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อทิธิพลของสภาพแวดล้อมในการทาํงานต่อความเครียด 

ของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

The Influence of Work Environment on Job stress  

of Private-Sector Employees in Bangkok 
จิรญา อรรถเดชา1 

 

บทคดัย่อ 

 

การศึกษาวิจัยในครั/ งนี/ มีว ัตถุประสงค์เพื=อ ศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทํางานต่อ

ความเครียด โดยแบบสอบถามแจกแบบออนไลน์ กลุ่มตวัอยา่งที=ใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังานเอกชนซึ=งอยูใ่นเขต

กรุงเทพมหานครฯ จาํนวน 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายนุอ้ยกว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี สถานภาพโสด มี

ระดบัการศึกษาที=ระดบัปริญญาตรี โดยมีรายไดเ้ฉลี=ยต่อเดือนอยูที่= ตํ=ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท และมีอายุ

งานในองคก์รปัจจุบนั ตํ=ากวา่หรือเทียบเท่า 1 ปี ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล โดยสถิติที=ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ ค่าเฉลี=ย ร้อยละ และส่วนเบี=ยงเบนมาตรฐาน ใชก้ารวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธิU การถดถอยแบบพหุ (Multiple 

Regression) ในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานมีระดับการส่งผลมากที= สุด ผลการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิU การถดถอยแบบพหุ พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียดในการทาํงานร้อย

ละ 15.10 ซึ= งความกดดนัในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียดของพนกังานมากที=สุด (β= 0.308, p <0.05) ตาม

ดว้ยความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (β= -0.193, p <0.05) การมีส่วนร่วมในงาน (β= 

0.219, p <0.05) และการวางแนวทางในงาน (β= -0.180, P =0.010) ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน การ

ไดรั้บความสนบัสนุนจากหัวหน้างาน อิสระในการทาํงาน ความชดัเจนของงาน การควบคุมงาน และการนาํ

นวตักรรมมาใชก้บังาน ไม่มีอิทธิพลต่อความเครียด 

 

คาํสําคญั : สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน, ความเครียด 
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ABSTRACT 

 

This research study aims to study the influence of the Work Environment on Job stress. The sample 

used in this research were taken from 400 private-sector employees in Bangkok. The sample consisted of 

mostly male, ages less than or equivalent to 25 years old. The participants were of Single Status with a 

Bachelor Degree and with an average income of less than or equal to 10,000 Thai Bht, who have been working 

in their current organization less than or equivalent to 1 year. The method of collecting these data were through 

a questionnaire. The statistics used for the data analysis consisted of the Mean, Percentage and Standard 

Deviation. Multiple regression coefficient analysis was used to test the hypothesis. Multiple regression 

coefficient analysis was used to test the hypothesis. 

 Results showed that the working environment is very important to employees. The employees place 

the greatest emphasis on work pressure. The result of the multiple regression analysis found that the working 

environment had the influence on the work stress of 15.10%, and the work pressure had the most influence on 

the employee's stress (β = 0.308, p <0.05) followed by the physical comfort of the work environment (β= -

0.193, p <0.05). participation in work (β= 0.219, p <0.05) and task orientation (β= -0.180, P =0.010). The 

relationship with colleagues, getting support from a Supervisor, freedom to work, Job Clarity, Job Control, 

and innovation towards work, had no influence on stress. 

 

Keywords : Work Environment, Job stress 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา ในยคุปัจจุบนัการเติบโตที=รวดเร็วของเศรษฐกิจและเทคโนโลย ีทาํให้

หลายองคก์รตอ้งปรับตวัเพื=อตามทนัโลกสมยัใหม้ากขึ/น แต่สิ=งหนึ=งที=องคก์รตอ้งใหค้วามสําคญัเลยก็คือ

พนกังาน เพราะพนกังานถือเป็นสิ=งสําคญัในการดาํเนินธุรกิจต่อไปไดข้ององคก์ร (Rivai, 2009 อา้งถึงใน 

Kurniawaty et al., 2019) ซึ= งพญ. อมัพร เบญจพลพิทกัษ ์(2565) อธิบดีกรมสุขภาพจิต ไดร้ะบุไวว้า่ ในช่วงปี 

พ.ศ. 2564 ประชากรประเทศไทยมีความเสี=ยงทางดา้นสุขภาพจิตมากที=สุด โดยมีความเครียดสูงถึง 45.5 

