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องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 2) ศึกษาสภาพของปจจัยในการทํางาน
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยประสิทธิภาพดานเวลามี
คาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานปริมาณงานและดานคุณภาพงาน ตามลําดับ และพบวา พฤติกรรม
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สวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to investigate: 1 ) the stress management 
behaviors of local administrative organization employees in the Khlong Luang District 
of Pathum Thani Province, 2) the working factors condition of these employees, and 
3) the effects of stress management behaviors and working factors on theseemployees’ 
operational efficiency.  

The sample group used in this study comprised 340 employees of a local 
administrative organization in the Khlong Luang District of Pathum Thani Province. 
They were selected by using the convenience sampling method.  The research instrument 
used to collect data was a questionnaire.  The statistical methods used to analyze the 
data were percentage, mean, standard deviation and multiple regression analysis at the 
statistically significant level of .05. 

The findings showed that the stress management behaviors of emotion- focused 
coping and problem-focused coping were rated as a frequent behavior where the mean of 
emotion- focused coping behavior was higher than problem- focused coping behavior. 
The overall and the individual dimensions of working factors were rated at a high level. 
Among the dimensions of working factors, it was found that success and advancement 
in the work had the highest mean, followed by role in the job, working environment 
within the organization, job description, and relationships within the organization, 
respectively.  The overall and the individual dimensions of operational efficiency were 
rated at a high level.  Time efficiency was found to have the highest mean, followed by 
throughput efficiency and quality performance, respectively.  Furthermore, problem- focused 
coping behavior and working factors included role in the job and working environment 
within the organization had effects on the operational efficiency of local administrative 
organization employees in the Khlong Luang District of Pathum Thani Province at a 
statistically significant level of .05. 

 
Keywords: stress management behaviors, working factors, operational efficiency 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
งานวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี สําเร็จลุลวง
ดวยดีจากบุคคลหลายฝาย ซ่ึงผูวิจัยขอระบุนามเพ่ือแสดงความขอบคุณไว ดังนี้ 

ขอขอบพระคุณ ดร.กฤษดา เชียรวัฒนาสุข อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีไดใหคําปรึกษา แนะนํา และ
ขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอการทําวิจัยทุกข้ันตอนจนกระท่ังสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

ขอขอบพระคุณ คณาจารยประจําหลักสูตรหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
วิชาเอกการจัดการท่ัวไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ทุกทานท่ีกรุณา
ประสิทธิ์ประสาทความรูและประสบการณอันมีคายิ่งแกศิษย ขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้
ดวย 

ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤช จรินโท ประธานสอบการคนควาอิสระ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.นาถรพี ตันโช กรรมการสอบการคนควาอิสระ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาแนวคิด
ท่ีเปนประโยชนเก่ียวกับการศึกษาวิจัย 

ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.เบญจวรรณ ศฤงคาร, ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร 
พุทธวงค และผูชวยศาสตราจารย ดร.มะดาโอะ สุหลง อาจารยประจําสาขาการจัดการท่ัวไป คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีกรุณารับเปนผูทรงคุณวุฒิท่ีใหความอนุเคราะห
ในการตรวจเครื่องมือเพ่ือใชในการวิจัย พรอมท้ังใหคําแนะนําในการปรับปรุงแกไขเครื่องมือใหมีความ
สมบูรณยิ่งข้ึน 

ขอขอบคุณ นายกเทศบาลเมืองทาโขลง นายกเทศบาลเมืองคลองหลวง นายกองคการบริหาร
สวนตําบลคลองสาม นายกองคการบริหารสวนตําบลคลองสี่ นายกองคการบริหารสวนตําบลคลองหา 
นายกองคการบริหารสวนตําบลคลองหก และนายกองคการบริหารสวนตําบลคลองเจ็ด อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี ท่ีใหความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเพ่ือศึกษาการวิจัย และขอขอบคุณบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ท่ีเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยและ
ใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเปนอยางดียิ่ง  

ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา ท่ีเคารพรักยิ่ง คอยสนับสนุนเปนกําลังใจสําคัญ ตลอดระยะเวลา
ท่ีทําการศึกษาวิจัยนี้ และคอยอุปการะจนสําเร็จการศึกษา  

คุณคาและประโยชนท่ีเกิดจากการคนควาอิสระนี้ ขอยกคุณความดีนี้บูชาพระคุณขององค
สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา ตลอดจนถึง บิด มารดา ครู อาจารย ผูมีพระคุณทุกทานท่ีไดอบรม สั่งสอน 
แนะแนว เปนท่ีปรึกษาใหความรูจนถึงปจจุบันนี้ 

 
 

กรวิกา  มีสามเสน 
 
 



(6) 

สารบัญ 

  
หนา 

บทคัดยอภาษาไทย (3) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ (4) 
กิตติกรรมประกาศ (5) 
สารบัญ (6) 
สารบัญตาราง (8) 
สารบัญภาพ (11) 
บทท่ี 1 บทนํา               12 
 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา.          12 
 1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย            14 
 1.3 สมมติฐานการวิจัย 14 
 1.4 ขอบเขตของการวิจัย 14 
 1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 15 
 1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 16 
 1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 17 
บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 19 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด 19 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน 28 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 33 
 2.4 องคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 41 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 46 
บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย 54 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 54 
 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 56 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 58 
 3.4 การวิเคราะหขอมูล 58 
 3.5 สถิติท่ีใชในการวิจัย 60 
บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล 63 
 4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 64 
 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 64 
 
 
 



(7) 

สารบัญ (ตอ) 
 

หนา 
บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 91 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 91 
 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 95 
 5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 99 
บรรณานุกรม 101 
ภาคผนวก  106 
 ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 107 
ประวัติผูเขียน 115 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(8) 

สารบัญตาราง 
 

หนา 
ตารางท่ี 2.1 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรของเทศบาลเมืองทาโขลง 42 
ตารางท่ี 2.2 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรของเทศบาลเมืองคลองหลวง 43 
ตารางท่ี 2.3 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองสาม 43 
ตารางท่ี 2.4 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองสี่ 44 
ตารางท่ี 2.5 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองหา 45 
ตารางท่ี 2.6 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองหก 45 
ตารางท่ี 2.7 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองเจ็ด 46 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในอําเภอคลองหลวง 
  จังหวัดปทุมธานี 54 
ตารางท่ี 3.2 แสดงกลุมตัวอยางของบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  ในอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 56 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน ความถ่ี และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  64 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 
  พฤติกรรมการจัดการความเครียดของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม และรายดาน 66 
ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรม 
  เผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ จําแนกเปนรายขอ 67 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรม 
  เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา จําแนกเปนรายขอ 68 
ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย  
  ในการทํางาน โดยภาพรวม และรายดาน 69 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย 
  ในการทํางาน ดานลักษณะงาน จําแนกเปนรายขอ 70 
ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย 
  ในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี จําแนกเปนรายขอ 71 
ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย 
  ในการทํางาน ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน จําแนกเปนรายขอ 72 
ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย 
  ในการทํางาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร จําแนกเปนรายขอ 73 
ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย  
  ในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร จําแนกเปนรายขอ 74 
 



(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ  
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม และรายดาน 75 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน และจําแนกเปนรายขอ 75 
ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา และจําแนกเปนรายขอ 76 
ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน จําแนกเปนรายขอ 77 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด  
  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
  อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 78 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด  
  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
  อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน 79 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด  
  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
  อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา 80 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด  
  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
  อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน  81 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม 82 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพ  
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน 84 
 
 



(10) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา 85 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพ  
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน 87 
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการวิเคราะห Multiple Regression Analysis 88 
ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพ  
  ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
  จังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการวิเคราะห Multiple Regression Analysis 89 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



(11) 

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 17 
ภาพท่ี 2.1  พฤติกรรมการจัดการความเครียด 28 
ภาพท่ี 2.2  ปจจัยในการทํางาน 32 
ภาพท่ี 2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 40 



 

 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนหนวยงานปกครองท่ีอยูใกลชิดกับประชาชนมากท่ีสุด มีหนาท่ี

รับผิดชอบเก่ียวกับการใหบริการประชาชนในเขตพ้ืนท่ี จัดตั้งและอยูในความดูแลของรัฐบาล มีการบริหาร
การคลังของตนเอง ไดรับการกระจายอํานาจการปกครองตนเองในระดับทองถ่ิน และมีสภาทองถ่ินท่ี
สมาชิกไดรับการเลือกตั้งจากประชาชน ในการบริหารงานนั้น องคกรปกครองสวนทองถ่ินอาศัยอํานาจ
หนาท่ีตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินเปนกฎหมายท่ีกําหนดขอบเขตอํานาจหนาท่ี
ของสวนราชการตาง ๆ เพ่ือมิใหมีการปฏิบัติงานท่ีซํ้าซอนกัน กอใหเกิดการบริหารงานท่ีเปนเอกภาพ 
รวมถึงหลักการในการมอบอํานาจใหปฏิบัติราชการแทน และกําหนดการบริหารราชการแนวใหมเพ่ือให
ระบบบริหารราชการสามารถปฏิบัติงานตอบสนองตอการพัฒนาประเทศและการใหบริการแกประชาชน 
(พิเชษฐ คามจังหาร, 2553) อาศัยอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพ่ือประโยชนของ
ประชาชนในทองถ่ิน รวมท้ังการบริหารงาน การบริการประชาชน และพัฒนาคนในองคกร โดยอาศัย
แนวทางปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับอ่ืนท่ีเก่ียวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีบัญญัติและ
ประกาศใชข้ึน ท้ังนี้ องคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกรูปแบบตองดําเนินงานวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต
เด็ก สตรี ผูพิการ ผูดอยโอกาส และผูสูงอายุ บํารุงรักษาศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถ่ิน กําหนด
แผนพัฒนาทองถ่ินใหบริการสาธารณะ รวมท้ังปรับปรุงสาธารณูปโภค ขยายเสนทางคมนาคม สรางการ
มีสวนรวมใหกับประชาชนไดเขามามีสวนรวมพัฒนาชุมชนของตน และการเขามาบริหารกิจการสาธารณะ
ตาง ๆ ภายในชุมชนดวยตัวเอง เปนผลใหประชาชนเหลานี้ไดเรียนรูและมีประสบการณพัฒนาทองถ่ิน
ตามหลักการปกครองตนเอง ซ่ึงจะเห็นไดวา องคปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีการบริหารงานโดยคํานึงถึง
ผลประโยชนสวนรวมมากท่ีสุด สงผลตอประชาชนในพ้ืนท่ีจะมีคุณภาพชีวิตและความเปนอยูท่ีดี ตลอดจน
เกิดความรัก ความสามัคคี ความรวมมือพัฒนาดานอ่ืน ๆ ระหวางประชาชนกับทองถ่ิน  

การพัฒนาทองถ่ินองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนกลไกสําคัญในการสนับสนุนกระบวนการ
จัดทําแผนชุมชนและนําแผนชุมชนสูการปฏิบัติ จําเปนตองสรางความเขมแข็งใหเกิดข้ึนในหนวยงาน 
เพ่ือท่ีจะไดรวมมือกันพัฒนาชุมชนใหเกิดความเจริญกาวหนาและประชาชนอยูอยางปกติสุข ท้ังนี้การ
ปฏิบัติงานใด ๆ อาจเกิดอุปสรรคได และอุปสรรคท่ีปรากฏนั้น อาจเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดความเครียด
กับพนักงานทองถ่ิน เชน นักการเมืองแทรกแซงการปฏิบัติของพนักงานมากเกินไป การปรับเปลี่ยนผูบริหาร
ภายในองคกร ความขัดแยงระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบริหารกับผูปฏิบัติ เกิดจากสภาพแวดลอมท่ีไม
เหมาะสม การไดรับมอบหมายงานท่ีทาทายเกินความสามารถของตัวบุคคล ขาดโอกาสกาวหนาในตําแหนง 
รวมทั้งตั้งกฎเกณฑการอยูรวมกันในองคกรเครงครัดเกินไป เปนตน ความเครียดและความกดดันจึง
เกิดข้ึนกับตัวบุคคล ทําใหรูสึกเบื่อหนาย ทอแทในการทํางาน สภาพจิตใจไมเปนสุข วิตกกังวล จึงสงผล
กระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
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ในขณะเดียวกัน คนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญและกลไกท่ีขับเคลื่อนการดําเนินงานองคกรให
บรรลุเปาหมาย อีกท้ังเปนตนทุนทางสังคมท่ีมีคุณคา และในปจจุบันคนสวนใหญเขาสูระบบการทํางาน  
ตองทํางานเพ่ือใหชีวิตสามารถดํารงอยูได ตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน เม่ือคนตองทํางานในสถานท่ี
ทํางานเปนสวนใหญ จึงควรมีสภาวะท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความสุขท้ังทางรางกายและจิตใจ ความรูสึก
ในการทํางานมีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน กลาวคือ การทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอตนเอง ทําใหเกิด
ความรูสึกท่ีดีตองาน และทําใหเกิดความรูสึกดีตอองคกร เปนการชวยสงเสริมในเรื่องของสุขภาพจิตชวย
ใหการปฏิบัติงานเจริญกาวหนา มีสติในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพของ
องคกร และยังชวยลดปญหาการขาดงาน การลาออก และบงชี้ถึงผลสําเร็จของงานท่ีเกิดประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผล 

ดังนั้น เม่ือพนักงานตองเผชิญกับความเครียด จึงตองอาศัยการปรับตัวเพ่ือใหเกิดการสมดุล
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถแกปญหาเรื่องความเครียดใหไมเครียดหรือเครียดนอย ตองรูจักบริหาร
ความเครียดใหเหมาะสมกับตนเอง หากมีความเครียดสะสมในระดับที่มากเกินไปจะสงผลกระทบ
ทางดานลบตอปญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิต ในขณะเดียวกัน ความเครียดอาจกลายเปนประโยชน
ท้ังตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตโดยเปนตัวกระตุนใหบุคคล เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน และ
การดําเนินชีวิตประจําวัน ชวยกระตุ นเรงเราใหเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการกระทําความผิด      
ความไมสบายใจท่ีเกิดข้ึนจะทําใหเราคิดหาทางแกไขความผิดนั้นใหถูกตอง ซึ่งเราสามารถจัดการกับ
ความเครียดโดยมุงลดอารมณ นั่นหมายถึง พนักงานควบคุมอารมณและความรูสึกเครียดท่ีเกิดข้ึน       
หากใชวิธีนี้ขจัดความเครียดผลลัพธท่ีได คือ พนักงานสามารถคิดแกไขปญหาดวยเหตุผลอยางเปนระบบ 
เปนคนมองโลกในแงดี ไดพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอ่ืน และเปนท่ีพ่ึงได และอีกทางเลือกหนึ่ง 
ถาพนักงานจัดการกับความเครียดโดยแบบมุงแกปญหา นั่นหมายถึง พนักงานสามารถจัดการกับสิ่งท่ีมา
กระตุนใหเกิดความเครียดโดยตรง ใชกระบวนการทางปญญาในการตัดสินใจท่ีจะเลือกวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
โดยมุงท่ีตนเหตุของปญหาตามสภาพความเปนจริง ซ่ึงความเครียดในการทํางานสงผลกระทบตอท้ังตัว
พนักงานและองคการ รวมทั้งเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอีกดวย 
(วันทนา เนาววัน และ อารมณ เอ่ียมประเสริฐ, 2563) 

จากท่ีกลาวมาขางตน ปญหาท่ีทําใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพลดลง เนื่องจาก
ปญหาการแทรกแซงของนักการเมือง การปรับเปลี่ยนผูบริหาร ความขัดแยงภายในองคกรเดียวกัน 
สภาพแวดลอมไมเหมาะสม ไดรับมอบหมายมากเกินไป ขาดโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน การตั้งกฎเกณฑ
เครงครัด ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงความเครียดท่ีจะเกิดข้ึนในการทํางาน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจทําการศึกษา
วิจัยในเรื่อง พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เพ่ือนําผลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยมาเปนแนวทางในการปองกันหรือแกไขปญหาของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีกําลังเผชิญกับความเครียดใหสามารถบริหารจัดการกับความเครียดท่ีเกิดข้ึนได 
อันจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการจัดการความเครียดของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
1.2.2 เพ่ือศึกษาสภาพของปจจัยในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน    

อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
1.3.2 ปจจัยในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  
  

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ไวดังนี้ 
1.4.1 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 
พ้ืนท่ีในการวิจัยครั้งนี้ คือ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

ประกอบดวย เทศบาลเมืองทาโขลง เทศบาลเมืองคลองหลวง องคการบริหารสวนตําบลคลองสาม 
องคการบริหารสวนตําบลคลองสี่ องคการบริหารสวนตําบลคลองหา องคการบริหารสวนตําบลคลองหก 
และองคการบริหารสวนตําบลคลองเจ็ด 

1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  
การวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาตองการศึกษาพฤติกรรมการจัดการความเครียด และปจจัยในการทํางาน

ท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี 

โดยมีขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 
1.4.2.1  ตัวแปรอิสระ 

1) พฤติกรรมการจัดการความเครียด ประกอบดวย พฤติกรรมการเผชิญความเครียด
แบบมุงลดอารมณ พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา 

2) ปจจัยในการทํางาน ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ี ดานความสําเร็จ 
และกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร และดานสภาพแวดลอมในองคกร 

1.4.2.2 ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย ดานคุณภาพงาน ดานเวลา และดาน
ปริมาณงาน 

 



15 

1.4.3  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 

จังหวัดปทุมธานี จํานวน 2,177 คน (ฝายบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี, ขอมูล ณ วันท่ี 14 พฤษภาคม 2563) 

1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
ระยะเวลาในการวิจัย เริ่มตั้งแตเดือน กรกฎาคม 2563 - มีนาคม 2564 

 

1.5 คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
1.5.1 องคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี หมายถึง องคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน ท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการบริหารจัดการพ้ืนท่ี อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย 
เทศบาลเมืองทาโขลง เทศบาลเมืองคลองหลวง องคการบริหารสวนตําบลคลองสาม องคการบริหาร
สวนตําบลคลองสี่ องคการบริหารสวนตําบลคลองหา องคการบริหารสวนตําบลคลองหก และองคการ
บริหารสวนตําบลคลองเจ็ด  

1.5.2 พนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี หมายถึง 
พนักงานสวนทองถิ่น ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และ พนักงานจางทั่วไปที่ปฏิบัติงานใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

1.5.3 พฤติกรรมการจัดการความเครียด หมายถึง การกระทําหรือปฏิกิริยาของพนักงานทําให
ความเครียดลดลงหรือขจัดใหหมดไป เพ่ือปองกันหรือลดความทุกขท่ีเกิด โดยการใชสติปญญาเลือก
วิธีการจัดการความเครียดท่ีเหมาะสมของแตละคน เพ่ือใหรางกายปรับสภาพตามอารมณ และจิตใจให
เกิดภาวะสมดุล ซ่ึงจําแนกพฤติกรรมออกเปน 2 ลักษณะ Lazarus and Folkman (1984 อางใน มยุรี 
ตานินทร, 2552, น. 17) ประกอบดวย  

พฤติกรรมการเผชิญความครียดแบบมุงลดอารมณ หมายถึง พนักงานขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี สามารถควบคุมหรือจัดการกับอารมณและความรูสึกท่ี
เกิดข้ึนได อาจแสดงพฤติกรรมปลดปลอยอารมณระบายความเครียด เชน รูจักปรับตัวและคิดหาวิธีแกไข
ปญหาดวยเหตุผล การมองสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียดในทางบวกเรียนรูจากประสบการณท่ีไดรับ 
ทําตนใหเปนคนอารมณขันทํากิจกรรมบันเทิงเพ่ือลดความตึงเครียดใหผอนคลาย การยอมรับความจริง
ตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน การคิดปลอยวางกับปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือการหากําลังปลอบโยนดวยความ
เขาใจจากคนในครอบครัว เปนตน  

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา หมายถึง พนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี มีการพิจารณาปญหาและพยายามแกไขปญหาในการทํางานท่ี
เปนอยูใหดีข้ึน โดยใชกระบวนการทางปญญาในการตัดสินใจท่ีจะเลือกวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสุด มุงท่ีตนเหตุ
ของปญหาตามสภาพความเปนจริง การพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลท่ีมีประสบการณ ตองอยูกับ
ปญหาท่ีเกิดใหไดเพ่ือจะไดเรียนรูและหาวิธีรับมือกับปญหานั้น และการตั้งสติปญญาไมใหเกิดความ
ตระหนกพรอมเผชิญปญหา เปนตน 
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1.5.4 ปจจัยในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานหรือปจจัยท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง เปนเหตุจูงใจพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ท่ีกอใหเกิดความชื่นชม ความยินดีในผลงาน และความสามารถของตนเอง หรืออาจเปนปจจัยท่ีเปนสาเหตุ
ทําใหเกิดความกดดันใหกับพนักงานท่ีเกิดความเครียด สังเคราะหจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก 
Herzberg (1959, pp. 113 -115 อางถึงใน อิสริยา รัฐกิจวิจารย ณ นคร, 2557, น. 4) ประกอบดวย 
ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ี ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 
และดานสภาพแวดลอมในองคกร  

1.5.5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานสามารถขจัดความเครียดของตนเอง
ท่ีเกิดในชวงเวลานั้นไดเปนอยางดี โดยไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน รวมท้ังสามารถปฏิบัติงานท่ี
ตองใชความรู หรือเทคนิค รวมถึงประสบการณตาง ๆ เพ่ือใหชิ้นงานท่ีไดรับมอบหมายแลวเสร็จ อีกท้ัง
ยังคํานึงถึงความถูกตอง รวดเร็วของงาน ความประหยัด และปริมาณงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายของ
องคกร สังเคราะหจากแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989, p. 325 อุทัสน วีระศักดิ์การุณย, 
2556) ประกอบดวย  

ดานคุณภาพงาน หมายถึง พนักงานจะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานท่ีถูกตอง ใชทรัพยากรท่ีมี
อยูในองคกรเกิดประโยชนอยางคุมคา และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน 
รวดเร็ว รวมถึงการระมัดระวังในการปฏิบัติงานใหเกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุด 

ดานเวลา หมายถึง พนักงานสามารถบริหารเวลาในการดําเนินงานไดอยางเหมาะสม มีความ
ทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหรวดเร็วข้ึน และตองปฏิบัติงานใหไดผลงานแลวเสร็จสมบูรณ
ตามระยะเวลาท่ีกําหนด รูจักปรับใชการติดตอสื่อสาร (Communication) ท่ีผานระบบออนไลน เพ่ืออํานวย
ประโยชนในการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว 

ดานปริมาณงาน หมายถึง พนักงานจะตองปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 
โดยผลงานตองมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเปนไปตามท่ีกําหนดในแผนงาน 
มีปริมาณผลงานท่ีปฏิบัติมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ และผลงานท่ีออกมานั้นสมดุลกับ
อัตรากําลังคนในองคกร 
 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี” 
ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 
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  ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 (Independent Variables)    (Dependent Variables)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 

 
1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.7.1 ทําใหทราบถึงระดับความเครียดของพนักงานในองคกร หรือปจจัยท่ีทําใหพนักงานเกิด
ความเครียดในการทํางาน ซ่ึงระดับความเครียดข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆ ท่ีพนักงานไดรับผลกระทบไมวา
จะเปนปจจัยทางตรงและทางออม อาทิเชน โครงสรางการบริหารงานในองคกร ไมชัดเจน สภาพการทํางาน
มีลักษณะงานที่นาเบื่อ งานบางอยางหากปฏิบัติไปอาจทําใหเกิดผลกระทบตอวิถีการดําเนินชีวิตของ
ผูปฏิบัติ หรือแมกระท่ังสาเหตุท่ีพบเห็นบอย ๆ คือ เกิดความขัดแยงกันทางความคิด หรือการปฏิบัติงาน
รวมกันเพ่ือนรวมงาน เปนตน ท้ังนี้ ผูบริหารจะทราบถึงตนเหตุความเครียด และสามารถคิดหาวิธีการ
ขจัดความเครียดในการปฏิบัติงาน รวมทั้งนําไปใชประกอบการตัดสินใจ ในการกําหนดนโยบาย และ
ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร อีกท้ังยังใชเปนเครื่องมือสําหรับวางแผนการบริหารจัดการทรัยากรมนุษย 
การฝกอบรม การพัฒนาศักยภาพบุคลากร อันนําไปสูการสงเสริมหรือพัฒนา ซ่ึงเปนทางออกในการ
แกไขปญหาของความเครียดท่ีถูกตองเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานมีทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมการจัดการความเครียด 
 1) พฤติกรรมการเผชิญความเครียด 
แบบมุงลดอารมณ 
 2) พฤติกรรมการเผชิญความเครียด
แบบมุงแกปญหา 
แนวคิดของ Lazarus and Folkman 
(1984) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 1) ดานคุณภาพงาน  
 2) ดานเวลา 

 3) ดานปริมาณงาน 

แนวคิดของ Peterson and 
Plowman (1989, p. 325) 
 

ปจจัยในการทํางาน  
 1) ดานลักษณะงาน  
 2) ดานบทบาทหนาท่ี   
 3) ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน  
 4) ดานสัมพันธภาพภายในองคกร  
 5) ดานสภาพแวดลอมในองคกร 
แนวคิดของเฮิรซเบิรก (Two-Factor 
Theory (1959) 
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1.7.2 ผูบริหารสามารถนําผลของการวิจัย ใชเปนขอมูลในการกําหนดกลยุทธหรือแนวทาง 
การพัฒนาทักษะในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเขาใจปญหาอุปสรรคท่ีมี
สาเหตุมาจากความเครียด ใหรูจักมองสถานการณเปนเชิงบวก เรียนรูวัฒนธรรมองคกรและปรับตัวให
สามารถอยูในองคนั้น ๆ ไดอยางมีความสุข รวมถึงกําหนดวิธีการสรางขวัญและกําลังใจ อีกท้ัง พนักงาน
สามารถขจัดปญหาหรือตนเหตุของความเครียดท่ีจะเกิดข้ึน อันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานลดลง ท้ังนี้ แนวทางการพัฒนาเสมือนเปนแรงกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงาน สนับสนุนการสรางความผูกพันของพนักงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร เกิดความรัก 
ความหวงแหนองคกร มีกําลังใจและสุขภาพท่ีดี ซ่ึงสงผลตอคุณภาพ ปริมาณงาน และเวลาการทํางาน 
อันนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผูศึกษา
ไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการ
ความเครียดท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน โดยแบงออกเปนหัวขอ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.4 องคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
2.1.1 ความหมายเก่ียวกับความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ไดอธิบายความหมายของความเครียด 

หมายถึง ลักษณะอาการท่ีสมองไมไดผอนคลาย เพราะคร่ําเครงอยูกับงานจนเกินไป ลักษณะอาการท่ี
จิตใจมีอารมณบางอยางมากดดันความรูสึกอยางรุนแรง หรือเปนปฏิกิริยาตอบสนองของรางกาย จิตใจ 
ความคิด และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอสิ่งเรา ท้ังภายในและภายนอก ซ่ึงสิ่งเรานั้นอาจเปนบุคคล 
ความรูสึกนึกคิด สถานการณและสิ่งแวดลอม ถาบุคคลนั้นสามารถปรับตัวท่ีเหมาะสมและมีความพึงพอใจ
จะทําใหเกิดการตื่นตัว เกิดพลังในการจัดการกับสิ่งแวดลอมตาง ๆ ไดแตถาไมมีความพึงพอใจและไม
สามารถปรับตัวไดก็จะทําใหเกิดความเครียดสงผลใหเกิดการเสียสมดุลในการดําเนินชีวิตในสังคมได หรือ
เปนภาวะท่ีรางกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองสิ่งตาง ๆ ท่ีมาคุกคามจนเกิดความกดดัน เปนการเรง
ขบวนการทําลายรางกายและจิตใจ บั่นทอนสุขภาพสงผลไปยังอารมณและพฤติกรรมของบุคคล 

Lazarus and Folkman (1976 อางใน กีรติญา ไทยอู, 2558) ปฏิเสธวาความเครียดไมได
เปนท้ังสิ่งเราและการตอบสนองแตเปนการกระทํารวมกันระหวางสิ่งเรากับการตอบสนอง ซ่ึงบุคคลรูสึกวา
ตนถูกคุกคามใน สภาพการณอยางหนึ่งอาจทําใหบุคคลหนึ่งเกิดความรูสึกเครียด ในขณะท่ีเหตุการณ
ทํานองเดียวกันกลับไมมีผลอยางใดกับบุคคลอื่น ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับความคิดความรูสึกในการประเมิน
สถานการณนั้น (Cognitive Appraisals) เชนเดียวกับปฏิกิริยาตอบสนองท่ีเกิดข้ึน เม่ือรางกายถูกกระตุน 
มีขอสังเกตวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน แมจะไมไดอยูในภาวะเครียดก็ตาม เชน การเดินเร็ว 
การชมวิว ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทางรางกาย อาจสรุปไดวา ความเครียดไมไดเกิดจากสถานการณ
หรือตัวบุคคลอยางหนึ่งอยางใด แตข้ึนอยูกับบุคคลประเมินเหตุการณและปรับตัวใหเขากับสภาพการณ
ไดอยางไร 
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วนรัตน สิงใส (2555, น. 39) ความเครียด หมายถึง ภาวะที่รางกายไดรับผลกระทบจาก
เหตุการณตาง ๆ แลวสงผลกระทบตอรางกายและจิตใจ และแสดงความผิดปกติ ในรูปแบบของเกิดการ
เจ็บปวยทางกาย และทางจิต 

วันทนา เนาววัน และอารมณ เอ่ียมประเสริฐ (2563, น. 223 - 232) ไดอธิบาย ความเครียด 
เปนภาวะของอารมณหรือความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลตองเผชิญกับปญหาและทําใหรูสึกถูกกดดัน 
ไมสบายใจ มีความกลัว อาการวิตกกังวล ทําใหเกิดการถูกบีบค้ัน ประสบปญหากระทบตอดานจิตใจจน
เกิดอันตรายแกรางกายตามมาความเครียดทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องใดบางผลตอความเครียด 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก  

1) ดานรางกาย ภาวะท่ีเครียดเกิดข้ึนจะกระตุนระบบประสาทอัตโนมัติ ทําใหเกิดอาการ
หนามืดเปนลม เจ็บหนาอก ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจหลอดเลือดอุดตัน โรคอวน แผลในกระเพาะ
อาหารเม่ือบุคคลตกอยูในความเครียดเปนเวลานาน จะทําใหสุขภาพรางกายแยลง เนื่องจากความไม
สมดุลของระบบฮอรโมน ทําใหเกิดอาการทางกายแตกตางกันไปในแตละบุคคล เชน ปวดศีรษะ ปวดหลัง 
ออนเพลีย หากบุคคลนั้นตองเผชิญกับความเครียดท่ีรุนแรง อาจสงผลใหบุคคลเสียชีวิตได เนื่องจาก
ระบบการทํางานท่ีลมเหลวของรางกายและมีอัตราเสี่ยงตอการเกิดโรคมะเร็งไดงายข้ึนเม่ือเทียบกับคนปกติ  

