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บทคัดยอ 

 

การทำงานในยุคปจจุบันองคกรตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความไมแนนอนจากสถานการณตางๆ            

การเขาใจถึงบทบาทเรื่องอิทธิพลความเครียดในที่ทำงานจะสามารถชวยใหองคกรพัฒนากลยุทธเพื่อผลการปฏิบัติงาน        

ที ่ด ีของพนักงานในองคกร การวิจัยครั ้งนี ้มีว ัตถุประสงคเพื ่อศึกษาและวิเคราะหอิทธิพลของความยืดหยุ นของ          

องคกรตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติงานในองคกรเอกชน 

จำนวน 156 คน เครื่องมืองานวิจัยนี้ ไดแก แบบสอบถาม สถิติที่ใช ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหหาความสัมพันธเพียรสัน การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย และการวิเคราะหอิทธิพลของ      

ตัวแปรดวยการถดถอยเชิงพหุคุณ ผลการวิจัยเรื่องความเครียดในการทำงาน ความยืดหยุน และผลการปฏิบัติงาน พบวา  

1) ความยืดหยุนขององคกรมีผลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน 2) ความเครียดในการทำงานที่มีผลทำใหความสัมพันธ

ระหวางความยืดหยุ นขององคกรกับผลการปฏิบัติงานเปลี ่ยนแปลงไป ทั ้งนี้ สามารถนำประโยชนจากงานวิจัย

ขอเสนอแนะการวิจัยในอนาคตเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาองคกรใหเปนรูปแบบองคกรแหงความยืดหยุนที่             

ในปจจุบันตองเผชิญปญหา แกไขปญหาสถานการณ วิกฤตท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยูตลอดเวลา ผลการวิจัยจะเปนประโยชนที่

บงบอกถึงการจัดการกับความเครียดในการทำงานของพนักงานและความยืดหยุนขององคกร จะเปนประโยชนตอ

ประสิทธิภาพและความยั่งยืนขององคกร สรางกลยุทธ เพื่อการดำเนินงานขององคกรธุรกิจใหประสบความสำเร็จและ           

มีประสิทธิภาพตอไปในอนาคตได 
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Abstract  

 

In the current era, organizations have to face changes and uncertainties due to various 

situations. Understanding the role and influence of workplace stress can help organizations develop 

strategies to enhance employee performance. This research aims to study and analyze the influence 

of organizational flexibility on the job performance of employees. The target group of this research 

consists of operational-level employees in private organizations, totaling 156 samples. The research 

tool used is a questionnaire. The statistics used to analyze the data are frequency, percentage, mean, 

standard deviation, Pearson's correlation coefficient, simple regression analysis, and multiple regression 

analysis. The research findings on job stress, flexibility, and job performance found that                                 

1) organizational flexibility is positively related to job performance, and 2) job stress moderates the 

relationship between organizational flexibility and job performance. These findings can provide benefits 

and recommendations for future research, serving as a guide for improving the organization to become 

a flexible one that can address problems, solve situational issues, and manage crises. The research 

results will aid in managing employee stress, while organizational flexibility will enhance the 

organization's effectiveness and sustainability, helping to develop strategies that ensure the business's 

ongoing success. 
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1. บทนำ  

 

ในโลกปจจุบันนั้นถือเปนโลกแหงการเปลี่ยนแปลง มีเหตุการณตางๆ เกิดขึ้นมากมายที่องคกรธุรกิจจะตอง

เผชิญหนาและรับมือกับสถานการณความไมแนนอนตางๆ ที ่เกิดขึ ้นในโลกธุรกิจ การเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้น เชน          

ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และโรคระบาด การเรียนรูและการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงมีความสำคัญ

อยางมากในโลกปจจุบัน ดังนั้น สิ่งที่สำคัญสิ่งหนึ่ง คือ เรื่องความยืดหยุนขององคกร (Organizational Resilience) 

ความยืดหยุนถูกพูดถึงในวงการธุรกิจเปนอยางมาก ความยืดหยุ นเปนคุณสมบัติหนึ ่งที ่สำคัญในการดำเนินธุรกิจ         

แตละองคกรตองตระหนักถึงความยืดหยุน เพ่ือนำพาองคกรไปสูความมั่งคงและยั่งยืนในอนาคตตอไปได องคกรท่ีปรับตัว

ไดเมื่อเจอสถานการณหรือปญหาที่เขามาถือเปนองคกรที่ปรับตัวฟนตัวขึ้นมาได การที่จะดำเนินธุรกิจใหคงอยูไดใน        

ระยะยาวยั่งยืน ควรยึดหลักของการเปนองคกรแหงความยืดหยุน การที่องคกรเมื ่อตองเผชิญกับความไมแนนอน         

หรือเหตุการณวิกฤติตางๆ และองคกรเมื่อลมแลวสามารถกลับมาดำเนินการได สามารถกลับมาสูสภาวะปกติไดนั้น       

เปนทักษะการดำเนินงานที่สำคัญอยางมาก เนื่องจากปญหาที่เกิดขึ้นในโลกธุรกิจปจจุบันนั้นมีหลากหลายกอใหเกิด

ความเคร ียดในการทำงานได เช น ว ิกฤตการณโควิด-19 (COVID-19) การเปลี ่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี 

(Technological Transformation) ดานเศรษฐกิจ (Economic) เชน เงนิเฟอ (Inflation) ความขัดแยงระหวางประเทศ

ตางๆ (International Conflict) และทางดานพลังงาน (Energy Cost) เปนตน ปญหาเหลานี้ที่เกิดขึ้นหากทางองคกร

และพนักงานในองคกรสามารถรับมือและแกไขได ถือวาสามารถปรับตัวรับกับสถานการณไดอยางรวดเร็วก็จะเปนผลดี

ตอองคกร (Beuren et al., 2022) เมื ่อเรื่องของการเปลี ่ยนแปลงเขามาพนักงานรับรู สถานการณความไมแนนอน

