเครียดในการทํางาน แมวาพนักงานมีการรับรูสูง วาองคการไมสนับสนุนทาง

สังคมหรือบรรยากาศในการทํางานไมเอื้ออํานวย แตพวกเขาก็ตองปรับตัวใหเหมาะสม ดังนั้นจึงไม

กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 2.5  การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการดานบุคลากรมีอิทธิพล

กับความเครียดในการทํางาน 

ดานบุคลากร การรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกกับ

ความเครียดในการทํางาน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากรสูงพนักงาน

จะมีความเครียดสูงข้ึน สาเหตุอาจเกิดจากปจจัยตางๆ เชน มีการปรับลดพนักงาน มีการโยกยาย

พนักงาน ทําใหพนักงานมีการทํางานในชั่วโมงท่ีทํางานยาวนาน เพ่ือใหงานเสร็จตามระยะเวลาที่

กําหนด (Fulcheri et al. (1995) สอดคลองกับงานวิจัยของดวงรัตน วัฒนกิจไกรเลิศ และคณะ ที่

ศึกษาเรื่องความเครียด ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด และการจัดการกับความเครียดในพยาบาล ซึ่ง
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พบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดมากที่สุดคือ การเปลี่ยนแปลงของจํานวนพยาบาล ท่ีมีการลด

นอยลงในขณะที่ปริมาณงานมจีํานวนมากซึ่งทําใหเกิดความเครยีดในการทํางานสูงกวาปจจัยอ่ืนๆ  
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการกับความเครียด

ในการทํางาน กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะ เปนการวิจัย

เชิงสํารวจ (Survey Research) ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรตาม คือ ความเครียดในการทํางาน และตัว

แปรอิสระ คือ ลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุการทํางาน ตําแหนงงาน 

และการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 5 ดาน คือ ดานกลยุทธองคการ ดานโครงสรางองคการ ดาน

วิทยาการ ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน และดานบุคลากร มีวัตถุประสงคดังนี ้

1. เพ่ือศึกษาระดับความเครยีดในการทํางานของพนักงาน 

2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ ที่สงผลตอความเครียดในการ

ทํางานของพนักงาน 

4. เพ่ือพยากรณระดับความเครียดของพนักงานในองคการจากการรับรูการเปลี่ยนแปลง

ในองคการ  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 

จํานวน 283 คน เครือ่งมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามเรื่องการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

และความเครียดในการทํางาน ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมาจากงานวิจัยที่เก่ียวของ รวมทั้งไดมีการ

ตรวจสอบขอคําถามโดยผูเชี่ยวชาญเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทขององคการที่ศึกษา จากนั้นนํา

แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงขอคําถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง 30 คน และนําขอคําถามที่ไดจาก

กลุมตัวอยางมาทดสอบคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (ߙ: Cronbach Alpha Coefficient) 

การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมการวิเคราะหทาง

สถิติสําเร็จรูป SPSS เพื่อหาคาความถ่ี คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยของกลุมแตกตางท่ีเปนอิสระตอกันที่จําแนกเปน 2 กลุม (Independent Sample t-test) 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (Enter Multiple Regression Analysis) ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี ้
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5.1 ผลการวิจัย 

 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ในการวิจัยครั้งนี้ พบวากลุมตัวอยางเปนเพศหญิง จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 50.5 

เปนเพศชายจํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 49.5 คน มีอายุระหวาง 21-30 ป สวนใหญมีอายุระหวาง 

21 – 30 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 45.9 มีระดับการศึกษาสูงสุดสูงสุดระดับปริญญาตรีหรือ

วุฒิอ่ืนที่เทียบเทาปริญญาตรี จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 55.8  มีอายุการทํางานประมาณ 0 - 5 

ป จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 50.5 และสวนใหญมีตําแหนงงานเปนพนักงานชั้นตน จํานวน 76 

คน คิดเปนรอยละ 26.9 

ขอมูลท่ัวไปของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

1. ผลการวิเคราะหระดับการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ พบวา พนักงานธนาคาร

กสิกรไทย สํานักงานใหญแจงวัฒนะ มีการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 เมื่อพิจารณารายดาน พบวาการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง

องคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดานบุคลากร ดานกลยุทธองคการ ดานสภาพแวดลอมที่ทํางาน 

และดานวิทยาการมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

2. ผลการวิเคราะหระดับความเครียดในการทํางาน พบวา พนักงานธนาคารกสิกรไทย 

สํานักงานใหญ มีความเครียดในการทํางานระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 

การทดสอบสมมติฐาน 

จากการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผูวิจัยสรุปการทดสอบสมมติฐาน

ไดดังนี ้

1. พนักงานที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน โดยเพศหญิงมีความ 

เครียดในการทํางานสูงกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงนอกจากตองรับผิดชอบหนาที่ในการทํางาน