2) ดานจิตใจและอารมณจิตใจของบุคคลท่ีเครียดจะเต็มไปดวยการหมกมุนครุนคิด ไมสนใจ 
สิ่งรอบตัว ใจลอยขาดสมาธิ ความระมัดระวังในการทํางานเสียไปเปนเหตุใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย จิตใจขุน
มัวโมโหโกรธงาย สูญเสียความเชื่อม่ันในความสามารถท่ีจะจัดการกับชีวิตของตนเอง เศราซึม คับของใจ 
วิตกกังวล ขาดความภูมิใจในตนเอง ในบางรายท่ีตกอยูในภาวะเครียดอยางยาวนานมาก อาจกอใหเกิด
อาการทางจิต จนกลายเปนโรคจิตโรคประสาทได 

3) ดานพฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงดานรางกายขางตน ไมเพียงแตจะทําใหระบบการทํางาน
ของรางกายเพ้ียนไป แตยังสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเปลี่ยนแปลงดวย เชน บุคคลท่ี
เครียดมาก ๆ บางคนเบื่ออาหาร หรืออาจจะรูสึกวาตัวเองหิวอยูตลอดเวลา ทําใหมีการบริโภคอาหาร
มากกวาปกติ มีอาการนอนไมหลับ ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ปลีกตัวจากสังคม และเผชิญกับ
ความเครียดบอยครั้ง บุคคลจะมีพฤติกรรมการปรับตัวตอความเครียดในทางท่ีผิด เชน สูบบุหรี่ ติดเหลา 
ติดยา เลนการพนัน การเปลี่ยนแปลงของสารเคมีบางอยางในสมองทําใหบุคคลมีพฤติกรรมกาวราวมากข้ึน 
ความอดทนเริ่มต่ํา พรอมท่ีจะเปนศัตรูกับผูอ่ืนไดงาย ทํารายรางกายตนเอง หรือหากบางรายท่ีเครียดมาก 
อาจเกิดอาการหลงผิดและตัดสินใจฆาตัวตายในท่ีสุด 

2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
Lazarus and Folkman (1984 อางใน มยุรี ตานินทร 2552, น. 17) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ

ความเครียดไววา บุคคลท่ีมีความเครียดในระดับต่ําอาจใชพฤติกรรมเผชิญความเครียดไดท้ัง 2 แบบ แตเม่ือ
ความเครียดเพ่ิมข้ึนเปนระดับปานกลาง บุคคลจะมีแนวโนมในการเลือกใชพฤติกรรมเผชิญความเครยีด
แบบมุงแกปญหา และเม่ือภาวะความเครียดอยูในระดับรุนแรง บุคคลมักจะใชพฤติกรรมเผชิญความเครียด
แบบมุงลดอารมณแทน อยางไรก็ตามในการ ปฏิบัตินั้นบุคคลสามารถใชพฤติกรรมเผชิญความเครียดท้ัง 
2 แบบ โดยอาจมีสวนเพ่ิมหรือลดประสิทธิภาพของบุคลากร เชน ใชพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุง
แกปญหา ในกรณีท่ีเห็นวาตนสามารถจัดการกับ ปญหาไดและมักใชพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบ
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มุงลดอารมณเม่ือเห็นวาปญหานั้นเกินกวาท่ีจะแกไข ไดการเผชิญปญหาจะใหผลดีท่ีสุด คือ การใชกลวิธี
ท้ัง 2 แบบ ดังกลาวใหชวยเสริมซ่ึงกันและกัน ซ่ึงพฤติกรรมเผชิญความเครียดเปนความพยายามที่จะ
เปลี่ยนแปลงความรูสึกนึกคิด เพ่ือที่จะจัดการกับสิ่งกระตุนใหเกิดความเครียด ทั้งท่ีเกิดข้ึนภายในหรือ
ภายนอกตัวบุคคล และความเครียดท่ีเกิดข้ึนนี้จะถูกประเมินโดยผูประสบวาจะตอง ใชกําลังความสามารถ 
และแหลงทรัพยากรท่ีมีอยูเกินธรรมดา หรือแหลงทรัพยากรท่ีมีอยูอาจไมเพียงพอท่ีจะจัดการกับความเครียด 
ซ่ึงถือเปนกระบวนการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และจะไมมีการตัดสินกอนวาวิธีการเผชิญกับ
ความเครียดวิธีใดมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด บุคคลท่ีเผชิญกับความเครียดตามแนวคิดนี้มี 2 ลักษณะ คือ 

1) พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ (Emotion - Focused Coping) เปน
พฤติกรรมท่ีบุคคลพยายามท่ีจะจัดการอารมณและความรูสึกท่ีเกิดข้ึน เนื่องจากสถานการณท่ีเปนความเครียด 
โดยไมไดมุงแกปญหาหรือสาเหตุ เรียกวิธีนี้วา “การบรรเทา” ซ่ึงรวมถึงการท่ีบุคคลนั้นไดนํากลไกการ
ปองกันจิตทุกแบบ จัดเปนพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ พฤติกรรมประเภทนี้เปนการ
กระทําใหรูสึกวาอันตรายจากสถานการณนั้นลดลง แตความจริงแลวอันตรายนั้นไมไดลดลง สถานการณ
ไมไดเปลี่ยนแปลงไป พฤติกรรมท่ีจัดวาเปนพฤติกรรมประเภทนี้ ไดแก การปฏิเสธ การหลีกหนีการ
พยายามลืม การแยกตนเอง การเพอฝน การทําใหเปนเรื่องเล็ก การเลือกรับฟงเฉพาะสิ่งท่ีดี หรือโยน
ความผิดไปใหผูอ่ืน เปนตน  

2) พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (Problem - Focus Coping) เปนพฤติกรรม
ท่ีบุคคลพยายามจัดการกับสิ่งท่ีมากระตุนใหเกิดความเครียดโดยตรง ซ่ึงเปนการใชกระบวนการทางปญญา 
ในการตัดสินใจเลือกวิธีท่ีจะจัดการกับสถานการณโดยมุงท่ีตนเหตุของปญหา ไดแก การเผชิญกับเหตุการณ
ท่ีเปนความเครียดตามสภาพความเปนจริง และหาหนทางแกไขหรือการเสริมสรางความสามารถใหตนเอง
ในการเผชิญความเครียดนั้น เปนตน 

Holmes and Rahe (1967 อางถึงใน อนุรัตน อนันทนาธร, 2559) มีความคิดเห็นวา เหตุการณ
ชีวิตเปนตัวกระตุนใหเกิดความเครียดและมีผลใหเกิดความเสี่ยงของความเจ็บปวย หรือการเปนโรคสูงข้ึน 
การเปลี่ยนแปลงของชีวิตท่ีเก่ียวของกับการนอน การกิน การเขาสังคม การสรางสรรคนิสัย การสราง
สัมพันธภาพกับผูอ่ืน ซ่ึงมีความแตกตางกันในระดับของการปรับตัว และไดพัฒนามาตรวัดการปรับตัวใหม
ทางสังคม ซ่ึงเก่ียวของกับปริมาณความรุนแรง และชวงเวลาของการปรับตัว เหตุการณแตละอยางไดรับ
การจัดเรียงตามลําดับ โดยอาศัยวิธีการใหคะแนนซ่ึงเรียกวาหนวยการเปลี่ยนแปลงของชีวิต แมแต
เหตุการณในดานดี เชน การแตงงาน การหยุดพักผอน งานเลี้ยงในชวงเทศกาล ก็อาจนําไปสูความเครียดได
หรือเหตุการณยุงยากเล็กนอยในชีวิตประจําวัน ท่ีกอใหเกิดความเครียด ซ่ึงนําไปสูการเริ่มตนของสุขภาพท่ี
ไมดีหรือเกิดโรคได 

Selye (1956 อางถึงใน อนุรัตน อนันทนาธร, 2559) ทฤษฎีการตอบสนอง พบวา เมื่อมี
ความเครียด เกิดข้ึนจะกอใหเกิด General Adaptatiom Syndorome หรือ GAS มี 3 ระยะ 

1) ระยะตกใจ (Alarm reaction) แสดงลักษณะท่ีรางกายมีปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งเราจะมี
การกระตุนใหตื่นตัว 

2) ระยะช็อค (Shock phase) เปนระยะแรกและโตตอบทันทีทันใดตอสิ่งท่ีเปนภัยปฏิกิริยา
ของรางกายในระยะนี้มีอยูสองแบบ คือ สูหรือหนีระยะนี้ มีการเปลี่ยนแปลงหลายอยาง ซ่ึงเปนผลจาก
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การกระตุนระบบประสาท เชน หัวใจเตนเร็ว กลามเนื้อออนแรง อุณหภูมิลดลง และความดันโลหิตต่ํา 
เปนตน 

3) ระยะตานช็อก (Counter shock phase) จะเกิดปฏิกิริยาสะทอนกลับ เชน adrenal 
cortex จะโตข้ึน และมีการหลั่งของ corticoid hormones และ adrenalin ทําใหการหายใจเร็วข้ึน 
ความดันโลหิตสูงข้ึน เลือดแข็งตัวเร็วข้ึน น้ําตาลถูกปลอยออกมาจากตับ มีการเคลื่อนไหวของกลามเนื้อ
เพ่ิมข้ึน สวนใหญปฏิกิริยาตอความเครียดแบบเฉียบพลันจะสัมพันธกับท้ังสองระยะนี้ 

4) ระยะตานทาน (Stage of resistance) หรือระยะปรับตัว (Adaptation Stage) ระยะนี้
รางกายจะพยายามปรับตัวตอสิ่งท่ีทําใหเกิดความเครียดและทําใหสภาพท่ัวไปดีข้ึน อาการตาง ๆ จะ
หายไป ความพยายามของรางกายในการปรับตัวมีสวนชวยใหพลังงานท่ีสูญหายไปกลับคืนมาและยังชวย
ซอมแซมสวนท่ีถูกทําลายไปใหดีข้ึน 

5) ระยะหมดแรง (Stage of exhaustion) ถาสิ่งท่ีทําใหเกิดความเครียดยังไมไดรับการแกไข
อยางพอเพียง รางกายจะผานเขาสูระยะที่สาม คือ ระยะหมดแรง เนื่องจากความเครียดยังคงมีอยู 
พอรางกายเจอความเครียดซํ้าแลวซํ้าเลารางกายจะเสื่อมโทรม จนกระท่ังเกิดเปนโรค เชน ภูมิแพลมพิษ
แผลในกระเพราะอาหาร โรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง และอาจถึงแกความตายได 

Lazarus and Folkman (1984 อางถึงใน อนุรัตน อนันทนาธร, 2559) กลาวถึง ทฤษฎีเชิง
อันตรกิริยา มีหลักวา ความเครียดไมใชสิ่งเราจากสิ่งแวดลอม ไมใชลักษณะเฉพาะของบุคคล และไมใช
การตอบสนอง แตเปนสัมพันธภาพระหวางท้ังสามสิ่งนี้รวมกัน การวิเคราะหเชิงสัมพันธภาพมีขอพิจารณาอยู
สองประการ คือ  

1) ประการแรก เหตุการณจากสิ่งแวดลอมเดียวกัน อาจไดรับการแปลความหมายวาทําให
เกิดความเครียดโดยคนหนึ่ง แสดงวาสิ่งเราจากภายนอกสวนใหญไมสามารถบอกไดวาเปนสิ่งท่ีทําใหเกิด
ความเครียดอยางแทจริง แตกลับเปนการประเมินคาดวยการรับรูท่ีบอกไดวาเหตุการณอะไรท่ีทําใหเกิด
ความเครียดหรือไมทําใหเกิดความเครียด  

2) ประการท่ีสอง เหตุการณเปนอีกสิ่งท่ีกอใหเกิดความเครียดในสถานการณหนึ่ง เนื่องจาก
การเปลี่ยนแปลงในสภาพรางกาย หรือการเปลี่ยนแปลงในสภาวะทางจิตใจ ซ่ึงอาจมีการผอนคลายท้ัง
รางกายและจิตใจในสถานการณหนึ่ง แตกลับเครียดและออนเพลียในอีกสถานการณหนึ่ง สภาวะเก่ียวกับ
อารมณและแรงจูงใจแตกตางกัน และมีผลตอกระบวนการของการประเมินคา 

2.1.3 ประเภทของความเครียด 
Miller and Keane (1972, pp. 915 - 916 อางใน กีรติญา ไทยอู, 2558, น. 2 - 13) แบง

ความเครียดออกเปนความเครียดทางรางกาย และความเครียดทางจิตใจ 
1) ความเครียดทางรางกาย (Physical stress) เกิดขึ้นจากตามปฏิกิริยาตอบสนอง คือ 

(1) ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency stress) เปนความเครียดท่ีเกิดข้ึนทันทีทันใด เม่ือไดรับสิ่ง
ท่ีคุกคามชีวิต เชน การไดรับบาดเจ็บ การเกิดอุบัติเหตุ หรือการตกอยูในสภาพการกระทํานากลัว (2)  
ความเครียดชนิดตอเนื่องกัน (Continuing stress) เปนสิ่งคุกคามชีวิตท่ีเกิดข้ึนตอเนื่อง เชน การเปลี่ยนแปลง 
ของรางกายในวัยตาง ๆ หรือการเปลี่ยนแปลงของรางกายในบางโอกาส เชน การเจ็บปวยเรื้อรังการ
ตั้งครรภ เปนตน 
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2) ความเครียดทางดานจิตใจ (Psychological stress) เปนการตอบสนองของรางกาย
อยางเฉียบพลัน เม่ือคิดวาจะมีอันตรายเกิดข้ึน เม่ือเกิดความเครียดของกลามเนื้อของหัวใจจะเตนแรง 

2.1.4 สาเหตุของความเครียด 
กรมสุขภาพจิต (2562, น. 26) กลาวถึงสาเหตุของการเกิดความเครียดวา บุคคลจะแสดง

ปฏิกิริยาตอบสนองตอความเครียดและทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานรางกาย จิตใจและอารมณ 
รวมถึงพฤติกรรม เม่ือเวลาผานไป ความเครียดเหลานั้นจะคอย ๆ คลายหายไป รางกายจะกลับเขาสู
ภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่ง สาเหตุสําคัญท่ีทําใหเกิดความเครียดมีอยู 2 ปจจัยหลัก คือ  

1) ปญหาชีวิต เชน การเงิน การทํางาน ครอบครัว สุขภาพ  
2) การคิดและการประเมินสถานการณของบุคคล เชน มองโลกในแงลบ ใจรอน จริงจังกับ

ชีวิต อยูโดดเดี่ยว เปนตน ความเครียดจะเกิดไดตองมีท้ัง 2 ปจจัยหลักรวมกันสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในตัวบุคคล 3 ดาน คือ 

(1) ดานรางกาย มักมีอาการ ปวดหัว ปวดไมเกรน ใจสั่น นอนไมหลับ งวงเหงาหาวนอน
ตลอดเวลา ทองเสียหรือทองผูก ทองอืดทองเฟอ อาหารไมยอย ปวดเม่ือยกลามเนื้อ ประจําเดือนมาไมปกติ 
เสื่อมสมรรถภาพทางเพศ เปนตน 

(2) ดานจิตใจ อาการท่ีพบบอย เชน คิดมาก วิตกกังวล ไมมีสมาธิ โกรธงาย หงุดหงิด 
เบื่อหนาย ทอแท ซึมเศรา สิ้นหวัง หมดความสนุกสนาน เปนตน  

(3) ดานพฤติกรรม เชน ดื่มเหลา สูบบุหรี่มากข้ึน ใชยานอนหลับหรือสารเสพติด มีความ
ขัดแยงกับผูอ่ืนบอย ๆ โวยวาย ชวนทะเลาะ จูจี้ข้ีบน เก็บตัว ดึงผม กัดเล็บ เปนตน 

Engel (1962, p. 264 อางใน กีรติญา ไทยอู, 2558) ไดจําแนก สาเหตุของความเครียดไว
3 ลักษณะ คือ 

1) ความเครียดที่เกิดจากการสูญเสีย เปนการสูญเสียสิ่งมีคา สิ่งที่เปนของรัก หรือมี
ความสําคัญตอตนเอง หรือเปนเพียงความรูสึกเกรงวาจะสูญเสียสิ่งท่ีมีคา หรือทรัพยสมบัติของตน ทําให
เกิดความรูสึกเครียดได ตัวอยางเชน การสูญเสียอวัยวะของรางกาย สูญเสียญาติสนิท การสูญเสียหนาท่ี
การงานหรือบทบาทในสังคม เปนตน 

2) ความเครียดท่ีเกิดจากการไดรับอันตรายหรือเกรงวาจะไดรับอันตราย เชน การท่ีจะตอง
อยูในภาวะสงคราม อยูในท่ีซึ่งไมคุนเคยหรือไมปลอดภัย การพบเหตุการณที่นาตกใจ โดยไมคาดคิด 
การตองสอบแขงขัน การตองรับผิดชอบในหนาท่ีท่ีไมเคยทํามากอน 

3) ความเครียดท่ีเกิดจากความขับของใจ เนื่องจากความตองการของสัญชาตญาณท่ีไมสม
ปรารถนา โดยท่ีมนุษยเรามีความตองการทางดานรางกาย ทางอารมณ จิตใจ และทางสังคมในการดํารงชีวิต 
เม่ือความตองการเหลานั้น ไมเปนไปตามความคาดหวัง ก็จะเกิดความคับของใจ แสดงออกมาในรูปของ
ความเครียด เชน ความหิว ความอยากมีชื่อเสียง ความกาวหนาในอาชีพการงาน เปนตน 

Miller and Keane (1972 อางใน กีรติญา ไทยอู, 2558) กลาววา มูลเหตุของความเครียด
อาจเกิดจากสิ่งแวดลอมนอกรางกายหรือเกิดจากภาวะภายในรางกาย  
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1) ความเครียดภายในรางกาย (Internal stress) ซ่ึงเกิดไดจาก 2 ปจจัย ดังนี้ 
(1) ความเครียดทางชีววิทยา (Biological stress) เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย

หรือทางชีวภาพ หรือเก่ียวของกัน สิ่งท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิต เชน อาหาร อากาศ น้ํา ซ่ึงรางกายไดรับ
ไมเพียงพอก็จะมีผลทําใหเกิดความรูสึกไมสบาย เชน หงุดหงิด ปวดศีรษะ ฉุนเฉียวเกิดเปนความเครียด 

(2) ความเครียดทางพัฒนาการ (Developmental stress) เปนความเครียดที่เกิด
ในชวงของพัฒนาการในแตละวัย โดยความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตามความตองการของจิตใจจากเหตุจูงใจ
ทางสังคม ไดแก ความตองการความรัก ความตองการมีชื่อเสียง การไดรับการยกยองนับถือความตองการ
มีเพ่ือน เปนตน ซ่ึงความตองการดังกลาว ไมเปนไปตามความคาดหมายท่ีตนตองการก็จะกอใหเกิด
ความเครียด 

2) ความเครียดจากภายนอกรางกาย (External stress) เปนการเกิดความเครียดจาก
สิ่งแวดลอม ซ่ึงแบงออกเปน 2 ปจจัย ดังนี้ 

(1) สภาพแวดลอมภายนอก ท้ังทางดานกายภาพ หรือสถานการณหรือวิกฤตการณท่ี
กอใหเกิดอันตรายหรือความเจ็บปวดแกรางกาย สงผลใหเกิดความเครียดได เชน ความรอน ฝุนละออง 
เชื้อโรค เกิดอุทกภัย ไฟไหม และภาวะสงคราม เปนตน 

(2) ขอเรียกรองทางสังคมท่ีเกิดจากกฎระเบียบ วัฒนธรรม ประเพณี ซ่ึงบุคคลนั้นไม
สามารถปฏิบัติตนใหสอดคลองกับความตองการของสังคมได ก็ยอมกอใหเกิดความทุกขใจสงผลใหเกิด
ความเครียด 

2.1.5 ระดับความเครียด 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (2561) กลาวถึง ความเครียดไมไดเกิดข้ึน

จากความผิดปกติของอวัยวะในรางกาย แตเปนภาวะท่ีแสดงออกมา เม่ือถูกกระตุนจากสิ่งแวดลอม สังคม 
ภาวะอารมณท่ีเกิดข้ึนจากจิตใจรวมถึงสภาพรางกาย สามารถแบงความเครียดแบงเปน 4 ระดับดังนี้ 

1) ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนความเครียดท่ีไมคุกคามตอการดําเนินชีวิต 
อาจมีความรูสึกเพียงแคเบื่อหนาย ขาดแรงกระตุน และมีพฤติกรรมท่ีเชื่องชาลง 

2) ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) เปนความเครียดในระดับปกติท่ีไมกอ
อันตราย และไมแสดงออกถึงความเครียดท่ีชัดเจน สวนใหญจะสามารถปรับตัวกลับสูภาวะปกติไดเอง
จากการไดทํากิจกรรมท่ีชื่นชอบ ซ่ึงชวยคลายเครียด 

3) ความเครียดระดับสูง (High Stress) เปนความเครียดท่ีเกิดจากเหตุการณรุนแรงหาก
ปรับตัวไมได จะทําใหเกิดความผิดปกติตามมาทางรางกาย อารมณ ความคิด และพฤติกรรม เชน ปวดศีรษะ 
ปวดทอง อารมณฉุนเฉียวงาย หงุดหงิด พฤติกรรมการนอนและการรับประทานอาหารเปลี่ยนไป จนมีผล
ตอการดําเนินชีวิต จึงควรหาใครสักคนคอยอยูเปนเพ่ือนรับฟงปญหา และระบายความรูสึก รวมถึงมี
ผูใหญสักคนแนะนําใหคําปรึกษาอยางใกลชิด 

4) ความเครียดระดับรุนแรง (Severe Stress) เปนความเครียดระดับสูงและเรื้อรังตอเนื่อง
จนทําใหคนคนนั้นมีความลมเหลวในการปรับตัว และกอใหเกิดความผิดปกติและเกิดโรคตาง ๆ ท่ีรุนแรง
ข้ึนมาได เชน อารมณแปรปรวน มีอาการทางจิต มีความบกพรองในการดําเนินชีวิตประจําวัน ซ่ึงอาจมี
อาการนานเปนสัปดาห เดือน หรือป ควรเขารับการปรึกษาจากแพทย 
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2.1.6 ผลของความเครียด 
มุกดา ศรียงค, นวลศิริ เปาโรหิตย, สิริวรรณ สาระนาด, สิวุไล เรียงวัฒนสุข และนิภา แกวศรีงาม 

(2557) เห็นวาผลของความเครียดทําใหมีผลทางกาย คือ การตอบสนองจากระบบประสาทอัตโนมัติ 
หายใจถ่ีหรือเร็ว หัวใจเตนแรง กลามเนื้อเกร็ง ปญหาในเรื่องของการยอยอาหาร มีโรคทางกายซึ่งจะมี
ผลตอเนื่องไปสูผลทางอารมณท่ีทําใหหงุดหงิด คือ โกรธกลัววิตกกังวล ตําหนิ วิจารณตนเอง คิดหมกมุน
ซํ้าซาก กลุมใจเก่ียวกับโรคทางกายเขามาผสม ดังนั้น อาการของบุคคลท่ีเกิดความเครียดภายในองคกร 
จะมีอาการท่ีสามารถแสดงออกไดโดยการสังเกต หรือสังเกตไมไดก็ตาม มักจะกอใหเกิดผลกระทบตอตนเอง 
หรือผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคกรได ดังนี้ 

1) ผลกระทบตอตนเอง 
(1) ดานพฤติกรรม โดยความเครียดนั้นอาจทําใหบุคคลคน ๆ นั้นมีพฤติกรรมท่ีเบี่ยงเบน

ไปจากเดิมท่ีเคยเปนอยู และบางครั้งอาจมีพฤติกรรมไปในทางท่ีผิดกฎระเบียบ ขอบังคับ และมีผลตอ
บุคคลรอบขางดวย 

(2) ดานสภาพจิตใจ โดยความเครียดนั้นอาจทําใหบุคคลคน ๆ นั้นมีสภาพจิตใจท่ีไมปกติ
มีความแปรปรวนทางอารมณย้ําคิดย้ําทํา นอนไมหลับ 

(3) ดานสุขภาพ โดยความเครียดนั้นอาจกอใหเกิดสุขภาพรางกายเกิดการเปลี่ยนแปลง 
เชน เสนเลือดฝอยในสมองแตก ปวดศีรษะไมเกรน ปวดทอง หรืออาการเจ็บปวยทางรางกาย 

2) ผลกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคกร 
(1) ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติหนาท่ีการงานลดนอยลง โดยงานท่ีทําอาจ

ไมบรรลุเปาหมายท่ีวางไว มีผลตอการตัดสินใจในเรื่องสําคัญเกิดความผิดพลาด ขาดการพิจารณาไตรตรอง 
รวมถึงอาจเกิดปญหาในความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานได 

(2) ออนลา ทอถอยในการปฏิบัติหนาท่ี ไมอยากมาปฏิบัติงาน ขาดงานหรือลางานบอย 
อาจถึงข้ันลาออกจากงานได 

(3) เกิดทัศนคติท่ีไมดีตอองคกร โดยมีทัศนคติในความขัดแยงทางความคิดกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีตอองคกรลดนอยลง 

2.1.7 การจัดการความเครียด 
เม่ือความเครียดเกิดข้ึน อันดับแรกตองยอมรับใหไดกอนวา เรากําลังเผชิญกับความเครียด 

คอย ๆ ทบทวนหาสาเหตุของความเครียดนั้นใหเจอ และพยายามหาวิธีจัดการความเครียด นั่นหมายถึง 
ตัวบุคคลควรหม่ันสังเกตความผิดปกติของรางกาย จิตใจและพฤติกรรมเพ่ือรูเทาทันความเครียด ผอนคลาย
ความเครียดดวยวิธีท่ีคุนเคย เชน ฟงเพลงเบา ๆ นั่งสมาธิอยูกับลมหายใจ ผอนคลายกลามเนื้อ เปนตน 
จัดสิ่งแวดลอมรอบตัวใหสบายตา นาอยู นาทํางาน ท้ังท่ีบานและท่ีทํางาน หากิจกรรมท่ีชื่นชอบทํา เชน 
ออกกําลังกาย ทองเท่ียว สังสรรคกับเพ่ือน ทําบุญ ดูหนัง ฟงเพลง เลนดนตรี เปนตน ฝกฝนตนเองใน
ทักษะท่ีจําเปน เชน ทักษะการสื่อสาร การสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงาน การตัดสินใจและการแกไข
ปญหา เปนตน ปรับเปลี่ยนความคิดมุมมอง และทัศนคติในแงบวก พูดคุยกับครอบครัวหรือเพ่ือนท่ีสนิท 
เพ่ือระบายความทุกขใจ โดยรับฟงอยางตั้งใจและพูดใหกําลังใจกัน หากรูตนเหตุปญหาของความเครียด
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นั้นแลว ใหพยายามหาทางแกไขโดยเร็ว ซ่ึงในขณะเดียวกัน มีนักวิชาการเสนอวิธีการบริหารหรือจัดการ
ความเครียดไว ดังนี้ 

จักรวาล สุขไมตรี และนรากร วรเมธี (2561, น. 141 - 156) กลาววา การบริหารความเครียดใน
องคกรนั้น ไมตองไปบริหารจัดการท่ีไหน หรือไปแกไขผูอ่ืน การบริหารความเครียดและแกไขตองเริ่ม
จากตัวของเราเองโดยใหตัวเรามีสติระลึกไดอยูเสมอในการคิด และการประพฤติปฏิบัติวาสิ่งใดควรคิด
สิ่งใดไมควรคิดสิ่งใดควรทํา สิ่งใดไมควรทํา สิ่งใดผิด สิ่งใดถูก ไมประมาทตอการคิด และการประพฤติ
ปฏิบัติ ซ่ึงมีสามารถชวยเหลือบุคคลอ่ืนท่ีตกอยูในสภาวะเครียด 

1) เปนผูรูจักให โดยรูจักการเอ้ือเฟอเผื่อแผ เพ่ือสวนรวมใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน   
2) เปนผูท่ีใชคําพูดในสื่อสารระหวางกันดวยวาจาท่ีสุภาพไพเราะ ออนนอมถอมตน พูดดวย

ความเต็มใจ จริงใจท้ังตอหนาและลับหลัง ไมพูดหยาบคาย กาวราว และสอเสียด 
3) เปนผูปฏิบัติตนในการทําประโยชนตอผูอื่น โดยการทําประโยชนตอผูอื่นไมวาจะเปน

การชวยเหลือดวยแรงกาย แรงใจทําเพ่ือสวนรวม ไมเก่ียงงาน ไมเลี่ยงงาน  
4) เปนผูท่ีวางตนใหเหมาะสมท้ังตอหนาและลับหลัง เสมอตนเสมอปลายเสมอภาคเทาเทียมกัน

ไมแบงแยก ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง ไมเอาเปรียบ และไมเลือกปฏิบัติ 
กองสุขศึกษา กระทรวงสาธารณสุข (2558) ไดเสนอแนะวิธีการจัดการความเครียด ไดแก 

1) การออกกําลังกาย ชวยในเรื่องอารมณและลดอาการซึมเศรา ไมจําเปนตองออกแรง
อยางหนัก การออกกําลังกายท่ีใหผลทางสุขภาพจิตนั้น แมเพียงแคเดินเร็วเพียงวันละสัก 10 นาที ก็ไดผลแลว 
หรืออาจเลือกวิธีการออกกําลังกายท่ีเหมาะกับสภาพรางกายตนเอง ทําใหตนเองสนุกสนานและ
เพลิดเพลิน สามารถเขากลุมกับคนอ่ืนได 

2) กิจกรรมการพักผอน ทํากิจกรรมที่เกิดความเพลิดเพลิน หรือกิจกรรมที่ตัวบุคคลมี
ความสามารถเฉพาะ เชน การเลนดนตรี กิจกรรมบันเทิง ดูหนัง ฟงเพลง เปนตน ซ่ึงเปนกิจกรรมนันทนาการ 
โดยมีแนวทางในการเลือกกิจกรรมท่ีจะปฏิบัติ ดังนี้ 

(1) เลือกกิจกรรมท่ีตนเองสนใจ จะทําใหเกิดความสนุกสนานและเพลิดเพลิน เกิดความสุข 
สงผลใหจิตใจไดผอนคลาย และลดความเครียดได 

(2) สุขภาพ ในการปฏิบัติกิจกรรมจะตองคํานึงถึงสุขภาพของตนเองเปนสําคัญ หากมี
รางกายท่ีแข็งแรงก็สามารถจะเลือกปฏิบัติกิจกรรมใหหลากหลายยิ่งข้ึน 

(3) เลือกชวงเวลาท่ีวาง หากมีเวลาในการปฏิบัติกิจกรรมไมมาก ก็อาจเลือกปฏิบัติ
กิจกรรมท่ีใชเวลานอยหรือสามารถนําไปปฏิบัติในวันตอไปได เชน อานหนังสือ ฟงเพลง การรองเพลง 
เปนตน 

