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ผลของการจัดการพฤติกรรมองคการท่ีมตีอความเครยีดในการทํางานใน

ภาวการณโควิด-19 ของพนักงานบรษัิทในกรุงเทพมหานคร 
 

ธนชัย ยมจนิดา1 ลดาวัลย ยมจนิดา2 กรรณกิาร เฉกแสงรัตน1 และเรงิรัก จําปาเงนิ2 

1สาขาวชิาการจัดการอุตสาหกรรม คณะบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
2สาขาวชิาการจัดการการเงนิการธนาคาร คณะบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามคําแหง 

 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความเครียดของ 

พนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครในภาวการณโควิด-19 ตามปจจัยสวนบุคคล 2) ศึกษา 

ระดับการจัดการพฤติกรรมองคการของบรษิัทในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) ศึกษาผลของการจัดการ 

พฤติกรรมองคการที่มีตอความเครียดของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาวการณ 

โควิด-19 ประชากรที่ศึกษาคือ พนักงานบริษัทตาง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร กําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางโดยใชสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนของ Cochran โดยกําหนดระดับ 

คาความเช่ือม่ันรอยละ 95 ขนาดของกลุมตัวอยางที่คณะผูวิจัยใช คือ 400 เครื่องมือที่ใชใน 

การเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามแบบประมาณคาของ Likert ที่มีคาความเชื่อม่ัน .634  

การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และสถติเิชิงอนุมาน ไดแก การทดสอบคาท ีการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเชิงพหุ 

 ผลการวิจัยพบวา 1) ความเครียดของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครในภาวการณ 

โควดิ-19 อยูในระดับปานกลาง (M = 2.80) และ แตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

ในดานอายุ ตําแหนงงาน อายุงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยระดับความเครียดของเพศชาย  

สูงกวาเพศหญงิโดยเฉพาะอยางยิ่งในแผนกการเงนิ/บัญชี การขายการตลาดและ IT และพบระดับ 

ความเครียดที่สูงกวาของกลุมตําแหนงหัวหนางาน/ผูบริหารระดับตน กลุมอายุงาน 2-4 ป และ 

พบวาแผนกการเงิน/บัญชี การขายการตลาดและทรัพยากรมนุษยมีระดับความเครียดสูงกวา 

แผนกอื่น ๆ 2) การจัดการพฤติกรรมองคการโดยรวมอยูในระดับพอใช (M = 3.21) 3) การจัดการ 

พฤตกิรรมองคการมีผลเชิงลบตอความเครยีดของพนักงาน และมอีํานาจพยากรณ รอยละ 33.4 

 คําสําคัญ: ความเครียดของพนักงาน โควดิ-19 พฤตกิรรมองคการ 

  

 

รับบทความ: 20 มกราคม 2564 

แกไขเสร็จ: 19 เมษายน 2564 

ตอบรับบทความ: 29 เมษายน 2564 
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Abstract 

 This survey research aimed to: 1) study and compare the level of work stress of 

employees working in private companies in Bangkok Metropolitan as classified by personal factors 

2) the level of organizational behavior management of private companies in Bangkok Metropolitan; 

and 3) examine the effects of organizational behavior management towards employees work 

stress. The unknown population was calculated by Cochran formula to derive the sample size of 

400 samples. Likert, s scale questionnaire of .634 reliability at .05 was employed to collect data. 

The analysis of data employed both descriptive statistics including frequency, percentage, mean, 

and standard deviation; and inferential statistics including t-test, one way ANOVA, Fischer Least 

Significance Difference, and Multiple Linear Regression. 

 The following findings could be found in the results of this research study. 1) the overall 

level of work stress in the employees of Bangkok private companies were at moderate level (M = 

2.80); and appeared to significantly differ in relation to age, position, tenure and monthly income 

at .05. The finding also indicated that male employees were found to have higher stress level than 

female especially for those who worked in Finance/Accounting, Sales/Marketing, and IT. In terms 

of work position and work experience, the higher stress level could be found in the position of 

supervisor, first line manager, and employees whose work experience were around 2-4 years 

respectively. Furthermore, employees’ stress level in relation to work department, the higher 

average of stress level could be observed in Finance/Accounting, Sales/Marketing, and Human 

Resources. 2) The overall level of organizational behavior management was found to be at 

moderate level (M = 3.21). 3) Regarding, the effects of organizational behavior management 

towards employees’ work stress, it was found that organizational behavior management appeared 

to have negative association with employees’ stress level, based on the predicting power 33.4 percent. 
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บทนํา 

 ตั้งแตตนป พ.ศ.2563 ประเทศไทยและประเทศตาง ๆ ทั่วโลกเผชิญกับการระบาดของ 

โรคตดิเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรอืโรคโควดิ-19 โรคอุบัตใิหมที่ยังไมมยีารักษา อันเปนวกิฤตหินัก 

สุดเทาที่เคยมีมา ประเทศตาง ๆ ตองเผชิญกับการขาดประสบการณการรักษาและการมีวัคซีน 

เพื่อใชตอตานการระบาด ทําให ณ สิ้นเดอืน ตุลาคม 2563 มยีอดผูปวยโรคโควดิ-19 สะสมทั่วโลก 

เกือบ 46 ลานคน เสียชีวิต 1.2 ลานคน รักษาหาย 33.29 ลานคน สําหรับประเทศไทยม ี

ยอดผูปวยโรคโควิด-19 สะสม 3,780 คน เสยีชีวติ 59 คน รักษาหายแลว 3,590 คน (ศูนยบริหาร 

สถานการณโควิด-19, 2563) มาตรการเฝาระวัง ปองกันและควบคุมการระบาดของ โรคโควิด-19  

อยางไดผลที่ทุกประเทศนํามาใชคือการเวนระยะหางทางสังคม (Social Distancing) ที่นําไปสู 

การปดประเทศและกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่เรยีกวาการล็อกดาวนเพื่อไมใหเกดิการอยูใกลชิดกัน 

ของคนจํานวนมาก มาตรการเวนระยะหางนี้สงผลกระทบถึงวิถีการดําเนินชีวิตของผูคน  

การดําเนินธุรกิจของกิจการตาง ๆ และระบบเศรษฐกิจของประเทศ ในสวนของประชาชน 

มาตรการนี้กอใหเกิดวิถีการดําเนินชีวิตแบบใหม (New Normal) ซึ่งหลัก ๆ ไดแก การใสหนากาก 