เปอร์เซ็นต ์เสี=ยงซึมเศร้า 51.5 เปอร์เซ็นต ์เสี=ยงฆ่าตวัตาย 30.6 เปอร์เซ็นต ์และมีภาวะหมดไฟ 17.6 เปอร์เซ็นต ์

และผลสาํรวจของ Deloitte ไดส้าํรวจพนกังานที=ตดัสินใจลาออกจากงานประจาํ พบวา่ 77 เปอร์เซ็นตรู้์สึกหมด
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ไฟในการทาํงาน และ 42 เปอร์เซ็นตรู้์สึกวา่ภาระงานมากเกินทาํใหเ้กิดความเครียดทั/งร่างกายและจิตใจ (อริญ

ชยั วีรดุษฎีนนท,์ 2565)  

Selye (1956) กล่าวไวว้่า ความเครียดคือ สิ=งที=ส่งผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจ ซึ= งสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานที=ตึงเครียดมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ของงานและพนกังานดว้ยเช่นกนั ผลจากงานวจิยัของ (Mansoor et al., 

2011) พบว่า พนกังานที=มีความเครียดมากเกินไปจะไม่พึงพอใจในงานของตน รวมถึงในเรื=องของบทบาทการ

ทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เนื=องจากงานองคก์รมีการแข่งขนัที=รุนแรงมากขึ/น ส่งผลทาํใหไ้ปกดดนั

พนักงานจนทาํให้เกิดการแข่งขันกันเองและคาดหวงักับงานมากเกินไป ซึ= ง American Psychological 

Association (APA, 2014) ไดอ้ธิบายถึงการที=มีสภาพแวดลอ้มที=ดีในการทาํงานไวว้า่ การที=มีสภาพแวดลอ้มที=ดี

จะส่งผลในเรื= องของคุณภาพชีวิตที= ดีขึ/ นของพนักงาน  รวมถึงความเป็นอยู่ด้วยเช่นกัน  ซึ= งการที=จะมี

สภาพแวดลอ้มการทาํงานที=ดีนั/นประกอบไปดว้ย การมีส่วนร่วมของพนกังาน โอกาสในการเติบโต การทาํงาน

ที=มีเวลายดืหยุน่และสมดุลกบัชีวติประจาํวนั การชื=นชมพนกังานและการสื=อสารที=ดีขององคก์ร ฯลฯ  

 ดงันั/นผูว้ ิจยัมีความสนใจในการศึกษาเรื=องนี/ เพื =อสามารถรับรู้วา่องคป์ระกอบใด ในเรื=องของ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที=มีอิทธิพลต่อความเครียดของพนกังาน เพื=อนาํไปปรับปรุงแกไ้ข และตอบสนอง

ความตอ้งการของพนกังานในทางที=ถูกตอ้ง  

 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

 เพื=อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทํางานต่อความเครียดของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครฯ 

 

สมมติฐานของการวจัิย 

H1; การมีส่วนร่วมในงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H2; ความสมัพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H3; การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H4; อิสระในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H5; การวางแนวงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H6 ; ความกดดนัในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H7; ความชดัเจนของงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H8; การควบคุมงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

H9; การนาํนวตักรรมมาใชก้บังานมีอิทธิพลต่อความเครียด 
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H10; ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียด 

 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 

 

การมีส่วนร่วมในงาน      H1; 

 

 ความสมัพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน       H2; 

 

 การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน     H3; 

 

 อิสระในการทาํงาน      H4; 

 

 การวางแนวงาน             H5;      ความเครียด 

 

 ความกดดนัในการทาํงาน          H6; 

 

 ความชดัเจนของงาน       H7; 

 

 การควบคุมงาน             H8; 

 

 การนาํนวตักรรมมาใชก้บังาน           H9; 

 

 ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน        H10; 

 

ขอบเขตการวจัิย 

 ขอบเขตด้านเนืEอหา การศึกษาครั/ งนี/  มุ่งศึกษาอิทธิพลสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในเรื=องของ การมี

ส่วนร่วมกบัองค์กร ความสัมพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความเป็นอิสระ การวาง

แนวทางในงาน ความกดดนัจากการทาํงาน ความชดัเจน การควบคุมงาน การนาํนวตักรรมมาใชใ้นงาน ความ

สบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความเครียด 
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ขอบเขตด้านประชากร พนักงานเอกชน เนื=องจากกลุ่มตวัอย่างที=ใช้ในการศึกษาไม่ทราบจาํนวน