แลวยังตองมีภาระหนาที่ในการทํางานบาน รวมทั้งตองดูแลบุตรสําหรับผูที่สมรสแลว และเพศหญิงยัง

เปนเพศท่ีมีอารมณออนไหวงาย ซึ่งอาจทําใหเกิดความรูสึกกดดันและตึงเครียดไดงายดวย 

2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

พนักงานที่มีอายุตามชวงวัยตางๆ ยอมมีหนาที่ความรับผิดชอบภายใตนโยบายเดียวกันที่องคการ

กําหนดไว สงผลใหพนักงานที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน 

3. พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน โดยกลุม

ที่มีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการ

ทํางานสูงกวากลุมที่มีการศึกษาสูงสุดระดับอนุปริญญา ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี 
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และกลุมที่มีการศึกษาในระดับมัธยมตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพนี้ สวนใหญจะมีตําแหนง

ในองคการเปนพนักงานชั้นตน และชั้นกลางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น ทําใหกลุมนี้อาจมี

ความกังวลใจกับความกาวหนาในสายอาชีพ สงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานสูงกวาพนักงาน

กลุมอ่ืนๆ  

4. พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีความเครียดในการทํางานไมตางกัน เนื่องจากพนักงาน

ภายในองคการสวนใหญกอนจะเริ่มปฏิบัติงานตองผานการฝกอบรมในเรื่องกระบวนการทํางาน 

รวมทั้งหากมีพนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานองคการจะจัดระบบพี่เลี้ยง (Buddy) ซึ่งเปนผูที่คอยดูแล 

สอนงาน ใหพนักงานใหม ทําใหแมพนักงานจะมีอายุการทํางานมากหรือนอยยอมมีความเครียดในการ

ทํางานไมแตกตางกัน 

5. พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน โดยพนักงาน

ตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และรองผูอํานวยการฝายมีความเครียดในการทํางานนอยกวา

ตําแหนงพนักงานชั้นตน พนักงานชั้นกลาง ผูชวยหัวหนาสวน และตําแหนงหัวหนาสวน เนื่องจาก

พนักงานตําแหนงผูชวยผูอํานวยการฝาย และรองผูอํานวยการฝายเปนตําแหนงระดับบริหารใน

องคการที่รับรูทิศทางขององคการมากกวา อีกทั้งยังเปนผูที่รับนโยบายองคการนํามาถายทอดสูระดับ

ปฏิบัติการ ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานนอยกวาตําแหนงอ่ืนๆ 

6. การรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการมีอิทธิพลกับความเครียดในการทํางาน โดย

พนักงานธนาคารกสิกรไทย มีการรับรูโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานที่มีอิทธิพลตอความเครียดใน

การทํางาน คือ ดานกลยุทธองคการและดานบุคลาการ ซึ่งดานกลยุทธองคการมีอิทธิพลทางลบกับ

ความเครียดในการทํางาน กลาวคือ หากพนักงานในองคการมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานกลยุทธ

องคการในระดับต่ํา ความเครียดในการทํางานจะเพิ่มขึ้น หากพนักงานในองคการมีการรับรูการ

เปลี่ยนแปลงในดานกลยุทธองคการสูง ความเครียดในการทํางานจะลดลง สาเหตุเนื่องจากปจจุบัน

ธุรกิจธนาคารมีการแขงขันกันสูง พนักงานตองมีความเขาใจในนโยบายขององคการเพ่ือเสนอการ

ใหบริการสามารถตอบสนองความตองการและความมุงหวังของลูกคาไดอยางรวดเร็ว หากพนักงานไม

รูทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานไมชัดเจน ยอมทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานได 

(Robbins, 2000)  และดานบุคลากร ซึ่งมีอิทธิพลทางบวกกับความเครียดในการทํางาน กลาวคือ 

พนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานบุคลากรสูงความเครียดในการทํางานจะเพ่ิมขึ้น ซึ่ง

อาจเกิดจากปจจัยตางๆ เชน มีการปรับลดพนักงาน มีการโยกยายพนักงาน ทําใหพนักงานมีการ

ทํางานในชั่วโมงที่ทํางานยาวนาน เพ่ือใหงานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด (Fulcheri et al. (1995)  

สวนการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางองคการ ดานวิทยาการ และดานสภาพแวดลอมท่ีทํางาน 

ไมมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางาน  
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5.2 ขอจํากัดของงานวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไมสามารถเขาแจกแบบสอบถามไดทั่วทั้งสํานักงานใหญ

แจงวัฒนะ ดังนั้นหากผูวิจัยเก็บขอมูลจากหลายฝายงาน จะทําใหไดมุมมองที่แตกตางและงานวิจัยมี

ความสมบูรณมากขึ้น 

 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 

 จากผลการวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการ

และความเครียดในการทํางาน กรณีศึกษา ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจง

วัฒนะ สามารถสรุปและเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางใหผูที่เก่ียวของ ใชในการพัฒนา ปองกันปญหาอัน