อนามัยทุกครั้งที่ออกจากบาน การลางมือบอย ๆ ดวยสบูหรือเจลแอลกอฮอล การเวนระยะหาง 

ระหวางบุคคลในทุกกิจกรรม เปนตน ในสวนของธุรกิจ มาตรการเวนระยะหางทางสังคมทําให  

รายไดของธุรกิจหดหายไปอยางมาก ทําใหตองปรับลดการดําเนินงานและตนทุนขนานใหญ  

ในดานเศรษฐกิจ มาตรการปองกันการแพรระบาดของโควิด-19 สงผลกระทบทุกภาคสวนของ 

เศรษฐกิจโดยเฉพาะอยางยิ่งภาคการทองเที่ยวและบริการและอุตสาหกรรมเกี่ยวเนื่อง เชน 

การบริการการบิน การขนสง ที่พัก รานอาหารและบริการอื่น ๆ ทําใหธุรกิจจํานวนมากตองลด 

กิจกรรมทางธุรกรรม หยุดใหบริการหรือตองปดกิจการนํามาซึ่งปญหาการวางงานของคนจํานวนมาก  

กําลังซื้อของผูบริโภคหดหาย ธนาคารโลกประเมินวาเศรษฐกิจโลกป 2563 จะติดลบประมาณ 

รอยละ 5.2 และเศรษฐกิจของเกือบทุกประเทศมีแนวโนมการเตบิโตติดลบ (ธนาคารโลก, 2563)  

และธุรกิจอาจไมสามารถจะดําเนินการใหอยูรอดไดในระยะยาวหากสถานการณการแพรระบาด 

โควดิ-19 ยังไมสามารถยุตไิดในชวง 2 ปขางหนา 

 ระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยเปนเศรษฐกิจระบบเปดและมีขนาดเล็กที่พึ่งพิงตลาด 

ตางประเทศในภาคการสงออกและการทองเที่ยว มีเสถียรภาพของระบบเศรษฐกิจที่ผันผวนและ 

ไมแนนอนสูงมาก (VUCA: Volatility Uncertainty Complexity Ambiguity) เมื่อตองเผชิญกับสภาวการณ 

ระบาดของโควดิ-19 ที่รุนแรงและไมทันตั้งรับ เศรษฐกิจของประเทศไทยจงึไดรับผลกระทบอยาง 

แสนสาหัส มีผลใหในป 2563 ผลิตภัณฑมวลรวม (GDP) ของประเทศไทยติดลบ 7.8 % และในป  

2564 จะขยายตัว 3.6 % (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2563) และเมื่อสถานการณการทองเที่ยวที ่

เคยมนัีกทองเที่ยวตางชาตเิขามาปละกวา 40 ลานคนยังไมสามารถกลับสูสภาวการณปกตไิดจึงมี 
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การคาดการณวาสวนใหญของธุรกิจในภาคการทองเที่ยวและบริการและอุตสาหกรรมที ่

เกี่ยวเนื่องจะตองหยุดการดําเนินงานหรือปดกิจการกัน สงผลใหเกิดการเลิกจางงานขนานใหญ  

และยังกระทบไปสูธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมอื่น ๆ ที่จะไมสามารถขายสินคาไดตามปกติ  

เนื่องจากกําลังซื้อหดหาย สิ่งที่ธุรกิจจะตองเปนกังวลในชวงระบาดนี้คือ รายไดของบริษัทลดลง 

อยางมากทั้งยังมีรายจายดานการเวนระยะหางทางสังคมเพิ่มขึ้น เพื่อที่จะสามารถดําเนินงาน 

ตอไปไดธุรกิจจํานวนมากหันมาใชทางเลือกการปรับลดขนาดและหรือปรับเปลี่ยนระบบวิธี 

การดําเนินงานซึ่งรวมถึงการลดตนทุนตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งตนทุนดานเงินเดือนและ 

คาลวงเวลาและปรับระบบการใหรางวัลและแรงจูงใจพนักงานหรือลดกําลังคนที่อาจไมจําเปน 

และวัสดุอุปกรณเครื่องมอืเครื่องใชตลอดจนกจิกรรมตาง ๆ ที่ไมกอใหเกดิรายได ในขณะเดยีวกัน 

การปรับลดกําลังคนสรางปญหาตอเนื่องทําใหปริมาณงานและขอบเขตรับผิดชอบงานของ 

พนักงานจะเพิ่มมากและกวางกวาเดิม การเวนระยะหางทางสังคมโดยใหพนักงานทํางานที่บาน 

ทําใหการปฏิสัมพันธและการสื่อสารระหวางพนักงานลดลง ความเช่ือมโยงความรูสึกทํางานเปน 

ทีมลดลงและพนักงานเกิดความกังวลตออนาคตการมีงานทําและรายไดของตนเองและ 

ความม่ันคงยั่งยนืขององคการ 

 โดยทั่วไปประชากรวัยทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานบริษัทตองเผชิญภาวะ 

ความเครยีดที่เกดิจากการที่องคการตองเปลี่ยนแปลงตามสภาพการแขงขันและหรอืปรับตัวอยาง 

ตอเนื่องในเรื่องการดําเนนิชีวติ และปรับพฤตกิรรมการทํางานตามเหตุการณหรือสภาพแวดลอม 

ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในองคการตอไปได ความเครียดจึงเปน 

สวนหนึ่งของชีวิตแตไมใชสิ่งเลวรายไปทั้งหมด ความเครียดในระดับตํ่าถึงปานกลางจะสงผลดี 

ใหบุคคลทําสิ่งตาง ๆ อยางกระตือรือรนและมุงม่ัน นําไปสูการประสบผลสําเร็จในการทํางาน  

ในทางตรงกันขามความเครียดในระดับสูงจะสงผลเสียตอรางกายและจิตใจ เชน หงุดหงิด กลัว  

วติกกังวล ปวดศรีษะ อาหารไมยอย นอนไมหลับ ออนเพลยี เบื่อหนายในการทํางาน สัมพันธภาพ 

ไมดีกับบุคคลแวดลอม นําไปสูการขาดงานและประสิทธิภาพการทํางานลดลง ความเครียด 

เปนสิ่งที่บุคคลหลีกเลี่ยงไมได สิ่งที่บริษัทและพนักงานแตละคนทําไดเมื่อเกิดความเครียดจาก 

