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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความเครียดของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทเอกชน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ t-test และ One-way ANOVA ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส าหรับ
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านลักษณะงาน 
รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพ และด้านความก้าวหน้าตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดไม่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่าแรงจูงใจใน
การท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
ค ำหลัก: แรงจูงใจ ความเครียดในการปฏิบัติงาน พนักงานบริษัทเอกชน 
 
Abstract 
 This research aims to: 1. study the motivations causing work stress among employees 
of a private company 2 .  compare the motivations causing work stress categorized by 
personal factors and 3 .  study the relationship between motivation and stress among 
employees of a private company. The sample consisted of employees of a private 
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company. The research instrument was a questionnaire. Descriptive statistics, including 
percentages, means, and standard deviations, were used for data analysis. Inferential 
statistics, including t-test and One-way ANOVA, were employed. The results showed that 
the majority of personal factors differed, with differences in gender, age, education level, 
length of service, and average monthly income. Overall, the motivations causing stress 
were at a high level, with the highest mean score being related to job characteristics, 
followed by relationships and career advancement, respectively. Hypothesis testing 
revealed that different personal factors did not significantly affect motivations causing 
stress. Furthermore, a statistically significant positive correlation was found between 
work motivation and work stress. 
 
Keywords: Motivation, Job stress, Private company employees 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 เนื่องจากมนุษย์เป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีความต้องการ มีพฤติกรรม มีบุคลิกลักษณะและวิธีการ
ท างานที่แตกต่างกันออกไป และในการท างานของพนักงานส่วนใหญ่ต้องต่อสู้ดิ้นรนเพ่ือความอยู่รอดของ
ตนเอง ต้องแข่งขันกับพนักงานกันเองภายในองค์การ ขาดความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน จึงท าให้เกิด
ความเครียด ซึ่งความเครียดเป็นปฏิกิริยาของร่างกายและจิตใจที่ตอบสนองต่อความกดดันทั้งจากภายใน
ร่างกายและสภาพ แวดล้อมภายนอก ท าให้ภาวะของร่างกายและจิตใจขาดความสมดุล จึงอาจท าให้เกิด
ปัญหาแก่องค์การได้เช่นเดียวกัน  เนื่องจากการที่จะชักจูงให้คนที่อยู่ในองค์การท างานด้วยความ
กระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถ ให้ความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มที่ มีความซื่อสัตย์ และยอมเสียสละเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์การนั้นได้ ผู้บริหารหรือผู้น าองค์การควรต้องเข้าใจถึงคุณค่าแห่งความรู้
ความสามารถ ตลอดจนนิสัยใจคอของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานแต่ละคน พร้อมปรุงแต่งให้เกิดความ
ผสมผสานที่กลมกลืนเข้าด้วยกัน ทั้งในด้านวัตถุประสงค์ส่วนบุคคล (Individual objective) และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ (Organizational objective) เพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจจากทุกฝ่าย รวมถึง
สามารถปฏิบัติพันธกิจ (Mission) ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ นอกจากนี้การท างานในองค์การที่มีงาน
ปริมาณมากและมีจ านวนพนักงานภายในองค์การที่จ ากัด จ าเป็นต้องอาศัยการท างานที่มีเป้าหมายร่วมกัน 
และมีการใช้กกเกณฑ์หรือกกระเบียบอันเดียวกัน เพ่ือให้งาน (ปรียาพร วงศ์นุตรโรจน์. 2544). 