(Perceived Uncertainty Situation) ตางๆ เหลานี้ได ซึ่งการรับรูสถานการณความไมแนนอนที่สงผลตอโลกธุรกิจ 

อยางมากอาจมีผลตอความเครียดในการทำงาน (Job Stress) ของพนักงานในองคกรและสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 

(Job Performance) โดยงานวิจัยนี้ไดศึกษาเกี่ยวกับความยืดหยุนขององคกรมีผลตอผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษาเรื่อง

ของตัวแปรแทรก คือ ความเครียดในการทำงานตอตัวแปรขางตน ซึ่งประเด็นเรื่องของความยืดหยุนนี้เปนประเด็นท่ี

นาสนใจ (Gröschke et al., 2022) และทุกองคกรสามารถนำหลักการไปเปนแนวทางในการปฏิบัติตอไปไดในอนาคต 

ดังนั้น บทความวิจัยนี้จึงนำเสนอถึงปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การศึกษาประเด็นปจจัย       

ที่สงผลเรื่องผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปนประเด็นที่นาสนใจ เนื่องจากการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรนั้น        

มีทั้งปจจัยทางตรงและปจจัยแทรกที่สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร ความยืดหยุนขององคกร และ

ความเครียดในการทำงานของพนักงาน บทความเลือกศึกษาประเด็นความยืดหยุนขององคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน และปจจัยเรื่องความเครียดในการทำงานของพนักงานที่สงผลทำใหความสัมพันธของความยืดหยุ นของ

องคกรกระทบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือใหเปนประโยชนแกผูสนใจ หัวหนา ผูจัดการในองคกร พนักงานบริษัท 

และผูประกอบการธุรกิจสามารถนำไปปรับใชทางดานบริหารจัดการองคกรใหทันกับสถานการณและมีแนวทางการรบัมอื 

การจัดการความเสี่ยงปรับตัวไดทันในสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
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2. วัตถุประสงค 

 

2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความยืดหยุนองคกรที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน 

2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเครียดในการทำงานที ่มีผลตอความสัมพันธระหวางความยืดหยุนขององคกรกับ             

ผลการปฏิบัติงาน 

 

3. การทบทวนวรรณกรรม กรอบแนวคิด และสมมติฐานการวิจัย 

 

3.1 การทบทวนวรรณกรรม 

3.1.1 ความยืดหยุนขององคกร (Organizational Resilience)  

ความยืดหยุนขององคกร คือ ความสามารถในการยืดหยุนปรับตัว ฟนตัว เอาตัวรอดจากวิกฤติและองคกร

สามารถโตอยูไดในความไมแนนอน ตอบสนองกับภาวะวิกฤติได (Prayag et al., 2018; Jia et at., 2020) ความยืดหยุน

ขององคกร ยังหมายถึงรูปแบบองคกรที่กลาวถึงเรื่องความสามารถ ลักษณะขององคกร พฤติกรรมองคกร ผลลัพธ 

กระบวนการ รวมถึงดานกลยุทธและชนิดของประสิทธิภาพการทำงาน โดยกลาวรวมถึงความสามารถขององคกรในการ

รักษาระบบของการทำงาน ความยืดหยุนขององคกรเปนความสามารถของบริษัทอยางหนึ่ง (Tengblad, 2018) และ 

การที่สามารถฟนตัวกลับมาไดเร็วเมื่อองคกรประสบกับปญหาใดๆ ที่เขามาสามารถตอบสนองตอวิกฤติหรือสถานการณที่

ผ ิดปกติที ่เกิดขึ ้น และสามารถฟ นตัว แกไขปญหาจากวิกฤติสถานการณได ด ี (Hillmann & Guenther, 2021) 

องคประกอบแนวคิดเรื่องความยืดหยุ นขององคกร มีความเกี่ยวเนื่องเรื่องของการปรับตัว ความยืดหยุน ภาวะผูนำ         

ที่เฉพาะเจาะจง กลยุทธ วัฒนธรรมองคกร ความสามารถของทรัพยากร การจัดการความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลง 

นวัตกรรมตางๆ (Vakilzadeh & Haase, 2021) ความยืดหยุนขององคกรเกี่ยวเนื่อง 3 มิติ คือ ระดับบุคคล ผูนำ และ 

ระดับองคกรทั้ง 3 มิติมีสวนเกี่ยวเนื่องกัน โดยเริ่มจากระดับบุคคล ผูนำ และนำไปสูระดับองคกร การที่ทั้งตัวบุคลากร 

ผู นำองคกร และองคกรมีความรวมมือ (Hadjielias et al., 2022) และความมุ งมั ่นรวมกันจะเปนพลังที ่สามารถ

ขับเคลื่อนองคกรไดอยางยั่งยืน และความยืดหยุนขององคกรนั้นมีผลตอการปรับกลยุทธการดำเนินงานชวงวิกฤตและ

สงผลตอประสบการณการทำงานของพนักงานรวมถึงแรงกดดันภายในองคกร สิ่งสำคัญ คือ ความยืดหยุนขององคกร         

มีผลตอผลการปฏิบัติงานทั้งดานการดำเนินงานขององคกร และสถานะการทำงานของพนักงาน (Tibay et al., 2018)  

โดยแงมุมความยืดหยุนขององคกร สามารถลดแรงกดดันจากการทำงาน ลดความเครียดในการทำงาน และลดอัตรา     

การลาออกของพนักงานได การปรับกลยุทธ การรวมมือกับพันธมิตร (Lee et al., 2020) รวมถึงเรื ่องเชิงกลยุทธ          

การม ีส  วนร  วมของพน ักงาน นว ัตกรรม การเร ี ยนร ู อย า งต อ เน ื ่ องในสภาพแวดล อมท ี ่ เปล ี ่ ยนแปลง                                  

(Melián-Alzola et al., 2020) อีกทั ้งความยืดหยุนขององคกรสงผลตอการรับรูของพนักงาน การที ่มีสถานการณ               

โควิด-19 เขามานั้นความยืดหยุนจะมีสวนทำใหรับรูเชิงบวกมากขึ้นเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณที่เกิดขึ้น 

