
 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

จากการศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยขอเสนอ

รายละเอียดจากการศึกษา ตามหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกบัมหาวทิยาลยัในกาํกับรัฐบาล 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจากการทาํงาน 

6. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

7. เหตุผลในการตั้งสมมุติฐานการวิจยั 

 
แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกาํกับรัฐบาล 

 
1. ความหมายของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 
 

จากการศึกษาเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ พบวามีผูใหคํานิยามของมหาวิทยาลัยใน

กํากับรัฐบาลไดดังนี้ 

อุทุมพร จามรมานและคณะ (2545) กลาววา มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล หมายถึง 

มหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนนิติบุคคลภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย มี

การตัดสินใจสิ้นสุดที่ระดับสภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการตัดสินใจและวินิจฉัยดานการ

บริหารและวิชาการระดับสูงออกจากกัน เนนการบริหารในรูปคณะบุคคลในแตละระดับ ใชระบบ

รวมบริการแตแยกภารกิจ มีระบบการเงินที่คลองตัว ตรวจสอบไดภายหลัง (Post Auditing) จาก

การเงินรูปเงินกอน (Block Grant) และมีอํานาจปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใช การจัดหาประโยชน

จากทรัพยสินของมหาวิทยาลัยได รายไดของมหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลัง และรัฐ

พึงจัดสรรงบประมาณใหเทาที่จําเปน 

 

18 



19 

ปรัชญา เวสารัชช (2546) กลาววา มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล หมายถึง มหาวิทยาลัย 

ของรัฐ ไดรับการสนับสนุนจากงบประมาณของรัฐ แตรัฐใหความเปนอิสระในการบริหารจัดการ

ภายในของตนอยางมาก ไมวาจะเปนในดานการบริหารงานบุคคล การบริหารการเงินและ

งบประมาณ การบริหารงานพัสดุ หรือแมแตการกําหนดหลักสูตรที่เหมาะสมกับความตองการของ

ประเทศ และไดสรุปลักษณะสําคัญของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลไวดังนี้ 

1. เปนมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนนิติบุคคล และไดรับการจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติ 

2. ไดรับงบประมาณสนับสนุนจากรัฐ 

3. บุคลากรของมหาวิทยาลัยถือเปนพนักงานของมหาวิทยาลัย แตไมมีสถานภาพ

เปนขาราชการ จึงไมไดรับสิทธิประโยชนบางอยางดังที่ขาราชการไดรับ 

4. การควบคุมดูแลมหาวิทยาลัยกระทําโดยสภามหาวิทยาลัยซึ่งเปนตวัแทนของรฐั 

5. โดยทั่วไปผูบริหารมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะอยางยิ่งอธิการบดี เปนผูบังคับบัญชา

สูงสุดของมหาวิทยาลัย มีอํานาจในการบริหารสูง แตตองเปนไปตามกรอบนโยบายของรัฐ และ

โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 

6. มหาวิทยาลัยไมตองปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคล ระเบียบการเงิน และ

ระเบียบพัสดุ ซึ่งถูกกําหนดโดยองคกรกลางตางๆ แตตองปฏิบัติตามระเบียบที่กําหนดโดยสภา

มหาวิทยาลัย 

7. กระทรวงที่รับผิดชอบการศึกษาระดับอุดมศึกษาไมเขาเกี่ยวของแทรกแซงการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ยกเวนกรณีจําเปนเพื่อปกปองประโยชนสาธารณะ 

8. มหาวิทยาลัยยังตองปฏิบัติตามกฎหมาย และระเบียบอื่นที่รัฐกําหนดใหหนวยงาน

ของรัฐตองปฏิบัติ เพื่อประโยชนสวนรวมของสังคม กลาวคือ มหาวิทยาลัยไมอยูเหนือกฎหมายรัฐ 

 
2. หลักการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับหลักการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล (ทินพันธุ 

นาคะตะ, 2546 และ กังวาน ยอดวิศิษฎศักดิ์, 2546) สามารถสรุปไดดังนี้ 
2.1 สถานภาพของมหาวิทยาลัย 

มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราชการ และไมเปนรัฐวิสาหกิจ 

แตเปนนิติบุคคล และยังไดรับการจัดสรรงบประมาณแผนดินอยางเพียงพอที่จะประกันคุณภาพ

การศึกษาไวได โดยมีอิสระในการบริหารจัดการดานตางๆ ของตัวเอง ตาม พ.ร.บ. ของมหาวิทยาลัย 
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ซึ่งจะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัย เวนแตเร่ืองที่ตองใหทบวงมหาวิทยาลัยเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อให

ความเห็นชอบ ทั้งนี้จะตองไดรับการติดตาม ตรวจสอบผลการดําเนินงานภายหลัง 
2.2 การบริหารงานบุคคล 

การปรับเปล่ียนสถานภาพจากการเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ ไปเปนมหาวิทยาลัย

ในกํากับรัฐบาล จะมีผลใหการเปนขาราชการมหาวิทยาลัยเปลี่ยนไปเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ภายใตระบบการบริหารบุคคลใหม ที่แตละสภามหาวิทยาลัยเปนผูกําหนด นั่นก็คือ การพนจาก