การทํางานคือการบริหารจัดการความเครียดเพื่อไมใหพนักงานมีความเครียดสะสมมากเกินไป  

พนักงานที่มคีวามสามารถและประสบการณถือเปนทรัพยากรที่มคีุณคาที่สุดขององคการ จึงเปน 

หนาที่ที่สําคัญของผูบริหารในการคงไวหรือรักษาบุคลากรเหลานี้ไว โดยการบริหารจัดการให 

สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานเอื้อตอการทํางานอยางมสีุขภาพกายและสุขภาพจติ 

ที่ดี กอเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การจัดการพฤติกรรมองคการถือเปนแนวคิดหนึ่งที่จะ 

สามารถนํามาใชจัดการใหเกดิผลในสภาพของขอจํากัดตาง ๆ ที่กลาวขางตนได ซึ่งจะเกี่ยวเนื่องกับ 

การทําความเขาใจและการบริหารจัดการพฤติกรรมของบุคคลในที่ทํางานโดย การบริหารพฤติกรรม 
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ของพนักงานในฐานะปจเจกเรียกวาการจัดการพฤติกรรมระดับบุคคล การบรหิารพฤตกิรรมของ 

กลุมที่เปนผลจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่ปฏิบัติงานรวมกนัเรียกวาการจัดการพฤติกรรม 

ระดับกลุม และการบริหารพฤติกรรมขององคการที่เปนผลจากกลยุทธ โครงสราง กระบวนการ 

บรหิารและปญหาการจัดการในองคการเรยีกวาการจัดการพฤตกิรรมระดับองคการ 

 การจัดการพฤติกรรมองคการจะชวยสนับสนุนการปรับสภาพแวดลอมขององคการ 

และการสรางขวัญกําลังใจในการทํางานที่จะสามารถทําไดทนัทีในภาวการณปจจุบันที่ทรัพยากร 

มีจํากัดและธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงพลิกผันรุนแรงอันเนื่องมาจากวิกฤติโควิด-19 การวิจัยนี้  

จึงสนใจศึกษาวาในภาวการณแพรระบาดของโควิด-19 ที่เปนอยู การจัดการพฤติกรรมองคการ 

ของบริษัทตาง ๆ มีผลตอความเครียดของพนักงานอยางไร เพื่อนําผลที่ไดเปนแนวทางใน 

การปรับปรุงการจัดการพฤตกิรรมองคการและจัดการความเครียดของพนักงานอยางถูกวธิ ีพนักงาน 

มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี การทํางานมีประสิทธิภาพและผลิตภาพมากขึ้น เปนประโยชน 

ตอทั้งพนักงานและบรษิัท 
 

วัตถุประสงคของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับความเครียดของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพ 

มหานครในภาวการณ โควดิ-19 ตามปจจัยสวนบุคคล 

 2. เพื่อศกึษาระดับการจัดการพฤตกิรรมองคการของบรษิัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศกึษาผลของการจัดการพฤตกิรรมองคการที่มตีอความเครยีดของพนักงานบริษัท 

ในเขตกรุงเทพมหานครในภาวการณโควดิ-19 
 

ขอบเขตของการวจัิย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานที่ทํางานในบริษัทตาง ๆ ในกรุงเทพมหานคร  

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ของ Cochran (1977)  

โดยกําหนดระดับคาความเช่ือม่ันรอยละ 95 และระดับคาความคลาดเคลื่อนรอยละ 0.05 ขนาดของ 

กลุมตัวอยางที่คณะผูวิจัยใช คอื 400 คน 

 ตัวแปรที่ใชในการวจัิย 

 1. ตัวแปรตน ไดแก 

  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา แผนกงาน ตําแหนงงาน  

อายุงานและรายไดตอเดอืน (ทั้งครอบครัว) 
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  1.2 ปจจัยพฤติกรรมองคการ ประกอบดวย พฤติกรรมระดับบุคคล พฤติกรรม 

ระดับกลุมและพฤตกิรรมระดับองคการ 

 2. ตัวแปรตาม ไดแก 

  ความเครียดของพนักงาน ประกอบดวยความเครียดเชิงจิตวิทยา ความเครียดเชิง 

พฤตกิรรมและความเครยีดเชิงความคดิ 
 

สมมตฐิานของการวจัิย 

 1. ความเครียดของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครในภาวการณโควิด-19 

แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคล 

 2. การจัดการพฤติกรรมองคการมีผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงานบรษิัท 

ในเขตกรุงเทพมหานครในภาวการณโควดิ-19 
 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของในการวิจัยครั้งนี้คณะวิจัยยึดถือตามโมเดลความเครียดจาก 

การทํางานที่คณะวิจัยดัดแปลงจาก Model of occupational stress ที่ Kreitner และ Kinicki (2001)  

ปรับปรุงจาก Modeling the stress-Strain Relationship in Work Setting โดย Koslowsky และบทความ 

เรื่อง Organizational stressors and heart disease: A research model โดย Ivancevich และ Matteson, 

(2001 p 589). ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 1 โมเดลความเครียดจากการทํางาน 
 

 โมเดลความเครยีดจากการทํางานอธิบายกระบวนการเกิดความเครียดประกอบดวย 3 สวน 

คือ 1) สถานการณในองคการที่กอใหเกิดความเครียด ซึ่งจากโมเดลนี้ คือการจัดการพฤติกรรม 

องคการ 2) การรับรูความเครียด บุคคลซึ่งคือพนักงานรูวามีสถานการณหนึ่ง ๆ เกิดขึ้นพรอมทั้ง 

ตีความวาสถานการณนั้น ๆ มีผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบตอชีวิตของตนในระดับใด แตละบุคคล 

จะตีความสถานการณหรือเหตุการณเดียวกันแตกตางกันทําใหมีความเครียดแตกตางกันบางคน 

เครียดมากกวา บางคนเครียดนอยกวาขึ้นกับลักษณะสวนบุคคลและกระบวนการทางจิตวิทยา เชน  

การรับรูความเครียด

(ตามลักษณะสวนบุคคล) 

  ความเครยีด 

- เชิงจติวทิยา 
- เชิงพฤตกิรรม 
- เชิงความคดิ 

การจัดการพฤติกรรมองคการ 

- ระดับบุคคล 

- ระดับกลุม 

- ระดับองคการ 
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เพศ อายุ อาชีพ บุคลกิภาพ การสนับสนุนทางสังคม ความสามารถในการควบคุมสถานการณนั้น ๆ  