 ความเครียดจากที่ท างาน คือ ผลเสียต่อสุขภาพทางร่างกาย และจิตใจเนื่องจากงาน โดย
เฉพาะงานที่ไม่เหมาะกับความสามารถของพนักงาน ทรัพยากร และความต้องการของคนงาน ส าหรับ
คนท างานมีค าหนึ่งที่พูดกันมากคือความท้าทาย (Challenge) คือ ภาวะทั้งทางร่างกาย และจิตใจที่
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กระตุ้นให้เราเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เกี่ยวกับงานเพ่ือผลส าเร็จของงาน เมื่องานนั้นส าเร็จก็จะเกิดการผ่อน
คลาย และพอใจ Challenge เป็นสิ่งที่ดีท าให้สุขภาพจิตดีและสร้างงานจึงเป็นค ากล่าวที่ว่า ความเครียด
เล็กน้อยเป็นสิ่งที่ดีส าหรับชีวิต แต่หากความท้าทายนั้นได้กลายเป็นงานที่ต้องท าหรือหน้าที่ประจ าและไม่
สามารถท าให้ส าเร็จก็จะกลายเป็นความเครียดจากที่ท างาน (กรมสุขภาพจิต. 2561) 
 งานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตมากกว่าเป็นการด ารงชีวิตให้ผ่านพ้นไปวันๆ งานมิได้เพียง ครอบครอง
เวลาส่วนใหญ่ของเราแท้จริงแล้วงานได้ครอบครองช่วงเวลาในชีวิตที่เรามีอยู่มากเสียจนกระทั่งความสุขใจ
ในงานมิใช่เป็นเพียงสิ่งดีๆ ในชีวิตเท่านั้น แต่กลับเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดที่ท าให้ชีวิตของเรามีความหมาย
ในทางกลับกันงานยิ่งมีความส าคัญมากเท่าไหร่ก็ยิ่งสร้างความกดดันหรือความเครียดมากขึ้นเท่านั้น  
นักวิชาการหลายท่านมีความเห็นตรงกันว่า งานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดและมีแนวโน้มที่จะ
ทวีความรุนแรงมากขึ้น ผลการส ารวจสถานการณ์และแนวโน้มความเครียดของคนไทยโดยเฉพาะ
กรุงเทพมหานคร พบว่า เป็นพ้ืนที่เสี่ยงที่พบผู้ที่มีความเครียดสูงมากที่สุด โดยมีสาเหตุหลักมาจากปัญหา 
ด้านการเงิน ปัญหาด้านการงาน (เพลินพิศ  วิบูลย์กุล. 2558). 
 บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นบริษัทที่ก่อตั้งในปีคริสต์ศักราช 2008 และเป็นบริษัทที่มีโครงสร้างผู้
ถือหุ้นภายในประเทศไทย 100 เปอร์เซ็น เป็นบริษัทที่ประกอบธุรกิจการผลิตบรรจุภัณฑ์พลาสติก 
ผลิตภัณฑ์หลักคือชิ้นส่วนตู้เย็น ชิ้นส่วนยานยนต์ แม่พิมพ์พลาสติก ผลิตภัณฑ์ถูกน าไปใช้ในกลุ่ม
อุตสาหกรรม ยานยนต์ ไฟฟ้า/อิเล็กทรอนิกส์และอ่ืนๆ จากการก่อตั้งของบริษัทฯที่ผ่านมานั้น กล่าวได้ว่า
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในความยั่งยืนก็คือทรัพยากรมนุษย์ซึ่งองค์กร จะเจริญก้าวหน้าและอยู่รอดได้เน้น 
บุคลากรในองค์กรจะต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน  และไม่ควรมีสิ่งจูงใจหรือเหตุที่ก่อให้ เกิด
ความเครียดอันเป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานลาออกมากท่ีสุด 
 จากข้อมูลข้างต้นเป็นที่สังเกตว่าอัตราการลาออกของพนักงานบริการนั้นจะค่อนข้างสูงมาก หาก
เปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ เพราะนอกจากความเครียดที่เกิดจากการท างานแล้ว พนักงานยังต้องเผชิญกับ
ความเครียดจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ภายนอกอีกมากมายเริ่มตั้งแต่การออกมาท างาน ตอนเช้าก็ต้องพบ
กับปัญหาการจราจรติดขัดในการเดินทางมาท างาน เมื่อมาถึงที่ท างานก็พบกับปัญหาที่เกิดจากการท างาน 
ซึ่งอาจเกิดจากตัวเนื้องาน เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน เหตุการณ์ดังกล่าวที่ เกิดขึ้นล้วนก่อให้เกิด
ความเครียดได้ทั้งสิ้น (ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์. 2559). 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง เพื่อจะได้น าผลจากการศึกษาใน
ครั้งนี้เป็นแนวทางในการปรับปรุงให้พนักงานมีทั้งสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีมีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีความสุขในการท างานเกิดขวัญก าลังใจรวมถึงมี
คุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งจะน าผลส าเร็จให้แก่องค์กรต่อไป 
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วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่ง 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความเครียดของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 
สมมติฐานงานวิจัย 
 พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความเครียดแตกต่างกัน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิจัย สามารถน ามาใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนเพ่ือลดระดับ
ความเครียดจากการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 
 2. เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับใช้เป็นแนวทางการปรับปรุงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานในองค์กร 
 
