
บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของซึ่งสรุปประเด็นสําคัญได    
ดังหัวขอตอไปนี ้

 
1. 

2. 

ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับความเครยีดในการทํางาน 
 

ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
3. ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับความเครียดในการทํางาน 

 
ความหมายของความเครียดในการทํางาน (Job Stress) 
 

Cooper and Marshall (1976: 11-28) ใหความหมายวา ความเครียดในการทํางาน
หมายถึงความรูสึกอันเปนผลมาจากปจจัยทางสภาพแวดลอมไดแก ปริมาณงานทีม่ากเกินไป 
ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท สภาพการทํางานที่ไมด ีงานทีต่องรับผดิชอบสูง และ
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นที่ไมด ีปจจัยตาง ๆ เหลานี้ทาํใหบคุคลเกดิความกดดันมผีลทําใหเกิด
ความเจ็บปวยทางรางกายและสุขภาพจติที่ไมดตีามมา 
 
 Beer and Newman (1978 cited in Saal and Knight, 1988: 437) กลาววาความ 
เครียดในการทํางานเกดิขึ้นจากปฏิสัมพันธของพนักงานกับงานที่ทํา ทําใหพนักงานเกิดการ 
เปล่ียนแปลงสภาวะทางรางกายและจติใจผิดไปจากปกต ิ

 
Ross and Altmaier (1994: 12) อธิบายถึงความเครียดในการทํางานวาเปนปฏิสัมพันธ

ระหวางงานกับพนักงาน โดยเนนปริมาณงานมากกวาความสามารถของพนักงานทีจ่ะทํางานได ซึ่ง
ผลก็คือทําใหพนักงานมีความเครียดมากขึ้น 
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Carrell et al. (1997) ใหความหมายวา ความเครียดในการทํางาน คือผลกระทบของ
ความเครียดทีเ่กิดกับพนักงานอันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับงาน ทั้งการกําหนดหนาที่และ
ความรับผดิชอบเกี่ยวกับงาน   
 
 Muchinsky (2003: 345) ใหความหมายของความเครียดในการปฏบิัติงานวา หมายถึง 
การตอบสนองตอส่ิงที่มากระตุนที่เก่ียวของจากการทํางาน อันสงผลทางลบตอสภาพรางกายและ
จิตใจของบคุคล บุคคลที่ไมสามารถจัดการกับส่ิงที่มากระตุนเหลานี้ไดยอมกอใหเกิดความเครียด
ในการปฏบิัตงิานได 
 

สรุปไดวาความเครียดในการทํางาน หมายถึงปฏิกิริยาตอบสนองตอสภาพการทํางานของ
บุคคลอนัทําใหบุคคลเกดิความกดดันและสงผลกระทบตอทางรางกาย จิตใจ และพฤติกรรมของ
บุคคลนั้น 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 

 
ในการปฏบิัตงิานผูปฏิบัติงานตองอยูในสภาพแวดลอมหลายอยางที่กระตุนให

เกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอสภาพนั้น ๆ จนเกิดเปนความเครียดในการทํางาน ซึ่งทําใหเกิดผลเสีย
ทั้งตอตัวผูปฏิบัติงานและตอองคการ ไดมีผูกลาวถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานไว
หลายทาน ซึ่งผูวิจัยสรุปไดดงันี้  
 

อมรากุล (2532) สรุปสาเหตุของความเครียดในการทํางานไว 6 ประการ คือ 
 
1. สาเหตุที่เกิดจากลักษณะงาน เชน งานที่หนักเกินไป งานที่ตองรับผิดชอบหลาย ๆ 

อยาง หรืองานที่เรงดวนเกินไป 
 
2. สาเหตุเก่ียวกับความรับผิดชอบในหนวยงาน เชน การรับผิดชอบตอกลุมคนหลายกลุม 

ซึ่งมีความคดิเห็น บุคลิกภาพ และการแสดงอารมณที่แตกตางกัน ทําใหยากตอการควบคุมหรือ
ประนีประนอม เชน หัวหนาคนงาน นอกจากจะตองควบคุมการทาํงานแลว ยังตองแกไขปญหา 
สวนตัวอีก ปญหาความขัดแยงของคนงาน หรือการไมมีสวนในการตดัสินใจในเรื่องงาน จะทําให
เกิดความรูสึกอึดอัด และรูสึกวาตนขาดการยอมรับ 

 
3. สาเหตุเก่ียวกับสภาพความขัดแยงระหวางสภาพแวดลอมของผูทํางานกับหนวยงาน 

เชน ความตองการของหนวยงานขัดแยงกับความตองการของครอบครัว เชน ตํารวจตองเดินทาง 
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โยกยายบอย ๆ พนักงานขายของหรือเซลลแมนจะตองไปทํางานตางจงัหวัดเปนระยะเวลานาน ๆ 
พยาบาลตองเฝาไขในชวงเวลากลางคนื โดยเฉพาะครอบครัวที่มีบุตรเล็ก ๆ ตองคอยดูแลจะยิ่ง
ลําบาก 

 
4. สาเหตุเก่ียวกับโครงสรางของหนวยงานและบรรยากาศของหนวยงาน เชน การไมให

คําปรึกษาหรือชวยเหลือกันทํางาน มีการแขงขังชิงดีชิงเดนกัน กฎระเบียบเขมงวดเกินไป ไมมีการ
ยืดหยุน สถานที่ตั้งและหนวยงานอยูไกลทําใหลําบากตอการเดินทางหรือติดตองาน หรืออยูในถิ่น
ทุรกันดารของเครื่องสาธารณูปโภค เชน น้ําประปา ไฟฟา เปนตน 

 
5. สาเหตุเก่ียวเนื่องจากความกาวหนาในตําแหนงงาน เชน ขาดความมั่นคงในงานที่ทํา 

ไมมีโอกาสเล่ือนขั้นหรือตําแหนงที่สูงข้ึน เชน การใหความสําคญักับสถาบันการศึกษามากเกนิไป 
จะตองแตงตั้งผูที่จบจากสถาบันเดียวกันขึน้มาเปนหัวหนาเทานั้น 
 
 6. สาเหตุเก่ียวกับสัมพันธภาพระหวางบคุคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพไมดีตอ     
ผูบังคบับญัชาทําใหเกิดอคต ิเกิดการไมยอมรับในผลงาน ความคดิเห็น และการกระทําของผูที่เรา
มีความรูสึกอคตดิวย ขาดการประสานงานที่ดตีอกัน ทําใหขาดความเขาใจกัน งานหยุดชะงักหรือ
ผิดพลาดงาย 
 

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2540) ไดกลาวถึงสาเหตุของความเครียดในการ
ทํางานไว 3 ประการ คือ 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส การศึกษา 
ตําแหนงหนาที่ เงินเดือน ภาระครอบครัว สภาพเศรษฐกิจ เปนตน 

 
2. ปจจัยสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน สภาพอากาศภายในหองทํางาน

และภายในบรเิวณองคกร ความสวางภายในหองทํางาน สีของหองทํางาน เสียงรบกวนเวลาทํางาน 
ช่ัวโมงการทํางาน ขนาดของหองทํางาน และอุปกรณสํานักงาน เปนตน 

 
3. ปจจัยสภาพแวดลอมทางจิตวิทยา เชน ความประพฤติของผูบริหาร ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความสัมพันธระหวางพนกังาน ความมัน่คงในอาชีพ แรงจูงใจในการ
ทํางาน เปนตน 
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มัลลิกา (2544: 92) อธิบายวาความเครยีดในการทํางานนัน้เกิดขึ้นจากปจจัยตาง ๆ   
ไดแก 

 
1. ภาระงาน (Work Load) 
 
2. ความสัมพนัธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relationship) 
 
3. รูปแบบการบริหาร (Manager Style) 
 
4. การเปลี่ยนแปลง (Change) 
 
5. ความสับสนในบทบาท (Role Ambiguity) 
 
6. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment)  
 
รัศมี (2545: 5-7) แบงสาเหตุของความเครียดในการทํางานไว 6 ประการดังนี้ 

 
 1. จํานวนพนกังานกับปริมาณงานไมเหมาะสมปริมาณงานในองคการเพิ่มขึ้น แตขาดการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล หรือไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถและทักษะดีที่
เหมาะกับงานไดทนัการณ สงผลใหตองทํางานเพิ่มมากขึน้ ซึ่งกอใหเกิดความเครียดเพราะการ
ทํางานที่เกินความสามารถของรางกายจะรับได ทาํใหเกิดความเจบ็ปวยทั้งทางดานรางกายและ  
จิตใจ  
 