ประชากรที=แน่นอน ผูว้ิจยัจึงใชท้ฤษฎี W.G. Cochran (1953) ช่วยในการวดัค่าจาํนวนประชากรที=ตอ้งใชใ้น

งานวจิยั 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาครั/ งนี/ กาํหนดช่วงเวลาการเก็บขอ้มูลแบบสอบถาม โดยใชร้ะยะเวลา 

ตั/งแต่ 1 พฤษภาคม - 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2566 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีKเกีKยวข้อง 

 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Work Environment) 

ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของ (Moos, 1987 อา้งถึงใน Moloney et al., 1996) ประกอบดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติ

ความสมัพนัธ์ มิติการเติบโตและกา้วหนา้ในงาน และมิติการบาํรุงรักษาและการเปลี=ยนแปลงระบบ 

1. มิติความสัมพนัธ์ (Relationships domain) หมายถึง การที=พนกังานมีความไวว้างใจในองคก์ร มี 

ความมุ่งมั=นในการสื=อสารกนัต่อเพื=อนร่วมงานและหวัหนา้งาน รวมถึงการใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ร 

1.1 การมส่ีวนร่วมในงาน (Involvement) คือ การที=พนกังานทุ่มเทและใหค้วามสาํคญัในงาน 

ของตน (Gabcanova, 2011 อา้งถึงใน Teepapal, 2020) ไดก้ล่าวว่า “พนกังานเป็นสินทรัพยที์=สําคญัที=สุดของ

องคก์ร” พนกังานถือเป็นส่วนหนึ= งขององคก์รที=สามารถตดัสินใจในงานไดเ้หมือนกบัระดบัหัวหนา้ ซึ= งการมี

ส่วนร่วมของพนกังานสามารถช่วยพฒันาองคก์รได ้  

1.2 ความสัมพนัธ์กบัเพืKอนร่วมงาน (Peer Cohesion) คือ ความสามคัคีหรือการร่วมสนบัสนุน 

ของกลุ่ม ซึ= งความสามคัคีสามารถสร้างความสัมพนัธ์ที=ดีให้พนกังานกบัเพื=อนร่วมงานและเป็นส่วนหนึ= งของ

องคก์ร ยิ=งมีความสามคัคีในกลุ่มมากเท่าไหร่ จะยิ=งส่งเสริมใหพ้นกังานกบัเพื=อนร่วมงานมีความสมัพนัธ์ที=ดีมาก

ขึ/น (APA) 

1.3 การได้รับความสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) คือ การที= “หวัหนา้งาน 

เห็นคุณค่าของพนกังานใหก้ารช่วยเหลือและดูแลความเป็นอยูที่=ดีของพนกังาน” (Rhoades & Eisenberger, 2002  

อา้งถึงใน Penning De Vries et al., 2022 ) ถึงแมห้วัหนา้งานจะมีหนา้ที=ความรับผดิชอบที=หลากหลาย แต่การดูแล

พนกังานถือเป็นพื/นฐานของการเป็นหวัหนา้งาน โดยสิ=งที=สาํคญัที=สุด คือหวัหนา้งานจะตอ้งให้ความช่วยเหลือ

และตอ้งแจง้พนกังานใหรู้้ถึงเป้าหมายของงานอยา่งชดัเจน หรือใหก้ารสนบัสนุนงานอยา่งเตม็ที= 

2. มิติการเติบโตและก้าวหน้าในงาน (Personal Growth domain) หมายถึง พนกังานไดรั้บรู้ 

ความกา้วหนา้ในงานของตน และการจดัการของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

2.1 อสิระในการทาํงาน (Autonomy) คือ การใหอิ้สระภาพในการบริหารงานแก่พนกังาน ตาม 
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เงื=อนไขของบริษทั ซึ= งการที=ใหพ้นกังานบริหารงานของตนเองจะส่งผลใหพ้นกังานสร้างความสมัพนัธ์กบัตนเอง

และเพื=อนร่วมงานในองคก์ร (Collier) 

2.2 การวางแนวทางในงาน (Task Orientation)  คือ การเนน้สร้างแรงบนัดาลใจในการ 

ทาํงาน และเป็นการวางแผนงานเพื=อใหเ้กิดประสิทธิภาพและสาํเร็จรุร่วง (APA) 

2.3 ความกดดนัในการทาํงาน (Work Pressure) ถือวา่เป็นสภาวะทางความคิดของ 

พนกังานแต่ละบุคคล ซึ= งก่อให้เกิดความเครียดหรือรู้สึกกดดนัที=มาจากการทาํงานหรือการคิดล่วงหนา้ในเรื=อง