กรอบแนวคิด 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีการสร้างแรงจูงใจเรียกว่า ทฤษฎีองค์ประกอบสองปัจจัย The two Factor Theory 
พบว่า มีมิติ 2 มิติ ที่แตกต่างกันที่อยู่ด้วยกัน คือ มิติหนึ่งเริ่มจากความไม่พอใจในการท างาน ต่อเนื่องไปถึง
ความไม่มีความไม่พอใจ มีราย ละเอียดดังนี้ (ทองใบ สุดชารี, 2563) 
   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Faction) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสัมพันธ์กับงานโดยตรง ท า
ให้เกิดประสิทธิภาพอย่างเต็มความสามารถ ดังนี้ 
    1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ 
การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จ
ของงานนั้นๆ 
    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับ
ถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ เมื่อได้รับงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ใน
ความส าเร็จในงานด้วย 
    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่
ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่เพียงผู้เดียว 
    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 
    1.5 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึง สถานการณ์ที่บุคคลสามารถ
ได้รับความก้าวหน้าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
   2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Faction) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้งกับุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การ
จะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ปัจจัยค้าจุน มีดังนี้  
    2.1 เงินเดือน (Salary) สวัดิการและการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานนั้นเป็นที่
พอใจของบุคลากรในการท างาน 
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    2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกริยา หรือวาจา
ทีแ่สดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานระดับเดียวกัน 
ให้สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี  
    2.3 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
    2.4 สถานะภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ  
    2.5 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีเป็นผลที่
ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึงห่างไกลจากครอบครัว 
ท าให้เขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกับการท างานให้แห่งใหม่ 
    2.6 ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
    2.7 วิธีการปกครองบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับ บัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 สรุปได้ว่า Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากคน และจะมิใช่ขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบ รุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่างๆ 
ได้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได้ ดังนั้นในกระบวนการจูงใจที่ต้องการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จึง
จ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่
ใช้จูงใจได้ (ของงานที่ท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกันในการแก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ได้เริ่มต้น
พัฒนาวิธีการเพ่ิมพูนเนื้อหาของงาน (job enrichment) เพ่ือให้ค่าของงานสูงขึ้นและมีเนื้อหามากขึ้น เพ่ือให้
ปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ เพ่ิมมากขึ้นในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเนื้อหาสูงขึ้นนี้เอง ที่งานต่างจะ
มีความหมายมากยิ่งขึ้นมีความส าเร็จในงานมากข้ึน มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้น ก้าวหน้ามาก
ขึ้น และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอันมากจะเห็นได้ว่าาทฤษฎีการจูงใจ
ของ Herzberg มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดและคล้ายกับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เป็นอันมาก ซึ่งในทาง
ปฏิบัติจากการพิสูจน์ยืนยันว่าทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริงและใช้ได้ในกลุ่มอาชีพที่มีฐานะต าแหน่งสูง เช่น 
วิศวกรหรือนักบัญชี ดังที่กล่าวมา แต่อย่างไรก็ตาม กรณีการน าไปใช้ในพนักงานระดับต่ าลงไปหรือพนักงาน
สตรี และ ณ ระดับของพนักงานประจ าวัน ผลปรากฏว่าไม่เป็นไปตามที่กล่าวได้ทีเดียวนัก และให้ผลผลิต