(4) เลือกใหความเหมาะสมของกิจกรรมกับงานประจําท่ีทํา หากงานประจําท่ีทําเปนงาน
ท่ีนั่งอยูกับท่ีไมคอยไดใชกําลัง ก็ควรจะเลือกกิจกรรมท่ีมีการเคลื่อนไหว เพ่ือปองกันโรคท่ีเกิดจากการ
ขาดการออกกําลังกายและรางกายจะไดแข็งแรง แตถางานประจําท่ีใชกําลังมาก เชน เปนนักกีฬา 
เกษตรกรผูใชแรงงาน ก็ควรเลือกกิจกรรมท่ีไมตองออกแรงมากนัก รางกายจะไดไมเหน็ดเหนื่อยเพ่ิมข้ึน 

3) การนั่งสมาธิ การทําสมาธิถือเปนการผอนคลายความเครียดท่ีลึกซ้ึงท่ีสุด เพราะจิตใจจะ
สงบและปลอดจากความคิดท่ีซํ้าซาก ฟุงซาน วิตกกังวล เศรา โกรธ ฯลฯ หลักของการทําสมาธิ คือ การ
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เอาใจไปจดจอกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพียงอยางเดียว จะใชการนับลมหายใจเปนหลัก และยุติการคิดเรื่องอ่ืน
อยางสิ้นเชิง หากฝกสมาธิเปนประจํา จะทําใหจิตใจเบิกบาน อารมณเย็น สมองแจมใส หายเครียดจน
ตัวเองและคนใกลชิดรูสึกถึงความเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีนี้ไดอยางชัดเจน 

4) การนวดแผนไทย ความเครียดเปนสาเหตุทําใหกลามเนื้อหดเกร็ง เลือดไหลเวียนไมสะดวก 
ปวดตนคอ ปวดหลัง เปนตน การนวดจะชวยผอนคลายกลามเนื้อ กระตุนการไหลเวียนของเลือด ทําให
รูสึกปลอดโปรง สบายตัว หายเครียดและลดอาการเจ็บปวดได การนวดไทยสามารถนวดไดดวยตนเอง และ
เหมาะสําหรับผูท่ีมีอาการปวดศีรษะ ปวดเม่ือยบริเวณตนคอ บา และไหล อันมีสาเหตุมาจาความเครียด 

5) การมีกิจกรรมรวมกับผูอ่ืนในชุมชน เปนการรวมตัวกันของคนในชุมชน ในเทศกาลใด
เทศการหนึ่งเพ่ือนํามาเปนจุดเดนในการทํากิจกรรมรวมกันในชุมชนเพ่ือเสริมสรางอารมณ เพราะการท่ี
ไดมีการพูดคุยยอกลอกับคนในชุมชนบอย จะชวยสรางบรรยากาศของความสนุกสนานในการอยูรวมกัน 

สมจิต หนุเจริญกุล (อางใน วนรัตน สิงใส 2555, น. 43) กลาววา เม่ือบุคคลเกิดความเครียด
และตระหนักถึงอาการท่ีเกิดข้ึน จากการตอบสนองทางจิตใจและสรีระของตน ตองรูจักเผชิญกับความเครียด
และสามารถเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกับสถานการณ การเผชิญกับความเครียดมี 2 ลักษณะ คือ 

1) การมุงแกปญหา (Problem-focused Coping) เปนการเผชิญกับความเครียดโดยการ
เปลี่ยนความสัมพันธระหวางคนกับสิ่งแวดลอม โดยการเปลี่ยนแปลงสถานการณใหดีข้ึน รูจักจัดการกับ
ตนเหตุของความเครียด หรือจัดการกับตนเองโดยพยายามมุงแกปญหา 

2) การจัดการกับอารมณ  (Emotional-focused Coping) เปนการปรับอารมณหรือ
ความรูสึก เพ่ือไมใหความเครียดเปนการทําลายขวัญและกําลังใจ สงผลใหประสิทธิภาพในการทําหนาท่ี
ของบุคคลลดลง นั้นหมายถึง บุคคลตองรูจักจัดการกับอารมณและความรูสึก เพ่ือแกไขปญหาการเผชิญ
กับความเครียดท่ีเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ มีอยู 5 วิธี คือ (1) การแสวงหาขอมูล (Information Seeking) 
เปนความพยายามท่ีจะเรียนรูเก่ียวกับปญหาเพ่ือหาทางแกไข (2) การกระทําโดยตรง (Direct Action) 
เปนการกระทําเพ่ือท่ีจะจัดการกับเหตุการณท่ีประเมินตัดสินวาเปนความเครียด (3) การหยุดยั้งการ
กระทํา (Inhibition of Action) ตรงขามกับการกระทําโดยตรง คือ ไมกระทําอะไรเลย หยุดกระทําใน
กิจกรรมท่ีคิดวาเปนอันตราย (4) การแสวงหาความชวยเหลือหรือแรงสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลใน
เครือขาย และ (5) การใชกลไกทางจิต (Intrapsychic) เปนกระบวนการความนึกคิดท่ีตองการปรับอารมณ
ใหรูสึกดีข้ึน ซ่ึงรวมถึงการประเมินเหตุการณเสียใหม เบี่ยงเบนความสนใจแสวงหาความพอใจจากสิ่งอ่ืน
รวมท้ังการใชกลไกลการปองกันตนเอง เชน ปฏิเสธหรือเก็บกด เปนตน 

ตามแนวคิดของผูศึกษาไดกลาวถึง การจัดการความเครียด หมายถึง การกระทําหรือปฏิกิริยา
ของพนักงานทําใหความเครียดลดลงหรือขจัดใหหมดไป เพ่ือปองกันหรือลดความทุกขท่ีเกิด โดยการใช
สติปญญาเลือกวิธีการจัดการความเครียดท่ีเหมาะสมของแตละคน เพ่ือใหรางกายปรับสภาพตามอารมณ 
และจิตใจใหเกิดภาวะสมดุล โดยกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการความเครียดไว 
2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และพฤติกรรมการเผชิญความเครียด
แบบมุงแกปญหา ท่ีมีผลตอการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 

 
 



28 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด 
ท่ีมา: สังเคราะหจากแนวคิดของ Lazarus & Folkman (1984 อางใน มยุรี ตานินทร, 2552, น. 17)  

สรุปตัวแปรพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
การเผชิญความครียดแบบมุงลดอารมณ หมายถึง การท่ีตัวบุคคลสามารถควบคุมหรือจัดการ

กับอารมณและความรูสึกที่เกิดขึ้นได อาจแสดงพฤติกรรมปลดปลอยอารมณระบายความเครียด เชน 
รูจักปรับตัวและคิดหาวิธีแกไขปญหาดวยเหตุผล การมองสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียดในทางบวก
เรียนรูจากประสบการณท่ีไดรับ ทําตนใหเปนคนอารมณขันทํากิจกรรมบันเทิงเพ่ือลดความตึงเครียดให
ผอนคลาย การยอมรับความจริงตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน การคิดปลอยวางกับปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือการ
หากําลังปลอบโยนดวยความเขาใจจากคนในครอบครัว เปนตน 

การเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา หมายถึง การท่ีตัวบุคคลไดพิจารณาปญหาและ
พยายามแกไขปญหาความเครียดในการทํางานท่ีเปนอยูใหดีข้ึน โดยใชกระบวนการทางปญญาในการ
ตัดสินใจท่ีจะเลือกวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสุด มุงท่ีตนเหตุของปญหาตามสภาพความเปนจริง การพูดคุยแลกเปลี่ยน
เรียนรูกับบุคคลท่ีมีประสบการณ ตองอยูกับปญหาท่ีเกิดใหไดเพ่ือจะไดเรียนรูและหาวิธีรับมือกับปญหานั้น 
และการตั้งสติปญญาไมใหเกิดความตระหนกพรอมเผชิญปญหา เปนตน 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับปจจัยในการทํางาน 
ความสําคัญของปจจัยในการทํางาน 
วันทนา เนาววัน (2563, น. 223 - 232) กลาวถึง ปจจัยท่ีเชื่อมโยงคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ท่ีทําใหเกิดความสุขนั่น หมายถึง สภาพแวดลอมและบรรยากาศในสถานท่ีทํางานตองมีความเหมาะสม
และเอ้ือตอการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกท่ีดีตองาน มีความม่ังคง ทําใหเกิดความสุข โดยจะ
สงผลดีท้ังตัวบุคคลและองคการ เชน (1) ชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการ เนื่องจากการจัดการคุณภาพชีวิต
ในองคการทําใหองคการมีนโยบายและการวางแผน มีการกําหนดกลยุทธการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานลักษณะงาน บุคลากร และสภาพแวดลอมท่ีดี สงผลโดยตรงและออมใหผลิตภาพขององคการ
เพ่ิมข้ึน (2) เปนขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีจะทําให
พนักงานเกิดความรูสึกและมีความรูสึกท่ีพึงพอใจกับการทํางาน ทําใหเกิดเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ท้ังยังสงผลตอความผูกพันและจงรักภักดีตอองคการ และ (3) ชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงาน 

 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด 
แบบมุงลดอารมณ 

 

 

 

พฤติกรรม 

การจัดการความเครียด 

 

 

 

 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด 
แบบมุงแกปญหา 
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เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีการเพ่ิมพูนทักษะความสามารถของตนเอง โดยสนับสนุนการศึกษาตอ 
การฝกอบรม ถือเปนการเพ่ิมศักยภาพของผูปฏิบัติงานใหสูงข้ึน  

องคประกอบทฤษฎี 2 ปจจัย เปนปจจัยหลักท่ีเก่ียวของกับการจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ตามแนวคิดของ Richard E. Walton (1973 อางใน วันทนา เนาววัน, 2563, น. 223 - 232) ไดแบง
องคประกอบสําคัญไว 8 ประการ ดังนี้ 

1) คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ผูท่ีทํางาน
ทุกคนลวนตองการไดรับคาจางเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนอยางเปนธรรมและ
เพียงพอ เพ่ือการดํารงชีวิตกับครอบครัว ท้ังนี้หากเปรียบเทียบกับงานหรือองคการอ่ืนในประเภทเดียวกัน 
ก็สมควรท่ีจะไดรับคาตอบแทนอยางเปนเทาเทียมกันและเหมาะสม 

2) สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) ผูทํางาน
ไมควรท่ีจะอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมเหมาะสมอันกระทบตอสุขภาพรางกาย และสภาพการทํางานตองไม
เสี่ยงภัยมากเกินไปหรือมีนอยท่ีสุด บางหนวยงานจะมีวิสัยทัศนในเรื่องของความปลอดภัยมาอันดับแรก 
เพ่ือชวยใหผูทํางานเกิดความรูสึกม่ันใจและปลอดภัย ท่ีมีสิ่งอํานวยความสะดวก และไมเปนอันตราย 

3) เปดโอกาสใหผูทํางานไดพัฒนาความรูความสามารถ (Development of Human 
Capacities) งานท่ีปฏิบัตินั้น ควรมีการเปดโอกาสใหผูทํางานไดใชความรูความสามารถพัฒนาทักษะ
อยางเต็มท่ี สงเสริมความสามารถของบุคคลในการทํางาน เชน การศึกษาตอ การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
ซ่ึงจะทําใหบุคคลนั้น สามารถทําหนาท่ีตามความรับผิดชอบท่ีไดรับโดยนําศักยภาพท่ีมีอยูมาใชอยางเต็มท่ี 
สรางความเชื่อม่ันในตนเอง 

4) ลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูทํางาน (Growth and 
Security) เราจะเห็นวางานที่ทําในสังคมปจจุบัน เปนการนําความรูความสามารถของตนเอง หลังจบ
การศึกษามาใชรวมกับประสบการณที่ผานมา หากทํางานนานมาขึ้น สามารถชวยใหผูทํางานมีโอกาส
เจริญกาวหนางานและเพ่ิมความม่ันคงในอาชีพ มีโอกาสท่ีจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึน เปนท่ี
ยอมรับท้ังของเพ่ือนรวมงาน สมาชิกในครอบครัวของตน และสังคม 

5) ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม (Social Integration) การทํางาน
รวมกันกับคนอื่น เปนการสรางตนเองใหมีคุณคา สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดเปนอยางดีตามหนาท่ี
จนมีการยอมรับและรวมมือชวยเหลือกันในทํางานใหผานไปดวยดี งานชวยใหผูทํางานมีโอกาสไดสราง
มนุษยสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ไมวาแผนกตนเองหรือแผนกอ่ืนในองคกร รวมถึงเครือขายหนวยงานอ่ืนเปน
การสรางสังคมของตนเองกับการทํางาน 

6) ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
หมายถึง การบริหารจัดการของหนวยงาน ท่ีใหพนักงานไดรับสิทธิในการปฏิบัติงานตามขอบเขตท่ีไดรับ
มอบหมาย บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ซ่ึงวัฒนธรรมในองคการหรือหนวยงานจะ
การกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันเพ่ือสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีการเปดโอกาส
ใหแตละคนสามารถท่ีจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยอยางมีเสรีภาพในการพูด การกระทําไดรับ
ความเสมอภาค 
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7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม (The total life space) ผูทํางาน
ตองเปดโอกาสใหตนเองไดรับสิทธิดานการใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวใหเกิดความสมดุลนั่นคือ 
หนวยงานตองไมปลอยใหผูทํางานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากไป ชีวิตเกิดอาการบางาน 
จนตองนํางานกลับไปทําที่บาน เวลาของครอบครัวลดลง ตนเองตองกําหนดชั่วโมงและการทํางานท่ี
เหมาะสม เพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงาน จนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวกับ
ครอบครัวอยางเพียงพอ 

8) ลักษณะงานมีสวนเก่ียวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (Social Relevance) กิจกรรม 
การทํางานท่ีตองรับผิดชอบตอสังคม เปนเรื่องท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผูทํางานตองรูสึกและยอมรับวา
องคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยูนั้น ตองมีความรับผิดชอบตอสังคมในดานตาง ๆ อาทิ ดานการจํากัดของเสีย
ของการผลิตการท่ีตองรักษาสภาพแวดลอมภายนอกหนวยงาน และผูมีสวนไดเสียท่ีจะไดรับผลกระทบ
การสรางความพึงพอใจในการทํางานนี้ 

หลักการของทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก Herzberg (1959, pp. 113 - 115 อางถึงใน 
อิสริยา รัฐกิจวิจารย ณ นคร, 2557, น. 4) ปจจัยหลักท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

1) ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนองคประกอบหรือปจจัยท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง เกิดความชื่นชม ยินดีในผลงานและความสามารถของ ปจจัยเหลานี้ ไดแก 

(1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานตามท่ี
ไดรับมอบหมายใหเสร็จสิ้น ตามกําหนดของเวลา ถูกตองและประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี 

(2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ
จากบุคคลในหนวยงาน อาทิผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือน และบุคคลอ่ืนท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับ
นับถือนี้บางครั้งหนวยงาน สามารถแสดงออกในรูปของการใหบุคคลนั้นไดรับประกาศนียบัตร การชมเชย 
การใหเกียรติกันและกัน 

(3) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึงความรูสึกท่ีดีและไมดีตอลักษณะงาน อาทิวา
งานนั้นเปนงานท่ีนาเบื่อ งานนั้นจําเจ ซํ้าซอน หรืองานนั้นมีความทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิด
ริเริ่มสรางสรรคหรือเปนงานท่ีใหม เกิดนวัตกรรม 

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจหนาท่ีในการรับผิดชอบงานตามตําแหนงท่ีอยางเต็มท่ี 

(5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงใน
สถานะของตนเอง หรือตําแหนงของบุคคลในองคกรใหสูงข้ึน 

2) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนองคประกอบที่ไมใชเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง แต
สามารถทําใหบุคลากรพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกรได ประกอบดวย 

(1) การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานควบคุมพนักงาน สรางความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนการใหคําแนะนํา หรือ
มอบหมายงานรับผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง 

(2) นโยบายและบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการ
บริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงเปนอยางดี 
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(3) สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ี
จะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสงท่ีสวางพอดีเสียงท่ีไมดังจนทํางานไมไดเครื่องปรับอากาศท่ี 
เย็นสบาย เครื่องมืออุปกรณ และอ่ืน ๆ ตลอดจนปริมาณงานท่ีรับผิดชอบอยางพอดี 

(4) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with superiors) หมายถึง การสนทนา
ความเปนมิตร รวมถึงการเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชา การไดรับความชวยเหลือเก้ือกูลจากผูบังคับบัญชา 
ความเชื่อม่ัน ความซ่ือสัตย ความเต็มใจรับฟง ขอเสนอแนะ ความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 

(5) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with subordinates) หมายถึง ไดรับ
ความสัมพันธท่ีดีระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกันเองหรือเพ่ือนรวมงานในองคกรเดียวกัน การมีมนุษย
สัมพันธท่ีสามารถสนทนาอยางเปดเผยจริงใจ และความมีปฏิสัมพันธในการทํางาน 

(6) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relation with peers) หมายถึง ความมีกัลยาณมิตร
การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหนึ่งในทีมงานหรือกลุม 

(7) ตําแหนงในหนวยงาน (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชีพท่ีทําให
บุคคลรูสึกดีตองาน เชน การมีรถประจําตําแหนงสวนตัว คนขับรถรับสง บานพัก สวัสดิการท่ีสูงเพียงพอ
กับคาครองชีพเบี้ยประกันสังคม การไดรับเกียรติในตําแหนงท่ีไดรับจากเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

(8) ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน
งานท่ีทําอยู รวมท้ังความม่ันคงขององคกรอยางยั่งยืน ไมเกิดกรณีเลิกจาง ยุบกิจการ 

(9) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน คาจางท่ีไดรับจากการ
ทํางานอยางถาวรเปนประจําทุกเดือน 

(10) ชีวิตสวนตัว (Personal life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะบางประการของ
งานท่ีสงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัวท่ีดีทําใหมีความรูสึกดีตองานท่ีไดรับจนอายุครบของการทํางาน
หรือเกษียณอายุงาน 

ดังจะเห็นไดวาเปนสิ่งที่จําเปนและมีความสําคัญอยางยิ่ง เกี่ยวกับปจจัยในการทํางานนั้น 
จะเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน อันเปนสิ่งจูงใจพ้ืนฐานท่ีสงผลตอความม่ันคงทางอาชีพ และ
ทําใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตขององคกรในท่ีสุด 
ตามแนวคิดของผูวิจัย อธิบายถึง ปจจัยในการทํางาน หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เปนเหตุ
จูงใจใหพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี เกิดความชื่นชม 
ยินดีในผลงาน หรือเปนปจจัยท่ีเปนสาเหตุทําใหเกิดความกดดัน หรือเกิดความเครียดได โดยกําหนดตัว
แปรที่ใชในการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงาน มี 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานบทบาท
หนาที่ ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร และดานสภาพแวดลอมใน
องคกร ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 
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ภาพท่ี 2.2 ปจจัยในการทํางาน 
ท่ีมา:  สังเคราะหจากแนวคิดทฤษฎีของเฮิรซเบิรก Herzberg (1959: pp. 113 - 115 อางถึงใน อิสริยา 
 รัฐกิจวิจารย ณ นคร, 2557, น. 4) 

สรุปตัวแปรปจจัยในการทํางาน   
ดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีพนักงานรับผิดชอบงานหรือไดรับมอบหมายมีความ

ทายทายมากเกินความสามารถ มีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ียุงยากซับซอน การสั่งงานและกําหนดสงท่ีกระชั้น 
เปนงานท่ีตนเองมีความถนัดเชี่ยวชาญ และปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนซ่ึงไมใชงานท่ีตนเองมีความเชี่ยวชาญ   

ดานบทบาทหนาท่ี หมายถึง พนักงานไดรับการแตงตั้งเปนคณะกรรมการฯ ท่ีสําคัญในการ
ดําเนินงานโครงการตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการใหบริการสาธารณะหรือการสรางประโยชนใหแกประชาชนใน
พ้ืนท่ี หรือไดรับมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางพรอมกัน ไดรับมอบหมายใหเปนผูดําเนินการ 
ประชุม งานท่ีทําไมมีความชัดเจนในขอบเขตงานท่ีไดรับผิดชอบ และตําแหนงงานไมเหมาะสมกับบุคลิกภาพ 
ตนเอง 

ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน หมายถึง งานท่ีทํามีโอกาสไดเลื่อนข้ันเงินเดือน หรือได
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ไดรับโบนัสประจําป สวัสดิการอยางสมํ่าเสมอ สายงานท่ีปฏิบัติสามารถนําความรู
ความสามารถมาปรับใชได และงานท่ีปฏิบัติสามารถนํามาพัฒนาความรูตนเองไดมากข้ึน 

ดานสัมพันธภาพภายในองคกร หมายถึง เม่ือมีปญหาไมรับการชวยเหลือจากคนอ่ืน เพ่ือน
รวมงาน ไมยอมรับในความสามารถของตนเอง การใชอารมณมากกวาสติในการปฏิบัติงาน ปญหาการ
แกงแยงความดีความชอบระหวางเพ่ือนรวมงาน และการรูสึกวาตนเองตองเผชิญกับปญหาในการทํางาน
เพียงลําพัง 

ดานสภาพแวดลอมในองคกร หมายถึง สถานท่ีทํางานของทานมีสภาพเกา ทรุดโทรม คับแคบ 
ไมเหมาะสม จํานวนบุคลากรในหนวยงานไมเพียงพอตอปริมาณงานในแตละสวนงาน หองทํางานมี
แสงสวางไมเพียงพอและเหมาะสมตอการทํางาน อากาศในหองทํางานไมถายเทและมีอุณหภูมิไมเหมาะสม 
และสภาพแวดลอมในการทํางานดี และชวยใหทุกคนทํางานอยางมีความสุข 

 
 
 

ดานลักษณะงาน 

 

 
 

ปจจัยในการทํางาน 

 

 

ดานบทบาทหนาท่ี 

 

ดานสภาพแวดลอมในองคกร 
 

ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 
 

ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงานใหหนวยงานตาง ๆ ไมวาองคกรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ตอง

ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทํางานเพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
กลยุทธในการสรางความสําเร็จในการทํางาน หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจน
การทํางานอยางไรใหมีความสุข นั่นแสดงวา องคกรท้ังหลายตางก็มีความเห็นตรงกันวาองคกรจะมีความ
เจริญกาวหนาหรือพัฒนาไปสูความเปนเลิศไดนั้น สิ่งสําคัญประการหนึ่งอยูท่ี ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
สามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

John D. Millet (1964, p. 67 อางถึงใน ชลนิศา พรหมเผือก, 2555) อธิบาย ประสิทธิภาพ 
หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความ
พึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการ
อยางเทาเทียมกัน การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยาง
ตอเนื่อง และการใหบริการอยางกาวหนา เปนตน 

สิริวดี ชูเชิด (2556, น. 7) ไดกลาวถึงความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานวาเปน
ความสามารถ และทักษะในการกระทําของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีข้ึน เจริญข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ของตนเอง ผูอ่ืนและองคกรเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 

อัครวัฒน นิธิจิรวงศ (2559) กลาววา ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานจะเปนเครื่องชี้ความ
เจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร งานท่ีสําคัญของการบริหารองคกร ก็คืองานในหนาท่ี ซ่ึงจะ
เหมือนกันเปนสากลไมวาจะเปนองคกรขนาดใด มีจุดประสงคใดเปนเครื่องมือชวยใหการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสมกับองคกรของตนเอง สถานการณตาง ๆ และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนแกองคกรมากท่ีสุด 
 2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Certo (2000, อางใน อัครวัฒน นิธิจิรวงศ, 2559) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงาน ไวดังนี้  

1) ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกตาง
ระหวาง 2 สิ่ง หรือมากกวา หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถูกตองวางานสําคัญไดเสร็จสิ้นลุลวงไป
แลว หรือสามารถเห็นถึงความแตกตางวาอันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง 

2) ความสามารถในการวิเคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาคําตอบ
เพ่ือแกปญหา ความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานใหเห็นความสัมพันธ
ระหวางอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไข 

3) ความสามารถจําเรื่องท่ีผานมา หมายถึง การสามารถรูไดวาจะตองทําอะไรหรือตองใช
อะไรตลอดจนสามารถรูลําดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่ง สิ่งเหลานี้ลวนแตเปน
ประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา 

4) ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรูจักเครื่องมือหรือเครื่องกล 
เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานท่ีตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได 
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5) ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการสื่อ
ความรู ความเขาใจ ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน  

บรรยงค โตจินดา (2545 อางใน อัครวัฒน นิธิจิรวงศ, 2559) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพใน
การบริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 

1) การสรางบรรยากาศหรือเง่ือนไขท่ีจะใหคนในองคการมีความรูสึกอยากทํางาน ตัวการสําคัญ
ท่ีจะวัดวาบรรยากาศ หรือเง่ือนไขในองคการเอ้ืออํานวยตอการทํางานมากนอยเพียงใด ระดับขวัญของคน 

2) การใชขอมูลท่ีไดจากการสํารวจ หรือรวบรวมมากําหนดกิจกรรมท่ีสําคัญขององคการ
เพ่ือกระตุนใหมีการปรับปรุงใหดีข้ึน การวัดวาควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้นโดยท่ัวไปจะตองเปรียบเทียบ
ผลไดกับคาใชจายของการปรับปรุงนั้น สิ่งท่ีควรปรับปรุง คือ 

(1) การปรับปรุงระบบการสื่อสาร 
(2) การกระตุนสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจทางการบริหารบางระดับ 
(3) การกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับ 
(4) การกําหนดโครงการ การจายคาตอบแทนท่ียืดหยุนได 

3) กําหนดระบบ การประเมิน และการใหคาตอบแทนของผูบริหารสัมพันธโดยตรงกับ
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยสอดคลองกับแนววัดผลกําไร 

4) การกําจัดอุปสรรคท่ีจะไปขัดขวางการบริหารงาน การติดตอสื่อสาร และการมีสวนรวม
ของคนในองคการ 

5) ฝายบริหารควรแจงใหฝายปฏิบัติทราบถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในหลักการนโยบาย 
6) การวัดหรือการประเมินใด ๆ ท่ีเก่ียวกับบุคคลในองคการจะตองใชเกณฑมาตรฐาน 
7) การวัดความสัมพันธระหวางขอมูลทางดานบุคคลกับขอมูลอ่ืนขององคการท่ีเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพขององคการ ควรกระทําเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพของพนักงานดังนั้นประสิทธิภาพใน
การทํางานจึงเปนสิ่งท่ีเกิดจากความพึงพอใจของพนักงานท่ีทํางานรวมกันเปนกลุม การมีปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจท่ีปฏิบัติ ความสามารถความพึงพอใจท่ีจะทํางานรวมกัน ซ่ึงการ
บรรลุผลการปฏิบัติงานตามเปาหมาย อยูในมาตรฐานดานปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกับเวลาใน
ผลงานท่ีออกมาซ่ึงจะชวยใหองคกรบรรลุภารกิจขององคการท่ีสําคัญไดสําเร็จ โดยเฉพาะในดานการ
แสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการทํางานรวมกัน 

อาจสรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวาพนักงานนั้นมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการทํางานท่ีกําหนดไวหรือไม ไมวาจะเปนในเรื่องของ
ปริมาณงานท่ีออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป ซ่ึงการ
กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีความชัดเจน ชวยให
เห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยท่ีใชและชวยใหมีการฝกฝนตนเอง
ปรับเขาสูมาตรฐานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได 

2.3.3 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
หลักในการบริหาร จุดมุงหมายสําคัญอยูท่ีตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว

อยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะมีวิธีการดําเนินงานแบบใด อีกท้ังประหยัดเวลา ทรัพยากร และบุคลากรใน
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องคกรทุกคนพึงพอใจ โดยอาศัยทรัพยากรพ้ืนฐานในการบริหาร 4 ประการ ซ่ึงเปนกลุมปจจัย (Factors) 
นําไปสูการแยกแยะปญหาสาเหตุเพ่ือนําไปสูผลลัพธท่ีดี คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Materials) 
และวิธีการจัดการ (Management) สวนทรัพยากร “คน” เปนทรัพยากรหลักและสําคัญ ในการขับเคลื่อน
องคกรใหพัฒนาและมีความกาวหนาการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังทางเศรษฐกิจ สังคม หรือการเมืองนั้น 
คนไดมีสวนรวมของการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง อาจกลาวอีกนัยหนึ่งวา คนกับงาน 
เปนสิ่งคูกัน ฉะนั้น การปฏิบัติงานในองคกรใด ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนลวนเปนสิ่งสําคัญ แตการ
ท่ีจะปฏิบัติงานใหมีคุณภาพนั้น ยอมอาศัยหลายปจจัยหลายดาน ซ่ึงไดมีนักวิชาการไดเสนอปจจัยท่ีมีผล
ตอการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันออกไป ดังนี้ 

เฉลิมเกียรติ แกวหอม (2555) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานแตละคนจะถูกกําหนดโดย 3 สวน 
ดังนี้ 

1) คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual attributes) ไดแก 
(1) Demographic characteristics เปนลักษณะท่ีเก่ียวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ เผาพันธุ  
(2) Competence characteristics เปนลักษณะท่ีเก่ียวกับความรูความสามารถความ

ถนัดและความชํานาญของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้ไดมาจากการฝกอบรม และสั่งสมประสบการณ 
(3) Psychological characteristics เปนคุณลักษณะดานจิตวิทยา ซ่ึงไดแก ทัศนคติ

คานิยม การรับในเรื่องตาง ๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
2) ระดับความพยายามในการทํางาน (Work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ

ทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันทางอารมณ ความรูสึกความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวาคนท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจแหงการทํางานมากวาผูท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานต่ํา 

3) แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization support) ซ่ึงไดแก คาตอบแทน 
ความยุติธรรม การติดตอสื่อสารและวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอกําลังใจผูปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ จิตติมา อัครธิติพงศ (2556) ไดกลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานในองคกรเปน
หัวใจสําคัญในการนําองคกรไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนินงาน องคกรจะมีผลผลิตเปนท่ี
นาพอใจท้ังในดานการผลิตการบริการ มีความเจริญกาวหนา และสรางความพึงพอใจแกลูกคาและบุคลากร 
องคกร ซ่ึงองคประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานท่ีสําคัญ มีดังนี้ 

1) สิ่งแวดลอมนอกองคกร ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจของสังคม
และประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงินการธนาคาร กําลังการซื้อของลูกคา ความ
เปลี่ยนแปลงของสังคม  

2) สิ่งแวดลอมในองคกร ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญาขององคกรท่ีกําหนดทิศทาง 
การดําเนินงาน วัฒนธรรมองคกร และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีสงเสริมการทํางานของบุคลากร 