ระบบของ ก.ม. โดยเด็ดขาด รวมทั้งระบบการจายคาตอบแทนและสวัสดิการดวย กลาวคือ การจาย

คาตอบแทน จะเปนไปตามบัญชีอัตราเงินเดือนที่จัดทําขึ้นใหม โดยเนนการจายตามคุณภาพและ

ปริมาณงานของแตละบุคคลเปนหลัก เชน ผลงาน ประสบการณ คุณวุฒิ และตําแหนงทางวิชาการ

ตางๆ ทั้งนี้ การปรับเปลี่ยนสถานภาพหรือการถายโอนเขาสูระบบบริหารบุคคลใหมนั้น จะตองมี

ระบบการประเมินที่เปนธรรม และเหมาะสม กอนบรรจุเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อการมุง

รักษาคนดี สงเสริมคนเกง และพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรเปนหลัก นอกจากนี้ยังไดมี

ขอกําหนดในเรื่องสวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ เพื่อเปนสวนชวยในการจูงใจบุคลากรให

ทํางานกับมหาวิทยาลัยดวย อาทิ สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร การรักษาพยาบาล คาเชา

บาน คาทําการนอกเวลา เบี้ยประชุมกรรมการ กรรมการที่ปรึกษา หรืออนุกรรมการ เงินคา

สมนาคุณผูบรรยายในการอบรมใหแกบุคลากรของสวนราชการและอื่นๆ เงินคาสอนพิเศษ 

คาใชจายในการเดินทางไปราชการ การปฏิบัติงานนอกสถานที่ เงินประจําตําแหนงผูบริหาร

มหาวิทยาลัย เงินประจําตําแหนงทางวิชาการ และเงินคาตอบแทนการสอนในภาคฤดูรอน 

สวัสดิการเกี่ยวกับการลาประเภทตางๆ ไดแก การลาปวย การลาคลอดบุตร การลากิจสวนตัว การ

ลาไปตางประเทศ การลาพักผอนประจําป การลาไปอุปสมบท เปนตน สวัสดิการเก่ียวกับเงินทุน

สงเสริมสนับสนุนการศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงาน สนับสนุนการไปเสนอผลงานทางวิชาการ ณ 

ตางประเทศ และสวัสดิการอื่นๆ อีกหลายประการซึ่งขึ้นอยูกับมหาวิทยาลัยแตละแหงจะกําหนดขึ้น 
2.3 การบริหารงบประมาณและทรัพยสิน 

2.3.1 หลักการดานการเงินและงบประมาณโดยทั่วไป 
- รัฐบาลจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปใหแกมหาวิทยาลัยใหเพียงพอที่จะ

ประกันคุณภาพการศึกษาไวได เงินอุดหนุนดังกลาวใหถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย 

- มหาวิทยาลัยจะตองกําหนดระบบบริหารงบประมาณ การเงิน การ

บัญชี และทรัพยสินของตนเอง โดยสํานักงานตรวจเงินแผนดินจะเปนผูสอบบัญชีของมหาวิทยาลัย

ในลักษณะการตรวจสอบภายหลัง รวมทั้งระบบการติดตามการใชงบประมาณอื่นๆ ดวย 
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- รายไดของมหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลังตามกฎหมายวา
ดวยเงินคงคลังและกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ 

- กรณีรายไดไมพอสําหรับคาใชจายในการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย
และมหาวิทยาลัยไมสามารถหาเงินจากแหลงอื่นได รัฐบาลจะจัดสรรงบประมาณแผนดินใหแก

มหาวิทยาลัยเทาที่จําเปนเทานั้น 

- มหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ในที่ดินและทรัพยสินได 
- มหาวิทยาลัยมีอํานาจปกครองดูแล บํารุงรักษา ใชและจัดหาประโยชน

จากที่ราชพัสดุได และสามารถหารายไดจากแหลงตางๆ ไดดวย รายไดจากการดําเนินงานถือเปน

รายไดของมหาวิทยาลัย 

- ทรัพยสินที่ไดมาโดยมีผูยกใหหรือไดมาโดยการซื้อจากเงินรายได ให
เปนกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถใชสอย ควบคุมดูแล ใชประโยชน จําหนาย หรือ

แลกเปลี่ยนเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น 

- รายไดจากแหลงตางๆ ที่มหาวิทยาลัยหามาได จะเปนสวนสรางเสริม

ความแข็งแกรงของมหาวิทยาลัยเพิ่มเติมจากงบประมาณที่ไดรับจากรัฐ 

2.3.2 การจัดสรรงบประมาณ เพื่อใหมีการดําเนินงานในหลักการเดียวกัน 

รัฐบาลมีการจัดสรรงบประมาณใหกับมหาวิทยาลัยในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไปใน 2 ลักษณะ คือ 

- การสนับสนุนงบประมาณรายจายประจําปใหแตละมหาวิทยาลัย ซึ่งจะ

จําแนกงบประมาณออกเปน 2 ลักษณะ คือ คาใชจายประจํา หมายถึง คาใชจายที่เกี่ยวกับภารกิจ

ดานการศึกษา โดยรัฐบาลอุดหนุนในลักษณะคาใชจายตอหัวนักศึกษา (Cost per head) เพื่อให

สามารถจัดการศึกษาไดอยางมีมาตรฐานและเพียงพอตอการประกันคุณภาพการศึกษา โดย

พิจารณาจัดสรรจากเงินงบประมาณแผนดิน สวนเงินรายไดของมหาวิทยาลัยใหนํามารวมสมทบ

เปนงบประมาณรายจายของมหาวิทยาลัยในสัดสวนที่เหมาะสม สวนคาใชจายในภารกิจหลักอื่นๆ 

ใหรัฐบาลอุดหนุนตามโครงการหรือกิจกรรมที่ทางรัฐบาลเห็นวาเหมาะสมและเปนประโยชน และ

คาใชจายลงทุน ใหรัฐบาลจัดสรรใหตามโครงการและความจําเปนตามสภาพของมหาวิทยาลัย

และกําลังงบประมาณของประเทศ 

- การจัดตั้งกองทุนคงยอดเงินตน (Endowment Fund) โดยหลักการ คือ 

ใหมหาวิทยาลัยแตละแหงจัดตั้งกองทุนคงยอดเงินตน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําผลประโยชนที่ได