3) ความเครียดจากการทํางาน ซึ่งเปนปฏิกิริยาของบุคคลที่ตอบสนองตอสถานการณหรือ 

เหตุการณหนึ่ง ๆ ในองคการ โดยมีรายละเอียดของการจัดการพฤติกรรมองคการและความเครียด 

ในการทํางาน ดังนี้ 

 1. การจัดการพฤตกิรรมองคการ จากแนวคิดของ Kreitner และ Kinicki (2001) พฤตกิรรม 

องคการ คอืการศกึษาเกี่ยวกับพฤตกิรรมมนุษยในองคการ โดยศกึษากระบวนการพฤตกิรรมของ 

ปจเจกบุคคล ของกลุมและขององคการเพื่อนําความรูดังกลาวไปใชในการจัดการพฤติกรรมของ 

บุคคล ของกลุมและขององคการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของบุคคลและองคการและทําใหบุคคล 

ที่ทํางานในองคการมคีวามสุข 

 การจัดการพฤติกรรมองคการระดับบุคคลเปนการกําหนดลักษณะงานที่มอบหมาย 

ใหแตละบุคคลรับผิดชอบ โดยมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ ขอบเขตของงานม ี

ความชัดเจนและไมกอเกิดความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน ปริมาณภาระงานเหมาะสม เกณฑ 

การวัดผลการปฏิบัติงานชัดเจนและสามารถบรรลุได และการสนับสนุนดานอุปกรณ เครื่องมือ 

และสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่จะเอื้ออํานวยตอผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน และสรางความม่ันใจ 

ในความม่ันคงของงาน (Job Security) 

 การจัดการพฤติกรรมองคการระดับกลุมเปนการกําหนดแบบแผนการปฏิบัติงาน 

รวมกันของกลุมบุคคลในองคการในลักษณะทีมงาน บทบาทและภาระงานของทีม การฝกอบรม 

การทํางานเปนทีมและเสริมสรางทักษะรวมถึงการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณของ 

หนวยงานตาง ๆ การสรางความยึดเหนี่ยวกับทีม การตดิตอสื่อสารภายในองคการอยางสมํ่าเสมอ 

และมปีระสทิธภิาพ การสงเสรมิการตัดสนิใจเรื่องงานอยางมสีวนรวมของสมาชิกในทมี ตลอดจน 

การบรหิารความขัดแยงภายในทมีและระหวางทมี การประเมนิผลงานของทมีงาน 

 การจัดการพฤติกรรมองคการระดับองคการเปนลักษณะการกําหนดแบบแผนเพื่อ 

การปฏิบัติงานรวมกันในระดับองคการ โดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับการกําหนดโครงสราง 

การบริหาร ระบบการวางแผนและควบคุม แบบแผนการปกครองบังคับบัญชา วัฒนธรรม 

การปฏิบัติงาน การใชเทคโนโลยใีนการดําเนนิงานและการสื่อสาร การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง 

หนวยงานภายใน รวมถงึการสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่อบอุนมมีติรภาพ 

 2. ความเครียดจากการทํางาน จากแนวคิดของ Kreitner และ Kinicki (2001) และ  

Ivancevich และ Matteson (1980) สรุปไดวา ความเครียดจากการทํางาน คือปฏิกิริยาตอบสนอง 

ของบุคคลทางดานรางกาย ความรูสึกและ/หรือความคิดเมื่อตองเผชิญกับแรงกดดันที่เกิดจาก 

สภาพแวดลอม หรอืสถานการณตาง ๆ ในการปฏบิัตงิานที่สงผลโดยตรงตอความรูสกึตองานของ 

บุคคล ทําใหเกิดความไมสบายใจ ความวุนวายใจ วิตกกังวล ปฏิกิริยาการตอบสนองดังกลาว 
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แสดงออกเพื่อลดทอนผลกระทบตอความคิด จิตใจและความรูสึกของบุคคล การตอบสนองที่ 

คณะผูวจัิยเห็นวาเกี่ยวของกับการวจัิยนี้ม ี3 ดาน ดังนี้ 

  2.1 ความเครยีดเชิงจิตวทิยา คอืปฏกิริยิาตอบสนองดานความรูสึกและอารมณเมื่อ 

บุคคลเผชิญกับสถานการณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานทําใหเกิดความทุกข ความขัดแยงในใจ  

ความไมเช่ือม่ัน ความไมพึงพอใจและหรือความคับของใจ เชน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

ตองาน ความผูกพันตอองคกร ความรูสกึมคีุณคาตอองคการ (Self-esteem) เปนตน 

  2.2 ความเครียดเชิงพฤติกรรม คือปฏิกิริยาเชิงพฤติกรรมตอบสนองตอสถานการณ 

ตาง ๆ ที่ทําใหเกดิแรงกดดันหรอืสรางความไมพึงพอใจหรอืความคับของใจในการปฏบิัตงิาน เชน 

การขาดงาน อุบัตเิหตุในการทํางาน ผลการปฏบิัตงิานลดลง เปนตน 

  2.3 ความเครียดเชิงความคิด คือ ปฏิกิริยาตอบสนองดานความรู ความเขาใจ  

ความเช่ือ กระบวนการคิดวิเคราะหหรือความคิดเห็นตอสถานการณตาง ๆ ที่สรางความกดดัน 

ในการปฏบิัตงิาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

วธิดีําเนินการวจัิย 

 เครื่องมอืการวจัิย 

 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่คณะผูวจัิยพัฒนาขึ้นจากการทบทวน 

วรรณกรรม โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน คอื 

  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุวุฒิการศึกษา แผนก 

งาน ตําแหนงงาน อายุงานและรายไดตอเดอืน เปนคําถามแบบเลอืกตอบ (Check List) จํานวน 7 ขอ 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอการจัดการพฤติกรรมองคการ เปนคําถามปลายปดแบบ 

มาตราลเิคริท (Likert’s Scale) แบงความคดิเห็นเปน 5 ระดับ จํานวน 20 ขอ 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 

การศึกษา แผนกงาน ตําแหนงงาน อายุงานและ

รายไดตอเดอืน 

 