 2. การมอบหมายงานจากหวัหนางานที่ไมชัดเจนและไมเหมาะสม หัวหนางานบางคน   
ไมเต็มใจจะมอบหมายงานใหกับผูปฏิบตัิงานโดยคดิวาตนเองมีความสามารถมากกวา ไมตองการ
เสียเวลาอธิบายการทํางาน หรือมองวาผูปฏิบัตงิานไรความสามารถ หรือเพราะตนเองไมมี
ความสามารถในการสื่อสาร  
  
 3. สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ไมเหมาะสม สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน ระดับความ
ส่ันสะเทือน เสียง และอุณหภูมิในสถานที่ปฏิบัติงานลวนสงผลตอสุขภาพจติของผูปฏิบตัิงาน    
ทั้งส้ิน  
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 4. ลักษณะงานที่มีความหลากหลายนอยหรือมากเกินไปหรืองานที่มคีวามเสี่ยงสูง
พนักงานตองทํางานที่มีความหลากหลายนอยเกินไป เชน ทํางานชนดิเดิมซ้าํซากเปนประจาํ จะทํา
ใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย และในขณะเดยีวกันหากงานมีลักษณะความหลากหลายมากเกินไปจะ
ทําใหเกิดความเครียดได 
 
 5. บรรยากาศในที่ทํางาน เปนบรรยากาศของแขงขันชิงดีชิงเดน มีการทะเลาะวิวาทกัน 
หรือความขัดแยงกัน ยอมสงผลตอความเครียดกับผูปฏิบัติงาน 
 
 6. ลักษณะของหัวหนางาน ผูปฏิบตัิงานทีม่ีวัตถุประสงคและเปาหมายที่สอดคลองกับ
หนวยงานยอมทําใหหนวยงานนัน้บรรลุถึงวัตถุประสงคได แตหากหนวยงานใดประกอบดวย      
ผูปฏิบตัิงานทีพ่รอมจะปฏิบตัิงานอยางเตม็ที่ แตกลับมหัีวหนางานทีไ่รประสิทธิภาพ ยอมสราง
ความเครียดใหกับผูปฏิบตัิงานได 

 
Brown and Moberg (1980: 170-172) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการ

ทํางานวาเกิดจากสาเหต ุ8 ประการ ดังนี ้ 
 
1. ปจจัยเกี่ยวกับงานไดแก 

 
    1.1 สภาพการทํางาน (Working Condition) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว ตอง

ใชความพยายามสูง ช่ัวโมงการทํางานที่มากเกินไป หรืองานที่ยากลาํบากเกินไป 
 

1.2 งานที่หนกัเกินไป (Working Overload) หมายถึงปริมาณงานทีม่ากหรืองานที่
ตองใชสมาธิในการทํางานสงู งานที่ตองใชเวลารวดเร็วในการตดัสินใจ งานที่มีความสําคัญ 

 
2. เก่ียวกับบทบาทขององคการ ไดแก 
 
    2.1 บทบาทหนาที่ที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึงการไดรับขอมูลขาวสาร

เก่ียวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเก่ียวกับงานของผูรวมงานและขอบเขตความ
รับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน ซึ่งจะมีผลตอสภาพทางรางกายและจติใจ  

 
    2.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) การที่บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลใน     

องคการถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกี่ยวกับงานทีต่องกระทําหรือไมตองกระทํา ทําใหเกิดความ 
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เครียดในการทํางานได และมีความสัมพนัธกับความเครียดทางรางกาย ซึ่งพบเสมอเมื่องานถูก
กําหนดโดยกลุมคนสองกลุมที่ตองการใหเกิดพฤติกรรมหรือมีความคาดหวังที่แตกตางกัน  

 
    2.3 ความรับผิดชอบ ความรับผดิชอบเปนบทบาทหนึ่งในองคการ แบงเปน 2 

ประการ คือความรับผดิชอบเกี่ยวกับคน เปนการที่ตองใชเวลามากในการพบปะกบัผูคน การ
สังสรรค และความรับผดิชอบเกี่ยวกับสิ่งของ พบวาความรับผดิชอบเกี่ยวกับคนมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคญักับโรคหลอดเลือดหัวใจมากกวาความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ และมี
ความสัมพันธกับการสูบบุหร่ีจัดและความดันโลหติสูง 

 
    2.4 อ่ืน ๆ เชน การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ การขาดความชวยเหลือจาก          

ผูบังคบับญัชา การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงข้ึนและใหทันกบัความกาวหนาของเทคโนโลย ี
 
3. สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบญัชา ผูปฏิบัติงานและ        

ผูรวมงาน เปนสาเหตุหนึ่งของความเครียดในการทํางาน สัมพันธภาพที่ไมดีจะทําใหเกิดความ   
ไววางใจต่ํา และความชวยเหลือเก้ือกูลกันต่าํ ความสนใจในการพยายามแกไขปญหาตางๆลดลง 
ความไววางใจของบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธกับบทบาทที่คลมุเครือ มีผลทําใหไมมี    
การสั่งการระหวางบุคคล ทําใหเกิดความเครียดทางจิตใจและรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงานและ
ความสุขของตน   

 
    3.1 สัมพันธภาพกบัผูบงัคับบญัชา ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารที่มุงสัมพันธภาพต่ํา 

คือมีความเปนเพื่อน ความจริงใจ การยอมรับและใหความอบอุนเพยีงเล็กนอย จะทําให           
ผูใตบังคบับญัชาเกิดความรูสึกกดดนัในการทํางาน 

 
    3.2 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมในสถานการณที่

ยุงยากเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานได 
 
4. พัฒนาการทางอาชีพ ไดแก ขาดความมั่นคงปลอดภยัในงานและไมมีความกาวหนา 

ในงาน  
 
5. บรรยากาศในการทาํงาน ไดแก การคุกคามตออิสรภาพของแตละบุคคล เชน การไมมี

สวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคาํแนะนําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจากผูบงัคับบญัชา การ
ส่ือสารที่ไมด ีและการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด 
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6. สาเหตภุายนอกองคการ ไดแก ปญหาครอบครัว วิกฤติของชีวิต ความยุงยากทาง
การเงิน ความขัดแยงในความเชื่อถือของบุคคลกับองคการ และองคการกับความตองการของ    
ครอบครัวและคุณลักษณะของแตละบคุคล 

 
7. การเปลี่ยนแปลงในงาน เชน การเปลี่ยนแปลงหนาทีใ่หม การเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการ

ทํางาน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงนัน้ถูกตัดสนิใจโดยปราศจากเหตผุลและไมมีการอธิบายให
ทราบถึงเหตุผล และไมอาจคาดหวังอะไรไดจากการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ  

 
8. ระบบรางวลั การประเมนิผลการปฏบิตัิงานกอใหเกิดความเครียดขึ้นได 
 
Schuller and Sell (1981, cited in Saal and Knight, 1988: 437) ไดรวบรวมสาเหตุ 

ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไว 3 ประการ คือ 
 
1. ลักษณะของการจัดการในองคการ 
 
2. ความตองการของงานกับบทบาทในการทํางาน 
 
3. ลักษณะสวนบุคคลและความคาดหวังของพนักงาน 
 
Smith (1993: 187-189) แบงสาเหตุของความเครียดในการทาํงานเปน 3 ประเภท 

คือ 
 
1. ปริมาณงาน (Workload) หมายถึงปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) หรือ

นอยเกินไป (Work Under Load) และคณุภาพหรือระดับความยากของงานที่ไมเหมาะสมกับ
ความสามารถ (Qualitative Overload) ทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการทาํงานได  

 
2. ความรับผดิชอบในงาน (Work Responsibilities) คือบทบาทที่พนักงานตอง         

รับผิดชอบเมือ่อยูในองคการ ไดแก  
 
    2.1 บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อหรือหนาที่ที่รับผดิชอบ  

ไมมีการระบุชัดเจน     
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    2.2 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) ซึ่งบทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการ
กําหนดความรับผิดชอบไมชัดเจน ความขัดแยงในบทบาทเกดิขึ้นเมื่อพนักงานมีความขัดแยงใน
หนาที่การงานกับเพื่อนรวมงานคนอื่น  

 
3. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) ไดแก สภาพแวดลอมทาง

กายภาพไมเหมาะสม เสียงดัง อุณหภูมิรอนหรือเย็นเกินไป มีกล่ินหรือมลพิษตาง ๆ การขาด
ความเปนสวนตัว การจัดสถานที่ทํางานไมเหมาะสม 

 
Cartwright and Cooper (1997: 13-20) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการ

ทํางานวาประกอบดวยปจจยัตาง ๆ ตามภาพที ่1 ดังนี้  
 
1. ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก สภาพแวดลอมการทํางานที่ไมด ีการทํางานเปนกะ     