งาน และเป็นการชี/ ให้เห็นถึงสภาวะของจิตใจของแต่ละบุคคล ความกดดนัจากการทาํงานสามารถเพิ=มขึ/นหรือ

ลดลงไดขึ้/นอยูก่บัความคาดหวงัของพนกังานปริมาณงานที=ทาํ และการประเมินงาน ถึงแมว้า่ความกดดนัจากการ

ทาํงานจะสามารถเพิ=มขึ/นหรือลดลงได ้แต่ถา้หากพนกังานไดรั้บความกดดนัเพิ=มมากขึ/น ก็สามารถก่อเกิดเป็น

ภาวะที=ยาวนานและลามไปถึงการใชชี้วติของพนกังานได ้(Robert et al., 2016) 

3. มิติการบํารุงรักษาและการเปลีKยนแปลงระบบ (Systems Maintenance and Systems Change  

domain) หมายถึง พนกังานไดรั้บรู้โครงสร้างของงาน ความชดัเจนในงาน และความโปร่งใสขององคก์ร 

3.1 ความชัดเจนของงาน (Clarity) (Locke, & Latham, 1990 อา้งถึงใน Bellamkonda et 

al., 2020) จะช่วยใหพ้นกังานสามารถเขา้ใจถึงงาน วา่มีความสาํคญัและจาํเป็นต่อทีมหรือแผนกของตนเอง

อยา่งไร ซึ= งส่งผลทาํใหพ้นกังานมีการวางแผนและร่วมมือกบัเพื=อนร่วมงานเพื=อทาํงานใหต้รงกบัเป้าหมายมาก

ที=สุด 

3.2 การควบคุมงาน (Control) คือ เป็นการสร้างขอบเขตเพื=อใหพ้นกังานไดท้ราบถึงกิจวตัรใน 

การทาํงาน และมีการสื=อสารกฎเกณฑน์โยบายอยา่งชดัเจน  

3.3 การนํานวตักรรมมาใช้ในงาน (Innovation) คือ การยอมรับความคิดที=เป็นประโยชน์ 

รวมถึงการดดัแปลงกระบวนการจากภายนอกองคก์ร นวตักรรมเป็นแนวคิดใหม่ในองคก์ร เช่น กระบวนการการ

ทาํงานและขั/นตอนใหม่ๆ ซึ= งนวตักรรม เป็นความคิดที=สาํคญัในการพฒันาองคก์รและแข่งขนักบัองคก์รอื=นๆ ใน

สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจที=เปลี=ยนแปลงไปอย่างไม่มีที=สิ/นสุด การนาํนวตักรรมมาใชใ้นงาน คือการเพิ=มความ

หลากหลายในการจดัระบบงานและการหาแนวทางใหม่ๆ (Salter, 2002) 

3.4 ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Physical Comfort) คือ  

สภาพแวดลอ้มที=เอื/อต่อการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม  

ความเครียด (Stress) 

Robbins (2000) ไดแ้บ่งลกัษณะผลของความเครียดไดเ้ป็น 3  รูปแบบ คือ ทางร่างกาย ทางจิตใจ ทาง 

พฤติกรรม เนื=องจากความเครียดในการทาํงานทาํใหเ้กิดการเปลี=ยนแปลงทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม ดงันี/  
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ผลกระทบต่อร่างกาย ร่างกายจะมีการตอบสนองต่อความเครียด เช่น ทางระบบประสาท ความเครียดจะ

ส่งผลต่อระบบประสาทอตัโนมติั ทาํใหเ้กิดหนา้มืด เป็นลม หรือความดนัโลหิตสูง และถา้หากยงัไม่ไดรั้บการ

แกไ้ขกจ็ะก่อใหเ้กิดความไม่สมดุลของร่างกายภายในระบบ แต่ละบุคคลจะมีอาการต่างกนั เช่น มีอาการปวด

หลงั อ่อนเพลีย ปวดศีรษะ ในกรณีที=ร้ายแรงอาจทาํใหส่้งผลต่อชีวติได ้(โรงพยาบาลวชิยัยทุธ, 2021) 

ผลกระทบทางจิตใจ จิตใจจะมีการตอบสนองต่อความเครียด เช่น มีความวิตกกงัวล จากการสาํรวจของ 

American Psychological Association (APA) ปี 2017 ผูที้=มีความเครียด 36 เปอร์เซ็นตก์ล่าววา่ความเครียดทาํให้