เชน ความสมดุลของชีวิต การทำงานเปนทีมของในองคกร การสื่อสารในองคกรที่มีสวนสำคัญ ซึ ่งงานวิจัยพบวา              

ความยืดหยุนขององคกรชวยรักษาการทำงานองคกรในเชิงบวกในชวงสถานการณโควิด-19 กลาวคือ ความยืดหยุนของ

องคกรและการสนับสนุนองคกรในชวงการระบาดใหญของโควิด-19 (Gröschke et al., 2022) ผลการวิจัยพบวา การที่
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อิทธิพลของความเครียดในท่ีทำงานท่ีสงผลตอความสัมพันธฯ 

พนักงานมีความรูสึกไววางใจองคกร รูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคกรมีเรื ่องของการเพิ่มความยืดหยุนสนับสนุน

ทางดานจิตใจใหกับพนักงาน สิ่งเหลานี้สงผลทางดานจิตใจความรูสึกของพนักงาน เพื่อที่พนักงานขององคกรจะได           

ไมแสดงความวิตกกังวลออกมาและสงผลตอการปฏิบัติที่ดี อยากที่จะปฏิบัติงาน ไมลาออก (Riguzzi & Gashi, 2021) 

เนื่องจากความเครียดจากงาน ความยืดหยุนขององคกรนั ้นมีผลเชิงบวกตอผลการดำเนินงานของธุรกิจในหลายมิติ

ดวยกัน เชน ดานเศรษฐกิจ การเงิน ลูกคา และกระบวนการเรียนรู ในองคกร โดยการจัดการกับสถานการณ                         

อันไมพึงประสงคที่เกิดจากสถานการณสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงในงานได มีแนวโนมสงเสริมความสามารถของ

บุคลากรและเปนการใชทรัพยากรในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ (Beuren et al., 2022) 

3.1.2 ความเครียดในการทำงาน (Job Stress) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

ความเครียดในการทำงาน คือ สภาวะความรู ส ึกของพนักงานแตละบุคคลทามกลางสภาพแวดลอม                         

ในการทำงาน ความเครียดสามารถเกิดไดทั้งทางรางกาย (Physical) และความเครียดทางจิตใจ (Psychological Strain) 

(Haver et al., 2019) ความเครียดในการทำงาน จากการศึกษาแงทฤษฎีนั้น มี 4 แงมุมของ Job Stress คือ ภาระงาน 

ที ่มาก (Workload) ความขัดแย งในบทบาท (Role Conflict) ความคล ุมเคร ือของบทบาท (Role Ambiguity)                  

ความไม ม ั ่นคงในงาน (Job Insecurity) (Naseer et al., 2021) ความเคร ียดเป นอารมณความร ู ส ึกท ี ่ ไม ดี                               

เปนประสบการณหรือสภาวะที่เกิดขึ้น โดยเกิดขึ้นจากเหตุการณที่เกิดขึ้นตางๆ ความเครียดจากการทำงานในที่ทำงาน

สงผลกระทบตอบรรยากาศขององคกรและความเปนอยูที่ดีของพนักงานในองคกร และสงผลตอผลลัพธการทำงานที่ดี 

ในองคกร (Badu et al., 2020) มีงานวิจัยไดศึกษาปจจัยของความเครียดในการทำงานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ศึกษา

พบวา ปจจัยความเครียดในการทำงานสงผลตอการปฏิบัติงาน Naseer et al. (2021) การจัดการความเคร ียด                  

ที่มีประสิทธิภาพจะชวยลดความเครียดท่ีรูสึกในชีวิตการทำงานถือเปนความยืดหยุน เพ่ือใหสามารถอดทนภายใตสภาวะ

ความกดดันจากสิ่งตางๆรอบขาง และจัดการกับอุปสรรคปญหาตางๆ ได (Catherine & Fonceca, 2022) ความเครียด

ในการปฏิบัติงานสงผลเชิงลบตอการปฏิบัติงาน ดังงานวิจัยไดศึกษาความสัมพันธของระดับความเครียดและผลงาน             

ของพนักงาน พบวา การที่พนักงานมีระดับความเครียดต่ำเกินไปหรือสูงเกินไปสงผลแงลบตอผลการปฏิบัติงาน 

(Elovainio et al., 2002)  ความเครียดในการทำงานนั้นมีผลตอทั้งทางดานรางกายและจิตใจ และสงผลตอประสิทธิภาพ

การทำงาน ผลผลิตงานของพนักงานก็จะลดลงจากความเครียดในการทำงานนั้นๆ (Ahmad et al., 2021) 

การรับรู สถานการณความไมแนนอน (Perceived Uncertainty Situation) คือ ประสบการณการรับรู

สภาพแวดลอมภายนอกที ่ เปลี ่ยนแปลงผันผวนไปขององคกร รวมถึงการเปลี ่ยนแปลงไปของเทคโนโลยีและ                 

การเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ (Sharma, 2002) สถานการณความไมแนนอนที่เกิดขึ้นได เชน วิกฤตการณโควิด-19 

การเปลี่ยนแปลงไปของเทคโนโลยี เงินเฟอ ความขัดแยงระหวางประเทศ เปนตน Kim (2020) กลาววา การเกิด          

ภัยคุกคามจากวิกฤตการณโควิด-19 ทำใหการดำรงชีวิตประจำวัน สังคม และการบริโภคใชสอยเปลี ่ยนแปลงไป                

ผูคนจะกังวลเกี่ยวกับการใชชีวิตภายใตภัยคุกคามเหลานี้อยางมาก (Paredes et al., 2021)  ศึกษาวาภัยคุกคามจาก

วิกฤตการณโควิด-19 มีผลตออารมณความรูสึกของบุคคลทั้งความวิตกกังวล ความซึมเศรา และความเครียดทางจิตใจ 

(Gibson & Janikova, 2021; Lewis & Zauskova, 2021) และมีงานวิจัยศึกษากอนหนาวาความเครียดจากการทำงาน