ช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน การเดินทางมาทํางานลําบาก ความเสี่ยงและอันตรายในการทํางาน 
เทคโนโลยีใหม ๆ งานที่มากเกินไป และงานที่นอยเกินไป 

 
2. บทบาทในองคการ ไดแก บทบาทที่ไมชัดเจน บทบาทที่ขัดแยง และสับสนในหนาที่ที่

รับผิดชอบ 
 
3. ความสัมพนัธในการทํางาน ไดแก ความสัมพันธที่ไมดีกับผูบังคบับญัชา กับ

ผูใตบังคบับญัชา และกับเพือ่นรวมงาน 
 
4. การพัฒนาอาชีพ ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   
5. โครงสรางและบรรยากาศองคการ เชน ไมมีความรูสึกเปนเจาขององคการ ไมมี    

สวนรวมในการตัดสินใจ ขาดการตดิตอส่ือสารและใหคาํปรึกษาที่ด ี 
 
6. ปจจัยอื่น ๆ เชน ปญหาทางครอบครัว ปญหาทางเศรษฐกิจ ความขัดแยงระหวาง

ความตองการขององคการกับความตองการของครอบครัว ปญหาการกดีกันทางเพศ 
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สาเหตุที่กอใหเกิดความเครยีด    ผลจากความเครียดในการทํางาน 
ในการทาํงาน 
 
 

 
 
 
 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

 

    ผลตอบุคคล 
- ความดันโลหิตสูง 
- จิตใจไมแจมใส 
- ดื่มสุรามากขึ้น 

-โรคหลอดเลือด 
  หัวใจอุดตัน 
- อาการปวยทางจิต 

 
 
ภาพ
ที่ม
 

 บทบาทในองคการ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสัมพันธใน 
การทํางาน 

การพัฒนาอาชีพ 

โครงสรางและ    
บรรยากาศองคการ 

ปจจัยอ่ืน ๆ 

บุคคล 

- หงุดหงิดงาย 
- ปวดบริเวณหนาอก 

ผลตอองคการ 
- การขาดงานสูง 
- อัตราการลาออกสูง 
- ความสัมพันธภายใน 
  องคการไมดี 
- คุณภาพการควบคุม 
  ต่ํา 

- ประทวงหยุดงาน 
- เกิดอุบัติเหตุรุนแรง 
   และบอยครั้ง 
- มีความเฉื่อยชา 

ที่ 2  แสดงสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานและผลทีไ่ดรับ 
า: Cartwright and Cooper (1997: 14) 

Kazdin (2000: 404-405) กลาววาความเครียดในการทํางานเกิดจากปจจัยตอไปนี้ 
 
1. สภาพทางกายภาพ เชน เสียง ความรอน ความสั่นสะเทอืน สารเคมีตาง ๆ  
 
2. ปจจัยเกี่ยวกับงาน เชน ความกดดนัเกี่ยวกับเวลาในการทํางาน งานทีม่ีความซับซอน  
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3. บทบาทในองคการ ทั้งบทบาทที่ขัดแยงและบทบาทที่ไมชัดเจน 
 
Schutz and Schutz (2002) ไดแบงปจจยัที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไวดังนี ้
 
1. ปริมาณงานที่มากเกินไปและการทํางานที่นอยเกินไป (Work Overload and Work 

Under Load) การทํางานมากเกินไปภายใตเวลาอันจาํกัด การทํางานที่ยากเกินความสามารถ การ
ทํางานที่มีงานนอยเกินไปและงานที่งายเกนิไป ทําใหพนกังานไมไดใชความสามารถกอใหเกิด
ความเครียดและโรคที่เก่ียวของกับความเครียดได  

 
2. การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ (Organizational Change) ไดแก หัวหนาใหม การ

เปล่ียนแปลงตําแหนง วิธีการทํางานใหม นโยบายขององคการ และสภาพแวดลอมในการทาํงาน 
เปนตน 

 
3. บทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยง (Role Ambiguity and Role Conflict) 

ความคลุมเครอืของบทบาทหนาที่เกิดขึ้นเมื่อขอบเขตและความรับผดิชอบในงานไมมีความชัดเจน 
สวนบทบาททีขั่ดแยงเกิดขึ้นเมื่อจุดมุงหมายของงานกับจดุมุงหมายของบุคคลไมตรงกัน  

 
4. สาเหตุอ่ืน ๆ เชน การไมใหพนักงานมสีวนรวมในการตัดสนิใจ ไมไดรับการเลื่อน 

ตําแหนง หรือไดรับการเลื่อนตาํแหนงในระดับที่เกินความสามารถของตน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพือ่เล่ือนขั้นเลื่อนตาํแหนงและปรับเงินเดือน การทํางานซ้ําซาก การใชคอมพิวเตอร
ควบคุมการปฏิบัติงาน เปนตน  

 
ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 
 

ศิริวรรณ และคณะ (2541: 292) ไดอธบิายถึงผลกระทบจากความเครียดในการทํางาน
ได 3 ลักษณะคือ  

 
1. อาการทางรางกาย (Physiological Symptoms) ทําใหเกิดอาการปวดหัว โรคความดัน

โลหิตสูง ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงการเผาผลาญอาหารจนอาจจะทําใหเปนโรคกระเพาะอาหารได 
มีการเปลี่ยนแปลงอัตราการเตนของหัวใจและจะทําใหเปนโรคหัวใจจนถึงข้ันหัวใจวายได 
 
 2. อาการทางจิตใจ (Psychological Symptoms) อาจเปนสาเหตุทําใหความพึงพอใจ   
ในการทาํงานลดลง และเปนอาการทางจติใจที่เห็นไดชัดเจนที่สุด อาการทางจิตใจอื่น ๆ เชน  
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ความรอนรนใจ ความกดดนั การไมสามารถควบคุมตนเองได อารมณหงุดหงิด ฉุนเฉียว โกรธงาย  
ขาดการยั้งคดิ และการตัดสนิใจไมมีประสทิธิภาพเทาทีค่วร 
 
 3. อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) เชน ประสิทธิภาพในการทาํงานลดลง
ทําใหผลผลิตลดลง มีการขาดงานบอยจนถึงข้ันลาออก มีการเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทาน
อาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล หรือเกิดอาการนอนไมหลับ เปนตน 
 

สวน Cooper, Sloan and Williams (1988: 1-3) ไดกลาววาความเครียดในการทํางาน
เปนสิ่งที่หลีกเล่ียงไมไดในชวีิตการทํางานทุกวัน เครื่องบงช้ีความเครยีดในการทํางานคือ การ
ลาออก การขาดงานของบคุลากร อัตราการเจ็บปวยและอบุัติเหตุซึ่งอัตราการเจ็บปวยและ
อุบัติเหตุตาง ๆ จากความเครียดนี ้ไมเพียงแตจะเกิดผลกระทบตองานเทานัน้ แตยงัเปนสวนหนึ่ง
ที่ทําใหเสียคาใชจายเพิ่มขึ้นดวยหากมองในแงของผลของความเครียดในดานพฤตกิรรมกจ็ะพบ
ปรากฏการณตอไปนี ้เชน 
 

1. การทํางานไมทันตามกาํหนด และผดินัด   
 
2. การทํางานสายมากขึ้น 

 
 3. การทํางานเลินเลอ จนผดิพลาดบอย ๆ  
 
 4. ลังเลใจ ไมกลาตดัสินใจ 
 
 5. มีปญหาในการเขากับบคุคลอื่น 

 
จากความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานผูวิจัยสรุปไดวาความ 

เครียดในการทํางาน หมายถึงปฏิกิริยาตอบสนองตอสภาพการทํางานของบุคคลอนัทําใหบุคคล 
เกิดความกดดนัและสงผลกระทบตอทางรางกาย จิตใจ และพฤติกรรมของบุคคลนั้น โดยผูวิจัยได
ใชแนวคดิของ Cartwright and Cooper (1997: 13-20) เพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ดังนี ้
 

1. ปจจัยดานลักษณะงาน  
 
2. บทบาทในองคการ  
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3. ความสัมพนัธในการทํางาน 
 
4. การพัฒนาอาชีพ  
 
5. โครงสรางและบรรยากาศองคการ   
 
6. ปจจัยอื่น ๆ  
 
ซึ่งสามารถสรุปสาเหตุที่ทาํใหเกิดความเครียดในการทํางานไดวาประกอบดวย 2 ตวัแปร 

ดังนี ้
 
ตัวแปรที่ 1 เก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทาํงาน  
 
ตัวแปรที ่2 เก่ียวของกับคุณภาพชีวติการทํางาน  
  
และในการวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่อาจมีผลตอความเครียดในการ