3) ปจจัยขององคกร ไดแก สภาพความพรอมขององคกรในดานท่ีดิน อาคารสถานท่ี 
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคคล ในสวนดานบุคลากรหรือบุคคล 
ถือเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร บุคคลตองมีประสิทธิภาพในการทํางานดังนั้น
องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก ปรัชญาและอุดมการณ 



36 

บุคลิกภาพ ความตองการ คานิยม เปาประสงคของชีวิตและการทํางาน การสํารวจตนเอง ความสามารถ
ในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน และการสรางความเชื่อม่ันในตนเอง เปนตน 

4) กระบวนการขององคกร เปนองคประกอบสําคัญลําดับสองตอจากองคประกอบ ดานบุคคล 
กระบวนการท่ีสําคัญขององคกร คือ การดําเนินงานท้ังหมดท่ีจะทําใหเกิดการผลิต และการบริการท่ีนา
พอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการท่ีเอ้ือตอการเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร ไดแก การจัด
โครงสรางงานขององคกร การวางแผน การจัดองคกรในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
การควบคุมคุณภาพการทํางาน และการพัฒนาองคกรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

สมพิศ สุขแสน (2556) ไดกลาวถึง การที ่จะเกิดประสิทธิภาพการทํางานนั ้นตองมี
องคประกอบ 2 สวน คือ ผูท่ีทํางานกับโครงสรางการทํางาน สําหรับในเรื่องของคนทํางานจะตองมีแนวคิด
การปฏิบัติตัวในการทํางานและการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ดังนั้น คนทํางานท่ีมีประสิทธิภาพควรมี
ลักษณะ ดังนี้  

1) ความฉับไว หมายถึง การใชเวลาไดอยางดีท่ีสุด รวดเร็ว นั่นคือ คนท่ีมีประสิทธิภาพ 
ควรทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลาหรืองานบริการ ผูรับบริการยอมตองการความรวดเร็ว ผูใหบริการ
จะตองสรางวัฒนธรรมการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

2) ความถูกตองแมนยํา หมายถึง การผิดพลาดในงานนอย มีความแมนยําในกฎระเบียบ
ขอมูล ตัวเลข หรือสถิติตาง ๆ ไมเลินเลอจนทําใหเกิดความเสียหายแกองคกร  

3) ความรู หมายถึง การมีองคความรูในงานดีรูจักศึกษาหาความรูในเรื่องงานที่ทําอยู
ตลอดเวลา คนท่ีมีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา ท้ังการเรียนรูดวยตนเอง องคกรผูอ่ืน 
อินเทอรเน็ต เปนตน และสามารถนําความรูนั้นมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 

4) ประสบการณ หมายถึง การรอบรู หรือรูรอบดาน จากการไดเห็น ไดสัมผัสและลงมือ
ปฏิบัติ มิใชมีความรูดานวิชาการแตเพียงอยางเดียว การเปนผูมีประสบการณในการทํางานสูง จะทํางาน
ผิดพลาดนอย สมควรท่ีองคกรจะตองรักษาบุคคลเหลานี้ใหอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด เพราะคนเหลานี้จะ
ทําใหองคกรพัฒนาไดอยางรวดเร็ว 

5) ความคิดสรางสรรค หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหมมาใชในองคกร เชน คิดระบบการ
ใหบริการท่ีลดข้ันตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม การบริหารงานแบบเชิงรุก เปนตน คนท่ี
มีประสิทธิภาพจึงเปนคนท่ีชอบคิด หรือ เกงคิด หรือมองไปขางหนาตลอดเวลา ไมใชคนท่ีชอบทํางาน
ตามคําสั่ง และจะตองไมทํางานประจําวันเหมือนกับหุนยนต ผูท่ีจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพควรมี
ความสุขในการทํางาน มีการพัฒนาการทํางานที่ดีและมีเทคนิคในการทํางานรวมดวย งานจึงจะมี
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 

(1) ตั้งเปาหมายในการทํางาน กอนท่ีจะเริ่มตนในการทํางานทุกครั้งตองตั้งเปาหมายใน
การทํางานลวงหนา และตองเปนเปาหมายท่ีชัดเจน กําหนดใหอยูในรูปของการปฏิบัติไดจริง ท้ังเปาหมาย
ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว การตั้งเปาหมายจึงเปนการวางแผนการทํางานไวลวงหนา ซ่ึงจะชวย
ทําใหการปฏิบัติงานมีทิศทาง ผิดพลาดนอย และตรงจุดมุงหมายขององคกร 

(2) บริหารเวลา การบริหารเวลาใหเปนจะชวยลดความไมเปนระเบียบในชีวิตเพ่ิมความสุข
และความสําเร็จใหแกตนเองและการทํางาน โดยเฉพาะภาคธุรกิจเวลาเปนสิ่งท่ีสําคัญมาก 
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(3) การเพ่ิมความม่ันใจในการทํางานใหตนเอง ปจจุบันมีคนจํานวนไมนอยท่ีขาดความ
เชื่อม่ันในตนเองหรือขาดความม่ันใจในการทํางาน ไมกลาแสดงออกในทางท่ีถูกท่ีควร ดูถูกความสามารถ
ของตนเอง คิดวามีปมดอย ไมเกงเหมือนคนอ่ืน และคิดวาหมดหวังท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิต 

(4) มีความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีมหรือสรางการทํางานเปนทีมใหเขมแข็ง
เพราะทีมงานเปนกุญแจสําคัญแหงความสําเร็จและความลมเหลวในการทํางานได ผูนําตองเปนผูท่ีมี
ความสามารถ มีการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีความไววางใจกัน มีความรักในทีมงาน รวมมือรวมใจในการ
ทํางานอยางจริงจังจริงใจ ขจัดปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในทีมงาน แบงผลประโยชนรวมกัน
อยางยุติธรรม มีการติดตอประสานงานท่ีดีระหวางกัน และการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานรวมกัน 

(5) ตองมีคุณธรรมในการทํางาน คือ ตองมีความพอใจและรักใครในงานท่ีทําอยางจริงจัง
มีความเพียรพยายามในงานท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ มีใจจดจอตองาน
ที่ทํา มีสมาธิไมวอกแวกเกิดการทํางานผิดพลาดนอย และมีการทบทวนตรวจสอบงานที่ทําอยูเสมอ 
หากเบี่ยงเบนไปจากเปาหมายหรือผิดพลาดตองปรับปรุงแกไข นอกจากนั้น ผูปฏิบัติงานในองคกรทุกคน
จะตองไมปฏิบัติหรือประพฤติในสิ่งท่ีอาจทําใหเกิดความเสียหายตอองคกร หรือเกิดความลําเอียงในการ
ปฏิบัติหนาท่ีตลอดจนมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริต ยุติธรรม และโปรงใสตรวจสอบไดโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

(6) ฝกเปนคนท่ีชอบกระทําหรือลงมือปฏิบัติมากกวาพูด 
(7) กระตุนเตือนตัวเองหรือสรางแรงจูงใจภายใน ใหอยากทํางานตลอดเวลา โดยไมตอง

ใหใครบังคับ มีศรัทธาในงานและองคกรท่ีทํางานอยู 
(8) ปรับทัศนคติและคานิยมท่ีไมเหมาะสมเสียใหม เชน การทํางานเปนเลน การประจบ

สอพลอ การมีระบบพรรคพวก การเกรงใจอยางไรเหตุผล ตลอดจนนิสัยท่ีไมพึงประสงค 
(9) สรางมนุษยสัมพันธในการทํางาน เชน รูจักชวยเหลือเก้ือกูลกัน การยิ้มแยมแจมใส

ตอกัน ใหอภัยกัน รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา โดยปกติคนสวนใหญเต็มใจและยินดีท่ีจะผูกมิตรไมตรีแกกัน
ความสัมพันธในองคกรจะเปนเสมือนโซทองคลองใจซ่ึงกันและกัน และจะชวยผลักดันใหงานบรรลุผล
สําเร็จไดตามท่ีมุงหมายไว 

นอกจากนี้ พรทิพย เย็นจะบก และกมลรัฐ อินทรทัศน (2556) ยังกลาวถึง ปจจัยท่ีมีผลให
การทํางานมีประสิทธิภาพไว 5 ประการ ไดแก (1) การทําตัวใหเปนคนงานท่ีดี (2) การรักษามารยาท
และระเบียบในที่ทํางาน (3) การสรางบรรยากาศสดใสในที่ทํางาน (4) การสรางสัมพันธภาพที่ดี และ 
(5) การสื่อสารในองคกรหรือในการทํางาน โดยเฉพาะเรื่องการสื่อสารภายในองคกรนั้นเปนเครื่องมือ
สําคัญอยางหนึ่งในการตัดสินความสําเร็จหรือการลมเหลวของการทํางานรวมกันของบุคลากร ท้ังการ
สื่อสารภายในองคกรและนอกองคกร ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีบุคลากรภายในองคกร ซ่ึงจําเปน 
ตองมีความรูและทักษะเกี่ยวกับสื่อสารเพื่อใชในการปฏิบัติงานเพื่อทําใหเกิดประสิทธิภาพการสื่อสาร 
ในองคกรนั้นประกอบดวยบุคคลหลายระดับ ซ่ึงในแตละองคกรก็จะมีพฤติกรรมการสื่อสารท่ีแตกตางกัน
ออกไปตามวัฒนธรรมขององคกรนั้น แตโดยท่ัวไปการสื่อสารในองคกรมีอยู 3 ระดับ ไดแก 

1) ระดับผูบังคับบัญชา หรือการสื่อสารจากบุคลากรระดับตาง ๆ ไปยังผูบังคับบัญชาหรือ
ท่ีเรียกวา การสื่อสารในแนวตั้ง เปนการสื่อสารท่ีเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นหรือ
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สภาพปญหาตาง ๆ ในการทํางานไปสูผูบริหาร และมักจะเปนการสื่อสารสองทาง เพราะผูบริหารมักจะ
สื่อสารตอบกลับเพ่ือใหขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา 

2) ระดับผูใตบังคับบัญชา หรือการสื่อสารจากผูบังคับบัญชาไปยังบุคลากรระดับตาง ๆ
หรือท่ีเรียกวา การสื่อสารในแนวดิ่ง มักอยูในรูปแบบของการสั่งงาน การกํากับดูแล การออกนโยบายสู
บุคลากรในระดับปฏิบัติงาน และปญหาท่ีมักพบ คือ มักจะเปนการสื่อสารทางเดียว 

3) ผูรวมงานระดับเดียวกัน หรือการสื่อสารในแนวนอน เปนการสื่อสารท่ีเกิดข้ึนระหวาง
บุคลากรในระดับเดียวกัน เรียกวา การสื่อสารแบบคูขนานหรือการสื่อสารในระดับเดียวกันเปนการ
สื่อสารขององคกร ท่ีมีอิทธิพลและมีความเขมแข็งมากท่ีสุด จุดเนนของการสื่อสาร คือ การรวมมือและ
ประสานการทํางาน รวมถึงการแกไขปญหาและขอคับของใจในการทํางาน การสื่อสารท่ีเกิดข้ึนในองคกรจะมี
ประสิทธิภาพไดนั้นข้ึนอยูกับเรื่องของคุณธรรม ความจริงใจ ความปรารถนาดี และความมีน้ําใจตอกัน  

อยางไรก็ตาม การสื่อสารท่ีเกิดข้ึนในองคกรมักจะมีปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนตามมาดวย 
เชน การรับรูขอมูลขาวสารเดียวกัน แตตีความไปแตกตางกันทําใหผูรับแตละคนมีความเขาใจไมตรงกัน 
การสงขาวสารผานคนจํานวนมากเปนทอด ๆ ทําใหขอมูลบิดเบือนไปจากความเปนจริงได การกลั่นกรอง
ขาวสารโดยเลือกใหขาวสารเฉพาะบางขาวสารหรือเฉพาะบางสวนของขาวสารเทานั้นเพ่ือใหผูฟงรูสึก
พอใจ ซึ่งอาจทําใหเกิดความผิดพลาดในการทํางาน และการเลือกเวลาในการสื่อสารที่ไมเหมาะสม 
ดังจะเห็นไดวา การแกไขปญหาอุปสรรคดังกลาว หรือการปรับปรุงการสื่อสารในองคกรใหเกิด
ประสิทธิภาพท่ีดีไดนั้น จะตองมีการพัฒนาบุคคลท่ีเก่ียวของกับการสื่อสาร เชน การปรับบุคลิกหรือพฤติกรรม 
การฟงใหมากข้ึน การเปนผูฟงท่ีดีชวยใหสามารถจับประเด็นของขาวสารได การเปนผูตอบสนองท่ีดี
เพ่ือใหขอมูลยอนกลับตอผูสื่อสารไดวาเขาใจขาวสารนั้นหรือไม และการพัฒนาทักษะท่ีดี ซ่ึงจะสามารถ
ชวยปรับปรุงการสื่อสารภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

ในขณะเดียวกัน Becker and Neuhauser (1975, pp. 123 - 126 อางถึงใน เฉลิมเกียรติ 
แกวหอม, 2555) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพขององคการท่ีตองพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ 
ท่ีเปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะท่ีเปนองคกรใน
ระบบเปด (Open system) มีปจจัยประกอบ ดังนี้ 

1) สภาพแวดลอมในการทํางานขององคการ มีความซํ้าซอนต่ํา (Low task environment 
complexity) หรือมีความแนนอน (Certain) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางานขององคการ
อยางละเอียดถ่ีถวนแลว จะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการมากกวาองคการท่ีมีสภาพแวดลอม
ในการทํางานยุงยากและซับซอนสูง (High task environment complexity) หรือมีความไมแนนอน 
(Uncertain) 

2) การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานท่ีมองเห็นได มีผลทําให
ประสิทธิภาพ มากข้ึนดวย 

3) ผลการทํางานท่ีสัมพันธกันในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4) หากพิจารณาควบคูกันไปปรากฏวา การกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผลการ

ทํางานท่ีสามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากตอประสิทธิภาพมากกวา  
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Peterson and Plowman (1989, p. 325 อางถึงใน อุทัสน วีระศักดิ์การุณย, 2556) ไดให
ขอสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพไว 4 ขอ ประกอบดวย 

1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงคือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา และ
มีความพึงพอใจผลการทํางานมีความถูกตอง ไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพควรกอ
เกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานโดย
ผลงานท่ีปฏิบัติไดมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงาน หรือเปาหมายท่ีบริษัทวางไวและควรมี
การวางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

4) คาใชจายในการดําเนินงาน (Costs) ในการดําเนินงานท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงานและ
วิธีการ คือ จะตองลงทุนนอย แตตองใหไดผลกําไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุน
การผลิต ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัดและคุมคา และ
เกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด 

นอกจากนี้ Simon (1960, pp. 180 - 182 อางถึงใน เฉลิมเกียรติ แกวหอม, 2555) ไดให
ทรรศนะ เก่ียวกับประสิทธิภาพ ไววา ถาจะพิจารณาวางานใด จะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับ ฉะนั้นตามทรรศนะนี้ จึงหมายถึง ผลผลิต
ลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปนการบริหารราชการ องคกรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผูรับบริการ 
(Satisfaction) เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนเปน สูตรไดดังนี้ 

E   =  O – I / S 
E   =  EFFICIENCEY  คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O   =  Output  คือ ผลผลิต 
I   =  Input   คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรการบริหารท่ีใชไป 
S  =  Satisfaction  คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
อัครเดช ไมจันทร (2560 น. 18) ไดกลาวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพ ในหัวขอเรื่อง 

ทฤษฎีองคกร (Organization Theory) ซ่ึงเปนการศึกษาและการออกแบบ องคกรท่ีมีรูปแบบการบริหารงาน 
นํามาประยุกตใชในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบดังนี้ 

1) สภาพแวดลอมขององคกร (Organization Environment) 
2) การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information Processing and Choices) 
3) การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองคกร (Adaptation and Change) 
4) เปาหมายขององคกร (Goals) 
5) ชนิดของงานท่ีจะทําใหเปาหมายสําเร็จ (Wark) 
6) การออกแบบองคกร (Organization Design) 
7) ขนาดและความสลับซับซอนขององคกร (Size and Complexity) 
8) วัฒนธรรมองคกร (Organization Culture) 
9) อํานาจและหนาท่ี (Power and Authority) 
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Zaleanick (1958 อางถึงใน อัครเดช ไมจันทร และนุจรีย แซจิว, 2561, น. 18) ไดกลาววา 
ในการจะปฏิบัติงานใหไดผลดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการท้ังภายนอก
และภายใน ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลว ยอมหมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ตัวอยางความตองการภายนอกไดแก 
1) รายไดหรือคาตอบแทน 
2) ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
3) สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีดี 
4) ตําแหนงหนาท่ี 

ตัวอยางความตองการภายใน ไดแก 
1) ความตองการไดรับการยอมรับจากหมูคณะ 
2) ความตองการแสดงความรูสึกเก่ียวกับการจงรักภักดี ความเปนเพ่ือนและความรัก 
3) ความตองการในศักดิ์ศรี ของตนเอง 

ดังจะเห็นไดวา การปฏิบัติงานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ก็ตอเม่ือผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการทํางานและมีการอยูรวมกันอยางมีความสุข ไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ
เพ่ือนรวมงาน ความสําเร็จของการทํางานสวนใหญจะข้ึนอยูกับบุคลากรผูทํางานในตําแหนงหนาท่ีใน
องคกรเปนสําคัญ ซ่ึงการเขาใจพฤติกรรมของบุคคลในองคกร จึงนับวามีความจําเปนท่ีผูบริหารตองทราบ
ในการบริหารงานท่ีตองอาศัยความมีศิลปะของหัวหนางานท่ีจะใชความสามารถของการเปนผูนําสราง
แรงจูงใจ รวมท้ังสรางขวัญกําลังใจใหพนักงานเกิดความตั้งใจทํางานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และผลของ
การปฏิบัติงานก็เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ในท่ีนี้ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามแนวคิดของผูศึกษา หมายถึง การท่ีตัวบุคคลสามารถ
ปฏิบัติงานโดยใชความรู หรือเทคนิค รวมถึงประสบการณตาง ๆ เพ่ือใหชิ้นงานท่ีไดรับมอบหมายแลวเสร็จ 
อีกท้ัง ยังคํานึงถึงความถูกตอง รวดเร็วของงาน ความประหยัด และปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายนั้น
ตองมีความเหมาะสมสมดุลกับภาระหนาท่ีไมมากจนเกินไป และตองสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
โดยกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีองคประกอบ ดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ท่ีมา: สังเคราะหจากแนวคิดสังเคราะหจากแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989, p. 325  
 อางถึงใน อุทัสน วีระศักดิ์การุณย, 2556) 

 

ดานคุณภาพ 

 

 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

 

 

ดานเวลา 

 
ดานปริมาณงาน 
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สรุปตัวแปรปจจัยในการปฏิบัติงาน 
ดานคุณภาพของงาน หมายถึง พนักงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 

จังหวัดปทุมธานี จะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานท่ีถูกตอง ใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรเกิดประโยชนอยาง
คุมคา และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว รวมถึงการระมัดระวังใน
การปฏิบัติงานใหเกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุด 

ดานเวลา หมายถึง พนักงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี สามารถบริหารเวลาในการดําเนินงานไดอยางเหมาะสม มีความทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิค
การทํางานใหรวดเร็วข้ึน และตองปฏิบัติงานใหไดผลงานแลวเสร็จสมบูรณตามระยะเวลาท่ีกําหนด รูจัก
ปรับใชการติดตอสื่อสาร (Communication) ท่ีผานระบบออนไลน เพ่ืออํานวยประโยชนในการปฏิบัติงาน
ท่ีรวดเร็ว 

ดานปริมาณงาน หมายถึง พนักงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง
จังหวัดปทุมธานี จะตองปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน โดยผลงานตองมีปริมาณงาน
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีท่ีรับผิดชอบเปนไปตามท่ีกําหนดในแผนงาน มีปริมาณผลงานท่ีปฏิบัติมี
ความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ และผลงานท่ีออกมานั้นสมดุลกับอัตรากําลังคนในองคกร 

 

2.4 องคกรปกครองสวนทองถิ่นอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทมุธานี 
ความเปนมาของอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
คลองหลวง เปนอําเภอท่ีสําคัญอําเภอหนึ่งของจังหวัดปทุมธานี เพราะเปนท่ีตั้งขององคกร

สําคัญหลายแหง และเปนอําเภอท่ีมีประชากรมากท่ีสุด รวมถึงมีพ้ืนท่ีใหญเปนอันดับสองของจังหวัด 
รองจาก อําเภอหนองเสือ อําเภอคลองหลวง เปนอําเภอเดียวของจังหวัดปทุมธานีท่ีไมมีเทศบาลตําบล  
แบงเขตการปกครองออกเปน 7 ตําบล มีท่ีตั้งและอาณาเขตทางทิศเหนือติดตอกับอําเภอบางปะอินและ
อําเภอวังนอย (จังหวัดพระนครศรีอยุธยา) มีคลองเชียงรากนอยลํารางคลองหนึ่ง และคลองระพีพัฒน
เปนเสนแบงเขต ทางทิศตะวันออกติดตอกับอําเภอหนองเสือ มีคลองเจ็ดเปนเสนแบงเขต ทิศใตติดตอ
กับอําเภอธัญบุรี มีแนวลํารางสาธารณะเปนเสนแบงเขต สวนทางทิศตะวันตกติดตอกับอําเภอเมือง
ปทุมธานี และอําเภอสามโคก มีทางรถไฟสายเหนือเปนเสนแบงเขต 

การปกครองสวนทองถิ่น  
การปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี มีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

7 แหง ประกอบดวย  
เทศบาลเมืองทาโขลง ตั้งอยูบนพ้ืนท่ีตําบลคลองหนึ่ง อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

ครอบคลุมพ้ืนท่ีตําบลคลองหนึ่งและตําบลคลองสอง เฉพาะฟากเหนือของถนนคลองหลวง (ทางหลวง
จังหวัดหมายเลข 3214)  

วิสัยทัศนของเทศบาลเมืองทาโขลง 
เพ่ือใหการพัฒนาของเทศบาลเมืองทาโขลงในอนาคตสอดคลองกับวิสัยทัศนของการพัฒนา

จังหวัดและในขณะเดียวกันก็สอดคลองกับความตองการของประชาชนในเขตเทศบาลเมืองทาโขลง

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
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จึงไดรวมกันกําหนดวิสัยทัศนในการพัฒนาเทศบาลเมืองทาโขลงไววา “เมืองนาอยู สาธารณูปโภคพรอม 
สิ่งแวดลอมดี คนมีคุณธรรม เลิศล้ําการศึกษาเศรษฐกิจกาวหนา นําพาคุณภาพชีวิตท่ีดี”  

พันธกิจการพัฒนาเทศบาล 
ดําเนินการพัฒนาระบบสาธารณูปโภคสาธารณูปการ และโครงสรางพ้ืนฐานใหไดมาตรฐาน

และเพียงพอตอความตองการของประชาชน เพ่ือรองรับการขยายตัวของเมืองในอนาคต พัฒนาดาน
กายภาพของ เมืองใหเปนระเบียบเรียบรอยสวยงาม ตลอดจนปลูกฝงสรางจิตสํานึกในการรักษาสิ่งแวดลอม 
พัฒนาระบบการศึกษาใหไดมาตรฐาน และสงเสริม รักษาศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี 
ภูมิปญญาทองถ่ิน พัฒนาศักยภาพอาสาสมัครรักษาความปลอดภัย และเตรียมความพรอมในการปองกัน
และบรรเทาสาธารณภัยดานสาธารณสุข ครอบครัว ชุมชน เพื่อเปนสังคมที่เขมแข็ง สงเสริมอาชีพ 
สรางเครือขาย จําหนายผลิตภัณฑชุมชน สนับสนุนใหประชาชนไดมีสวนรวมในการบริหารกิจการของ
ทองถ่ิน และพัฒนาการบริหารจัดการพ้ืนท่ีใหครอบคลุมทุกดาน โดยยึดหลักตามธรรมาภิบาล 

 
ตารางท่ี 2.1 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรของเทศบาลเมืองทาโขลง 

ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 
พนักงานสวนทองถ่ิน 55 62 117 
ลูกจางประจํา 27 7 34 
พนักงานจางภารกิจ 100 111 211 
พนักงานจางท่ัวไป 264 172 436 

รวม 446 352 798 

เทศบาลเมืองคลองหลวง ครอบคลุมพ้ืนท่ีตําบลคลองหนึ่งและตําบลคลองสอง เฉพาะฟาก
ใตของถนนคลองหลวง (ทางหลวงจังหวัดหมายเลข 3214) 

วิสัยทัศนของเทศบาลเมืองคลองหลวง 
เมืองคลองหลวง เปนเมืองแหงการพัฒนาอยางสรางสรรค และนาอยูอยางยั่งยืน  
พันธกิจการพัฒนาเทศบาล   
พัฒนาระบบสาธารณูปโภคและโครงสรางพ้ืนฐานใหไดมาตรฐานและครอบคลุมรวมถึงการ

บริหารจัดการน้ําท้ังระบบอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมการประกอบอาชีพบนพ้ืนฐานความรูและความคิด
สรางสรรค สรางความเขมแข็งใหกับกลุมเพ่ือพ่ึงพาตนเอง และพัฒนารายไดของประชาชนบนพ้ืนฐาน
การพัฒนาอยางสรางสรรค จัดสวัสดิการสังคมทุกดานแกคนทุกกลุมทุกวัย อยางเทาเทียมกันและเปนธรรม
จัดบริการสาธารณสุขแบบองครวม เพ่ือสุขภาพพลานามัยท่ีแข็งแรง สงเสรมิและสนับสนุนการศึกษาให
มีคุณภาพไดมาตรฐาน มีแหลงเรียนรูเชิงสรางสรรค โดยการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน เสริมสรางความ
เข็มแข็งใหกับสังคมและชุมชน สงเสริมสนับสนุนการอนรักษศิลปวัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถ่ินให
ดํารงอยูยางยั่งยืน ดําเนินการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมดวยเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี 
สงเสริมประชาชนมีจิตสํานึกสาธารณะในดานสิ่งแวดลอม มีการบริหารจัดการดวยหลักธรรมาภิบาล 
มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได สงเสริมการมีสวนรวมในการพัฒนาเมืองอยางสรางสรรค รวมถึง
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การปรับปรุง สรรหา พัฒนาบุคลากร ระบบการทํางาน อาคาร อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหพอเพียง
และมีประสิทธิภาพ 

 
ตารางท่ี 2.2 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรของเทศบาลเมืองคลองหลวง 

ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 
พนักงานสวนทองถ่ิน 40 86 126 
ลูกจางประจํา 10 4 14 
พนักงานจางภารกิจ 76 27 103 
พนักงานจางท่ัวไป 152 121 273 

รวม 278 238 516 

องคการบริหารสวนตําบลคลองสาม ครอบคลุมพ้ืนท่ีตําบลคลองสามท้ังตําบล มีอาณาเขต
ทางทิศเหนือ จดตําบลพะยอม อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทิศใต จดตําบลบึงยี่โถ ตําบล
ประชาธิปตย อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันออก จดตําบลคลองสี่ อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี และทางทิศตะวันตก จดตําบลคลองสอง อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลคลองสาม 
การบริหารงานโปรงใส ทันสมัย บริการฉับไว ประชารวมใจพัฒนา 
พันธกิจการพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลคลองสาม 
จัดใหมีและบํารุงรักษาเสนทางการคมนาคมท้ังทางบกและทางน้ํา มีระบบสาธารณูปโภคท่ี

เพียงพอครอบคลุมทุกหมูบาน สงเสริม สนับสนุน คุณภาพชีวิตท่ีดีและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยใหกับพ่ีนอง
ประชาชน มีการปองกันและปราบปรามการแพรระบาดของยาเสพติดและรักษาความสงบในชุมชน 
รวมถึงการสงเสริม สนับสนุนอาชีพใหกับประชาชน สงเสริมเรื่องการรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม ทะนุบํารุงศาสนา และอนุรักษศิลปวัฒนธรรม และประเพณีทองถ่ิน และภูมิปญญาทองถ่ิน 
ตลอดจนสงเสริมการมีสวนรวมในการพัฒนาทองถ่ิน 

 
ตารางท่ี 2.3 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองสาม 

ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 
พนักงานสวนทองถ่ิน 33 79 112 
ลูกจางประจํา 1 - 1 
พนักงานจางภารกิจ 48 22 70 
พนักงานจางท่ัวไป 124 52 176 

รวม 206 153 359 

องคการบริหารสวนตําบลคลองส่ี เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินขนาดใหญ ตําบลคลองสี่ 
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี มีอาณาเขตติดตอทางทิศเหนือ ติดตอกับ ตําบลวังนอย อําเภอวังนอย 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทิศใต ติดตอกับ ตําบลบึงยี่โถ อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันออก 
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ติดตอกับ ตําบลคลองหา อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานีและทิศตะวันตก ติดตอกับ ตําบลคลองสาม 
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลคลองส่ี 
พัฒนาตําบลคลองสี่ใหนาอยู ดวยการบริหารจัดการท่ีดี ชาวคลองสี่มีความรัก ความสามัคคี 

มีรายไดเลี้ยงครอบครัว ชุมชนมีความปลอดภัย เขมแข็ง มีสวนรวมในการพัฒนา ใสใจการศึกษา สรางดวย
พลังกีฬา รูคุณคาสิ่งแวดลอม รักษาไวซ่ึงประเพณี วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถ่ิน 

พันธกิจการพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลคลองส่ี 
สนับสนุนดานการศึกษาแกเด็กและเยาวชนโดยการปรับปรุงพัฒนาศักยภาพของโรงเรียน

อนุบาลและศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหไดมาตรฐานยิ่งข้ึน สงเสริมการเรียนรูและเสริมประสบการณเด็กวันเรียน 
สรางเครือขายระบบเศรษฐกิจและสรางเสริมความปลอดภัยในการจราจร ขยายเขตไฟฟาและแสงสวาง
เพ่ิมความปลอดภัย สงเสริมการสรางจิตสํานึกเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม การลดปริมาณขยะดวยการรีไซเคิล
และธนาคารขยะ สงเสริมการผลิตสินคาเกษตรปลอดภัย คลองสวยน้ําใส และการรักษาระบบนิเวศนใน
ลําคลองใหมีคุณภาพท่ีดี สนับสนุนสงเสริมดานศาสนา ประเพณี และวัฒนธรรม การบริหารงานทองถ่ิน
ดวยหลักการบริหารจัดการท่ีดีโดยยึดหลัก ธรรมาภิบาล มีการทํางานเปนทีม สรางขวัญและกําลังใจแก
ขาราชการ เจาหนาท่ี ใหมีใจพรอมรับใชประชาชน สงเสริมการพัฒนาอาชีพและการพ่ึงพาตนเองของ
ประชาชน สงเสริมการพัฒนาผลิตภัณฑการสรางเครือขายทางการตลาด และการรวมกลุมชวยเหลือกับ
ในทองถ่ิน การสงเสริมบทบาทสตรีใหมีภาวะผูนํา และการสนับสนุนพัฒนาศักยภาพเครือขายบุคคลดาน
สุขภาพ ตลอดจนสงเสริมความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน โดยสนับสนุนศูนย อปพร. 
สายตรวจชุมชน ประสานความรวมมือกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหเกิดความปลอดภัยกับประชาชน
ใหมีสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
ตารางท่ี 2.4 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองสี่ 

ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 
พนักงานสวนทองถ่ิน 14 24 38 
ลูกจางประจํา 2 - 2 
พนักงานจางภารกิจ 27 22 49 
พนักงานจางท่ัวไป 78 14 92 

รวม 121 60 181 

องคการบริหารสวนตําบลคลองหา ตั้งอยูหมูท่ี 11 อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี อยูทาง
ทิศเหนือของอําเภอคลองหลวง หางจากท่ีวาการอําเภอคลองหลวง ประมาณ 18 กิโลเมตร องคการบริหาร
สวนตําบลคลองหก มีเนื้อท่ีโดยประมาณ 37.9 ตํารางกิโลเมตร หรือ 23,687.5 ไร มีอาณาเขตทางทิศเหนือ 
ติดกับเขต อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทิศใต ติดกับเขต ตําบลบึงยี่โถ อําเภอธัญบุรี จังหวัด 
ปทุมธานี ทิศตะวันออก ติดกับเขตตําบลคลองหก อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันตก ติดตอ
เขตตําบลคลองสี่อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
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วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลคลองหา 
บริหารจัดการโดยการมีสวนรวมของประชาชน สงเสริมใหเปนสังคมแหงการเรียนรู พัฒนา

คุณภาพชีวิตประชาชน สิ่งแวดลอมปราศจากมลพิษ ระบบสาธารณูปโภคครบถวน เศรษฐกิจชุมชน
เขมแข็ง สืบสานประเพณีและวัฒนธรรมทองถ่ิน 

 
ตารางท่ี 2.5 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองหา 

ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 
พนักงานสวนทองถ่ิน 11 9 20 
ลูกจางประจํา 1 - 1 
พนักงานจางภารกิจ 27 20 47 
พนักงานจางท่ัวไป 42 13 55 

รวม 81 42 123 

องคการบริหารสวนตําบลคลองหก ลักษณะท่ีตั้งอยูหมูท่ี 11 อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี อยูทางทิศเหนือของอําเภอคลองหลวง หางจากท่ีวาการอําเภอคลองหลวง ประมาณ 18 กิโลเมตร 
องคการบริหารสวนตําบลคลองหก มีเนื้อที่โดยประมาณ 37.9 ตารางกิโลเมตร หรือ 23,687.5 ไร  
มีอาณาเขตทางทิศเหนือ ติดกับเขตอําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทิศใต ติดกับเขตเทศบาล
ตําบลธัญบุรี อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันออก ติดกับเขตตําบลคลองเจ็ด อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันตก ติดตอเขตตําบลคลองหา อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  

วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลคลองหก 
“สงเสริมการศึกษา พัฒนาชุมชน อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ ใสใจคุณภาพชีวิตประชาชน” 
พันธกิจการพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลคลองหก 
พัฒนาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ สงเสริมคุณภาพชีวิตใหชุมชนความเขมแข็งมีสภาพ

ความเปนท่ีดีข้ึน สงเสริมและพัฒนาคุณภาพสิ่งแวดลอม รวมถึงอนุรักษรักษาทรัพยากรธรรมชาติ อยาง
ยั่งยืน สงเสริมฟนฟูและอนุรักษศิลปวัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ิน สงเสริมพัฒนาการเกษตร 
และเศรษฐกิจ พัฒนาการบริหารจัดการ การประสานงาน และสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมทุกภาคสวน 
สงเสริมและพัฒนาการทองเท่ียวในชุมชน 
 
ตารางท่ี 2.6 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองหก 

ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 
พนักงานสวนทองถ่ิน 5 26 31 
ลูกจางประจํา 3 1 4 
พนักงานจางภารกิจ 20 26 46 
พนักงานจางท่ัวไป 27 5 32 

รวม 55 58 113 
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องคการบริหารสวนตําบลคลองเจ็ด เปน 1 ใน 5 ตําบลของอําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี ตั้งอยูเลขท่ี 99 หมูท่ี 5 ตําบลคลองเจ็ด อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี มีอาณาเขตทางทิศ
เหนือติดกับตําบลวังจุฬา อําเภอวังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทิศใตติดกับตําบลลําผักกูด อําเภอ
ธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันออก ติดกับตําบลบึงชําออ และตําบลบึงบอน อําเภอหนองเสือ 
จังหวัดปทุมธานี ทิศตะวันตก ติดกับตําบลคลองหก อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

วิสัยทัศนขององคการบริหารสวนตําบลคลองเจ็ด 
พัฒนาทองถ่ินแบบยั่งยืน เศรษฐกิจชุมชนแข็งแรง สภาพแวดลอมนาอยู การบริหารงานโปรงใส

การบริการทันใจ และเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม 
 

ตารางท่ี 2.7 แสดงจํานวนประเภทบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลคลองเจ็ด 
ประเภทบุคลากร ชาย หญิง รวม 

พนักงานสวนทองถ่ิน 5 21 26 
ลูกจางประจํา 17 6 23 
พนักงานจางภารกิจ 8 7 15 
พนักงานจางท่ัวไป 17 6 23 

รวม 47 40 87 
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ผูศึกษาไดทําการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังนี้   
2.5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
สุธา พงศถาวรภิญโญ และประสพชัย พสุนนท (2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอ

ความเครียดของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตตัวเก็บประจุไฟฟาโทรศัพทมือถือ ผลการวิจัยพบวา 
1) ปจจัยดานงานที่สงผลตอความเครียดและพฤติกรรมเผชิญความเครียดตางก็มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง 2) ปจจัยดานงานท่ีสงผลตอความเครียดดานความกาวหนาในองคการดานสัมพันธภาพใน
หนวยงาน พฤติกรรมท่ีเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหาและพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลด
อารมณ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความเครียดในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 3) ปจจัย
ดานงานท่ีสงผลตอความเครียดดานความกาวหนาในองคการดานสัมพันธภาพในหนวยงาน พฤติกรรมท่ี
เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหาและพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ สามารถพยากรณ
ความเครียดในงานรวมกันไดรอยละ 68.2 

อนันท พะละหงส (2558) ไดศึกษาเรื่อง ความเครียดในการทํางานของพนักงานเทศบาลเมือง
บางมูลนาก อําเภอบางมูลนาก จังหวัดพิจิตร พบวา ความเครียดในการทํางานอาการทางดานจิตใจ 
พนักงานเทศบาลเมืองบางมูลนาก มีความรูสึกโกรธ เม่ือถูกกลาวหาวาทํางานไมมีประสิทธิภาพ อีกท้ังมี
ความรูสึกกดดันเพราะงานท่ีทําเกินขีดความสามารถ และรูสึกซึมเศราในเวลาทํางาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ
พนักงานเทศบาล มีความตั้งใจทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ ปฏิบัติตามกฎระเบียบตาง ๆ อยาง
เครงครัด แลวทําใหมีความรูสึกขัดแยงท่ีมีอยูในใจรูสึกคับของใจ วิตกกังวล ขาดความเชื่อม่ัน และขาด
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ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และยังพบอีกวาความเครียดในการทํางาน ทางดานพฤติกรรม พนักงาน
เทศบาลมีการสงเสียงดัง ข้ีโมโห โวยวายสงเสียงดัง เดินตัวเกร็งในท่ีทํางาน อีกท้ังมีพฤติกรรมชอบดื่ม
เหลาอาจทําใหเกิดความเครียดและแสดงออกมาอยางไมมีสติ 

อนุรัตน อนันทนาธร (2559) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะความเครียดและพฤติกรรมการจัดการ
ความเครียดของขาราชการตํารวจภูธร สังกัดตํารวจภูธร ภาค 2 พบวา ขาราชการตํารวจภูธร สวนใหญ
มีระดับภาวะความเครียดในการแสดงออกดานจิตใจ และการแสดงออกดานรางกาย อยูในระดับนอย 
เนื่องจากการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจมีลักษณะแบบราชการ มีกฎระเบียบท่ีตายตัว ลักษณะการ
ทํางานท่ีเปนลักษณะประจํา ไมยึดหยุนจึงทําใหงายตอการทํางาน แตในขณะเดียวกันตํารวจท่ีทํางานหนัก
และปฏิบัติตามกฎระเบียบคอนขางเครงครัด จึงเกิดความเครียดไดงาย โดยประเด็นท่ีทําใหเกิดความเครียด
ท้ัง 5 ดาน เกิดจากดานลักษณะงาน ท่ีมีภาระการทํางานท่ีมากเกินไป รวมถึงความกาวหนาในอาชีพ 
เหตุการณความเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบตอการทํากิจกรรมปกติของบุคคลโดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอาจ
กอใหเกิดผลทางบวกหรือลบก็ไดทําใหบุคคลตองปรับตัว รวมถึงความคับของใจ (Frustration) อันเกิด
จากการท่ีบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายท่ีตองการได บทบาทในองคกร เกิดความซับซอนของบทบาท
ความรับผิดชอบเก่ียวกับการทํางานของเจาหนาท่ีตํารวจภูธร ใหมีความเปนเอกเทศไมมีตองรับผิดชอบ
ท่ีละหลายงาน อีกท้ังการตองรับฟงคําสั่งในการปฏิบัติงานอยูเสมอ สัมพันธภาพในหนวยงาน การดําเนิน
กิจกรรมกระชับความสัมพันธของเจาหนาท่ีตํารวจท้ังภายในหนวยงาน รวมถึงระหวางหนวยงานใหมี
ความสัมพันธแนนแฟน กลมเกลียวกันภายในองคกรเพ่ือประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีข้ึน และดานโครงสราง
องคกร ซ่ึงกําลังเจาหนาท่ีตํารวจภูธรไมเพียงพอตอภาระงาน รวมถึงการมอบหมายงานใหเจาหนาท่ี
ตํารวจภูธรทุกคนใหมีความเหมาะสมกันและมีลักษณะชัดเจน 

ตุกตา บุรีรัมย (2560) ได ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดสงผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของนักวิชาการพัสดุ ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีกอใหเกิด
ความเครียด ดานปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธและผลกระทบตอการปฏิบัติงานโดยรวม เนื่องจาก
สภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และมีอิทธิพลตอการดําเนินงาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีอยูเหนือ
การควบคุม เชน เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมการเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยี ซ่ึงหากพนักงานไมสามารถ
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงยอมกอเกิดความเครียดของพนักงาน และเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
สวนปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียด ดานปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธและผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
โดยรวม เนื่องจากปจจัยระดับบุคคล เปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีสงผลใหเกิดความเครียด เชน 
บุคลิกภาพ สภาพจิตใจ การเปลี่ยนแปลงในชีวิต ความแตกตางดานเพศ ปญหาสวนบุคคล ลักษณะของ
ครอบครัว และสถานการณทางการเงิน โดยท่ีปจจัยท่ีกลาวมานั้นสงผลใหเกิดความเครียดไดและสงผล
ตอการปฏิบัติงานไดเชนกัน 

นันทวดี อุนละมัย กฤษฏ เติมทิพยทวีกุล และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) ไดศึกษาเรื่อง 
การจัดการความเครียดในการทํางานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดของบุคลากร พบวา ปญหาจากการ
ทํางานสงผลใหเกิดความเครียดและความกดดัน เม่ือสมดุลของจิตใจและรางกายเกิดความเครียด ไมเพียงแต
จะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรและองคการเทานั้น ยังอาจสงผลกระทบให
เกิดความสูญเสียอยางมากมายตอสังคมและประเทศชาติ เนื่องจากทรัพยากรบุคคลถือวาเปนปจจัยท่ี
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สําคัญท่ีสุดประการหนึ่งของการดําเนินงานของทุกองคการและเปนกลไกท่ีทําใหองคการดําเนินงานจน
บรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว ซ่ึงการบริหารองคการท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบริหารทุกภาคสวนจําเปนตองมีการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยและมีการวางแผนบริหารจัดการความเครียดใหกับบุคลากรในองคการ การบริหาร
จัดการความเครียดมีหลายวิธีแตละองคการจําเปนตองศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือออกแบบกิจกรรม
ท่ีชวยลดความเครียดใหกับบุคลากร การจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมแกการทํางาน 
สรางปจจัยหรือเปาหมายในการทํางานท่ีชัดเจน มีคําอธิบายลักษณะงานเปนทางการสรางบรรยากาศ
แหงความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรดวยกัน อีกท้ังมีโครงการองคการ กฎ ระเบียบและนโยบายท่ีเหมาะสม 
ก็จะชวยลดความเครียดใหกับบุคลากรได ในขณะเดียวกัน เม่ือบุคลากรมีสุขภาพรางกายแข็งแรงและมี
สุขภาพจิตดีผอนคลายจากความตึงเครียด ยอมจะทําใหมีศักยภาพและความสามารถในการทํางาน 
ทุมเทความรูความสามารถ ความคิดสรางสรรค ตลอดจนสรรพกําลังในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะ
ทําใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มความสามารถมีความสุขกับการทํางาน สงผลใหเกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงานท่ีสูงข้ึน 

เบญจวรรณ ศฤงคาร กฤษดา เชียรวัฒนสุข และจุฑามาศ เจริญสุข (2561) ไดศึกษาเรื่อง 
บรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน พบวา 
พนักงานรับรูไดถึงสภาพแวดลอมท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรมาตรฐาน หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน 
ตลอดจนการสนับสนุนและแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงบรรยากาศองคกร ไดแก ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงาน ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอ ดานสภาพแวดลอมท่ีดี ดานการพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน ดานความกาวหนาและความม่ันคง ดานการบูรณาการ ทางดานสังคม ดานสิทธิตามรัฐธรรมนูญ 
ดานความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานความเก่ียวของท่ีเปนประโยชนตอสังคมท้ัง 8 ดาน 
มีคาระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และดานความเก่ียวของท่ีเปนประโยชนตอสังคม ดานความสมดุล
ระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และดานประสิทธิภาพของพนักงาน พบวา ดานคุณภาพของงาน ดาน
ปริมาณงาน และดานเวลางานท้ัง 3 ดาน มีคาระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เนื่องจากองคกรท่ี
ตองการประสบความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจนั้น องคกรนั้นจะพยายามสรางคุณภาพท่ีดีใหกับพนักงาน 
สรางสุขภาพจิตท่ีดี บรรยากาศองคกร ซ่ึงประกอบไปดวย ดานโครงสรางองคกร ดานความรับผิดชอบใน
การทํางาน และดานความผูกพันมี ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน เนื่องจากการท่ีองคกรสามารถสราง
บรรยากาศในการทํางานโดยเฉพาะดานโครงสรางขององคกรท่ีทําใหพนักงานทราบถึงระดับข้ันและ
ข้ันตอนของการบริหารงานไดอยางชัดเจนทําใหพนักงานมีความยินดีและพึงพอใจในการทํางาน 
นอกจากนี้ การท่ีบริษัทใหกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบท่ีชัดเจน และสรางความผูกพันท่ีดีใหกับ
พนักงานในองคทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความรูสึกผูกพัน และสุดทายสงผล
สําเร็จสูองคกร ในขณะท่ีคุณภาพชีวิต ซ่ึงประกอบไปดวย ดานการพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
ดานการบูรณาการทางดานสังคม ดานสิทธิตามรัฐธรรมนูญ และดานความเก่ียวของท่ีเปนประโยชนตอ 
สังคมผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานเปนสิ่งสําคัญมี
ความสัมพันธกับการบริหารทรัพยากรขององคกร เชน การบริหารเงินเดือน การพัฒนาโอกาสทางดาน
การงาน การสงเสริมความมั่นคง ความสามารถในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 
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ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ นอกจากนี้ การท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จได องคกรจําเปนจะตอง
พัฒนาบุคลากรภายในองคกรให มีความรูและทักษะเก่ียวของในการอีกดวย 

วันทนา เนาววัน (2563) ไดศึกษาเรื่อง การจัดการความเครียดและปจจัยท่ีเก่ียวของกับการ
จัดการคุณภาพชีวิตในการทํางาน พบวา การจัดการความเครียดควรปฏิบัติเพ่ือลดความเครียด เชน การ
ฝกเกร็งและคลายกลามเนื้อ การหายใจ สมาธิ การใชเทคนิคความเงียบ การควบคุมความเครียดในการ
ทํางาน ประกอบดวย การออกกําลังกาย การพักผอนใหเพียงพอ การพูดคุยปรึกษาปญหากับคนใกลชิด 
การรูจักปรับเปลี่ยนความคิด คิดในสิ่งดีและการฝกเทคนิคคลายเครียด เปนตน ความสําคัญของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน ไดแก ชวยเพ่ิมผลผลิตขององคการขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน และปรับปรุง
ศักยภาพของผูปฏิบัติงาน องคประกอบสําคัญเก่ียวกับคุณภาพชีวิต มี 8 ประการคือ คาตอบแทนท่ีเปน
ธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดลอมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรู 
ความสามารถไดเปนอยางดีลักษณะงานท่ีสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคม ลักษณะงานท่ีตั้งอยูบนฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยุติธรรมความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม และลักษณะงานมีสวนเก่ียวของ
และสัมพันธกับสังคมโดยตรง ผลท่ีเก่ียวกับการจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดี อาทิความสุขจาก
การทํางาน และความสําเร็จของงาน ใชเปนปจจัยสําคัญกับการจัดการคุณภาพชีวิตในการทํางานตาม
ทฤษฎีสอง ปจจัยของเฮิรซเบิรก ซ่ึงเปนทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยการจูงใจและปจจัยคํ้าจุน เปนการเสริมสราง
ศักยภาพการทํางานใหดีข้ึนอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

2.5.2 งานวิจัยเกี่ยวของกับปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความคิดเห็นเก่ียวกับ ปจจัยบุคคล 
ดานความผูกพันกับหนวยงาน ดานการทํางานเปนทีม และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน อยูในระดับ
ดีมาก ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับท่ีดี มีระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานดานความขยันหม่ันเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใสในงาน และความซ่ือสัตยและภักดี
ตอองคกรอยูในระดับสูง ปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคคล ดานการทํางานเปนทีม และความกาวหนา
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความสัมพันธกับระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน สวนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานความผูกพันของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ  

นิรมล ตันติศิริอนุสรณ (2558) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท อินโนเฟรช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยท่ี
สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพของ บริษัท อินโนเฟรช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
ในภาพรวมและรายดาน ไดแก คาตอบแทนท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอมในการทํางาน สัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่น และโอกาสกาวหนาและความมั่นคงในอาชีพอยูในระดับมาก ผูบริหารและพนักงาน 
บริษัท อินโนเฟรช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ท่ีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน ตางกัน 
มีระดับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน สําหรับผูบริหารและ
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พนักงานของบริษัท อินโนเฟรช อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด ท่ีอายุและตําแหนงตางกัน มีระดับปจจัยท่ี
สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ แตกตางกันในภาพรวม ดานคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
และโอกาสกาวหนาและความม่ันคงในอาชีพ  

ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของบุคลากร 
สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ดานลักษณะขององคการ 
และดานประสบการณในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการของบุคลากรสํานักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค ดานลักษณะงาน ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค ในดาน
ความรูสึก และดานบรรทัดฐาน อธิบายไดวาปจจัยทางดานลักษณะงานแตละดาน ไดแก ความหลากหลาย 
ของงาน ความอิสระในการทํางาน ความทาทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคการ โดยความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคการและจะทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานเพ่ือองคการถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการ
สูงมากเทาไหรแนวโนมท่ีจะลาออกหรือท้ิงองคการไปก็ลดนอยลง สวนปจจัยดานลักษณะขององคการ 
ไดแก การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมเปนเจาขององคการ และดานขนาดขององคการมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ  

สุภาภรณ วงศกรเชาวลิต (2560) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของจิตอาสาในองคการไมแสวงหาผลกําไร กรณีศึกษา มูลนิธิแสงธรรม สองหลา กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของจิตอาสา ไดแก ลักษณะขององคการ 
ลักษณะสภาพแวดลอมขององคการ ลักษณะบุคคลภายในองคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิผลตอการปฏิบัติงานจากความสามารถในการผลิต และประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน  

นันทวดี อุนละมัย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) ไดศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท่ีมีผลตอผล
การปฏิบัติงานและการคงอยูในองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสําเร็จ
ตอเปาหมายท่ีทาทาย ดานความตองการท่ีจะบรรลุผลสําเร็จเพ่ือเปนท่ียอมรับหรือชื่นชม และดานความ
ตองการความสําเร็จโดยไมหวัง คาตอบแทนสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลา เนื่องจากความตองการในการไดรับมอบหมาย
ภาระงานและปฏิบัติงานท่ีมีความทาทายแปลกใหม การไดรับการชื่นชมยินดี การไดรับการยอมรับจาก
องคกรจากสังคม จากเพ่ือนรวมงานการไดทํางานเพ่ือตอบแทนองคกรจะชวยทําใหงานท่ีออกมามีคุณภาพ
เปนท่ียอมรับมีคุณคาตอองคกร มีความถูกตองและแมนยํา และสามารถนําเอาไปใชการได นอกจากนี้
แรงจูงในใฝสัมฤทธิ์ยังสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนดานปริมาณ
ของงาน เพราะตองการในการทํางานท่ีทาทายและการไดรับการยกยองยอมใหพนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามจํานวนท่ีกําหนดไว สุดทาย แรงจูงในใฝสัมฤทธิ์จะชวยทําใหพนักงานไดสามารถทํางานไดเสร็จ
ตามระยะเวลา สงงานไดตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว  

อัครเดช ไมจันทร และนุจรีย แซจิว (2561) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัย 
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พบวา ผลการหาความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน 
ไดแก ความรูและความเขาใจในงานท่ีทํา สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับบุคลในท่ีทํางาน 
ความม่ันคงกาวหนาในงาน และขวัญและกําลังในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  

นาถรพี ชัยมงคล และคณะ (2561) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมอันพึง
ประสงคของพนักงานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จํากัด (มหาชน) พบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานดานวัฒนธรรมองคกร ดานเพ่ือนรวมงาน และ
ดานสิ่งแวดลอม มีอิทธิตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังนี้ อันเนื่องมากจาก ดานวัฒนธรรมองคกร 
ดานเพ่ือนรวมงาน และดานสิ่งแวดลอมสามารถชวยกระตุนในเกิดความสุขในการทํางาน ไดรับการยอมรับ
จากสังคมและองคกร เกิดความพึงพอใจท่ีจะทํางาน สงผลใหเกิดความภักดีและยินดีท่ีจะทํางาน ซ่ึงสุดทาย
สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน สวนพฤติกรรมอันพึงประสงคของพนักงานท่ีมีอิทธิตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ดานพฤติกรรมอดทนอดกลั้น ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดาน
พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ดานพฤติกรรม การคํานึงถึงผูอ่ืน และดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
มีอิทธิตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา พฤติกรรมอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ การสํานึก
ในหนาท่ี การคํานึงถึงผูอ่ืน และการใหความชวยเหลือมีความจําเปนอยางมากท่ีองคกรทุกองคกรมีความ
ตองการท่ีจะใหพนักงานของตนเองมีพฤติกรรมดังกลาว ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวจะนําไปสูการทํางานอยาง
เต็มท่ีดวยความสามารถท่ีมีอยูและมีการพัฒนายิ่งข้ึน  

กรัญญา สกุลรักษ (2561) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 
ปจจัยดานความสามารถ และปจจัยดานความสําเร็จ ท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ มีผลตอ
พนักงานท่ีทํางานในธนาคารพาณิชย โดยบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบมีผลตอพนักงานท่ีทํางานใน
ธนาคารพาณิชย รอยละ 25.30 ปจจัยเก่ียวกับความสามารถมีผลตอการทํางานของพนักงานท่ีทํางานใน
ธนาคารพาณิชย โดยปจจัยเก่ียวกับความสามารถมีผลตอการทํางานของพนักงานท่ีทํางานในธนาคาร
พาณิชย รอยละ 36.80 และปจจัยเก่ียวกับความสําเร็จมีผลตอการทํางานของพนักงานท่ีทํางานใน
ธนาคารพาณิชย โดยปจจัยเก่ียวกับความสําเร็จมีผลตอการทํางานของพนักงานท่ีทํางานในธนาคารพาณิชย 
รอยละ 56.80 

สุพัฒน ปนหอม, มณฑิรา ลีลาประชากุล, นิพิฐพนธ สนิทเหลือ, วิวัฒน วรวงษ, นันทพงศ 
หมิแหละหมัน และเฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน
ของพนักงานในหนวยงานวิศวกรรม บริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหารสัตว ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยจูงใจ ปจจัยคํ้าจุน และปจจัยดานความพึงพอใจ สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ท้ัง 3 ดาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก ในขณะท่ีปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยดานความพึงพอใจ ตามลําดับ และผลการ
วิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ท้ัง 4 ดานอยูในระดับการปฏิบัติมาก เม่ือพิจารณาแตละดาน
พบวาอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และ
คาใชจาย 



52 

2.5.3 งานวิจัยในตางประเทศ 
Ahmed (2013) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของความเครียดในการทํางานตอประสิทธิภาพ 

การทํางานของพนักงาน พบวา ปจจุบันนักการธนาคารตกอยูภายใตการทําธุรกรรมที่มีความเครียด
อันหนักหนวง ซ่ึงเปนสาเหตุจากหลายปจจัยดวยกัน เชน พฤติกรรมท่ีเกินขอบเขต ความสับสนและ
ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ ความกังวลที่มีตอบุคคลอื่น ผลงาน การขาดขอเสนอแนะ ทรัพยสิน 
การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีท่ีรวดเร็ว การตกอยูในบทบาทท่ีตองมีสรางสรรค ความกาวหนาของอาชีพ 
โครงสรางองคกรและสภาพแวดลอมภายในองคกร รวมถึงโอกาสพิเศษลาสุด ท้ังหมดท่ีไดกลาวมาขางตน
ลวนมีผลตอความเครียด ผลลัพธมีจุดท่ีนาสังเกตได คือ ความสัมพันธเชิงลบระหวางความเครียดในงาน
และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความเครียดในงานสามารถลดประสิทธิภาพของ
แตละบุคคลลงอยางมาก ผลลัพธแนะนําไปท่ีองคกรควรรักษาสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานท่ีดี มีความ
รวมมือท่ีดีจากหลายฝาย และเปนมิตรภายในทีมเพ่ือประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีข้ึน  

Esther Mahiri (2016) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความเครียดจากการทํางานและประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาประเทศเคนยา หนวยงานทางหลวง (KeNHA) โครงสรางองคกร
เปนระบบการบริหารงานท่ีเปนทางการและความสัมพันธในการรายงานงานท่ีกําหนดวิธีท่ีพนักงานใช
ทรัพยากรโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร โครงสรางองคกรสามารถเปนแหลงท่ีมา
ของความเครียดจากการทํางานได โดยเฉพาะอยางยิ่งท่ีรูปแบบของงาน บทบาทหนาท่ี กฎและขอบังคับ 
ซึ่งจํากัดทางเลือกมากมายในการทํางานของแตละบุคคล องคกรการทํางานมักประกอบดวย 6 สวน 
ซ่ึงสวนประกอบเหลานี้ คือ (1) การจัดตารางเวลา เชน กําหนดเวลาพักของพนักงาน ชั่วโมงการทํางาน 
การทํางานเปนผลัด (2) การออกแบบงาน เชน งานท่ีมีความซับซอนและตองใชทักษะข้ันสูง การควบคุมดูแล
พนักงาน (3) ความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ความสัมพันธกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน (4) ความกังวล
ดานอาชีพ เชน ความม่ันคงและโอกาสในการเติบโตของหนาท่ีการงาน (5) รูปแบบการจัดการ เชน การ
จัดการงานแบบมีสวนรวมในรูปแบบของการทํางานเปนทีม และ (6) ลักษณะขององคกร เชน สภาพแวดลอม
และวัฒนธรรม องคประกอบเหลานี้สามารถเปนสวนหนึ่งของสาเหตุของความเครียดจากการประกอบอาชีพ
ภายในองคกร ความเครียดจากการทํางานสงผลกระทบตอความสัมพันธในการทํางานเชิงลบ ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคกรสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน และความสัมพันธกับหัวหนางานและเพ่ือน
รวมงานมีผลตอประสิทธิผลของพนักงานในองคกร รวมถึงองคกรท่ีคอยใหขอมูลแกพนักงานในเรื่องท่ีสําคัญ 
การสื่อสารในทุกระดับในองคกรถือเปนเรื่องท่ีดี ความเครียดอันเกิดจากการประกอบอาชีพถือเปนสาเหตุ
ของความขัดแยงสวนใหญระหวางพนักงานภายในองคกร และความเครียดจากการทํางานนี้ก็เปนสาเหตุ
หลักของความขัดแยงระหวางพนักงานและหัวหนางาน  

Torkinlampi (2018) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลของความเครียดจากงานท่ีมีตอผลประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร กรณีศึกษา สถาบันการเงินรายยอยในแคเมอรูน ในสภาพแวดลอม
ทางธุรกิจในปจจุบันนั้นมีการแขงขันกันอยางมากมายระหวางองคกร ประสิทธิภาพของพนักงานจึงกลายเปน
องคประกอบหลักท่ีสําคัญและจําเปนตอความสําเร็จขององคกร ซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนี้อาจ
ถูกขัดขวางอยางมากจากความเครียดท่ีมีมากเกินไปท่ีสามารถพบไดในสภาพแวดลอมการทํางาน และสิ่งนี้
ไดกระตุนความสนใจของผูบริหารหรือผูวาจางจํานวนมาก การรูถึงสาเหตุอันเปนปจจัยท่ีนําไปสูความเครียด
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ในการทํางานและผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับทุกองคกร เพ่ือให
ม่ันใจวาองคกรจะประสบความสําเร็จและสามารถทํางานไดอยางราบรื่น ซ่ึงพนักงานตองทนตอความเครียด
ในปริมาณท่ีมากเกินไป อันสงผลเสียตอประสิทธิภาพการทํางาน เนื่องจากหลายคนมีความเห็นวาฝายบริหาร
กดดันใหพนักงานเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางานใหมากข้ึน ซ่ึงพนักงานบางคนยืนยันวาการทํางานท่ีปราศจาก
ความเครียดนั้น จะชวยใหสามารถเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางานได ในขณะท่ี บุคคลอ่ืนไมเห็นความ
เปนไปไดท่ีจะลดความเครียดในการทํางาน ท้ังนี้ ฝายบริหารจึงจําเปนตองจัดทําโปรแกรมหรือวิธีบริหาร
จัดการกับความเครียดเพ่ือใหแนใจวาพนักงานของพวกเขาจะสามารถทํางานในสภาพแวดลอมท่ีปราศจาก
ความเครียดได ซ่ึงจะชวยใหพวกเขาทํางานไดดีข้ึนและเพ่ิมประสิทธิภาพมากข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคกร  