ผิดเพ้ียนไปได้เสมอ (ธงชัย สันติวงษ์, 2530 อ้างถงึใน วีรนุช ตรีลักษณ์อานนท์, 2546) 
 แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 
  แนวคิดเกี่ยวกับเรื่องความเครียดนี้ กล่าวถึงความหมายของความเครียดความหมายของ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน ปัจจัยที่มีผลต่อความเครียด ปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดในการปฏิบัติงาน 
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ผลกระทบที่เกิดจากความเครียดผลกระทบที่เกิดจากความเครียดในการปฏิบัติงาน และประเภทของ
ความเครียดดังนี ้
  Thoresen and Eagleston และ Cooper and Davidson (อ้างถึงในสุนันท์ ฤทธิ์มนตรี , 
2543:8) กล่าวว่าความเครียด (Stress) มาจากภาษาละติน คือ Stringer หมายถึงการตึงเครียดอึดอัด ซึ่ง
เป็นค าที่ถูกใช้ในศตวรรษที่ 17 เพ่ือพรรณนาถึงความยากล าบาก หรือความทุกข์ต่อมาในศตวรรษ ที่ 18 
ความเครียด หมายถึงแรงกดดัน ความตึงหรือความพยายามอย่างสูงของแต่ละบุคคล  
  Selye (1978 : 5) ผู้ซึ่งได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาของการศึกษาเกี่ยวกับความเครียด กล่าว
ว่า ความเครียดเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบไม่เฉพาะเจาะจงที่เกิดขึ้นด้วยความสมัครใจในสภาพปัญหา ทุก
ปัญหาไม่ว่าจะเป็นปัญหาอะไรก็ตามถือว่าเป็นความเครียด ความหมายของความเครียดนั้นยากที่จะจ ากัด
ลงไปให้เฉพาะเจาะจง เนื่องจากเป็นเรื่องที่นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยาและกลุ่มวิชาชีพในทีมสุขภาพให้
ความสนใจศึกษากันอย่างกว้างขวางท าให้เกิดแนวคิดที่หลากหลายสามารถจัดกลุ่มได้3 กลุ่มใหญ่คือ การ
ให้ค านิยามโดยเน้นสิ่งเร้า (Stimulus Definition) แนวคิดนี้ให้ความส าคัญกับสิ่งเร้าเหตุการณ์หรือ
สิ่งแวดล้อมท่ีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือ ความตึงเครียดในบุคคลผู้ที่ให้ค าอธิบายที่เน้นสิ่งเร้า 
  Luckman and Sorensen (1976: 10) กล่าวว่า ความเครียดมีอิทธิพลจากสิ่งแวดล้อม
ภายในหรือ ภายนอกตัวบุคคล โดยมีผลกระทบต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานหรือส่งผลต่อภาวะสมดุลของ
บุคคล ซึ่ง สามารถสรุปความหมายของความเครียดไว้ดังนี้ 
   1. สิ่งใดก็ตามที่คุกคามหรือก่อให้เกิดอันตรายกับบุคคล  
   2. สิ่งใดก็ตามที่ท าให้บุคคลไม่ได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่เป็นความต้องการพื้นฐานของ
บุคคล 
   3. สิ่งที่รบกวนพัฒนาการด้านร่ากายและจิตใจของบุคคล สิ่งนั้นมีผลท าให้ร่างกายและ 
จิตใจขาดความสมดุล จากความหมายของ Luckman and Sorensen  
  Aron Antonovsky (1991: 72) และ Kleinmuntz (1974: 564) ให้ ค านิ ยามไว้ว่ า
ความเครียดเป็นสิ่งใดก็ตามที่รบกวนความต้องการขั้นพ้ืนฐาน หรือเข้ามาแทรกซ้อนและคุกคามวงจร การ
ท างานตามปกติของร่างกายและจิตใจ ท าให้ร่างกายและจิตใจเสียดุลยภาพที่ คนปกติพึงมีซึ่งอาจเกิดจาก
สิ่งแวดล้อมภายใน เช่น ความกลัว หรือความเจ็บป่วยต่างๆ รวมทั้งความบีบคั้นทางร่างกายจิตใจและ
อารมณ์หรือสภาพแวดล้อมรอบข้าภายนอกตัวบุคคลที่ต้องเผชิญ  
  Margolis, Kroes and Quinn (1974: 651) กล่าวว่า ความเครียดที่ เกี่ยวกับงาน คือ 
ความเครียดที่เป็นเงื่อนไขอย่างหนึ่งเกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับลักษณะของงานซึ่งความสัมพันธ์นี้มี
ส่วนท าลายกระบวนการทางด้านร่างกายและจิตใจและเป็นตัวท าลายกระบวนการภายในร่างกายและ
จิตใจที่มีผลต่อความเครียดในงาน 
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  Kalleberg (1977: 124) กล่าวว่า ความเครียดจากการปฏิบัติงาน หมายถึงความรู้สึกของ
บุคคลเมื่อไม่ได้รับความพึงพอใจจากการแสดงบทบาทในการท างาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน เช่น ก่อให้เกิดความสับสน กระวนกระวายเบื่อหน่ายและท้อแท้ใจ เป็นต้น 
  กรมกรมสุขภาพจิต (2541 : 1) กล่าวว่า ความเครียดว่าเป็นอาการที่ร่างกายและ จิตใจเกิด
การตื่นตัวเตรียมรับกับเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง ซึ่งบุคคลคิดว่าไม่น่าพอใจ หรือเป็นเรื่องที่เกินก าลัง
ความสามารถและทรัพยากรที่จะแก้ไขได้ท าให้เกิดความหนักใจเป็นทุกข์และอาจท าให้เกิดอาการผิดปกติ
ทางร่างกายและพฤติกรรมตามไปด้วย 
  อรุณ รักธรรม (2538 : 53) และบัณฑิต ศรไพศาล (2541 : 62) กล่าวว่า ความเครียดเป็น
สภาพทางชีวเคมีภายในร่างกายและจิตใจของแต่ละคน มีการตอบสนอง หรือตื่นตัวต่อสิ่งเร้าที่จู่โจม เข้า
มา หรือตอบสนองต่อเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง ซึ่งเป็นสภาพที่สะท้อนถึงความพยายามที่ร่างกายและ