จากกองทุนไปใชในกิจกรรมของมหาวิทยาลัยที่จําเปนและเสริมกับงบประมาณแผนดินที่ไดรับ ใน

กรณีที่งบประมาณแผนดินไมเพียงพอตอการสรางความเปนเลิศทางวิชาการ มหาวิทยาลัยจะเปน
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ผูจัดหาเงินสมทบกองทุนเปนรายป และรัฐบาลอาจจัดสรรงบประมาณสนับสนุนตามกําลัง

งบประมาณแผนดินเปนรายปเชนกัน  

นอกจากการสนับสนุนจากเงินงบประมาณแผนดินที่รัฐบาลจัดสรรใหเปน

งบอุดหนุนทั่วไปรายป เพื่อเปนคาใชจายของบุคลากรหรือพนักงานของมหาวิทยาลัยในสวนที่เกี่ยวกับ

เงินเดือน คาจาง และสวัสดิการตางๆ แลว มหาวิทยาลัยสามารถหารายไดสมทบจากแหลงอื่น ไดแก 

- รายไดจากการเรียนการสอน ไดแก คาบํารุงการศึกษา คาหนวยกิต 

และคาธรรมเนียมตางๆ ซึ่งสามารถปรับเพิ่มข้ึนใหสอดคลองกับความเปนจริง นอกจากนี้แลวยัง

รวมถึงรายไดจากคาตอบแทน เบี้ยปรับกรณีตางๆ ดวย 

- การใหบริการทางวิชาการดานการเรียนการสอน จากการเปดสอนภาค

ค่ํา ภาคสมทบ สําหรับสาขาที่มีความตองการสูง ดวยการสํารวจความตองการที่แทจริงของตลาด 

เพื่อปองกันปญหาแรงงานลนตลาด และเก็บคาหนวยกิตสูงกวาปกติ สําหรับผูที่สามารถรับภาระ

คาใชจายได ซึ่งมหาวิทยาลัยไมตองลงทุนในทรัพยสินถาวร (fixed assets) เพิ่มข้ึน 

- การใหบริการทางวิชาการ ดานการวิจัย ฝกอบรม สัมมนา อภิปราย บรรยาย 

คนควา สํารวจ วิเคราะห ทดสอบ ตรวจสอบ แปล วางระบบ ออกแบบ ประดิษฐ ใหคําปรึกษาทาง

วิชาการ เทคนิค และวิชาชีพ แกสวนราชการ หรือธุรกิจเอกชน อันจะเกิดความกาวหนาแกสังคม 

- เงินกองทุน Endowment Fund กองทุน มูลนิธิ เงินทุนบริจากเพื่อพฒันา

คณะหรือภาควิชา โดยเฉพาะกองทุนเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย ซึ่งรัฐบาลอาจจัดสรรมาใหเปนทุน

ประเดิม หรือทุนสํารองจาย ตามพระราชบัญญัติงบประมาณ มาตรา 29 ทวิ เอาดอกผลมาใชจาย

ในการพัฒนาทางวิชาการและการวิจัย เพื่อใชในการเรียนการสอนและการแกปญหาของประเทศ 

รวมทั้งเงินทุนอุดหนุนการวิจัยจากแหลงทุนภายนอก จากการขอความชวยเหลือองคกรผูมีจิต

ศรัทธาบริจาคเงินเพื่อพัฒนาการศึกษา โดยจัดตั้งเปนกองทุนเพื่อการพัฒนาการศึกษา เปน

โครงการพัฒนาเฉพาะเรื่อง 

- เงินผลประโยชนจากการจัดการทรัพยสิน โดยการนํากรรมสิทธิ์ในที่ดิน

หรือส่ิงกอสรางไปพัฒนาเพื่อทําประโยชน เชน ใหเอกชนเขามาลงทุนและนําเทคโนโลยีเขามาใช 

และใหนักศึกษาเขาไปฝกงานและมีการแบงปนผลประโยชนกัน หรือมหาวิทยาลัยจัดหา

ผลประโยชนจากการใหเชาที่ดินโดยตรง เปนตน 

- เงินกองทุนอุดหนุนการศึกษาของนิสิตนักศึกษา ที่รัฐจัดสรรเงินกูเพื่อ

การศึกษา ทุนการศึกษา วิธีการรับเขาเปนนิสิตนักศึกษา เพื่อที่จะสนับสนุนใหผูที่มีรายไดนอยไดมี

โอกาสศึกษาในระดับอุดมศึกษา 
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- รายไดอ่ืนๆ เชน การหารายไดดวยการเขาไปรวมทุน เปนหุนสวน หรือ

ทํากิจกรรมรวมกับเอกชน หรือการแบงผลกําไรจากทรัพยสินทางปญญา เทคโนโลยีที่มีอยู การ

ฝกงานของนักศึกษา การหารายไดดวยการเก็บคาบริการจากการใชสถานที่ บุคลากร และสิ่ง

อํานวยความสะดวกของมหาวิทยาลัย การใหบริการตรวจกระดาษคําตอบดวยคอมพิวเตอร การ

ผลิตภาพทัศนประกอบการเรียนการสอน การบริการดานการตกแตงภายใน การรับออกแบบและ

รับจางทํางานที่มหาวิทยาลัยถนัด หรือการจัดตั้งองคกรเพื่อหารายไดและทํางานในเชิงรุก เปนตน 