ความเครยีดของพนักงาน 

ประกอบดวย 

       ความเครียดเชิงจติวทิยา 

       ความเครียดเชิงพฤตกิรรม และ 

       ความเครียดเชิงความคดิ 

 
 
 

2. การจัดการพฤติกรรมองคการ ประกอบดวย 

การจัดการพฤตกิรรมระดับบุคคล ระดับกลุม และ 

ระดับองคการ 
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  ตอนที่ 3 ความเครียดในการทํางานของพนักงานเปนคําถามปลายปดแบบมาตรา 

ลเิคริท (Likert’s Scale) แบงความคดิเห็นเปน 5 ระดับ จํานวน 20 ขอ 

 คณะผูวิจัยทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดวยการทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน  

(Reliability) ดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach ‘s Alpha Coefficient) ผลการตรวจสอบ 

พบวาขอคําถามดานการจัดการพฤตกิรรมองคการจํานวน 20 ขอมคีาความเช่ือม่ันเทากับ 0.604  

ดานความเครียดของพนักงานจํานวน 20 ขอคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.803 ดังนั้นแบบสอบถาม 

ทุกตอนมคีาความเช่ือม่ันอยูในระดับที่ยอมรับได จงึนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง 

 การรวบรวมขอมูล 

 คณะผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามที่กลุมตัวอยางตอบและ 

สงคนืมา ครบ 400 ชุด และทําการวเิคราะหขอมูลดังนี้ 

 1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามใชสถิติเชิงพรรณนาคํานวณหาคาความถี่  

(Frequency) คารอยละ (Percentage) 

 2. ขอมูลความเครยีดในการทํางานของพนักงาน และความคิดเห็นตอการจัดการพฤติกรรม 

องคการนํามาคํานวณหา คาเฉลี่ย (M) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยกําหนดเกณฑการแปลผล 

ดังนี้ (ลัดดาวัลย เพชรโรจน และอัจฉรา ชํานปิระศาสน, 2545) 

   คะแนน/คาเฉลี่ย          การจัดการพฤตกิรรมองคการ    ความเครยีด 

  คาเฉลี่ย 4.51  ขึ้นไป   แปลวา   ดมีาก      มากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51-4.50    แปลวา   ด ี      มาก 

  คาเฉลี่ย 2.51-3.50    แปลวา   พอใช      ปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51-2.50     แปลวา   ไมด ี      นอย 

  คาเฉลี่ย 1.51-2.50     แปลวา   ไมดอียางมาก      นอยที่สุด 

 การวเิคราะหขอมูล 

 1. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความเครียดของพนักงานตามปจจัยสวน 

บุคคลโดยการทดสอบคาที (t-test) กรณีกลุมตัวอยาง 2 กลุม และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  

(One-way ANOVA) กรณีกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม และหากพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 จะทดสอบความแตกตางโดยใชแบบทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  

Fishers LSD 

 2. การวิเคราะหผลของปจจัยพฤติกรรมองคการตอความเครียดของพนักงานใชสถิติ 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธเชิงพหุ (Multiple Linear Regression) 
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ผลการวจัิย 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปและความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพ 

มหานครในภาวการณโควดิ-19 
 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความเครยีดโดยรวมของพนักงาน 

ความเครียดของพนักงาน M (SD) ระดับความเครยีด 

ความเครียดเชงิจิตวทิยา 2.30 .59 นอย 

ความเครียดเชงิพฤติกรรม 2.78 .85 ปานกลาง 

ความเครียดเชงิความคดิ 3.31 1.00 ปานกลาง 

รวม 2.80 .58 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 1 พบวา ความเครียดของพนักงานบริษัทโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (M = 2.80,  

SD = 0.58) โดยความเครียดเชิงความคิดมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดและความเครียด เชิงจิตวิทยามีคาเฉลี่ย 

ต่ําที่สุด 
 

ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเครียดโดยรวมของพนักงานในแผนกงาน 

จําแนกตาม เพศ ตําแหนงงานและอายุงาน 

คาเฉล่ียความเครยีดของพนักงาน M (SD) 

แผนก

งาน 

เพศ ตําแหนงงาน อายุงาน รวม 

ชา
ย 

ห
ญ

งิ 

ป
ฏิ

บ
ัตกิ

าร
 

หั
ว 

ห
น

าง
าน

/ 

ผูบ
รหิ

าร
ระ

ดับ
ตน

 

ผูบ
รหิ

าร
ระ

ดับ
  

กล
าง

ขึ้น
ไป

 

น
อย

กว
า 

2 
ป

 

2-
4 

ป
 

5-
10

 ป
 

มา
ก 

กว
า 

10
 ป

 

 

การ เ งิ น /

บัญชี 

3.16 

(.42) 

2.78 

(.60) 

2.88 

(.61) 

2.80 

(.59) 

2.80 

(.55) 

2.78 

(.44) 

3.03 

(.64) 

2.96 

(.49) 

2.48 

(.62) 

2.85 

(.58) 

การขาย/

ตลาด 

2.88 

(.52) 

2.78 

(.58) 

2.80 

(.58) 

2.80 

(.57) 

2.86 

(.48) 

2.75 

(.47) 

2.91 

(.55) 

2.79 

(.55) 

2.66 

(.71) 

2.81 

(.56) 

ทรัพยากร

มนุษย 

2.78 

(.53) 

2.86 

(.58) 

2.82 

(.64) 

2.99 

(.51) 

2.63 

(.45) 

2.82 

(.62) 

2.92 

(.56) 

2.77 

(.49) 

2.76 

(.68) 

2.83 

(.56) 

การผลิต 
2.74 

(.63) 

2.82 

(.60) 

2.87 

(.59) 

2.91 

(.51) 

2.42 

(.68) 

2.79 

(.51) 

2.93 

(.56) 

2.92 

(.57) 

2.41 

(.62) 

2.77 

(.61) 

แผนก IT 
2.86 

.(56) 

2.36 

(.53) 

2.62 

(.60) 

2.63 

(.52) 

3.09 

(.71) 

2.56 

(.61) 

2.66 

(.61) 

2.76 

(.55) 

2.64 

(.95) 

2.68 

(.59) 

รวม 
2.81 

(.58) 

2.79 

(.59) 

2.82 

(.59) 

2.86 

(.53) 

2.62 

(.61) 

2.76 

(.48) 

2.92 

(.56) 

2.85 

(.54) 

