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การวจิยันี้เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผู้บรหิารกบัความเครยีดใน

การปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง เป็นการวจิยัเชงิ
ส ารวจ โดยมวีตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารและความเครยีดในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร (2) เพื่อเปรยีบเทยีบความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดย
จ าแนกตามปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล และ (3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัภาวะผูน้ าของ
ผูบ้รหิารกบัความเครยีด กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั จ านวน 208 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ยขอ้มลูส่วนบุคคล ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคนและแบบมุ่ง
งาน และแบบวัดความเครียด วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) และ      
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์อง เพยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า  

1) ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารและความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง (M=3.18, SD=.532) 

2) กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา และหน่วยงานสงักดั แตกต่างกนัมคีวามเครยีด
ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05  

3) ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน มคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครยีดในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ในระดบัปานกลาง (r=-.341) ส่วนภาวะผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครยีดใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01 ในระดบัมาก (r=.589) 

 

ค ำส ำคญั ภาวะผูน้ า  ความเครยีดในการปฏบิตังิาน 
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บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สงัคมปจัจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความเร่งรีบมีมากขึ้นเรื่อยๆ ไม่ว่าจะ

เกีย่วขอ้งกบัการใชช้วีติ การท างาน เศรษฐกจิ การเมอืง เทคโนโลย ีค่านิยมและวฒันธรรม ซึง่สิง่
ต่างๆ เหล่านี้ ลว้นก่อใหเ้กดิความกดดนัจนกลายเป็นความเครยีด (Stress) หากความเครยีดที่
เกดิขึน้อยู่ในระดบัที่มากจนเกนิไปย่อมส่งผลกระทบต่อสุขภาพกายและสุขภาพจติใจของบุคคล 
โดยเฉพาะกลุ่มวยัท างาน ซึ่งถือเป็นกลุ่มช่วงวัยที่มีความส าคญัต่อการพัฒนาประเทศ หาก
ผลกระทบเป็นทางด้านลบ อาจถึงขัน้เกิดภาวะซึมเศร้าหรอืเสี่ยงต่อการฆ่าตัวตายได้  ดงันัน้
ความเครยีดจงึเป็นปจัจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการท างาน  

กรมทางหลวง เป็นหน่วยงานส่วนราชการสงักดักระทรวงคมนาคม มกีารแบ่งส่วนงาน
ระดบัภมูภิาคออกเป็นระดบัส านกังานทางหลวง และแขวงทางหลวง โดยแขวงทางหลวงอุตรดติถ์
ที ่1 และ 2 มบีทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกัเกี่ยวกบังานบ ารุงรกัษาทางหลวง งานอ านวย
ความปลอดภยัทางหลวงและงานก่อสรา้งโครงการขนาดเลก็ ซึง่ถอืเป็นความทา้ทายทีส่ าคญัของ
ผูบ้รหิารและบุคลากรของแขวงทางหลวงในการพฒันาปรบัปรุงกระบวนการท างานต่างๆ ดงักล่าว 
ให้สามารถตอบสนองวสิยัทศัน์ของกรมทางหลวงทีแ่ฝงไว้ดว้ยมติกิารด าเนินงานด้านงานทางใน  
4 มติ ิ ไดแ้ก่ 1) มติขิองระบบทางหลวงทีส่ะดวก 2) มติขิองระบบทางหลวงทีป่ลอดภยั (Safety)  
3) มติขิองระบบทางหลวงทีเ่ชื่อมโยง (Connectivity) และ 4) มติขิองการพฒันาระบบบรหิาร  
(กรมทางหลวง, 2561) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง พบว่า ภาวะผูน้ ามคีวามสมัพนัธ์กบัความเครยีด 
ในการปฏบิตังิานในทางลบอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิกล่าวคอื เมื่อมภีาวะผูน้ าสูงขึน้ค่าเฉลีย่ของ
คะแนนความเครยีดจะลดลง (ภูษิตา อนิทรประสงค์และคณะ, 2554) นอกจากนี้ยงัพบว่าปจัจยั
ส่วนบุคคลได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สถานภาพการเป็น
พนักงาน และต าแหน่งงานนัน้มีความสัมพนัธ์กับความเครยีดในการปฏิบตัิงาน เช่นเดียวกัน  
(ปาณิกา เสยีงเพราะ, 2557; วชริะ เพช็รราม และกลางเดอืน โพชนา, 2559: อนันท ์พะละหงษ์, 
2558: สุดารตัน์ สุดาบุตร, 2560) แต่ก็ยงัมบีางงานวจิยั เช่น งานวจิยัของศรนิยา เสนโสพศิ 
(2551) ทีพ่บว่า ปจัจยัส่วนบุคคลดา้น อาย ุประสบการณ์ในการท างาน ระดบัการศกึษา และปจัจยั
ภายในองคก์ร ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความเครยีดในการปฏบิตังิาน (สมบตั ิ  
รยิาพนัธแ์ละนิยดา ภู่อนุสาสน์, 2552) จากงานวจิยัดงักล่าวชีใ้ห้เหน็ไดว้่า ผลการวจิยัเกี่ยวกบั
ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อภาวะผู้น าและความเครยีดในการปฏบิตัิงานยงัมผีลที่แตกต่างกนัอยู ่
ไม่ไดเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัทุกงานวจิยั ความเครยีดที่เกดิขึน้จากการปฏบิตังิานจงึเป็นเรื่องที่
ส าคญัและได้รบัความสนใจในสงัคมไทยปจัจุบัน โดยเฉพาะการปฏิบตัิงานในหน่วยงานของ
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ภาครฐั ที่มทีัง้หน่วยงานในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุเจตนารมณ์เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน  

ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารกบั
ความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง เพื่อ
น าผลที่ไดจ้ากการศกึษาในครัง้นี้ เป็นขอ้มูลพื้นฐานที่เป็นประโยชน์ส าหรบัหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้ง
ในการส่งเสรมิ พฒันาภาวะผู้น าเพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์ขององค์กร ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการ
ป้องกนั แก้ไขหรอืให้ค าปรกึษาเพื่อช่วยลดปญัหาทีอ่าจก่อใหเ้กดิความเครยีดในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง ต่อไป 

 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 

1. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารและความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากร
แขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง  

2. เพื่อเปรยีบเทยีบความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่
1 และ 2 กรมทางหลวง โดยจ าแนกตามปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารกบัความเครยีดในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง 
 

สมมติฐำนของกำรวิจยั 

ค าถามงานวจิยัที่ 1 ภาวะผูน้ าของผู้บรหิารและความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวง
ทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง อยูใ่นระดบัใด 

H1a : ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารตามความคดิเหน็ของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

H1b : ความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ค าถามงานวจิยัที ่ 2 ปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิาน

แตกต่างกนัหรอืไม่ 

H2a : เพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2b : อายทุีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2c : ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2d : สภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2e : ต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2f  : หน่วยงานสงักดัทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2g : รายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 

H2h : ภูมลิ าเนาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานต่างกนั 



4 
 

ค าถามงานวจิยัที ่3 ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธก์บัความเครยีดในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวงหรอืไม่ 

H3a : ภาวะผูน้ าแบบมุง่คนมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความเครยีดในการปฏบิตังิาน  

H3b : ภาวะผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความเครยีดในการปฏบิตังิาน  

ขอบเขตของกำรวิจยั 

กลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทาง
หลวง จ านวนทัง้สิน้ 432 คน ระยะเวลาในการด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แต่เดอืนธนัวาคม 
2562 ถงึเดอืนมกราคม 2563 เป็นระยะเวลาทัง้สิน้ 2 เดอืน  
 

แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ความเครยีดในการปฏบิตังิาน (Job stress) เป็นปญัหาส าคญัที่พนักงานในองค์กรอาจ
ต้องเผชญิในสภาพแวดล้อมของการท างานในปจัจุบนั มงีานวจิยัจ านวนมากที่มุ่งเน้นศกึษาไปที่
ความเครยีดในการปฏบิตังิาน เนื่องจากความเครยีดในการปฏบิตังิานส่งผลกระทบในทุกมติขิอง
ผลลพัธอ์งคก์ร (Ugur, Y., Serra, Y. and Elif, B. 2013) ซึง่ความเครยีดในการปฏบิตังิานเป็น
สถานะทางจติวทิยาที่รบัรู้โดยบุคคลเมื่อเผชญิกบัความต้องการ ข้อจ ากดัและโอกาสที่ส่งผลถึง
ความไม่แน่นอนที่อาจเกิดขึ้น ทัง้นี้ ความเครยีดในการปฏิบตัิงานมคีวามแตกต่างจากความ 
เครยีดโดยทัว่ไป ซึ่งปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความเครยีดในการปฏบิตังิานมกัเกดิจากปจัจยัใน
ด้านองค์กรและสภาพการท างาน (Chen and Silverthorne, 2008) โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานทีไ่ม่รูว้่าจะเป็นผลดหีรอืผลเสยีหรอืก่อใหเ้กดิความสบัสนขดัแยง้
ในบทบาททีจ่ะต้องท าทีไ่ม่สามารถตดัสนิใจไดว้่าจะต้องท าอย่างไรจงึจะถูกต้องเป็นผลดี (สริอิร 
วชิชาวุธ, 2549) หรอืแมแ้ต่ปจัจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการ
ท างาน และบางครัง้ปญัหาด้านครอบครวั ได้แก่ สมัพนัธภาพภายในครอบครวัและภาระความ
รบัผดิชอบในครอบครวัล้วนมอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานที่อาจส่งผลต่อบุคลกิภาพและพฤตกิรรม
ของผูป้ฏบิตังิานไดเ้ช่นเดยีวกนั (ปาณิภา เสยีงเพราะ, 2557) นอกจากนี้ นโยบายและกฎระเบยีบ
ของหน่วยงาน ตลอดจนสมัพนัธภาพในการท างาน เช่น สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น 
โดยเฉพาะภาวะผู้น าของผู้บรหิารมคีวามสมัพนัธ์กบัความเครยีดในทางลบอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติ กล่าวคอื เมื่อมภีาวะผู้น าสูงขึ้นค่าเฉลี่ยของคะแนนความเครยีดจะลดลง (ภูษิตา อินทร
ประสงคแ์ละคณะ, 2554) อย่างไรกต็าม ความเครยีดเพยีงเลก็น้อยอาจจะกระตุ้นใหบุ้คคลมคีวาม
ตัง้ใจทีจ่ะท างานให้ดมีากขึน้ แต่เมื่อความเครยีดสูงมากเกนิไปและเกดิขึน้อย่างต่อเนื่องย่อมจะ
น าไปสู่ความผดิปกตทิางร่างกายได้  เช่น ความดนัโลหติสูง โรคหลอดเลอืดหวัใจและภาวะ
ซมึเศรา้ ความเครยีดน าไปสู่ความเสีย่งที่เพิ่มขึน้ของภาวะซมึเศรา้และในบางกรณีน าไปสู่การฆ่า
ตวัตาย เป็นต้น (Asamoah-Appiah, W. and Aggrey-Fynn, I. 2017) นอกจากจะมสีภาวะ
ผดิปกติทางกายแล้วความเครยีดยงัน าไปสู่ปญัหาทางอารมณ์ เช่น หงุดหงดิ อารมณ์เสยีง่าย 
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ก้าวรา้ว เกดิการทะเลาะววิาทกบัผูอ้ื่นไดง้่ายขึน้ ท าใหม้ปีญัหาทางดา้นสมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น เกดิ
ความเบื่อหน่าย เฉื่อยชาในการท างาน คดิอะไรไม่ออก ท างานไม่ส าเรจ็ ท างานผดิพลาดหรอืการ
หลบเลีย่งงาน ซึง่ส่งผลใหอ้งคก์รเกดิความเสยีหายตามมา (Gillespie and Bechtel, 1986 อ้างถงึ
ในสุดารตัน์ สุดาบุตร, 2560) อย่างไรกต็ามความเครยีดนัน้ไม่ไดเ้ลวรา้ยเสมอไป ยงัช่วยใหเ้กดิ
การปรบัปรุงประสทิธภิาพการท างานทีด่ยี ิง่ขึน้ เนื่องจากเป็นการบงัคบัใหผู้ค้นใหม้คีวามสนใจกบั
ปญัหาและผลผลิตมากขึ้น การแก้ปญัหาความเครียดจึงเป็นปฏิกิริยาทางจิตวิทยาและทาง
กายภาพต่อเหตุการณ์หรอืสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร (Bindurani, R. S. Shambushankar, 
2014) 

ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการทีซ่บัซอ้นเกี่ยวขอ้งกบัประเมนิสภาพแวดลอ้มและขอ้จ ากดัใน
การเป็นผูน้ า ผูน้ าทีด่ตี้องมคีุณลกัษณะและทกัษะทีจ่ าเป็น ไดแ้ก่ มคีวามซื่อสตัย ์มคีวามมัน่ใจใน
ตนเอง สามารถขบัเคลื่อนองคก์รเพื่อความเป็นเลศิ มทีกัษะในการสื่อสารและมอีทิธพิลต่อกลุ่มให้
มุ่งไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ตลอดจนสามารถพฒันาและปรบัปรุงการท างาน
ภายใต้สถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Montgomery, V.W, 2005) 
ภาวะผูน้ าจงึเป็นสิง่ส าคญัต่อการบรหิารองคก์ร Blake  and  Mouton  (1964) ไดเ้สนอแนวคดิ
ทฤษฎภีาวะผูน้ าตามทฤษฎตีาข่ายการบรหิารโดยแบ่งพฤตกิรรมของผูน้ าออกเป็น 2 มติ ิคอืมุ่ง
งาน (Concern for Production) และมุ่งคน (Concern for People) โดยภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน 
หมายถงึ การเน้นผลส าเรจ็ของงาน เช่น จ านวนชิน้งาน เวลาที่ใช้ในการท างานใหไ้ดต้ามก าหนด 
การค้นพบแนวทางหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ที่ช่วยให้องค์กรเติบโตหรือพัฒนาและการใส่ใจใน
กระบวนการและขัน้ตอนในการท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลติตามที่องค์การต้องการ ส่วนภาวะผู้น ามุ่ง
คน นัน่หมายถงึ การเน้นใหค้นท างานในความรบัผดิชอบใหส้ าเรจ็ โดยอาศยัความไวว้างใจซึง่กนั
และกนัไม่ใช่โดยอ านาจบงัคบั เน้นการสรา้งและรกัษาสภาพการท างานทีด่ ีมกีารใหเ้งนิเดอืนและ
สิง่ตอบแทนทีย่ตุธิรรม ใหค้วามมัน่คงในการท างาน ตลอดจนสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ใีนการท างาน 

จากที่กล่าวมาขา้งต้นจะพบว่ามหีลากหลายปจัจยัที่สามารถส่งผลใหเ้กดิความเครยีดต่อ
ผูป้ฏบิตังิาน ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัแบ่งปจัจยัออกเป็น  2  กลุ่ม คอื 1.ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า 
ประกอบด้วยภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน และภาวะผู้น าแบบมุ่งคน ตามแนวคิดทฤษฎีตาข่ายการ
บรหิารของ Blake  and  Mouton  (1964) เป็นกรอบความคดิทางทฤษฎใีนการวจิยั และ 2.ปจัจยั
ทีม่อีทิธพิลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิาน  ดงัแสดงตามภาพที ่1  

 

 
 

 
  

                      
 
 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดิตถ์ 

ที่ 1 และ 2 กรมทางหลวง 

 

ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน 

 

ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน 
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วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอืบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่ 1 และ 2 กรมทางหลวง 
จ านวน 432 คน มกี าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งใชส้ตูรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1967) 
และก าหนดขอบเขตความคลาดเคลื่อนที ่ 0.05 ซึง่จากการค านวณตามสตูรไดข้นาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่ากบั 208 ตวัอยา่ง และใชว้ธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งอยา่งงา่ย (Simple Random 
Sampling) 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน ดงันี้ 

 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับลกัษณะพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งหน้าที่ในการปฏบิตังิาน หน่วยงานสงักดั รายได้ต่อ
เดอืน และภมูลิ าเนา โดยลกัษณะขอ้ค าถามแบบเลอืกตอบ  

 ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกบัภาวะผู้น าของผู้บรหิาร โดยผู้วจิยัพฒันาขึน้เองตามแนวคดิ
ทฤษฎขีอง Blake  and  Mouton  (1964) จ านวน 10 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม  2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน จ านวน  5 ขอ้ และภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน จ านวน 5 ขอ้ เกณฑใ์นการให้
คะแนนเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดบั ตัง้แต่ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่จนถงึเหน็
ดว้ยอยา่งยิง่ 

ตอนที ่3 สอบถามเกี่ยวกบัความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยใชแ้นวค าถาม
มาจากแบบส ารวจความเครยีดในทีท่ างาน (Workplace Stress Survey) ของ The American 
Institute of Stress มจี านวน 10 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นขอ้ค าถามชนิดเลอืกตอบแบบ
มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตัง้แต่ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่จนถงึเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมอื โดยน าแบบสอบถามมาทดสอบล่วงหน้า (Pretest) 
ดว้ยการเกบ็ขอ้มลูจากบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 จ านวน  5 ราย และแขวงทางหลวง
อุตรดติถ์ที ่2 จ านวน  5 ราย  โดยใหต้อบแบบสอบถาม และสอบถามความเขา้ใจในขอ้ค าถาม 
และความคดิเหน็เพิม่เตมิ เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปรบัปรุงแบบสอบถามให้มคีวามชดัเจน
มากยิง่ขึน้ หลงัจากนัน้น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Pilot Study) กบับุคลากรแขวงทางหลวงที่
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัจ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมัน่ (reliability) ของ
เครื่องมอืโดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Cronbach’s alpha coeffcient) ได้ค่าความเชื่อมัน่
ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.894 และค่าความเชื่อมัน่ของแต่ละด้านดงันี้ ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งคน เท่ากบั 
0.980 ด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งงานเท่ากบั 0.809 และด้านความเครยีดในการปฏบิตัิงาน เท่ากบั 
0.775 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้วมาตรวจสอบปรบัปรุงอกีครัง้ก่อนน าไป
เกบ็ขอ้มลูเพื่อการวจิยัต่อไป 

วธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผู้วจิยัได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู โดยไดท้ าการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 208 ชุด และเกบ็จนครบตาม
จ านวน พรอ้มตรวจสอบความสมบรูณ์ครบถว้นทุกชุด เพื่อน ามาวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติิ 
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สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู  ผูว้จิยัเลอืกใชส้ถติใินการวเิคราะหเ์พื่อใหส้อดคลอ้งกบั
ลกัษณะของขอ้มลูและเป็นไปตามวตัถุประสงค์ ดงันี้  

1. การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปจัจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ค่า 
ความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage)  

2. การวิเคราะห์ระดบัภาวะผู้น าของผู้บรหิารและความเครยีดในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง ใช้ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ซึง่ผูว้จิยัได้ก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนเฉลีย่
ของค าตอบ ตามแนวคดิของบุญชม ศรสีะอาด และบุญส่ง นิลแกว้ (2535) ดงันี้  

4.51 – 5.00  หมายถงึ   ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร/ความเครยีดในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวงอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 

3.51 – 4.50  หมายถงึ   ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร/ความเครยีดในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวงอยูใ่นระดบัมาก 

2.51 – 3.50  หมายถงึ   ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร/ความเครยีดในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวงอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.51 – 2.50  หมายถงึ   ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร/ความเครยีดในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวงอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 – 1.50  หมายถงึ   ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร/ความเครยีดในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวงอยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 

3. การเปรยีบเทยีบความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่
1 และ 2 กรมทางหลวง จ าแนกตามปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล ใชก้ารทดสอบค่าเอฟ ( F-test) โดย
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance)  

4. การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บรหิารกบัความเครยีดในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที่ 1 และ 2 กรมทางหลวง ใช้การวเิคราะห์ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation ) ซึง่โคเฮนและ
คณะ (Cohen Runyon and Other.1996 : 238 อ้างจาก Cohen. 1988) ก าหนดเกณฑก์ารให้
ระดบัความสมัพนัธด์งันี้  

ค่าความสมัพนัธ์ระหว่าง -0.29 ถึง -0.10 หรอื 0.10 ถึง 0.29  มคีวามสมัพนัธ์ใน
ระดบัน้อย 

ค่าความสมัพนัธ์ระหว่าง -0.49 ถึง -0.30 หรอื 0.30 ถึง 0.49  มคีวามสมัพนัธ์ใน
ระดบัปานกลาง 