นอกจากการหารายไดตามที่กลาวมาขางตน ในบางมหาวิทยาลัยยังมี

นโยบายใหบุคลากรสายวิชาการที่มีตําแหนงทางวิชาการ ไดแก ผูชวยศาสตราจารย รอง

ศาสตราจารย หรือศาสตราจารย รับผิดชอบในการชวยหารายไดใหแกหนวยงาน โดยมีอัตราหรือ

สัดสวนแตกตางกันตามเกณฑของมหาวิทยาลัย 

2.3.3 หลักการในการบริหารงบประมาณและการรายงาน มหาวิทยาลัย

ตางๆ ตองยึดหลักของความโปรงใส และประโยชนที่จะไดรับเปนสําคัญ โดยอยูภายใตความ

รับผิดชอบของสภามหาวิทยาลัยแตละแหง ภายใตหลักการตอไปนี้ 

- งบประมาณแผนดินที่ไดรับจัดสรรในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไปและถือเปน
รายไดนั้น สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณที่ไดรับตามแผนงานโครงการ

ที่มหาวิทยาลัยเสนอ โดยอาจนําเงินรายไดอ่ืนมารวมจัดสรรเปนงบประจําปของมหาวิทยาลัยดวยก็ได 

- มหาวิทยาลัยมีหนาที่วางระบบการเงินและการบัญชี งานพัสดุที่เปน
ของตนเอง ทั้งนี้ กระทรวงตนสังกัดมีนโยบายที่จะพัฒนาตนแบบระบบบัญชีตนทุนสําหรับ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลที่สามารถนําไปประยุกตใชตอไปได โดยสํานักงานตรวจเงิน

แผนดินจะเปนผูตรวจสอบการใชจายของมหาวิทยาลัย ตามระเบียบที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด 

2.3.4 การบริหารทรัพยสินของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ใน

อสังหาริมทรัพย เพื่อใหสามารถจัดหาผลประโยชนจากอสังหาริมทรัพย และนํารายไดมาใชจายใน

กิจการได โดยแยกอสังหาริมทรัพยเปน 2 ประเภท คือ 

- อสังหาริมทรัพยที่ เปนที่ ราชพัสดุ  ที่สาธารณประโยชน  หรือที่

มหาวิทยาลัยไดรับมอบหมายใหใชประโยชน ใหมหาวิทยาลัยมีอิสระในการควบคุมใชสอยหา

ประโยชนตามที่เห็นสมควร เพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น 

- อสังหาริมทรัพยที่ไดรับจากการบริจาคหรือซ้ือจากเงินรายไดใหเปน
กรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย สามารถนําไปใชสอย ควบคุมดูแล สามารถจําหนายหรือแลกเปลี่ยน

ได และใชประโยชนทางการศึกษาเทานั้น 
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2.4 การบริหารวิชาการ 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลก็จะเปนไปตามหลักเสรีภาพทางวิชาการ โดย

ใหการดําเนินการเสร็จส้ินที่สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แตการดําเนินงานทางวิชาการจะตอง

สอดคลองกับนโยบายและเปนไปตามมาตรฐานทางวิชาการที่กําหนดโดยสวนกลาง ทั้งนี้แนวทาง

ในการดําเนินการที่อาจเปนได ยึดหลักการดังนี้ 

- สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจอนุมัติหลักสูตรการศึกษาและอนุมัติการเปดสอน 

โดยตองใหสอดคลองกับมาตรฐานและแผนที่ทบวงมหาวิทยาลัยกําหนด 

- สภามหาวิทยาลัยมีอํานาจอนุมัติจัดตั้ง  ยุบ เลิกหนวยงานตางๆ ของ

มหาวิทยาลัย เพื่อใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

- มหาวิทยาลัยมีหนาที่พัฒนากระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาให

สอดคลองกับความตองการของสังคมและการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 
2.5 การกํากับและตรวจสอบ 

การกํากับตรวจสอบมี 2 ลักษณะ คือ จากหนวยงานภายในมหาวทิยาลยั และจาก

หนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย โดยการกํากับตรวจสอบภายในมหาวิทยาลัยนั้น สภามหาวิทยาลัย

เปนผูรับผิดชอบผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยตอรัฐบาล ซึ่งมหาวิทยาลัยจะตองพัฒนาระบบ

การติดตาม ตรวจสอบ เพื่อประโยชนในการบริหารภายในเอง สวนการกํากับตรวจสอบจาก

หนวยงานภายนอก เปนสวนหนึ่งของระบบการควบคุมของรัฐบาล ซึ่งจะเปนการกํากับที่เปนระบบ

จากหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน สํานักงานตรวจเงินแผนดิน กระทรวงศึกษาธิการ และสํานัก

งบประมาณ เปนตน แบงการกํากับออกเปนการกํากับดวยกลไกงบประมาณ เนื่องจากการปรับปรุง

ระบบการจัดสรรงบประมาณโดยใชผลการฏิบัติงานเปนเกณฑนั้น ทบวงมหาวิทยาลัยจะรวมกับ

สํานักงบประมาณ เพื่อใหการจัดสรรงบประมาณเปนกลไกผลักดันใหการดําเนินงานเปนไปตาม

แผน การกํากับดวยนโยบายรัฐบาล ในขณะที่มหาวิทยาลัยกําลังดําเนินการใหเปนไปตาม

แผนพัฒนา อาจมีนโยบายพิเศษเฉพาะกิจของรัฐบาลที่กําหนดใหมหาวิทยาลัยเปนผูรับผิดชอบ

ดําเนินงาน ทั้งในกรณีที่มีงบประมาณสนับสนุนและที่ไมมีงบประมาณสนับสนุน และการกํากับดวย