ทํางานดวย 
 

ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environments) 
  

กองอาชีวอนามัย กรมอนามยั กระทรวงสารณสุข (2536) ใหความหมายสภาพแวดลอม
ในการทาํงานวา คือทุกส่ิงทุกอยางที่อยูรอบตัวคนในขณะทํางาน อาจเปนคน เครื่องจักร สารเคมี   

 
วิฑูรย และ กฤษฎา (2537: 65) กลาววาสภาพแวดลอมในการทาํงานมีความหมายและ

ขอบเขตที่กวาง ซึ่งนอกจากจะพิจารณาทีต่ัวงาน ระบบการทํางาน อุปกรณ เครื่องมือ และ    
เครื่องจักรตาง ๆ แลว ยังรวมเอาสภาวะการทํางาน อันไดแก แนวทางการทํางาน ความหนักเบา
ของงาน ระดับความสูงต่ําของหนางาน ฯลฯ ไวในสภาพแวดลอมในการทํางานดวย 
 
 พงศ (ม.ป.ป.: 264) ใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทาํงานวาหมายถึง ลักษณะ
ที่เปนเงื่อนไขและสามารถทาํใหบคุคลที่ทาํงานอยูตองจาํยอมใหเง่ือนไขเหลานั้นมีอิทธิพล
เหนือกวาทั้งพฤติกรรมของตนเองและตอผลผลิตของงาน   
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2546) กลาววาสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง
ทุกส่ิงทุกอยางที่อยูรอบ ๆ ตัวคนงานในขณะที่ทํางาน เชน เครื่องจักร เครื่องมือตาง ๆ อากาศท่ี
หายใจ แสงสวาง เสียง ความรอน ความเย็น ความสั่นสะเทือน ฝุนควัน กาซ สารเคมี เช้ือโรค  
ตาง ๆ รวมทั้งหัวหนาคนงานและเพื่อนรวมงาน และยังมีความหมายครอบคลุมระบบงาน 
กระบวนการทาํงาน ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะการทาํงาน ทาทางการทํางาน ปริมาณงาน การ
ควบคุมการทํางาน ตลอดจนพื้นฐานสวัสดิการตาง ๆ การทํางานดวย 
 

ในทํานองเดียวกัน สิทธิชัย (2547) ไดกลาวไววาสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
ส่ิงตาง ๆ อยูลอมรอบตัวผูปฏิบัติงานในขณะทํางาน เชน หัวหนาควบคุมงาน เพ่ือนรวมงาน 
เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ รวมทั้งอากาศ แสงสวาง เสียง ความ
ส่ันสะเทือนของเครื่องจักร รังสีความรอน ความเย็น แกส ไอฝุน ละออง และสารเคมีอ่ืน ๆ 
แมกระทั่งเช้ือโรคและสตัวเล้ียงตาง ๆ เปนตน 

 
จากความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานดังกลาว ผูวิจัยสรุปไดวาสภาพแวดลอม

ในการทาํงาน หมายถึงส่ิงตาง ๆ ทางกายภาพที่อยูรอบๆ ตัวผูปฏิบัตงิานในขณะปฏิบัติงาน ทั้ง 
ส่ิงมีชีวิตและไมมีชีวิต ทั้งที่มองเห็นไดและมองไมเห็น ซึ่งมีผลตอผูปฏิบัต ิงานทั้งทางรางกายและ
จิตใจ รวมทั้งมีผลตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบตัิงาน ไดแก ความรอน เสียง แสงสวาง ความชื้น 
เครื่องมือ เครื่องจักรและอุปกรณตาง ๆ ฝุน ไอระเหย กล่ิน เช้ือโรค ตาง ๆ และสัตวตาง ๆ  
 
แนวคดิเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 วิฑูรย, กฤษฎา (2537) และสุทธิ ์(2540: 285-286) แบงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานออกเปน 3 ลักษณะ ไดแก 

 
1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก เสียงและความสั่นสะเทือน แสงสวาง รังสี ระดับ

อุณหภูม ิความชื้น และความกดดนัของบรรยากาศ 
 
2. สภาพแวดลอมทางเคมี ไดแก ฝุน ไอระเหย ละอองไอ กาซ 

 
 3. สภาพแวดลอมทางชีวภาพ ไดแก แบคทีเรีย ไวรัส ราและยีสต 
 

พงศ (ม.ป.ป.: 264-265) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 4 ประการ คือ 
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1. ดานกายภาพ  
 
 2. ดานจิตใจ 
 
 3. ดานความมั่นคงปลอดภยั 
 
 4. ดานเวลาในการทํางาน 
 

สวนสิริอร (2544: 141) กลาววาสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถแบงออกเปน 3 
ประเภทใหญ ๆ คือ 

 
1. สภาพแวดลอมดานกายภาพ  
 
2. สภาพแวดลอมดานเวลา 
 
3. สภาพแวดลอมดานจิตใจ 
 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2547) แบงปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

ออกเปน 4 ประเภท คือ 
 
1. สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อยูรอบตวัผูปฏิบตัิงาน เชน อุณหภูม ิหรือความรอน 

ความเย็น ความดันบรรยากาศ เสียงดัง แสงสวาง ความสัน่สะเทือน ความชื้น รังสีตาง ๆ 
เครื่องจักรเครื่องกล และขนาดของที่ทํางาน เปนตน ซึ่งคนที่ทํางานในที่ที่มีเสียงดังจะมีโอกาสเกดิ
หูตึงจากเสียงดัง และมีปญหาการสื่อสารทําใหประสิทธภิาพการทํางานลดลง คนทีท่ํางานในที่รอน  
เหง่ือออกมากจะเกิดการสูญเสียน้ําและเกลือแรจากรางกาย ทําใหออนเพลีย และอาจรุนแรงถึงข้ัน
ช็อกและเสียชีวิตได  

 
2. สภาพแวดลอมทางเคมีที่คนงานตองเก่ียวของ คือสารเคมีตาง ๆ ที่ใชเปนวัตถดุบิหรือ

ผลผลิต หรือของเสียที่ตองกําจัด ซึ่งอาจอยูในรูปของ ฝุน ควัน ละออง กาซ ไอระเหยสาร หรืออยู
ในรูปของเหลว เชน ตัวทําละลายตาง ๆ เปนตน สารเคมใีนสภาพแวดลอมในการทํางานยังหมาย
รวมถึง อากาศท่ีจําเปนในการหายใจ ซึ่งถาปริมาณออกซิเจนลดลงมากผิดปติหรือมีกาซอันตราย
อ่ืน ๆ ปนเปอนมาก ก็อาจเปนอันตรายถงึตายได นอกจากนี้สารเคมีตาง ๆ ที่ใชในกระบวนการ 
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ผลิตอาจเปนสารชนิดเดียวหรือหลายชนิดก็มีผลตอสุขภาพของคนงานมากนอยตามปริมาณและ
คุณสมบตัิของสารนั้น ๆ  

 
 3. สภาพแวดลอมทางชีวภาพที่ผูปฏิบตัิงานตองสัมผัสทีสํ่าคัญคือ เช้ือโรคตาง ๆ เชน  
ไวรัส แบคทีเรีย เช้ือรา หนอนพยาธ ิรวมทั้งสัตวและแมลงตาง ๆ ดวย 
 
 4. สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาสังคม เปนสภาพแวดลอมทางดานการจัดสภาพครอบคลุม
ถึงภาวะทางจติวิทยา เชน การทํางานเปนผลัด การอยูหรือทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่แปลก
หนา คาจางแรงงานไมเหมาะสม การทํางานที่ไมเหมาะสมกับความสามารถของรางกายและจติใจ 
สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน นายจางกับลูกจาง ผูใหบริการกับผูรับริการ ซึ่งการมีสัมพันธภาพที่
ดีตอกันยอมเสริมสรางขวัญกําลังใจและความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพดวย 

 
 ในทํานองเดียวกัน สิทธิชัย (2547) ไดกลาววา สภาพแวดลอมการทํางานวาแบงออกได
เปน 4 ประเภท คือ 
 
 1. ปจจัยสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) ไดแก ความเย็น รังสี 
แสงสวาง ความกดดนับรรยากาศที่อยูรอบ ๆ ตัวผูปฏิบัติงานในขณะนั้น รวมถึงเคร่ืองจักร  
เครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ ณ บริเวณนั้น ซึ่งอาจมีหลายชนิด เชน เสียงดัง แรงสั่นสะเทือน ความ
รอน เปนตน  
 