ในธุรกิจโรงแรมสงผลกระทบตอความเหนื่อยหนายของพนักงาน อัตราการลาออก และประสิทธิภาพการการทำงาน

โดยเฉพาะการใหบริการ และพบวาพนักงานโรงแรมเมื่อรับรูถึงสถานการณความไมแนนอนการเกิดขึ้นของโควิด-19             
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มีผลใหความเครียดในการทำงานเพิ่มมากขึ้น การรับรูสถานการณความไมแนนอนที่เกิดขึ้นถือเปนปจจัยที่กอใหเกิด

ความเคร ียด (Park et al., 2020) ในดานของการแพทยผลกระทบสถานการณความไม แนนอนการเก ิดขึ้น                          

ของวิกฤตการณตอเจาหนาที่ทางดานการแพทยไดสงผลกระทบดานลบตอผูที่ทำงานหรือบุคลากรในองคกรดานสุขภาพ 

(Riguzzi & Gashi, 2021) ไดมีผลการศึกษาพบวา ความวิตกกังวลของลูกเรือเกี่ยวกับสถานการณความไมแนนอน           

การเกิดขึ ้นของโคว ิด-19 การติดเชื ้อโคว ิด-19 มีอ ิทธิพลเช ิงบวกกับการรับร ู ถ ึงความเครียดในการทำงาน                          

(Erdem & Tutar, 2022) อีกทั้งปจจัยเรื่องขอมูลที่มากเกินไป แรงกดดันดานเวลา ความซับซอน และความไมแนนอน          

ที่รับรูไดเปนแรงกดดันที่สงผลตอความเครียดในการตัดสินใจ (Phillips-Wren & Adya, 2020) ดังที่กลาวไปขางตน            

ทำใหผูวิจัยไดกำหนดสมมติฐาน ดังน้ี 
 

 สมมติฐานท่ี 1 (H1) ความยืดหยุนขององคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอความสัมพันธระหวางความยืดหยุนของ

องคกรกับผลการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 1 สรุปการทบทวนวรรณกรรม 

เรื่องที่ศึกษา 

ความยืดหยุนขององคกร ความเครียดในการทำงาน ผล

การ

ปฏิบัติ 

งาน  

ความ 

สามารถ

องคกร 

ทรัพ 

ยากร 

พฤติ 

กรรม 

องคกร 

กล

ยุทธ 

องคกร 

ภาระ 

งานท่ี 

มาก 

ความ

ขัดแยง 

ใน 

บทบาท 

ความ 

คลุมเครือ 

ของ

บทบาท 

ความ 

ไมมั่นคง 

ในงาน 

Ahmad et al. 

(2021) 

         

Badu et al. 

(2020) 

         

Beuren et al. 

(2022) 

         

Catherine and 

Fonceca (2022) 

         

Elovainio et al. 

(2002) 

         

Erdem and Tutar 

(2022) 

         

Gibson and 

Janikova (2021) 

         

Gröschke et al. 

(2022) 

         
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 ตารางที่ 1 สรุปการทบทวนวรรณกรรม (ตอ) 

 

เรื่องที่ศึกษา 

ความยืดหยุนขององคกร ความเครียดในการทำงาน ผล

การ

ปฏิบัติ 

งาน  

ความ 

สามารถ

องคกร 

ทรัพ 

ยากร 

พฤติ 

กรรม 

องคกร 

กล

ยุทธ 

องคกร 

ภาระ 

งานท่ี 

มาก 

ความ

ขัดแยง 

ใน 

บทบาท 

ความ 

คลุมเครือ 

ของ

บทบาท 

ความ 

ไมมั่นคง 

ในงาน 

Hadjielias et al. 

(2022) 

    

     

Haver et al. (2019)          

Hillmann and 

Guenther (2021) 

    

    

 

 

Jia et at. (2020)          

Kim (2020)          

Lee et al. (2020)          

Lewis and 

Zauskova (2021) 

         

Melián-Alzola et 

al. (2020) 

    

     

Naseer et al. 

(2021) 

         

Paredes et al. 

(2021) 

         

Park et al. (2020)          

Phillips-Wren and 

Adya (2020) 

         

Prayag et al. 

(2018) 

 
   

     
Riguzzi and Gashi 

(2021) 

         

Sharma (2002)          

Tengblad (2018)          

Tibay et al. (2018)          

Vakilzadeh and 

Haase (2021) 

    
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3.2 กรอบแนวคิด  

 

 

  

 

 

 

           

      

 

            

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

4. วิธีดำเนินการวิจัย  

 

4.1 รายละเอียดของประชากร กลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในองคกรเอกชน ในขอบเขตพนักงานในธุรกิจบริการ 

ธุรกิจการศึกษา และอุตสาหกรรมการผลิต ซึ่งไมทราบจำนวนประชากรที่แนนอน  

 

4.2 เทคนิคการสุมตัวอยาง 

ใช ว ิ ธ ีการส ุ มต ัวอย างโดยไม ใช ความน าจะเป น (Non-Probability Sampling) ว ิธ ีส ุ มตามสะดวก 

(Convenience Sampling Design) เนื ่องจากคุณลักษณะของผู ตอบแบบสอบถามในกรณีน ี ้ม ีความใกลเคียงกัน         

ไมมีกรอบตัวอยาง (Sampling Frame) และเมื ่อตัวอยางมีขนาดใหญสงผลใหมีความใกลเคียงการสุ มอยางงาย            

(Simple Random Sampling) และใชสูตรคำนวณ ไมทราบคาประชากร โดยกลุ มตัวอยางงานวิจัยผู วิจัยกำหนด            

ขนาดกลุมตัวอยาง 400 คน (Yamane, 1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%  

 

ผลการปฏิบติังาน 

(Job Performance) 

ความเครียดในการทำงาน 

(Job Stress) 

 ภาระงานที่มาก 

 ความขัดแยงในบทบาท 

 ความคลุมเครือของบทบาท 

 ความไมมั่นคงในงาน 

 

ความยดืหยุนขององคกร

(Organizational Resilience) 