จิตใจของแต่ละคนเกิดการปรับตัวต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเพ่ือเตรียมตัวรับกับความกดดันต่างๆ รวมทั้งอาจ
เป็นสถานการณ์ ที่ฉุกเฉินหรือเป็นอันตรายก็ได้ 
  จากความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงานดังที่กล่าวไว้แล้วข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
ความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การเปลี่ ยนแปลงของเหตุการณ์สถานการณ์
ลักษณะงาน นโยบาย และวิธีปฏิบัติงานเงื่อนไขข้อจ ากัดต่างๆ และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มี
อิทธิพลต่อการรับรู้ทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลทั้งในแง่บวกและในแง่ลบ ส่งผลท าให้เกิดสภาวะ
การเปลี่ยนแปลงทั้งทางร่างกายจิตใจพฤติกรรมที่ไม่ปกติท าให้เกิดการกระท าที่ไม่เหมาะสม และไม่สมดุล
ต่อร่างกายข้ึน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นพนักงานประจ า จ านวน 172 คน 
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 120 คน ได้มาด้วยวิธีการก าหนด
ขนาดตัวอย่าง โดยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่สามารถยอมรับได้ว่าเป็นตัวแทนของประชากร
ทั้งหมด ซึ่งการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ใช้สูตรการค านวณขนาดตัวอย่างของ Yamane, 
(1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นเท่ากับร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
และแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้วิจัย
ได้ใช้แบบสอบถาม (Questionare) ในการเก็บข้อมูล 
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 ลักษณะข้อค าถาม 
  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลของการศึกษาครั้งนี้ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น คือ 
แบบสอบถามที่เกี่ยวกับความคิดเห็นประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างานและเงินเดือน 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นอื่นๆ / ข้อเสนอแนะ 
 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ด าเนินการดังนี้ 
  แบบสอบถามฉบับนี้ ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดยมีขั้นตอนในการสร้าง และตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ ดังนี้ 
   1. ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือพิจารณาตัวแปรที่ต้องศึกษา 
   2. ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร บทความ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการน ามาสร้างข้อค าถาม (Item) ของแบบสอบถาม 
   3. ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และประโยชน์
ของการวิจัย 
   4. ด าเนินการหาข้อมูลเพื่อน าไปใช้ในการสร้างแบบสอบถาม 
   5. ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
   6. น าแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ้น ให้อาจารย์ที่ปรึกษา ได้พิจารณาและตรวจสอบ
ความถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาข้อค าถามทุกข้อ หลังจากอาจารย์ที่ปรึกษา ได้พิจารณาและตรวจสอบ
พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะแล้ว ผู้วิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไข 
   7. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามฉบับร่างไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีความรู้และประสบการณ์
ทางด้านที่ท าการศึกษาพิจารณาแบบสอบถาม จ านวน 3 ท่าน เพ่ือเป็นการทดสอบความเที่ยงตรงความ
ครอบคลุมเนื้อหา และความถูกต้องในส านวนภาษา หลังจากผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณาและตรวจสอบแล้ว 
และท าการปรับปรุงแก้ไข 
   8. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่าง ไปทดลองใช้ กับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้สุ่มมาเป็น
ตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่อทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
   9. น าแบบสอบถามฉบับร่างที่น าไปทดลองใช้ มาท าการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามวิเคราะห์ โดยหาค่าแอลฟา มีค่าเท่ากับความเชื่อมั่น .870 
   10. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบอีกครั้งก่อนน าไปใช้จริง 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลรวบรวมข้อมูลจาก พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยผู้วิจัย
ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตามจ านวนที่ก าหนดดังนี้ 
   1. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง 120 ชุด เป็นเวลา 1 สัปดาห์ 