 2. ปจจัยสภาพแวดลอมเคมี (Chemical Environment) ที่ผูปฏิบตัิงานตองเก่ียวของ เชน 
สารเคมีชนิดตาง ๆ ที่ใชเปนวัตถุดบิหรือผลผลิตและของเสียตาง ๆ ที่ตองกําจดั โดยทั่วไป
สารเคมีดังกลาวอาจจะอยูในรูปของแกส ไอฝุน ละออง หรืออยูในรูปของเหลว เชน ตัวทําละลาย 
ตาง ๆ  

 
3. ปจจัยสภาพแวดลอมทางชีวภาพ (Biological Environment) ของผูปฏิบตัิงานนัน้มีทั้ง

ชนิดที่มีชีวิต เชน งู หนู แมลงสาบ และไมมีชีวิต เชน ฝุนฝาย และฝุนเมล็ดพืชตาง ๆ   
 

4. ปจจัยทางเออรโกโนมิกส (Ergonomics) ซึ่งก็คือ งานบางอยางที่เรงรัด ตองทํางาน
แขงกับเวลา การทํางานเปนผลัด การทํางานที่มีช่ัวโมงการทํางานที่ยาว การทํางานทีจ่ําเจซ้ําซาก  
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จากแนวคิดเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางานที่กลาวมา ผูวิจัยไดสรุปความหมายและ
แนวคิดเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมในการทาํงานเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้วาสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน หมายถึงส่ิงตาง ๆ ที่อยูรอบๆ ตวัผูปฏิบัติงานในขณะปฏบิัตงิาน ทั้งส่ิงมีชีวิตและไมมีชีวิต 
ทั้งที่มองเห็นไดและมองไมเห็น ซึ่งมีผลตอผูปฏิบตัิงานทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งมีผลตอ
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัตงิาน อันไดแก ความรอน ความเย็น หรืออุณหภูม ิเสียง แสงสวาง 
ความชื้น เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณตาง ๆ ฝุน ไอระเหย กล่ิน เช้ือโรคตาง ๆ และสัตว
ตาง ๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547) 
 

ความหมายและแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 
ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 
  

Cascio (1995) กลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไววามี 2 ลักษณะ คือ  
 
1. คุณภาพชีวิตการทํางาน เปนเรื่องของสภาพและการปฏิบัตติางๆ ภายในองคการ เชน 

การมีสวนรวมของพนักงาน (Employee Involvement) การจัดการอยางประชาธปิไตย 
(Democratic Supervision) สภาพการทํางานที่ปลอดภัย (Safe Working Condition)  

 
2. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับเรื่องความปลอดภัย 

การมีสัมพันธที่ดีตอกันระหวางพนักงานและฝายจัดการ และสามารถเติบโตและพัฒนาในดาน
ความเปนอยู  
 
 Drafke and Kossen (2002: 305) กลาววาคุณภาพชีวติในการทํางาน (Quality of 
Work Life) คือการจัดใหสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสมกับความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 

Newstrom and Davis (2002: 244) กลาววาคุณภาพชีวิตการทํางาน คือการที่คนชอบ
หรือไมชอบสภาพแวดลอมในการทาํงาน 

 
จากนิยามความหมายของคุณภาพชีวติการทํางาน ผูวิจยัสรุปไดวาคณุภาพชีวติการทํางาน 

หมายถึงการตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูปฏิบัตงิาน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบตัิงาน
ทํางานอยางมีความสุขและตอบสนองความตองการขององคการได 
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แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวิีตการทํางาน 
 
Miner (1997: 293) อธิบายวาคุณภาพชีวิตการทํางานเปนการคดิเกี่ยวกับพนักงาน การ

ทํางานและการจัดการองคการ ดังนี้ 
 
1. พิจารณาถงึผลกระทบของการทํางานที่เกิดกับพนักงานและประสิทธิภาพขององคการ 
 
2. การใหพนกังานมีสวนรวมในการจดัการแกไขปญหาขององคการ และการตดัสนิใจใน

การทํางาน 
 
ซึ่งนอกจากจะมุงที่จะทําใหพนักงานสามารถทํางานไดดข้ึีนแลว ยังมุงไปที่งานลักษณะใด 

ที่จะทําใหพนกังานดีข้ึนดวย 
 
Huse and Cummings (1985) ไดวิเคราะหลักษณะคณุภาพชีวติในการทํางานวามี

ลักษณะตาง ๆ 8 ดาน คือ 
 

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐานผูปฏิบตัิงานรูสึกวามีความ
เหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น ๆ  
 

2. สภาพที่ทาํงานที่ปลอดภยัไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy  
Environment) หมายถึงการที่พนักงานไดปฏิบตัิงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทาํงาน
ไมไดสงผลเสยีตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 
 

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบตัิงาน (Development of Human Capacities) หมายถึง  
การที่ผูปฏิบตังิานไดมีโอกาสพัฒนาขดีความสามารถของตนจากงานทีท่ําโดยพิจารณาจากลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัต ิไดแก งานท่ีไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานท่ี
ผูปฏิบตัิมีความเปนตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคญัและงานที่ผูปฏิบตั ิ
ไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

 
4. ความกาวหนา (Growth) หมายถึงการที่ผูปฏิบตัิงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ

และตาํแหนงอยางมั่นคง 
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5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานเปนที่    
ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุน เอ้ืออาทร ปราศจาก
การแบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
 

6. ประชาธิปไตยในองคการ (Constitutionals) หมายถึงการมีความยุติธรรมในการ
บริหารงาน มีการปฏิบัตติอบุคลากรอยางเหมาะสม พนักงานไดรับการเคารพในสิทธิและความ
เปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบญัชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมี
ความเสมอภาคและมีความยุติธรรม 
 

7. ความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตวั (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บคุคลมี
ความสมดุลในชวงของชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลาย
เครียดจากภาวะหนาที่ทีไ่ดรับผิดชอบ 
  

8. ความภูมใิจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มี
ความภาคภูมใิจที่ไดปฏิบตังิานในองคการที่มีช่ือเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 

 
นอกจากนี ้Walton (1979, cited in Drafke and Kossen, 2002: 308-309; อางถึงใน 

เช่ียวชาญ, 2530: 120-121) กลาวไววาการที่พิจารณาบุคคลจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานทีด่ีได
นั้นตองประกอบดวย 8 ดาน ดังนี ้

 
1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คําวา

เพียงพอนั้นหมายความวาเปนความเพียงพอที่จะดาํรงชีวิตไดตามมาตรฐานของสังคม สวนความ     
ยุติธรรมนั้นพจิารณาจากตาํแหนงหนาทีค่วามรับผดิชอบที่คลายคลึงกันจะตองไดรับคาตอบแทนที่
เทากัน  

 
2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy Working 

Condition) ผูปฏิบัติงานควรอยูในสภาพแวดลอมการทํางานทีไ่มกอใหเกิดอันตรายและความ 
เจ็บปวยกับพนักงาน  

 
3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (Opportunity for Developing and Using Human 

Capacity) คือการใหโอกาสผูปฏิบตัิงานไดมีการพัฒนาความสามารถในการทาํงานอยางเต็มที ่
โดยใหความสาํคัญในดานการศึกษาอบรมการพัฒนาอาชีพของแตละบุคคล 
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4. โอกาสเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Opportunity for Developing 
Continue Growth and Security) เปนการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน ใหโอกาส
ในการใชความรูความสามารถหรือทักษะใหม ๆ มีโอกาสในการเลื่อนตาํแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน และ
ใหหลักประกนัของความมั่นคงในการทํางานดวย 
 

5. ความรูสึกเปนเจาของ (A Feeling to Belonging) กลาวคือ จะตองสรางใหพนักงานมี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุมเพื่อนรวมงาน มีการรวมมือและสนับสนนุการทาํงานซึ่งกันและ
กัน  

 
 6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) หมายถึงพนกังานมีสิทธใินการปฏิบัติงานตาม
ขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย เคารพในสิทธขิองแตละบุคคล รวมถึงสิทธิในเรื่องสวนตัว สิทธิในการ
พูด และสิทธทิี่พึงไดรับจากองคการอยางเสมอภาคกนัดวย 
  
 7. ความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตวั (Work and Total Life Space) หมายถึง
ลักษณะของการทํางานมผีลกระทบตอบทบาทในชีวิตสวนตัวของพนักงานหรือไม เชน บทบาทตอ
ครอบครัว เปนตน การทํางานลวงเวลาหรืองานที่ออกไปตางจังหวัดเปนประจําอาจจะมีผลกระทบ
ตอความสัมพนัธระหวางสมาชิกภายในครอบครัวของพนักงานได ดังนั้นควรจะมีการสรางความ
สมดุลระหวางงานกับชีวติครอบครัวของพนักงานใหด ี
 