ระบบประกันคุณภาพการศึกษา โดยที่ทบวงมหาวิทยาลัยไดสงเสริมใหมหาวิทยาลัยทุกแหงสราง

ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของตนเอง ทั้งนี้จะตองเปนไปตามหลักเกณฑมาตรฐานที่

กําหนดไว ดังนั้น ผลจากการดําเนินงานในระบบประกันคุณภาพนี้จะสงผลกระทบโดยตรงตอการ

บริหารมหาวิทยาลัย เพราะอาจจะตองปรับปรุงผลผลิตเพื่อใหไดคุณภาพตามมาตฐานที่กําหนด 
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3. สภามหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 
 

จากการศึกษาของ มานิต บุญประเสริฐ และคณะ (2546) กลาววา ระบบสภา

มหาวิทยาลัย มี 3 รูปแบบ คือ รูปแบบสภาเดียว ไดแก สภามหาวิทยาลัย รูปแบบสองสภา หมายถึง 

สภามหาวิทยาลัยและสภาวิชาการ และรูปแบบสามสภา คือ สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ และ

สภาคณาจารย ทั้งนี้ แตละสถาบันจะมีสภารูปแบบใดก็ตามจะมีผลตอการบริหารงานมหาวิทยาลัย

โดยตรงเพราะการตัดสินใจทางการบริหารจะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยนอกจาก

ทําหนาที่ในการออกกฎระเบียบตางๆ ที่ชัดเจน ทันสมัยเปนประโยชนตอการดําเนินงานของสถาบัน 

ยังพบวา สถาบันอุดมศึกษาหลายแหง กรรมการสภามหาวิทยาลัยเขามามีบทบาทในการ

สนับสนุน ชวยงานกิจการเฉพาะดานของมหาวิทยาลัย เชน เปนกรรมการเฉพาะกิจในการระดม

รายได หรือสรางความรวมมือกับภาคธุรกิจและชุมชน 

ทินพันธุ นาคะตะ (2546) ไดกลาวถึง ความรับผิดชอบ บทบาท และอํานาจหนาที่

ของสภามหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลไวดังนี้ 

1. ความรับผิดชอบการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

- กําหนดนโยบายและแผนในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยที่สอดคลอง
และตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนพัฒนา

การศึกษาระดับอุดมศึกษา รวมทั้งตอความตองการของสังคมดวย 

- กําหนดระบบกํากับและติดตามประเมินผล การดําเนินการ และการรายงาน

ผลการดําเนินการที่ชัดเจน โปรงใส พรอมที่จะรับการตรวจสอบได 

- กํากับติดตามใหการดําเนินภารกิจ เปนไปตามนโยบายและแผน และบรรลุ

เปาหมายตามที่กําหนดไว 

- ออกระเบียบขอบังคับในการบริหารจัดการ เกี่ยวกับระบบการบริหารงาน
บุคคล ระบบการบริหารวิชาการ ระบบการบริหารการเงิน และงบประมาณ รวมทั้งระบบการ

ติดตามผลการดําเนินการของมหาวิทยาลัย และระเบียบขอบังคับอ่ืนๆ 

ทั้งนี้ โดยที่สภามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จะมีลักษณะเปนกรรมการนโยบาย 

มีภารกิจในการกําหนดนโยบาย แนวทาง มาตรการ รวมทั้งตัดสินใจประเด็นสําคัญ พรอมกับใหการ

สนับสนุนและติดตามประเมินผลมากกวาเปนคณะกรรมการดําเนินงาน สวนดานการปฏิบัติจะมอบ

อํานาจใหแกผูบริหารมหาวิทยาลัย หรืออธิการบดีเปนผูรับผิดชอบ และดําเนินการในดานตางๆ 
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2. บทบาทและอํานาจหนาที่ 

- ควบคุมดูแลกิจกรรมทั่วไปของมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะเรื่องการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย เชน การอนุมัติสัญญาวาจาง

อาจารยอยางถาวร การแตงตั้งตําแหนงทางวิชาการ การใหความเห็นชอบการเปดหลักสูตร 

- กําหนดนโยบาย วางแผน ควบคุมดูแลใหมีการดําเนินงาน รวมทั้งติดตาม 

ตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

- วางระเบียบขอบังคับของมหาวิทยาลัย เกี่ยวกับการบริหารทั่วไป การบริหาร

บุคคล การบริหารวิชาการ การบริหารการเงินและงบประมาณ โดยเฉพาะการกํากับและตรวจสอบ 

การประเมินศักยภาพบุคคล เงินเดือน และผลประโยชนตอบแทน ตามหลักเกณฑการประเมิน 

และตามบัญชีเงินเดือน สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ รวมทั้ง กรรมสิทธิ์ในที่ดิน ทรัพยสินและ

การใชประโยชน การบริจาคและรายไดตางๆ เปนตน 

- เปนองคกรสูงสุดที่มีอํานาจตัดสินใจในขั้นสุดทาย เกี่ยวกับกิจกรรมภายใน

ดานตางๆ ของมหาวิทยาลัย 

- สรรหา แตงตั้ง และถอดถอนอธิการบดี 

- รักษากรรมสิทธิ์ในทรัพยสิน จัดการทรัพยสิน และจัดหารายไดจากแหลง

ตางๆ รวมทั้งการจัดสรรงบประมาณของมหาวิทยาลัย 

- อนุมัติปริญญาบัตร 
- รายงานผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยตอผูมีอํานาจหนาที่ที่เกี่ยวของใน