เขารู้สึกวิตกกงัวล และ 45 เปอร์เซ็นต ์นอนหลบัยาก หรือถา้สะสมมากกจ็ะกลายเป็นโรคนอนไม่หลบั (Derrow, 

2022) 

ผลกระทบต่อพฤติกรรม ผูที้= มีความเครียดนอกจากจะส่งผลต่อร่างกายภายนอกแล้วยงัส่งผลต่อ

พฤติกรรมที=เปลี=ยนแปลงดว้ย เช่น มีอาการนอนไม่หลบั เบื=ออาหาร เริ=มออกห่างจากสังคม และมีการส่งผลต่อ

เคมีในสมอง ซึ= งส่งผลใหมี้พฤติกรรมรุนแรง อาจทาํร้ายผูอื้=นหรือตนเองได ้(โรงพยาบาลวชิยัยทุธ, 2021) 

 

อทิธิพลของสภาพแวดล้อมในการทาํงานต่อความเครียด 

จากการศึกษางานวจิยัพบวา่ การขาดการยอมรับจากองคก์ร ความไม่ชดัเจนในบทบาทของตน การขาด 

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน สามารถส่งผลทาํให้พนักงานเกิดความเครียดได้ (Albertsen et al., 2010) 

นอกจากนั/นความสมัพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน และความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที=ไม่ดี

ก็ส่งผลทาํให้เกิดความเครียดได ้(Susiarty et al., 2019) การปิดกั/นช่องทางในการแสดงออกของพนกังานโดย

การห้ามไม่ให้อิสระต่อพนกังานในการทาํงานสามารถสร้างความเครียดกบัพนกังานได ้การไม่นาํระบบใหม่ๆ

หรือนวตักรรมแบบใหม่ มาใชใ้นงาน การวางแผนงานหรือแนวทางของงานที=ไม่เป็นระบบ ทาํใหเ้กิดการทาํซํ/ า 

ส่งผลถึงความเครียดของพนกังาน (Cohen et al., 1978) การที=คนคุมงานนอ้ย หรือมีการที=หวัหนา้งานไม่จ่ายงาน 

ทาํใหพ้นกังานตอ้งตดัสินใจกนัเองจะส่งผลทาํใหเ้กิดความเครียดได ้(Akbari et al., 2017) และความกดดนัจาก

การทาํงานที=ไม่มีช่วงเวลาพกัอย่างชดัเจนก็ส่งผลต่อความเครียดในการทาํงานไดเ้ช่นกนั (Von Treuer et al., 

2014) 

 

ระเบียบวธีิวจัิย 

 

 ประชากรที=ใชใ้นการวจิยัครั/ งนี/  เป็นพนกังานเอกชนหรือพนกังานออฟฟิศในเขตกรุงเทพมหานครฯ 
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ซึ= งไม่ทราบจาํนวนประชากรที=แน่ชดั จึงใชก้ารคาํนวณ โดยใชสู้ตรของ W.G. Cronkran (1953) ที=ระดบัความ

เชื=อมั=นร้อยละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 385 คน เกบ็ขอ้มูลที=ใชไ้ดจ้าํนวน 400 คน 

เครื=องมือที=ใชใ้นการวจิยัครั/ งนี/  คือ แบบสอบถาม เป็นการวดัแบบ Likert-Type มี 5 ระดบั ประกอบดว้ย 

แบบสอบถามดา้นการมีส่วนร่วมในงาน (Zin, 2004) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน ดา้นการไดรั้บความ

สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Bowling et al., 2017) ดา้นอิสระในการทาํงาน (Blanz, 2017) ดา้นการวางแนวทาง

ในงานและดา้นความกดดนัในการทาํงาน (Harms, 1993) (Lane, & Curbow, 1994) ดา้นความชดัเจนของงาน 

(Mugo et al., 2014) ดา้นการควบคุมงาน (Matthews et al., 2002) ดา้นการนาํนวตักรรมมาใชใ้นงาน (Lane, & 

Curbow, 1994) ดา้นความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Zin, 2004) และแบบ 4 ระดบัของ 

แบบสอบถามความเครียด ST-5 กรมสุขภาพจิต (2566) ประกอบไปด้วย 1. ข้อมูลส่วนตัวของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม 2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 5 ระดบั โดย 1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ=ง และ 5 เห็นดว้ยอย่างยิ=ง 

ความเครียดในการทาํงานโดย นาํมาใชจ้ากแบบสอบถาม ST-5 แบบทดสอบความเครียดของกรมสุขภาพจิต 4 