เกิดจากความเครยีดในการทํางาน ดังนี้ 

 1. จากผลการศึกษา พบวาพนักงานมีการรับรูการเปลี่ยนแปลงองคการดานกล

ยุทธระดับปานกลาง ซึ่งหากมีการรับรูในระดับต่ํา ยอมเกิดผลเสียกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน

ได ดังนั้นผูบริหารควรมีการสื่อสารภายในองคการเกี่ยวกับนโยบายหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอและทั่วถึง 

 2. จากผลการศึกษา พบวา เพศที่แตกตางมีความเครียดในการทํางานแตกตาง

กัน โดยเพศหญิงมีความเครียดเฉลี่ยสูงกวาเพศชาย สาเหตุอาจเนื่องจากเพศหญิงตองรับผิดชอบใน

การทํางานและมีภาระหนาที่ในการทํางานบาน เพ่ือปองกันปญหาที่อาจเกิดจากความเครียดในการ

ทํางาน องคการอาจมีการตั้งศูนยรับเลี้ยงเด็กออนที่จัดขึ้นเปนสวัสดิการใหแกพนักงานที่มีบุตร หรือ

จัดใหมีกิจกรรมระหวางครอบครัวพนักงาน เชน การทัศนศึกษานอกสถานที่โดยใหครอบครวัพนักงาน

ไปดวย จัดใหมีชมรมตางๆ ตามกลุมพนักงานท่ีมีความชอบในเรื่องเดียวกัน เพ่ือใหมีเวลาสันทนาการ

ระหวางพนักงาน 

 3. จากผลการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบัตรวิชาชีพมีความเครียดในการทํางานสูงกวากลุมอ่ืนๆ 

เนื่องจากพนักงานกลุมนี้อาจมีความกังวลใจกับความกาวหนาในสายอาชีพ และพนักงานที่มีตําแหนง

งานในระดับตางกันมีความเครียดในการทํางานตางกัน องคการควรจัดใหมีการฝกอบรมหลักสูตร

ตางๆ ในทุกๆ ตําแหนงงาน เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจในการทํางาน และผูบังคับบัญชาควรมี

การแจงผลการปฏิบัติงานใหพนักงานทราบเปนระยะๆ เพ่ือใหพนักงานทราบขอเสียสามารถปรับปรุง
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ตนเองได รวมทั้งควรมีการแตงตั้งเลื่อนขั้นในตําแหนงงานตาง ๆ ตามผลการปฏิบัติงานที่เปนจริง 

เพ่ือใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 4. ฝายงานดานทรัพยากรมนุษยควรมีการจัดกิจกรรมในลักษณะ ปองกันหรือให

ความรูเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน หรือวิธีการผอนคลายความเครียด รวมทั้งควรมีการทําแบบ

สํารวจความเครียดในการทํางาน เพ่ือรับรูถึงปญหาที่อาจเกิดจากความเครียด ซึ่งอาจสงผลตอการขาด

งานหรือลาออกได 

 5. ผูบังคับบัญชาควรเปดใจรับฟงปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน พรอมทั้งหาทาง

แกไขปญหาอันเกิดข้ึนกับพนักงาน รวมทั้งผูบริหารระดับสูงควรมีการเยี่ยมเยือนพนักงานในฝายงาน

ตางๆ พูดคุยปญหา หรือเหตุการณตางๆ อยางเปนกันเอง (Management by Walking around) 

เพ่ือใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึกเปนกันเอง ผอนคลายความตึงเครียดที่เกิดจากการทํางานได 

 6. จากสภาวะแวดลอมปจจุบัน องคการไดมีการลดอัตรากําลังคนอยางตอเนื่อง 

ทําใหปริมาณงานไมสอดคลองกับปริมาณพนักงาน ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดได ผูบริหาร

ควรมีแผนรองรับสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งควรมีการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน

เพ่ือมีกําลังใจในการทํางาน เชน การชมเชย การเพิ่มคาตอบแทน การจัดกิจกรรมที่สงเสริมความรู

ความสามารถ เปนตน 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการเปลี่ยนแปลงในองคการและ

ความเครียดในการทํางานกับพนักงานธนาคารทั่วทั้งองคการ หรือกับธนาคารพาณิชยอ่ืนๆ นอกจาก

พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

 2. ควรศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน เชน การ

สนับสนุนจากองคการ หัวหนางาน เปนตน เพื่อเปนประโยชนในการนําความรูหรืองานวิจัยนี้ไปใชใน

การศกึษาตอไป 

 3. ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ิม ซึ่งจะทําใหไดรับขอมูลที่มีความ

เฉพาะเจาะจง และมีความเท่ียงตรงของขอมูลมากยิ่งขึ้น  รวมทั้งชวยลดปญหาการมีอคติจากการ

ตอบแบบสอบถามอีกดวย 
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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) 

  
 