 8. ลักษณะงานที่ใหประโยชนกับสังคม (Social Relevance of Work Life) หมายถึง
พนักงานในองคการมีความรูสึกวาองคการมีความรับผดิชอบตอสังคมหรือกิจกรรมขององคการให
ประโยชนกับสงัคมซึ่งทําใหพนักงานมีความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง 
 

สิทธิโชค (2531: 16) ใชเกณฑในการพิจารณาวางานใดทําใหมีคณุภาพชีวิตการทํางาน
หรือไม ดังนี้ 

 
1. คาจาง สวัสดิการ และคาชดเชยที่เหมาะสม 
 
2. อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดลอมของการทํางาน 
 
3. การชวยพัฒนาศักยภาพของคนงาน โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะความรูหลายอยางใน

การทํางาน ซึ่งมีผลตอการนบัถือตนเอง ความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 
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 4. ความมั่นคงและเจริญงอกงาม คนงานควรไดรับงานที่สงเสริมศักยภาพของเขามากกวา
ที่จะทําใหเขาลาหลังได งานที่ชวยในการเตรียมตัวสําหรับตาํแหนงหนาที่ที่สูงข้ึนไป และโอกาสที่
จะกาวหนา 
 
 5. การทําใหคนงานสามารถมีบูรณาการกบัสังคม สงเสริมใหคนงานเขากับคนอืน่ ๆ ใน
สังคมไดโดยไมมีการรังเกียจเดียดฉนัท 
 
 6. สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 
 
 7. ชีวิตโดยสวนรวมของคนงานมีความสมดุล มีเวลาใหแกครอบครัวและเวลาสําหรับ  
ตนเอง 
 
 8. สงเสริมความรับผดิชอบตอสังคมสวนรวม 

 
จากแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผูกลาวไวขางตน ผูวิจัยไดใชแนวคดิ

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ Walton (1979, cited in Drafke and Kossen, 2002: 
308-309; อางถึงใน เช่ียวชาญ, 2530: 120-121) 8 ประการ เพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ 
เนื่องจาก แนวคิดดังกลาวมลัีกษณะสอดคลองกับกลุมประชากรที่จะศกึษา ดังนี ้

 
1. คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
 
2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy Working 

Condition)  
 
3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถ (Opportunity for Developing and Using Human 

Capacity)  
  

 4. โอกาสเจรญิกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (Opportunity for Developing 
Continue Growth and Security)  
 

5. ความรูสึกเปนเจาของ (A Feeling to Belonging)  
 
 6. สิทธิของพนักงาน (Employee Rights)  
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 7. ความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตวั (Work and Total Life Space)  
 

8. ลักษณะงานที่ใหประโยชนกับสังคม (Social Relevance of Work Life)  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยในรวบรวมผลงานวจิัยที่เก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน และความเครียดในการทํางาน ดังนี ้
 

สบพร (2527) ทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางความเครียดกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของทันตแพทย โดยการสัมภาษณและสอบถามทันตแพทยทีท่ํางานในภาคเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 150 คน พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพดานอุณหภูมมิี
ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน โดยทันตแพทยที่ทํางานในหองที่ติดตั้ง
เครื่องปรับอากาศมีความเครียดในการทํางานนอยกวาทนัตแพทยทีไ่มไดทาํงานในหองที่ติดตั้ง
เครื่องปรับอากาศ สวนสภาพแวดลอมดานบุคคล พบวาทันตแพทยชายมีความเครยีดในการ
ทํางานมากกวาทันตแพทยหญิง และทันตแพทยที่มีรายไดต่ํากวามีความเครียดในการทํางาน
มากกวาทันตแพทยที่มีรายไดสูง 

 
 รัชดา (2531) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบคุลากรทาง
การแพทย โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากบคุลากรทางการแพทยทีรั่บราชการในโรงพยาบาล
เจริญกรุงประชารักษ สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 307 คน ดวยแบบทดสอบ
ระดับความเครียด SCL-90 (Symptom Checklist 90) พบวาบุคลากรทางการแพทยสวนใหญมี
ความ เครียดในการทํางานอยูในระดบัปานกลาง เพศและลักษณะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน
ทําใหบคุลากรทางการแพทยมีความเครียดในการทาํงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 ในขณะที่บุคลากรทางการแพทยที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความเครียด
ในการทาํงานไมแตกตางกัน 
   

สุรศกัดิ ์(2536) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติหนาทีข่องเจาหนาทีต่ํารวจจราจร ของ
สถานีตาํรวจนครบาลในกรุงเทพมหานคร โดยศึกษากบัเจาหนาที่ตาํรวจจราจรที่ปฏิบัติหนาที่   
อยูในสถานีตาํรวจนครบาลในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 347 คน พบวา ปจจัยตาง ๆ ไดแก  
สภาพแวดลอมในขณะปฏิบตัิงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความกาวหนาและความ 
ยุติธรรมมีความสัมพันธกับความเครยีดในการปฏิบตัิหนาที่อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05  
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ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดสูง ไดแกสภาพแวดลอมในขณะปฏิบตัิงาน ปจจัยที่กอใหเกิดความ 
เครียดปานกลาง ไดแก ความกาวหนาและความยุตธิรรม 
 
 ยืนยง (2537) ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดและวิธีการจดัการกับความเครียด 
ในการปฏบิัตงิานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยทําการศึกษา
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 312 คน พบวาผูบริหาร      
โรงเรียนที่มีปจจัยสวนบุคคล คืออาย ุวุฒ ิและประสบการณในการบรหิารงานแตกตางกันจะมี
ความเครียดในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน  
 

สมโภชน (2538) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของรองสารวัตร 
สถานีตาํรวจนครบาล จํานวน 353 ราย โดยใชแบบสํารวจความเครียด HOS (Health Opinion 
Survey) ผลการวิจัยพบวา รองสารวัตร สถานตีํารวจนครบาล มีระดับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง และตวัแปรดานจํานวนวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกที่ตางกัน
กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 แตตัวแปร
ดานอายุ ประสบการณดานการสอบสวน ไมกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมี   นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จิระพร (2539) ศึกษาปจจยัที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากร
คอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ บุคลากรคอมพิวเตอรที่ทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 535 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคอมพวิเตอรในเขต
กรุงเทพมหานครมีความเครยีดในการทํางานในระดบัปานกลาง สถานภาพการสมรสที่ตางกัน   
ทําใหบคุลากรคอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานครมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน แต
ระดับการศึกษาทีต่างกัน ไมทําใหความเครียดในการทํางานแตกตางกัน รวมทั้งอายุ และ   
ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

 
วสันต (2539) ศึกษาเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานสืบสวน: ศึกษา

เฉพาะกรณีของสารวัตรและรองสารวัตรสืบสวนในสถานีตาํรวจนครบาล ผลการวจิัยพบวาสารวตัร
และรองสารวัตรสืบสวนมีความเครียดในการปฏิบัติงานอยูระดับปานกลาง และความแตกตาง   
ในเรื่องอายุ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความพรอมในดานวัสดอุุปกรณ กอใหเกิดความ  
แตกตางกันของความเครียดในการปฏิบตัิงาน  
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คีรีมาส (2541) ศึกษาการรับรูความเครียดในการทํางานและความเครียดทั่วไปของ
พนักงานธนาคาร: ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารไทยพาณชิย สํานักงานใหญ โดยสุมตัวอยางแบบ
ลําดบัชั้นภูมิจากกลุมประชากร 3,338 คน ไดกลุมตัวอยาง 357 คน พบวาพนักงานธนาคาร   
ไทยพาณิชย สํานักงานใหญ ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานไม    
แตกตางกันในตัวแปรดานอายุ อายุงาน และสายงาน   

 
จันทา (2541) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงบประมาณ เพ่ือ

ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางคอื เจาหนาที่สํานัก 
งบประมาณ สํานักนายกรัฐมนตรี ที่สังกัดสายงานชวยอํานวยการและสายงานหลัก จาํนวน 305 
คน พบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงบประมาณอยูในระดบัต่ํา ตัวแปร
เพศ อายุ วฒุกิารศึกษา และหนวยงานที่สังกัดตางกัน ไมทําใหความเครียดในการปฏบิัติงาน  
แตกตางกัน แตตัวแปรสถานภาพการสมรส สภาพแวดลอมในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ 
มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 
ปาริชาต ิ(2541) ศึกษาความเครียดของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่มีผลตอคณุภาพชีวติของพนักงาน พบวาพนักงานที่รับรูวางานหนัก
จะมีความเครยีดมากกวาพนักงานที่รับรูในเรื่องปริมาณงานวาไมหนักอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ
เทากับ .07-.001 พนักงานที่มีความคลุมเครือในบทบาทจะมีความเครียดในการทํางานมากกวา
พนักงานทีไ่มมีความคลุมเครือในบทบาทอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .03-.006  พนักงานที่
มีความขัดแยงในบทบาทจะมีความเครียดมากกวาพนักงานที่ไมมคีวามขัดแยงในบทบาทอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .001-.0001  และความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในดานตาง ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05-.0001 