อนัดบั โดย 0 เป็นนอ้ยมากหรือแทบไม่มี และ 3  เป็นประจาํ  

การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้าํไป Pretest สมัภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 5 คน 

เพื=อทดสอบความเขา้ใจและสอบถามถึงความคิดเห็น เพื=อนาํไปปรับปรุงแกไ้ข จากนั/นนาํไปทดสอบ Pilot กบั

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 60 คน โดยผลตรวจสอบค่าความเชื=อมั=น (Reliability) ดว้ยวธีิการวเิคราะห์หาค่าสมัประสิทธิU  

Cronbach’s Alpha กบัตวัแปรตาม ความเครียด ไดค่้าเท่ากบั 0.849 ซึ= งมากกว่าระดบัความเชื=อมั=นที=กาํหนดไว ้

0.70 ดงันั/น ผูว้จิยัสามารถนาํแบบสอบถามไปใชเ้กบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้

การวิเคราะห์ขอ้มูล ขอ้มูลที=ไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม 1) วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี= และร้อยละ 2) วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความเครียดใน

การทาํงาน โดยการหาค่าเฉลี=ยและส่วนเบี=ยงแบนมาตรฐาน 3) วิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิU การถดถอยแบบพหุ เพื=อ

ทดสอบอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานต่อความเครียดในการทาํงาน 

 

ผลการวจัิย 

 

กลุ่มตวัอยา่งที=ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุนอ้ยกว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี สถานภาพ

โสด มีระดบัการศึกษาที=ระดบัปริญญาตรี โดยมีรายไดเ้ฉลี=ยต่อเดือนอยูที่= ตํ=ากวา่หรือเทียบเท่า 10,000 บาท และ

มีอายงุานในองคก์รปัจจุบนั ตํ=ากว่าหรือเทียบเท่า 1 ปี สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีระดบัการส่งผลมากที=สุด 

และมีความเครียดปานกลาง 
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ตารางทีK 1 ค่าเฉลี=ย และค่าส่วนเบี=ยงเบนมาตรฐาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงานที=ส่งผลต่อความเครียด 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 𝑋" SD ระดบั 

ภาพรวม 4.22 0.52 มากที=สุด 

1. การมีส่วนร่วมในงาน (Involvement)  4.21 0.76 มากที=สุด 

2. ความสมัพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน (Peer Cohesion) 4.35 0.64 มากที=สุด 

3. การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Supervisor Support) 4.26 0.76 มากที=สุด 

4. อิสระในการทาํงาน (Autonomy) 4.27 0.79 มากที=สุด 

5. การวางแนวทางในงาน (Task Orientation) 4.36 0.63 มากที=สุด 

6. ความกดดนัในการทาํงาน (Work Pressure) 3.70 0.95 มาก 

7. ความชดัเจนของงาน (Clarity) 4.36 0.62 มากที=สุด 

8. การควบคุมงาน (Control) 4.20 0.70 มาก 

9. การนาํนวตักรรมมาใชใ้นงาน (Innovation) 4.24 0.76 มากที=สุด 

10. ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

(Physical Comfort) 

4.30 0.67 มากที=สุด 

 

จากตารางที=1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีภาพรวมที=ระดบัมาก  𝑋" = 4.22 , SD = 0.52 เมื=อพิจารณา

รายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ใหก้ารวางแนวทางในงานที=ระดบัมากที=สุด 𝑋" = 4.36 , SD = 0.63 และความ

ชดัเจนของงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.36 , SD = 0.62 รองลงมาคือความสัมพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.35 , 

SD = 0.64 ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.3 , SD = 0.67 อิสระในการ

ทาํงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.27 , SD = 0.79 การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.26 , SD = 0.76 

การนาํนวตักรรมมาใชใ้นงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.24 , SD = 0.76 การมีส่วนร่วมในงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.21 , SD = 

0.76 การควบคุมงาน ที=ระดบั 𝑋" = 4.2 , SD = 0.7 และความกดดนัในการทาํงาน ที=ระดบั 𝑋" = 3.7 , SD = 0.62 

ตามลาํดบั 

 

ตารางทีK 2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานต่อความเครียด 

ตวัแปรพยากรณ์ B Std. Error β t P 

(Constant) 0.908 0.292  3.107 0.002 

การมีส่วนร่วมในงาน	 0.188 0.065 0.219 2.900 0.004* 

ความสมัพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน	 0.106 0.058 0.103 1.820 0.069 
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การไดรั้บความสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน -0.039 0.069 -0.045 -0.560 0.576 