 ความสามารถองคกร  

 ทรัพยากร 

 พฤติกรรมองคกร 

 กลยทุธองคกร 

 

H1 

H2 
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อิทธิพลของความเครียดในท่ีทำงานท่ีสงผลตอความสัมพันธฯ 

4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล วิธีวิเคราะห การแปลผล 

การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูลโดยผานการเก็บขอมูลในรูปแบบออนไลน Google Form โดยใชกลยุทธ          

การกระจายผานชองทางไลนกลุมพนักงานองคกรเอกชน และสื่อสังคมออนไลนกลุมพนักงานองคกรเอกชน พบวา           

มีอัตราการตอบกลับ (Response Rate) ฉบับสมบูรณ จำนวน 156 ชุด คิดเปนรอยละ 39 คือ ในงานวิจัยเชิงปริมาณ

อัตราการตอบกลับอยางนอยรอยละ 20 ถือวายอมรับได (Aaker et al., 2001) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) 

โดยรวบรวมจากการทบทวนวรรณกรรม ประกอบดวย  สวนที่ 1 คือ สวนของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม              

ส  วนท ี ่  2  ประย ุกต ข  อคำถามมาจากการทบทวนวรรณกรรม เ ร ื ่ อ งความเคร ี ยดในการทำงาน 4 ขอ                             

(Schwepker & Dimitriou, 2021) ผลการปฏ ิบ ัต ิงาน 4 ข อ (Vijayan, 2017) ความยืดหย ุ นขององค กร 4 ขอ                

(Melian-Alzola et at., 2020) รวมจำนวนทั้งหมด 12 ขอ โดยปรับขอคำถามใหเขากับบริบทของการวิจัย และใช          

มาตรวัดแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ (Likert-Scale) โดยแตละขอแบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด (5) มาก             

(4) ปานกลาง (3) นอย (2) นอยที่สุด (1) ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม ตรวจสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) ของทุกขอแบบสอบถาม โดยใหผูทรงคุณวุฒิประเมินพิจารณาความถูกตองของโครงสราง

เนื ้อหา จำนวน 3 ทาน โดยพิจารณาคาความเที ่ยงตรงของแบบสอบถามจากคา IOC (Index of item Objective 

Congruence) พบวา คา OIC มีคามากกวา 0.50 ซึ่งมีคาอยูระหวาง 0.67-1.00 แสดงวาแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง 

(Rovinelli & Hambleton, 1977) และได นำแบบสอบถามทดสอบคาความเช ื ่อม ั ่น (Reliability) ทดสอบกับ                    

กลุมตัวอยาง จำนวน 30 ราย โดยไดตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวา มีคาระหวาง 0.73-0.81 ซ ึ ่งม ีค าไมนอยกวา 0.70 (Hair et al., 2010)                

และมีคาความเชื่อมั่นดานความเครียดในการทำงาน (JS) เทากับ 0.732 ดานความยืดหยุนขององคกร (OR) เทากับ 

0.809 ดานผลการปฏิบัติงาน (JP) เทากับ 0.740 กลาวไดวา แบบสอบถามนี ้มีความนาเชื ่อถือและสามารถนำไป           

เก็บขอมูลไดจริง 

การวิจัยครั้งนี้ใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย  

สถิติคาความถี ่ (Frequency) ร อยละ (Percentage) คาเฉลี ่ย (Mean) และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ใชในการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปและใชการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยใชสถิติสัมประสทิธ์ิ

สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตวัแปร

ตนและตัวแปรตาม จากนั้นวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธี Enter  

 

5. ผลการวิจัยและอภิปรายผล  

 

5.1 ผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลความยืดหยุนขององคกรมีผลตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีอิทธิพลของตัวแปรแทรก คือ 

ความเครียดในการทำงาน สามารถสรุปผลไดดังนี้  
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5.1.1. ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 156 คน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามเปนเพศหญิง จำนวน 103 คน (รอยละ 66.0) และเปนเพศชาย จำนวน 53 คน (รอยละ 34.0) ดานอายุ

พบวาชวงอายุ 36-45 ป มีจำนวนมากที่สุด คือ 80 คน (รอยละ 51.3) รองลงมา คือ ชวงอายุ 26-35 ป จำนวน 47 คน 

(รอยละ 30.1) ชวงอายุ 46 ป ขึ้นไป จำนวน 24 คน (รอยละ 15.4) และต่ำกวา 25 ป จำนวน 5 คน (รอยละ 3.2)     

ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จำนวน 86 คน (รอยละ 55.1) รองลงมาเปน

ระดับปริญญาตรี จำนวน 66 คน (รอยละ 42.3) และมัธยมศึกษาหรือต่ำกวา จำนวน 4 คน (รอยละ 2.6)  

5.1.2 การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใชศึกษา และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร แสดงผลดังตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสมัประสทิธ์ิสหสัมพันธ 

ตัวแปร JS OR JP 

คาเฉลี่ย (Mean) 3.27 3.82 4.08 

คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.72 0.51 0.47 

ความเครยีดในการทำงาน (JS)    

ความยืดหยุนขององคกร(OR) -.161*   

ผลการปฏิบัติงาน (JP) 0.052 0.400**  

*p < 0.05 **p < 0.01 ***p < 0.001 

 

3. การวิเคราะหตัวแปรตนท่ีมีผลตอตัวแปรตาม ดวยการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Regression 

Analysis) โดยใชเทคนิควิธี Enter แสดงผลดังตารางท่ี 3 

 

ตารางที่ 3 แสดงคาการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม   

ผลการปฏิบัติงาน (JP) 

 B SE ß t p-value Adjusted R2 

Constant 2.664 .264  10.107 .000 .155 

ความยืดหยุนขององคกร (OR) .370 .068 .400 5.418     .000***  

***p < 0.001, **p < 0.05, *p < 0.1 
 

จากตารางที่ 2 พบวา ผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) ดังน้ี 