2.54 

(.66) 

2.80 

(.58) 
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 จากตารางที่ 2 พบวา คาเฉลี่ยความเครียดของกลุมตัวอยางเพศชายสูงสุดอยูในแผนก 

การเงิน/บัญชี (M = 3.16, SD = .42) ต่ําสุดอยูในแผนกการผลิต (M = 2.74, SD = .63) เพศหญิง 

สูงสุดอยูในแผนกทรัพยากรมนุษย (M = 2.86, SD = .58) ตํ่าสุดอยูในแผนก IT (M = 2.36,  

SD = .53) กลุมตัวอยางตําแหนงปฏิบัติการ สูงสุดอยูในแผนกการเงิน/บัญชี (M = 2.88, SD = .61)  

ตํ่าสุดอยูในแผนก IT (M = 2.62, SD = .60) ตําแหนงหัวหนางาน/ผูบริหารระดับตน สูงสุดอยูใน 

แผนกทรัพยากรมนุษย (M = 2.99, SD = .51) ตํ่าสุดอยู ในแผนก IT (M = 2.63, SD = .52)  

ตําแหนงผูบริหารระดับกลางขึ้นไป สูงสุดอยูในแผนก IT (M = 3.09, SD = .71) ตํ่าสุดอยูใน 

แผนกการผลิต (M = 2.42, SD = .68) กลุมตัวอยางอายุงานนอยกวา 2 ป สูงสุดอยูในแผนก 

ทรัพยากรมนุษย (M = 2.82, SD = .62) ตํ่าสุดอยูในแผนก IT (M = 2.56, SD = .61) อายุงาน  

2-4 ป สูงสุดอยูในแผนกการเงิน/บัญชี (M = 3.03, SD = .64) ตํ่าสุดอยูในแผนก IT (M = 2.66,  

SD = .61) อายุงาน 5-10 ป สูงสุดอยู ในแผนกการเงิน/บัญชี (M = 2.96, SD = .49) ตํ่าสุดอยูใน 

แผนก IT (M = 2.76, SD = .55) อายุงานมากกวา 10 ป สูงสุดอยูในแผนกทรัพยากรมนุษย  

(M = 2.76, SD = .68) ต่ําสุดอยูในแผนกการผลติ (M = 2.41, SD = .62) 
 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการพฤตกิรรมองคการของบรษิัท 
 

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นตอการจัดการพฤติกรรม

องคการโดยรวม 

การจัดการพฤติกรรมองคการ      M    (SD) ระดับการจัดการพฤตกิรรมองคการ 

การจัดการพฤตกิรรมระดับบุคคล   3.05   .63 พอใช 

การจัดการพฤตกิรรมระดับกลุม   3.31   .84 พอใช 

ก า รจั ด กา รพฤ ติ ก ร รมระ ดับ

องคการ 

  3.27   .68 
พอใช 

รวม   3.21   .59  พอใช 
 

 จากตารางที่ 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอการจัดการพฤติกรรม 

องคการโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับพอใช (M = 3.21, SD = .59) โดยความคิดเห็นตอ การจัดการ 

พฤติกรรมระดับกลุมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (M = 3.27, SD = .84) และความคิดเห็นตอการจัดการ 

พฤตกิรรมระดับบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด (M = 3.05, SD = .63) 
 

 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจัิย 

 สมมติฐานที่ 1 ความเครียดของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครในภาวการณ  

โควดิ-19 แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคล 
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ตารางท่ี 4 จํานวนและรอยละของพนักงานบริษัท คาเฉลี่ยความเครียดและผลการเปรียบเทียบ

ความเครยีดของพนักงานบรษิัท จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ M t-test(Sig.)/ ANOVA(Sig.) 

เพศ    t-test(Sig) 

ชาย 170 42.5 2.81*** .446 

หญิง 230** 57.5** 2.79  

อายุ    ANOVA(Sig.) 

ตํ่ากวา 30 ป 179** 44.8** 2.88 .032* 

30-40 ป 163 40.8 2.75  

41-50 ป 53 13.3 2.64****  

51 ปขึ้นไป 5 1.3 2.97***  

การศึกษา    .287 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 10 2.5 2.64****  

ปริญญาตรี 327** 81.8** 2.82***  

สูงกวาปริญญาตรี 63 15.8 2.71  

แผนกงาน    .783 

การเงนิ/บัญชี 45 11.3 2.85***  

การขาย/การตลาด 146** 36.5** 2.81  

ทรัพยากรมนุษย 53 13.3 2.83  

การผลิต 133 33.3 2.77  

ฝาย  IT 23 5.8 2.68****  

ตําแหนงงาน    .014* 

ปฏิบัติการ 201** 50.3** 2.82  

หัวหนางาน/ผูบริหารระดับตน 123 30.8 2.86***  

ผูบริหารระดับกลางขึ้นไป 76 19.0 2.62****  

อายุงาน    .000* 

นอยกวา 2 ป 55 13.8 2.76  

2-4 ป 136** 34.0** 2.92***  

5-10 ป 128 32.0 2.85  

มากกวา 10 ป 81 20.3 2.54****  

รายไดเฉล่ียตอเดอืน    .016* 

นอยกวา 30,000บาท 79 19.8 2.88***  

30,001-60,000บาท 178** 44.5** 2.84  

60,001-100,000บาท 83 20.8 2.76  

มากกวา 100,000บาท 60 15.0 2.59****  

* หมายถงึคา sig. ท่ีระดับ .05 ** แสดงจํานวนสวนใหญของแตละปจจัยสวนบุคคล 

*** แสดงกลุมท่ีมคีวามเครียดสูงสุด **** แสดงกลุมท่ีมีความเครียดตํ่าสุด 
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 จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุอยูในชวงต่ํากวา 30 ป  

การศึกษาระดับปริญญาตรี ทํางานแผนกการขาย/การตลาด ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ อายุงาน  

2-4 ป และมีรายไดตอเดือนอยูระหวาง 30,000–60,000 บาท นอกจากนั้น พบวา พนักงานเพศชาย 

มีความเครียดสูงกวาเพศหญิง พนักงานกลุมอายุ 51 ปขึ้นไปมีความเครียดสูงที่สุด กลุมอายุระหวาง  

41-50 ป มคีวามเครียดต่ําสุด พนักงานกลุมการศกึษาระดับปริญญาตรีมีความเครียดสูงสุด กลุมต่ํากวา 

