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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 
อุตสาหกรรมยาในปีพ.ศ. 2565 มีแนวโน้มเติบโตต่อเน่ือง โดยมูลค่าจ าหน่ายยาใน

ประเทศไทยมีแนวโน้มเติบโตอยู่ที่ 4.5-5.0% จากปีพ.ศ. 2564 (นรินทร์ ตนัไพบูลย,์ 2565) อาจมา
จากก าลงัซ้ือหรือความต้องการบริโภคยาและเวชภณัฑใ์นการรักษาที่เพิ่มข้ึน เมื่อประชากรสามารถ
ปรับตวัในการด ารงชีวิตที่มีการเปล่ียนแปลงไปหลงัจากสถานการณ์การแพร่ระบาดและการผ่อน
คลายมาตรการควบคุมโรคโควิด 19 ท าให้ผูป่้วยสามารถกลบัเขา้มารับการรักษาในโรงพยาบาลได้
ในระดับที่ใกลเ้คียงสถานการณ์ปกติ และจากการคาดการณ์ในปีพ.ศ. 2566 - 2568 จะมีมูลค่าการ
จ าหน่ายยาเติบโตต่อเน่ืองข้ึนอีก ซ่ึงสอดคลอ้งกันกับกระแสของความใส่ใจ ความต้องการดูแลเพื่อ
ป้องกันรักษาสุขภาพของประชากรทัว่โลก นอกจากน้ีประเทศไทยได้มีการเปิดประเทศเมื่อเดือน
กรกฎาคม พ.ศ. 2565 อย่างเต็มรูปแบบ เพื่อต้อนรับกลุ่มนักท่องเที่ยวชาวต่างชาติที่กลับเข้ามา
ท่องเที่ยวรวมถึงกลุ่มนักท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ ส่งผลให้ผู ้ป่วยชาวต่างชาติมีแนวโน้มกลับมาใช้
บริการทางการแพทย์ในประเทศไทยเป็นจ านวนมากข้ึนหลังชะลอตัวในช่วงที่ผ่านมา มีการ
คาดการณ์จ านวนนกัท่องเที่ยวชาวต่างชาติ รวมถึงกลุ่มนกัท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ จะเพิ่มข้ึนจากปีพ.ศ. 
2564 ที่ 4.3 แสนคน จนถึงระดับ 10.4 ล้านคน ท าให้ความต้องการบริโภคยามีแนวโน้มเพิ่มข้ึน 
(นรินทร์ ตนัไพบูลย,์ 2565) โดยเฉพาะบริเวณพื้นที่ท่องเที่ยวของประเทศไทย ไดแ้ก่ ในจงัหวดัเขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก โครงการ อีอีซี (Eastern Economic Corridor หรือ EEC) ส่งผลให้เกิดการ
แข่งขันของบริษัทยาภายในประเทศและบริษัทต่างชาติที่มีแนวโน้มรุนแรงข้ึน ในการผลักดัน
ยอดขายให้เป็นไปตามเป้าหมายที่บริษทัต้องการ เพื่อชดเชยรายไดข้องบริษทัที่ขาดหายไปในช่วงที่
ต้องปิดประเทศและเกิดขอ้จ ากัดในการใช้บริการทางการแพทย์ของประชาชน  รวมไปถึงต้นทุน
ปัจจัยราคายาน าเขา้หรือวตัถุดิบที่มีแนวโน้มสูงข้ึนเป็นภาระค่าใช้จ่ายทางธุรกิจของผูผ้ลิตและผูจ้ดั
จ าหน่ายยาในประเทศไทย ดังนั้นบุคลากรส าคญัที่เป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้เกิดการขบัเคล่ือนและ
เติบโตของรายไดบ้ริษทัยานั้น คือ ผูแ้ทนยา ผูเ้ป็นตวัแทนของบริษทัยาซ่ึงไดร้ับมอบหมายในการท า
หนา้ที่ให้ขอ้มูลยาแก่แพทยแ์ละบุคลากรการแพทย ์ เพื่อให้เกิดการส่ังใชย้าข้ึน (อรรณพ สุนทรนนท์ 
และวรรณี ชัยเฉลิมพงษ์, 2556) รวมถึงหน้าที่ความรับผิดชอบต่อมูลค่าหรือยอดขายให้กับบริษัท 
การสร้างภาพลกัษณ์ ความน่าเช่ือถือ ความไวว้างใจในการส่ือสารขอ้มูลต่างๆ ตลอดจนการสร้าง
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ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรทางการแพทยแ์ละบริษทัยา เพื่อให้การด าเนินธุรกิจขององคก์ร
เป็นไปได้อย่างราบร่ืนนั้น อาจเกิดความกดดันในการปฏิบตัิงานและอาจส่งผลต่อความเครียดที่
เกิดข้ึนเมื่อเผชิญแรงกดดนัภายใตข้อ้จ ากดัของการท างานในสภาวะต่างๆได ้

ปัจจุบันประชาชนไทยมีแนวโน้มของภาวะความเครียดที่สูงข้ึน จากผลการส ารวจ
ภาวะสุขภาพจิตของคนไทยในปี พ.ศ. 2564 พบว่า คนไทยมีปัญหาความเครียดสูงร้อยละ 10.5 และ
จากรายงานประจ าปีของกรมสุขภาพจิต  พบว่า ในปี พ.ศ. 2563 มีจ านวนผู ้ใช้บริการสายด่วน
สุขภาพจิต 1323 ทั้งหมดจ านวน 110,033 คน เป็นผูท้ี่มีอายุตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป จ านวน  101,260  คน 
ในจ านวนน้ีมีผูท้ี่มีปัญหาความเครียดและวิตกกังวลจ านวนถึง 23,905 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 23.4 
การเผชิญกบัสภาวะความกดดัน หรือสภาพแวดลอ้มที่เกิดการแข่งขนัสูง แมก้ระทัง่สถานการณ์โรค
ระบาดโควิด-19 ที่ผ่านมา ย่อมส่งผลกับลักษณะการท างานที่เปล่ียนแปลงไปในปัจจุบัน หรือ
แมก้ระทัง่ภาวะที่เป็นภยัคุกคาม อาจเป็นหน่ึงในเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดได ้แต่ความเครียดนั้น
เป็นภาวะในแต่ละบุคคลที่อาจเกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ หรือแรงกระตุน้ในลกัษณะที่แตกต่างกันออกไป 
และมีรูปแบบของการจดัการรับมือ หรือตอบสนองที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคลดว้ย ความเครียดที่
เกิดข้ึนย่อมส่งผลกระทบทั้งต่อสุขภาพทางร่างกาย หรือสุขภาพทางใจ และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานและผลเสียต่อองค์กรได้ เมื่อเกิดการสะสมเป็นความเครียดเร้ือรังจากการท างาน จึง
สามารถส่งผลไปถึงความคิดต้องการลาออกจากการท างานอีกด้วย (Bowling, Alarcon, Bragg, & 
Hartman, 2015) 

การท างานหรือเผชิญกับสภาวะภายใต้แรงกดดัน หรือความต้องการให้งานนั้ นๆ 
ประสบผลส าเร็จในระยะเวลาอนัรวดเร็ว หรือความต้องการควบคุมงานที่มากเกินไป อาจส่งผลให้
เกิดความเครียดที่สัมพนัธ์กบัการท างานจากความแตกต่างของความตอ้งการในงานกบัความสามารถ
ในการท างานของบุคคลได้ (นิภาพร ค าหลอม, 2563) ความหมายของความเครียดจากการท างาน 
(Occupational Stress) จากค านิยามองคก์รความปลอดภยัและอาชีวอนามยัแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา 
หมายถึง การตอบสนองต่อภาวะอนัตรายทั้งด้านกายภาพและด้านอารมณ์ต่อความไม่สมดุลระหว่าง
ความสามารถ ทรัพยากร และความตอ้งการของคนท างาน จนอาจน าไปสู่การบาดเจ็บหรืออนัตราย
ได ้หรืออีกแง่มุมอาจหมายถึง ผลรวมของปัจจยัต่างๆ ซ่ึงปรากฏอยู่ในสภาวะแวดลอ้มของงานที่มีผล
ต่อการควบคุมการท างานของร่างกาย และจิตใจเสียไป (อนามยั ธีรวิโรจน์, 2542) 

หากกล่าวถึงสาเหตุที่อาจส่งผลกระทบและก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานได้นั้น 
อาจมีที่มาได้หลากหลายสาเหตุ ทั้งมาจากองค์กรและด้านสาเหตุส่วนบุคคล (นันทวดี อุ่นละมยั, 
2561)  หรือในด้านคุณลักษณะของงาน หรือด้านสัมพันธภาพในการท างาน เป็นลักษณะ
ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กร คือ ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน 

https://journals.sagepub.com/reader/content/171d28bca83/10.1177/2165079919873934/format/epub/EPUB/xhtml/index.xhtml#bibr2-2165079919873934
https://journals.sagepub.com/reader/content/171d28bca83/10.1177/2165079919873934/format/epub/EPUB/xhtml/index.xhtml#bibr2-2165079919873934
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และลูกคา้ (Cooper &  Cartwright, 1997) เมื่อความสัมพนัธ์ดงักล่าวเป็นไปในทิศทางที่ดี ย่อมส่งผล
ให้การท างานของพนักงานเป็นไปอย่างราบร่ืน หรือสามารถตอบสนองต่อปัญหาที่ เ กิดใน
สถานการณ์ต่างๆ และช่วยท าให้เกิดการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอีกดว้ย เมื่อกลายเป็นปัญหา
หรือไม่ได้รับการแก้ไขอย่างเหมาะสมจะเกิดน าไปสู่ความเครียดส่งผลกระทบต่อบุคลากรและ
ประสิทธิภาพในการท างานไดโ้ดยตรง (นนัทวดี อุ่นละมยั, 2561) 

อาการความเครียดที่เกิดจากการท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตที่อาจจะได้ประสบสัก
ครั้ งในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ถึงแมว้่าอาจจะไม่ไดป้ระสบกบัทุกคน แต่ส าหรับผูท้ี่มีปัญหาสุขภาพจิต
อยู่แลว้ หากเกิดความเครียดจากการท างานอาจท าให้ปัญหาดงักล่าวแย่ลง หากความเครียดจากการ
ท างานถึงจุดที่ก่อให้เกิดปัญหาดา้นสุขภาพจิตที่มีอยู่แลว้ เป็นเร่ืองยากที่จะแยกออกจากกัน การท า
ความเขา้ใจ และรู้จกัวิธีรับมือต่อความเครียดที่เกิดข้ึนจึงอาจกล่าวไดว้่าเป็นเร่ืองส าคญั หากสามารถ
จัดการความเครียดที่เกิดจากการท างานไดส้ าเร็จ อาจลดความเส่ียงต่อผลกระทบของสุขภาพจิตใน
ระยะยาวของบุคคลนั้ นๆได้ รวมไปถึงการป้องกันความเส่ียงอันจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพจากการท างานไดอี้กดว้ย 

ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงได้เห็นถึงความส าคญัในการศึกษาและท าความเขา้ใจความเครียดจาก
การท างาน รวมทั้งส่ิงที่มีความเก่ียวขอ้งกับปัญหาที่อาจก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานได้ 
เน่ืองจากสามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน หรือทักษะการปฏิบัติงานของผู ้
ประกอบอาชีพได้ทุกกลุ่ม ทั้งในระดับย่อยต่อตนเอง ครอบครัว จนถึงระดับวงกวา้งต่อภาคธุรกิจ 
ตลอดจนองคก์ร หรือสังคมตามมาได ้ อีกทั้งยงัมีการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพที่ค่อนขา้งนอ้ย และไม่
ปรากฏในการศึกษาของกลุ่มอาชีพผูแ้ทนยาบริษทัยาในประเทศไทย อาชีพผูแ้ทนยาถือเป็นหน่ึงใน
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นปัจจัยต่อการขบัเคล่ือนทางรายได้ของธุรกิจที่ส าคญัที่สุดอีกปัจจัยหน่ึง และ
เปรียบเสมือนตวัแทนของบริษทัยาซ่ึงช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆได้เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย จึงมีความจ าเป็นในการทราบถึงความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาที่อาจเกิดข้ึน เพื่อน ามาสร้างแนวทางการจดัการความเครียด ที่
สามารถช่วยบริหารความสมดุลทางอารมณ์ สุขภาพจิต และความสมดุลในการท างาน ช่วยยกระดบั
คุณภาพชีวิตแก่ผูแ้ทนยา ซ่ึงผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานสามารถน าไปประยุกตใ์ช้กบักลุ่มบุคลากรใน
องคก์รต่างๆได ้โดยถือไดว้่าเป็นอีกแง่มุมของการจดัการองค์กรดา้นการพฒันาบุคลากรที่นบัเป็นส่ิง
ที่จ  าเป็นและมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อทุกองคก์ร เมื่อบุคลากรมีความเครียดจากการท างานที่ลดลง 
หรือมีรูปแบบการจัดการปัญหาที่อาจก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม จะท า
ให้องคก์รมีความกา้วหนา้และช่วยให้ธุรกิจด าเนินต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทน

ยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 
2. เพื่อศึกษาแนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานที่มีประสิทธิภาพต่อการ

ท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจัย 
1. รูปแบบความเครียดจากการท างานแบบใดที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

ผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 
2. แนวทางการจดัการความเครียดจากการท างาน ที่ช่วยรักษาประสิทธิภาพการท างาน

ของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรีเป็นอย่างไร  

 
 
1.4 ขอบเขตงานวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตของประชากร 
กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัซ่ึงเป็นตวัแทนของประชากรของกรณีศึกษาน้ี คือ ผูแ้ทนยาจาก

บริษทัยาในประเทศไทย และผูแ้ทนยาจากบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ที่มีการปฏิบตัิงานใน
เขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรีตั้งแต่ระยะเวลา 6 เดือนข้ึนไป เป็นจ านวน 30 คน  

 
1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การศึกษาเน้ือหาเป็นรูปแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ เก่ียวกับความเครียดที่เกิดจากการ

ท างาน แนวทางการจดัการความเครียด ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาที่มี
การปฏิบตัิงานในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี โดยท าการเก็บขอ้มูลในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึง
โครงสร้าง และมีวิธีการสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการเกิดความเครียดจากการท างานหรือปัญหาจาก
การท างานซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน รวมถึงแนวทางการจัดการความเครียดจากการ
ท างาน ที่ช่วยรักษาประสิทธิภาพการท างาน ด้วยทฤษฎีความเครียดจากการท างาน Job-demands 
control model (Karasek Jr, 1979) 
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1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาน้ีใช้ระยะเวลาด าเนินการวิจัย เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2566 จนถึง

เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบถึงความเครียดที่เกิดจากการท างานซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 
2. เพื่อทราบถึงแนวทางในการจดัการความเครียดที่เกิดจากการท างานของอาชีพผูแ้ทน

ยา และประยุกตใ์ชใ้นการรับมือหากเกิดความเครียดจากการท างาน และเกิดประโยชน์ในการพฒันา
คุณภาพชีวิตต่อไปได ้

3. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนด าเนินงานด้านการจัดการความเครียดของ
พนักงานในองค์กร ให้สามารถต่อยอดการจดัการความเครียดจากการท างานของพนักงานต าแหน่ง
อ่ืนๆในองคก์รได ้

4. เพื่อเป็นแนวทางในการเขา้ถึง หรือการแก้ไขปัญหาต่อผูบ้ริหาร ในการพฒันาการ
ด าเนินการการจัดการลดความเครียดที่อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รอย่างสูงสุด 

 
 
1.6 นิยามศัพท์ 

1. ผูแ้ทนยา หมายถึง ลูกจา้งของบริษทัยาที่เป็นตวัแทนของบริษทัซ่ึงมีหนา้ที่ในการเข้า
พบบุคลากรทางการแพทย์เพื่อน าเสนอข้อมูลเก่ียวกับยาที่ ถูกต้อง หรือเพื่อวัตถุประสงค์อ่ืนที่
เก่ียวขอ้งกบัผลิตภณัฑห์รือบริการของบริษทั (สมาคมผูว้ิจยัและผลิตเภสัชภณัฑ,์ 2562) 

2. บริษทัยา หมายถึง บริษทัหรือองค์กรธุรกิจที่เก่ียวข้องกับการผลิต น าเขา้ และจัด
จ าหน่ายยา ทั้งในและต่างประเทศ (คณะกรรมการพฒันาระบบยาแห่งชาติ, 2559) 

3. ความเครียดจากการท างาน (Occupational stress หรือ Work stress) หมายถึง สภาวะ
ด้านอารมณ์หรือจิตใจซ่ึงมีผลมาจากความแตกต่างระหว่างระดับความต้องการของงานและระดบั
ความสามารถของบุคคลในการท างานนั้น เป็นสาเหตุของการเกิดโรคหรือความเจ็บป่วย เช่น โรค
ระบบหัวใจและหลอดเลือด โรคแผลที่กระเพาะอาหาร ปัญหาในระบบทางเดินอาหาร และการติด
เช้ือในระบบทางเดินหายใจ เป็นตน้ (นิภาพร ค าหลอม, 2563) 
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4. โครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor 
หรือ EEC) คือ โครงการที่เกิดจากคณะกรรมการนโยบายก าหนดข้ึนเป็นเขตส่งเสริมบริเวณพื้นที่ใน
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก โดยผูป้ระกอบการ ผูอ้ยู่อาศยั หรือพ านกัพิเศษ ซ่ึงครอบคลุม
บริเวณพื้นที่ 3 จงัหวดัของภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง และจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
ภายใตพ้ระราชบญัญตัิเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก พ.ศ. 2561 

5. คุณลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะของงานที่ประกอบไปด้วย ความหลากหลาย
ของทกัษะการท างาน ความมีเอกลกัษณ์ ความส าคญั ความเป็นอิสระในการท างาน และผลสะท้อน
กลับจากงาน อันก่อให้เกิดแรงจูงใจของการท างาน ความพึงพอใจต่อการท างาน รวมถึงผลการ
ปฏิบตัิงานที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน (Hackman & Oldham, 1975) 

6. สัมพนัธภาพในการท างาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกภายในองคก์ร อนั
ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
และความสัมพนัธ์ระหว่างลูกคา้ ซ่ึงมีความส าคญัและอาจส่งผลต่อการเกิดความเครียดในการท างาน
ได ้(Cooper & Cartwright, 1997) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งในหัวขอ้ กรณีศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู ้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวดั
ชลบุรี ซ่ึงผูจ้ัดท าได้ท าการศึกษาและคน้ควา้แหล่งขอ้มูลที่เก่ียวขอ้ง โดยได้ท าการรวบรวมทฤษฎี 
แนวความคิด รวมไปถึงผลลพัธ์ของงานวิจยัต่างๆ ที่มีความส าคญัและมีความเช่ือมโยงกับงานวิจยั 
และสรุปรายละเอียดวรรณกรรมไดด้งัต่อไปน้ี 
 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความเครียดจากการท างาน 
ความเครียดจากการท างาน (Work-related Stress) หรือความเครียดในที่ท างานใน

บริบทน้ี หมายถึง ความเครียดที่เกิดข้ึนได้โดยตรงจากการประกอบอาชีพของบุคคลนั้นๆ โดย
ความเครียดสามารถส่งผลกระทบได้กับทุกคนในองค์กร ในทุกระดับของธุรกิจขององค์กร ซ่ึง
ความเครียดจากการท างานนั้ นเกิดข้ึนอย่างแพร่หลาย และไม่ได้ถูกจ ากัดเฉพาะในภาคส่วน
หน่วยงาน หรืออุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหน่ึง (HSE, 2001) หากพนักงานหรือบุคลากรที่
ปฏิบตัิงานในองค์กรไม่สามารถรับมือหรือเผชิญต่อสภาวะภายใต้ความกดดันและปัญหาอ่ืนๆที่
เกิดข้ึนจากการท างานได ้จึงน ามาสู่สาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดเกิดข้ึน อีกทั้งความเครียดจากการ
ท างานยงัเป็นหน่ึงในสาเหตุของความเส่ียงต่อการเกิดปัญหาด้านสุขภาพ เมื่อต้องพบเจอสภาวะ
ความเครียดที่เป็นระยะยาวนาน ไม่ว่าจะเป็นด้านจิตใจ หรือพฤติกรรมต่างๆที่อาจพฒันากลายเป็น
ความผิดปกติ หรือก่อให้เกิดโรคทางกายหรือจิตใจได้ 

 
2.1.1 ความหมายของความเครียดในการท างาน 
Cooper, Sloan, & Williams (1988) กล่าวว่า  เมื่อเข้า สู่การท างานจะพบกับส่ิงที่

หลีกเล่ียงไม่ได้ นั่นคือความเครียดในการท างาน เคร่ืองบ่งช้ีความเครียดในการท างาน คือ การ
ลาออก และการขาดงานของบุคลากร อัตราการเจ็บป่วยหรืออุบตัิเหตุ ซ่ึงอัตราการเจ็บป่วยและ
อุบตัิเหตุต่างๆจากความเครียด ไม่เพียงแต่จะเกิดผลกระทบต่องานเท่านั้น ยงัท าให้องคก์รเกิดการเสีย
ค่าใชจ้่ายเพิ่มมากข้ึน หากมองผลกระทบที่เกิดข้ึนจากความเครียดในด้านพฤติกรรมจะพบเหตุการณ์



8 
 

 

ต่างๆ เช่น การท างานไม่ทนัตามก าหนดเวลา และการผิดนัดหมาย การมาท างานสายมากข้ึน การ
ท างานผิดพลาดบ่อย ความลงัเลไม่กลา้ตดัสินใจ การมีปัญหาในการเขา้กับบุคคลอ่ืน เป็นต้น  โดย
แนวคิดที่สนับสนุนความหมายของความเครียดจากการท างาน ได้กล่าวถึงการท างานที่สร้างความ
กดดัน และส่งผลให้เกิดส่ิงที่เรียกว่าความเครียดจากการท างานได ้ซ่ึงหมายรวมไปถึง ความเครียด 
ความหดหู่ ความกลุม้ใจหรือกังงวลใจ อาการวิตกกังวลต่างๆ เมื่อบุคคลนั้นต้องเผชิญหนา้กบัภาระ
งานลน้มือหรือส่ิงที่เกินก าลงัตนเอง โดยมีความคาดหวงัในงานที่ต้องท าให้ส าเร็จภายในกรอบเวลา
ที่ก าหนด (Richa B. & Tulsee G., 2018) 