อิสระในการทาํงาน	 -0.056 0.057 -0.068 -0.992 0.322 

การวางแนวทางในงาน	 -0.187 0.072 -0.180 -2.588 0.010* 

ความกดดนัในการทาํงาน	 0.214 0.037 0.308 5.803 0.001* 

ความชดัเจนของงาน  0.020 0.069 0.019 0.285 0.776 

การควบคุมงาน -0.087 0.077 -0.093 -1.140 0.255 

การนาํนวตักรรมมาใชก้บังาน 0.085 0.065 0.098 1.321 0.187 

ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้ม -0.190 0.064 -0.193 -2.961   0.003* 

ในการทาํงาน      

 𝑅!=0.151    Adjusted  𝑅!=0.129    F=6.918    Sig.= .000*    Durbin-Watson=1.534 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที=ระดบั 0.05 

 

จากตารางที=  2  พบว่าอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทํางาน  ได้แก่  การมีส่วนร่วมในงาน	
การวางแนวทางในงาน	 ความกดดนัในการทาํงาน	 ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเครียด โดยสามารถอธิบายความเครียดของพนกังานไดร้้อยละ 15.10  ซึ= งความ

กดดนัในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียดมากที=สุด (β= 0.308, p <0.05)  รองลงมาคือ ความสบายทาง

กายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน(β= -0.193, p <0.05) การมีส่วนร่วมในงาน(β= 0.219, p <0.05) 

และการวางแนวทางในงาน(β= -0.180, p =0.010) ตามลาํดบั  

 

สรุปและอภิปรายผล 

 

 พนกังานเอกชนกลุ่มตวัอยา่งที=ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายนุอ้ยกวา่หรือเทียบเท่า 25 

ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาที=ระดบัปริญญาตรี โดยมีรายไดเ้ฉลี=ยต่อเดือนอยู่ที= ตํ=ากว่าหรือเทียบเท่า 

10,000 บาท และมีอายงุานในองคก์รปัจจุบนั ตํ=ากวา่หรือเทียบเท่า 1 ปี สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสาํคญั

มากที=สุด และมีความเครียดปานกลาง 

 จากผลการวิจยั สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของพนกังานมีอิทธิพลต่อความเครียดพบวา่ ความกดดนั

ในการทาํงาน ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และการมีส่วนร่วมในงาน ส่งผลต่อ

ความเครียด ซึ= งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (Susiarty. et al., 2019) ซึ= งสามารถอธิบายไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ไดแ้ก่ ความกดดนัในการทาํงาน เช่น งานที=มีความกดดนัอยา่งต่อเนื=อง งานมีความเร่งรีบอยูเ่สมอ เป็น



11 
 

เรื=องยากที=จะทาํงานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายที=วางไว ้และการทาํงานหนกัจนเกินไป ความสบายทางกายภาพของ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความปลอดภยั มีสภาพแวดลอ้มที=ดี และมี

ชั=วโมงการทาํงานในองคก์รเหมาะสม ไม่กระทบกบัชีวติประจาํวนั การมีส่วนร่วมในงาน เช่น องคก์รเปิดโอกาส

ให้พนักงานไดเ้สนอความคิดเห็นอย่างเต็มที= องค์กรทาํแผนขอ้เสนอที=มีประสิทธิภาพเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังาน และการวางแนวทางในงาน ส่งผลต่อความเครียด ซึ= งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Ilić,	
Arandjelović et al., 2016) การวางแนวทางในงาน เช่น พนกังานใหค้วามสนใจอยา่งมากกบัการทาํงานใหเ้สร็จ 

องคก์รมีการวางแผนงานอย่างดี จากการศึกษางานวิจยัของ (Imam, & Imam, 2013) เมื=อเปรียบเทียบระหว่าง

พนกังานที=ทาํงานให้กบัมหาลยัภาคเอกชน มีความกดดนัในการทาํงานมากกว่าภาครัฐบาล พนกังานตอ้งการ

ทราบถึงความชดัเจนของกิจวตัรงานในแต่ละวนั กฎระเบียบ และนโยบายที=มีการสื=อสารอยา่งชดัเจนในองคก์ร  

ส่วนการมีส่วนร่วมกับเพื=อนร่วมงานและการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ไม่ได้มีผลต่อ