ระดับสูงขึ้นไป ตามที่กําหนดไวในกฎหมาย 

- เปนตัวแทนของมหาวิทยาลัยตอสาธารณะ 

สภามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ประกอบดวย นายกสภามหาวิทยาลัย อุปนายก

สภามหาวิทยาลัย ซึ่งเลือกจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ กรรมการโดยตําแหนง กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

ภายนอก 9 - 12 คน และเลขานุการ ซึ่งเปนรองอธิการบดีที่ไดรับการแตงตั้งจากสภามหาวิทยาลัย

โดยคําแนะนําของอธิการบดี วาระการดํารงตําแหนงคราวละ 2 - 4 ป 

วิธีการที่จะไดมาซึ่งตัวบุคคลที่จะเปนกรรมการสภามหาวิทยาลัยประเภทตางๆ นั้น 

จะตองมีขอบังคับของมหาวิทยาลัยกําหนดรายละเอียดไว เชน ใหสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง

คณะกรรมการสรรหานายกสภามหาวิทยาลัย ดําเนินการสรรหาบุคคลผูมีคุณสมบัติและ

คุณลักษณะเหมาะสม พรอมทั้งประมวลประวัติและผลงานเสนอตอสภามหาวิทยาลัย ใหความ

เห็นชอบทาบทามและดําเนินการเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงตั้งตอไป 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
1. ความหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ พบวามีผูศึกษาและให

คํานิยามของการรับรูความยุติธรรมในองคการไวหลายความหมายดังนี้ 

ออรแกน (Organ, 1988, 1990 quoted in Skarlicki and Latham, 1996, p. 161) กลาว

วา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจาก

องคการและผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1991, p. 400) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

หมายถึง การรับรูความยุติธรรมของผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการ และความยุติธรรม

ของกระบวนการที่ใชในการพิจารณากําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงาน 

มัวรแมน (Moorman, 1991, p. 845) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 

วิธีการที่พนักงานใชตัดสินใจวาเขาไดรับการปฎิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การทํางาน ซึ่งการตัดสินใจนี้จะเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอื่นๆ 

โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p. preface) กลาววา 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับกฎและบรรทัดฐานทางสังคมที่ใชในการ

จัดสรรผลตอบแทนทั้งการใหรางวัลและการลงโทษที่พนักงานควรจะไดรับ กระบวนการที่ใชในการ

ตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทนนั้น และการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคล 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 

การที่พนักงานพิจารณาเกี่ยวกับความยุติธรรมที่ตนไดรับจากการทํางานในองคการ โดยตัดสินใจ

จากประสบการณการไดรับการปฏิบัติจากองคการ โดยผานนโยบาย มาตรการ ขอกําหนดในการ

ทํางาน และจากการกระทําของตัวแทนขององคการ 

สุจิตรา คุมโภคา (2548) กลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การ

รับรูของพนักงานในองคการวาไดรับการปฏิบัติจากองคการอยางเสมอภาค เทาเทียมกัน ดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และดานระบบตางๆ ภายในองคการ และสิ่งที่พนักงานไดรับมี

สัดสวนเหมาะสมกับส่ิงที่นํามาใชในการทํางาน 
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จากความหมายขางตนที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความ

ยุติธรรม เสมอภาค เทาเทียมกัน ใน 4 ดาน คือ ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ 

 
2. หลักเกณฑที่ใชในการตัดสินความยุติธรรม 
 

เชพพารด ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, pp. 10-11) 

กลาววา ความยุติธรรมประกอบดวยหลัก 2 ประการ คือ 

1. หลักความสมดุล (Balance) คือ บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ไดรับจาก

การกระทําของตนเองกับผูอ่ืนที่อยูในสถานการณและสภาพแวดลอมแบบเดียวกัน หากพบวา

ไดรับผลตอบแทนนอยกวาสิ่งที่ตนลงทุนไปจะเกิดความรูสึกไมยุติธรรม แตหากลงทุนมากแลวได

ผลตอบแทนมากจะเกิดความรูสึกวาผลตอบแทนนั้นมีความยุติธรรม ทั้งนี้การรับรูความยุติธรรมใน

องคการไมไดเกิดเฉพาะจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเทานั้น แตยังเกิด

จากการเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ตนไดรับกับส่ิงที่ตนลงทุนไปดวย 

 

ภาพที ่2.1 

แสดงความสมดุลตามหลกัความยุตธิรรม 

 

 

ส่ิงที่พนักงานลงทุน 

ผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจาก

การลงทุน 

ส่ิงที่ถูกนํามาเปรียบเทียบลงทุน 

ผลตอบแทนที่ผูถูกเปรียบเทียบ 

ไดรับจากการลงทุน 

 

 

 

 

ที่มา: เชพพารด ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p. 11) 

 

2. หลักความถูกตอง (Correctness) คือ ความถูกตองในการตัดสินใจ วิธีปฏิบัติ

กระบวนการและการกระทําตางๆ ในองคการ โดยหลักความถูกตองในการตัดสินใจจะตอง

ประกอบดวย ความคงที่ (Consistency) ความแมนยํา (Accuracy) ความชัดเจน (Clearity) วิธี
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ปฏิบัติที่โปรงใส (Procedural thoroughness) ความสอดคลองกับคุณธรรมและคานิยมตาม