การไม่สามารถรับมือหรือเผชิญหน้าต่อสภาวะความกดดันในการท างานได้นั้น เพราะ
ความไม่พอดีระหว่างความสามารถ ศักยภาพในการท างาน กับข้อเรียกร้อง ความต้องการและ
เง่ือนไขขอ้ก าหนดต่างๆในงานนั้นๆ (Comish & Swindle, 1994; Reddy, G. & Anuradha, R, 2013) 
ความเครียดจากการท างานถูกก าหนดเป็นชุดของอาการทางสรีรวิทยา จิตใจ และพฤติกรรมการ
ตอบสนอง เน่ืองมาจากผลกระทบต่อเน่ืองของตวัสร้างความเครียดอย่างน้อยหน่ึงตวัหรือมากกว่า
นั้น (Yan & Xie, 2016) 

 
2.1.2 สาเหตุความเครียดจากการท างาน 
แนวคิดของการศึกษาความเครียดในการท างานที่มีการจ าลองรูปแบบการเรียกร้องและ

ควบคุมงาน (Job Demand-Control Model) ของ Robert Karasek (Karasek Jr, 1979) ได้กล่าวว่า การ
ขาดสมดุลระหว่างขอ้เรียกร้องจากคุณลกัษณะงาน (Job Demand) และระดับความสามารถในการ
ตดัสินใจหรือควบคุมในงาน (Job Control) อาจส่งผลต่อความเครียดที่เกิดจากการท างานได้ มีการ
พฒันารูปแบบจ าลองความเครียดในการท างาน และแสดงถึงสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดจากการ
ท างาน คือ 

1. ขอ้เรียกร้องจากงาน (Job Demand) ประกอบดว้ยความกดดันจากเวลา 
เช่น งานเร่งด่วนและความกดดนัจากอารมณ์ เช่น งานล่าชา้จากการรอคอยผูอ่ื้น ขอ้เรียกร้องจากงาน
ดา้นจิตใจ เก่ียวขอ้งกบัดา้นสภาวะความกดดนัทางอารมณ์อนัเน่ืองจากเวลาในการท างานที่ถูกจ ากัด
หรือก าหนด เวลาที่เร่งมากเกินไป หรือภาระงานที่มากเกินไป และการใช้สมาธิต่องานแลว้มีการ
ขดัจังหวะในการท างาน การแก้ไขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ที่เกิดจากผูอ่ื้นทั้งจากภายนอกและภายใน
องคก์ร ขอ้เรียกร้องจากงานด้านทางกาย ความจ าเป็นที่เก่ียวขอ้งกบัอิริยาบถในการท างาน ส่งผลต่อ
สรีระร่างกายและมีการตอ้งใชแ้รงกายมาก 

2. ความสามารถในการควบคุมงาน (Job Control) เก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
ทักษะในงานและการตัดสินใจในงาน ประกอบไปด้วยด้านการพัฒนาทักษะในการเรียนรู้  
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สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ หรือในการพัฒนาความสามารถพิเศษ ความช านาญของตนเอง หรือการ
ตัดสินใจในงาน และโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างาน  โดยได้อธิบายถึงสาเหตุของ
ความเครียดจากการท างานของพนักงานนั้น มีผลมาจากความไม่สมดุลระหว่างขอ้เรียกร้องจากงาน
และความสามารถในการควบคุมงาน โดยเมื่อพนกังานต้องเผชิญกับขอ้เรียกร้องจากงานในระดับที่
เท่ากัน พนักงานในกลุ่มที่มีความสามารถในการควบคุมงานในระดบัที่สูงจะมีความเครียดจากการ
ท างานในระดบัที่ต ่ากว่า พนกังานที่มีความสามารถในการควบคุมงานในระดบัที่ต ่า  

และต่อมามีการต่อยอดรูปแบบจ าลองของ Robert Karasek และพัฒนาเคร่ืองมือวดั
ความเครียดให้เหมาะสมและกลมกลืนต่อการปรับใช้กับคนไทย โดยพิชญา พรรคทองสุข (2552) 
โดยมีการเปรียบเทียบกับแบบจ าลองของ ของ Robert Karasek ด้านความเที่ยงและความตรงทั้ง
โครงสร้างเชิงเน้ือหา และเชิงปรากฏ มีความเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบซ่ึงเป็นปัจจยัที่ใชส้ าหรับการ
วิเคราะห์ 6 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความสามารถในการควบคุมงาน ซ่ึงประกอบไปด้วยด้านการพฒันาทกัษะในการ
เรียนรู้ สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ หรือในการพฒันาความสามารถพิเศษ ความช านาญของตนเอง หรือการ
ตดัสินใจในงาน และโอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างาน 

2. ขอ้เรียกร้องจากงานด้านจิตใจ เก่ียวขอ้งกับด้านสภาวะความกดดันทางอารมณ์อนั
เน่ืองจากเวลาในการท างานที่ถูกจ ากดัหรือก าหนดเวลาที่เร่งมากเกินไป หรือภาระงานที่มากเกินไป 
และการใชส้มาธิต่องานแลว้มีการขดัจังหวะในการท างาน การแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ที่เกิดจาก
ผูอ่ื้นทั้งจากภายนอกและภายในองคก์ร 

3. ขอ้เรียกร้องจากงานด้านทางกาย ความจ าเป็นที่เก่ียวขอ้งกับอิริยาบถในการท างาน 
ส่งผลต่อสรีระร่างกาย และมีการตอ้งใชแ้รงกายมาก 

4. ความมัน่คงในงาน มุมมองหรือการรับรู้ต่ออนาคตในหนา้ที่การท างาน งานที่มีความ
มัน่คงและสม ่าเสมอในปัจจุบนั 

5. การสนับสนุนทางสังคม อนัได้แก่ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ซ่ึงมีความใส่ใจ 
ให้ความสนใจ และยินดีช่วยเหลืองานให้ส าเร็จ และการสนบัสนุนจากผูร่้วมงานที่มีความสามารถใน
การท างานซ่ึงหมายถึง บุคคลที่ท างานร่วมกันไม่ว่าจะเป็นสมาชิกในครอบครัว เครือญาติ เพื่อน
ร่วมงาน ตลอดจนผูท้ี่ตอ้งติดต่อเก่ียวขอ้งในงาน เช่น บุคลากรทางการแพทย ์หรือเจา้หนา้ที่บุคลากร
โรงพยาบาลที่ตอ้งติดต่อประสานงานร่วมกนั โดยสามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อให้งานออกมา
ส าเร็จ และเป็นผูร่้วมงานที่มีความเป็นมิตรต่อกนั 

6. อนัตรายในการท างาน ส่ิงที่เก่ียวขอ้งหรืออาจเป็นภยัคุกคามในกระบวนการท างาน 
หรือสภาพแวดลอ้มที่อาจเป็นผลอนัตรายต่อสุขภาพตนเอง เมื่อต้องออกปฏิบตัิงานในพื้นที่ ได้แก่ 



10 
 

 

สารเคมี สารพิษ มลพิษ บริเวณที่สกปรก เส่ียงต่อเช้ือโรค ความร้อน อนัตรายจากกระแสไฟ อนัเป็น
ส่ิงคุกคามสุขภาพทางกาย ส่วนส่ิงคุกคามสุขภาพจิต เช่น การจราจรบนทอ้งถนนที่ติดขดั ความเส่ียง
จะโดนปลน้ ใชก้ าลงั หรือแมแ้ต่โอกาสการถูกลวนลามในสถานที่ท างาน  

ความเครียดจากการท างานนั้นมีสาเหตุและปัจจยัมาจากส่ิงต่าง ๆ หลายประการดว้ยกนั 
เช่น ปริมาณงาน บทบาทหนา้ที่ในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความกา้วหนา้ในงาน รวมไปถึง
สภาพแวดลอ้มในการท างานและปัจจยัต่าง ๆ  ที่นอกเหนือจากงาน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นมีผลสัมพนัธ์กบั
ความเครียดในการท างานของบุคคลทั้งส้ิน (Cooper & Marshall, 1976) 

Cooper and Cartwright (1997) ได้สรุปปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครียดจากการท างาน
ออกเป็น 6 ประการดงัน้ี 

1. ปัจจยัเก่ียวกบัตวังาน ประกอบดว้ย 
1.1 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพ เช่น เสียงดัง แสงสว่างที่มากหรือน้อยเกินไป กล่ิน และส่ิงกระตุ้นอ่ืน ๆ ที่มากระทบ
ความรู้สึกและจิตใจของบุคคล 

1.2 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ 
1.2.1 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative Overload) 

หมายถึง ความตอ้งการงานในปริมาณมากเกินความสามารถของคนท างาน มกัเกิดข้ึนในกรณีที่ต้อง
เร่งท างานให้ไดป้ริมาณมาก ภายในระยะเวลาที่จ  ากดั 

1.2.2 คุณภาพงานที่ สู ง เ กินไป (Qualitative Overload) 
หมายถึง งานที่ยากและมีความซับซ้อนเกินไป ตอ้งใชท้กัษะและสมาธิอย่างมากในการท างาน 

1.3 ปริมาณงานที่นอ้ยเกินไป (Work Underload) หมายถึง การที่พนกังาน
เปรียบเทียบงานที่ไดร้ับกับคนอ่ืนและเห็นว่าตนเองมีงานท าน้อยกว่า ก็จะรู้สึกว่าไม่มีโอกาสแสดง
ความสามารถท าให้เกิดอาการเบื่อหน่ายในงานได ้

1.4 งานเป็นกะ (Shift Work) หมายถึง งานที่ต้องมีการหมุนเวียนตาราง
การท างานตลอด 24 ชั่วโมง ลกัษณะงานจะรบกวนกลไกของระบบร่างกาย สภาพจิตใจ เน่ืองจาก
การพกัผ่อนที่ไม่เป็นเวลา 

1.5 งานที่ต้องใช้ชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน (Long Hours Work) มี
ผลกระทบทั้งต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจ 

1.6 งานที่ต้องมีความเส่ียงต่อร่างกาย (Physical Danger) หมายถึง งาน
บางประเภทที่ตอ้งเผชิญกบัการคุกคาม เส่ียงต่อการไดร้ับบาดเจ็บ 



11 
 

 

1.7 การเดินทาง (Travel) รถติดในระหว่างการเดินทาง ซ่ึงพบในงานของ
ผูบ้ริหารที่ตอ้งมีการเดินทางบ่อย 

1.8 เทคโนโลยีใหม่ (New Technology) การเปล่ียนแปลงหรือการน า
เทคโนโลยีใหม่เขา้มาใชง้านท าให้พนกังานตอ้งมีการปรับตวัให้เขา้กบัระบบเทคโนโลยีและอุปกรณ์
ใหม่ๆ 

2. ปัจจัยด้านบทบาทในองค์การ กล่าวคือ ถา้บทบาทของพนักงานในองค์การได้ถูก
ก าหนดและมีการส่ือสารให้พนกังานไดเ้ขา้ใจอย่างชดัเจน ความคาดหวงัขององคก์ารที่มีต่อพนกังาน
ในการแสดงบทบาทนั้น ๆ ก็จะไม่เกิดความขดัแยง้ ความเครียดในงานก็จะต ่า บทบาทในองคก์ารที่
ท าให้เกิดความขดัแยง้ เช่น 

2.1 ความไม่ชัด เจนสับสนในบทบาท (Role Ambiguity) หมายถึง 
พนกังานมีขอ้มูลไม่ชดัเจนเก่ียวกบัเป้าหมายในงาน ความรับผิดชอบ ขอบเขตหนา้ที่และบทบาทของ
ตนเอง 

2.2 ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) หมายถึง ความไม่สอดคล้อง
กนัของความตอ้งการความคิดเห็น ค่านิยมของตวับุคคลกบับทบาทที่ไดร้ับมอบหมาย 

2.3 หน้าที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หน้าที่  ความ
รับผิดชอบในองคก์าร คือหนา้ที่รับผิดชอบต่อส่ิงของ เช่น อุปกรณ์ งบประมาณ อาคารสถานที่ และ
หนา้ที่รับผิดชอบต่อบุคคล 

3. ปัจจัยด้านสัมพนัธภาพในที่ท างาน (Relationship at Work) หมายถึง ความสัมพนัธ์
ระหว่างสมาชิกภายในองคก์าร ซ่ึงมีส่วนท าให้เกิดความเครียดดงัน้ี 

3.1 ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with Boss) หมายถึง การ
ไม่ได้รับการเอาใจใส่หรือไม่ได้รับการช่วยเหลือจากหัวหน้างาน จนเกิดความไม่ลงรอยกัน และ
น าไปสู่ความเครียดซ่ึงจะตรงขา้มกบัหัวหนา้งานที่เอาใจใส่และคอยให้ความช่วยเหลือ 

3.2 ความสัมพันธ์กับลูกน้องหรือผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with 
Subordinates) หมายถึงหัวหน้าที่ให้ความสนใจในงานมากกว่าบุคคล และมีความคิดว่าการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้งเป็นเร่ืองไม่จ าเป็น ความสัมพนัธ์แบบน้ีมีแนวโนม้จะก่อให้เกิดความเครียด
สูงกว่าความสัมพนัธ์แบบหัวหนา้งานเอาใจใส่ 

3.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Colleagues) 
หมายถึง ความขดัแยง้ทางบุคลิกภาพของคนในกลุ่ม การขาดการสนับสนุนทางสังคมในกลุ่มเพื่อน
ร่วมงาน เป็นส่ิงที่ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ในทางลบ อนัจะน ามาสู่ความเครียด 



12 
 

 

3.4 ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ (Relationship with Customer) หมายถึง การที่
พนักงานต้องท าการติดต่อประสานงาน หรือบริการลูกค้าที่ไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน มี
แนวโนม้ที่จะท าให้พนกังานเกิดความเครียดในการท างานที่สูงข้ึน 

4. ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Development) หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งความหวงัไวก้บังานที่ท าในเร่ืองของความก้าวหน้าในอนาคต ความตอ้งการโอกาสในการเรียนรู้
ทกัษะใหม่ๆ การไดร้ับมอบหมายให้ท าส่ิงใหม่ๆ และมีรายรับเพิ่มข้ึน แต่ถา้ส่ิงที่คาดหวงัไม่เกิดข้ึน
หรือไม่เป็นไปตามที่ตอ้งการ เช่น ไม่ไดร้ับการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือการที่ไม่มีความมัน่คงใน
งาน ก็จะท าให้เกิดความเครียดในการท างานข้ึนได ้

5. โครงสร้างและบรรยากาศในองคก์าร (Organization Structure and Climate) หมายถึง
โครงสร้างการบริหารงานที่ตายตวั ขาดการยืดหยุ่น บรรยากาศภายในองค์การไม่เปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ พนกังานไม่เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของในองคก์าร การถูกจ ากดัการส่ือสาร
ในองคก์าร ส่ิงเหล่าน้ีลว้นท าให้พนกังานเกิดความเครียดในงาน 

6. ปัจจัยที่นอกเหนือจากงาน (Non – Work Factor) หมายถึง การจัดสรรเวลา ระหว่าง
งานกบัครอบครัวไม่สอดคลอ้งกนั ผลกระทบของครอบครัวที่มีผลต่อการท างาน ในทางกลบักนัการ
ท าหน้าที่ทั้ง 2 อย่าง (Dual – Career Stress) โดยเฉพาะในเพศหญิงที่ถูกคาดหวงัให้ท างานบา้นดว้ย 
ส่วนผูช้ายก็อาจจะตอ้งพร้อมส าหรับการถูกตามตวัให้มาท างานไดต้ลอดเวลา 

องคก์รความปลอดภยัและอาชีวอนามยัแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ไดก้ล่าวถึงแนวคิด
ที่เก่ียวกบัประเด็นหลกัเก่ียวกบัสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานหากไม่ไดร้ับการจดัการ
อย่างเหมาะสม อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Demands), การควบคุม (Control), การสนบัสนุน (Support), 
ความสัมพนัธ์ (Relationships), บทบาท (Role) และ การเปล่ียนแปลง (Change) (HSE, 2001; Colin 
J. MacKay, Rosanna Cousins, Peter J. Kelly, Steve Lee & Ron H. McCaig, 2004) และการศึกษาที่
เก่ียวกบัความเครียดจากการท างานอาจพบไดจ้ากหลายสาเหตุเขา้มาเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. งาน (Task) เป็นกลุ่มปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานของพนักงาน เช่น ระดบัของความ
เป็นอิสระในการท างาน ลกัษณะงาน เงื่อนไขการท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ การเร่งรีบใน
การสร้างผลงาน ความรู้สึกเมื่อน างานของตนไปเปรียบเทียบกบังานของพนกังานคนอ่ืน ๆ 

2. บทบาท (Role) เป็นความกดดนัที่เกิดกบัพนกังานอนัเน่ืองมาจากหน้าที่ตามบทบาท
เฉพาะที่มีอยู่ในองค์กร ปัจจัยที่สร้างความเครียดในส่วนที่เก่ียวกับบทบาทประกอบไปด้วย ความ
ขดัแยง้ระหว่างบทบาทที่เก่ียวขอ้งและที่ไม่เก่ียวขอ้งกับองค์กร ไร้โอกาสก้าวหน้าในสายงาน หรือ
บทบาทของตน ถูกโอนไปเป็นหน้าที่ของคนอ่ืน การไม่มีส่วนเช่ือมโยงระหว่างบทบาทของตนกบั
บทบาทส าคญัอ่ืนๆ ในองคก์ร การขาดความรู้ ความสามารถที่ตอ้งการในงานที่ไดร้ับผิดชอบ คุณค่า
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และแนวคิดของตนเองกบัความคาดหวงัในบทบาทขององคก์รเกิดความไม่ตรงกัน ขาดทรัพยากรที่
ตอ้งมีในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

3. บุคคลที่เก่ียวขอ้งในการท างาน (Interpersonal) เป็นความกดดันที่เกิดจากการขาด
การสนบัสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะในหมู่พนกังานการขาดความสัมพนัธ์ที่ดีน้ีท า
ให้เกิดความเครียดไดม้าก  

4. โครงสร้างองคก์ร (Organizational Structure) เช่น กฎระเบียบที่มากเกินไป พนกังาน
ขาดโอกาสการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นตวัแปรเชิงโครงสร้างที่ท าให้เกิดความเครียดได้อย่าง
มาก 

5. ภาวะผู ้น าในองค์กร (Organizational Leadership) เก่ียวข้องกับวิธีการท างานของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหรือหัวหนา้งานบางคน สร้างวฒันธรรมในองคก์รที่เต็มไปดว้ยความเครียด ความ
กลวั และความกระวนกระวายใจ ดว้ยการควบคุมอย่างเขม้งวดและปลดพนักงานที่ท างานไม่ได้ตาม
มาตรฐานที่ตนเป็นผูก้ าหนด 

6. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัครอบครัว ปัญหาทางเศรษฐกิจ 
และบุคลิกภาพ หรือเร่ืองเก่ียวกับปัญหาส่วนตวัที่เขา้มามีส่วนในการท างาน ผูจ้ัดการหรือหัวหนา้
งานจ าเป็นต้องท าความเขา้ใจในปัญหาส่วนตวัของพนักงานที่ท าให้เกิดความเครียดเพราะปัญหา
ส่วนตวักบัคุณภาพของงานน้ีเป็นเร่ืองที่แยกออกจากกนัไม่ไดใ้นทางปฏิบตัิ จึงควรตอ้งยอมรับว่าแม้
จะเป็นเร่ืองส่วนตวัก็ตอ้งให้ความสนใจและให้ค าปรึกษาที่สมควรเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนได้
ในการท างาน 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ชัดเจนระหว่างตัวสร้างความเครียด  (Stressor) จากการ
ประกอบอาชีพกับผลลพัธ์ดา้นสุขภาพนั้นมีประสิทธิภาพมากกว่าส าหรับเง่ือนไขบางอย่างมากกว่า
สาเหตุอ่ืนๆ และตวัสร้างความเครียดจากการท างานบางประเภทจะระบุผลลพัธ์ดา้นสุขภาพได้อย่าง
แม่นย ามากกว่าสาเหตุอ่ืนๆ อาจเส่ียงอนัตรายต่อโรคหลอดเลือดหัวใจและการเสียชีวิตได้ (HSE, 
2001) 

 
2.1.3 ผลกระทบความเครียดจากการท างาน 
ความเครียดจากการท างานส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ  (effectiveness) และ

ประสิทธิผล (productivity) รวมไปถึงคุณภาพในการท างานของแต่ละบุคคลได ้(Comish & Swindle, 
1994) ซ่ึงความเครียดในที่ท างานนั้นย่อมส่งผลกระทบที่แตกต่างกัน ส่ิงที่ท าให้บุคคลหน่ึงเครียด 
อาจไม่ไดส่้งผลกระทบยงัอีกบุคคลหน่ึงได ้เน่ืองจากความแตกต่างทางปัจจยัต่างๆในชีวิต ย่อมส่งผล
ต่อการรับมือกับความเครียดได้ ไม่ว่าจะเป็นทกัษะและประสบการณ์ชีวิต อายุ หรือแมแ้ต่ ความ
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ทุพพลภาพ ซ่ึงผลกระทบของความเครียดจากการท างานอาจส่งผลโดยทางตรง เช่น ชีพจร และความ
ตึงเครียดทางร่างกาย หรือทางอ้อมซ่ึงอาจเกิดข้ึน เมื่อความเครียดจากการท างานกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ ที่ท าให้เกิดโรค เช่น การดื่มสุรา หรือการใชย้า  

ความเครียดจากการท างานเกิดข้ึนโดยไม่สามารถคาดเดาได ้ ซ่ึงมีส่วนจากหลายสาเหตุ 
ตลอดจนลกัษณะเฉพาะบุคคล และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความเครียดจากการท างานย่อมมี
ผลกระทบต่อสุขภาพที่เกิดได้ทั้งทางร่างกายและสภาพจิตใจ ดังนั้นผลกระทบความเครียดในการ
ท างานสามารถเกิดไดท้ั้งระดบัตวับุคคล หรือส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ร  

 
2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความเครียด 
ความเครียด (Stress) หมายถึง สภาวะความกังวลหรือความไม่สบายใจที่เกิดข้ึน เมื่อ