ค่าความสมัพนัธ์ระหว่าง -1.00 ถึง -0.50 หรอื 0.50 ถึง 1.00  มคีวามสมัพนัธ์ใน
ระดบัมาก 
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ผลกำรวิจยั 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 208 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย จ านวน135 คน (รอ้ยละ 64.90) มอีายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 71 คน (รอ้ยละ 34.10) 
ส าเรจ็การศกึษาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 140 คน (รอ้ยละ 67.30) มสีถานภาพสมรสแลว้ 
จ านวน 105 คน (รอ้ยละ 50.50) ปฏบิตังิานอยู่ในต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 148 คน (รอ้ย
ละ 71.20) ส่วนใหญ่สงักดัฝ่ายบรหิารงานทัว่ไป จ านวน 85 คน (รอ้ยละ 40.90) มรีายไดต่้อเดอืน
ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 147 คน (รอ้ยละ 70.70) และมภีมูลิ าเนาเป็นคนในพืน้ที ่จ านวน 175 
คน (รอ้ยละ 84.10) มเีพยีงรอ้ยละ 15.90 เท่านัน้ทีย่า้ยมาจากทีอ่ื่น  
 
ค ำถำมงำนวิจยัท่ี 1 ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารและความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวง
ทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง อยูใ่นระดบัใด  

 

ตารางที ่1 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารตามความคดิเหน็ของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง  
 

ภาวะผูน้ า Mean 
Std. 

Deviation 
ระดบั อนัดบั 

1. ภาวะผูน้ าแบบมุง่คน 3.83 0.783 มาก 1 
2. ภาวะผูน้ าแบบมุง่งาน 2.53 1.037 น้อย 2 

โดยภาพรวม 3.18 0.532 ปานกลาง  
 

จากตารางที ่1 พบว่า บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง มคีวาม
คดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผู้น าของผู้บรหิาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (M = 3.18, S.D = 
0.532) เป็นไปตามสมมตฐิาน H1a เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากและน้อย โดย
เรยีงคะแนนค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย ดงันี้ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน (M = 3.83, S.D = 0.783) และ
ภาวะผูน้ าแบบมุง่งาน (M = 2.53, S.D = 1.037)   
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ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเครยีดในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง 

ความเครยีดในการปฏบิตังิาน 
ระดบัความเครยีด 

อนัดบั 
M S.D. แปลผล 

1. การไมส่ามารถพดูในสิง่ทีค่ดิไดใ้นทีท่ างาน 2.58 1.165 น้อย 6 
2.งานเตม็ไปดว้ยความรบัผดิชอบ แต่ไมม่ี
อ านาจตดัสนิใจ 

2.68 1.203 ปานกลาง 4 

3. ระยะเวลาในการท างาน 3.34 1.117 ปานกลาง 1 
4. การท างานไดด้แีต่กลบัไมไ่ดร้บัการชื่นชม 2.72 1.282 ปานกลาง 3 
5. ความภมูใิจหรอืพงึพอใจในงาน 2.42 1.087 น้อย 7 
6. ความกดดนัจากการเลอืกปฏบิตัใินทีท่ างาน 2.66 1.217 ปานกลาง 5 
7. สถานทีท่ างาน 2.42 1.245 น้อย 7 
8. งานทีท่ าเบยีดเบยีนเวลาครอบครวัหรอืเวลา
ส่วนตวั 

3.22 0.822 ปานกลาง 2 

9. มขีอ้ขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อน
รว่มงานเป็นประจ า 
10.การไมส่ามารถควบคุมเวลาการท างานได้ 

2.00 
 

2.27 

1.031 
 

1.088 

น้อย 
 

น้อย 

9 
 
8 

รวม 2.62 0.783 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที่ 1 และ 2 กรมทางหลวงมี
ความเครยีดในการปฏบิตังิาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (M = 2.62, S.D = 0.783) เป็นไป
ตามสมมติฐาน H1b เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระยะเวลาในการท างานท าให้บุคลากรมี
ความเครยีดในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด (M = 3.34, S.D = 1.117)  รองลงมา งานทีท่ าเบยีดเบยีน
เวลาของครอบครวัหรอืเวลาส่วนตวั (M = 3.22, S.D = 0.822) และการท างานไดด้แีต่กลบัไม่ได้
รบัการชื่นชม (M = 2.72, S.D = 1.282) ส่วนความขอ้ขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน
มคีวามเครยีดน้อยทีสุ่ด (M = 2.00, S.D = 1.031)   
 

ค าถามงานวิจยัท่ี 2 ปจัจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนัหรอืไม่ อยา่งไร 
 

ตารางที ่3  แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างความเครยีดในการปฏบิตังิานกบัอาย ุ
 

รายการ  SS df MS F P 

ความเครยีดในการปฏบิตังิาน ระหว่างกลุ่ม 9.926 3 3.309 5.757 0.001* 

 ภายในกลุ่ม 117.249 204 0.575   
 รวม 121.175 207    
* P< 0.05 
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จากตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า อายขุองบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์
ที่ 1 และ 2 กรมทางหลวง ที่แตกต่างกนั มคีวามเครยีดในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 เป็นไปตามสมมตฐิาน H2b 

 

ตารางที ่4 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเครยีดในการปฏบิตังิานกบัอาย ุ

      95% Confidence 
Interval for Mean 

  