 
ศรีสวัสดิ์ (2541) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ควบคุมจราจรทาง

อากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ พบวาเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศมีความเครียดในการ
ปฏิบัติหนาทีใ่นระดับปานกลาง ปจจัยที่มผีลตอความเครียดในการปฏิบัติหนาที่คือ เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน 
คาตอบแทนและสวัสดิการ และความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ในขณะที่สถานภาพการสมรส  
วุฒิการศึกษา ไมมีผลตอความเครียดในการทํางาน 

 
สุดรัก (2541) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานและพฤติกรรมเผชิญ

ความเครียดของตํารวจจราจร จังหวัดเชียงใหม พบวาปจจัยดานสภาพการทํางานทีม่ีความ   
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน และดานความเปน 
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ประโยชนตอสังคม มีผลตอความเครียดในการทํางาน และความกาวหนาและความมั่นคงในการ
ทํางานสามารถทํานายความเครียดในการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .001 

 
นุชรัตน (2542) ศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของผูพิพากษาในเขต

กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือผูพิพากษาจากศาลทั้ง 3 ระดบั ตั้งแตศาลช้ันตน ศาลอุทธรณ 
และศาลฎีกา เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งหมด 243 คนจากจาํนวนประชากรทั้งส้ิน 
495 คน โดยวิธีสุมตัวอยางแบบลาํดบัชั้นตามสดัสวนระดับศาล พบวาอายุ และอายุราชการมี
ความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการทํางาน และความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานทีร่ะดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ.05 

 
 ประณิตา (2542) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการบริการบนเที่ยวบนิ
และหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบ
ประเมินความเครียด HOS (Health Opinion Survey) ที่แปลและปรบัปรุงโดยบรรจง สืบสมาน 
พบวาผูจดัการบริการบนเทีย่วบินและหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบนิไทย  
จํากัด (มหาชน) มีความเครียดในการปฏิบัติงานในระดบัต่าํ ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือนและคาตอบแทนเปนปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน ผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิที่มีวุฒิการศึกษา
แตกตางกัน มีความเครียดในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ปจจัย 
ดานวุฒิการศกึษา เงินเดือน และความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน สามารถพยากรณความแปร ปรว
นของความเครียดในการทํางานไดรอยละ 8.11 ที่ระดบันัยสําคัญทางสถิต ิ.05 
 
 อาภรณ (2542) ศึกษาระดบัความเครียดในการทาํงานของผูใหญวัยตอนตนและผูใหญ
วัยตอนกลางที่ปฏิบัติงานใหรัฐวิสาหกิจชั้นด ีจํานวน 577 คน โดยแบงเปนผูใหญวัยตอนตน 
จํานวน 342 คน และผูใหญวัยกลางคน จํานวน 198 คน พบวาระดบัความเครียดในการทาํงาน
ของผูใหญวัยตอนตนและผูใหญวัยตอนกลางที่ปฏิบัติงานใหรัฐวิสาหกิจชั้นดีอยูในระดับต่ํา เพศ 
และอายุงานมีผลตอความเครียดในการทํางาน โดยเพศชายมีระดับความ เครียดในการทํางาน   
ต่ํากวาเพศหญิง และพนกังานที่มีอายุงานนอยกวามีความเครียดในการทํางานต่าํกวาพนักงานที่มี
อายุงานมากกวา 
 

กนกพร (2543) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) ประชากรที่ใชในการวิจัย คือพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักบริหารธุรกิจสาขาเขต 5 จํานวน 155 คน ผลการวิจัยพบวา ความเครยีดในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปกต ิและท่ีระดับ      
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นัยสําคัญทางสถิต ิ.05 ปจจัยสวนบุคคลซึ่งไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงและระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีผลตอความเครียดในการทํางาน แตปจจัยดาน      
คาตอบแทน สวัสดิการ และความกาวหนาในการปฏิบตังิานมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน  
 
 อุบลวรรณ (2543) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริการสื่อสาร บริษัท แอดวานซเพจจิ้ง จํากัด กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริการสื่อสารจํานวน 
295 คน การศึกษาพบวาพนักงานบริการสื่อสาร บริษัท แอดวานซเพจจิ้ง จํากัด มีความเครียด 
ในการปฏบิัตงิานโดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลาง อายุ เปนปจจยัที่สงผลตอความเครียดใน
การปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนและสภาพแวดลอม พบวามีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ปฏิบัติอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดบั .05 
 

กวินดา (2544) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานออเธอะไรสเทลเลอร 
เพ่ือศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน และศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยไดแก พนักงานออเธอะไรสเทลเลอร ธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 276 คน พบวาระดับความเครียดของพนักงานออเธอะไรสเทลเลอรอยูใน
ระดับต่ํา เพศ และอายุ เปนปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏบิัตงิาน แตสถานภาพการสมรส 
วุฒิการศึกษา รายได และอายุงานที่ตางกันไมมีผลตอความเครียดในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคญั
ทางสถิต ิ.05  

 
กาญจนา (2544) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท 

คิมเบอรล่ีย-คลาค ประเทศไทย จํากัด โรงงานปทุมธานี กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ คือ
พนักงานบริษทั คิมเบอรล่ีย-คลาค ประเทศไทย จํากัด โรงงานปทุมธาน ีจํานวน 11 คน โดยใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมติามสดัสวน พบวาพนกังานบริษัท คิมเบอรล่ีย-คลาค ประเทศ
ไทย จํากัด โรงงานปทุมธาน ีมีความเครียดในการปฏิบตัิงานอยูในระดับปานกลาง และปจจัยที่มี
ผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน อายุ 
ระดับการศึกษา และความกาวหนาในการทํางาน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

รจเรจ (2544) ศึกษาความเครียดในการทํางานของครปูระถมศึกษา โรงเรียนเอกชนใน
เขตอําเภอเมอืง จังหวัดเชียงใหม จํานวน 254 คน พบวาครูที่มีเพศ ระดับการศึกษา และอายุการ
ทํางานแตกตางกัน มีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน 
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จุฑามาศ (2545) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี โดยใชแบบสํารวจความเครียด (HOS) (Health Opinion Survey) กลุมประชากร 
ที่ใชในการศึกษาไดแก ขาราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีระดับ 3-7 จํานวน 364 คน  
พบวาความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยูในระดับ  
ปานกลาง สัมพันธภาพกบัเพื่อนรวมงานเปนปจจัยดานงานที่มีความสมัพันธกับความเครียด     
ในการทาํงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 

กรกนก (2546) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา พนักงานระดับ
ปฏิบัติการสายการผลิต บริษัท เอคเซลเลนท แมนูแฟคเจอรร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด โดยกลุม
ประชากร 
คือ พนักงานระดับปฏิบตัิการสายการผลิต บริษัท เอคเซลเลนท แมนูแฟคเจอรร่ิง (ประเทศไทย) 
จํากัด จํานวน 186 คน พบวาพนักงานระดบัปฏิบตัิการสายการผลิต บริษัท เอคเซลเลนท แมนู
แฟคเจอรร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด มีความเครียดในการทํางานอยูในระดับต่ํา เมื่อแยกวิเคราะห
รายดานพบวา สภาพแวดลอมในการทาํงาน และความกาวหนาดานอาชีพมีความสัมพันธผกผัน
กับความเครียดในการปฏิบตัิงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

ชวัลญา (2547) ศึกษาปจจยัในการทํางาน และกลวิธีในการเผชิญปญหาที่มีผลตอความ 
เครียดในการทํางานของพนกังานสินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ โดย
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานแผนกสินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ จํานวน 152 คน พบวาระดับความเครยีดในการทํางานพนักงานแผนกสินเชื่อ
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ อยูในระดับต่าํ เพศ อายุ ประสบการณทํางาน
และ  รายไดทีต่างกัน ไมทําใหพนักงานแผนกสินเชื่อมคีวามเครียดในการทํางานตางกัน และ
ความสําเร็จและความกาวหนาในอนาคตการทํางาน มีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 สมฤดี (2547) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทหารไทย 
จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานธนาคารทหารไทย จาํกัด (มหาชน)  
ดานสินเชื่อสํานักงานใหญ จํานวน 139 คน พบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปกต ิปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
ผลตอนแทนมคีวามสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบตัิงาน ที่นัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
 