ความเครียด (Imam. et al., 2013) ความสัมพนัธ์กบัเพื=อนร่วมงาน การไดรั้บความสนบัสนุนจากหัวหน้างาน 

อิสระในการทาํงาน และการนาํนวตักรรมมาใชก้บังานไม่มีอิทธิพลต่อความเครียด ซึ= งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ

(Von Treuer. et al, 2014) การควบคุมงานและความชดัเจนในงานที=ต่างกนัสามารถส่งผลให้เกิดความเครียดที=

ต่างกนัได ้ตามขอ้มูลของงานวิจยัจากทั/งสองแหล่ง ไดอ้ธิบายไวว้า่ การควบคุมงานที=ไม่ดี และไม่มีความชดัเจน

ในการทาํงานกส่็งผลทาํใหเ้กิดความเครียดต่อพนกังานได ้

ด้านการมีส่วนร่วมในงาน สามารถอธิบายได้ว่า การมีส่วนร่วมในงาน เช่น องค์กรเปิดโอกาสให้

พนักงานได้เสนอความคิดเห็นอย่างเต็มที= องค์กรทาํแผนขอ้เสนอที=มีประสิทธิภาพเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังาน และยงัสามารถอธิบายเพิ=มไดว้า่ การไดค่้าทางดา้นการมีส่วนร่วมในงานเยอะ มีอิทธิพล

ต่อความเครียดเยอะขึ/นด้วย เนื=องจากองค์กรได้ให้โอกาสกบัพนักงานอย่างเต็มที= ทาํแผนขอ้เสนอให้เป็น

ประโยชน์กบัพนักงานทุกคน และองคก์รปฏิบติัตามคาํเรียกร้องของพนักงาน จึงสามารถก่อให้เกิดความไม่

พอใจในแต่ละฝ่ายของพนกังาน เนื=องจากแต่ละบุคคลมีความตอ้งการทางการทาํงานที=แตกต่างกนั  

ดงันั/น ผลการวิจยัสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียด จะเห็นไดจ้ากการที=

พนกังานใหร้ะดบัความกดดนัในการทาํงานมากที=สุด ความสบายทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

การมีส่วนร่วมในงาน และการวางแนวทางในงาน ซึ= งมีอิทธิพลต่อความเครียด ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื=อน

ร่วมงาน การไดรั้บความสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน อิสระในการทาํงาน ความชดัเจนของงาน การควบคุมงาน 

และการนาํนวตักรรมมาใชก้บังาน ไม่มีอิทธิพลต่อความเครียดในการทาํงาน ดั=งที= (Ellickson & Logsdon, 2001

อา้งถึงใน Imam. et al., 2013) กล่าวว่า "ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานขึ/นอยู่กบัปัจจยัแวดลอ้ม

มากกว่าคุณลกัษณะส่วนบุคคล" เพราะฉนั/นการที=จะทาํให้พนักงานมีความสุขในการทาํงานมากขึ/น หรือ

ความเครียดนอ้ยลงนั/น องคก์รตอ้งคาํนึงถึงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็นหลกั  
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ข้อเสนอแนะ 

 

1. จากการศึกษาพบวา่ พนกังานเอกชนใหร้ะดบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากที=สุด ซึ= งมีอิทธิพล 

ต่อความเครียด ดงันั/นองคก์รควรจะตอ้งให้ความสาํคญักบัความกดดนัในการทาํงาน ความสบายทางกายภาพ

ของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  การมีส่วนร่วมในงาน และการวางแนวทางในงาน ทั/งการบริหารงานให้

เหมาะสมกบัคน  

2. จากการศึกษาพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความเครียดในทิศทางเดียวกนั ซึ= ง 

หมายความวา่ เมื=อพนกังานไดรั้บสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที=ดี พนกังานกจ็ะสามารถทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่

มีความเครียด หรือความเครียดนอ้ยลง และสามารถปฏิบติังานไดดี้ขึ/น มีความผูกพนักบัองคก์รมากขึ/น ทาํให้

พนกังานอยากอยูก่บัองคก์รต่อไป 

3. จากการศึกษา การวางแบบสอบถามควรใหมี้ความชดัเจนกวา่นี/  ผูที้=ตอ้งการศึกษาวจิยัตอ้ง 
ตรวจสอบองคก์รของตน หรือการใชค้าํในแบบสอบถาม เพื=อให้ไดข้อ้มูลที=มีคุณภาพและสามารถอธิบายได้

อยา่งแม่นยาํ 
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