   2. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจนครบตามเป้าหมาย 
   3. รวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จนครบ 120 ชุด 
 การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
  ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ 
ค่าความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 
  ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ด้วย ระดับแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสมมติฐาน t-test (Independent-Samples -t test) และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) และในกรณีที่พบว่ามีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
  ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความเครียดของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติเชิงอนุมานด้วยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation 
Coefficient) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 159 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

ผลการวิจัย 
 
ตาราง 1 แสดงผลการสรุปผลวิเคราะห์สมมติฐานแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

 
 
 จากตารางพบว่า แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งจ าแนกตามเพศ พบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน เงินเดือน แตกต่างกันส่งผล
ต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความเครียดของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง ผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

 
หมายเหตุ: ** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความเครียดของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่ง พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  
(r = .468,  Sig. = .000) รองลงมาปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจัยด้านมีความความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าในอาชีพมีสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r = .375, Sig. = .000) และปัจจัยด้านสัมพันธภาพใน
การท างานกับปัจจัยด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r = 
.280, Sig. = .002) ตามล าดับ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์เรื่องแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-40 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท 

- 161 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

 แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า  
ปัจจัยรวมทุกด้านที่จะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 
 ด้านลักษณะงาน พบว่า ด้านลักษณะงานจะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ งานที่ได้รับมีขอบเขตที่ต้องรับผิดชอบที่สูง เป็นแรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง งานที่ได้รับมีขอบเขตที่ต้อง
รับผิดชอบที่สูง การงานที่ได้รับไม่ตรงกับความรู้และความสามารถ ในการปฏิบัติงาน งานที่ได้รับมีลักษณะ
ที่ยาก อยู่ภายใต้แรงกดดัน และการปริมาณงานที่ท าในแต่ละวันมาก ตามล าดับ 
 ด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กร พบว่าด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กรจะมีผลต่อแรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ ผู้บังคับบัญชามีการปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแบบไม่ยุติธรรมเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง การแบ่งงานที่รับผิดชอบอย่างไม่เป็นธรรม การได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจาก
งานในหน้าที่หลัก และนโยบายในการบริหารงานมีความไม่ชัดเจน ตามล าดับ 
 ด้านสัมพันธภาพในการท างาน พบว่าด้านสัมพันธภาพในการท างานจะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ ขาดบุคคลที่มีความสามารถในการ
แนะน าส าหรับการแก้ปัญหาเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง บรรยากาศในการท างาน ไม่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน
ของผู้ร่วมปฏิบัติงาน และผู้ร่วมงานมักใช้อารมณ์ในการปฏิบัติมากกว่าการใช้เหตุผล ตามล าดับ 
 ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ  พบว่าด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ
จะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ การ
ขาดโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในการปฏิบัติงาน เป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง งานที่ได้รับมอบหมายไม่มีความท้าทายและส่งเสริมการแสดงออกซึ่ง
ความสามารถ ไม่ได้รับส่งเสริมให้ปฏิบัติงานในงานส าคัญๆ และขาดการสนับสนุนหรือส่งเสริมในการ
พัฒนาทักษะความรู้ ส าหรับความก้าวหน้าในต าแหน่ง ตามล าดับ 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความเครียดแตกต่างกัน พบว่าผลวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความเครียดไม่แตกต่างกัน 
 สรุปผลความสัมพันธ์ 
  พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความเครียดของพนักงานบริษัท  
เอกชนแห่งหนึ่ง พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กันใน
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ระดับต่ า รองลงมาปัจจัยด้านลักษณะงานกับปัจจัยด้านมีความความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพมี
สัมพันธ์กันในระดับและปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการท างานกับปัจจัยด้านความส าเร็จและความก้าวหน้า
ในอาชีพมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก  ตามล าดับ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีประเด็น
ที่สามารถน ามาอภิปรายได้ ดังนี้ 
 ด้านลักษณะงาน พบว่า ด้านลักษณะงานจะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ งานที่ได้รับมีขอบเขตที่ต้องรับผิดชอบที่สูง เป็นแรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง งานที่ได้รับมีขอบเขตท่ีต้อง
รับผิดชอบที่สูง การงานที่ได้รับไม่ตรงกับความรู้และความสามารถ ในการปฏิบัติงาน งานที่ได้รับมีลักษณะ
ที่ยาก อยู่ภายใต้แรงกดดัน และการปริมาณงานที่ท าในแต่ละวันมาก เพราะว่าด้านลักษณะงานส่วนใหญ่
เป็นปัจจัยหลักๆ ที่ก่อให้เกิดความเครียดได้ง่ายของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กัญญ์พัสวี 
กลั่นดี และคณะ (2563) ที่ระบุว่า แรงจูงใจด้าน 'ลักษณะงาน' (Job Content) โดยเฉพาะความท้าทายและ
ความรับผิดชอบในงาน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงที่สุดต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
การที่งานมีความท้าทายสูงนั้น ในด้านหนึ่งเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานดึงศักยภาพออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ 
แต่ในอีกด้านหนึ่ง ความท้าทายภายใต้โครงสร้างองค์กรที่เน้นการแข่งขันสูงย่อมเป็นตัวแปรส าคัญที่สร้าง
แรงกดดันและความเครียดสะสมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งผลการศึกษานี้ยืนยันว่า ความกดดันจากตัวงาน 
(Workload/Challenge) และวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความส าเร็จเป็นปัจจัยร่วมที่หล่อหลอมให้พนักงานรับรู้
ถึงสภาวะความเครียดในทิศทางเดียวกัน แม้จะมีพ้ืนฐานส่วนบุคคลที่แตกต่างกันก็ตาม" 
 ด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กร พบว่าด้านบทบาทและหน้าที่ในองค์กรจะมีผลต่อแรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ ผู้บังคับบัญชามีการปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแบบไม่ยุติธรรมเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง การแบ่งงานที่รับผิดชอบอย่างไม่เป็นธรรม การได้รับมอบหมายงาน
นอกเหนือจากงานในหน้าที่หลัก และนโยบายในการบริหารงานมีความไม่ชัดเจน ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
แนวคิด Mclean Alan A. (1988) ว่าตัวการส าคัญที่น ามาซึ่งความเครียดในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานความไม่แน่ใจเกี่ยวกับขอบเขตของตนเองและ
ความรับผิดชอบในการควบคุมบังคับบัญชาผู้อ่ืน นอกจากนี้ ผลการวิจัยที่พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
แรงจูงใจและความเครียด ยังสอดคล้องกับข้อค้นพบของ ศุภราภรณ์ มั่งสูงเนิน (2561) ที่อธิบายว่าพนักงานที่
มีแรงจูงใจในการท างานสูง มีความมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กร มักจะแบกรับความคาดหวังจน
เกิดเป็นสภาวะความเครียดในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิจัยนี้ช่วยให้ผู้บริหารเห็นความส าคัญว่า แม้

- 163 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

พนักงานจะมีแรงจูงใจสูง แต่หากไม่มีการจัดการความเครียดที่เหมาะสม อาจส่งผลเสียต่อสุขภาพจิตและ
ประสิทธิภาพงานในระยะยาวได้" 
 ด้านสัมพันธภาพในการท างาน พบว่าด้านสัมพันธภาพในการท างานจะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ ขาดบุคคลที่มีความสามารถในการ