ปริญญาตรีมีความเครียดต่ําสุด พนักงานแผนกการเงิน/บัญชีมีความเครียดสูงที่สุด แผนก IT ม ี

ความเครียดต่ําสุด พนักงานระดับหัวหนางาน/ผูบริหารระดับตนมีความเครียดสูงที่สุด ผูบริหาร 

ระดับกลางขึ้นไปมีความเครียดต่ําสุด พนักงานกลุมที่มีอายุงานระหวาง 2-4 ป มีความเครียดสูงที่สุด  

กลุมอายุงานมากกวา10 ป มีความเครียดต่ําสุด พนักงานกลุมที่มีรายไดนอยกวา 30,000 บาท  

มีความเครียดสูงที่สุด กลุมที่มีรายไดมากกวา 100,000 บาท มีความเครียดต่ําสุด และในภาพรวม 

กลาวไดวา พนักงานที่มีอายุนอยกวา ตําแหนงงานต่ํากวา อายุงานนอยกวาและรายไดเฉลี่ยต่ํากวาจะม ี

ความเครียดสูงกวา 

 ผลการทดสอบสมมติฐานความเครียดของพนักงานแตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลพบวา 

ความเครียดของพนักงานแตกตางกันตามอายุ ตําแหนงงาน อายุงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยาง 

มนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิาน และไมแตกตางกัน ตามเพศ การศกึษาและ 

แผนกงาน 

 สมมติฐานที่ 2 การจัดการพฤติกรรมองคการมีผลตอความเครียดของพนักงานบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานครในภาวการณโควดิ-19 
 

ตารางที่ 5 ผลการวเิคราะหการจัดการพฤตกิรรมองคการท่ีมตีอความเครยีดของพนักงาน 

ตัวแปร B SE Beta t Sig. VIF 

คาคงท่ี 4.669 .140  33.364 .000  

การจัดการพฤตกิรรมระดับบุคคล X1 -.212 .046 -.230 -4.658 .000 1.451 

การจัดการพฤตกิรรมระดับกลุม X2 -.162 .039 -.232 -4.182 .000 1.830 

การจัดการพฤติกรรมระดับองคการ X3 -.209 .044 -.243 -4.782 .000 1.532 

 R = .578, R2 = .334, Adjusted R2= .329, F = 66.332, Sig of F = .000 
 

 จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ (Multicollinearity test) โดย 

ใชคา VIF (Variance Inflation Factor) พบวา คา VIF ของตัวแปรการจัดการพฤตกิรรมระดับบุคคลระดับ 

กลุม และระดับองคการเทากับ 1.451, 1.830, และ 1.532 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 10 แสดงวา 

ตัวแปรอสิระทัง้สามไมมคีวามสัมพันธกัน การทดสอบการจัดการพฤติกรรมองคการมีผลตอความเครียด 

ของพนักงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา การจัดการพฤติกรรมองคการโดยรวมมีผลตอ 

ความเครียดของพนักงานซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานโดยมผีลในทิศทางผกผันและมอีํานาจการพยากรณ 
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รอยละ 33.4 (R2 = .334) และการจัดการพฤตกิรรมองคการทุกระดับมผีลตอความเครียดของพนักงาน 

คือระดับบุคคลมคีา B=-.212 ระดับกลุมมคีา B=-.162 และระดับองคการมคีา B=-.209 สามารถเขยีน 

เปนสมการพยากรณ ไดดังนี้ 

 สมการคะแนนดบิ Y= 4.669 - .212(X1) - .162(X2) - .209(X3) 
 

ผลการวจัิย 

 1. พนักงานบริษัทมีความเครียดโดยรวมในระดับปานกลาง (M = 2.80, SD=.58) และมี

ความเครียดแตกตางกันตามอายุ ตําแหนงงาน อายุงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือนและไมแตกตาง

กันตามเพศ การศึกษาและแผนกงานอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และพบวาพนักงานที่

มีอายุนอยกวา ตําแหนงงานตํ่ากวา อายุงานนอยกวาและรายไดเฉลี่ยตํ่ากวาจะมีความเครียดสูง

กวา 

 2. การจัดการพฤติกรรมองคการในภาพรวมอยูในระดับพอใช (M = 3.21, SD = .59) 

โดยรายดานการจัดการพฤติกรรมกลุมมีคาเฉลี่ยระดับพอใช (M = 3.31, SD = .84) สูงกวาการ

จัดการพฤตกิรรมระดับบุคคล (M = 3.05, SD = .63) และระดับองคการ (M = 3.27, SD = .68) 

 3. การจัดการพฤติกรรมองคการในภาพรวมมีผลตอความเครียดของพนักงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในทิศทางผกผันและมีอํานาจการพยากรณความเครียดรอยละ 

33.4 (R2 = .334) และพบวาการจัดการพฤติกรรมระดับบุคคลมีผลตอความเครียดของพนักงาน

มากที่สุด 
 

อภปิรายผลการวจัิย 

 1.ความเครยีดของพนักงาน 

 ความเครยีดโดยรวมของพนักงานอยูในระดับปานกลางสอดคลองกับการวิจัยของสุรชัย  

ทุหมัด และวิโรจน เจษฎาลักษณ (2561) ที่ศึกษาเรื่องความเครียดและผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

ในหนวยงานดานศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ สุธา พงศถาวรภิญโญ และ 

ประสพชัย พสุนนท (2558) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความเครียดของพนักงานโรงงาน 

อุตสาหกรรมผลิตตัวเก็บประจุไฟฟาโทรศัพทมือถือ ความเครียดระดับปานกลางมองไดวา 

ผูตอบแบบสอบถามสามารถจัดการความเครียดไดดีพอควร และความเครียดระดับปานกลางนี้ 

ยังเปนระดับความเครียดที่ทําใหบุคคลเกดิความกระตือรือรน (กรมสุขภาพจิต, 2541) ในการทํางาน 

หรือกิจกรรมตาง ๆ ที่ทาทายความสามารถหากไดรับการกระตุนหรือการจูงใจอยางถูกวิธี และ 

การที่พนักงานที่มีอายุนอยกวา ตําแหนงงานตํ่ากวา อายุงานนอยกวาและรายไดเฉลี่ยตํ่ากวา 