การวิเคราะหอิทธิพลของความยืดหยุนขององคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.001 (ß = 0.400, p < 0.001) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 โดยมีคาพยากรณ           

รอยละ 15.5  
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อิทธิพลของความเครียดในท่ีทำงานท่ีสงผลตอความสัมพันธฯ 

5.1.4 การวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรแทรก ความเครียดในการทำงานที่มีผลตอความสัมพันธระหวาง        

ความยืดหยุ นขององคกรกับผลการปฏิบัติงาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย โดยใชเทคนิควิธี Enter               

แสดงผลดังตารางที่ 4 

 

ตารางที่ 4  อิทธิพลของตัวแปรแทรก คือ ความเครียดในการทำงานที่มีผลตอความสัมพันธระหวางความยืดหยุ นของ

องคกรกับผลการปฏิบัติงาน  

ตัวแปรแทรก ตัวแปรตาม 

ผลการปฏิบัติงาน (JP) 

 B SE ß t p-value Adjusted R2 

Constant 2.403 .328  7.316 .000 .183 

ความยืดหยุนขององคกร (OR) .372 .069 .402 5.430 .000  

ความเครียดในการทำงาน (JS) .081 .048 .124 1.691 .093  

ความยืดหยุนขององคกร x ความเครียด

ในการทำงาน (OR x JS) 

.075 .034 .159 2.176 .031**  

***p < 0.001, **p < 0.05, *p < 0.1 
 

จากตารางที่ 4 พบวา การวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรแทรก คือ ความเครียดในการทำงานที่มีอิทธิพลตอ

ความสัมพันธระหวางความยืดหยุนขององคกรกับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การวิเคราะหความเครียดในการทำงานที ่มีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางความยืดหยุ นขององคกรกับ            

ผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ß = 0.159, p < 0.05) และมีความสามารถในการพยากรณได

รอยละ 18.3 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2   

สัญลักษณการวิเคราะห  X1 แทน ดานความยืดหยุนขององคกร  

        X2 แทน ดานความเครียดในการทำงาน  

        X3 แทน ดานความยืดหยุนขององคกรและความเครียดในการทำงาน 

โดยปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันเรียงตามลำดับ ปจจัยที่สงผลมากที่สุดไป

นอยที่สุด ดังนี้ ดานความยืดหยุนขององคกร (X1)(Beta=.402) ดานความยืดหยุนขององคกรและความเครียดในการ

ทำงาน (X3) (Beta=.159) และดานความเครียดในการทำงาน (X2) (Beta=.124) และเมื่อนำตัวแปรทั้งหมดมาเขียน

สมการพยากรณไดสมการรูปแบบคะแนนดิบ และสมการรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
 

สมการรูปแบบคะแนนดิบ 

                 𝑌෠= 2.403+.372(X1) + .081(X2) +.075(X3) 
 

สมการรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

ZY = .402zX1 + .124zX2 +.159zX3 
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การวิจัยนี้ไดนำเสนอในรูปแบบของกราฟที่แสดงผลกระทบของตัวแปรแทรก คือ ความเครียดในการทำงาน

เปนตัวแปรแทรก ในความสัมพันธระหวางความยืดหยุนขององคกรกับผลการปฏิบัติงาน แสดงผลดังภาพที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที ่ 2 ความเครียดในการทำงานที ่เปนตัวแปรแทรก ในความสัมพันธระหวางความยืดหยุ นขององคกรกับ                

ผลการปฏิบัติงาน  
 

จากภาพที่ 2 พบวา ความเครียดในการทำงานที่เปนตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวางความยืดหยุนของ

องคกรกับผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานมีความเครียดในการทำงานท่ีสูงจะสงผลใหความสัมพันธระหวางความยืดหยุน

ขององคกรที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานมีความเครียดในการทำงานที่ต่ำ องคกรที่มีความยืดหยุนของ

องคกรสูงถึงแมวาพนักงานจะมีความเครียดที่ระดับสูงก็ยังสามารถสงผลตอผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงได กลาวคือ 

องคกรที่มีความยืดหยุนมีความพรอมในการที่จะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงของปจจัยและสภาวะ

ตางๆ ที่มากระทบผลการดำเนินงาน แมปจจัยเหลานั้นอาจสงผลกระทบตอความเครียดของพนักงานแตก็ยังสามารถ       

ทำใหรักษาระดับผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงได 

 

5.2 อภิปรายผล 

ความยืดหยุ นขององคกรมีผลตอผลการปฏิบัติงาน โดยมีอิทธิพลของตัวแปรแทรก คือ ความเครียด               

ในการทำงานที่มีผลตอความสัมพันธระหวางความยืดหยุ นขององคกรกับผลการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไป สามารถ

อภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการศึกษาไดดังน้ี 

5.2.1 ความยืดหยุนขององคกรมีผลตอผลการปฏิบัติงาน คือ ถาองคกรที่มีความยืดหยุนขององคกรมาก             

ก็จะสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่สูงตามไป สอดคลองกับงานวิจัย ที่กลาววาพนักงานในองคกรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

อยากที่จะปฏิบัติงานและไมลาออก เนื่องจากพนักงานรูสึกถึงความยืดหยุนขององคกร รูสึกไดรับการสนับสนุนจาก
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อิทธิพลของความเครียดในท่ีทำงานท่ีสงผลตอความสัมพันธฯ 

องคกร องคกรมีความยืดหยุนและสนับสนุนทางดานจิตใจความรูสกึของพนักงาน พนักงาน จึงรูสึกไววางใจ เช่ือใจองคกร 

จึงสงผลตอการปฏิบัติที่ดีและไมเครียดในการทำงาน (Riguzzi & Gashi, 2021)  และสอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาววา 

ความยืดหยุนขององคกรนั้นมีผลตอการทำงานของพนักงาน ความยืดหยุ นขององคกรมีผลตอผลการปฏิบัต ิงาน             

ทั้งดานการดำเนินงานขององคกรและสถานะการทำงานของพนักงานในสถานการณตางๆ ที่พนักงานตองเผชิญและรับรู