แนะน าส าหรับการแก้ปัญหาเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เอกชนแห่งหนึ่ง บรรยากาศในการท างาน ไม่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เกิดความขัดแย้งในการ
ปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน และผู้ร่วมงานมักใช้อารมณ์ในการปฏิบัติมากกว่าการใช้เหตุผล ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ ธนิกา แสงเพลิน (2565) ที่พบว่า ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานมี
อิทธิพลอย่างนัยส าคัญต่อความเครียดในการท างานในบริบทขององค์กรที่มีการแข่งขันสูง หากสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลเป็นไปในลักษณะของการกดดันหรือการขาดการสนับสนุน (Lack of Social Support) จะ
ยิ่งทวีความเครียดให้กับพนักงานที่มีความต้องการความก้าวหน้าสูงอยู่เดิม ในทางกลับกัน หากวัฒนธรรม
องค์กรที่มีความเป็นเอกภาพนั้นสามารถสร้างระบบการสนับสนุนทางสังคม (Social Support System) ที่
ดีได้ แม้พนักงานจะเผชิญกับงานที่ท้าทายและกดดัน แต่สัมพันธภาพที่เป็นกัลยาณมิตรจะท าหน้าที่เป็น 
'ตัวแปรส่งผ่าน' (Mediator) หรือเกราะป้องกันที่ช่วยลดทอนผลกระทบจากความเครียดนั้นไม่ให้พุ่งสูงจน
เกินขีดจ ากัด" 
 ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ
จะมีผลต่อแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง คือ การ
ขาดโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในการปฏิบัติงาน เป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง งานที่ได้รับมอบหมายไม่มีความท้าทายและส่งเสริมการแสดงออก
ซึ่งความสามารถไม่ได้รับส่งเสริมให้ปฏิบัติงานในงานส าคัญๆ และขาดการสนับสนุนหรือส่งเสริมในการ
พัฒนาทักษะความรู้ส าหรับความก้าวหน้าในต าแหน่ง ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิด Alan A. Mclean 
(1988) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงในงานที่ปฏิบัติสามารถท าให้เครียดได้เท่าๆ กับงานที่ซ้ าซากจ าเจงานที่
ก ากวมหาขอบเขตแน่นอนไม่ได้ มักมีปัญหาข้อขัดแย้งบ่อยๆ มักน ามาซึ่งความเครียดสถานการณ์ที่น ามา
ซึ่งความเครียดมาก มักจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและองค์การ 
 จากผลการวิจัยพบประเด็นที่น่าสนใจคือ แรงจูงใจด้านลักษณะงานเป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิด
ความเครียดสูงที่สุด ซึ่งอธิบายได้ว่าหากพนักงานมีความคาดหวังต่อความส าเร็จในงานสูงแต่ทรัพยากร
หรือเวลาจ ากัด จะส่งผลให้เกิดสภาวะความเครียดสะสม ผลดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins 
(2012) ที่ระบุว่าลักษณะงานที่มีความซับซ้อนเกินความสามารถจะกระตุ้นความวิตกกังวล ในส่วนของ
ความสัมพันธ์ที่พบว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดนั้น สะท้อนให้เห็นว่าในบริบทของ
บริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง แรงจูงใจอาจไม่ได้ท าหน้าที่เพียงแค่กระตุ้นการท างาน แต่เป็นแรงกดดัน 
(Stressor) ในตัวมันเองด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภมาส อังศุโชติ. (2560) ที่พบว่าความต้องการ
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ความก้าวหน้าในระดับสูงภายใต้โครงสร้างองค์กรที่มีการแข่งขันสูง มักน าไปสู่ระดับความเครียดที่เพ่ิมขึ้น
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ อย่างไรก็ตาม การที่ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อความแตกต่างของแรงจูงใจที่ท าให้
เกิดความเครียด อาจเนื่องมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่มีความเป็นเอกภาพ ท าให้พนักงานทุกกลุ่มรับรู้ถึงแรง
กดดันในทิศทางเดียวกัน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1. สามารถน ามาใช้การปรับปรุงกระบวนการและการจัดแผนงานของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง 
  2. สามารถน ามาใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนเพ่ือลดระดับความเครียดจากการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1. เนื่องจากข้อมูลที่รวบรวมได้นั้นเป็นข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างขอพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่ง บางส่วนเท่านั้น ดังนั้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลครอบคลุมมากขึ้น จึงควรกระท าการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมดของจ านวนพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
  2. ควรวางแผนท าแบบสอบถามไว้ล่วงหน้า เพ่ือความรวดเร็วในการท าวิจัยเพราะการแจก
แบบสอบถามและการคีย์ข้อมูลในโปรแกรมเพ่ือค านวณนั้นต้องใช้ระยะเวลาพอสมควร 
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