มคีวามเครยีดสูงกวา มองไดวากลุมดังกลาวเปนกลุมที่เพิ่งเริ่มทํางาน ไมมคีวามม่ันคงดานการงาน 

และรายไดจึงมีความกังวลวาหนาที่การงานของตนอาจไดรับผลกระทบจากภาวการณโควิด-19  
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มากกวากลุมที่มีอายุ ตําแหนงงาน อายุงานและรายไดสูงกวา สอดคลองกับงานวิจัยของ DeFrank  

และ Ivancevich (1998) ซึ่งพบวาสวนใหญแลวคนงานอายุตํ่ากวา 35 ป ผูทํางานในตําแหนงเสมียน  

บุคลากรดานธุรการในสํานักงานและพนักงานขายมีความเครียดสูงกวา ในสวนของเพศพบวาเพศชาย 

มีความเครียดโดยรวมสูงกวาเพศหญิงเล็กนอย แตเมื่อพิจารณางานในแผนกทรัพยากรมนุษย 

พบวาเพศหญิงมีความเครียดสูงกวาเพศชายซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Narayanan, Menon และ  

Spector (1999) ที่พบวาเพศหญงิเครยีดมากกวาเพศชายในงานที่ตองมกีารประสานงานกับบุคคล 

ตาง ๆ จํานวนมากและมโีอกาสขัดแยงระหวางบุคคลสูง นอกจากนี้หัวหนางาน/ผูบริหารระดับตน 

มีความเครียดสูงกวาตําแหนงงานอื่น สอดคลองกับทฤษฏีของ Kreitner และ Kinicki (2001) ที ่

อธิบายวาผูที่มีตําแหนงทางสังคมเศรษฐกิจที่ตํ่ากวาซึ่งวัดดวยรายได ระดับการศึกษา สถานะ 

ของงาน มคีวามเครยีดสูงกวาทัง้นี้อาจมองไดดวยเหตุผลอีกดานหนึ่งวาความเครยีดของหัวหนางาน 

เปนความเครียดเชิงบวก (Eustress) ที่อาจจะเกิดขึ้นไดในกรณีประสบความสําเร็จในหนาที่งาน 

และไดรับการเลื่อนตําแหนงหรอืการไดรับรางวัลตอหนาคนจํานวนมาก 

 2. การจัดการพฤตกิรรมองคการและผลตอความเครยีด 

 การจัดการพฤติกรรมองคการในภาพรวมอยูในระดับพอใช โดยรายดานการจัดการ 

พฤติกรรมระดับกลุมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด การจัดการพฤติกรรมระดับบุคคลมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

มองไดวา พนักงานยังพอใจการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีปฏิบัติงานที่ตอบสนองตอภาวการณ 

โควดิ-19 ของบรษิัทไมมาก สวนในเรื่องผลของการจัดการพฤติกรรมองคการที่มตีอความเครียด 

ของพนักงานพบวาการจัดการพฤติกรรมองคการรวมทุกดานมีผลตอความเครียดของพนักงาน 

ในทศิทางผกผัน โดยสามารถพยากรณความเครยีดไดรอยละ 33.4 นั่นคอืถาการจัดการพฤติกรรม 

องคการดีขึ้นหนึ่งหนวย ความเครียดของพนักงานจะลดลง .334 หนวย การที่คา B ดานการจัดการ 

พฤติกรรมระดับบุคคลมีคาสูงที่สุด (-.212) แสดงวาการจัดการพฤติกรรมระดับบุคคลมีผลตอ 

ความเครียดของพนักงานมากกวาระดับอื่น ๆ ดังนั้นถาบริษัทตองการลดความเครียดของ 

พนักงานควรเริ่มที่การปรับเปลี่ยนการจัดการพฤติกรรมระดับบุคคลใหตรงกับความสนใจของ 

พนักงานมากขึ้น 
 

ขอเสนอแนะการวจัิย 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

 1. ดานการจัดการพฤติกรรมองคการระดับบุคคล เนนการควบคุมการปฏิบัติงานโดย 

หลกีเลี่ยงตัวช้ีวัดที่ทําไดยากแมในภาวะปกต ิเพื่อไมใหเปนการบบีรัดดานงานจนเกนิกําลัง 

 2. ดานการจัดการพฤติกรรมองคการระดับบุคคล เนนการสรางขวัญและกําลังใจ 

พนักงาน โดยการสื่อสารอยางจริงใจและสมํ่าเสมอเพื่อสรางความเขาใจสถานการณที่บริษัทและ 
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พนักงานกําลังเผชิญและสรางความม่ันใจแนวทางและวธิกีารแกปญหาของบรษิัท ในดานการจูงใจ 

ใชรูปแบบการจูงใจที่ไมใชตัวเงนิ เชน การมอบประกาศเกียรติคุณและรางวัลแกพนักงานที่มีผลงานดเีดน 

 3. ดานการจัดการพฤติกรรมองคการระดับกลุม เนนการทํางานระบบทีมเพื่อชวยเพิ่ม 

สัมพันธภาพและลดการแขงขันระหวางพนักงานโดยใชประโยชนจากระบบปฏิบัติการเพื่อการทํางาน 

ที่บานและเพื่อการสื่อสารระหวางพนักงานในการประสานงาน 

 4. ดานการจัดการพฤติกรรมองคการระดับองคการ กําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่ของ 

ตําแหนงงานอยางชัดเจนและรับรูโดยทั่วกัน โดยเนนขยายขอบเขตงานทั้งในแนวนอนและแนวตั้ง  

และใหอํานาจตัดสนิใจเพื่อใหงานมลีักษณะทาทายและไมนาเบื่อหนาย 

 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ในการวจัิยครัง้นี้ขอคําถามเกี่ยวกับการจัดการพฤติกรรมองคการยังครอบคลุมประเด็น 

การจัดการพฤติกรรมองคการแตละระดับไดไมครบถวนดวยขอจํากัดดานจํานวนขอคําถามของ 

แบบสอบถามดังนัน้การทําในการทําวจัิยครัง้ตอไปควรครอบคลุมเนื้อหาที่ไดขามไปในครัง้นี้ 

 2. ควรทําวจัิยความเครยีดของพนักงานบรษิัทในเขตพื้นที่อื่น ๆ 

 3. ควรทําวจัิยศกึษาความเครยีดของพนักงานที่ทํางานในบรษิัทใดบรษิัทหนึ่ง 
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