องคกรที ่ม ีความยืดหยุ นจะสงผลเชิงบวกตอการทำงานปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร (Tibay et al., 2018)  

นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยพบวา ความยืดหยุนขององคกรมีสวนทำใหรับรูเชิงบวกมากขึ้นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของ

สถานการณที่เกิดขึ้นอีกทั้งยังชวยรักษาการทำงานองคกรในเชิงบวกในชวงสถานการณวิกฤติได ตัวอยางการทำงาน

ร ูปแบบความยืดหยุ นขององคกร เช น การทำงานเปนทีม การสื ่อสารกันภายในองค กร ช วยให การทำงาน                    

ในชวงสถานการณที ่เปลี ่ยนแปลงผานไปไดดีรวมถึงผลการปฏิบัต ิงานที ่ด ีด วย (Melián-Alzola et al.,2020)                 

และยังสอดคลองกับงานวิจัยที ่พบวา ความยืดหยุนขององคกรนั้นมีผลเชิงบวกตอผลการดำเนินงานของธุรกิจและ            

การจัดการกับสถานการณอันไมพึงประสงค หรือองคกรที่มีความยืดหยุนนั้นจะสามารถสงเสริมความสามารถของ

บุคลากร และเปนประโยชนกับการใชทรัพยากรในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพอีกทางหนึ่ง (Beuren et al., 2022) 

5.2.2 อิทธิพลของความเครียดในการทำงานมีผลตอความสัมพันธระหวางความยืดหยุ นขององคกรกับ            

ผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่มีความเครียดในการทำงานที่สูงจะสงผลใหความสัมพันธระหวางความยืดหยุนของ

องคกรกับผลการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่มีความเครียดในการทำงานที่ต่ำและตามสถานการณสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงไป สอดคลองกับงานวิจัยที่กลาววา ความยืดหยุนขององคกร สามารถชวยลดความเครียดในการทำงานได

ของ (Lee et al., 2020) และงานวิจัยที่กลาววาพนักงานที่มีระดับความเครียดต่ำเกินไปหรือสูงเกินไปสงผลแงลบตอ         

ผลการปฏิบัติงาน ความเครียดในการทำงานนั้นสงผลตอผลผลิตและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานก็จะลดลง 

จากความเครียดในการทำงานนั ้นๆ (Elovainio et al., 2002) ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่ไดศึกษาไว ซึ ่งการรับรู

สถานการณความไมแนนอนนั ้นเปนหนึ ่งในความเครียดในการทำงานเชนกันในปจจุบัน (Ahmad et al., 2021)  

สอดคลองกับงานวิจัยท่ีกลาวถึงสถานการณความไมแนนอนที่เกิดขึ ้นกับพนักงานโรงแรมกอใหเกิดความเครียด               

(Park et al., 2020) และสอดคลองกับงานวิจัยที่กลาววา เหตุการณความเครียดในการทำงานจากที่ทำงาน สงผลกระทบ

ตอบรรยากาศขององคกร พนักงานตองการความยืดหยุน การปรับตัวตอความเปนอยูที ่ดีของพนักงานในองคกร           

สิ่งเหลานี้สงผลตอผลลัพธผลการปฏิบัติงานที่ดีในองคกร (Badu et al., 2020) อีกทั้งสอดคลองกับงานวิจัยที่ไดศึกษา

เรื ่องปจจัยของความเครียดในการทำงานที ่มีผลตอการปฏิบัติงาน (Naseer et al., 2021) และเรื ่องการจัดการ

ความเครียดที่มีประสิทธิภาพจะทำใหชีวิตการทำงานมีความยืดหยุนกลาววา เมื่อมีความยืดหยุนก็จะสามารถจัดการกับ

อุปสรรคปญหาตางๆ ทำงานภายใตสภาพแวดลอม และสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัย

แนวคิดหลักการความยืดหยุน (Catherine & Fonceca, 2022)  

 

6. สรุปผลการวิจัย  

 

จากผลการวิจัยไดศึกษาและวิเคราะหความยืดหยุนขององคกร และความเครียดในการทำงานที ่สงผลตอ         

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลวิจัยพบวา ความยืดหยุนขององคกรสงผลบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
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ความเครียดในการทำงานมีผลทำใหความสัมพันธของปจจัยความสัมพันธระหวางความยืดหยุนขององคกรกับผลการ

ปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลง พนักงานมีความเครียดในการทำงานที่สูงจะสงผลใหความสัมพันธระหวางความยืดหยุนของ

องคกรที ่มีผลตอผลการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานมีความเครียดในการทำงานที ่ต่ำ ในการดำเนินธุรกิจในปจจุบัน        

การสรางความยืดหยุนในองคกร ถือเปนกุญแจสำคัญที่จะชวยใหองคกรสามารถกาวขามและควาโอกาสจากวิกฤตตางๆ 

ที่ผานเขามา การปรับเปลี่ยนและเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้น ผลการวิจัยนี้สามารถเปนแนวทางในการพัฒนา

องคกรที ่ในปจจุบันตองเผชิญปญหาตางๆ แกไขปญหาสถานการณสภาวะวิกฤตตางๆ การจัดการกับความเครียด                 

ในการทำงานของพนักงาน และดำเนินธุรกิจไปตอไดในอนาคต 

 

7. ขอเสนอแนะ  

 

7.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 7.1.1 งานวิจัยครั้งนี ้กอใหเกิดประโยชนเชิงทฤษฎี เปนการบูรณาการแนวคิดทางดานความยืดหยุนของ           

องคกรความเครียดในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นำมาสรางเปนกรอบแนวคิดเชิงเหตุผล               

และเนนการทดสอบตัวแปรแทรกเรื่องของความเครียดในการทำงาน และไดศึกษาประเด็นเรื่องความยืดหยุนขององคกร

ซึ ่งเปนประเด็นที ่น าสนใจในโลกปจจุบัน ซึ ่งผลการวิจ ัยพบวา ความยืดหยุ นขององคกรเปนปจจัยที ่มีผลตอ                     