กาลเวลา (Compatibility with the Morals and Values of the Times) หากสิ่งที่เกิดขึ้นหรือส่ิงที่

ไดรับมีความไมคงที่ ไมแมนยํา คลุมเครือ กระบวนการที่ไมชัดเจน หรือไมมีคุณธรรม แสดงวาขาด

ความถูกตอง การตัดสินความยุติธรรมโดยอาศัยหลักความถูกตองนี้ไมไดข้ึนอยูกับมาตรฐาน

ภายนอกที่จะตองนําไปเปรียบเทียบกับผูอ่ืน แตเปนมาตรฐานภายในที่จะตองพิจารณาวาอะไรถูก

และอะไรผิด 

 
3. เปาหมายของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 pp. 17-18) 

กลาววา ทั้งบุคคลและองคการตางก็ตองการใหการดําเนินงานตางๆ ในองคการเปนไปดวยความ

ยุติธรรม โดยเปาหมายที่ตองการใหเกิดขึ้นแบงไดเปน 3 ประการ คือ 

1. เปาหมายดานประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) 

ซึ่งเปนเปาหมายที่สะทอนถึงผลสัมฤทธิ์ (Achievement) โดยเฉพาะอยางยิ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคคล 

มุงเนนที่ความมีคุณภาพและปริมาณสูงสุดของผลงานที่แตละบุคคล กลุม หนวยงาน และองคการ

จะสามารถทําได 

2. เปาหมายดานการบรรลุผลและคงไวซึ่งความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

(Sense of community) โดยบุคคลพยายามที่จะมีพฤติกรรมและสรางความรูสึกวาเปนสมาชิก

ของกลุม (Membership) มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีเอกลักษณ (Identification) ไมวา

จะเปนระดับของหนวยงาน ฝายงาน หรือองคการ 

3. เปาหมายดานมีเกียรติศักดิ์ศรีและความเปนมนุษย (Individual dignity and 

humanness) โดยองคการตองมีการดําเนินการทางดานผลตอบแทน กระบวนการ และระบบตางๆ

ในองคการ เพื่อใหบุคคลมีความเปนอยูที่ดี (Well-being) คํานึงถึงความมีเอกลักษณ (Individual 

identity) และคุณคาของตัวบุคคล (Personal worth) 

 
4. ประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

เชพพารด เลวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, pp. 12-14) 

แบงประเภทของความยุติธรรมในองคการ ออกเปน 3 ดานดังนี้ 
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1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) ไดแก ความสมดุลและ

ความถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน 

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) ไดแก ความยุติธรรมของ

กระบวนการในการตัดสินใจจัดสรรผลตอบแทน 

3. ความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) ไดแก สภาพแวดลอมขององคการ

ที่เปนตัวกําหนดระบบตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการ เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการมีสวน

รวมในการตัดสินใจ กระบวนการตางๆ ที่ใชในการดําเนินการขององคการ 

นอกจากนี้ โฟลเกอร และ ครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, pp. 26-49) 

ไดแบงประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานดังนี้ 

1. การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) เปนการรับรู

ความยุติธรรม (Perceived fairness) ตอผลลัพธ (Outcome) หรือการจัดสรร ( Allocation) ที่

ไดรับของแตละบุคคล เมื่อบุคคลพิจารณาความยุติธรรมในดานผลตอบแทน เขาจะประเมินวา

ผลลัพธที่ไดมีความเหมาะสมถูกตองตามหลักจริยธรรมหรือไม 

2. การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การที่บุคคล

รับรูวาวิธีการ กลไก หรือ กระบวนการตางๆ ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม 

3. การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) คือ 

การที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากผูอ่ืนดวยความยุติธรรม แบงเปน 

3.1 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร  ( Informational)  หมายถึง  การที่

ผูบังคับบัญชามีขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายมีความถูกตอง

เหมาะสม 

3.2 ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) หมายถึง 

การมีความสัมพันธที่ดีตอผู อ่ืนในองคการ ซึ่งหมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาก็ได 

จากการศึกษาประเภทของการรับรูความยุติธรรมในองคการ ที่กลาวมาขางตน 

พบวาไดมีนักวิชาการอีกหลายทานไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมใน

ดานตางๆ ซึ่งจําแนกการรับรูความยุติธรรมในองคการไดเปน 4 ดาน ไดแก การรับรูความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน การรับรูความ

ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และการรับรูความ

ยุติธรรมดานระบบ 
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5. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
 

จากการศึกษาความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน พบวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทนไวดังนี้ 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1990, p. 399) กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

หมายถึง การรับรูวาผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการมีความยุติธรรม 

เชพพารด ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992 p. 12) กลาววา 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของพนักงานที่เกิดจากการใชหลักความเสมอภาค

และความถูกตองในการพิจารณาผลตอบแทนที่ตนไดรับ โดยความยุติธรรมดานผลตอบแทนถือ

เปนความยุติธรรมในระดับแรกที่จะถูกนําไปประเมินระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p. xxi) กลาววา การรับรู

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทน

ที่แตละบุคคลไดรับมีความยุติธรรม 

ทฤษฎีดุลยภาพของอดัมส (Adams’ Equity Theory) เปนทฤษฎีที่ไดรับความนิยม

นํามาใชในการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมภายในองคการการดานผลตอบแทน (Adam, 

1965) โดยมุงเนนเรื่องการรับรูความยุติธรรมของพนักงานที่มีตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการ 