Samuel Ajayi (2018) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของความเครียดตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและความพึงพอใจในการทํางาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมการธนาคารของไนจีเรีย อธิบายถึง
ความเครียด มีอยูทุกหนทุกแหงและเปนความทาทายสําหรับองคกรและประสิทธิผลของพนักงาน ซ่ึงเปน
ความจริงท่ีพบไดในสถานท่ีทํางาน ในยุคปจจุบันพนักงานในแตละ องคกรลวนตองรับมือกับความตึงเครียด 
พนักงานธนาคารก็เปนหนึ่งในกลุมท่ีตองเผชิญกับความเครียดอยางมาก เนื่องจากมีสภาวะความเครียด
สะสมสูง ความเครียดมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคกรและการทํางานโดยรวมของพนักงานลดลง 
อัตราความผิดพลาดสูงข้ึนและคุณภาพของงานต่ําลง อัตราการลาออกและขาดงานของพนักงานสูงข้ึน 
เนื่องจากปญหาสุขภาพ เชน ความวิตกกังวล ความผิดปกติทางอารมณ ความไมสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานและชีวิตสวนตัว ภาวะซึมเศราและความเจ็บปวยรูปแบบอ่ืน เชน อาการปวดหัวเรื้อรัง โรคอวน
และโรคหัวใจ สวนองคประกอบของความเครียด ไดแก ขาดการสนับสนุนดานการบริหาร ปริมาณงานท่ี
มากเกินไป ความเก่ียวของกับลูกคาท่ีมีปญหา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสมดุลระหวางการ
ทํางานและชีวิตสวนตัว รวมถึงความเสี่ยงในการทํางาน ปจจัยท่ีกลาวมาทําใหเกิดความเครียดแกพนักงาน
ธนาคารชาวไนจีเรียและกอใหเกิดสงผลเสียตอการดําเนินงาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี เปนการ
วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือใหไดผลการศึกษาท่ีเชื่อถือได จึงไดกําหนดวิธีการศึกษา
ท่ีเก่ียวของกับประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูล วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลซ่ึงไดกําหนดข้ันตอนในการศึกษาไว ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การวิเคราะหขอมูล 
3.5 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.1.1 ประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 

จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงแบงออกเปน 4 กลุม คือ 1) พนักงานสวนทองถ่ิน 2) ลูกจางประจํา 3) พนักงานจางตาม
ภารกิจ และ 4) พนักงานจางท่ัวไป จํานวนรวมท้ังสิ้น 2,177 คน (ฝายบุคลากรขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง, ขอมูล ณ วันท่ี 14 พฤษภาคม 2563) 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

ประเภทของบุคลากร จํานวนประชากร (คน) 
พนักงานสวนทองถ่ิน 470 
ลูกจางประจํา 79 
พนักงานจางตามภารกิจ 541 
พนักงานจางท่ัวไป 1087 

รวม 2,177 
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3.1.2  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 

จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงผูศึกษากําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบ
ทราบจํานวนประชากรโดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และกําหนดระดับความผิดพลาดไม
เกินรอยละ 5 โดยใชสูตรของ Taro Yamane (1973)  

จากสูตร Taro Yamane (1973) ไดพัฒนาสูตรข้ึนมาเพ่ือใชในการคํานวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยาง ดังนี้ 
 n    =            N 
                                   1 + N (e)² 

กําหนดให e คือ    ความคาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง  
 N   คือ    ขนาดของประชากร 
 n   คือ    ขนาดของกลุมตัวอยาง 

สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และความคลาดเคลื่อน .05 
แทนคา n      =                 2,177 

                1+2,177 (0.05)²   

       =               337.91                

ฉะนั้นขนาดกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดเทากับ 338 คน ท้ังนี้ผูศึกษาไดทําการเก็บกลุมตัวอยาง
สํารองเพ่ือปองกันการผิดพลาดจากการเก็บแบบสอบถามและการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ ดังนั้น
ท่ีมีการเก็บแบบสอบถามท้ังสิ้น จํานวน 340 ตัวอยาง 

3.1.3  วิธีเลือกกลุมตัวอยาง 
สําหรับการวิธีการสุมกลุมตัวอยาง เพ่ือเลือกตัวแทนท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ มีข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 การเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยเลือกศึกษา
กลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย 
พนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ และพนักงานจางท่ัวไป 

ข้ันตอนท่ี 2 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบโควตา (Quota sampling) โดยการแบงประเภท
บุคลากร ออกเปน 4 กลุม ประกอบดวย พนักงานสวนทองถ่ิน ลูกจางประจํา พนักงานจางตามภารกิจ 
และพนักงานจางท่ัวไป แจกแจงสัดสวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 340 ตัวอยาง โดยใชสูตรการคํานวณใน
กรณีท่ีประชากรมีจํานวนแนนอน (Finite population) ของ Taro Yamane (1973 อางอิงใน ศิริพงศ 
พฤทธิพันธ, 2553) ดังนี ้
 n¹  =           nN¹ 
                                     N 

กําหนดให  n¹  = จํานวนตัวอยางท่ีจะสุมตัวอยางในแตละกลุม 
 n  = ขนาดของกลุมตัวอยางท้ังหมด 
 N¹ = จํานวนประชากรในแตละกลุม 
 N =    จํานวนประชากรท้ังหมด 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงกลุมตัวอยางของบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในอําเภอคลองหลวง 
 จังหวัดปทุมธานี 

ประเภทบุคลากร จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน)  

พนักงานสวนทองถ่ิน 470 80 
ลูกจางประจํา 79 40 
พนักงานจางตามภารกิจ 541 80 
พนักงานจางท่ัวไป 1087 140 

รวม 2,177 340 

ข้ันตอนท่ี 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience sampling) ซ่ึงเปนการสุม
กลุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Nonprobability sampling) จะทําการแจกแบบสอบถามตามกลุม
ตัวอยางท่ีกําหนดไว 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3.2.1 ประเภทของเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม วิธีการสราง

แบบสอบถาม ผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสอบถาม ดังตอไปนี้ 
3.2.1.1 ศึกษาขอมูลจาก แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือนําขอมูลใน

สวนดังกลาวนี้มาสรางเปนแบบสอบถาม 
3.2.1.2 ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามชนิดตาง ๆ จากเอกสารหรืองานวิจัยท่ีเก่ียวของใน

วิชาสถิติ และการวิจัยทางสังคมศาสตร 
3.2.1.3 สรางแบบสอบถามโดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาใหครอบคลุมวัตถุประสงคและ

สามารถวัดตัวแปรท่ีนิยามไวได 
3.2.2 การตรวจคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปตรวจสอบคุณภาพ 

ของเครื่องมือ ดังตอไปนี้ 
 3.2.2.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีสราง
เสร็จแลว เสนอใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ประกอบดวย 

1) ผูชวยศาสตราจารย ดร.เบญจวรรณ ศฤงคาร อาจารยประจําสาขาการจัดการท่ัวไป 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2) ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร พุทธวงค อาจารยประจําสาขาการจัดการท่ัวไป 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3) ผูชวยศาสตราจารย ดร.มะดาโอะ สุหลง อาจารยประจําสาขาการจัดการท่ัวไป 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

เพ่ือทําการตรวจสอบความถูกตองเชิงเนื้อหาของขอคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมาย
และสอดคลองกับการวิจัยครั้งนี้หรือไม โดยหาคาดัชนีความสอดคลองกันระหวางขอคําถามแตละขอกับ
จุดประสงค (Index of Item Objective Congruence: IOC ) โดยคัดเลือกเฉพาะขอท่ีมีคาดัชนีความ
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สอดคลองตั้งแต 0.6 ข้ึนไปมาใช สวนขอท่ีมีคา IOC นอยกวา 0.6 นํามาปรับปรุงใหเหมาะสมตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิเพ่ือดําเนินการข้ันตอนตอไป (ศิริพงศ พฤทธิพันธ, 2553, น. 91 - 93) 

          IOC  =     ∑R 
                                            N 

เม่ือ IOC  = ดัชนีความสอดคลอง 
              R  = คะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตอคําถามแตละขอ 
              N     = จํานวนผูเชี่ยวชาญ  

โดยมีการกําหนดคะแนนท่ีผูเชี่ยวชาญให ดังนี้ 
+1 หมายถึง คําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย หรือนิยามศัพทเฉพาะ 
- 1 หมายถึง คําถามนั้นไมสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย หรือนิยามศัพทเฉพาะ 
0   หมายถึง ไมแนใจวาคําถามนั้นสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย หรือนิยาม

ศัพทเฉพาะ 
เกณฑการแปลความหมายมี ดังนี้ 

คา IOC  >  0.60  หมายความวา คําถามนั้นวัดตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 
คา IOC  <  0.60  หมายความวา คําถามนั้นวัดไมตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 

 3.2.2.2 แบบสอบถามท่ีผานการตรวจจากผูทรงคุณวุฒิทําการปรับปรุงแกไขแลวนํามาเสนอ
อาจารยท่ีปรึกษาใหพิจารณาความสมบูรณอีกครั้ง  

3.2.3 นําไปทดสอบ (Try Out) บุคคลอ่ืนท่ีมิใชกลุมตัวอยาง 30 คน แลวนํามาหาคาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1970 
อางถึง (ศิริพงศ พฤทธิพันธ, 2553) และวิเคราะหโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยพิจารณาชุดตัวแปร
ท่ีมีลักษณะขอมูลเปนอันตรภาคชั้น 5 ระดับ ประมาณคาจากการคํานวณคาสัมประสิทธิ์ หากมีคาไมต่ํา
กวา 0.60 จะถือวาแบบสอบถามนั้นมีความนาเชื่อถือและนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงได ท้ังนี้จากการ
วิเคราะหโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติคาสัมประสิทธิ์ของขอคําถามแบบสอบถามท้ัง 48 ขอ มีคาเทากับ 
.802 จึงถือวาแบบสอบถามนั้นมีความนาเชื่อถือและนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงได 

3.2.4 แกไขปรับปรุงแบบสอบถาม โดยนําขอมูลจากการทดลองใชในข้ันตอนท่ีผานมา ทําการ
ปรับปรุงแกไขโดยผานอาจารยท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง หลังจากนั้นจึงนํามาสรางเปนแบบสอบถาม
ฉบับสมบูรณเพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดย 

ข้ันท่ี 1 ผูวิจัยออกเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี จํานวน 340 คน 

ข้ันท่ี 2 ขอความรวมมือจากผูท่ีตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยอธิบายและชี้แจงรายละเอียด
เก่ียวกับวัตถุประสงคของแบบสอบถาม และวิธีการกรอกขอมูลแกผูตอบแบบสอบถามเปนรายบุคคล
และการรับแบบสอบถามกลับคืนดวยตนเอง 

ขั้นที่ 3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจดูในความสมบูรณในแตละขอ และนับจํานวน
แบบสอบถามใหครบตามจํานวนท่ีตองการ ถาพบวา แบบสอบถามชุดใดผูตอบแบบสอบถามทําไมครบ
ทุกขอ ก็จะทําการเก็บเพ่ิมเติม เม่ือไดขอมูลครบ 340 ชุด แลวผูวิจัยนําขอมูลแบบสอบถามไปวิเคราะห
ตามวิธีทางสถิติตอไป 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคคลากร ประสบการณการทํางาน และอัตราเงินเดือน มีลักษณะคําถาม
เปนแบบใหเลือกตอบ (แบบปด) 

ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการความเครียด ประกอบดวย พฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา ซ่ึงขอคําถามท่ี
ใชวัดเปนแบบมาตราสวนวัดประมาณคา (Likert Scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

พฤติกรรมท่ีกระทําเปนประจํา ใหคะแนน 5 คะแนน 
พฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ใหคะแนน 4 คะแนน 
พฤติกรรมท่ีกระทําเปนบางครั้ง ใหคะแนน 3 คะแนน 
พฤติกรรมท่ีเกือบไมทําเลย ใหคะแนน 2 คะแนน 
พฤติกรรมท่ีไมกระทําเลย ใหคะแนน 1 คะแนน 

การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจัย ลักษณะแบบสอบถามท่ีใชในระดับการวัด 
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เปนมาตราวัดแบบอัตราสวน (Rating Scale) ในแบบสอบถาม
เกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซ่ึงผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
ดังนี้  

สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น = พิสัย 
 จํานวนชั้น 

 = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
  จํานวนชั้น 

แทนคา =   5 - 1 
  5 
 =    0.8 
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ซ่ึงมีเกณฑการใหความหมายคาเฉลี่ย ดังนี้ 
คาเฉลี่ย   4.21 - 5.00    หมายถึง  มีพฤติกรรมท่ีกระทําเปนประจํา 
คาเฉลี่ย   3.41 - 4.20    หมายถึง  มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ  
คาเฉลี่ย   2.61 - 3.40    หมายถึง  มีพฤติกรรมท่ีกระทําเปนบางครั้ง 
คาเฉลี่ย   1.81 - 2.60    หมายถึง  มีพฤติกรรมท่ีเกือบไมทําเลย  
คาเฉลี่ย   1.00 - 1.80    หมายถึง  มีพฤติกรรมท่ีไมกระทําเลย  

ตอนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานบทบาท
หนาท่ี ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร และดานสภาพแวดลอมใน
องคกร ซ่ึงขอคําถามท่ีใชวัดเปนแบบมาตรวัดประมาณคา (Likert Scale) มี 5 ระดับโดยมีเกณฑการให
คะแนน ดังนี้ 

มีความคิดเห็น เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน  5  คะแนน 
มีความคิดเห็น เห็นดวย ใหคะแนน  4 คะแนน 
มีความคิดเห็น เฉย ๆ / ไมแนใจ ใหคะแนน  3  คะแนน 
มีความคิดเห็น ไมเห็นดวย ใหคะแนน   2   คะแนน 
มีความคิดเห็น ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน   1  คะแนน 

การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจัย ลักษณะแบบสอบถามท่ีใชในระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เปนมาตราวัดแบบอัตราสวน (Rating Scale) ใน
แบบสอบถามเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซ่ึงผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น ดังนี้  

สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น =    พิสัย 
 จํานวนชั้น    
 = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
 จํานวนชั้น 

แทนคา =   5 - 1 
  5 
 =    0.8 

ซ่ึงมีเกณฑการใหความหมายคาเฉลี่ย ดังนี้ 
คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00  หมายถึง มีความคิดเห็น เห็นดวยอยางยิ่ง 
คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20  หมายถึง มีความคิดเห็น เห็นดวย 
คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40  หมายถึง มีความคิดเห็น เฉย ๆ / ไมแนใจ 
คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60  หมายถึง  มีความคิดเห็น ไมเห็นดวย 
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80   หมายถึง  มีความคิดเห็น ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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ตอนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย ดานคุณภาพงาน ดานเวลา และดานปริมาณงาน 
ซ่ึงขอคําถามท่ีใชวัดเปนมาตราวัดแบบอัตราสวน (Likert Scale) มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน 
ดังนี้ 

มีความคิดเห็น เห็นดวยมากท่ีสุด ใหคะแนน  5  คะแนน 
มีความคิดเห็น เห็นดวยมาก ใหคะแนน  4 คะแนน 
มีความคิดเห็น เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน  3  คะแนน 
มีความคิดเห็น เห็นดวยนอย ใหคะแนน   2   คะแนน 
มีความคิดเห็น เห็นดวยนอยท่ีสุด ใหคะแนน   1  คะแนน 

การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจัย ลักษณะแบบสอบถามท่ีใชในระดับ
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
ในแบบสอบถามเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซ่ึงผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น ดังนี้  

สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น = พิสัย 
 จํานวนชั้น    
 = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนชั้น 

แทนคา = 5 - 1 
          5 
 = 0.8 

ซ่ึงมีเกณฑการใหความหมายคาเฉลี่ย ดังนี้ 
คาเฉลี่ย  4.21 - 5.00   หมายถึง  มีประสิทธิภาพอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย  3.41 - 4.20   หมายถึง  มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ย  2.61 - 3.40   หมายถึง  มีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย  1.81 - 2.60   หมายถึง  มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ย  1.00 - 1.80 หมายถึง  มีประสิทธิภาพอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

3.5 สถิติที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยไดนําหลักสถิติมาประกอบการวิจัย ดังนี้ 
1. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ โดยการหาคาความเชื่อม่ันหรือความเชื่อถือได

ใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  
2. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไป บรรยายคุณลักษณะของตัวแปรตามกรอบ

แนวคิดการวิจัย ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะห 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา
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ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ี ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 
และดานสภาพแวดลอมในองคกร มีข้ันตอนการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2555, 
น. 176 - 178) 

โดยสรางสมการแสดงความสัมพันธ 

Y = β0 + β1  X1 + β2  X2 + β3  X3 +…..+ βn  Xn + e 
 

สมการประมาณคา 

 การจัดการความเครียด = β0 + β1 มุงลดอารมณ + β2 มุงแกปญหา 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ   

ดานคุณภาพงาน  
 

ปจจัยในการทํางาน = β0 + β3 ลักษณะงาน + β4 บทบาทหนาท่ี + 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ β5 ความสําเร็จและความกาวหนาในงาน + β6 

ดานคุณภาพงาน สัมพันธภาพในองคกร + β7 สภาพแวดลอมในองคกร + e 
 

การจัดการความเครียด = β0 + β1 มุงลดอารมณ + β2 มุงแกปญหา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
ดานเวลา 

 

ปจจัยในการทํางาน = β0 + β3 ลักษณะงาน + β4 บทบาทหนาท่ี + 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ β5 ความสําเร็จและความกาวหนาในงาน + β6  

ดานเวลา สัมพันธภาพในองคกร + β7 สภาพแวดลอมในองคกร + e 
 

การจัดการความเครียด = β0 + β1 มุงลดอารมณ + β2 มุงแกปญหา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
ดานปริมาณงาน 

 

ปจจัยในการทํางาน = β0 + β3 ลักษณะงาน + β4 บทบาทหนาท่ี + 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ β5 ความสําเร็จและความกาวหนาในงาน + β6  

ดานปริมาณงาน สัมพันธภาพในองคกร + β7 สภาพแวดลอมในองคกร + e 
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ซ่ึงสัญลักษณท่ีใชมีความหมายดังนี้ 
Xi  คือ คาของตัวแปรอิสระแตละตัว (จะใชสัญลักษณ Xi สําหรับคาท่ีไดจากตัวอยาง และ 

สําหรับคาประมาณหรือตัวทํานาย)  
Y     คือ คาของตัวแปรตาม (จะใชสัญลักษณ y สําหรับคาท่ีไดจากตัวอยาง)  
n     คือ จํานวนตัวแปรอิสระในสมการถดถอย 
β0    คือ คาคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย (จะใชสัญลักษณ b0 สําหรับคาท่ีไดจาก 

ตัวอยาง และสําหรับคาประมาณหรือตัวทํานาย) โดยท่ี β0 หรือ b0 จะเปนจุดตัด (Intercept) แกน y ของ
สมการ 

βi    คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ Xi แตละตัว 
(จะใชสัญลักษณ bi สําหรับคาท่ีไดจากตัวอยาง และ สําหรับคาประมาณหรือตัวทํานาย) โดยท่ีคา βi หรือ bi 
จะแสดงอัตราการเปลี่ยนแปลงของคา xi ตอคา y ดังนี้ คือ ถาคา xi เปลี่ยนไป 1 หนวย จะทําใหคา y 
เปลี่ยนไป bi หนวย 

e  คือ คาความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ระหวางคา Y และคา ŷ  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษาเรื่อง พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผูศึกษาได
กําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

n แทน จํานวนตัวอยาง 

x ̄ แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D. แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F - Distribution) 
t  แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบที (t - Distribution) 
R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R Square: R2 แทน คาสัมประสิทธิ์พยากรณ  
Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์พยากรณเม่ือปรับแลว 
SEb แทน  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาน้ําหนักความสําคัญ 
 ของตัวแปรพยากรณ  
SEEst แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
a  แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
b  แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
  (Score Weight) 
β  แทน  คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปของคะแนน 

  มาตรฐาน (Beta Weight) 
Sig. แทน ระดับความมีนัยสําคัญ (Significant) 
LSD แทน Least Significant Difference 
* แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม

จํานวน 340 ชุด และไดจัดลําดับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 6 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สวนท่ี 6 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 

 
4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 

สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 340 คน จําแนกตาม

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ประเภทบุคลากร และประสบการทํางาน แสดงดวยความถ่ี
และรอยละ มีรายละเอียด ดังแสดงในตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 137 32.5 
หญิง 203 48.2 

          รวม 340 100.0 
2. อายุ   

20 - 25 ป 45 13.2 
26 - 30 ป 101 29.7 
31 - 35 ป 71 20.9 
36 - 40 ป 79 23.2 
41 - 45 ป 30 8.8 
46 ป ข้ึนไป 14 4.2 

          รวม 340 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n) รอยละ 

3. ระดับการศึกษา   
ต่ํากวาปริญญาตรี 57 16.8 
ปริญญาตร ี 213 62.6 
สูงกวาปริญญาตรี 70 20.6 

          รวม 340 100.0 
4. รายไดตอเดือน จํานวน (n) รอยละ 

ต่ํากวา 15,000 บาท 110 32.4 
15,001 - 20,000 บาท 145 42.6 
20,001 - 25,000 บาท 47 13.8 
25,001 - 30,000 บาท 18 5.3 
35,001 - 35,000 บาท 9 2.6 
35,001 บาท ข้ึนไป 11 3.2 

          รวม 340 100.0 
5. ประเภทบุคลากร จํานวน (n) รอยละ 

พนักงานสวนทองถ่ิน 80 23.5 
ลูกจางประจํา 40 11.8 
พนักงานจางตามภารกิจ 80 23.5 
พนักงานจางท่ัวไป 140 41.2 

          รวม 340 100.0 
6. ประสบการณทํางาน จํานวน (n) รอยละ 

1 - 2 ป 57 16.8 
3 - 5 ป 90 26.5 
6 - 10 ป 129 37.9 
10 ป ข้ึนไป 64 18.8 

          รวม 340 100.0 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ท่ีใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 
340 คน โดยจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ประเภทบุคลากร และประสบการณ
ทํางานได ดังนี้ 
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1. จําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 137 คน คิด
เปนรอยละ 32.5 และเปนเพศหญิง จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 48.2 

2. จําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 26 - 30 ป จํานวน 
101 คน คิดเปนรอยละ 29.7 รองลงมา ชวงอายุ 36 - 40 ป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 23.2 ชวงอายุ 
31 - 35 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 20.9 ชวงอายุ 20 - 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 
13.2 ชวงอายุ 41 - 45 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 8.8 และชวงอายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 4.2 (ตามลําดับ) 

3. จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 62.2 รองลงมา มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
70 คน คิดเปนรอยละ 20.6 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 16.8 
(ตามลําดับ) 

4. จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือน 
15,001 - 20,000 บาท จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 42.6 รองลงมา มีรายไดตอเดือน ต่ํากวา 
15,000 บาท จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 32.4 มีรายไดตอเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 47 คน 
คิดเปนรอยละ 13.8 มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 3.2 และมี
รายไดตอเดือน 35,001 - 35,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.6 (ตามลําดับ) 

5. จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา ผูแบบสอบตอบถามสวนใหญ เปนพนักงานสวน
ทองถ่ิน จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 23.5 และพนักงานจางตามภารกิจ จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 
23.5 รองลงมา เปนพนักงานจางท่ัวไป จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 41.2 และเปนลูกจางประจํา 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 11.8 (ตามลําดับ) 

6. จําแนกตามประสบการณทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีประสบการณ
ทํางาน 6 - 10 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 37.9 รองลงมา มีประสบการณทํางาน 3 - 5 ป จํานวน 
90 คน คิดเปนรอยละ 26.5 มีประสบการณทํางาน 10 ปข้ึนไป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 18.8 
และมีประสบการณทํางาน 1 - 2 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 16.8 (ตามลําดับ) 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการจัดการความเครียด 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการจัดการ
 ความเครียดของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 โดยภาพรวม และรายดาน 

          (n = 340) 
 

พฤติกรรมการจัดการความเครียด 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

เผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ 4.15 0.94 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (1) 

เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา 4.10 0.49 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (2) 

ภาพรวม 4.13 0.61 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ  
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีพฤติกรรมการจัดการความเครียด โดยภาพรวมมีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.13 คา S.D. = 0.61 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ทุกดาน 
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ (  = 4.15, S.D. = 0.94) 
รองลงมา คือ พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (  = 4.10, S.D. = 0.49)  ตามลําดับ 
  

ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเผชิญความเครียด
 แบบมุงลดอารมณ จําแนกเปนรายขอ 

(n = 340) 
พฤติกรรมการจัดการความเครียด 

แบบมุงลดอารมณ 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ทานรูจักปรับตัวและคิดหาวิธีแกไขปญหาดวยเหตุผล 4.08 0.69 มี

พฤติกรรม

ท่ีกระทํา

บอย ๆ 

(1) 

2. ทานมองสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียดในทางบวกและ

เรียนรูจากประสบการณท่ีไดรับ 

4.00 0.79 มี
พฤติกรรม
ท่ีกระทํา
บอย ๆ 

(5) 

3. ทานทําตนใหเปนคนอารมณขัน ทํากิจกรรมบันเทิง เพ่ือลด

ความตึงเครียดและผอนคลาย 

4.05 0.84 มี
พฤติกรรม
ท่ีกระทํา
บอย ๆ 

(3) 

4. ทานยอมรับความจริงตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน 4.07 0.94 มี
พฤติกรรม
ท่ีกระทํา
บอย ๆ 

(2) 

5. ทานปลอยวางกับปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือหาพลังปลอบโยน ดวย

ความเขาใจจากคนในครอบครัว 

4.03 0.71 มี
พฤติกรรม
ท่ีกระทํา
บอย ๆ 

(4) 

ภาพรวม 4.15 0.94 มี
พฤติกรรม
ท่ีกระทํา
บอย ๆ 
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จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ โดยรวมมีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 คา S.D. = 0.94 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ 
ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานรูจักปรับตัวและคิดหาวิธีแกไขปญหาดวยเหตุผล (  = 4.08, 
S.D. = 0.69) รองลงมา คือ ทานยอมรับความจริงตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน (  = 4.07, S.D. = 0.94), 
ทานทําตนใหเปนคนอารมณขัน ทํากิจกรรมบันเทิง เพ่ือลดความตึงเครียดและผอนคลาย (  = 4.05, 
S.D. = 0.84), ทานปลอยวางกับปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือหาพลังปลอบโยน ดวยความเขาใจจากคนในครอบครัว 
(  = 4.03, S.D. = 0.71) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมองสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียดใน
ทางบวกและเรียนรูจากประสบการณท่ีไดรับ (  = 4.00, S.D. = 0.79) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเผชิญความเครียด
 แบบมุงแกปญหา จําแนกเปนรายขอ 

       (n = 340) 
พฤติกรรมการจัดการความเครียด 

แบบมุงแกปญหา 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ทานมีการพิจารณาปญหาและพยายาม
แกไขปญหาในการทํางานใหดีข้ึน โดยมุง
ท่ีตนเหตุของปญหาตามสภาพความ 
เปนจริง  

4.04 0.67 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (5) 

2. ทานใชกระบวนการทางปญญาเพ่ือ

ตัดสินใจเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดใน

การแกปญหา 

4.08 0.78 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (4) 

3. ทานพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ

บุคคลท่ีมีประสบการณในการแกปญหา

ความเครียด 

4.15 0.72 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (1) 

4. ทานตองอยูกับปญหาท่ีเกิดใหได 

เพ่ือท่ีจะไดเรียนรูและหาวิธีรับมือกับ

ปญหานั้น 

4.13 0.71 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (2) 

5. ทานมีการตั้งสติและใชปญญา เพ่ือ

ไมใหเกิดความตระหนกและพรอมเผชิญ

ปญหา 

4.12 0.80 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ (3) 

ภาพรวม 4.10 0.49 มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ  
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จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีพฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา โดยรวมมีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ซ่ึง
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 คา S.D. = 0.49 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ทุกขอ 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลท่ีมีประสบการณในการแกปญหา
ความเครียด (  = 4.15, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ทานตองอยูกับปญหาท่ีเกิดใหได เพ่ือท่ีจะไดเรียนรู
และหาวิธีรับมือกับปญหานั้น  (  = 4.13, S.D. = 0.71), ทานมีการตั้งสติและใชปญญา เพ่ือไมใหเกิด
ความตระหนกและพรอมเผชิญปญหา (  = 4.12, S.D. = 0.80), ทานใชกระบวนการทางปญญาเพ่ือตัดสินใจ
เลือกวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการแกปญหา (  = 4.08, S.D. = 0.78) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ 
ทานมีการพิจารณาปญหาและพยายามแกไขปญหาในการทํางานใหดีข้ึน โดยมุงท่ีตนเหตุของปญหาตาม
สภาพความเปนจริง (  = 4.04, S.D. = 0.67) ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน 

ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน  
 โดยภาพรวม และรายดาน 

   (n = 340) 
 

ปจจัยในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

ดานลักษณะงาน 3.73 0.46 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

ดานบทบาทหนาท่ี 3.80 0.60 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 3.96 0.74 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 3.71 0.86 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

ดานสภาพแวดลอมในองคกร 3.78 0.75 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

ภาพรวม 3.80 0.45 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คา S.D. = 0.45 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน (  = 3.96, S.D. = 0.74) 
รองลงมา คือ ดานบทบาทหนาท่ี (  = 3.80, S.D. = 0.60), ดานสภาพแวดลอมในองคกร (  = 3.78, 
S.D. = 0.75), ดานลักษณะงาน (  = 3.73, S.D. = 0.46) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานสัมพันธภาพ
ภายในองคกร (  = 3.71, S.D. = 0.86) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน             
 ดานลักษณะงาน จําแนกเปนรายขอ 

(n = 340) 
ปจจัยในการทํางาน 
ดานลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ลักษณะงานท่ีทานรับผิดชอบงานหรือ