ต้องเผชิญหน้าต่อสถานการณ์ที่อาจไม่ตรงกับความรู้สึกนึกคิดหรือส่ิงที่คาดหวงัไว ้เปรียบเสมือน
กลไกตอบสนองของมนุษยต์ามธรรมชาติ เพื่อใช้ในการตอบสนองหรือรับมือต่อสถานการณ์ส่วน
บุคคล ซ่ึงเห็นว่าเป็นเหตุการณ์ที่มีความยาก หรืออนัตรายต่อตนเอง (ดวงพร สุรพงษพ์ิวฒันะ, 2565) 
หรืออาจกล่าวได้ว่า ความเครียด คือ ส่ิงที่เกิดจากการตอบสนองของร่างกายที่ไม่เฉพาะเจาะจงต่อ
ความต้องการของตนเอง หรือไม่เป็นไปตามที่คาดหวงั โดยความเครียดอาจจะข้ึนอยู่กับส่ิงที่เกิด
ข้ึนมาได้ทั้งรูปแบบที่เป็นด้านดีแต่ยงัต้องมีการปรับตวั เช่น การได้รับการเล่ือนต าแหน่งงาน (Job 
promotion) และรูปแบบที่เป็นดา้นร้ายที่ไม่สามารถเตรียมรับมือได ้เช่น การตอ้งฝืนท าในส่ิงที่ตนเอง
ไม่ไดช่ื้นชอบ (Hans Selye, 1979) และความเครียดถือเป็นโรคที่เกิดจากความรู้สึกต่างๆที่หลากหลาย 
โดยเป็นผลมาจากการตอบสนองที่เฉพาะเจาะจงของร่างกายต่อส่ิงเร้าที่เป็นภยัคุกคาม (Hans Selye, 
1976; Tan, S. Y., & Yip, A., 2018) 

ความเครียด หมายถึงการที่บุคคลต้องเผชิญอยู่ในภาวะที่รู้สึกกดดัน ไม่สบายใจ ไม่
แน่ใจ วา้วุ่นใจ วิตกกังวล ถูกบีบคั้น ท าให้เกิดการตอบสนองของร่างกาย จิตใจ ความคิด ถา้บุคคล
สามารถปรับตวั และมีความพึงพอใจก็จะท าให้เกิดพลงัในการจดัการส่ิงต่างๆ แต่หากไม่มีความพึง
พอใจ และไม่สามารถปรับตวัได้ ก็จะท าให้เกิดความเครียด ส่งผลให้เสียความสมดุลในการด าเนิน
ชีวิตในสังคม ขาดประสิทธิภาพในการท างาน (Narayanan et al., 1999)  

องค์กรความปลอดภยัและอาชีวอนามัยแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา The Health and 
safety Executive (HSE, 2001) ได้ก าหนดนิยามความเครียด คือ ปฏิกิริยาอนัไม่พึงประสงค์ที่มนุษย์
ตอ้งเผชิญกบัความกดดนัมากเกินไป หรือความตอ้งการอ่ืนๆที่มนุษยม์ิไดต้ั้งไว ้

การแบ่งประเภทของความเครียด จากระยะเวลาของการเกิดความเครียด สามารถแบ่ง
ไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ 
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1. ความเครียดฉับพลนั (ระยะส้ัน) เป็นส่ิงที่เกิดข้ึนได้ในระยะเวลาหน่ึง ได้แก่ ความ
สูญเสียบุคคลหรือส่ิงต่างๆในชีวิตอย่างกระทันหัน ความขดัแยง้จากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ใกลชิ้ด เช่น ครอบครัว สามีหรือภรรยา เพื่อน (ดวงพร สุรพงษพ์ิวฒันะ, 2565) 

2. ความเครียดเร้ือรัง (ระยะยาว) เป็นส่ิงที่เกิดข้ึนจากการสะสมไดร้ับมายาวนาน ไดแ้ก่ 
การพบเจอสถานการณ์ที่เกิดได้ซ ้าๆ ความกดดันจากภาระหน้าที่ การท างาน หรือการเรียน ปัญหา
ด้านการเงิน ปัญหาด้านสุขภาพ แมก้ระทัง่สภาพแวดลอ้มที่เป็นพิษซ่ึงส่งผลเสียต่อการด าเนินชีวิต 
หรือเกิดการสะสมโดยไม่สามารถแกปั้ญหาได ้(อดิศกัดิ์  สุมาลี, 2557)  

 
2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความเครียดจากการท างาน 
Sauter, Murphy, and Hurrell (1992) ได้ก าหนดแนวทางป้องกันความเครียดจากการ

ท างานไวด้งัน้ี 
1. การออกแบบงานเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน เพื่อการบริหารจดัการปัจจัย

ที่สามารถก่อให้เ กิดความเครียดได้ เช่น ความเหมาะสมของภาระงานกับทรัพยากร  หรือ
ความสามารถของบุคคล ความสอดคลอ้งของตารางงานกับภาระงานที่ได้มอบหมาย การก าหนด
บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบในการท างานที่ชัดเจน โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวม
ไปถึงไดร้ับการสนบัสนุนทางด้านจิตใจ และความช่วยเหลือดา้นการท างานตามความจ าเป็น เพื่อให้
งานส าเร็จ เป็นตน้ 

2. การเฝ้าระวงัความผิดปกติทางจิตใจและปัจจัยเส่ียง เพื่อตรวจหาและตอบสนองต่อ
ความผิดปกติทางจิตใจที่อาจเกิดข้ึน เช่น สังเกตสถานะสุขภาพจิตใจของพนักงาน จัดการประเมิน
สุขภาพจิตของพนกังาน เป็นตน้ 

3. การเผยแพร่ขอ้มูล การศึกษา และการฝึกอบรมเก่ียวกับปัญหาจากการท างาน และ
การให้ขอ้มูลด้านสุขภาพจิต เช่น แบบประเมินทางสุขภาพจิต  ปัจจัยเส่ียงที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
จิตใจหรือความผิดปกติทางจิตของพนกังานที่อาจเกิดข้ึน 

4. การเพิ่มการให้บริการด้านสุขภาพจิตส าหรับพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถ
เขา้ถึงการบริการดา้นสาธารณสุข และไดร้ับการรักษาอย่างถูกตอ้ง 

ความเครียดในที่ท างานเป็นปฏิกิริยาต่อเหตุการณ์หรือประสบการณ์ในที่ท างาน ปัญหา
ทางดา้นสุขภาพจิตทัว่ไปที่อาจเกิดข้ึนได ้โดยไม่มีสาเหตุที่ชดัเจน จากสาเหตุภายนอกที่ไม่เก่ียวขอ้ง
จากการท างาน เช่น การสูญเสีย การหย่าร้าง ภาวะซึมเศร้าหลงัคลอด หรือประวตัิครอบครัวที่มี
ปัญหา อย่างไรก็ตามบุคคลย่อมสามารถมีปัญหาทางดา้นสุขภาพจิตทัว่ไปได ้องคก์รสามารถจดัการ
และป้องกันความเครียดไดโ้ดยการปรับปรุงรูปแบบการท างาน อย่างไรก็ตามหัวหน้างาน ผูบ้ริหาร 
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หรือบุคลากรองค์กร มีบทบาทในการร่วมปรับเปล่ียนแก้ไข หรือเพื่อช่วยเหลือบุคคลนั้นในการ
จดัการปัญหาในที่ท างานได ้

การจัดการความเครียดจากการท างานที่มีการสนับสนุนจากองค์กรและบุคลากรของ
องค์กร ความสมดุลระหว่างการท างานในชีวิต สุขภาวะด้านจิตใจ ตลอดจนอตัราความพึงพอใจใน
การท างาน และอัตราการขาดงาน เป็นข้อมูลที่สามารถใช้สร้างความเข้าใจที่ดี ข้ึน (Bhavya, 
Samantha & Neil, 2020) และมีส่วนช่วยในการด าเนินการจัดการความเครียดจากการท างานของ
องคก์รต่อไปได ้เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รอย่างสูงสุด  

Lazarus & Folkman (1984) จ าแนกรูปแบบการจัดการความเครียดออกเป็น 3 แบบ 
ดงัต่อไปน้ี 

1. กลวิ ธีการจัดการความเครียดแบบมุ่งแก้ไขปัญหา (Problem-focused Coping 
Strategy) คือ การที่บุคคลจัดการกับความเครียดที่เกิดข้ึน โดยเน้นที่จะจดัการกับปัญหา รวมทั้งการ
วิเคราะห์ถึงปัญหาเพื่อให้เขา้ใจปัญหาอย่างดีข้ึน 

2. กลวิธีการจัดการความเครียดแบบมุ่งเน้นอารมณ์ (Emotional-focused Coping 
Strategy) คือ การลดความเครียดที่เกิดข้ึน โดยจัดการกับอารมณ์ ได้แก่ การคิดถึงส่ิงที่ต้องการ การ
ถอยห่างจากส่ิงที่เกิดข้ึน การคิดในทางบวก การต าหนิตนเอง การลดความตึงเครียด และการแยกตวั
ออกจากการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น 

3. กลวิธีการจัดการความเครียดแบบผสม (Mixed Problem and Emotional Focused 
Coping Strategy) คือ บุคคลไม่สามารถจัดการกับความเครียด โดยใช้วิธีมุ่งแก้ปัญหาหรือมุ่งจดัการ
กับอารมณ์ แต่บุคคลต้องการที่จะไดร้ับความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นในการแก้ไขปัญหาหรือการจดัการ
กบัอารมณ์ 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน 
ประสิทธิภาพ คือ ผลการปฏิบตัิงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ และไดผ้ลก าไรจากการ

ปฏิบัติงานนั้นซ่ึงประสิทธิภาพระดับบุคคล เป็นเร่ืองของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งต่างๆในองคก์ร (John D. Millet, 1954) 

ปัจจยัที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน พบว่ามีปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานคือ 

1. ความมั่นคงปลอดภยั ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงทางกายภาพ รวมถึง
ความปลอดภยัในการท างาน 
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2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การมีโอกาสเติบโตก้าวหน้า  รวมถึงการเล่ือน
ขั้น การเล่ือนต าแหน่ง 

3. บริษัทหรือสถานที่ท างานและการจัดการ ได้แก่ ความพึงพอใจในช่ือเสียงของ
องคก์ร ที่ตนเองปฏิบตัิงานอยู่ รวมทั้งการจดัการด าเนินงานภายในองคก์รนั้นๆ 

4. ค่าจา้งค่าตอบแทน ไดแ้ก่ จ านวนเงินที่องคก์รจ่ายให้พนักงาน เพื่อตอบแทนจากการ
ปฏิบตัิงาน ผลตอบแทนควรเป็นส่ิงที่สอดคลอ้งกับความรู้ความสามารถที่พนักงานหรือผูป้ฏิบตัิงาน
ไดล้งมือท าให้แก่องคก์ร (Gilmer, 1967) 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก คือ 1. 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระยะเวลาในการ  ท างาน ระดับ
การศึกษา สติปัญญา บุคลิกภาพ 2. ปัจจัยที่ได้รับจากงาน ได้แก่ ขนาดของธุรกิจ ประเภทของงาน 
บทบาทหนา้ที่ ทางอาชีพ ทกัษะความช านาญ สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 3. ปัจจยัที่ควบคุมไดโ้ดยฝ่าย
บริหาร ได้แก่ รายได้ ความมั่นคง สวัสดิการ โอกาสก้าวหน้า บทบาทหน้าที่การท างาน เพื่อน
ร่วมงาน ความรับผิดชอบ การจดัการต่างๆ (มาโนช สุขฤกษ,์ 2540) 

กล่าวโดยสรุปประสิทธิภาพการท างาน คือ ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อ
คุณภาพของงาน โดยที่บุคคลนั้น มีความพร้อมและมีทกัษะความสามารถความทุ่มเทเอาใจใส่อย่าง
เต็มใจในการปฏิบัติงานของตน ภายใต้นโยบาย เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนด มีความ
รับผิดชอบ และความพยายามในการท างาน มีความรวดเร็ว ถูกต้องในการปฏิบตัิงานควบคู่ไปกับ
คุณภาพและมาตรฐาน ตามที่องค์กรก าหนด อีกทั้ งคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล จะส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไป 
 

 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การวิจัยครั้ งน้ีจึงได้ท าการทบทวนวรรณกรรมจากการศึกษาที่ผ่านมาซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั 

ความเครียดจากการท างาน ทั้งหมด 28 งานวิจยั ตามตารางแสดงรายละเอียดการทบทวนวรรณกรรม
ที่เก่ียวขอ้งกบัความเครียดจากการท างานที่แสดงไวใ้นภาคผนวก ก 

จากการศึกษาวรรณกรรมเก่ียวข้องกับความเครียดจากการท างาน พบว่าปัจจัยที่มี

ความสัมพนัธ์กับความเครียดจากการท างานของบุคลากรในธุรกิจองค์กรสุขภาพ มาจากปัจจยัส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ความเพียงพอของรายได ้สาขาอาชีพหรือภาควิชาหลกั การเคยมี

โรคหรือภาวะทางจิตเวช และมาจากปัจจยัที่เก่ียวเน่ืองจากการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ขอ้เรียกร้องจากงาน

ด้านงานใช้แรงกาย อนัตรายหรือความเส่ียงจากงาน และปัจจัยป้องกันความเส่ียงเครียดจากการ
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ท างาน ไดแ้ก่ แรงสนบัสนุนทางสังคม แรงสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน และความมัน่คงในหนา้ที่การ

งาน ขณะที่ความสัมพนัธ์ของปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กับความเครียดจากการท างานของบุคลากรใน

ธุรกิจองค์กรบริษทัประกันชีวิต บริษทัเอกชน ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการ

จัดการพฤติกรรมองค์การ และยงัพบว่า อายุ ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนก็เป็น

ปัจจยัส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัความเครียดจากการท างานเช่นเดียวกบับุคลากรในองคก์รสายสุขภาพ 

และความเครียดจากงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่แตกต่างกัน  ซ่ึงจะเห็นได้ว่า

ความเครียดจากการท างานเกิดจากสาเหตุปัจจัย และส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน และ
อาจยงัส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กรด้วย แมว้่าความเครียดจากการท างานในระดบัที่

เหมาะสมอาจเป็นผลลพัธ์ในเชิงบวกต่อการท างานได้ ด้วยการเป็นแรงขบัเคล่ือน หรือกระตุ้นการ

ท างานที่ท้าทาย แต่หากไม่สามารถรับมือหรือจดัการให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม หรือเกินบุคคลนั้น

จะสามารถรับมือได้ ความเครียดจากการท างานจะเป็นความสัมพนัธ์เชิงลบต่อประสิทธิภาพการ

ท างานระดบับุคคล ดงันั้นเพื่อเป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความใส่

ใจในการจดัการดา้นลดความเครียดที่เป็นอุปสรรค และมีส่วนต่อการแทรกแซงเพื่อหาวิธีให้เกิดการ

ปรับปรุงสภาวะการท างานที่เหมาะสมต่อบุคลากรมากที่สุด 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

ผูว้ิจยัท าการศึกษาดว้ยการวิจัยเชิงคุณภาพระเบียบวิธีวิจยัแบบกรณีศึกษา ในการศึกษา
ความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู ้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวดั
ชลบุรี โดยท าการก าหนดรูปแบบกระบวนการวิจยั ก าหนดประชากร เลือกกลุ่มตวัอย่าง และก าหนด
ขนาดตวัอย่างในการวิจยั ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพแก่การเก็บรวบรวมขอ้มูล วิธีการเก็บขอ้มูลการ
วิจัย  เคร่ืองมือที่ ใช้ในการวิจัย รวมไปถึงการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัย  ซ่ึงเ ป็น
กระบวนการวิจยัเพื่อท าการศึกษาและท าความเขา้ใจรูปแบบเชิงลึก เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ 
และสอดคลอ้งกบัแนวทางของการวิจยัครั้ งน้ี ในการด าเนินการวิจยัประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 
 
 

3.1 วิธีการวิจัย 
กระบวนการด าเ นินการวิจัยกรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรีในครั้ งน้ี ท าการศึกษาดว้ยระเบียบวิธี
วิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์รายบุคคลแบบเชิงลึก (In-
depth Interview) ด้วยค าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) โดยการออกแบบ
โครงสร้างค าถามในงานวิจัยเพื่อน าไปใชใ้นการสัมภาษณ์ซ่ึงมีลกัษณะค าถามปลายเปิด มีการน าค า
ส าคญั (Keywords) มาประกอบใช ้พร้อมการปรับเปล่ียนถอ้ยค าของค าถาม ให้มีความสอดคลอ้งกับ
ผู ้ถูกสัมภาษณ์แต่ละบุคคลตามสถานการณ์ของการสัมภาษณ์ เพื่อให้ทราบถึงทัศนคติของผูถู้ก
สัมภาษณ์และสามารถตอบค าถามไดต้รงตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยั และสอดคลอ้งกับแนวทาง
ของการวิจยัครั้ งน้ี และทราบถึงรายละเอียดที่เก่ียวขอ้งของผูถู้กสัมภาษณ์อย่างครบถว้น โดยผูว้ิจยัท า
การช้ีแจงวตัถุประสงค์และ มีการขออนุญาตในการจดบนัทึก และบนัทึกเสียงสัมภาษณ์ จากนั้นท า
การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล อภิปรายและสรุปผลการวิจยั 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากรที่จะท าการศึกษาในงานวิจัยน้ี คือ กลุ่มผูแ้ทนยาจากบริษทัยาชั้นน าใน

ประเทศไทย 10 อันดับที่มีสัดส่วนรายได้ผลประกอบการสูงที่สุดเมื่อปีพ.ศ.  2563 (นรินทร์ ตัน
ไพบูลย,์ 2565) โดยสามารถแบ่งบริษทัยาออกเป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี คือ 

1) บริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย ได้แก่ บริษัท แอสตร้าเซนเนก้า 
(ประเทศไทย) จ ากดั, บริษทั ไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั, บริษทั โนวาร์ตีส (ประเทศไทย) จ ากดั, 
บริษทั แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จ ากัด, บริษทั ซาโนฟ่ี-อเวนตีส (ประเทศไทย) จ ากัด, 
บริษทั โรช (ประเทศไทย) จ ากดั, บริษทั ทาเคดา (ประเทศไทย) จ ากดั และ บริษทั เมอร์ค จ ากดั 

2) ผูแ้ทนยาจากบริษทัยาในประเทศไทย ซ่ึงได้แก่ บริษทั เมก้า ไลฟ์ไซ
แอ็นซ์จ ากดั (มหาชน) และ บริษัท เบอร์ลินฟาร์มาซูติคอลอินดสัตร้ี จ ากดั  

ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างเบื้องตน้จะใช้การเก็บขอ้มูลจากหลายบริษทั และเป็นการเก็บขอ้มูล
ในนามบุคคลซ่ึงไม่สามารถระบุช่ือบริษทัได้แน่นอน แต่ได้ก าหนดขอบเขตไวเ้พื่อใช้ส าหรับเก็บ
ขอ้มูลส าหรับการท าวิจยัครั้ งน้ี 

2. กลุ่มตวัอย่างของการศึกษาในงานวิจยัน้ี คือ ผูแ้ทนยาจากบริษทัยาชั้นน าในประเทศ
ไทยที่มีการปฏิบตัิงานในเขตพื้นที่ภาคตะวนัออก บริเวณจังหวดัชลบุรี ท าการคดัเลือกตวัอย่างจาก
ประชากรทั้งหมด ดว้ยวิธีการเลือกตวัอย่างแบบมีเกณฑ ์(Criterion Sampling) โดยพิจารณาจากพื้นที่
การปฏิบัติงาน ซ่ึงมีการปฏิบัติงานขอบเขตพื้นที่ภาคตะวันออก บริเวณจังหวัดชลบุรี และมี
ระยะเวลาการท างานตั้งแต่ระยะเวลา 6 เดือนข้ึนไป ซ่ึงเป็นระยะที่ผ่านการทดลองงานแลว้ ก าหนด
ขนาดตัวอย่างจ านวน 30 คน เป็นจ านวนขั้นต ่าที่สามารถใช้อธิบายกลุ่มตวัอย่าง หากเมื่อท าการ
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างครบทั้งจ านวน 30 คน แลว้ไม่สามารถสรุปผลการวิจยัได ้จะท าการเก็บขอ้มูล
เพิ่มจนกว่าจะไดข้อ้มูลที่อ่ิมตวั และเพื่อให้ไดร้ับขอ้มูลเชิงลึกที่เพียงพอจากผูท้ี่เก่ียวขอ้งกบังานวิจัย
น้ีโดยตรง 
 
 

3.3 วิธีการเก็บข้อมูล 
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data)  ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

จัดเป็นแหล่งขอ้มูลส าคญั โดยการตั้งประเด็นที่ใช้ในการสัมภาษณ์ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับความเครียดจาก
การท างานซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จังหวดัชลบุรีเป็นอย่างไร 
และแนวทางการจดัการความเครียดจากการท างานที่ช่วยรักษาประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยา
ในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรีเป็นอย่างไร ด้วยประเด็นค าถามก่ึงโครงสร้าง เพื่อช่วยให้เกิดการเล่าเร่ือง
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และตอบค าถามด้วยทัศนคติของผู ้ถูกสัมภาษณ์อย่างมีอิสระในลักษณะปลายเปิด และทราบถึง
รายละเอียดที่เก่ียวขอ้งของผูถู้กสัมภาษณ์อย่างครบถว้น โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1) ผูว้ิจัยท าการติดต่อสอบถามเบื้องต้นกับกลุ่มตวัอย่างที่เขา้เกณฑ์การ
คดัเลือกผูเ้ขา้ร่วมวิจัย เมื่อผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีความสนใจที่จะเขา้ร่วมวิจยัหรือตอบตกลงการเขา้ร่วมวิจัย
ด้วยวาจา ผู ้วิจัยจะท าการส่งเอกสารช้ีแจงส าหรับผู ้เข้าร่วมวิจัย (Participants Information sheet) 
พร้อมทั้งตวัอย่างขอ้ค าถามงานวิจัย เพื่อช้ีแจงพร้อมทั้งเป็นเอกสารประกอบการพิจารณาแก่ผู ้ถูก
คดัเลือกเพื่อไดท้ราบถึงรายละเอียดของการวิจยัในครั้ งน้ี 

2) หากผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตอบตกลงให้สัมภาษณ์ ผูว้ิจัยจะส่งเอกสารหนงัสือ
แสดงเจตนายินยอมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั (Informed consent form) ให้เพื่อเป็นการแสดงถึงความสมัคร
ใจของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 

3) จากนั้นสอบถามความสะดวกของผูถู้กสัมภาษณ์เพื่อท าการก าหนดนัด
หมาย วนั เวลา และสถานที่ในการสัมภาษณ์ โดยจะใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง แบบวิธีการพูดคุย
ต่อหน้า (face to face interview) เพื่อให้ผูว้ิจัยสามารถสังเกตและได้รับขอ้มูลที่เก่ียวข้องของผู ้ถูก
สัมภาษณ์อย่างครบถว้นมากที่สุด 

4) ผู ้วิจัยท าการอธิบายถึงวตัถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ก่อนเร่ิมการ
สัมภาษณ์ รวมถึงการขออนุญาตบนัทึกเสียงและจดบนัทึกระหว่างการสัมภาษณ์ เพื่อท าการบนัทึก
โดยละเอียด ซ่ึงใช้ระยะเวลาสัมภาษณ์ประมาณ 45 นาทีที่สามารถยืดหยุ่นได้ตามที่ผูถู้กสัมภาษณ์
สะดวก 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการคน้ควา้แหล่งขอ้มูลจากบทความทาง
วิชาการ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ หนังสือวิชาการ วารสารวิชาการ งานวิจัยที่เก่ียวข้อง รวมถึง
แหล่งขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตที่มีความน่าเช่ือถือ มีความสอดคลอ้งกบัเร่ืองที่ผูว้ิจยัท าการศึกษา 

 
 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัมีกระบวนการศึกษาและเก็บขอ้มูลโดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์รายบุคคลแบบเชิงลึก 

(In-depth Interview) ดว้ยค าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) มีความเหมาะสมต่อ
การวิจยัครั้ งน้ี เน่ืองจากจะตอ้งมีการศึกษารายละเอียดในทุกประเด็นที่เก่ียวขอ้งดงัค าถาม เพื่อช่วยให้
ผูว้ิจยัสามารถทราบถึงความรู้สึกนึกคิด และทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์ได้อย่างลึกซ้ึง ไม่เป็นค าถาม
ช้ีน า โดยใชว้ิธีการพูดคุยเพื่อให้เกิดการเล่าเร่ืองอย่างมีอิสระ และอยู่ในบรรยากาศที่ไม่ตึงเครียด ซ่ึง
จะใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง แบบวิธีการพูดคุยต่อหน้า (Face to Face Interview) เพื่อให้ผู ้วิจัย
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สามารถสังเกตและได้รับขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งของผูถู้กสัมภาษณ์อย่างครบถว้นมากที่สุด มีการบนัทึก
ขอ้มูลทั้งการบนัทึกไฟล์เสียงและจดบนัทึกระหว่างสัมภาษณ์ โดยจะท าการนัดหมายตามวนั เวลา 
สถานที่ และใช้ระยะเวลาสัมภาษณ์ประมาณ 45 นาทีที่สามารถยืดหยุ่นได้ตามที่ผู ้ถูกสัมภาษณ์
สะดวก ท าการหาคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย แนวทางการสัมภาษณ์ได้ผ่านการพิจารณาจาก
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน และมีการประเมินความสอดคลอ้งดา้นเน้ือหาที่ต้องการศึกษาวิจยั โดย
ค่าดัชนีความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
เท่ากับ 0.80 ซ่ึงเป็นค่าความเที่ยงตรงที่ยอมรับได้ และแบบสัมภาษณ์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัทั้งหมด 
จ านวน 12 ค าถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

แบบแสดงแนวทางการสัมภาษณ์ข้อมูลงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
กรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยา

ในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 
ประกอบด้วยแบบสัมภาษณ์ข้อมูลส าหรับการวิจัยทั้ งหมดจ านวน 12 ค าถาม แบ่ง

ออกเป็น 5 ส่วน มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลผูถู้กสัมภาษณ์ จ านวน 3 ขอ้ค าถาม ได้แก่ ขอ้มูลด้านอายุ 

อายุงาน ต าแหน่งงาน 
ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 
1. ท่านคิดว่าความประทบัใจจากการท างานในสายอาชีพผู ้แทนยาของท่านคืออะไร 

รบกวนอธิบายเพิ่มเติม 
2. จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านคิดว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดจากการ

ท างานที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจของท่านส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานอาชีพผูแ้ทนยา กรุณาเล่ารายละเอียด 

3. ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมีความซับซ้อนหรือรู้สึกว่ามีปริมาณงานที่มากเกินไป
หรือไม่อย่างไรบา้ง  

4. ในการท างานแต่ละเดือนท่านมีเป้าหมายหรือไม่ หากท่านไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย
ในแต่ละเดือนได้ จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานของท่านอย่างไรบา้ง กรุณาอธิบาย 

5. จากประสบการณ์ท างานของท่านเมื่อมีการเปล่ียนแปลงบางอย่าง ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจ หรือผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายของท่านหรือไม่ 
อย่างไรบา้ง 
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ส่วนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 
1. ท่านเคยมีปัญหาหรือความกดดนัในการร่วมงานกบับุคคลในที่ท างานเกิดข้ึนหรือไม่ 

ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์ สภาพจิตใจ ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการ
ท างาน หรือสถานการณ์ไม่มัน่คงในงานของท่านอย่างไรบา้ง 

ส่วนที่ 4 ปัจจยัที่นอกเหนือจากตวังาน จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 
1. ท่านคิดว่าปัจจยัส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัตวัท่านเองดา้นใดบ้าง ที่อาจส่งผลกระทบ

ต่อประสิทธิภาพในการท างาน หรือส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างาน กรุณาอธิบาย 
ส่วนที่ 5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่อสายอาชีพ  

จ านวน 2 ขอ้ค าถาม 
1. หากท่านเกิดความเครียดจากการท างาน ท่านจะมีวิธีจัดการกับความเครียดจากการ

ท างานที่เกิดข้ึนไดห้รือไม่ อย่างไรบา้ง หรือองคก์รควรมีส่วนร่วมหรือแนวทางในดา้นการจดัการกับ
ความเครียดของพนกังานในองคก์รดว้ยหรือไม่ อย่างไรบา้ง 

2. จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านมีมุมมองหรือทศันคติต่องานของผูแ้ทน
ยาเป็นอย่างไร หากท่านมีโอกาสแนะน าเพื่อน หรือคนรู้จกัเขา้มาท างานในสายอาชีพผูแ้ทนยา ท่าน
จะแนะน าหรือไม่ รบกวนอธิบาย 
 
 

3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อสรุปผลวิจยัและอภิปรายผลลพัธ์ที่ไดใ้นแต่ละดา้น จาก

การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างทั้ง 30 คน และด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
1. รวบรวมค าสัมภาษณ์และน ามาเปรียบเทียบขอ้มูล ค าส าคญั (Keywords) ที่มีลกัษณะ

เหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกัน เพื่อวิเคราะห์ส่ิงที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และแยกแยะส่ิงที่แตกต่าง
กนั ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์  

2. โดยการน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ร่วมกับแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ ที่ได้ท าการศึกษาคน้ควา้
ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆ เพื่อตอบค าถามงานวิจยัให้ตรงกบัวตัถุประสงค์
ของงานวิจัย ซ่ึงท าการอา้งอิงจากวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) จากการใช้ทฤษฎีหรือ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง หรือการวิเคราะห์เน้ือหาโดยตรง (Directed Content Analysis) และการวิเคราะห์
เน้ือหาแบบสรุปความ (Summative Content Analysis) จากแหล่งที่มาของค าส าคญัจากการทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง (Hsieh and Shannon, 2005) 
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3. ท าการจัดล าดับข้อมูลที่ได้ วิเคราะห์ผลวิจัยให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัย และท าการเช่ือมโยงข้อมูลให้เป็นระบบ เพื่อน าไปท าการเขียนรายงานข้อมูลในเชิง
พรรณนาโดยมีรายละเอียดที่ชัดเจนซ่ึงสามารถสรุปและท าการอภิปรายผลวิจัยถึงความเครียดจาก
การท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู ้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรีได้อย่าง
ครอบคลุมและถูกตอ้ง 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเพื่อศึกษากรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของผู ้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี ผู ้วิจัยใช้ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  ซ่ึงขอ้ค าถามจะประกอบไปด้วยค าถาม
ปลายเปิด โดยท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างผูแ้ทนยาจ านวนทั้งส้ิน 30 คน สามารถประมวล
ผลการวิจยัไดด้งัต่อไปน้ี 

 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ตารางที่ 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด 30 คน 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 6 20.00 
หญิง  24 80.00 
รวม 30 100.00 
อายุ 
21 – 30 ปี  8 26.67 
31 – 40 ปี  19 63.33 
41 – 50 ปี 3 10.00 
รวม 30 100.00 
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ตาราง 4.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ านวนผูถู้กสัมภาษณ์ทั้งหมด 30 คน (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประสบการณ์การท างานอาชีพผูแ้ทนยา 
1 – 5 ปี 10 33.33 
6 – 10 ปี 12 40.00 
11 – 15 ปี 3 10.00 
16 – 20 ปี 5 16.67 
รวม 30 100.00 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
Medical Representative  18 60.00 
Senior Medical Representative 9 30.00 
Product Specialist 3 10.00 
รวม 30 100.00 

 
ขอ้มูลจากตารางที่ 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 80 และเพศ

ชาย ร้อยละ 20 โดยมีอายุในช่วง 31 - 40 ปี เป็นสัดส่วนมากที่สุด ร้อยละ 63.33 รองลงมา คือ ช่วง
อายุ 21 -  30 ปี ร้อยละ 26.67 และอายุ 41 - 50 ปี เป็นร้อยละ 10 ตามล าดบั 

โดยประชากรส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานในอาชีพผูแ้ทนยาอยู่ที่ 6 - 10 ปี ร้อย
ละ 40 รองลงมา คือ มีประสบการณ์การท างานอยู่ที่ 1 - 5  ปี ร้อยละ 33.33 และกลุ่มตวัอย่างในการ
วิจัยน้ีท างานอยู่ในต าแหน่ง Medical Representative ถึงร้อยละ 60 รองลงมาเป็นต าแหน่ง Senior 
Medical Representative ร้อยละ 30 และท างานอยู่ในต าแหน่ง Product Specialist ร้อยละ 10  

 
 

4.2 ค าถามส่วนท่ี 2 ด้านทัศนคติเกี่ยวกับตัวงาน  
จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 
1. ท่านคิดว่าความประทบัใจจากการท างานในสายอาชีพผูแ้ทนยาของท่านคืออะไร 

รบกวนอธิบายเพิ่มเติม 
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ตารางที่ 4.2 ลกัษณะมุมมองดา้นที่ดีต่อสายอาชีพผูแ้ทนยา 
มุมมองความประทบัใจ จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได ้/ ผลตอบแทน 16 53.33 
ความยืดหยุ่นในการท างาน 8 26.67 
การติดต่อผูค้น (Connection) 4 13.33 
การพฒันาทกัษะการเรียนรู้ 2 6.67 

รวม 30 100.00 
จากตารางที่ 4.2 แสดงถึงองค์ประกอบหลักที่ท าให้มีมุมมองด้านที่ดีต่อสายอาชีพ

ผูแ้ทนยา คือ รายได้ที่ดี / ผลตอบแทนสูง ซ่ึงถูกพูดถึงเป็นจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 และ
รองลงมา คือ ความยืดหยุ่นดา้นเวลาในการท างานจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.67 นอกจากนั้นยงั
มีมุมมองลกัษณะอ่ืนๆ จากการสัมภาษณ์พบว่ามีความแตกต่างหลากหลายตามประสบการณ์ของผู้
ถูกสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

“...ไดม้ีการบริหารจดัการการท างานดว้ยตนเอง…” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 16) 
“...รายไดด้ ีไดพ้บปะผูค้น …” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 30) 
“...รายไดด้เีมื่อเทียบกบัอาชีพอ่ืน ช่วยให้มีบา้นรถเป็นของตนเอง …” (ผูถู้กสัมภาษณ์

ล าดบัที่ 26) 
“...อนัแรกรายได ้และสามารถจดัการเวลาการท างานได้…” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 11) 
“...มีรายไดสู้งโอเคแลว้ก็เวลาท างาน flexible…” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 7) 
“...ขอ้ดีของอาชีพคือ flexible timing ไม่ต้องนั่งออฟฟิศ เวลาในการท างานสามารถ

ยืดหยุ่นได ้
สบายกว่า…” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 3) 
“...connection บุคลากรแพทย์สามารถขอค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและ

ครอบครัวได ้
หากมีการเจ็บป่วยหรือตอ้งการขอ้มูลทางการแพทย…์” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 12) 
“...ไดฝึ้กทกัษะต่างๆดียิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการต่อรอง โดยเฉพาะการส่ือสารมี

ความ 
จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการท างาน…” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 6) 

 



28 
 

 

2. จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านคิดว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดจากการ
ท างานที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจของท่านส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานอาชีพผูแ้ทนยา กรุณาเล่ารายละเอียด 

 
ตารางที่ 4.3 ปัญหาหรืออุปสรรคที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานและส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างาน 

ปัญหาหรืออุปสรรคที่พบ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปัญหาจากภายนอกองค์กร ไดแ้ก่ 
นโยบายของโรงพยาบาล, บุคลากรทาง
การแพทย ์

12 40.00 

ปัญหาภายในองคก์ร ไดแ้ก่ กฎระเบียบ
ขององคก์ร, ระบบการท างานภายใน 

11 36.67 

ปัญหาดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ รูปแบบการ
ท างานของตนเอง 

7 23.33 

รวม 30 100.00 
 

จากขอ้มูลตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าปัญหาจากการท างานที่อาจส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน หรือส่งผลกระทบด้านความเครียดเกิดข้ึน อาจมาจากสาเหตุ 3 ส่วนหลกัๆ 
โดยจากภายนอกองคก์รซ่ึงไม่สามารถควบคุมได ้จากการสัมภาษณ์พบว่า จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อย
ละ 40 ตอบสัมภาษณ์ตามประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ไดด้งัเช่น 

“..ปัจจัยจากภายนอกที่เก่ียวกับนโยบายของโรงพยาบาลซ่ึงมีผลกระทบต่อการท างาน
โดยตรง ยกตัวอย่างเช่น หากแพทย์ไม่ได้ขีดเส้นใต้ช่ือการค้าของยาเรา หรือวงเคร่ืองหมาย R - 
Original ก็จะท าให้เป็นการส่ังจ่ายยาของคู่แข่งที่เป็นยา Generic แทน ท าให้เราต้องท างานหนักข้ึน 
เพื่อให้แพทย์มี Awareness ต่อการส่ังจ่ายยาของเราเพิ่มมากข้ึน จึงท าให้เกิดความเครียดระดับ
ค่อนขา้งสูง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 7) 

“..ระบบของโรงพยาบาลซ่ึงนอกเหนือการควบคุมของเราท าให้เกิดผลกระทบกับ
ยอดขาย หรือเกิดจากการต้องต้องพูดคุยติดต่อส่ือสารในฐานะลูกคา้ซ่ึงมีรูปแบบความแตกต่างกนั
ออกไป และเราไม่สามารถควบคุมไดเ้ช่นเดียวกนั ท าให้เกิดความเครียดจากการท างานระดบัสูงและ
ตอ้งใชค้วามอดทนต่อการท างานมากข้ึน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 2) 
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“..ปัญหาเก่ียวกับในการไปท างานเขา้พบแพทยแ์ต่ละครั้ งช่วงหน่ึง เพราะกังวลว่าจะ
ส่ือสารไม่เขา้ใจ หรือท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ เน่ืองจากการส่ือสารกบับุคลากรการแพทยจ์ะต้อง
ใช้ความระมดัระวงัเป็นอย่างมาก จนเกิดเป็นความเครียดจากการท างาน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 
27) 

ส่วนอีกมิติ คือ ปัญหาภายในขององค์กร จากการสัมภาษณ์พบว่า จ านวน 11 คน ตอบ
สัมภาษณ์ตามประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ไดด้งัน้ี 

“..ปัญหาที่ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างานคือ ปัญหาการท างานร่วมกบัหัวหน้า
งานระดบั Sale Manager เพราะเจอการใชถ้อ้ยค าที่ไม่สุภาพคอยกดดนัข่มเหงจิตใจและทางวาจาหาก
มีโอกาสจะชอบน าความผิดพลาดเดิมๆ กลบัมาพูดซ ้ าและตอกย ้าไม่จบ จึงเกิดความรู้สึกเครียด ไม่
สบายใจขณะท างาน และไม่อยากร่วมท างานร่วมกบัหัวหนา้งาน จึงส่งผลให้ท างานของตนเองได้ไม่
เต็มที่..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 12) 

“..ช่วงที่มีการโยกยา้ยทีม เน่ืองจากเกิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างภายในทีม ซ่ึงไม่มี
อ านาจในการตัดสินใจ หรือแสดงความคิดเห็นของตนเองได้ ต้องเข้าพบปรึกษากับจิตแพทย์
เน่ืองจากไม่สามารถปรับตวัในการท างานได.้.” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 9) 

“..การต้องท าตาม KPI ด้านที่ไม่ถนัด เช่น การจัด  Presentation งานที่มีก าหนด 
Timeline ตอ้งส่ง หรือการตอ้งหาขอ้มูลจากลูกคา้แต่ไม่ไดร้ับความร่วมมือจากบุคลากรการแพทย ์ท า
ให้เก็บขอ้มูลไม่ไดค้รบถว้น ก็ส่งผลให้เกิดความเครียดระดบัปานกลาง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 30) 

ปัญหาดา้นอ่ืนๆจากการท างาน “..ความคาดหวงัต่อผลลพัธ์การท างานให้ออกมาดีที่สุด
เป็นส่ิงส าคญัส าหรับเรา โดยเฉพาะช่วงที่ใกลถึ้งวนัปิดยอดขายตวัเลข จะยิ่งท าให้มีความเครียดใน
การท างานมากข้ึน เพราะต้องการท าให้หัวหน้าพึงพอใจด้วย อยู่ในทีมได้นาน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์
ล าดบัที่ 10) 

“..มีการ Monitor เมื่อปิดยอดขายไม่ได้ตามเป้าหมาย ท าให้เกิดความเครียดจากการ
ท างานข้ึนระดับปานกลาง เพราะรู้สึกถูกดดันจากหัวหน้างาน ท าให้ยิ่งรู้สึกไม่อยากท างานนั้ นๆ 
ในช่วงที่จดัการความเครียดไม่ได.้.” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 11) 
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3. ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมีความซับซ้อนหรือรู้สึกว่ามีปริมาณงานที่มากเกินไป
หรือไม่อย่างไรบา้ง 
ตารางที่ 4.4 ภาระงานที่ซับซ้อนหรือปริมาณงานที่มากเกินไป 

ภาระงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ซับซ้อน / มากเกินไป 12 40.00 
ไม่ซับซ้อน / ไม่มากเกินไป 18 60.00 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางที่ 4.4 แสดงถึงขอ้มูลภาระงานที่ไดร้ับมีความซับซ้อนหรือว่ามีปริมาณงานที่
มากเกินไป โดยสามารถจดักลุ่มเป็น 2 รูปแบบ คือ ภาระงานที่ไดร้ับมีความซับซ้อนหรือปริมาณงาน
มากเกินไป ซ่ึงถูกพูดถึงเป็นจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยลt 40 และภาระงานไม่ไดม้ากเกินไป จ านวน 
18 คน คิดเป็นร้อยละ 60 พบว่ามีความแตกต่างของกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์เพียง 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

“..ปริมาณงานที่ได้รับมากข้ึน เพราะบริษทัมีการมอบหมายให้ท ารายงานการท างาน 
เหมือนเป็นการเพิ่มภาระงานหลงัเวลาเลิกงานต่อ รู้สึกว่าเป็นเหมือนงานส่วนเกินท าให้ต้องมานั่ง
ท างานนอกเวลา..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 5) 

“..ภาระงานโดยเฉพาะงานที่เป็น non-sales เยอะมาก หมายถึงงานอ่ืนๆที่ไม่เก่ียวขอ้ง
กบังานขายโดยตรงท าให้เกิดการ Overload งานเยอะมาก..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 14) 

“..มีความซับซ้อนในบางสถานการณ์ที่ไม่สามารถคาดเดาไดเ้น่ืองจากเป็นงานที่ relate 
กบัยอดขายจึงตอ้งมีการ Forecast เหตุการณ์ล่วงหนา้ไวเ้สมอ..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 16) 

“..สามารถจัดการได ้เน่ืองจากบริษัทมีการก าหนดจ านวนลูกคา้ที่ตอ้งเจอในแต่ละวนั
ไว ้ส าหรับเป็นเหมือน Guideline การท างานในจ.ชลบุรี ท าให้มีทิศทางในการวางแผนการท างาน 
เน่ืองจากรับรู้ภาระงานไดช้ดัเจน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 1) 

“..มีการจดัสรรปริมาณยาที่ตอ้งรับผิดชอบยอดขายในขอบเขตที่เหมาะสม จึงสามารถ
จดัการภาระงานในเวลาการท างานที่จ  ากดัไดเ้หมาะสม..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 3) 

“..รับผิดชอบตวัยาเพียง 2 ตวั ท าให้มี Focus และจัดการการท างานได้อย่างเหมาะสม 
Balance เวลาระหว่างวนัของการท างานไดด้ีข้ึน ไม่ถือว่าหนกัไป..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 18) 

 
4. ในการท างานแต่ละเดือนท่านมีเป้าหมายหรือไม่ หากท่านไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย

ในแต่ละเดือนได้ จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานของท่านอย่างไรบา้ง กรุณาอธิบาย 
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ตารางที่ 4.5 เป้าหมายและผลกระทบจากการไม่บรรลุเป้าหมายการท างาน  
การท างานประจ าเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