รายการ N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Minimum Maximum 

ความเครยีดใน ต ่ากว่า 30 ปี 51 2.26 .836 .117 2.03 2.50 1.20 4.70 
การปฏบิตังิาน 30-40 ปี 48 2.66 .774 .111 2.43 2.88 1.20 4.70 

 41-50 ปี 71 2.83 .676 .080 2.67 2.99 1.30 4.30 
 51 ปีขึน้ไป 38 2.69 .771 .125 2.44 2.94 1.50 3.90 
 รวม 208 2.62 .782 .054 2.52 2.73 1.20 4.70 

 

จากตารางที ่4 พบว่า บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง ที่มอีายุ
ระหว่าง 41-50 ปี จะมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด (M=2.83, SD=.676) และบุคลากรที่
มอีายตุ ่ากว่า 30 ปี จะมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานน้อยทีสุ่ด (M=2.26, SD=.836) 

 

ตารางที ่5  แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างความเครยีดในการปฏบิตังิานกบัระดบั
การศกึษา 
 

รายการ  SS df MS F P 

ความเครยีดในการปฏบิตังิาน ระหว่างกลุ่ม 10.669 2 5.335 9.387 0.000* 

 ภายในกลุ่ม 116.506 205 0.568   
 รวม 127.175 207    

* P< 0.05 
 

จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ระดบัการศกึษาของบุคลากรแขวงทาง
หลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 เป็นไปตามสมมตฐิาน H2c 
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ตารางที ่6 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความเครยีดในการปฏบิตังิานกบัระดบั
การศกึษา 
      95% Confidence 

Interval for Mean 
  

รายการ N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Minimum Maximum 

ความเครยีดใน ต ่ากว่า ป.ตร ี 140 2.49 .778 .065 2.36 2.62 1.20 4.70 
การปฏบิตังิาน ปรญิญาตร ี 66 2.94 .703 .086 2.77 3.12 1.30 4.70 

 ปรญิญาโท 2 1.80 .001 .001 1.80 1.80 1.80 1.80 
 รวม 208 2.62 .783 .054 2.52 2.73 1.20 4.70 

จากตารางที ่6 พบว่า บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง ทีส่ าเรจ็
การศกึษาระดบัปรญิญาตรจีะมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด (M=2.94, SD=.703) และ
บุคลากรทีส่ าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาโทจะมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานน้อยทีสุ่ด (M=1.80, 
SD=.001) 

 

ตารางที่ 7  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความเครียดในการปฏิบัติงานกับ
หน่วยงานสงักดั 

รายการ  SS df MS F P 

ความเครยีดในการปฏบิตังิาน ระหว่างกลุ่ม 13.471 2 6.736 12.144 0.000* 

 ภายในกลุ่ม 113.704 205 0.555   
 รวม 127.175 207    

* P< 0.05 
จากตารางที่ 7 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า หน่วยงานสงักดัของบุคลากรแขวงทาง

หลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 เป็นไปตามสมมตฐิาน H2f 

 

ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเครยีดในการปฏบิตัิงานกับ
หน่วยงานสงักดั 
      95% Confidence 

Interval for Mean 
  

รายการ N Mean Std. 
Deviation 

Std. 
Error 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Minimum Maximum 

ความเครยีดใน ฝา่ยบรหิารทัว่ไป 85 2.90 .754 .081 2.74 3.06 1.20 4.70 
การปฏบิตังิาน ฝา่ยวศิวกรรม 46 2.62 .785 .115 2.39 2.86 1.30 4.30 

 ฝา่ยปฏบิตักิาร 77 2.32 .707 .080 2.16 2.48 1.20 4.00 
 รวม 208 2.62 .783 .054 2.52 2.73 1.20 4.70 
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จากตารางที ่8 พบว่า บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง ทีส่งักดั
ฝา่ยบรหิารทัว่ไป จะมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด (M=2.90, SD=.754) และบุคลากรที่
สงักดัฝา่ยปฏบิตักิารจะมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานน้อยทีสุ่ด (M=2.32, SD=.707) 

 
ค ำถำมงำนวิจยัท่ี 3 ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธก์บัความเครยีดในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง หรอืไม ่อยา่งไร 
 
ตารางที ่8 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารกบัความเครยีดในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง 

ตวัแปร M SD LD1 LD2 JS 

LD1 3.83 .783 1   
LD2 2.53 1.037 -.342** 1  
JS 2.62 .783 -.341** .589** 1 

**  P< 0.01 
 

หมายเหตุ  LD1=แทนภาวะผู้น าแบบมุ่งคน  LD2=แทนภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน JS=แทน
ความเครยีดในการปฏบิตังิาน   

จากตารางที่ 8  ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน มคีวามสมัพนัธ์
ทางลบกับความเครยีดในการปฏิบตัิงานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดิตถ์ที่ 1 และ 2        
กรมทางหลวง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ในระดบัปานกลาง (r=-.341) เป็นไปตาม
สมมตฐิาน H3a เช่นเดยีวกบัภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครยีดในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที่ 1 และ 2 กรมทางหลวง อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ในระดบัมาก (r=.589) เป็นไปตามสมมตฐิาน H3b    
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 

1. ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารตามความคดิเหน็ของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 
2 กรมทางหลวง โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ภาวะผู้น าของ
ผู้บรหิารแบบมุ่งคนอยู่ในระดบัมากทุกข้อ โดยบุคลากร เห็นว่าผู้บรหิารให้ความเป็นกนัเองกบั
ผูใ้ต้บงัคบับญัชามากทีสุ่ด ทัง้นี้อาจเป็นไปไดว้่า ผูบ้รหิารของแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 
กรมทางหลวง  เห็นว่าการที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้นัน้ กลไกที่ส าคญัที่สุดคอื
บุคลากรในองคก์รทุกคน การที่ผู้น าให้ความส าคญัหรอืความสนใจกบับุคลากรทุกระดบัต าแหน่ง
นัน้ย่อมก่อให้เกดิแรงจูงใจและความคดิสร้างสรรค์ที่ดต่ีอการปฏบิตังิานของบุคลากรให้ประสบ
ผลส าเรจ็ได ้ดงันัน้ แขวงทางหลวงอุตรดติถท์ี ่1 และ 2 กรมทางหลวง ส่วนใหญ่รบัรูแ้ละสงัเกตได้
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โดยทัว่ไปจากพฤตกิรรมการท างานของผู้บรหิารหรอืบงัคบับญัชาของแต่ละหน่วยงานที่สงักดัที่
มุง่เน้นการบรหิารแบบมุง่ทีต่วับุคคลเป็นหลกัเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุขององคก์ร สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของธญัญามาส โลจนานนท์ (2557) ที่พบว่าภาวะผู้น าและแรงจูงใจโดยรวมมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัปานกลางกบัความคดิสรา้งสรรค์ ซึง่ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคนส่งผลต่อ
ความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังาน ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎตีาข่ายภาวะผูน้ า
ของเบลคและมูตนั (Blake and Mouton,1964) ที่ได้สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน เป็น
พฤตกิรรมของผูน้ าทีใ่หค้วามสนใจกบัคน มุง่สรา้งสมัพนัธอ์นัดกีบับุคคล เป็นพฤตกิรรมทีแ่สดงให้
เหน็ถงึความไวว้างใจ ความมัน่ใจ การแสดงความเป็นมติร ตลอดจน การให้ค าแนะน าที่ดใีนการ
ท างาน เพื่อที่จะให้เข้าใจถึงปญัหาและมสี่วนร่วมในการพฒันาองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนด  

2. ความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที่ 1 และ 2 กรม
ทางหลวง ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (M = 2.62, S.D = 0.783) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ระยะเวลาในการท างาน ท าให้บุคลากรมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานมากที่สุด ทัง้นี้อาจ
เป็นเพราะว่า การด าเนินงานของหน่วยงานต่างๆ ภายในกรมทางหลวง ในปจัจุบนัขาดการบูรณา
การท างานร่วมกันและขาดความคล่องตัวในการด าเนินงาน อันเป็นผลมาจากภาระงาน 
กฎระเบยีบ การพฒันาแผนงาน และการปรบัปรุงแผนงานให้สอดคลอ้งกบันโยบายภาครฐั หรอื
ความตอ้งการของสงัคม ดงันัน้การด าเนินงานในส่วนหลกัๆ ของแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 
2 กรมทางหลวง จงึขึน้อยู่กบันโยบายของรฐับาลทีม่กัมกีารเปลีย่นแปลงหรอืเกดิการสัง่งานอย่าง
กะทนัหนัส่งผลให้บุคลากรของหน่วยงานต่างๆ ในแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทาง
หลวง ต้องปฏบิตังิานภายใต้กรอบของระยะเวลาทีจ่ ากดัและเร่งด่วน ส่งผลใหเ้กดิความเครยีดใน
การปฏบิตังิานจากการมชีัว่โมงการท างานที่ยาวนานมากขึ้น และความไม่แน่นอนหรอืงานที่ไม่
เป็นไปตามความคาดหวงั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของฐาปนี วงักานนท์ (2556) อนันท ์พะละหงษ์ 
(2558) พบว่า ระยะเวลาการท างาน มอีทิธพิลต่อความเครยีดในการท างานของบุคลากร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

3. ผลการเปรยีบเทยีบความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์
ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดบัการศกึษา และหน่วยงาน
สงักดัที่แตกต่างกนัมคีวามเครยีดในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 
ทัง้นี้อาจเป็นไปได้ว่า ความเครยีดในการปฏบิตัิงาน เป็นการรบัรู้หรอืรู้สึกของแต่ละบุคคลถึง
ปญัหาทีเ่กดิขึน้จากทีท่ างาน จนท าใหเ้กดิความรูส้กึอดึอดั คบัขอ้งใจ หรอืถูกคุกคามจากปญัหาที่
เกดิขึน้ในทีท่ างาน ส่งผลเสยีต่อสุขภาพจติและร่างกายของแต่ละบุคคล ตลอดจนส่งผลกระทบต่อ
ประสทิธภิาพการด าเนินงานขององคก์ร ซึง่ปจัจยัส าคญัทีท่ าใหเ้กดิความเครยีดจากการปฏบิตังิาน
นัน่ นอกจากจะเกิดจากปจัจยัในด้านองค์กรและสภาพการท างานแล้ว ปจัจยัด้านลกัษณะส่วน
บุคคลของบุคลากรในองค์กรทัง้ในดา้นอายุ ระดบัการศกึษา หรอืแมแ้ต่หน่วยงานทีส่งักดั ลว้นมี
อทิธพิลต่อการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อบุคลกิภาพและพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานแต่ละบุคคล ดงันัน้ 
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ปจัจยัส่วนบุคคลจงึมบีทบาทส าคญัต่อความเครยีดของบุคคลทีแ่ตกต่างกนั สอดคล้องกบัผลการ
ศึกษาวิจยัของปาณิกา เสียงเพราะ (2557) สุดารตัน์ สุดาบุตร (2560) วชิระ เพ็ชรราม และ
กลางเดอืน โพชนา (2559) ทีพ่บว่า บุคลากรทีม่ปีจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพการเป็นพนกังาน และต าแหน่งงานมคีวามสมัพนัธก์บัความเครยีดในการปฏบิตังิาน  

4. ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน มคีวามสมัพันธ์ทางลบกบัความเครยีดในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ในระดบัปานกลาง (r=-.341) ซึง่สนับสนุนสมมตฐิาน H3a ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากผูบ้รหิารส่วนใหญ่
เห็นถึงประโยชน์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งคนว่าเป็นระบบที่มปีระสิทธิภาพสูง ให้ความส าคญัต่อ
ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล มุ่งเน้นการท างานเป็นทมีและการมสี่วนร่วมของบุคลากร สนใจความ
เป็นอยู่ของผู้ใต้บงัคบับญัชาและใหอ้สิระในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่และท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชา
ในองคก์รมคีวามเตม็ใจยอมรบัในเป้าหมายของงาน ก่อใหเ้กดิความตัง้ใจในการท างาน ส่วนภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครยีดในการปฏบิตัิงานของบุคลากรอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ในระดบัมาก (r=.589) จงึสนับสนุนสมมติฐาน H3b ทัง้นี้อาจ
เนื่องมาจาก ผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น าแบบมุ่งงานแต่ละคน มกีารสัง่การโดยเน้นแบบมุ่งงานเพยีง
อยา่งเดยีว โดยไมม่รีะบบอื่นปนอยู่เลยท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชารูส้กึขาดการมสี่วนร่วมหรอืเป็นส่วน
หนึ่งของหน่วยงานไม่มีความพึงพอใจในงาน มีทศันคติที่ไม่ดีกับงานและกับองค์กร ผลการ
ปฏบิตังิานจงึออกมาไม่ดเีท่าทีค่วร  เนื่องจากพฤตกิรรมของผูน้ าแบบมุ่งงานจะใหค้วามส าคญัใน
งานเพยีงอย่างเดยีว การเอาใจใส่การท างานตามความช านาญเฉพาะ และมุ่งเน้นการก าหนด
บทบาทของตนเองและผู้อื่นเพื่อบรรลุผลงานตามเป้าหมายขององค์กรเท่านัน้ ส่งผลให้บุคลากร
เกดิความเครยีดในการปฏบิตังิานตามมาได้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Erkutlu and Chafra  
(2006)  คอืพฤตกิรรมของผูน้ าทีแ่สดงออกมามผีลต่อความเครยีดในการปฏบิตังิานของบุคลากร  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บรหิารกับความเครยีดในการ

ปฏบิตัิงานของบุคลากรแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที่ 1 และ 2 กรมทางหลวง ผู้วจิยัขอเสนอ
ขอ้เสนอแนะไว้เพื่อเป็นประโยชน์ในการที่จะน าขอ้มูลไปปรบัปรุงพฒันาหน่วยงานของกรมทาง
หลวงใหส้อดคลอ้งกบัแนวนโยบาย วธิปีฏบิตัขิององคก์รต่อไป ดงัน้ี 

1.1 หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งของกรมทางหลวง ควรส่งเสรมิภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารแขวง
ทางหลวงทีมุ่่งเน้นและให้ความส าคญัในงานที่ค านึงถงึการมสี่วนร่วมของผู้ใต้บงัคบับญัชา ตัง้แต่
ขัน้ตอนของการวางแผน จนถงึการตดัสนิใจร่วมกนั เพีอ่ส่งเสรมิการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตัิ
ของบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง  

1.2 ผูบ้รหิารแขวงทางหลวงอุตรดติถ์ที ่1 และ 2 กรมทางหลวง ควรใหค้วามสนใจ
กบับุคลากรมากขึน้ มุง่สรา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างผูบ้รหิารและบุคลากร เพราะปจัจยัดงักล่าว
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มคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความเครยีดในการปฏบิตังิานถ้าผูบ้รหิารแสดงใหเ้หน็ถงึความไวว้างใจ 
ความมัน่ใจและบรหิารงานแบบกลัยาณมติร ค านึงถงึผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการใหก้ารสนับสนุนและ
ช่วยเหลอือย่างต่อเนื่อง เน้นการบรหิารงานทีโ่ปร่งใส ส่งเสรมิความมัน่คง ความก้าวหน้าในการ
ท างาน พิจารณาการให้ความดีความชอบหรอืการเปลี่ยนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม ตลอดจน
ส่งเสรมิสภาพแวดลอ้มในการท างานทีเ่หมาะสม ยอ่มสามารถลดความเครยีดในการปฏบิตังิาน อนั
ส่งผลดต่ีอการเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงานมากยิง่ขึน้ 
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