ไดรับมอบหมาย มีความทาทายมากเกิน

ความสามารถของทาน 

3.75 0.89 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

2. การทํางานมีข้ันตอนการปฏิบัติงาน                 

ท่ียุงยากซับซอน 

3.76 0.76 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

3. มีการสั่งงานและกําหนดสงงานท่ีมี

ความกระชั้นชิด 

3.74 0.94 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

4. งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตนเอง

มีความถนัดเชี่ยวชาญ 

3.72 1.05 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

5. ทานสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืน 

ถึงแมเปนงานท่ีตนเองไมชํานาญ 

3.63 0.96 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

ภาพรวม 3.73 0.46 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นดานลักษณะงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 
คา S.D. = 0.46 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุด คือ การทํางานมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ียุงยากซับซอน (  = 3.76, S.D. = 0.76) รองลงมา คือ 
ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบงานหรือไดรับมอบหมาย มีความทาทายมากเกินความสามารถของทาน 
(  = 3.75, S.D. = 0.89), มีการสั่งงานและกําหนดสงงานท่ีมีความกระชั้นชิด (  = 3.74, S.D. = 0.94), 
งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตนเองมีความถนัดเชี่ยวชาญ (  = 3.72, S.D. = 1.05) และดานท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําที่สุด คือ ทานสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอื่น ถึงแมเปนงานที่ตนเองไมชํานาญ (  = 3.63, 
S.D. = 0.96) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน   
 ดานบทบาทหนาท่ี จําแนกเปนรายขอ 

(n = 340) 
ปจจัยในการทํางาน 
ดานบทบาทหนาท่ี 

ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ทานไดรับความไววางใจในการ 
มีสวนรวมในโครงการท่ีเก่ียวกับการ
ใหบริการสาธารณะหรือการสราง
ประโยชนใหแกประชาชนในพ้ืนท่ี 

4.00 0.71 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

2. ทานไดรับความไววางใจให
ปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางพรอมกัน 

4.01 0.80 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

3. ทานไดรับมอบหมายใหเปน
ผูดําเนินการประชุมในโอกาสตาง ๆ 

3.71 1.02 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

4. งานท่ีทานทําไมมีความชัดเจนใน
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ 

3.60 1.00 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

5. ตําแหนงงานของทานมีความ
เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง 

3.66 0.60 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

ภาพรวม 3.80 0.60 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นดานบทบาทหนาท่ี ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 
คา S.D. = 0.60 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุด คือ ทานไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางพรอมกัน (  = 4.01, S.D. = 0.80) รองลงมา 
คือ ทานไดรับความไววางใจในการมีสวนรวมในโครงการท่ีเก่ียวกับการใหบริการสาธารณะหรือการสราง
ประโยชนใหแกประชาชนในพ้ืนท่ี (  = 4.00, S.D. = 0.71), ทานไดรับมอบหมายใหเปนผูดําเนินการประชุม
ในโอกาสตาง ๆ (  = 3.71, S.D. = 1.02), ตําแหนงงานของทานมีความเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง  
(  = 3.66, S.D. = 0.60) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ งานท่ีทานทําไมมีความชัดเจนในขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ (  = 3.60, S.D. = 1.00) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน   
 ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน จําแนกเปนรายขอ 

(n = 340) 
ปจจัยในการทํางาน 

ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. งานท่ีทานทํามีโอกาสไดเลื่อนข้ัน
เงินเดือน  

3.82 0.97 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

2. งานท่ีทานทํามีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง 
ท่ีสูงข้ึน 

3.93 1.01 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

3. ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการ
ท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบ 

3.94 0.97 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

4. สายงานท่ีปฏิบัติงาน สามารถนํา
ความรูความสามารถท่ีทานมีมาปรับใชได 

4.06 0.84 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

5. งานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถนํามา
พัฒนาความรูของตนเองใหมากข้ึนได 

4.17 0.70 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

ภาพรวม 3.96 0.74 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96 คา S.D. = 0.74 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ 
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ งานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถนํามาพัฒนาความรูของตนเองใหมากขึ้นได 
(  = 4.17, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ สายงานท่ีปฏิบัติงาน สามารถนําความรูความสามารถท่ีทานมีมา
ปรับใชได (  = 4.06, S.D. = 0.84), ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีความ
รับผิดชอบ (  = 3.94, S.D. = 0.97), งานท่ีทานทํามีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน (  = 3.93, S.D. = 1.01) 
และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ งานท่ีทานทํามีโอกาสไดเลื่อนข้ันเงินเดือน (  = 3.82, S.D. = 0.97)
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน    
 ดานสัมพันธภาพภายในองคกร จําแนกเปนรายขอ 

(n = 340) 
ปจจัยในการทํางาน 

ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ทาน
ไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
อยูเสมอ 

4.01 0.83 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถ
ของทาน 

3.90 0.83 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

3. บอยครั้งในการทํางานรวมกัน ท่ีมีการ
ใชอารมณในการทํางาน 

3.57 2.43 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

4. เม่ืองานประสบความสําเร็จ มักมีผู 
แบงกันรับความดีความชอบ 

3.58 2.38 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

5. ทานรูสึกวาตนเองตองเผชิญ         
กับปญหาในการทํางานเพียงลําพัง 

3.51 1.198 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

ภาพรวม 3.71 0.86 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.9 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นดานสัมพันธภาพภายในองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.71 คา S.D. = 0.86 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 
(  = 4.01, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน (  = 3.90, 
S.D. = 0.83), เม่ืองานประสบความสําเร็จ มักมีผูแบงกันรับความดีความชอบ (  = 3.58, S.D. = 2.38), 
บอยครั้งในการทํางานรวมกัน ท่ีมีการใชอารมณในการทํางาน (  = 3.57, S.D. = 2.43) และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุด คือ ทานรูสึกวาตนเองตองเผชิญกับปญหาในการทํางานเพียงลําพัง (  = 3.51, S.D. = 1.19) 
ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 



74 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน    
 ดานสภาพแวดลอมในองคกร จําแนกเปนรายขอ 

(n = 340) 
ปจจัยในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. สถานท่ีทํางานของทานมีสภาพเกา  
ทรุดโทรม คับแคบ ไมเหมาะสม  

3.71 1.04 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

2. จํานวนบุคลากรในหนวยงานไม
เพียงพอ ตอปริมาณงานในแตละสวนงาน 

3.87 1.08 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

3. หองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ และ
เหมาะสมตอการทํางาน    

3.81 1.04 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

4. อากาศในหองทํางานไมถายเท และมี
อุณหภูมิไมเหมาะสม 

3.72 1.15 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

5. สภาพแวดลอมในการทํางานดี และ
ชวยใหทุกคนทํางานอยางมีความสุข 

3.78 1.03 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

ภาพรวม 3.78 0.75 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.78 คา S.D. = 0.75 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ 
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ จํานวนบุคลากรในหนวยงานไมเพียงพอตอปริมาณงานในแตละสวนงาน 
(  = 3.87, S.D. = 1.08) รองลงมาคือ หองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ และเหมาะสมตอการทํางาน 
(  = 3.81, S.D. = 1.04), สภาพแวดลอมในการทํางานดี และชวยใหทุกคนทํางานอยางมีความสุข 
(  = 3.78, S.D. = 1.03), อากาศในหองทํางานไมถายเทและมีอุณหภูมิไมเหมาะสม (  = 3.72, S.D. = 1.15) 
และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ สถานที่ทํางานของทานมีสภาพเกา ทรุดโทรม คับแคบ ไมเหมาะสม 
(  = 3.71, S.D. = 1.04) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 โดยภาพรวม และรายดาน 

(n = 340) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

ดานคุณภาพงาน 3.69 0.65 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 
ดานเวลา 4.01 0.55 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 
ดานปริมาณงาน 3.94 0.51 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

รวม 3.88 0.43 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 คา S.D. = 0.43 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานเวลา (  = 4.01, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ดานปริมาณงาน 
(  = 3.94, S.D. = 0.51) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานคุณภาพงาน (  = 3.69, S.D. = 0.65) 
ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 ดานคุณภาพงาน และจําแนกเปนรายขอ   

(n = 340) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ทานมีการปฏิบัติงานท่ีเกิดผลงานท่ี
ถูกตองและมีคุณภาพ 

3.49 1.10 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

2. ทานใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรให
เกิดประโยชนอยางคุมคา 

3.74 0.78 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

3. ทานมีความพึงพอใจในการทํางาน
ของตนเอง 

3.73 0.79 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

4. ทานใชความระมัดระวังในการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ เพ่ือใหเกิด
ขอผิดพลาดนอยท่ีสุด 

3.81 0.83 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

ภาพรวม 3.69 0.65 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
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จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คา S.D. = 0.45 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็น
อยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานใชความระมัดระวังในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
เพ่ือใหเกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุด (  = 3.81, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ ทานใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกร
ใหเกิดประโยชนอยางคุมคา (  = 3.74, S.D. = 0.78), ทานมีความพึงพอใจในการทํางานของตนเอง 
(  = 3.73, S.D. = 0.79) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการปฏิบัติงานท่ีเกิดผลงานท่ีถูกตอง และมี
คุณภาพ (  = 3.49, S.D. = 1.10) ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 ดานเวลา และจําแนกเปนรายขอ  

(n = 340) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานเวลา 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ทานสามารถบริหารเวลาในการ
ทํางานงานไดอยางเหมาะสม  

4.01 0.67 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

2. มีการพัฒนาเทคนิคการทํางาน
เพ่ือใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน 

4.05 0.78 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

3. ทานมีการปฏิบัติงานท่ีไดผลงาน
เสร็จสมบูรณตามระยะเวลากําหนด
อยูเสมอ 

3.92 0.84 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

4. ทานรูจักปรับตัวเพ่ือใชการ
ติดตอสื่อสาร (Communication) 
ผานระบบออนไลน เพ่ืออํานวย
ประโยชนในการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว 

3.99 0.70 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

ภาพรวม 4.01 0.55 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ ดานเวลา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.01 คา S.D. = 0.55 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ี
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานเพ่ือใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน (  = 4.05, 
S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ทานสามารถบริหารเวลาในการทํางานงานไดอยางเหมาะสม (  = 4.01, 
S.D. = 0.67), ทานรูจักปรับตัวเพ่ือใชการติดตอสื่อสาร (Communication) ผานระบบออนไลน เพ่ืออํานวย
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ประโยชนในการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว (  = 3.99, S.D. = 0.70) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการ
ปฏิบัติงานท่ีไดผลงานเสร็จสมบูรณตามระยะเวลากําหนดอยูเสมอ (  = 3.92, S.D. = 0.84) ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
 ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 ดานปริมาณงาน จําแนกเปนรายขอ  

(n = 340) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล ลําดับ 

1. ปริมาณงานท่ีไดรับตรงตามความ
คาดหวังของหนวยงาน  

4.05 0.76 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (1) 

2. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมี
ความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี 

3.98 0.78 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (3) 

3. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมี
ความสอดคลองกับเปาหมายหนวยงาน 

4.00 0.85 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (2) 

4. ปริมาณผลงานท่ีไดจากการทํางาน
ของทาน มีความสมดุลกับเปาหมาย
ของหนวยงาน 

3.74 0.87 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (4) 

5. ปริมาณงานในหนวยงานของทาน
มีความสมดุลกับอัตรากําลังคน 

3.67 0.74 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (5) 

ภาพรวม 3.94 0.51 มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  

จากตารางท่ี 4.14 แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ ดานปริมาณงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 คา S.D. = 0.51 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ทุกขอ ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ปริมาณงานท่ีไดรับตรงตามความคาดหวังของหนวยงาน (  = 4.05, 
S.D. = 0.76) รองลงมา คือ ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมีความสอดคลองกับเปาหมายหนวยงาน 
(  = 4.00, S.D. = 0.85), ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี (  = 3.98,  
S.D. = 0.78), ปริมาณงานในหนวยงานของทานมีความสมดุลกับอัตรากําลังคน (  = 3.95, S.D. = 0.77), 
ปริมาณผลงานที่ไดจากการทํางานของทานมีความสมดุลกับเปาหมายของหนวยงาน (  = 3.74, 
S.D. = 0.87) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ปริมาณงานในหนวยงานของทานมีความสมดุลกับอัตรา
กําลังคน (  = 3.67, S.D. = 0.74) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอ
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
 จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 3.096 0.198  15.633 0.000 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด      

- แบบมุงลดอารมณ 0.016 0.026 0.035 0.613 0.540 
- แบบมุงแกปญหา 0.176 .051 0.199 3.477  0.001* 
R = 0.214    R2 = 0.046     Adjusted R2 = 0.040       SEEst = 0.430     F = 8.070    p = 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และแบบมุง
แกปญหา สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ไดถึงรอยละ 4.00 (R2= 0.040) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 96.00 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.430 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.214     

ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 3.096 + 0.176 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา)  
และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  = 0.199 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา) 

จากสมการสามารถอธิบายไดวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (β = 0.199, 
t = 3.477, Sig = 0.001) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.199 หมายความวา ถาพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง เพิ่มขึ้น 
0.199 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

สมมติฐานท่ี 1.1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน 

 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอ
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
 จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 3.720 0.299  12.436 0.000 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด      

- แบบมุงลดอารมณ 0.063 0.040 0.092 1.580 0.012* 
- แบบมุงแกปญหา -0.070 0.076 -.053 -0.918 0.045* 
R = 0.088 R2 = 0.008 Adjusted R2 = 0.002 SEEst = 0.430 F = 1.316 p = 0.270 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และแบบมุงแกปญหา 
สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน ไดถึงรอยละ 0.20 (R2= 0.002) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 99.80 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.430 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.088 

ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 3.720 + 0.063 (เผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ)  
 + -0.070 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา)  
และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน =  0.092 (เผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ) + -.053 
  (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา) 

จากสมการสามารถอธิบายไดวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (β = 0.092, 
t = 1.580, Sig = 0.012) และแบบมุงลดอารมณ (β = -.053, t = -0.918, Sig = 0.045) สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.092 หมายความวา ถาพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน 
0.092 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
-.053 หมายความวา ถาพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นอําเภอคลองหลวงเพิ่มขึ้น  
-.053 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ 
(β =0.092) เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการ
เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (β = -.053) ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 1.2 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา 

 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอ
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
 จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานเวลา 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 2.607 0.245  10.657 .000 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด      

- แบบมุงลดอารมณ -0.024 0.033 -0.041 -0.737 0.462 
- แบบมุงแกปญหา 0.368 0.062  0.327 5.886 0.000* 
R = 0.314 R2 = 0.099 Adjusted R2 = 0.093 SEEst = 0.531 F = 18.450 p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และแบบมุง
แกปญหา สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา ไดถึงรอยละ 9.30 (R2= 0.093) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 90.70 
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.531 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.314    
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ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 2.607 + 0.368 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา) 
และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  = 0.327 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (β = 0.327, 
t = 5.886, Sig = 0.000) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี
รายละเอียด ดังนี้    

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.327 หมายความวา ถาพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง เพ่ิมข้ึน
0.327 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

สมมติฐานท่ี 1.3 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน 

 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางพฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอ
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง 
 จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 3.135 0.233  13.478 0.000 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด      

- แบบมุงลดอารมณ -0.001 0.031 -0.001 -0.024 0.981 
- แบบมุงแกปญหา 0.199 .059  0.192  3.341 0.001* 
R = 0.191 R2 = 0.037 Adjusted R2 = 0.031 SEEst = 0.505 F = 6.397 p = 0.002 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และแบบมุง
แกปญหา สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน ไดถึงรอยละ 3.10 (R2= 0.031) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 
96.90 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.505 
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.191   
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ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 3.135 + 0.199 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา) และ

ไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 0.192 (เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา (β = 0.192, 
t = 3.341, Sig = 0.001) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมี
รายละเอียด ดังนี้   

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.192 หมายความวา ถาพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง เพ่ิมข้ึน
0.192 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  

 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพใน
 การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
 จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 2.114 0.180  11.721 0.000 

ดานลักษณะงาน 0.017 .050 0.018 0.344 0.731 
ดานบทบาทหนาที่   0.236 0.043 0.323 5.506 0.000* 
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 0.015 0.033 0.025 0.451 0.652 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 0.016 0.025 -0.031 -0.633 0.527 
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 0.214 0.028  0.363 7.518 0.000* 
R = 0.580 R2 = 0.337 Adjusted R2 = 0.327 SEEst = 0.362 F = 33.526 p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางท่ี 4.19 พบวา ปจจัยในการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ภาพรวม ไดถึงรอยละ 32.70 
(R2= 0.327) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 67.30 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.362 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.580       

ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 2.114 + 0.236 (ดานบทบาทหนาท่ี)  
     + 0.214 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 
และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  = 0.323 (ดานบทบาทหนาท่ี)  
     + 0.363 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 

จากสมการสามารถอธิบายไดวา ปจจัยการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี (β = 0.323, t = 5.506, 
Sig = 0.000) และดานสภาพแวดลอมในองคกร (β = 0.363, t = 7.518, Sig = 0.000) สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.323 หมายความวา ถาปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นอําเภอคลองหลวงเพิ่มขึ้น 0.323 หนวย 
เม่ือควบคุม ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.363 หมายความวา ถาปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง เพิ่มขึ้น 
0.363 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร 
(β = 0.363) เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปจจัยในการทํางาน 
ดานบทบาทหนาท่ี (β = 0.323) ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 2.1 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพใน          
  การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
  ดานคุณภาพงาน 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 2.397 0.308  7.784 0.000 

ดานลักษณะงาน 0.237 0.085 0.170 2.793 0.006* 
ดานบทบาทหนาที่   0.032 0.073 0.030 0.439 0.661 
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน -0.018 .056 -0.021 -0.329 0.744 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร -0.120 0.042 0.159 -2.852 0.005* 
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 0.213 0.049 0.244 4.383 0.000* 
R = 0.346 R2 = 0.120 Adjusted R2 = 0.106 SEEst = 0.618 F = 8.961 p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา ปจจัยในการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน ไดถึงรอยละ 
10.60 (R2= 0.106) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 89.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.618 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.346 

ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 2.397 + 0.237 (ดานลักษณะงาน)  
     + -0.120 (ดานสัมพันธภาพภายในองคกร)  
     + 0.213 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 
และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

    ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  = 0.170 (ดานลักษณะงาน)  
       + 0.159 (ดานสัมพันธภาพภายในองคกร) 
       + 0.244 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน (β = 0.170, t = 2.793, 
Sig = 0.006) ดานสัมพันธภาพภายในองคกร (β = 0.159, t = -2.852, Sig = 0.005) และดานสภาพแวดลอม
ในองคกร (β = 0.244, t = 4.383, Sig = 0.000) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 0.170 
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หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน 0.170 หนวย เม่ือควบคุม
ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปจจัยในการทํางาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.159 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร เพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง
เพ่ิมข้ึน 0.159 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.244 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร เพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน 
0.244 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร
(β = 0.244) เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานลักษณะงาน 
(β = 0.170) และดานสัมพันธภาพภายในองคกร (β = 0.170) ตามลําดับ 

สมมติฐานท่ี 2.2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา 
 
ตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพใน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  
 ดานเวลา 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 2.241 0.244  9.180 0.000 

ดานลักษณะงาน -0.146 0.067 -0.122 -2.164  0.031* 
ดานบทบาทหนาที่   0.274 .058 0.295 4.725  0.000* 
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 0.084 0.045 0.111 1.893 .059 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 0.048 0.033 0.074 1.441 0.150 
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 0.203 0.038 0.271 5.270 0.000* 
R = 0.499 R2 = 0.249 Adjusted R2 = 0.237 SEEst = 0.490 F = 21.842 p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางท่ี 4.21 พบวา ปจจัยในการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา ไดถึงรอยละ 23.70 
(R2= 0.237) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 76.30 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.490 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.499       

ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 2.241 + -0.146 (ดานลักษณะงาน)  

       + 0.274 (ดานบทบาทหนาท่ี)  
       + 0.203 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 

และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  = -0.122 (ดานลักษณะงาน)  
     + 0.295 (ดานบทบาทหนาท่ี)  

       + 0.271 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 

จากสมการสามารถอธิบายไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน (β = -0.122, t = -2.164, 
Sig = 0.031) ดานบทบาทหนาท่ี (β = 0.295, t = 4.725, Sig = 0.000) และดานสภาพแวดลอมใน
องคกร (β = 0.271, t = 5.270, Sig = 0.000) สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
(β) -0.122 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานเวลา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน -0.122 หนวย เม่ือ
ควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.295 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานเวลา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน 0.295 หนวย เม่ือควบคุม
ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.271 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานเวลา เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน 0.271 หนวย เม่ือ
ควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี (β = 0.295) 
เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในองคกร 
(β = 0.271) และดานลักษณะงาน  (β = -0.122) ตามลําดับ 
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สมมติฐานท่ี 2.3 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพใน 
 การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 ดานปริมาณงาน 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานปทุมธานี ดานปริมาณงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

b Std. Error β t Sig. 

คาคงที่ 2.041 0.221  9.225 0.000 

ดานลักษณะงาน 0.003 0.061 0.002 0.045 0.964 
ดานบทบาทหนาที่   0.311 .053 0.365 5.918 0.000* 
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน -0.003 0.040 -0.004 -0.077 0.938 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 0.017 0.030 0.029 0.564 0.573 
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 0.175 0.035 0.254 5.008 0.000* 
R = 0.519 R2 = 0.269 Adjusted R2 = 0.258 SEEst = 0.444 F = 24.281 p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.22 พบวา ปจจัยในการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน ไดถึงรอยละ 
25.80 (R2= 0.258) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 74.20 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.444 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.519       

ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = 2.041+ 0.311 (ดานบทบาทหนาท่ี)  

       + 0.175 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 
 และไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  = 0.365 (ดานบทบาทหนาท่ี)  
       + 0.254 (ดานสภาพแวดลอมในองคกร) 

 จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี (β = 0.365, t = 5.918, 
Sig = 0.000) และดานสภาพแวดลอมในองคกร (β = 0.245, t = 5.008, Sig = 0.000) สงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ดานปริมาณงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 
0.365 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ีเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวงเพ่ิมข้ึน 0.365 หนวย เม่ือควบคุม
ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) 0.254 หมายความวา ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร เพ่ิมข้ึน 1 หนวย 
จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง
เพ่ิมข้ึน 0.254 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี (β = 0.365) 
เปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมในองคกร 
(β = 0.254) ตามลําดับ 

สวนท่ี 6 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพ   
 ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
 จังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการวิเคราะห Multiple Regression Analysis                    

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ

ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1 

พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมเผชิญความเครียด 

แบบมุงลดอารมณ  

แบบมุงแกปญหา 

โดยภาพรวม MRA  

.054 

0.001* 

 

- 

มีผล 

พฤติกรรมเผชิญความเครียด 

แบบมุงลดอารมณ  

แบบมุงแกปญหา 

ดานคุณภาพงาน MRA  

0.012* 

0.045* 

 

มีผล 

มีผล 
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ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพ   
 ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง  
 จังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการวิเคราะห Multiple Regression Analysis (ตอ)     

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ

ทดสอบ 

พฤติกรรมเผชิญความเครียด 

แบบมุงลดอารมณ  

แบบมุงแกปญหา 

ดานเวลา MRA  

0.462 

0.000* 

 

- 

มีผล 

พฤติกรรมเผชิญความเครียด 

แบบมุงลดอารมณ  

แบบมุงแกปญหา 

ดานปริมาณงาน MRA  

0.981 

0.001* 

 

- 

มีผล 

 
ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
 ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการ
 วิเคราะห Multiple Regression Analysis                    

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ

ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 2 
ปจจัยในการทํางาน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

 
 

 
 

 
 

 
 

ดานลักษณะงาน  
ดานบทบาทหนาท่ี   
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร  
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 

โดยภาพรวม MRA 0.731 
0.000* 
0.652 
0.527 
0.000* 

- 
มีผล 

- 
- 

มีผล 
ดานลักษณะงาน  
ดานบทบาทหนาท่ี   
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร  
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 

ดานคุณภาพงาน MRA 0.006* 
0.661 
0.744 
0.005* 
0.000* 

มีผล 
- 
- 

มีผล 
มีผล 
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ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
 ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการ
 วิเคราะห Multiple Regression Analysis  (ตอ)     

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ

ทดสอบ 

ดานลักษณะงาน  
ดานบทบาทหนาท่ี   
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร  
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 

ดานเวลา MRA 0.031* 
0.000* 
.059 
0.150 
0.000* 

มีผล 
มีผล 

- 
- 

มีผล 
ดานลักษณะงาน  
ดานบทบาทหนาท่ี   
ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 
ดานสัมพันธภาพภายในองคกร  
ดานสภาพแวดลอมในองคกร 

ดานปริมาณงาน MRA 0.964 
0.000* 
0.938 
0.573 
0.000* 

- 
มีผล 

- 
- 

มีผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงค
เพ่ือ 1) ศึกษาพฤติกรรมการจัดการความเครียดของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี 2) ศึกษาสภาพของปจจัยในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี และ 3) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการจัดการความเครียด และปจจัยในการ
ทํางาน ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 3 ประเด็น ดังนี้  

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
จากการวิจัยเรื ่อง พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 

ผลการวิเคราะหขอมูลจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 340 คน 
พบวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ท่ีตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 32.5 และเปนเพศหญิง จํานวน 203 คน คิดเปน
รอยละ 48.2 

มีอายุระหวาง 26 - 30 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 29.7 รองลงมา ชวงอายุ 36 - 40 ป 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 23.2 ชวงอายุ 31 - 35 ป จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 20.9 ชวงอายุ 
20 - 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 13.2 ชวงอายุ 41 - 45 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 8.8 
และชวงอายุ 46 ป ข้ึนไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.2 (ตามลําดับ) 

มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 62.2 รองลงมา มีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 20.6 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 
57 คน คิดเปนรอยละ 16.8 (ตามลําดับ) 

รายไดตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 42.6 รองลงมา มีรายได
ตอเดือน ต่ํากวา 15,000 บาท จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 32.4 มีรายไดตอเดือน 20,001 - 25,000 บาท 
จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 13.8 มีรายไดตอเดือน 35,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
3.2 และมีรายไดตอเดือน 35,001 - 35,000 บาท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.6 (ตามลําดับ) 
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เปนพนักงานสวนทองถ่ิน จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 23.5 และพนักงานจางตามภารกิจ 
จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 23.5 รองลงมา เปนพนักงานจางท่ัวไป จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 
41.2 และเปนลูกจางประจํา จํานวน  40 คน คิดเปนรอยละ 11.8 (ตามลําดับ) 

และมีประสบการณทํางาน 6 - 10 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 37.9 รองลงมามี
ประสบการณทํางาน 3 - 5 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 26.5 มีประสบการณทํางาน 10 ป ข้ึนไป 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และมีประสบการณทํางาน 1 - 2 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
16.8 (ตามลําดับ) 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการจัดการความเครียด 
ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการจัดการความเครียด ประกอบดวย พฤติกรรมการ

เผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา ผูวิจัย
สามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 

สรุปผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีพฤติกรรมการจัดการความเครียด ในภาพรวมมีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.13 คา S.D. = 0.61 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ทุกดาน 
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ รองลงมาคือ พฤติกรรม
การเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา ตามลําดับ รายละเอียดแตละดานสรุปได ดังนี้  

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ โดยรวมมีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานรูจัก
ปรับตัวและคิดหาวิธีแกไขปญหาดวยเหตุผล รองลงมาคือ ทานยอมรับความจริงตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน 
ทานทําตนใหเปนคนอารมณขัน ทํากิจกรรมบันเทิง เพ่ือลดความตึงเครียดและผอนคลาย ทานปลอยวาง
กับปญหาท่ีเกิดข้ึน หรือหาพลังปลอบโยน ดวยความเขาใจจากคนในครอบครัว และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 
คือ ทานมองสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียดในทางบวกและเรียนรูจากประสบการณท่ีไดรับ 
ตามลําดับ 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา โดยรวมมีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีพฤติกรรมท่ีกระทําบอย ๆ ทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานพูดคุย
แลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลท่ีมีประสบการณในการแกปญหาความเครียด รองลงมาคือ ทานตองอยูกับ
ปญหาท่ีเกิดใหได เพ่ือท่ีจะไดเรียนรูและหาวิธีรับมือกับปญหานั้น ทานมีการตั้งสติและใชปญญา เพ่ือ
ไมใหเกิดความตระหนกและพรอมเผชิญปญหา ทานใชกระบวนการทางปญญาเพ่ือตัดสินใจเลือกวิธีการ
ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการแกปญหา และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการพิจารณาปญหาและพยายาม
แกไขปญหาในการทํางานใหดีข้ึน โดยมุงท่ีตนเหตุของปญหาตามสภาพความเปนจริง ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยในการทํางาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยในการทํางาน ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานบทบาท

หนาท่ี ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร และดานสภาพแวดลอม
ในองคกร ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
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สรุปผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางาน โดยภาพรวม มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 คา S.D. = 0.45 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน รองลงมาคือ ดานบทบาทหนาท่ี 
ดานสภาพแวดลอมในองคกร ดานลักษณะงาน และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานสัมพันธภาพภายใน
องคกร ตามลําดับ รายละเอียดแตละดานสรุปได ดังนี้  

ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.73 คา S.D. = 0.46 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด คือ การทํางานมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ียุงยากซับซอน รองลงมาคือ ลักษณะงานท่ีทานรับผิดชอบ
หรือไดรับมอบหมาย มีความทาทายมากเกินความสามารถของทาน มีการสั่งงานและกําหนดสงงานท่ีมี
ความกระชั้นชิด งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตนเองมีความถนัดเชี่ยวชาญ และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 
คือ ทานสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืน ถึงแมเปนงานท่ีตนเองไมชํานาญ ตามลําดับ  

ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.80 คา S.D. = 0.60 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด คือ ทานไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางพรอมกัน รองลงมาคือ ทานไดรับความ
ไววางใจในการมีสวนรวมในโครงการท่ีเก่ียวกับการใหบริการสาธารณะหรือการสรางประโยชนใหแก
ประชาชนในพ้ืนท่ี ทานไดรับมอบหมายใหเปนผูดําเนินการประชุมในโอกาสตาง ๆ ตําแหนงงานของทานมี
ความเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ งานท่ีทานทําไมมีความชัดเจนใน
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ ตามลําดับ 

ปจจัยในการทํางาน ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 คา S.D. = 0.74 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ 
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ งานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถนํามาพัฒนาความรูของตนเองใหมากข้ึนได
รองลงมา คือ สายงานท่ีปฏิบัติงาน สามารถนําความรูความสามารถท่ีทานมีมาปรับใชได, ทานไดรับ
ผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบ งานท่ีทานทํามีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง
ท่ีสูงข้ึน และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ งานท่ีทานทํามีโอกาสไดเลื่อนข้ันเงินเดือน ตามลําดับ 

ปจจัยในการทํางาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.71 คา S.D. = 0.86 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ี
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 
รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน เม่ืองานประสบความสําเร็จ มักมีผูแบงกัน
รับความดีความชอบ บอยครั้งในการทํางานรวมกัน ท่ีมีการใชอารมณในการทํางาน และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุด คือ ทานรูสึกวาตนเองตองเผชิญกับปญหาในการทํางานเพียงลําพัง ตามลําดับ 

ปจจัยในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในองคกร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.78 คา S.D. = 0.75 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ี
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ จํานวนบุคลากรในหนวยงานไมเพียงพอตอปริมาณงานในแตละสวนงาน รองลงมา 
คือ หองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ และเหมาะสมตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานดี และชวย
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ใหทุกคนทํางานอยางมีความสุข อากาศในหองทํางานไมถายเทและมีอุณหภูมิไมเหมาะสม และขอท่ีมี
คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ สถานท่ีทํางานของทานมีสภาพเกา ทรุดโทรม คับแคบ ไมเหมาะสม ตามลําดับ 

สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย คุณภาพงาน เวลา และปริมาณงาน 
ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 

สรุปผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวา พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 คา S.D. = 0.43 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ทุกดาน ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ เวลาในการทํางาน รองลงมาคือ ปริมาณงาน และดานท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุด คือ คุณภาพงาน ตามลําดับ รายละเอียดแตละดานสรุปได ดังนี้  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.80 คา S.D. = 0.45 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ 
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานใชความระมัดระวังในการปฏิบัติงานอยูเสมอ เพ่ือใหเกิดขอผิดพลาดนอย
ท่ีสุด รองลงมา คือ ทานใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรใหเกิดประโยชนอยางคุมคา ทานมีความพึงพอใจใน
การทํางานของตนเอง และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการปฏิบัติงานท่ีเกิดผลงานท่ีถูกตองและมี
คุณภาพ ตามลําดับ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานเวลา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.01 คา S.D. = 0.55 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด คือ มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานเพ่ือใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน รองลงมาคือ ทานสามารถ
บริหารเวลาในการทํางานงานไดอยางเหมาะสม ทานรูจักปรับตัวเพ่ือใชการติดตอสื่อสาร (Communication) 
ผานระบบออนไลน เพ่ืออํานวยประโยชนในการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ทาน
มีการปฏิบัติงานท่ีไดผลงานเสร็จสมบูรณตามระยะเวลากําหนดอยูเสมอ ตามลําดับ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก ซ่ึงมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.94 คา S.D. = 0.51 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ ขอท่ี
มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ปริมาณงานท่ีไดรับตรงตามความคาดหวังของหนวยงาน รองลงมาคือ ปริมาณงาน
ท่ีทานรับผิดชอบมีความสอดคลองกับเปาหมายหนวยงาน ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ี ปริมาณงานในหนวยงานของทานมีความสมดุลกับอัตรากําลังคน และขอท่ีมีคาเฉลี่ย
ต่ําท่ีสุด คือ ปริมาณผลงานท่ีไดจากการทํางานของทานมีความสมดุลกับเปาหมายของหนวยงาน ตามลําดับ 

สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะหสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัยสามารถสรุป
ผลการวิจัยได ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี พบวา พฤติกรรมการ
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เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมการจัดการความเครียดมุงลดอารมณ และ
พฤติกรรมการจัดการความเครียดแบบมุงแกปญหา มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 พฤติกรรมการจัดการความเครียดแบบมุงแกปญหา มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา และดานปริมาณงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี พบวา ปจจัยในการทํางาน สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
ไดแก ดานสภาพแวดลอมในองคกรและดานบทบาทหนาท่ี ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพ
ภายในองคกร และดานสภาพแวดลอมในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 สวนปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ี และดานสภาพแวดลอม
ในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และปจจัยในการทํางาน 
ดานบทบาทหนาท่ี และดานสภาพแวดลอมในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัย
สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานได ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการจัดการความเครียด มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี สรุปและอภิปรายรายปจจัย  
ไดดังนี้ 

5.2.1 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวม แสดงใหเห็นวา 
เม่ือเกิดสถานการณท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน พนักงานจะเลือกใชวิธีการแกปญหาโดย
การเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา สามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดในการทํางาน และใชวิธีการแกปญหา
ในการเผชิญกับสถานการณนั้นอยางเหมาะสม นําไปสูผลของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ 
สมจิต หนุเจริญกุล (อางใน วนรัตน สิงใส 2555, น. 43) กลาววา เม่ือบุคคลเกิดความเครียด จะรูจัก
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เผชิญกับความเครียดและเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกับสถานการณ ซ่ึงการเผชิญกับความเครียดแบบมุง
แกปญหา เปนการเผชิญกับความเครียดโดยการเปลี่ยนความสัมพันธระหวางคนกับสิ่งแวดลอม โดยการ
เปลี่ยนแปลงสถานการณใหดีข้ึน รูจักจัดการกับตนเหตุของความเครียด หรือจัดการกับตนเองโดยพยายาม
มุงแกปญหาในองคกร ซ่ึงจะทําใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มความสามารถมีความสุขกับการ
ทํางาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพงานท่ีสูงข้ึน 

5.2.2 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา และพฤติกรรมการเผชิญความเครียด
แบบมุงลดอารมณ สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานคุณภาพงาน แสดงใหเห็นวา เม่ือเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 
พนักงานสามารถจัดการกับความเครียดแบบแกปญหาได โดยการพูดคุยปรึกษาปญหาและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา รวมท้ังมีการเรียนรูและปฏิบัติตามแนวทางการแกไข 
นําไปสูคุณภาพงานท่ีมีประสิทธิภาพ สวนการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ ท้ังนี้ พนักงานท่ีมี
ประสบการณทํางานสูงจะสามารถขจัดสิ่งท่ีทําใหเกิดความเครียดได และสามารถควบคุมอารมณในการ
จัดการความเครียดไดเปนอยางดี ยอมสงผลใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพท่ีดียิ่งข้ึน Lazarus and Folkman 
(1984 อางใน มยุรี ตานินทร 2552, น. 17) กลาววา บุคคลท่ีมีความเครียดในระดับต่ําอาจเลือกใชพฤติกรรม
เผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา ในการปฏิบัตินั้นบุคคลสามารถใชพฤติกรรมเผชิญความเครียด โดย
อาจมีสวนเพ่ิมหรือลดประสิทธิภาพของบุคลากร เชน ใชพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา
ในกรณีท่ีเห็นวาตนสามารถจัดการกับปญหาได และมักใชพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลด
อารมณ เม่ือเห็นวาปญหานั้นเกินกวาท่ีจะแกไขไดการเผชิญปญหาจะใหผลดีท่ีสุดวิธีการเผชิญกับ
ความเครียดท่ีสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ มี 2 ลักษณะ คือ 1) พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลด
อารมณ เปนพฤติกรรมที่บุคคลพยายามที่จะจัดการอารมณ โดยไมไดมุงแกปญหาหรือสาเหตุ และ  
2) พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลพยายามจัดการกับสิ่งท่ีมา
กระตุนใหเกิดความเครียดโดยตรง ใชกระบวนการทางปญญาในการตัดสินใจโดยมุงท่ีตนเหตุของปญหา  

5.2.3 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานเวลา แสดงใหเห็นวา 
พนักงานใชกระบวนการการจัดการความเครียดแบบมุงแกปญหา มุงหาตนตอของปญหาเลือกวิธีท่ีจะ
จัดการกับสถานการณท่ีเปนสาเหตุของปญหาในการปฏิบัติงาน พรอมท่ีจะเผชิญหนากับปญหาตาม
ความเปนจริง และพยายามหาแนวทางพัฒนาทักษะตัวเอง เปนผลใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็ม
ความสามารถ จะชวยทําใหพนักงานสามารถทํางานไดเสร็จตามเวลาและสงงานไดตามเวลาท่ีกําหนด 
สอดคลองกับงานวิจัยของสุธา พงศถาวรภิญโญ และประสพชัย พสุนนท (2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
ปจจัยท่ีสงผลตอความเครียดของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตตัวเก็บประจุไฟฟาโทรศัพทมือถือ 
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมท่ีเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา สามารถพยากรณความเครียดในงานได  

5.3.4 พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ดานปริมาณงาน จะเห็นได
วา ถึงแมพนักงานจะไดรับมอบหมายงานท่ีไมตรงกับตําแหนงงาน หรือมีปริมาณมากเกินไป พนักงาน
พยายามท่ีจะเรียนรูและแกไขปญหาในงานจนประสบความสําเร็จ การปฏิบัติงานผิดพลาดนอย สงผลให
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ปริมาณงานที่ไดจากการทํางานมีความสมดุลกับเปาหมายขององคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
อนุรัตน อนันทนาธร (2559) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะความเครียดและพฤติกรรมการจัดการความเครียด
ของขาราชการตํารวจภูธร สังกัดตํารวจภูธร ภาค 2 พบวา ขาราชการตํารวจภูธรท่ีทํางานหนักและ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบคอนขางเครงครัด จึงเกิดความเครียดไดงาย โดยประเด็นท่ีทําใหเกิดความเครียด 
เกิดจากดานลักษณะงาน ท่ีมีภาระการทํางานท่ีมากเกินไป มีผลกระทบตอการทํากิจกรรมปกติของบุคคล 
โดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอาจกอใหเกิดผลทางบวกหรือลบก็ไดทําใหบุคคลตองปรับตัว รวมถึงความคับของใจ
อันเกิดจากการท่ีบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายท่ีตองการได  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี สรุปและอภิปรายรายปจจัย ไดดังนี้ 

5.3.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี 
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอ โดยภาพรวม 
เนื่องจาก บุคลากรปฏิบัติงานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ีกําหนดบทบาทหนาท่ีชัดเจน ตรงกับความ
เชี่ยวชาญ รวมท้ังตัวบุคคลเองมีความรับผิดชอบตอองคการ อันสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการได สอดคลองกับงานวิจัยของ กรัญญา สกุลรักษ (2561) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัย
บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ ปจจัยดานความสามารถ และปจจัยดานความสําเร็จ ท่ีมีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานบทบาท
หนาท่ีความรับผิดชอบ มีผลตอพนักงานท่ีทํางานในธนาคารพาณิชย สวนดานสภาพแวดลอมในองคกร 
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินอําเภอ แสดงใหเห็นวา 
องคการตองสรางสภาพแวดลอมท่ีดี จัดสถานท่ีทํางานใหมีความปลอดภัย ไมวาแสงสวาง เสียง อุณหภูมิ
ใหมีความเหมาะสม มีอุปกรณสํานักงาน ท่ีทันสมัยและเพียงพอ ทําใหพนักงานมีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข อันนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย อัครเดช ไมจันทร 
และนุจรีย แซจิว (2561) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา ปจจัยในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

5.3.6 ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร และดาน
สภาพแวดลอม ในองคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในดานคุณภาพงาน แสดงใหเห็นวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานตามลักษณะงานหรือรับผิดชอบงานท่ีไดรับ
มอบหมายท่ีตนเองมีความถนัด และสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนไดนั้น จะทําใหผลงานนั้นประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการแบบมีคุณภาพ สําหรับดานสัมพันธภาพภายในองคกร ท้ังนี้ 
บุคลากรในองคการจําเปนตองสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางกัน ถือเปนสิ่งสําคัญ เพราะไมวาจะสายการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน หรือระดับชั้นใด ก็ตองอาศัยสัมพันธภาพท่ีดีเปนองคประกอบดวยกันท้ังนั้น 
เพราะถือวาเปนกระบวนการจูงใจในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน และเปนปจจัยสําคัญกอใหความรวมมือใน
การทํางาน เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพรวมกัน อันนํามาสูความผาสุกในองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Esther Mahiri (2016) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความเครียดจากการทํางานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษาประเทศเคนยา หนวยงานทางหลวง (KeNHA) ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธ
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กับหัวหนางานและเพ่ือนรวมงานมีผลตอประสิทธิผลของพนักงานในองคกร สวนดานสภาพแวดลอมใน
องคกร ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพดานคุณภาพงาน เพราะเปนปจจัยสําคัญท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและ
เสริมสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานประการหนึ่ง กลาวคือ การท่ีองคกรมีสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม ไมวาเปนในเรื่องของบรรยากาศภายใน วัสดุอุปกรณท่ีเพียงพอ รวมถึงเทคโนโลยีท่ีจําเปนใน
การสื่อสารตาง ๆ ลวนสงผลใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางรวดเร็ว ผลงานมีคุณภาพ สอดคลองกับ
งานวิจัยของ สุภาภรณ วงศกรเชาวลิต (2560) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของจิตอาสาในองคการไมแสวงหาผลกําไร กรณีศึกษา มูลนิธิแสงธรรม สองหลา กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของจิตอาสา ไดแก ลักษณะขององคการ 
ลักษณะสภาพแวดลอมขององคการ ลักษณะบุคคลภายในองคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิผลตอการปฏิบัติงานจากความสามารถในการผลิต และประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน 

5.3.7 ปจจัยในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาท่ี และดานสภาพแวดลอมใน
องคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดานเวลา 
สําหรับดานลักษณะงานนั้น สงผลในทิศทางตรงกันขาม ท้ังนี้ เนื่องจากหากลักษณะงานท่ีมีความยากเกิน
ความสามารถอาจสงผลใหเกิดความกดดัน รวมท้ังจะตองมีการใชเวลามากกวาปกติได ทําใหผลงานท่ีได
อาจจะเสร็จไมทันเวลาท่ีกําหนด สําหรับดานบทบาทหนาท่ี สามารถอธิบายไดวา เม่ือพนักงานในองคกร
รูจักบทบาทหนาท่ีของตนเอง มีความรับผิดชอบงานอยางชัดเจน นําไปสูการบรรลุ เปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคกร สวนดานสภาพแวดลอมในองคกร เม่ือองคกรมีสภาพแวดลอมท่ีดี มีจํานวน
บุคลากรท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีปฏิบัติ อาคารสถานท่ีมีความสมดุลท้ังสภาพแวดลอมภายใน
ภายนอกองคการ มีความพรอมและเพียงพอของอุปกรณสํานักงาน ยอมสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของสุพัฒน ปนหอม, มณฑิรา ลีลาประชากุล, นิพิฐพนธ สนิทเหลือ, 
วิวัฒน วรวงษ, นันทพงศ หมิแหละหมัน และเฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในหนวยงานวิศวกรรม บริษัท เบทาโกร จํากัด (มหาชน) สาย
ธุรกิจอาหารสัตว ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการทํางานตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก ท้ัง 3 ดาน สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพงาน 

5.3.8 ปจจัยในการทํางาน ดานบทบาทหนาท่ี และดานสภาพแวดลอมในองคกร สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดานปริมาณงาน แสดงใหเห็นวา 
บทบาทหนาท่ี จะชวยกําหนดความชัดเจนในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
จะทราบขอบเขตงานของตนเอง รวมถึงบทบาทหนาท่ีตองรับผิดชอบตามปริมาณท่ีไดรับมอบหมาย ท้ังนี้ 
ผูบริหารตองวางโครงสรางขององคกรใหเกิดระบบความสัมพันธท่ีเชื่อมโยงกัน แบงแยกหนาท่ีชัดเจน 
กําหนดนโยบาย เปาหมาย วางแผน และติดตามงานอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือใหพนักงานตระหนักถึงหนาท่ี
ความรับผิดชอบของตนเองและปฏิบัติงานไมเกิดขอบกพรอง เปนการเสริมสรางใหปริมาณงานไดผลสูงสุด 
สอดคลองกับงานวิจัยของอัครเดช ไมจันทร และนุจรีย แซจิว (2561) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตใน
จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา ผลการหาความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานท้ัง 5 ดาน ไดแก ความรูและความเขาใจในงานท่ีทํา สภาพแวดลอมในการทํางาน
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ความสัมพันธกับบุคลในท่ีทํางาน ความม่ันคงกาวหนาในงาน และขวัญและกําลังในการทํางานมี
ความสัมพันธ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สวนดานสภาพแวดลอมในองคกร ก็มีความสําคัญกับ
เปาหมายขององคกรเชนกัน ท้ังนี้ องคกรท่ีมีบรรยากาศองคกรท่ีอยูในระดับท่ีเหมาะสม จะทําใหพนักงาน
เอาใจใสตองาน ตระหนักตอภาระหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย อันนําไปสูผลของการปฏิบัติงาน
ท่ีมีคุณภาพและไดปริมาณงานท่ีเหมาะสม สอดคลองกับงานวิจัยสุพัฒน ปนหอม, มณฑิรา ลีลาประชากุล, 
นิพิฐพนธ สนิทเหลือ, วิวัฒน วรวงษ, นันทพงศ หมิแหละหมัน และเฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ทําการ
วิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในหนวยงานวิศวกรรม บริษัท เบทาโกร 
จํากัด (มหาชน) สายธุรกิจอาหารสัตว ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการทํางานตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก 
ท้ัง 3 ดาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน 

 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย  
จากการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัย
สามารถสรุปขอเสนอแนะจากการวิจัยได ดังนี้  

5.3.1 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะและมีความคาดหวังวาขอมูลท่ีไดจะเปนประโยชนในการพัฒนา และ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดังนี้  
1. พฤติกรรมเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ และมุงแกปญหา ท้ังนี้ ผูบริหารควรเพ่ิม

ทักษะวิธีการเผชิญความเครียดท่ีเหมาะสมใหแกบุคลากรมากข้ึน โดยการอบรม แนะนํา หรือถายทอด
ความรูในการท่ีจะเผชิญปญหาตาง ๆ ท่ีกอใหเกิดความเครียด ฝกใหบุคลากรมีความอดทน รูจักใชวิธีการ
คิดแกปญหาอยางมีเหตุผล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององคกร นําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. ดานลักษณะงาน ผูบริหารองคการปกครองสวนทองถ่ิน ควรกําหนดขอบเขตของงาน 
บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบใหชัดเจน ตลอดจนมีการสรางความเขาใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย 
รวมท้ังกําหนดปจจัยชี้วัดผลสําเร็จของงานท่ีเหมาะสม นอกจากนี้ ยังมุงเนนใหพนักงานปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานกําหนดตําแหนง และตองปฏิบัติภายใตกฎระเบียบ อีกท้ัง สามารถปฏิบัติงานตามคุณลักษณะ
ของงานไดอยางเต็มความสามารถ อันสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. ดานบทบาทหนาท่ี จะเห็นไดวา องคกรปกครองสวนทองถ่ินยังมีระบบอุปถัมภอยู จึงทํา
ใหการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลเกิดความไมเหมาะสมในเรื่องของการมอบหมายงาน ดังนั้น 
ผูบริหารองคการ ควรมอบหมายงานใหตรงกับโครงสรางขององคกรท่ีวางไว โดยคํานึงถึงบทบาทหนาท่ี
ของผูปฏิบัติงานและตําแหนงงานเปนหลัก ซ่ึงถาหากมีการมอบหมายงานท่ีชัดเจนและเหมาะสมกับ
ตําแหนงงานของผูปฏิบัติงานแลว ยอมทําใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จไดในเวลาอันรวดเร็ว 
อันทําใหมีปริมาณงานมากข้ึน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพยิ่งข้ึน 

4. ดานสัมพันธภาพภายในองคกร ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนท่ี 
เทาเทียมกันและมีความเสมอภาค รวมท้ังควรสรางความสัมพันธท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา แสดงใหเห็นถึง 
ความเขาอกเขาใจ เคารพในความเปนมนุษยเพ่ือสรางสัมพันธภาพท่ีดีในองคกร นอกจากนี้ ควรสงเสริม



100 

ใหพนักงานทุกระดับมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน โดยการสงเสริมใหพนักงานเขารวมกิจกรรมกีฬาสีภายใน
องคกร ซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีสรางการมีสวนรวมระหวางพนักงานกับผูบริหารไดดีท่ีสุด มีการจัดระบบทีม 
แบงระดับพนักงานใหมีความหลากหลายเทาเทียม เปนการสรางความสามัคคีและสัมพันธภาพภายใน
องคกร  

5. ดานสภาพแวดลอมในองคกร ผูบริหารองคกรควรวางแผนการบริหารจัดการสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน โดยการสรางสภาพแวดลอมท่ีมีความสุขในการทํางานใหเหมาะสมกับพนักงาน ท้ังทาง
พฤติกรรมและทางทัศนคติ เปนการเสริมสรางขีดความสามารถในการทํางาน ประกอบไปดวย บรรยากาศ
ในการทํางานเปนกันเอง ความสะอาดของสถานที่ทํางาน หองปฏิบัติงานควรมีแสงสวางที่เหมาะสม 
สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ควรมีความเพียบพรอม ทันสมัย และเพียงพอ สิ่งเหลานี้ถือเปน
ปจจัยสําคัญในการปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ 

5.3.2 ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
จากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัยจึงขอนําเสนอ ขอเสนอแนะ เพ่ือใชเปนแนวทางในการทําวิจัย
ครั้งตอไป ใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน ดังตอไปนี้ 

1. ควรทําการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยใชวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพขยายผลวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือขยายองคความรู เก่ียวกับปจจัยท่ีคาดวามีอิทธิพลตอ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินเพ่ิมเติม เพ่ือใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

2. ควรทําการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบการประเมินสภาพการทํางาน ปญหาและอุปสรรค
ของบุคลากรในหนวยงานภาครัฐและเอกชน เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคกร  

3. ควรทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง พฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
อําเภอคลองหลวง จังหวดัปทุมธานี 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการจัดการความเครียดของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 2. เพื่อศึกษาสภาพของปจจัยในการทํางานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการจัดการความเครียด และปจจัยในการทํางาน ท่ีสงผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง 
จังหวัดปทุมธาน ี
  
สมมติฐานการวิจัย 
 1. พฤติกรรมการจัดการความเครียด สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
 2. ปจจัยในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 
  
กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางไดแก 1. พนักงานสวนทองถิ่น 2. ลูกจางประจาํ 3. พนักงานจางตามภารกิจ 
4. พนักงานจางทั่วไป ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  จํานวน 
340 ตัวอยาง โดยใชสูตรของ Taro Yamane 
  
  
   
 
 

        ผูวิจัย  นางสาวกรวิกา มีสามเสน 
       การคนควาอิสระตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

       วิชาเอกการจัดการท่ัวไป คณะบริหารธุรกิจ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง พฤติกรรมการจัดการความเครียดและปจจัยในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง      หนาคําตอบท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

1. เพศ 
   ชาย  หญิง 
 
2. อายุ 
  20 - 25 ป  26 - 30 ป  31 - 35 ป  
  36 - 40 ป  41 - 45 ป  46 ป ข้ึนไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี   สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. รายไดตอเดือน 
  ต่ํากวา 15,000 บาท  15,001 - 20,000 บาท  20,001 - 25,000 บาท 
  25,001 - 30,000 บาท  30,001 - 35,000 บาท  35,001 บาท ข้ึนไป 
 
5. ประเภทบุคลากร 
  พนักงานสวนทองถ่ิน   ลูกจางประจํา พนักงานจางภารกิจ   
  พนักงานจางท่ัวไป 
 
6. ประสบการณทํางาน 
  1 - 2 ป  3 - 5  ป       
  6 - 10 ป  10 ป ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการจัดการความเครียด ประกอบดวย พฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดแบบมุงลดอารมณ และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา 
คําช้ีแจง: โปรดเลือกขอท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

 

ขอ 

 

พฤติกรรมการจัดการความเครียด 

พฤติกรรมที่กระทํา 

เปน

ประจํา 
บอย ๆ 

บาง 

คร้ัง 

เกือบ 

ไมทําเลย 

ไมทํา

เลย 

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงลดอารมณ 

1 ทานรูจักปรับตัวและคิดหาวิธีแกไขปญหาดวย
เหตุผล 

     

2 ทานมองสถานการณที่กอใหเกิดความเครียดใน
ทางบวก และเรียนรูจากประสบการณที่ไดรับ 

     

3 ทานทาํตนใหเปนคนอารมณขัน ทํากิจกรรม
บันเทิง เพื่อลดความตึงเครียดและผอนคลาย 

     

4 ทานยอมรับความจริงตามสถานการณที่เกิดข้ึน      

5 ทานปลอยวางกับปญหาที่เกิดข้ึน หรือหาพลัง
ปลอบโยน ดวยความเขาใจจากคนในครอบครัว 

     

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงแกปญหา 

6 ทานมีการพิจารณาปญหาและพยายามแกไข
ปญหาในการทํางานใหดีข้ึน โดยมุงที่ตนเหตุของ
ปญหาตามสภาพความเปนจริง 

     

7 ทานใชกระบวนการทางปญญาเพื่อตัดสินใจ
เลือกวิธีการที่เหมาะสมที่สุดในการแกปญหา 

     

8 ทานพูดคุยแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลที่มี
ประสบการณในการแกปญหาความเครียด 

     

9 ทานตองอยูกับปญหาที่เกิดใหได เพื่อที่จะได
เรียนรู และหาวิธีรับมือกับปญหานั้น 

     

10 ทานมีการตัง้สติและใชปญญา เพื่อไมใหเกิด
ความตระหนก และพรอมเผชิญปญหา 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานบทบาท
หนาท่ี ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพภายในองคกร และดานสภาพแวดลอม
ในองคกร  
คําช้ีแจง: โปรดเลือกขอท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

ขอ ปจจัยในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น 
ดวย 
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น 
ดวย 
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น 
ดวย 
นอย
ที่สุด 

ดานลักษณะงาน 

11 ลักษณะงานทีท่านรับผิดชอบงานหรือไดรับ
มอบหมาย มีความทาทายมากเกิน
ความสามารถของทาน 

     

12 การทํางานมีข้ันตอนการปฏิบัตงิานที่ยุงยาก
ซับซอน 

     

13 มีการสั่งงานและกําหนดสงงานที่มีความ
กระชั้นชิด 

     

14 งานทีไ่ดรับมอบหมายเปนงานทีต่นเองม ี
ความถนัดเชี่ยวชาญ 

     

15 ทานสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืน ถึงแม
เปนงานที่ตนเองไมชาํนาญ 

     

ดานบทบาทหนาที ่

16 ทานไดรับความไววางใจในการมีสวนรวมใน
โครงการที่เก่ียวกับการใหบริการสาธารณะ
หรือการสรางประโยชนใหแกประชาชน 
ในพื้นที ่

     

17 ทานไดรับความไววางใจใหปฏิบตัิงานหลาย ๆ 
อยางพรอมกัน 

     

18 ทานไดรับมอบหมายใหเปนผูดําเนินการประชุม 
ในโอกาสตาง ๆ 

     

19 งานทีท่านทําไมมีความชัดเจนในขอบเขตงาน
ที่รับผิดชอบ 

     

20 ตําแหนงงานของทานมีความเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพของตนเอง 
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ขอ ปจจัยในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น 
ดวย 
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น 
ดวย 
ปาน 
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น 
ดวย 
นอย
ที่สุด 

ดานความสําเร็จและกาวหนาในงาน 

21 งานทีท่านทํามโีอกาสไดเลื่อนข้ันเงินเดือน       

22 งานทีท่านทํามโีอกาสไดเลื่อนตาํแหนงที่สงูข้ึน      

23 ทานไดรับผลตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม กับ
หนาที่ความรับผิดชอบ 

     

24 สายงานทีป่ฏิบัตงิาน สามารถนาํความรู
ความสามารถที่ทานมีมาปรับใชได 

     

25 งานทีท่านปฏิบัติอยูสามารถนํามาพัฒนาความรู
ของตนเองใหมากข้ึนได 

     

ดานสัมพันธภาพภายในองคกร 

26 เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ทานไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

     

27 เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน      
28 บอยคร้ังในการทํางานรวมกัน ที่มีการใชอารมณใน

การทํางาน 
     

29 เมื่องานประสบความสําเร็จ มักมีผูแบงกันรับความ
ดีความชอบ 

     

30 ทานรูสึกวาตนเองตองเผชิญกับปญหาในการ
ทํางานเพียงลาํพัง 

     

ดานสภาพแวดลอมในองคกร 

31 สถานที่ทํางานของทานมีสภาพเกา ทรุดโทรม คับ
แคบ ไมเหมาะสม  

     

32 จํานวนบุคลากรในหนวยงานไมเพียงพอตอปริมาณ
งานในแตละสวนงาน 

     

33 หองทํางานมีแสงสวางเพียงพอ และเหมาะสมตอการ
ทํางาน    

     

34 อากาศในหองทํางานไมถายเท และมีอุณหภูมิ 
ไมเหมาะสม 

     

35 สภาพแวดลอมในการทาํงานดี และชวยใหทุก
คนทํางานอยางมีความสุข 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย คุณภาพงาน เวลา และปริมาณงาน  
คําช้ีแจง: โปรดเลือกขอท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

 
 

ขอ 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

ดานคุณภาพงาน 
36 ทานมีการปฏิบัติงานที่เกิดผลงานที่ถูกตองและมี

คุณภาพ 
     

37 ทานใชทรัพยากรที่มีอยูในองคกรใหเกิดประโยชน
อยางคุมคา 

     

38 ทานมีความพึงพอใจในการทาํงานของตนเอง      

39 ทานใชความระมัดระวงัในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
เพื่อใหเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด 

     

ดานเวลา 
40 ทานสามารถบริหารเวลาในการทํางานงานไดอยาง

เหมาะสม  
     

41 มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานเพื่อใหเกิดความรวดเร็ว 
ในการทํางาน 

     

42 ทานมีการปฏิบัติงานที่ไดผลงานเสร็จสมบูรณตาม
ระยะเวลากําหนดอยูเสมอ 

     

43 ทานรูจักปรับตัวเพื่อใชการติดตอสื่อสาร 
(Communication) ผานระบบออนไลน เพื่ออํานวย
ประโยชนในการปฏิบัตงิานที่รวดเร็ว 

     

ดานปริมาณงาน 
44 ปริมาณงานที่ไดรับตรงตามความคาดหวังของหนวยงาน       

45 ปริมาณงานทีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที ่

     

46 ปริมาณงานทีท่านรับผิดชอบมีความสอดคลองกับ
เปาหมายหนวยงาน 

     

47 ปริมาณผลงานที่ไดจากการทํางานของทาน มีความ
สมดุลกับเปาหมายของหนวยงาน 

     

48 ปริมาณงานในหนวยงานของทานมีความสมดุลกับ 
อัตรากําลังคน 
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ตอนท่ี 5 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................  
  
 

--------------------ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือ-------------------- 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - นามสกุล นางสาวกรวิกา  มีสามเสน 
วัน เดือน ปเกิด 30 มีนาคม 2529 
ท่ีอยู 8/9 หมูท่ี 11 ตําบลคลองหก อําเภอคลองหลวง  
 จังหวัดปทุมธานี 12120 
การศึกษา 

พ.ศ. 2536 - 2541 ระดับประถมศึกษา โรงเรียนเจริญวิทยา 
พ.ศ. 2541 - 2547 ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนมัธยมวัดหัตถสารเกษตร 
พ.ศ. 2547 - 2549 ระดับ ปวส. โรงเรียนไทยบริหารธุรกิจและพาณิชยการ 
พ.ศ. 2549 - 2551 ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี 

 ระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี 
ประสบการณทํางาน ปจจุบัน เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน  

 เทศบาลตําบลหนองเสือ     
เบอรโทรศัพท 089-2031173   
อีเมล kronwika_tik@hotmail.com,  
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