เป้าหมายการท างาน   
มีเป้าหมาย ไดแ้ก่ ยอดขาย, งาน
คุณภาพ 

30 100.00 

รวม 30 100.00 
ผลกระทบจากการไม่บรรลุเป้าหมาย   
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 4 13.33 
ส่งผลต่ออารมณ์หรือจิตใจ 9 30.00 
ส่งผลทั้งสองอย่าง 15 50.00 
ไม่ส่งผลกระทบ 2 6.67 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางที่ 4.5 แสดงถึงขอ้มูลผูถู้กสัมภาษณ์นั้นมีเป้าหมายการในท างาน ทั้งหมด 30 
คน คือร้อยละ 100 หากไม่สามารถบรรลุเป้าหมายในแต่ละเดือนนั้นได้ จะส่งผลกระทบในแง่
ต่างๆกนั โดยสามารถจดักลุ่มเป็น 3 รูปแบบ คือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเท่านั้น จ านวน 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 ส่งผลต่ออารมณ์หรือจิตใจจนเกิดเป็นความเครียดจากการท างานข้ึน 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และส่งผลกระทบทั้งสองด้านทั้ งประสิทธิภาพการท างานและ
ความเครียด ซ่ึงถูกพูดถึงเป็นจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ส่วนอีก 2 คน เท่ากบัร้อยละ 6.67 นั้น
ไม่ไดร้ับผลกระทบใดจากการไม่สามารถบรรลุเป้าหมายการท างานในแต่ละเดือนได ้พบว่ามีความ
แตกต่างของกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์ของผลกระทบดงัน้ี 

“..เป้าหมายต้องจัดเรียงการท างานให้เป็นไปตาม Priority ต่างๆของงาน เพื่อล าดับ
ความส าคญัในการท างานให้ไดต้ามแผนของเรา แต่หากไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดป้ระสิทธิภาพ
การท างานซ่ึงก็คือ Performance จะออกมาไดไ้ม่ดี ไม่เป็นไปตามที่คาดหวงั..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดับ
ที่ 12) 

“..เป้าหมายด้าน KPI ของการน าเสนอขอ้มูลยาต่อบุคลากรทางการแพทย ์ ซ่ึงหากไม่
สามารถท าตามที่ก าหนดไวไ้ด ้จะส่งผลต่อการประเมินโบนสัทุกคร่ึงปี เพราะบริษทัตั้งเกณฑไ์วต้อ้ง
มีงานคุณภาพเขา้มาเป็นเกณฑ์ ซ่ึงจะส่งผลต่อการประเมินข้ึนเงินเดือนของเราด้วยเช่นกัน..” (ผูถู้ก
สัมภาษณ์ล าดบัที่ 13) 
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“..เป้าหมาย คือ การปิดยอดขายตามเป้า หากไม่ปิดยอด ก็จะส่งผลท าให้เกิดความเครียด 
ยิ่งกดดนัการท างาน เน่ืองจากเราพยายามท าเต็มที่แลว้ แต่ก็ยงัท าไม่ไดไ้ม่เป็นตามเป้าหมาย..” (ผูถู้ก
สัมภาษณ์ล าดบัที่ 7) 

“..เป้าหมายคือยอดขาย ถา้ปิดไม่ได้ จะโดนหัวหน้างานถามและกดดัน ก็จะมีความ
กังวลใจเกิดข้ึนตลอดเวลา ระหว่างที่จะตอ้งหาขอ้มูลหรือเหตุผลเพื่ออธิบายถึงสาเหตุที่ปิดยอดขาย
ไม่ได ้หรือตอ้งวางแผนงานเพื่อแกไ้ขการท างานให้สามารถปิดได ้จึงเกิดความเครียดและกงัวลจาก
การท างานในระดบัสูง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 11) 

“..เครียดที่สุดจากการไม่สามารถบรรลุเป้าหมายยอดขายได ้ เน่ืองจากส่งผลต่อเราและ 
performance การท างานของตนเองดว้ย..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 2) 

การปิดยอดขายในแต่ละเดือน ท าให้กระทบต่อภาพยอดขาย performance ออกมาดูไม่
ดี และก็ยิ่งท าให้รายไดล้ดลงดว้ย ถา้ไม่สามารถปิดไดก็้จะเกิดความเครียดจากการท างานค่อนข้างสูง 
โดยจะต้องถูก monitor จากหัวหน้างาน และเพิ่มการแก้ไขการท างานดว้ยการน าเสนอ Action plan 
มากข้ึน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 10) 

“..เป้าหมายในแต่ละเดือนหลกัๆ จะเป็นยอดขาย ถา้เดือนไหนเป้าไม่ถึงก็จะรู้สึกเครียด 
กระทบกับเร่ืองรายไดข้องเรา พอเรารู้สึกเครียดไปท างาน เราก็จะกดดนัตวัเองไปเร่ือยๆ บางครั้ งก็
หงุดหงิดใส่คนรอบข้าง คนในครอบครัว  และยงัโดนเพ่งเล็งในทีม เพราะไม่สามารถบรรลุตาม 
Performance ได.้.” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 20) 

“..มีเป้าหมาย คือ Target ส าคญัที่สุดเพราะตอ้งปิดยอดขายในแต่ละเดือนให้ได ้และถือ
ไดว้่าเป็น KPI อย่างหน่ึงดา้นผลการปฏิบตัิงาน ส่งผลทั้งตนเองและต่อหัวหนา้งาน หากไม่ Achieve 
ทีมก็ไม่เกิดความส าเร็จ ส่วนตนเองก็จะเกิดความเครียดจากการท างานข้ึนมาที่งานไม่ส าเร็จตามเป้า
..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 30) 
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5. จากประสบการณ์ท างานของท่านเมื่อมีการเปล่ียนแปลงบางอย่าง ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจ หรือผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายของท่านหรือไม่ 
อย่างไรบา้ง 

 
ตารางที่ 4.6 การเปล่ียนแปลงในการท างานที่ส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือ
จิตใจ หรือสุขภาพร่างกาย 

รูปแบบการเปล่ียนแปลง จ านวน (คน) ร้อยละ 
ลกัษณะงานที่รับผิดชอบ 13 43.33 
สภาพแวดลอ้มการท างาน 7 23.33 
ระบบการท างานในองคก์ร 4 13.33 
เทคโนโลยีการท างาน 4 13.33 
การเดินทางไปท างาน 2 6.67 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางที่ 4.6 แสดงถึงขอ้มูลรูปแบบหรือลกัษณะการเปล่ียนแปลงในการท างานของ
ผูถู้กสัมภาษณ์ โดยสามารถจัดกลุ่มเป็น 5 รูปแบบ คือ ภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ ซ่ึงถูกพูดถึงเป็น
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.33 สภาพแวดลอ้มการท างาน จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 
อีกทั้งระบบการท างานองคก์ร หรือเทคโนโลยีการท างาน และการเดินทางท างาน ตามล าดบั พบว่ามี
ความแตกต่างตามประสบการณ์ของกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์ไดด้งัน้ี 

“..การถูกโยกยา้ยทีมโดยไม่ไดถ้ามความสมคัรใจ ท าให้ตอ้งยา้ยไปขายยาตวัอ่ืนที่ไม่ได้
รับผิดชอบตั้งแต่แรก เกิดความกังวลในการตอ้งเปล่ียนวิธีการท างานที่เดิมเป็น Comfort zone หรือ 
Stable อยู่แลว้ ท าให้เกิดความเครียดในการท างาน เพราะไม่สามารถจดัการลูกคา้กลุ่มใหม่ได ้และ
ไม่สามารถ Achieve ตามเป้าหมายที่วางแผนไว.้.” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 30) 

“..มีการเปล่ียนแปลงการท างานในทีมบ่อยครั้ งอาจเป็นหน่ึงในสาเหตุของการ  burn 
out ได้ เมื่อเกิดภาวะน้ีจะท าให้ไม่สามารถรับผิดชอบงานได้เท่าสภาวะปกติ อาจจะมีการท างานตก
หล่นไป และผิดพลาดบา้ง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 16) 

“..การยา้ยเขตที่รับผิดชอบ ตอ้งปรับตวัใหม่หมด เพื่อเขา้หาลูกคา้ที่ยงัไม่เคยท างานดว้ย 
ใชชี้วิตแบบใหม่ รูปแบบการท างานใหม่  ส่งผลทางอารมณ์จิตใจปรับตวัไดย้ากเพราะไม่เคยชิน จึง
เกิดความเครียดติดต่อกนัเป็นเวลาหลายเดือน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 7) 
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“..สภาพแวดลอ้มการท างาน ห้องน ้ าในรพ.รัฐบาล ที่ไม่สะอาด อั้นปัสสาวะบ่อยจน
เป็นโรคกระเพาะปัสสาวะอกัเสบ..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 2) 

“..การเปล่ียนแปลงท าให้เกิดความกงัวล เพราะเคยชินกบัระบบการท างานแบบเก่า ท า
ให้เครียดว่าจะตอ้งเปล่ียนแปลงการท างานไปในลกัษณะใดบ้าง หรือจะท าให้ภาระงานเพิ่มข้ึนหรือ
ลดลง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 4) 

“..การเปล่ียนแปลงระบบทางเทคโนโลยีในการท างานจะต้องใช้ระยะเวลาในการ
ปรับตวั และเรียนรู้ใหม่..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 23) 
 
 

4.3 ค าถามส่วนท่ี 3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร  
จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 
1. ท่านเคยมีปัญหาหรือความกดดนัในการร่วมงานกบับุคคลในที่ท างานเกิดข้ึนหรือไม่ 

ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์ สภาพจิตใจ ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการ
ท างาน หรือสถานการณ์ไม่มัน่คงในงานของท่านอย่างไรบา้ง 

 
ตารางที่ 4.7 ปัญหาหรือความกดดนัในการร่วมงานกบับุคคลในที่ท างาน 

ปัญหาระหว่างบุคคลในที่ท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัหัวหนา้งานข้ึนไป 24 80.00 
ระดบัเพื่อนร่วมงาน 4 13.33 
ไม่เคยมีปัญหา 2 6.67 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางที่ 4.7  แสดงถึงขอ้มูลด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร โดย
สามารถจดักลุ่มออกเป็น 3 รูปแบบ คือ เคยมีปัญหาหรือไดร้ับแรงกดดันจากหัวหนา้งาน จ านวน 24 
คน คิดเป็นร้อยละ 80 และเพื่อนร่วมงาน เป็นจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 และไม่ไดเ้จอปัญหา
กับการร่วมงานกับบุคคลอ่ืน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ  6.67 พบว่ามีความแตกต่างตาม
ประสบการณ์ของกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์ได ้ไดด้งัน้ี 

“..เคยมีปัญหากับระดับหัวหน้างาน เพราะเราเกิดปัญหาจากการท างาน แต่ไม่ได้รับ
ความยินดีหรือการสนบัสนุนช่วยเหลือ ท าให้เกิดความไม่เช่ือใจกนัในการท างาน ความ professional 
ลดลง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 1) 
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“..เคยมีปัญหากบัหัวหน้างาน เน่ืองจากปัญหาด้านการส่ือสารที่ไม่เขา้ใจกัน ท าให้เกิด 
Conflict แลว้ส่งผลต่อความเครียดและท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง เน่ืองจากท างานไม่เต็มที่
เพราะใส่ใจต่อเน้ืองานนอ้ยลง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 6) 

“..เคยมีปัญหากับหัวหน้างาน เพราะขาดความเช่ือถือในการท างาน หัวหน้างานไม่
ไวใ้จ มีอคติกับเรา และขาดการ Support หรือค าแนะน าที่เหมาะสมในการท างานอย่างต่อเน่ืองเมื่อ
เกิดปัญหาในเขต ท าให้เกิดความกดดันสูง และส่งผลให้เกิดความเครียดในการท างานจนนอนไม่
หลบั เกิดความไม่มัน่คงในหน้าที่การท างานของเรา ท าให้เราอยากจะลาออกเอง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์
ล าดบัที่ 8) 

“..คนที่สร้างความกดดนั ก็คือ หัวหนา้งาน ส่วนใหญ่คือเคา้อยากไดแ้ต่งานกบัยอดขาย 
ถามว่ามีความคิดเร่ืองลาออกไหม หลกัๆ น่าจะมาจากหัวหน้างานน่ีแหละ..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดับที่ 
20) 

“..ปัญหากับเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน คือ เพื่อนร่วมงานที่เป็นคู่เขต เน่ืองจากไม่
ค่อยมีการส่ือสารการท างานระหว่างกัน แต่เมื่อมีการรายงานต่อหัวหน้างานคนเดียวกัน กลบัไม่ได้
รับสารที่ตรงกัน และมีการเอาหน้าในผลงานที่ท า ท าให้เกิด conflict ระหว่างเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 
จนเกิดเป็นความเครียดจากการท างานระดบัเล็กน้อย แต่ไม่ได้มีผลต่อความรู้สึกไม่มัน่คงในหนา้ที่
การงาน เน่ืองจากไม่ไดม้ีปัญหากับ Management level หรือผูท้ี่มีอ านาจบงัคบับญัชาในทีม..” (ผูถู้ก
สัมภาษณ์ล าดบัที่ 10) 
 
 

4.4 ค าถามส่วนท่ี 4 ด้านปัจจัยที่นอกเหนือจากตัวงาน  
จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 
1. ท่านคิดว่าปัจจยัส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัตวัท่านเองดา้นใดบ้าง ที่อาจส่งผลกระทบ

ต่อประสิทธิภาพในการท างาน หรือส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างาน กรุณาอธิบาย 
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ตารางที่ 4.8 ปัจจยัส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้ง 
ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 10 33.33 
ค่าใชจ้่าย /  ภาระหน้ีสิน 10 33.33 
ปัญหาสุขภาพร่างกาย 5 16.67 
อ่ืนๆ ไดแ้ก่ การบริหารจดัการเวลา
ส่วนตวั 

3 10.00 

ไม่มีปัญหาส่วนตวัที่ส่งผลกระทบ 2 6.67 
รวม 30 100.00 

 
จากตารางที่ 4.8 แสดงถึงขอ้มูลลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผูถู้กสัมภาษณ์ที่ส่งผล

กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานหรือความเครียดจากการท างาน โดยสามารถจัดกลุ่มได้ 5 
ลกัษณะ คือ ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ครอบครัว ความรัก ซ่ึงถูกพูดถึงเป็นจ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.33 ค่าใช้จ่ายหรือภาระหน้ีสิน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 เท่ากัน อีกทั้ ง
ปัญหาสุขภาพกาย หรือปัญหา การบริหารจดัการเวลาส่วนตวั และไม่มีปัญหาส่วนบุคคลที่ส่งผลกระ
ทบต่องาน ตามล าดบั พบว่ามีความแตกต่างตามประสบการณ์ของกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์ไดด้งัน้ี 

“..เร่ืองส่วนตวัด้านความรัก ที่กระทบต่ออารมณ์โดยตรง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน เน่ืองจากจะขาดความกระฉับกระเฉง ขาดความตื่นตวัในการท างาน จึงท างานไดไ้ม่เต็มที่ ..” 
(ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 4) 

“..มีปัญหาในใจด้านความรัก ท าให้ขาดโฟกัสในงาน อยากท าตามหน้าที่ให้มนัจบไป
วนัๆ ไม่เกิด effective call visit ในครั้ งนั้นไปดว้ย..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 23) 

“..ภาระหน้ีสินที่มี ในบางครั้ งก็ท าให้เป็นเป้าหมายในการตั้งใจท างาน แต่ส่วนมากจะ
ท าให้เครียดมากกว่าเพราะถา้ไม่ปิดก็จะไม่มีเงินมาจ่ายหน้ี แลว้ก็จะกดดนัการท างานมากไป ท าให้
บางทีเกิดความผิดพลาดจากการท างานได.้.” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 9) 

“..ภาระค่าใช้จ่ายประจ าเดือนที่มีรออยู่ จะส่งผลให้เรากดดันในการท างานจนเกิด
ความเครียด เน่ืองจากตอ้ง Achieve ให้ไดต้าม Target..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 29) 

“..เร่ืองปวดหลงั พออายุเยอะๆ ก็ร่วมปวดหลงั ไหนจะต้องขบัรถยา้ยโรงพยาบาลไป
เร่ือยๆ แบกของแบกคอมพ ์พอเร่ืองร่างกายกบัจิตใจเราไม่อ านวย มนัก็เร่ิมส่งผลต่อความสามารถใน
การท างาน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 20) 
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“..เป็นแค่บางช่วงจงัหวะที่เกิดข้ึน เน่ืองจากก าลงัเตรียมงานแต่งงาน ก็มีผลกระทบท า
ให้เกิดความเครียดจากการท างานข้ึน เพราะต้องแบ่งเวลาท างานได้ยากข้ึน ค่อนขา้งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในบางช่วงเวลา อาจจะมีบางเวลาที่ไม่ได้ท างานเต็มที่..” (ผูถู้กสัมภาษณ์
ล าดบัที่ 1) 
 
 

4.5 ค าถามส่วนที่ 5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่อสาย
อาชีพ  

จ านวน 2 ขอ้ค าถาม 
1. หากท่านเกิดความเครียดจากการท างาน ท่านจะมีวิธีจัดการกับความเครียดจากการ

ท างานที่เกิดข้ึนไดห้รือไม่ อย่างไรบา้ง หรือองคก์รควรมีส่วนร่วมหรือแนวทางในดา้นการจดัการกับ
ความเครียดของพนกังานในองคก์รดว้ยหรือไม่ อย่างไรบา้ง 

 
ตารางที่ 4.9 วิธีจัดการกับความเครียดจากการท างานและส่วนร่วมจากองค์กรด้านการจัดการกับ
ความเครียดของพนกังาน 

รูปแบบการจดัการความเครียด จ านวน (คน) ร้อยละ 
วิธีการของตนเอง   
กิจกรรมส่วนตวั 29 96.67 
ปรึกษาจิตแพทย ์ 1 3.33 
รวม 30 100.00 
การจดัการขององคก์ร   
กิจกรรมส่วนกลาง 9 30.00 
สวสัดิการจากองค์กร 8 26.67 
จิตวิทยาบ าบดั (จติแพทย ์/ นกัจิต
บ าบดั) 

7 23.33 

จดัให้มีการพดูคุยส่ือสารถึงปัญหาของ
การท างานอย่างตรงไปตรงมา 

5 16.67 

ไม่มีความจ าเป็นในการจดัการระดบั
องคก์ร 

1 3.33 

รวม 30 100.00 
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จากตารางที่ 4.9 แสดงถึงข้อมูลแนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานด้วย
ตนเองและความคิดเห็นต่อแนวทางการจัดการความเครียดของพนักงานที่องค์กรควรจะมี พบว่า
รูปแบบของการจัดการความเครียดดว้ยตนเอง คือ การท ากิจกรรมส่วนตวั ซ่ึงถูกพูดถึงเป็นจ านวน 
29 คน คิดเป็นร้อยละ 96.67 ในที่น้ีกิจกรรมส่วนตวัไดแ้ก่ การออกก าลงักาย สปา นวด ช็อปป้ิง ทาน
อาหาร ระบายให้คนใกลชิ้ด ท่องเที่ยวใน/ต่างประเทศ ดา้นบนัเทิง  ไดแ้ก่ ดูหนงั ฟังเพลง ร้องคารา
โอเกะ เล่นเกม 

ส่วนรูปแบบแนวทางการจดัการองคก์ร คือ การจดักิจกรรมส่วนกลาง จ านวน 9 คน คิด
เป็นร้อยละ 30 รองลงมาประกอบด้วย การให้สวสัดิการ การเขา้พบนักจิตวิทยาหรือจิตแพทย ์และ
การจัดการอ่ืนๆ ที่จัดให้มีการพูดคุยส่ือสารถึงปัญหาของการท างานอย่างตรงไปตรงมา ตามล าดบั 
โดยมีความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ไดด้งัน้ี 

“..หากิจกรรมอย่างอ่ืนท าเพื่อการผ่อนคลาย เช่น ออกไปพบปะเพื่อน ทานขา้ว hangout 
เพื่อลดความเครียดในการท างานลง เพราะเมื่อเกิดความเครียดในการท างาน จะขาดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างชดัเจน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 5) 

“..จัดการด้วยการท ากิจกรรมด้วยตนเอง เช่น เล่นเกม ดูหนัง ฟังเพลง การนอนหลบั
พกัผ่อน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 6) 

“..จะออกไปวิ่ง หรือหาเพื่อนเพื่อหากิจกรรมอย่างอ่ืนๆท าร่วมกัน และท่องเที่ยว
ต่างประเทศประมาณ 2-3 ครั้ งต่อปี และการซ้ือของ Online Shopping..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 12) 

“…ใชก้ารไปนวด ไปสปา ไปเที่ยวต่างจงัหวดั หาร้านอาหารนัง่ทาน หรือท าอะไรที่มนั
ผ่อนคลายเต็มที่ โดยไม่ตอ้งคิดเร่ืองงาน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 20) 

“..องค์กรควรจะมีกิจกรรมทางออ้มที่ไม่ใช่วิชาการ เช่น Team Building ระยะส้ัน 1-2 
วัน เพื่อให้พนักงานได้ผ่อนคลายหรือกล้าแสดงความคิดเห็นทางการท างานได้มากข้ึน..” (ผู ้ถูก
สัมภาษณ์ล าดบัที่ 1) 

“..องค์กรควรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมให้พนักงานรู้สึกดีข้ึน คลายเครียดได้
พักผ่อน เช่น การจัดสัมมนาที่เน้นการเพิ่ม Engagement กับพนักงานมากกว่าวิชาการ..” (ผู ้ถูก
สัมภาษณ์ล าดบัที่ 6) 

“..การจัดไปท ากิจกรรม Outing ที่ต่างจังหวัด องค์กรเป็นเสมือนหน่วยงานหน่ึงที
สามารถรับฟังพนักงาน และพนักงานได้เล่าระบายความเครียดจากการท างานได ้แต่ต้องอยู่ภายใต้
เงื่อนไขความเป็นส่วนตวั และไม่ส่งผลกระทบต่อหนา้ที่การงาน..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 26) 

“..จัดให้มีการ Feedback ระหว่างกันในทีมก่อนเบื้องต้น เพื่อที่จะได้พูดคุยกันอย่าง
ตรงไปตรงมา ปราศจากการใชอ้ารมณ์หรืออคติส่วนตวั..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 14) 



39 
 

 

“..เร่ิมที่ระดบัหัวหนา้งานผูซ่ึ้งมีระดบัความใกลชิ้ดจากพนกังาน ตอ้งมีการจดัให้พูดคุย 
Feedback ถึงปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆที่เกิดจากการท างานอยู่เสมอ (เดือนละครั้ ง) แต่ตอ้งปราศจาก 
อคติ และเปิดใจรับฟังขอ้คิดเห็นต่างๆต่อกันทั้งหัวหนา้และลูกน้องในทีม..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดับที่ 
23) 

2. จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านมีมุมมองหรือทศันคติต่องานของผูแ้ทน
ยาเป็นอย่างไร หากท่านมีโอกาสแนะน าเพื่อน หรือคนรู้จกัเขา้มาท างานในสายอาชีพผูแ้ทนยา ท่าน
จะแนะน าหรือไม่ รบกวนอธิบาย 
 
ตารางที่ 4.10 มุมมองหรือทศันคติต่องานของผูแ้ทนยา 
โอกาสแนะน าเพื่อนหรือคน

รู้จกั 
จ านวน (คน) ค่าร้อยละ (%) 

แนะน า 29 96.67 
ไม่แนะน า 1 3.33 

รวม 30 100.00 
 

จากตารางที่ 4.10 แสดงถึงข้อมูลมุมมองหรือทัศนคติต่องานของผู ้แทนยา  ในการ
แนะน าเพื่อน หรือคนรู้จกัเขา้มาท างานในสายอาชีพผูแ้ทนยา พบว่ามี 2 รูปแบบ คือ จะแนะน างานน้ี 
เป็นจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 96.67 และไม่แนะน า จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 โดยมี
ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ดงัน้ี 

“..แนะน า ส าหรับคนที่ชอบความยืดหยุ่นในการท างาน และสามารถรับผิดชอบต่อการ
ท างานดว้ยตนเองได ้และทนต่อสภาพความกดดันในอาชีพน้ีได ้ เน่ืองจากตอ้งหายอดขายเพื่อท าให้
บรรลุเป้าหมายในแต่ละเดือน ถึงแมจ้ะเกิดความเครียดในการท างานอยู่บ่อยครั้ ง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์
ล าดบัที่ 1) 

“..แนะน า เพราะเป็นอาชีพที่มีหลายมิติในการท างาน ตอ้งใชค้วามสามารถหลากหลาย 
แบบ Multifunction เช่น งานเอกสาร ความรู้ การส่ือสาร การแกปั้ญหาต่างๆ โดยเฉพาะปัญหาเฉพาะ
หนา้ดว้ย และที่ส าคญัมีรายไดด้ีค่อนขา้งสูง..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 3) 

“..เป็นอาชีพที่ดี ท าให้เราสามารถจดัการเวลาชีวิตตวัเองได ้ไม่เหมือนการนัง่ท างานใน
ออฟฟิศ มีขอ้เสียคือ การท างานคนเดียว จะต้องแบกรับความกดดันที่เกิดข้ึนค่อนขา้งมาก ท าให้
เกิดผลต่อความเครียดจากการท างานได ้ยงัแนะน าอาชีพน้ีหากบุคคลนั้นสามารถรับไดใ้นการท างาน
ลกัษณะน้ี..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 5) 
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“..มุมมองต่ออาชีพรวมๆ เป็นอาชีพที่ดี น่าท า แต่ต้องเลือกเขา้ในบริษทัที่ดีด้วย ถา้มี
เพื่อนหรือคนรู้จกัก็ยงัแนะน าเขา้มาท าในสายอาชีพน้ี เพราะรายไดสู้ง หนา้ที่การงานดี ถึงแมจ้ะเจอ
ความกดดันหรือแบ่งเวลาชีวิตไม่ได้ คนๆนั้นจะต้องอยากได้ในส่ิงที่อาชีพน่ีให้ด้วยนะ..” (ผู ้ถูก
สัมภาษณ์ล าดบัที่ 7) 

“..เป็นงานที่ดี มัน่คง แต่ตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูง ความกดดนัพอสมควร แต่แนะน าก็
จะอธิบายรายละเอียดก่อนว่าลกัษณะการท างานผูแ้ทนยาเป็นอย่างไรบา้ง ต้อง Manage ทั้งลุกคา้ที่
เป็นบุคลากรการแพทยต์่างๆ หรือการจัดการเวลาในการท างานด้วยตนเอง โดยส่วนตวัรู้สึกว่าเป็น
งานที่เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลต่างกนัออกไป..” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 11) 

“..แนะน า เพราะเป็นอาชีพที่มีรายได้ที่ดี มั่นคง อาจจะมีความเครียดเกิดข้ึนได้ 
เน่ืองจากมีเป้าที่กดดนั แต่หากเลือกเขตหรือ Product ที่มีศกัยภาพได ้อาจจะช่วยลดทอนความเครียด
เร่ืองงานดา้นยอดขายลงได.้.” (ผูถู้กสัมภาษณ์ล าดบัที่ 15) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



41 
 

 

 
บทที่ 5 

อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะการวิจัย 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเร่ือง “กรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จังหวดัชลบุรี” ผลการวิจัยที่ได้จากวิธีการสัมภาษณ์รายบุคคล
แบบเชิงลึก (In-depth Interview) เป็นการสัมภาษณ์ปลายเปิดจากประชากรตวัอย่าง คือ กลุ่มผูแ้ทนยา
จากบริษัทยาชั้นน าในประเทศไทยที่มีการปฏิบตัิงานในเขตพื้นที่ภาคตะวนัออก บริเวณจังหวดั
ชลบุรี จ านวน 30 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์เน้ือหา สอดคลอ้งไปกบัวตัถุประสงคข์องการวิจัย
ครั้ งน้ี  เพื่อศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และแนวทางการ
จัดการความเครียดจากการท างานของผู ้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี โดยสามารถสรุป
ผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

ผูเ้ขา้ร่วมในการสัมภาษณ์มีทศันคติต่อด้านตวังาน มีความประทบัใจจากการท างาน
สายอาชีพผูแ้ทนยา ในดา้นของรายไดท้ี่ดี หรือผลตอบแทนที่สูงเป็นส่วนใหญ่ร้อยละ 53.33 ส าหรับ
ด้านน้ี ส่วนด้านประสบการณ์การท างานที่ผ่านมานั้ นกล่าวถึงมุมมองในแง่ที่เป็นปัญหาหรือ
อุปสรรคจากการท างานที่พบเจอ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานและส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานดว้ยเช่นกนันั้น มาจากปัญหาหลกั อนัไดแ้ก่ ปัญหาจากภายนอกองคก์รซ่ึง
ไม่สามารถควบคุมดว้ยตนเองได ้อาจจะเป็นนโยบายของโรงพยาบาล หรือบุคลากรทางการแพทยท์ี่
ต้องเข้าพบถึงร้อยละ 40 ควบคู่กับปัญหาภายในองค์กร ในด้านกฎระเบียบขององค์กร หรือ
กระบวนการท างานภายในที่ตอ้งปฏิบตัิตาม ซ่ึงถูกกล่าวถึงใกลเ้คียงกันร้อยละ 36.67 ในทางกลบักัน
ผูเ้ขา้ร่วมในการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ร้อยละ 60 ไม่ได้คิดว่าภาระงานที่ไดร้ับมอบหมายนั้นซับซ้อน 
หรือมีปริมาณงานที่มากเกินไป โดยในการท างานร้อยละ 100 จะต้องมีการก าหนดเป้าหมายการ
ท างานประจ าเดือนซ่ึงจะแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วนงาน ได้แก่ ยอดขายที่รับผิดชอบ และด้านของส่วนงาน
คุณภาพ เช่น การน าเสนอขอ้มูลยาแก่บุคลากรทางการแพทย ์หรือการท างานตามตวัช้ีวดัอ่ืนๆของ
องค์กร หากไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไวใ้นแต่ละเดือน ส่วนใหญ่ถึงร้อยละ 50 จะส่งผลกระทบ
ทั้งสองด้านด้วยกัน คือ ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานร่วมกับผลกระทบทางอารมณ์หรือ
จิตใจ จากผลที่เกิดร่วมกนัจึงท าให้เกิดความเครียดจากการท างานข้ึนมา  โดยปัจจยัตวังานที่ส าคญัอีก
ดา้นเมื่อมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบของการท างาน ในลกัษณะการงานที่รับผิดชอบอยู่ ร้อยละ 43.33 
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ก็จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน และผลกระทบทางอารมณ์หรือจิตใจ หรือแมแ้ต่
ผลกระทบต่อสุขภาพกายได ้ลว้นก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานซ่ึงมาจากดา้นตวังานทั้งส้ิน 

ในขณะเดียวกันความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กรก็ส่งผลให้เกิดปัญหาหรือ
ความกดดันตามมาได้จนเกิดเป็นความเครียดจากการท างานถึงร้อยละ 80 ส่วนใหญ่จะเป็นปัญหา
ที่มาจากการร่วมงานกับระดับหัวหน้างานข้ึนไป เน่ืองจากส่งผลกระทบไปถึงความไม่มัน่คงใน
หนา้ที่การงาน นอกเหนือจากปัจจยัดังกล่าวแลว้ ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัส่วนบุคคลโดยตรงในสัดส่วน
เท่ากันที่ ร้อยละ 33.33 คือ ด้านความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลและด้านภาระค่าใช้จ่ายหรือหน้ีสินนั้น 
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานซ่ึงก่อให้เกิดความเครียดจากการท างานไดเ้ช่นเดียวกนั 

ส่วนผลการวิจยัด้านแนวทางการจดัการความเครียดจากการท างานผูเ้ขา้ร่วมสัมภาษณ์ 
แสดงความคิดเห็นถึงวิธีการของตนเองที่ใช้การท ากิจกรรมส่วนตวั หรืองานอดิเรกต่างๆ เพื่อช่วย
จดัการความเครียดจากการท างานถึงร้อยละ 96.67 และให้ความเห็นว่าหากองค์กรมีส่วนร่วมในการ
จัดการเร่ืองน้ีในสัดส่วนใกลเ้คียงกัน ได้แก่ การจัดกิจกรรมส่วนกลางในองค์กร (กิจกรรม Outing, 
กิจกรรมในต่างจงัหวดั) ร้อยละ 30 การให้สวสัดิการแก่พนกังาน (Voucher โรงแรมที่พกั, ร้านอาหาร
, ฟิตเนส) ร้อยละ 26.67 และการเป็นส่วนร่วมดูแลสุขภาพจิตของพนกังานที่เป็นจิตวิทยาบ าบดั ร้อย
ละ 23.33 ตามล าดับ และหากกล่าวถึงมุมมองที่มีต่ออาชีพน้ีแล้ว ร้อยละ 96.67 มีความเห็นว่าจะ
แนะน าเพื่อนหรือคนรู้จกัเขา้มาท างานในอาชีพผูแ้ทนยาหากมีโอกาสหรือมีความเหมาะสมกบับุคคล
นั้นๆ จากการสรุปผลการวิจยัสามารถน ามาสู่การตอบค าถามงานวิจยัไดด้งัต่อไปน้ี  

 
5.1.1 รูปแบบความเครียดจากการท างานแบบใดที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

ของผู้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี 
ความเครียดจากการท างานในอาชีพผูแ้ทนยาจงัหวดัชลบุรี อาจมีรูปแบบที่แตกต่างกัน 

โดยลกัษณะของการเกิดความเครียดจากการท างานส่วนใหญ่นั้นมาจากปัญหาหรืออุปสรรคที่พบเจอ
ระหว่างการท างานในดา้น ปัญหาจากภายนอกและภายในองค์กร ซ่ึงไม่สามารถควบคุมดว้ยตนเอง
ได้แต่เป็นส่ิงที่ต้องด าเนินการแก้ไขให้ลุล่วงเพื่อการท างานให้ส าเร็จ โดยส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างานด้วยเช่นกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดการศึกษาความเครียดในการท างานที่มีการจ าลองรูปแบบการเรียกร้องและควบคุมงาน (Job 
Demand-Control Model) ของ Robert Karasek (Karasek Jr, 1979) ไดก้ล่าวว่าสาเหตุหน่ึงที่ก่อให้เกิด
ความเครียดจากการท างาน ประกอบดว้ยขอ้เรียกร้องจากงานด้านจิตใจ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสภาวะความ
กดดนัทางอารมณ์อนัเน่ืองมาจากการแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ที่เกิดจากผูอ่ื้นทั้งจากภายนอกและ
ภายในองค์กร ทั้ งน้ีงานวิจัยของ Rahul Sharma et. Al., (2021) พบว่าความเครียดจากการท างาน
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เกิดข้ึนไดจ้ากความตอ้งการของงาน (Job Demand) กบัทรัพยากรที่มีและความสามารถหรือศกัยภาพ
ของพนักงานแต่ละคนที่ไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการไดอ้ย่างลงตวัโดยเกิดข้ึนได้เฉพาะ
บุคคล และส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานทั้งในระดับบุคคล และระดับองค์กรได ้ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของกานดา จนัทร์แยม้ (2561) ที่กล่าวว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความเครียดจากการท างาน 
ไดแ้ก่ ขอ้เรียกร้องจากงาน และความสามารถในการควบคุมงาน โดยความเครียดจากการท างานจะ
ส่งผลให้เกิดความกดดันทางด้านจิตใจ และเพิ่มความเส่ียงต่อปัญหาสุขภาพ จนถึงผลกระทบใน
ระดับองค์กร เช่น คุณภาพงาน การขาดงาน การลาออกจากงาน และนอกจากนั้นงานวิจัยของนิคม 
มาลยัทอง (2560) พบว่าปัจจยัดา้นความเครียดที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานโดยรวมในระดับปานกลาง 
ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน ด้านนโยบายองค์กร เป็นต้น ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัพิชญา แก้วสระแสน 
(2560) ปัจจัยในการท างาน ได้แก่  ปัจจัยด้านนโยบายในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความเครียดในการท างานโดยรวม และเมื่อมีการเปล่ียนแปลงลักษณะของงานที่รับผิดชอบก็จะ
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานจนเกิดความเครียดจากการท างาน ซ่ึงงานวิจัยของ  Putu 
Irma Yunita et. Al., (2019) ได้กล่าวว่าแมว้่าการเปล่ียนแปลงหรือโยกยา้ยหน้าที่การท างานภายใน
องคก์รจะช่วยให้ผลการท างานดีข้ึน แต่ขณะเดียวกนัย่อมมีผลกระทบก่อให้เกิดความเครียดจากการ
ท างาน และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรที่เป็นคนยุคมิลเลนเนียลลดลงได้ เน่ืองจากเกิด
ความอึดอดัใจต่อการเปล่ียนแปลง 

นอกจากน้ีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร ซ่ึงเป็นปัญหาที่มาจากการ
ร่วมงานกบัระดบัหัวหนา้งานข้ึนไป เป็นสาเหตุของการเกิดความเครียดจากการท างานของผูแ้ทนยา
ที่ปฏิบตัิงานในจงัหวดัชลบุรีอีกหน่ึงรูปแบบ เน่ืองมาจากสามารถส่งผลต่อความไม่มัน่คงในหนา้ที่
การงานได้ ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดทฤษฎี ของ Cooper and Cartwright (1997) ได้อธิบายถึงปัจจัย
ดา้นสัมพนัธภาพในที่ท างาน (Relationship at Work) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกภายใน
องค์การ มีส่วนท าให้เกิดความเครียด คือ ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with Boss) 
หมายถึง การไม่ไดร้ับการเอาใจใส่หรือไม่ไดร้ับการช่วยเหลือจากหัวหนา้งาน จนเกิดความไม่ลงรอย
กนั และน าไปสู่ความเครียดซ่ึงจะตรงขา้มกับหัวหนา้งานที่เอาใจใส่และคอยให้ความช่วยเหลือ และ
งานวิจัยของพิชญา พรรคทองสุข (2552) พบว่าการสนับสนุนทางสังคม อันได้แก่ การขาดการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน ย่อมเป็นองค์ประกอบหน่ึงในการน ามาสู่ความเครียดจากการท างานได ้
ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นคเรศ เพช็รมณี (2561) ที่พบว่าการไดร้ับความช่วยเหลือในเร่ืองงาน 
หรือการแก้ไขปัญหางาน ตลอดจนเร่ืองทั่วไปจากเพื่อนร่วมงานหรือผู ้บังคับบัญชา ส่งผลให้
พนกังานท างานส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เน่ืองจากไดร้ับการ
สนบัสนุนและการให้ค าปรึกษาโดยตรง และก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานได้ 



44 
 

 

5.1.2 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างาน ที่ช่วยรักษาประสิทธิภาพการ
ท างานของผู้แทนยาในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรีเป็นอย่างไร  

แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างาน ที่ส่งผลต่อการรักษาประสิทธิภาพใน
การท างานของผูแ้ทนยาที่ปฏิบตัิงานในพื้นที่จงัหวดัชลบุรีนั้น ส่วนใหญ่จะเลือกใช้การท ากิจกรรม
ส่วนตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกับทฤษฎีความเครียดและการเผชิญความเครียด Lazarus & Folkman (1984) 
ได้กล่าวถึง กลวิธีการเผชิญปัญหาเป็นความพยายามของบุคคลทั้งดา้น พฤติกรรม จิตใจ และสังคม 
ในการจัดการลดภาวะความเครียดจากสถานการณ์ไม่พึงประสงค์ ซ่ึงกลวิธีการเผชิญปัญหาที่มุ่ง
จดัการดา้นอารมณ์ (Emotion-focused coping Strategies) เป็นวิธีการเผชิญปัญหาที่มุ่งจดัการอารมณ์
ที่เกิดข้ึนเมื่อเผชิญกับสถานการณ์ตึงเครียด รวมถึงกลวิธีในการหลีกเล่ียงปัญหา เช่น การถอยห่าง
ออกมาจากสถานการณ์ การท างานอดิเรกหรือกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกับแนวคิด
ของกองสุขศึกษา กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข (2558) ที่กล่าวว่า พฤติกรรม
ที่พึงประสงค์การจัดการความเครียด หมายถึงความสามารถในการป้องกัน และขจัดความเครียด
ตนเองไดอ้ย่างเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งตามความเหมาะสมดา้นสุขภาพทางกาย และวิถีชีวิต
ของแต่ละบุคคล เช่น การออกก าลงักาย การพกัผ่อน การท ากิจกรรมบนัเทิง หรือท ากิจกรรมร่วมกับ
สมาชิกในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

นอกจากน้ีหากองค์กรให้ความสนใจและมีส่วนร่วมในการจัดการและแนวทางที่
เหมาะสมเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาได้ โดยแสดง
ความเห็นว่า องคก์รควรจดักิจกรรมส่วนกลางภายในองค์กร หรือการให้สวสัดิการแก่พนกังาน และ
การร่วมดูแลสุขภาพจิตของพนักงานด้านจิตวิทยาบ าบดั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎีของ Sauter, 
Murphy, and Hurrell (1992) ไดก้ล่าวว่าแนวทางป้องกนัความเครียดจากการท างาน คือ การเฝ้าระวงั
ความผิดปกติทางจิตใจและปัจจัยเส่ียง เพื่อตรวจหาและตอบสนองต่อความผิดปกติทางจิตใจที่อาจ
เกิดข้ึน โดยการสังเกตหรือจดัการประเมินสุขภาพจิตของพนกังาน รวมไปถึงการเพิ่มการให้บริการ
ด้านสุขภาพจิตส าหรับพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถเข้าถึงการบริการด้านสาธารณสุข และ
ไดร้ับการรักษาอย่างถูกตอ้ง และงานวิจยัของ Unlama, N. et. Al., (2018) แสดงความเห็นว่าผูบ้ริหาร
ควรศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อท าการวางแผนบริหารจัดการความเครียดให้กับบุคลากรใน
องค์การอย่างเหมาะสม เพราะปัญหาจากการท างานส่งผลให้เกิดความเครียดและความกดดนั และ
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรและองค์การ เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลถือ
ว่า เป็นปัจจยัที่ส าคญัที่สุดประการหน่ึงของการด าเนินงานจนบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้ ซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang, Z. et. Al., (2020) การสนับสนุนจากองค์กรเป็นส่ิงส าคัญ หาก
สามารถจดัการสภาพแวดลอ้มในที่ท างานไม่ให้เป็นพิษต่อบุคลากรได ้หากไม่สามารถจดัการสภาวะ
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ขององค์กรได้ อาจน ามาสู่ความเครียดจากการท างานที่น าไปสู่ปัญหาสุขภาพจิตและร่างกายของ
พนักงาน เช่น ภาวะซึมเศร้า วิตกกังวล และภาวะการนอนไม่หลบั และส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพ
การท างาน การให้การสนบัสนุนจดัการความเครียดจากองคก์ร จึงสามารถบรรเทาผลกระทบดา้นลบ
ที่เกิดข้ึนได ้
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
1. ส าหรับการบริหารงานในระดับ Middle Manager ซ่ึงจัดเป็นระดับหัวหน้างานที่มี

ความใกลชิ้ดต่อพนกังานมากกว่าผูบ้ริหารระดบั Top Management พอสมควร ดงันั้นควรจะให้ความ
ใส่ใจ ดูแลดา้นความเป็นอยู่หรือสุขภาพจิตของพนักงาน ไม่ใช่แค่วดั Performance หรือ Result จาก
การท างานเพียงอย่างเดียว ยกตวัอย่างเช่น มีการประเมินพนกังานเพิ่มเติมในดา้นที่เก่ียวกบัสุขภาพใจ 
เพื่อสังเกตว่ามีพนกังานคนไหนที่อาจจะตอ้งการความช่วยเหลือ หรือตอ้งการการสนบัสนุนทางด้าน
จิตใจหรือไม่ และเพื่อจะร่วมกันหาแนวทางในการแกไ้ขหรือป้องกันปัญหาจากการท างานที่อาจจะ
ตามมาภายหลงั หรือปัญหาดา้นความเครียดจากการท างานที่สะสมเป็นเวลานาน ซ่ึงการร่วมมือกบั
ผู ้บริหารองค์กรในแต่ละระดับย่อมเป็นส่วนส าคัญในการช่วยยกระดับคุณภาพชีวิต และเร่ือง
สุขภาพจิตของพนักงานให้ดีข้ึนได้ หากสุขภาพจิตดีย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ดี และ
ประสิทธิภาพขององคก์รดว้ยเช่นกนั 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัดา้นครอบครัว ดา้นภาระหน้ีสิน ปัญหาทางเศรษฐกิจ 
และบุคลิกภาพ หรือเร่ืองเก่ียวกับปัญหาส่วนตวัอ่ืนๆ ที่เขา้มามีส่วนในการท างาน ผูจ้ัดการหรือ
หัวหน้างานจ าเป็นต้องท าความเขา้ใจในปัญหาส่วนตวัของพนักงานที่ท าให้เกิดความเครียด เพราะ
ปัญหาส่วนตวักับประสิทธิภาพของการท างานน้ีอาจไม่สามารถแยกออกจากกันได้ โดยเฉพาะใน
บุคคลที่ไม่สามารถรับมือหรือจดัการกบัความเครียดจากการท างานที่เกิดข้ึนได ้จึงควรตอ้งยอมรับว่า
แมจ้ะเป็นเร่ืองส่วนตวัก็ตอ้งให้ความสนใจ และให้ค าปรึกษาที่สมควรเพื่อลดผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานได ้
 