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความเครียดในการทำงานเปนตัวแปรแทรก ซึ ่งขอคนพบในงานวิจัยครั้งนี้                 

เปนประโยชนในเชิงทฤษฎีสามารถนำงานวิจัยไปตอยอดได เพ่ือศึกษาหาตัวแปรตน ปจจัยเชิงสาเหตุอื่นๆ เชน ดานของ

การรับรูสถานการณ ความไมแนนอนของพนักงานในการทำงานที่สงผลมีอิทธิพลตอตัวแปรตามอื่นๆ หรือศึกษาอิทธิพล

ของความยืดหยุนขององคกรเปนตัวแปรแทรก และตัวแปรกลางที่อาจเปนตัวแปรสงผานในรูปแบบตางๆ ที่มีอิทธิพล         

ไดตอไป เมื่อเรียนรูทฤษฎีทางการจัดการจะสามารถแกไขปญหา พัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรตอไปได  

 7.1.2 จากการศึกษาความยืดหยุนขององคกรที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ทางองคกร           

หรือบริษัทควรใหความสำคัญเรื ่องความยืดหยุ นขององคกรโดยองคกรตองสามารถตอบสนองความทาทายตางๆ               

ไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ พรอมรับมือกับความทาทายสถานการณตางๆ ที่องคกรตองเผชิญ และสงผลตอ

พนักงานในองคกร องคกรตองมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนกลยุทธการดำเนินงาน ใหสอดคลองกับสถานการณท่ี

เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ควรวางแผนจัดการความเสี่ยงและมีความยืดหยุนของการใชทรัพยากรในองคกร 

ดานของระดับผูบริหารในองคกรมีความสำคัญในเรื่องความยืดหยุนในองคกรเชนกัน คือ ผูบริหารตองมีแนวคิดและ          

แนวทางการบริหารที่ยืดหยุนสอดรับการเปลี่ยนแปลงในองคกรที่เกิดขึ้น จัดสรรทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพ 

มากที่สุด สื่อสารชัดเจน แนวทางนโยบายที่ชัดเจนสามารถปฏิบัติตามได จัดอบรมใหพนักงานรับรูและเรียนรูถึงวิธีการ

หลักการของความยืดหยุนใหผานกับสถานการณตางๆ ที่ไมแนนอน และความเครียดในการทำงานได เพื่อสงผลให        

การปฏิบัติงานของพนักงานออกมาไดดี อีกทั้งผลการวิจัยพบวา เรื่องความเครียดในการทำงานก็เปนปจจัยที่สำคัญ          

ที ่สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปลี ่ยนแปลงได ดังนั้น องคการควรใหความสำคัญเกี ่ยวกับการจัดการ

ความเครียดในการทำงานของพนักงาน สามารถนำหลักการการจ ัดการเชิงกลยุทธความยืดหยุ นในองคกรท่ี               
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อิทธิพลของความเครียดในท่ีทำงานท่ีสงผลตอความสัมพันธฯ 

กลาวไปขางตนรวมดวยใหสามารถแกไขความเครียดและปญหาในงานสถานการณความไมแนนอนที่เกิดขึ้นตางๆ และ

สามารถรับมือไดโดยความเครียดในการทำงานลดลงสงผลที่ดีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

7.2.1 การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถาม ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาโดยใช

วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ิมเติมเพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกสวนบุคคล เพ่ือวิเคราะหและไดผลการวิจัยที่ดีมากขึ้น 

7.2.2 ในการศึกษาครั ้งตอไปควรศึกษาถึงอิทธิพลของตัวแปรแทรก และตัวแปรตนหรือสาเหตุอื ่นๆ ที ่มี         

ผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือปจจัยอื่นที่มีผลตอความเครียดในการทำงาน เชน เรื่องการรับรูสถานการณ         

ความไมแนนอนที่เกิดขึ้นจากปจจัยแวดลอมตางๆ 

7.2.3 ในการศึกษาครั ้งตอไปควรศึกษากลุมตัวอยางสายงานอื่นเจาะลึกแตละประเภทอาชีพ หรือศึกษา            

กลุ มตัวอยางที ่ต างพื ้นที่ หรือกลุมประเทศที่แตกตางออกไป เพื ่อประสิทธิผลงานวิจัยดานความยืดหยุ นองคกร            

แบบครอบคลุมที่ดีมากยิ่งขึ้น 

7.2.4 ในการศึกษาครั้งตอไปอาจศึกษาความยืดหยุนขององคกรเปนตัวแปรสงผานหรือตัวแปรกลางของ

ความเครียดในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

7.3 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

7.3.1 องคการควรใหความสำคัญเกี ่ยวกับการจัดการความเครียดในการทำงานของพนักงาน องคกร               

ควรมีนโยบายหากิจกรรมที ่ลดความเครียดในการทำงานใหกับพนักงาน เชน การจัดกิจกรรมโปรแกรมสุขภาพ                     

ดูแลสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจใหกับพนักงาน ฝกอบรมพัฒนาทักษะใหมๆ ใหกับพนักงาน เพื่อลดความเครียด            

ในการทำงานจากการที่ทำงานไมไดหรือติดขัด สิ่งเหลานี้จะเปนแนวทางการจัดการความเครยีดในการทำงาน เพ่ือผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานในอนาคตตอไป 

7.3.2 องคกรควรนำแนวคิดหลักการเรื่ององคกรแบบยืดหยุนเขามาปรับใชกับท้ังในองคกร ผูนำ และพนักงาน 

องคกรควรยึดหลักแนวคิดเรื่องการปรับตัว เมื่อเกิดภาวะวิกฤตตางๆ จะสามารถปรับตัวได ฟนตัวไดเร็ว และควรมี

นโยบายสรางการทำงานเปนทีม เพื่อลดความเครียดในการทำงาน และเกิดผลดีตอผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน รวมถึง

สรางความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน หลักการเรื่องความยืดหยุนจะทำใหองคกรประสบความสำเร็จและอยู ได        

อยางย่ังยืน 
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