 Studenski and Barczyk (1987) ศึกษาสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานใน
เหมืองแร เพ่ือเสนอรูปแบบของผลที่เกิดจากความเครียดในการทํางาน โดยกลุมตัวอยาง 
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ประกอบดวยพนักงานที่ทาํงานใตดนิ 411 คน และพนกังานฝายบริหาร 104 คน พบวาสาเหตุที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไดแก สภาพแวดลอมในการทาํงาน สภาพการทาํงานที่
ปลอดภัย และการจายคาตอบแทน  
 
 Wolfgang et al. (1988) ศึกษาความเครยีดในการทํางานของเภสัชกรและพยาบาล
ประจําโรงพยาบาล โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และไดรับกลบัจากเภสัชกร จํานวน 107 
คน และจากพยาบาลจํานวน 263 คน พบวาโอกาสกาวหนาในการทํางานนอยและคาตอบแทนที่
ไมเพียงพอ ทําใหทั้งเภสัชกรและพยาบาลเกิดความเครยีดในการทํางาน 
 

Lam (1991) ศึกษาความเครียดในการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมในฮองกง พบวาครู
โรงเรียนมัธยมในฮองกงมีระดับความเครยีดในการทํางานสูง และการไดรับการสนบัสนุนจาก
เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน โดยครูที่ไดรับการสนบัสุนนจากเพื่อน
รวมงานมากกวาจะมีความเครียดในการทํางานนอยกวา 
 

Millson (2000) ศึกษาปจจัยพยากรณความเครียดในการทํางานของพนักงานประจํา
สํานักงาน จากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจํานวน 1,358 คน พบวาการทํางานเปนกะ ระยะเวลา
ในการทาํงาน ความปลอดภยัในการทํางาน เปนปจจัยทีส่ามารถรวมกันพยากรณความเครียดใน
การทํางานได 
  

Denton et al. (2002) ศึกษาความเครียดในการทํางานของพนักงานดูแลบานของ    
คอนเทกซออฟเฮลทแคร รีคอนสตรักชัวริ่ง จํานวน 892 คน ในเมืองออนตาริโอ (Ontario) 
ประเทศแคนนาดา พบวาความไมปลอดภัยในการทํางาน การไมไดรับการสนบัสนนุจากเพื่อน 
รวมงาน การขาดเวลาสวนตวั ทําใหพนักงานมีความเครียดในการทํางาน 

 
Takashi et al. (2002) ศึกษาความเครียดในการทํางานของนักฟสิกสชาวญี่ปุนที่ทาํงาน

เต็มเวลา โดยแจกแบบสอบถามใหของนักฟสิกสชาวญี่ปุนจํานวน 716 คนทางไปรษณียและไดรับ
การตอบกลบัจํานวน 333 คน พบวาเพศและอายุมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน  
และอายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความเครียด
ในการทาํงานได  
 

จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของตาง ๆ ผูวิจัยพบวา   
แมวาความเครียดในการทํางานจะเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นมานานแลว แตเพ่ิงเร่ิมไดรับความ 
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สนใจมากขึ้นไมนานมานี ้อาจเนื่องมาจากสภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่าํ เกิดความไมมั่นคงในการ
ทํางาน การแขงขันทางธุรกิจที่มีความรุนแรงมากขึ้น ความเครียดในการทํางานซึ่งเกิดไดกับ 
บุคลากรทุกระดับจึงประเด็นสําคัญทีต่องนาํมาศึกษาเพื่อหาแนวทางในการปองกันและแกไข 
เนื่องจากความเครียดในการทํางานนัน้นอกจากสงผลตอสุขภาพทางกาย ทางใจ และทาง
พฤติกรรมของบุคคลแลว ยังสงผลใหผลการปฏิบัติงานขององคการลดลงดวย มีการศึกษาวิจัย
ตาง ๆ ทั้งในและตางประเทศที่เก่ียวของกับความเครียดในการทํางาน คุณภาพชีวติการทํางานของ
พนักงานทั้งของอาชีพตาง ๆ เชน ตํารวจ พยาบาล บุคลากรทางการแพทย พนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ เปนตน แตยังไมมีงานวิจยัใดเลยที่ศึกษาถึงความ 
เครียดในการทํางานของพนกังานโรงงานผลิตปุยเคม ีผูวิจัยไดนาํแนวคิดของ Cartwright and 
Cooper (1997: 13-20) ที่กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการทาํงานวาเกิดจากปจจัย
ดานลักษณะงาน บทบาทในองคการ ความสัมพันธในการทํางาน การพัฒนาอาชีพ โครงสรางและ
บรรยากาศองคการ และปจจัยอื่น ๆ ซึ่งสามารถสรุปสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการทาํงาน
ไดวาประกอบดวย 2   ตัวแปร ไดแกสภาพแวดลอมในการทํางาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน 
รวมทั้งไดศึกษาปจจัย สวนบุคคลที่อาจมผีลตอความเครียดในการทํางานดวย 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย ตัวแปรที่เก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได ระยะเวลาในการทํางาน ลักษณะการเขา
งาน และสายงานที่สังกัด ตัวแปรที่เก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ตัวแปรที่เก่ียวของกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานประกอบดวย คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาความสามารถ โอกาสเจริญกาวหนาและความ
มั่นคงในการทาํงาน ความรูสึกเปนเจาของ สิทธิของพนักงาน ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต  
สวนตัว และลักษณะงานที่ใหผลประโยชนกับสังคม และตัวแปรความเครียดในการทํางาน 
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กรอบแนวคิด 
 
         ตัวแปรตน                ตัวแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
- คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
- สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและ 
  สงเสริมสุขภาพ 
- โอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
- โอกาสเจริญกาวหนาและความมั่นคง 
  ในการทํางาน 
- ความรูสึกเปนเจาของ 
- สิทธิของพนักงาน 
- ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว
- ลักษณะงานที่ใหประโยชนกับสังคม 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพการสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- รายไดตอเดือน 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
- ลักษณะการเขางาน 
- สายงานที่สังกัด 

ความเครียดในการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานเพื่อการวิจัยไวดังนี ้
  
 1. พนักงานโรงงานผลิตปุยเคมีที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความเครยีดในการทํางาน
แตกตางกัน  
 
     1.1 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีเพศตางกันมีความเครียดในการทํางาน        
แตกตางกัน 
 
     1.2 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางาน         
แตกตางกัน 
 
     1.3 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมคีวามเครียดในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
     1.4 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีระดับการศึกษาตางกันมคีวามเครียดในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
     1.5 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีรายไดตอเดือนตางกันมคีวามเครียดในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 
     1.6 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความเครียดใน
การทํางานแตกตางกัน 
 
        1.7 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่มีลักษณะการเขางานตางกันมีความเครียดในการ
ทํางานแตกตางกัน 

 
    1.8 พนักงานโรงงานผลติปุยเคมีที่ทํางานในสายงานที่สังกัดตางกันมีความเครยีดใน

การทํางานแตกตางกัน 
 
 2. สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงงานผลติปุยเคมีความสัมพันธกับความ 
เครียดในการทํางาน 
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 3. คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโรงงานผลิตปุยเคมีมีความสัมพันธกับความ 
เครียดในการทํางาน 
 
     3.1 คุณภาพชีวิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีความสัมพันธ
กับความเครียดในการทํางาน 
 
     3.2 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสภาพการทํางานทีป่ลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ      
มีความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน 
 
     3.3 คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสในการพฒันาความสามารถมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางาน 

 
       3.4 คุณภาพชีวิตการทํางานดานโอกาสเจริญกาวหนาและความมัน่คงในการทํางาน   
มีความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน 

 
    3.5 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความรูสึกเปนเจาของมีความสัมพันธกับความเครียด

ในการทาํงาน 
 

    3.6 คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิทธิของพนักงานมคีวามสัมพันธกับความเครียดใน
การทํางาน 

 
    3.7 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัวมี

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
 

    3.8 คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะงานที่ใหประโยชนกับสังคมมีความสัมพนัธ
กับความเครียดในการทํางาน 
 
 4. ปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางานและคุณภาพชีวิตการทํางานสามารถ
รวมกันพยากรณความเครียดในการทํางานของพนักงานโรงงานผลติปุยเคมีได 

 