 

5.3 ข้อจ ากัดของงานวิจัย 
1. งานวิจัยครั้ งน้ีไม่ครอบคลุมต าแหน่งงานระดบัหัวหน้างานข้ึนไปในสายงานอาชีพ

ผูแ้ทนยา โดยเก็บขอ้มูลฉพาะในส่วนของต าแหน่งผูแ้ทนยาจากบริษทัยาชั้นน ารูปแบบยาออริจินอล 
และยาสามญัที่จ  าหน่ายในประเทศไทยเท่านั้น 
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2. ผลสรุปของงานวิจัยน้ี ไม่สามารถใช้อ้างอิงในส่วนแผนกงานอ่ืนๆ ขององค์กร
ประเภทบริษทัยาไดเ้น่ืองจากมีลกัษณะหน้าที่รับผิดชอบ การด าเนินงานตามหน่วยงานแตกต่างกนั
ออกไป ดงันั้น หากผูบ้ริหารหรือผูป้ระกอบการจะน าผลงานวิจยัน้ีไปใชป้ระกอบการพิจารณาขอ้มูล 
ควรท าการเก็บขอ้มูลใหม่เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบัแผนกงานนั้น 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยถัดไป 
1. การท าวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในการศึกษาครั้ งถัดไป เพื่อเก็บ

ขอ้มูลในกลุ่มตวัอย่างเพิ่มเติมไดม้ากยิ่งข้ึน โดยสามารถใชผ้ลงานวิจยัครั้ งน้ี ส าหรับการอา้งอิงกรอบ
งานวิจัยเก่ียวกับความเครียดจากการท างาน เพื่อยกระดับเขา้สู่งานวิจัยเชิงปริมาณในด้านปัจจัยที่
ส่งผลต่อความเครียดจากการท างานในอนาคตต่อไป 

2. ควรท าการศึกษาในกลุ่มประชากรหรือกลุ่มตวัอย่างที่มีต าแหน่งงานระดบัสูง หรือ
ระดบัที่เป็นหัวหนา้งานเพิ่มเติม เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลต่อยอดในการสร้างแนวทางการจดัการความเครียด
จากการท างานขององคก์ร และหาความสอดคลอ้งของขอ้มูลที่ไดจ้ากงานวิจยัต่อไป 

3. ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมในแผนกงานอ่ืนๆ ที่อยู่ในองค์กร หรือกลุ่มธุรกิจด้าน
สุขภาพว่ามีรูปแบบความเครียดจากการท างานที่คลา้ยคลึงกันหรือแตกต่างกัน และหาแนวทางการ
จดัการความเครียดจากการท างานที่เหมาะสมกบัแผนกงานนั้นๆ ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ตารางแสดงรายละเอียดการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัความเครียดจากการท างาน 
ล าดับ ช่ือผู้วิจัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง วิธีการวิจัย ผลการวิจัย 

1 ธนชยั ยมจินดา 

(2564) 

ผลของการจดัการพฤติกรรม

องคก์ารที่มีต่อความเครียดในการ

ท างานในภาวการณ์โควิด-19 ของ

พนกังานบริษทัใน

กรุงเทพมหานคร 

พนกังานบริษทั

ต่างๆใน

กรุงเทพมหานคร 

จ านวน 400 คน 

เชิงปริมาณ ค ว า ม เ ค รี ย ด ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานครในภาวการณ์ โควิด-19 อยู่ในระดบั
ปานกลาง และแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ในด้านอายุ ,  ต าแหน่งงานในกลุ่ม
ต าแหน่งหัวหน้างานหรือผู ้บริหารระดับต้น, อายุ
งาน ช่วง 2-4 ปี และรายได้เฉล่ียต่อเดือนที่ต ่ากว่า, 
แผนกการเงิน /  บัญชี /  การขาย /  การตลาด / 
ทรัพยากรมนุษย์ โดยปัจจัย เหล่าน้ีจะมีระดับ
ความเครียดที่สูงกว่า ส่วนการจัดการพฤติกรรมใน
ระดับบุคคล เช่น ปริมาณงานที่เหมาะสม ขอบเขต
งานที่ต้องรับผิดชอบ หรือการสนับสนุนต่างๆที่เอ้ือ
ต่อการท างาน จะส่งผลกระทบต่อความเครียดของ
พนกังานบริษทัไดม้ากที่สุด 
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ล าดับ ช่ือผู้วิจัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง วิธีการวิจัย ผลการวิจัย 

2 นนธณกฤต 
นวลศรี (2563) 

อิทธิพลการก ากบัของความเครียด
ในการท างานเชิงบวกที่มีผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
สัมพนัธภาพในการท างาน การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
และผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมการ
ให้บริการดา้นธุรกิจประกนัชีวิต 

ตวัแทนประกนั
ชีวิตจ านวน 300 
คน 

แบบ
ผสมผสาน
เชิงปริมาณ
และเชิง
คุณภาพ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัย
เ ช่ือมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบตัิงาน โดยเช่ือมโยงจากการมีสัมพนัธภาพที่ดี
ยิ่งเฉพาะกบัหัวหนา้งาน ตวัแทนประกนัชีวิตจะรับรู้
ถึงการสนับสนุนจากระดับสูงได้ ส่งผลให้ เ กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

3 Thitaree, K., 
Chaiwong, W. 
(2019) 

A Study on Prevalence of Work-
related Stress and Relating 
Factors among Staff in a Private 
Hospital 

บุคลากรที่
ปฏิบตัิงานจริงใน
โรงพยาบาล
กรุงเทพพระ
ประแดง จ านวน 
272 คน 

เชิงปริมาณ โดยปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับความเครียดจากการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) 
ได้แก่ อายุ,  ระดับการศึกษา, ความเพียงพอของ
รายได,้ สาขาอาชีพ, ขอ้เรียกร้องจากงานดา้นงานใช้
แรงกาย, อันตรายหรือความเส่ียงจากงาน, แรง
สนบัสนุนทางสังคม หรือการรับรู้แรงสนบัสนุนจาก
หัวหนา้งาน และความมัน่คงในหนา้ที่การงาน 
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ล าดับ ช่ือผู้วิจัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง วิธีการวิจัย ผลการวิจัย 

4 คณิน จินตนา
ปราโมทย ์
(2563) 

ความชุกของความเครียดจากการ
ท างานและปัจจัยที่ เก่ียวข้องใน
แพทยป์ระจ าบ้านโรงเรียนแพทย์
แห่งหน่ึง 

แพทยป์ระจ าบา้น
ทุกภาควิชาที่ศึกษา
ในโรงเรียนแพทย์
แห่งหน่ึงจ านวน 
262 ราย 

เชิงปริมาณ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และเป็นปัจจัยเ ส่ียงต่อ
ความเครียดจากการท างาน ไดแ้ก่ การเคยมีโรคหรือ
ภาวะทางจิตเวช, ความคิดลาออกจากการศึกษา, งาน
ใช้แรงกาย, ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์โดยเป็นปัจจัย
ป้องกันความเครียดจากการท างาน ได้แก่ ชั้นปี
การศึกษาแพทย์ประจ าบ้านที่ สู ง ข้ึน และการ
สนับสนุนจากสังคม ความเครียดจากการท างานใน
แพทย์ประจ าบ้านอยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างสูง โดยมี
สาเหตุเก่ียวเน่ืองทั้งจากปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยั
ที่ เ ก่ียวเน่ืองจากงาน เช่น ภาควิชา ชั้นปี งานใช้
แรงกาย ความคิดลาออกจากการศึกษา 

5 ศิริลกัษณ์ สุ
ธรรม และฐิติ
มา ไชยะกุล
(2563) 

อิทธิพลของปัจจยัในการท างาน
ต่อความเครียดในการท างานที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยาน

พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์
ในนิคม
อุตสาหกรรม

เชิงปริมาณ ลักษณะของงาน ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย, 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความไว้วางใจจาก
ผู ้บังคับบัญชา,  โครงสร้างและสภาพแวดล้อม
องค์การ พื้นที่การท างานและการปรับตัวต่อการ
เปล่ียนแปลง ก่อให้เกิดความเครียดจากการท างาน 
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ล าดับ ช่ือผู้วิจัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง วิธีการวิจัย ผลการวิจัย 

ยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบงั 

แหลมฉบงั จ านวน 
400 คน 

6 ทนงศกัดิ์  ยิ่ง
รัตนสุข, 
กาญจนา พิบูลย์
, ธนิดา 
จุลวนิชยพ์งษ ์
และ พวงทอง 
อินใจ (2563) 

ลกัษณะงานและปัจจยัที่มี
ความสัมพนัธ์กบัความเครียดจาก
การท างานของครูในโรงเรียน 
มธัยมศึกษา จงัหวดัชลบุรี 

ครูในโรงเรียน 
มธัยมศึกษา 
จงัหวดัชลบุรี 12 
โรงเรียน จ านวน 
250 คน 

เชิงปริมาณ ครูมีโอกาสในการตดัสินใจ มีการแสดงความคิดเห็น
ในงานได้ค่อนข้างสูง รวมทั้งมีแรงสนับสนุนทาง
สังคมสูง ครูเพศหญิงมีสามารถพบความเครียดจาก
การท างานได้มากกว่ าครู เพศชาย  และครูที่ มี
ต าแหน่งช านาญการข้ึนไป มีความเครียดจากการ
ท างานมากกว่าครูที่มีต าแหน่งครูผูช้่วย และครูระดบั
ปฏิบตัิการ 

7 Chatcharaporn, 
N., & 
Suppapitiporn, 
S. (2019). 

Work stress among employees of 
steel import companies in 
Bangkok 

พนกังานบริษทั 
น าเขา้เหล็กในเขต
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 370 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยที่สัมพนัธ์กับภาวะเครียดจากการท างาน ด้าน
ปัจจัย เ ส่ีย  ในการท างาน ได้แ ก่  อายุ  อายุ งาน 
ประสบการณ์การท างาน รายได้เฉล่ีย นโยบายการ
บริหารงาน  สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการ
ปฏิบตัิงาน ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความส าเร็จและ
ความกา้วหนา้ใน หนา้ที่การงาน 
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ล าดับ ช่ือผู้วิจัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง วิธีการวิจัย ผลการวิจัย 

8 สุรชยั ทุหมดั
และ วิโรจน์ 
เจษฎาลกัษณ์ 
(2561) 

ความเครียดและผลกระทบต่อผล
การปฏิบตัิงานของพนกังานใน
หน่วยงานดา้นศิลปวฒันธรรม
ของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 

พนกังานสาย
สนบัสนุนวิชาการ
ในระดบั
ปฏิบตัิการ จ านวน 
340 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดในการท างานส่งผลต่อ
ความเครียดในระดบัปานกลาง 1) ดา้นระบบบริหาร
ขององคก์รไม่เอ้ือต่อความกา้วหนา้ 2) ดา้นภาระการ
ประเมินตามเกณฑ์ประกันคุณภาพ  การศึกษา 3) 
ดา้นความไม่ชดัเจนในบทบาทหนา้ที่ภายในองค์การ 
ส่วนด้านการได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงตาม
ความสามารถ ส่งผลต่อความเครียดในระดบันอ้ย 

9 นคเรศ เพช็
รมณี (2561) 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบญัชีที่
ปฏิบตัิงานที่บา้น กรณีศึกษา 
บริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) 

พนกังานบญัชีที่
ปฏิบตัิงานที่บา้น 
ของบริษทั ซีพี 
ออลล ์จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 
116 คน 

เชิงปริมาณ การไดร้ับความช่วยเหลือในเร่ืองงาน หรือการแก้ไข
ปัญหางาน ตลอดจนเร่ืองทัว่ไปจากเพื่อนร่วมงาน
หรือผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลให้พนักงานท างานส าเร็จ
ได้ตามเป้าหมายและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน เน่ืองจากไดร้ับการสนบัสนุนและการให้
ค าปรึกษาโดยตรง และก่อให้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างานได ้
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10 Unlama, N., 
Thermtiptawee
kul, K., & 
Chienwattanas
ook, K. (2018) 

Stress Management in the 
Workplace to Maximize 
Employee Efficiency 

 การทบทวน
วรรณกรรม
เชิงบรรยาย 

ผูบ้ริหารควรศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อท า
การวางแผนบริหารจัดการความเครียดให้กับ
บุคลากรในองคก์ารอย่างเหมาะสม เพราะปัญหาจาก
การท างานส่งผลให้เกิดความเครียดและความกดดัน 
และส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรและองค์การ เน่ืองจากทรัพยากรบุคคล
ถือว่า เป็นปัจจัยที่ส าคญัที่สุดประการหน่ึงของการ
ด าเนินงานจนบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้

11 กานดา จนัทร์
แยม้ (2561) 

ความเครียดจากการท างานตาม
แบบจ าลองขอ้เรียกร้อง-การ
ควบคุมในงาน สาเหตุผลกระทบ 
และแนวทางการป้องกนั 

  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียดจากการท างาน 
ไดแ้ก่ ขอ้เรียกร้องจากงาน และความสามารถในการ
ควบคุมงาน โดย  ความเครียดจากการท างานจะ
ส่งผลให้เกิดความกดดันทางด้านจิตใจ และเพิ่ม
ความเส่ียงต่อปัญหาสุขภาพ จนถึงผลกระทบใน
ระดับองค์กร เช่น คุณภาพงาน การขาดงาน การ
ลาออกจากงาน 
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12 Sudaboot S., 
Chuangpeng, 
S., & Pocharee, 
L. (2017) 

The Study of factors affecting 
work-stress among hotel front 
office staff in Pattaya, Chonburi 
Province 

พนักงานต้อนรับ
ส่วนหน้า โรงแรม
ระดับ 3-5 ดาว ใน
เ ขต เ มื อ งพัท ย า 
จั ง ห วั ด ช ล บุ รี  
จ านวน 234 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดมากที่ สุด  คือ ด้าน
ครอบครัว การวิจัยครั้ งน้ียงัพบว่าความแตกต่างที่
เ ก่ี ย วข้อง ปั จจั ย ส่ วนบุ คคล  ได้แ ก่  เพศ  อายุ  
ประสบการณ์การท างาน และระดับมาตรฐานของ
โรงแรมที่มีอิทธิพลต่อระดับภาวะความเครียดของ
พนกังานแต่ละคน 

13 ต่อลาภ อยู่พงษ์
พิทกัษ ์(2560)  

ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความเครียดในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ 

มี ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง
จ านวน 368 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจยัความเครียด ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายการ
บริหารงาน ด้านผู ้บังคับบัญชา ด้านผลตอบแทน 
และสวสัดิการด้านความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน 
มีความสัมพันธ์ต่อความเครียดในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01, .05 

14 พิชญา แกว้
สระแสน 
(2560)  

ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ปัจจยัในการท างานความเครียด 
และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์น
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพย์
ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร
จ านวน 400 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยเก่ียวกับงาน ปัจจยั
ด้านการวางแผนและพัฒนาอาชีพ ปัจจัยด้าน
โครงสร้างและบรรยากาศขององค์การปัจจัยด้าน
นโยบายในการบริหารงาน ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างครอบครัวกับงาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทน มี
ความสัมพนัธ์กบัความเครียดในการท างานโดยรวม
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ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท อ สั ง ห า ริ ม ท รั พ ย์ ใ น
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.01 ในทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่า 

15 นิคม มาลยัทอง 
(2560)  

ปัจจยัที่มีผลต่อความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านัก
ข่าวไทยทีวีสีช่อง 3 

เ จ้ าหน้ าที่ ส านัก
ข่าวไทยทีวีสีช่อง 
3 จ านวน 220 คน 

เชิงปริมาณ ปัจจัยด้านความเครียดที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะงาน ด้าน
นโยบายองค์กร ด้านค่าตอบแทน ตามล าดับ โดย
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้ระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความเครียด
ในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 สรุปไดว้่าปัจจยัเหล่าน้ีมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียดจากการการท างาน 

16 ณัฐธิดา 
สุพรรณภพ 
(2559)  

ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียด
ในการท างานคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน การรับรู้คุณค่าของงาน
และความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน ของบุคลากรสายวิชาการ

บุคลากรสาย
วิชาการ
มหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐแห่ง
หน่ึง ในเขต

เชิงปริมาณ ความเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ต่อความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ในขณะที่
คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน และการรับรู้คุณค่า
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กรณีศึกษามหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

กรุงเทพมหานคร
จ านวน 262 คน 

ของงานมีความสัมพนัธ์ต่อความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 

17 สุรพงษ ์ฉัน
ทพัฒน์พงศ ์
(2559)  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานสาย
เทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง 

พ นั ก ง า น ส า ย
เทคโนโลยี ขอ ง
ธนาคารแห่งหน่ึง
จ านวน 400  คน 

เชิงปริมาณ พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน ปัจจัย
ดา้นแรงจูงใจประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้า
จุน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และปัจจัย
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย การ
มีส่วนร่วมในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญั 

18 Phongam, P., & 
Lormphongs, 
S. (2022) 

A Study on the Effectiveness of 
Applying Online Stress 
Management Program on the 
Mindfulness-Based Stress 

พยาบาลวิชาชีพ
ของโรงพยาบาล
แห่งหน่ึงใน
จงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 80 คน 

แบบก่ึง
ทดลอง 

สามารถลดความเครียดและภาวะหมดไฟในการ
ท างานด้านการเมินเฉยต่องานของพยาบาลวิชาชีพ
ได้  จ ากการใช้โปรแกรมสติบ าบัด แบบ ส้ัน 
ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ได้แก่ การฝึกสมาธิ  

ทบทวนการฝึกสติในชีวิตประจ าวัน และควบคุม
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Reduction Resulting in 
Reduction of Stress and Burnout 
Among Nurses : Case Study in a 
Hospital, Chonburi Province 

อารมณ์ ซ่ึงสามารถน าการพฒันาจิตดว้ยสมาธิ หรือ
การฝึกสติ มาประยุกต์ใช้กับแนวทางการจัดการ
ความเครียดจากการท างานได ้

19 Pozo-Antúnez 
et al. (2018) 

Effect of a job demand-control-
social support model on 
accounting professionals’ health 
perception 

ผูส้อบบญัชี
จ านวน 739 คน 

เชิงปริมาณ ความสามารถในการควบคุมงาน และการสนับสนุน
จากผูจ้ัดการหรือหัวหน้างาน สามารถยบัย ั้งผลของ
ขอ้เรียกร้องจากงานที่มีต่อการรับรู้ความเครียดของ
พนักงาน และข้อเรียกร้องจากงาน รวมทั้ งการ
สนับส นุนจ ากผู ้ จั ด ก า รห รื อหั ว หน้ า ง าน  มี
ความสัมพนัธ์ต่อการรับรู้ความเครียดเช่นกนั 

20 Anastasios D. 
Diamantidis 
and Prodromos 
Chatzoglou 
(2019)  

Factors affecting employee 
performance. 

 เชิงปริมาณ ความเป็นอิสระในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และการสนับสนุนด้านการจัด ก ารมี
ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงาน ในขณะที่ความสามารถใน
การปรับตัว และแรงจูงใจภายในองค์กรส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพของงาน 
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21 Wang, Z., 
Zaman, S., 
Rasool, S. F., 
Zaman, Q. U., 
& Amin, A. 
(2020)  

Exploring the relationships 
between a toxic workplace 
environment, workplace stress, 
and project success with the 
moderating effect of 
organizational support. 

พนกังานของ
บริษทัโครงการ
พลงังานหมุนเวียน 
จ านวน 30 ราย 

 สภาพแวดลอ้มในที่ท างานเป็นพิษมีความสัมพันธ์
เชิงลบกบัความส าเร็จของโครงการและความเครียด
ในที่ท างาน การสนับสนุนจากองค์กรเป็นส่ิงส าคญั
ที่ท าให้โครงการประสบความส าเร็จ  หากสามารถ
จัดการสภาพแวดลอ้มในที่ท างานไม่ให้เป็นพิษต่อ
บุคลากรได้ โครงการที่ด าเนินการในภาคส่วน
พลังงาน มีก าหนดเวลาที่ ค่อนข้างรีบเร่งและไม่
ยืดหยุ่น ซ่ึงสร้างความเครียดจากการท างานที่
น าไปสู่ปัญหาสุขภาพจิตและร่างกายได้ เช่น ภาวะ
ซึมเศร้า วิตกกังวล และนอนไม่หลับต่างๆ และ
ส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการท างาน การให้การ
สนบัสนุนจดัการความเครียดจากองค์กร จึงสามารถ
บรรเทาผลกระทบดา้นลบที่เกิดข้ึนได ้

22 Rasool, S. F., 
Wang, M., 
Zhang, Y., & 

Sustainable work performance : 
The roles of workplace violence 
and occupational stress 

 เชิงปริมาณ สภาวะความรุนแรงในที่ท างาน อาจท าให้ก าลังใจ
ของพนักงานลดลง ซ่ึงท าให้ประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานลดลงอย่างต่อเน่ือง และยงัเพิ่ม
ระดบัความเครียด ความวิตกกงัวล ความซึมเศร้า เกิด
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Samma, M. 
(2020)  

การมีส่วนร่วมในการท างานที่ลดลง เกิดการขาดงาน 
และการเหยียดเช้ือชาติในที่ท างาน ลดแรงจูงใจใน
หมู่พนักงานและองค์กร ส่งผลให้ประสิทธิภาพใน
การท างานลดลง จากภาพลกัษณ์ที่ไม่ดีและน าความ
เ ป็นพิษมา สู่ เพื่ อน ร่ วมงานและคนรอบข้ า ง 
ความเครียดจากการท างานจึงถือเป็นส่ิงคุกคามที่
ต้องเผชิญ หากพนักงานมีความสุขและมีสุขภาพจิต
ที่ ดี  จ ะ ส่ ง ผล ให้ ส าม า ร ถท า ง านได้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

23 Rosemary 
Ricciardelli 
and R. 
Nicholas 
Carleton 
(2021) 

A qualitative application of the 
Job Demand-Control-Support 
(JDCS) to contextualize the 
occupational stress correctional 
workers experience. 

เจา้หนา้ที่
ราชทณัฑจ์ านวน 
158 คน 

เชิงคุณภาพ สภาวะแวดล้อมที่มีข้อเรียกร้องจากงานสูง แต่
ความสามารถในการควบคุมงาน และการสนับสนุน
ทางสังคมต ่า มีความสัมพันธ์ต่อการรับรู้เมื่อต้อง
เผชิญต่อความเครียดจากการท างานในระดบัสูง 

24 Putu Irma 
Yunita and I 

Millenial generation in accepting 
mutations : Impact on work 

พนกังานในศูนย์
ทนัตกรรมจ านวน 

เชิงปริมาณ แมว้่าการเปล่ียนแปลงหรือโยกยา้ยหนา้ที่การท างาน
ภายในองค์กรจะช่วยให้ผลการท างานดีข้ึน แต่
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Gusti Ngurah 
Widya Hadi 
Saputra (2019) 

stress and employee 
performance. 

108 คน แบ่งเป็น
เพศหญิง 68 คน 
และเพศชาย 40 
คน ที่เกิดในช่วง 
ค.ศ. 1979 - 1994 

ขณะเดียวกนัย่อมมีผลกระทบก่อให้เกิดความเครียด
จากการท างาน และประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรที่เป็นคนยุคมิลเลนเนียลลดลงได ้ เน่ืองจาก
เกิดความอึดอัดใจต่อการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะ
เพศหญิงจะเกิดความเครียดจากการท างานและกังวล
ที่มากกว่าเพศชาย 

25 Cross Ogohi 
Daniel (2019) 

Effects of job stress on 
employee’s performance. 

 การทบทวน
วรรณกรรม
เชิงบรรยาย 

ความเครียดจากการท างานส่งผลกระทบในเชิงลบ
ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร และเป็น
สาเหตุหลกัของการลาออก หรือการขาดงานโยไม่
จ าเป็น ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความไม่พึงพอใจต่อ
องคก์ร และอาจส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรได้ 
ถึงแมท้ี่ระดับความเครียดปานกลางจะช่วยส่งเสริม
เชิงบวกในการท างาน แต่หากเกินระดับที่รับมือได้ 
ย่อมจะส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการท างานเช่นกนั 

26 Jianwei Deng, 
Yilun Guo, 
Tengyang Ma, 

How job stress influences job 
performance among Chinese 
healthcare workers. 

บุคลากรทาง
การแพทยช์าวจีน
ที่ท างาน

เชิงปริมาณ บุคลากรทางการแพทยเ์ป็นส่ิงส าคญัต่อการปรับปรุง
คุณภาพการให้บริการทางการแพทย ์เมื่อบุคลากรมี
ความเครียดในงานระดับสูง ย่อมน าไปสู่การขาด
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Tianan Yang 
and Xu Tian 
(2019) 

โรงพยาบาลรัฐใน
ภูมิภาคกลาง, 
ตะวนัออก และ
ตะวนัตก จ านวน 
1,594 คน 

ประสิทธิภาพการท างาน ดงันั้นเพื่อเป็นการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานและการบริการ ผูบ้ริหารจึง
ต้องให้ความใส่ใจในการจดัการดา้นลดความเครียด
ที่เป็นอุปสรรค และแรงจูงใจการให้บริการ โดยการ
แทรกแซงหาวิธีเพื่อให้เกิดการปรับปรุงสภาวะการ
ท างานที่เหมาะสมต่อบุคลากรมากที่สุด ส่วนระดับ
ความเครียดที่เป็นด้านท้าทายที่เหมาะสม จะช่วย
ส่งเสริมการพฒันาตนเองในการท างานได ้

27 Rahul Sharma, 
Richa Sharma 
and Pankaj 
Kumar 
Agarwal  
(2021) 

Effect of stress at workplace and 
its management. 

 การทบทวน
วรรณกรรม
เชิงบรรยาย 

ความเครียดจากการท างานเกิด ข้ึนได้จากความ
ตอ้งการของงาน (job demand) กบัทรัพยากรที่มีและ
ความสามารถหรือศกัยภาพของพนักงานแต่ละคนที่
ไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการได้อย่างลง
ตัวโดย เ กิด ข้ึนได้ เฉพาะบุคคล และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานทั้ งในระดับบุคคล และ
ระดับองค์กรได้ จึงได้น าเสนอแนวทางการจัดการ
ความเครียดในรูปแบบต่างๆ เพื่อช่วยเพิ่มผลิตผล
การท างานและประสิทธิภาพองค์กร เช่น การนอน
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หลบัพกัผ่อนอย่างเพียงพอ ออกก าลงักาย การผ่อน
คลายพูดคุยกบัคนที่ไวว้างใจได ้เป็นตน้  

28 Kinanthi Gusti 
Reina Ratri 
and Denny 
Bernardus 
Kurinia 
Wahjudono 
(2021) 

The role of employee 
demographics, work stress, and 
rewards on job satisfaction and 
employee performance. 

กลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมด 197 คน 
แบ่งเป็น อาจารย์
ผูส้อน จ านวน 101 
คน และเจา้หนา้ที่
บุคลากรทาง
การศึกษาจ านวน 
96 คน 

เชิงปริมาณ ความเครียดจากงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งที่แตกต่างกัน อนัเน่ืองจากรูปแบบเน้ืองาน
ที่ซับซ้อนมากกว่า ท าให้สรุปได้ว่าความเครียดจาก
การท างานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ใน
งานที่มีลักษณะที่ต้องปฏิสัมพันธ์ทางสังคมสูง 
ได้แก่ อาจารยผ์ูส้อนในมหาวิทยาลยั นอกจากน้ียงั
พบปัจจัยอ่ืนด้วย เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
นโยบายการท างานขององคก์ร 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ 

 
แบบสัมภาษณ์การวิจัย (ส าหรับผู้สัมภาษณ์) 

 
เร่ือง กรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้แทนยา 
ในเขตพื้นที่จังหวัดชลบุรี 
 
แบบสัมภาษณ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของสารนิพนธ์ ตามหลกัสูตร ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต วิทยาลยั
การจดัการ  มหาวิทยาลยัมหิดล 
ประกอบดว้ยแบบสัมภาษณ์ขอ้มูลส าหรับการวิจัยทั้งหมดจ านวน 12 ค าถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน มี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลผูถู้กสัมภาษณ์ จ านวน 3 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ : 
 รหัสผูถู้กสัมภาษณ์      

1. อายุ           ปี      
 2. อายุงาน   ปี  เดือน 
 3. ต าแหน่งงาน       
 
ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 

1. ท่านคิดว่าความประทบัใจจากการท างานในสายอาชีพผูแ้ทนยาของท่านคืออะไร รบกวน
อธิบายเพิ่มเติม 

2. จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านคิดว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดจากการท างานที่
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจของท่านส่งผลให้เกิดความเครียดจาก
การท างานอาชีพผูแ้ทนยา กรุณาเล่ารายละเอียด 

3. ท่านคิดว่าภาระงานที่ไดร้ับมีความซับซ้อนหรือรู้สึกว่ามีปริมาณงานที่มากเกินไปหรือไม่
อย่างไรบา้ง  
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4. ในการท างานแต่ละเดือนท่านมีเป้าหมายหรือไม่ หากท่านไม่สามารถบรรลุเป้าหมายใน
แต่ละเดือนได้ จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานของท่านอย่างไรบา้ง กรุณาอธิบาย 

5. จากประสบการณ์ท างานของท่านเมื่อมีการเปล่ียนแปลงบางอย่าง ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจ หรือผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายของท่านหรือไม่ 
อย่างไรบา้ง   
 
ส่วนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 

1. ท่านเคยมีปัญหาหรือความกดดันในการร่วมงานกับบุคคลในที่ท างานเกิดข้ึนหรือไม่ ที่
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์ สภาพจิตใจ ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการ
ท างาน หรือสถานการณ์ไม่มัน่คงในงานของท่านอย่างไรบา้ง 
 
ส่วนที่ 4 ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 

1. ท่านคิดว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับตวัท่านเองด้านใดบ้าง ที่อาจส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน หรือส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างาน กรุณาอธิบาย 
 
ส่วนที่ 5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่อสายอาชีพ  จ านวน 2 ข้อ
ค าถาม 

1. หากท่านเกิดความเครียดจากการท างาน ท่านจะมีวิธีจดัการกบัความเครียดจากการท างาน
ที่ เ กิดข้ึนได้หรือไม่อย่างไรบ้าง หรือองค์กรควรมีส่วนร่วมหรือแนวทางในด้านการจัดการ
ความเครียดของพนกังานในองคก์รดว้ยหรือไม่ อย่างไรบา้ง 

2. จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านมีมุมมองหรือทศันคติต่องานผูแ้ทนยาเป็น
อย่างไร หากท่านมีโอกาสแนะน าเพื่อน หรือคนรู้จักเข้ามาท างานในสายอาชีพผู ้แทนยา ท่านจะ
แนะน าหรือไม่ รบกวนอธิบาย 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

ดัชนีความเที่ยงตรงของเน้ือหาแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการศึกษางานวิจัย 
(Content Validity Index : CVI) 

 
งานวิจัยเร่ือง กรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้แทนยาในเขต
พื้นที่จังหวัดชลบุรี 

ค าช้ีแจง 

1) แนวทางการสัมภาษณ์ฉบบัน้ีอยู่ในขั้นตอนการศึกษาวิจัย เร่ือง กรณีศึกษาความเครียดจากการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 

2) แนวทางการสัมภาษณ์ฉบบัน้ีมุ่งตรวจสอบ เพื่อหาค่าดชันีความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity 
Index : CVI) และขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อน าไปปรับปรุงแนวทางการสัมภาษณ์ขอ้มูลให้สมบูรณ์ย่ิงข้ึน  

3) แบบประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 6 ส่วน โดยมีแบบสัมภาษณ์ขอ้มูล
ส าหรับการวิจยัทั้งหมดจ านวน ค าถาม และขอ้เสนอแนะอื่นๆ ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลผูถู้กสัมภาษณ์ 
ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน 
ส่วนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร 
ส่วนที่ 4 ปัจจยัท่ีนอกเหนือจากตวังาน 
ส่วนที่ 5 แนวทางการจดัการความเครียดจากการท างานและทศันคติต่อสายอาชีพ 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ของผูท้รงคุณวุฒิ 

หลักเกณฑ์การให้คะแนน ค่าดชันีความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Index : CVI) 
• คะแนน 4 หมายถึง สอดคลอ้งอย่างย่ิง 
• คะแนน 3 หมายถึง สอดคลอ้งมาก 
• คะแนน 2 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 
• คะแนน 1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้งอย่างย่ิง 

 

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสน้ี 
นางสาวพิมพมาศ รัตนเปสละ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ค าชี้แจง ขอให้ท่านผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญ ไดก้รุณาแสดงความคิดเห็นของท่านที่มีต่อแนว
ทางการสัมภาษณ์ขอ้มูลงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยกรุณาท าเคร่ืองหมาย  ( ✓)  ลงในช่องความคิดเห็น
ของท่าน หรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อน าผลที่ไดไ้ปใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาแบบสัมภาษณ์
ส าหรับงานวิจยัต่อไป 
 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลผูถู้กสัมภาษณ์ จ านวน 3 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

4 3 2 1 
1 ข้อมลูส่วนบุคคลผู้ถูกสัมภาษณ์ 

1.1 อายุ     
1.2 อายุงาน     
1.3 ต าแหน่งงาน     

 
ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน จ านวน 6 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

4 3 2 1 
2 ทัศนคติเกี่ยวกับด้านตัวงาน 

2.1 ท่านคิดว่าความประทบัใจจากการท างานใน
สายอาชีพผูแ้ทนยาของท่านคืออะไร รบกวน
อธิบายเพิ่มเติม 

    

2.2 จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่าน
คิดว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดจากการท างาน
ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน 
หรืออารมณ์และจิตใจของท่านส่งผลให้เกิด
ความเครียดจากการท างานในอาชีพผูแ้ทนยา 
กรุณาเล่ารายละเอียด 

    

2.3 ท่านคิดว่าภาระงานที่ได้รับมีความซับซ้อน
หรือรู้ สึกว่ามีปริมาณงานที่มากเ กินไป
หรือไม่อย่างไรบา้ง 
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ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน จ านวน 6 ขอ้ค าถาม (ต่อ) 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

4 3 2 1 
2 ทัศนคติเกี่ยวกับด้านตัวงาน 

2.4 ในการท างานแต่ละเดือนท่านมีเป้าหมาย
หรือไม่ หากท่านไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย
ในแต่ละเดือนได้ จะส่งผลกระทบต่อประ
สิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจส่งผล
ให้เกิดความเครียดจากการท างานของท่าน
อย่างไรบา้ง กรุณาอธิบาย 

    

2.5 จากประสบการณ์ท างานของท่านเมื่อมีการ
เปล่ียนแปลงบางอย่าง ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจ 
หรือผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายของท่าน
หรือไม่ อย่างไรบา้ง 

    

 
 

ส่วนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

4 3 2 1 
3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร 

3.1 ท่านเคยมีปัญหาหรือความกดดันในการ
ร่วมงานกบับุคคลในที่ท างานเกิดข้ึนหรือไม่ 
ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน 
อ า ร มณ์  ส ภ า พ จิ ต ใ จ  ส่ ง ผ ล ใ ห้ เ กิ ด
ความเครียดจากการท างาน หรือสถานการณ์
ไม่มัน่คงในงานของท่านอย่างไรบา้ง 

    

 
 
 
 



74 
 

 

ส่วนที่ 4 ดา้นปัจจยัที่นอกเหนือจากตวังาน จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

4 3 2 1 
4 ปัจจัยส่วนบุคคล 

4.1 ท่านคิดว่าปัจจยัส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับตวั
ท่านเองด้านใดบ้าง ที่อาจส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน หรือส่งผลให้
เกิดความเครียดจากการท างาน กรุณาอธิบาย 

    

 
 

ส่วนที่ 5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่อสายอาชีพ  จ านวน 2 ข้อ
ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

4 3 2 1 
5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่ออาชีพ 

5.1 หากท่านเกิดความเครียดในการท างาน ท่าน
จะมีวิธีจัดการกับความเครียดในการท างาน
ที่เกิดข้ึนไดห้รือไม่ อย่างไรบา้ง หรือองค์กร
ควรมีส่วนร่วมหรือแนวทางในด้านการ
จัดการความเครียดของพนักงานในองค์กร
ดว้ยหรือไม่ อย่างไรบา้ง 

    

5.2 จากประสบการณ์การท างานของท่าน ท่านมี
มุมมองหรือทศันคติต่องานของผูแ้ทนยาเป็น
อย่างไร หากท่านมีโอกาสแนะน าเพื่อน หรือ
คนรู้จักเขา้มาท างานในสายอาชีพผูแ้ทนยา 
ท่านจะแนะน าหรือไม่ รบกวนอธิบาย 
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ข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
............................................................................................................................. .................................
.................................................................................................. ............................................................
............................................................................................................................. .................................
........................ 
 

ลงช่ือ................................................................  
(...............................................................)  

ผูท้รงคุณวุฒิ 
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แบบประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
ดัชนีความสอดคล้องของแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการศึกษางานวิจัย 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
 

งานวิจัยเร่ือง กรณีศึกษาความเครียดจากการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้แทนยาในเขต
พื้นที่จังหวัดชลบุรี 

ค าช้ีแจง 

1) แนวทางการสัมภาษณ์ฉบบัน้ีอยู่ในขั้นตอนการศึกษา เร่ือง กรณีศึกษาความเครียดจากการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผูแ้ทนยาในเขตพื้นที่จงัหวดัชลบุรี 

2) แนวทางการสัมภาษณ์ฉบบัน้ีมุ่งตรวจสอบ เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective 
Congruence : IOC)  และขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อน าไปปรับปรุงแนวทางการสัมภาษณ์ขอ้มูลให้สมบูรณ์
ย่ิงข้ึน  

3) แบบประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 6 ส่วน โดยมีแบบสัมภาษณ์ขอ้มูล
ส าหรับการวิจยัทั้งหมดจ านวน ค าถาม และขอ้เสนอแนะอื่นๆ ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลผูถู้กสัมภาษณ์ 
ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน 
ส่วนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร 
ส่วนที่ 4 ปัจจยัท่ีนอกเหนือจากตวังาน 
ส่วนที่ 5 แนวทางการจดัการความเครียดจากการท างานและทศันคติต่อสายอาชีพ 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ของผูท้รงคุณวุฒิ 

หลักเกณฑ์การให้คะแนน ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการศึกษางานวิจัย  ( Index of Item 
Objective Congruence : IOC) 

• คะแนน 1 หมายถึง ประเมินว่าขอ้ค าถามนั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั และวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ
ศึกษา  

• คะแนน 0 หมายถึง ประเมินว่าไม่แน่ใจขอ้ค าถามนั้นมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั และวตัถุประสงคท่ี์
ตอ้งการศึกษา 

• คะแนน -1 หมายถึง ประเมินว่าข้อค าถามนั้นมีเน้ือหาท่ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัย และวตัถุประสงค์ท่ี
ตอ้งการศึกษา 

 

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสน้ี 
นางสาวพมิพมาศ รัตนเปสละ 

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ค าชี้แจง ขอให้ท่านผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญ ไดก้รุณาแสดงความคิดเห็นของท่านที่มีต่อแนว
ทางการสัมภาษณ์ขอ้มูลงานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยกรุณาท าเคร่ืองหมาย  ( ✓)  ลงในช่องความคิดเห็น
ของท่าน หรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อน าผลที่ไดไ้ปใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาแบบสัมภาษณ์
ส าหรับงานวิจยัต่อไป 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลผูถู้กสัมภาษณ์ จ านวน 3 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 

1 ข้อมลูส่วนบุคคลผู้ถูกสัมภาษณ์ 
1.1 อายุ     
1.2 อายุงาน     
1.3 ต าแหน่งงาน     

 
ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน จ านวน 6 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 
2 ทัศนคติเกี่ยวกับด้านตัวงาน 

2.1 ท่านคิดว่าความประทบัใจจากการท างาน
ในสายอาชีพผู ้แทนยาของท่านคืออะไร 
รบกวนอธิบายเพิ่มเติม 

    

2.2 จากประสบการณ์การท างานของท่ าน 
ท่านคิดว่าปัญหาหรืออุปสรรคใดจากการ
ท างานที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างาน หรืออารมณ์และจิตใจของท่าน
ส่งผลให้เกิดความเครียดจากการท างานใน
อาชีพผูแ้ทนยา กรุณาเล่ารายละเอียด 

    

2.3 ท่ าน คิดว่ าภ าระงานที่ ได้ รั บมี ความ
ซับซ้อนหรือรู้สึกว่ามีปริมาณงานที่มาก
เกินไปหรือไม่อย่างไรบา้ง 
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ส่วนที่ 2 ทศันคติเก่ียวกบัดา้นตวังาน จ านวน 6 ขอ้ค าถาม (ต่อ) 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 
2 ทัศนคติเกี่ยวกับด้านตัวงาน 

2.4 ในการท างานแต่ละเดือนท่านมีเป้าหมาย
ห รือไม่  ห ากท่ านไม่ สามาร ถบร ร ลุ
เ ป้ าหมายในแต่ละ เดือนได้  จะส่งผล
กระทบต่ อประสิทธิภาพการท างาน 
อารมณ์หรือจิตใจส่งผลให้เกิดความเครียด
จากการท างานของท่านอย่างไรบา้ง กรุณา
อธิบาย 

    

2.5 จากประสบการณ์ท างานของท่านเมื่อมีการ
เปล่ียนแปลงบางอย่าง ส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อารมณ์หรือจิตใจ 
หรือผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายของท่าน
หรือไม่ อย่างไรบา้ง 

    

 
ส่วนที่ 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์ร จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 
3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร 

3.1 ท่านเคยมีปัญหาหรือความกดดันในการ
ร่วมงานกับบุคคลในที่ท างานเ กิด ข้ึน
หรือไม่ ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างาน อารมณ์ สภาพจิตใจ ส่งผลให้
เ กิดความเครียดจากการท างาน หรือ
สถานการณ์ไม่มั่นคงในงานของท่าน
อย่างไรบา้ง 
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ส่วนที่ 4 ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 1 ขอ้ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 
4 ปัจจัยส่วนบุคคล 

4.1 ท่านคิดว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบั
ตวัท่านเองดา้นใดบา้ง ที่อาจส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน หรือส่งผล
ให้เกิดความเครียดจากการท างาน กรุณา
อธิบาย 

    

 
ส่วนที่ 5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่อสายอาชีพ  จ านวน 2 ข้อ
ค าถาม 

ข้อ ค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

1 0 -1 ข้อเสนอแนะ 
5 แนวทางการจัดการความเครียดจากการท างานและทัศนคติต่ออาชีพ 

5.1 หากท่านเกิดความเครียดในการท างาน 
ท่านจะมีวิธีจัดการกับความเครียดในการ
ท างานที่เกิดข้ึนได้หรือไม่ อย่างไรบ้าง 
หรือองค์กรควรมีส่วนร่วมหรือแนวทาง
ในด้ านการจัดการความ เค รี ยดของ
พนักงานในองค์กรด้วยหรือไม่ อย่างไร
บา้ง 

    

5.2 จากประสบการณ์การท างานของท่ าน 
ท่านมีมุมมองหรือทัศนคติต่องานของ
ผู ้แทนยาเป็นอย่างไร หากท่านมีโอกาส
แนะน าเพื่อน หรือคนรู้จกัเขา้มาท างานใน
สายอาชีพผูแ้ทนยา ท่านจะแนะน าหรือไม่ 
รบกวนอธิบาย 
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ข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
............................................................................................................................. .................................
.................................................................................................. ............................................................
............................................................................................................................. .................................
........................ 
 
 

ลงช่ือ................................................................  
(...............................................................)  

ผูท้รงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ง 

เอกสารรับรองโครงการวิจัย 
จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนชุดกลาง มหาวิทยาลัยมหิดล 
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