(outcomes) และสิ่งที่พนักงานลงทุนไปในการทํางาน  (inputs) โดยมีแนวคิดวาบุคคลจะ

เปรียบเทียบสิ่งที่ตนลงทุนไปกับผลตอบแทนที่ไดรับวามีสัดสวนที่เหมาะสมกันหรือไม หรือ

เปรียบเทียบกับส่ิงที่ผูอ่ืน (other) ลงทุนและผลลัพธที่ผูอ่ืนได โดยสิ่งที่พนักงานลงทุนลงไปในงาน

นั้น ไดแก ความพยายามหรือความอุทิศทุมเทตนใหกับงานหรือองคการ ความสามารถในการ

ทํางาน วุฒิการศึกษา ประสบการณดานการฝกอบรม ทักษะ ความสามารถพิเศษตางๆ อายุงาน 

และอะไรก็ตามที่พนักงานคิดวาสามารถนํามาใชเปนตนทุนที่สามารถแลกเปลี่ยนกับองคการได 

ขณะที่ผลลัพธที่ไดจากองคการนั้น อาจจะเปนสิ่งที่พนักงานอยากไดหรือเปนสิ่งที่ทําใหพนักงาน

พอใจ ไดแก คาจาง โบนัส สวัสดิการตางๆ ความสัมพันธกับหัวหนางาน การเลื่อนตําแหนง หรือ

สถานภาพภายในองคการ เปนตน ซึ่งบุคคลจะประเมินวาตนไดรับความยุติธรรมหากสิ่งตอบแทน 

ที่ไดรับคุมคา และมีสัดสวนที่ เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับส่ิงที่ตนลงทุนไป แตหากไดรับ

ผลตอบแทนที่ไมเหมาะสม จะเกิดความไมพอใจ และจะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให

เหมาะสมกับผลตอบแทนที่ไดรับ (Adams, 1965 quoted in Mowday, 1996, p. 54) 
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ในการรับรูวาการเปรียบเทียบนั้นยุติธรรมหรือไมยุติธรรม บุคคลจะเปรียบเทียบ

สัดสวนของผลลัพธที่ไดจากการลงทุนของตนตอส่ิงที่ตนลงทุนไปในงาน กับสัดสวนของผลลัพธที่

ไดจากการลงทุนของผูอ่ืนตอส่ิงที่ผูอ่ืนลงทุนไปในงาน โดยเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 

Op  เปรียบเทียบกับ  Oo 

Ip       Io 
 

Op ใชแทนผลลัพธที่ไดจากการลงทุนของผูเปรียบเทียบ 

Ip  ใชแทนสิ่งที่ผูเปรียบเทียบลงทุนไปในงาน 

Oo  ใชแทนผลลัพธที่ไดจากการลงทุนของผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบ 

Io  ใชแทนสิ่งที่ผูที่ถูกนํามาเปรียบเทียบลงทุนไปในงาน 

 

ตามทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adams, 1965 quoted in Mowday 1991, p. 114) 

กลาวถึง ผลของการรับรูความไมยุติธรรมที่จะเกิดขึ้นกับบุคคลดังนี้ 

1. เมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมจะทําใหเกิดความตึงเครียดขึ้น 

2. ระดับของความเครียดจะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไมยุติธรรมที่ไดรับ 

3. ความเครียดที่เกิดขึ้นจะกลายเปนแรงจูงใจ ใหบุคคลพยายามที่จะลดความเครียด

ดังกลาว 

4. ขนาดของแรงจูงใจในการลดความไมยุติธรรมเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของ

การรับรูความไมยุติธรรม 

กลาวคือเมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมจะเกิดความตึงเครียดและจะสงผลใหเกิด

แรงจูงในการทําพฤติกรรมบางอยางเพื่อลดความตึงเครียด และเปลี่ยนสภาพการณที่รับรูวาไม

ยุติธรรมใหมีความยุติธรรมตามการรับรูของแตละบุคคล ซึ่งวิธีการที่บุคคลจะนํามาใชเพื่อลดความ

ไมยุติธรรม มีทางเลือก 6 วิธี (Adams, 1965 quoted in Mowday, 1996, p. 56) ดังนี้ 

1. เปลี่ยนสิ่งที่ตนนํามาลงทุน 

2. เปลี่ยนผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน 

3. พยายามบิดเบือนความคิดที่มีตอส่ิงที่ลงทุนหรือผลตอบแทน 

4. พยายามหลีกหนีจากสภาพการณที่ไมยุติธรรม 

5. หาทางเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ลงทุนหรือผลตอบแทนของผูที่นํามาเปรียบเทียบ 

6. เปลี่ยนตัวบุคคลที่นํามาเปรียบเทียบ 
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กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส มุงเนนถึงปฏิกิริยาที่มีตอผลลัพธที่ไม

ยุติธรรม หากเชื่อวาผลลัพธที่มีความไมเหมาะสมกับส่ิงที่ลงทุน บุคคลจะมีแนวโนมที่จะเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อลดความไมยุติธรรมที่เกิดขึ้น  

ลีเวนทัล (Leventhal, 1976 quoted in Lee Online, 2000) ไดพัฒนาแบบจําลองการ

ตัดสินความยุติธรรม (Justice Judgement Model) ข้ึน เพื่ออธิบายการรับรูความยุติธรรมซึ่งมีแนวคิด

พื้นฐานจากทฤษฎีดุลยภาค โดยชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของบรรทัดฐานการจัดสรรผลตอบแทนใน

แงมุมตางๆ ซึ่งมีเกณฑเฉพาะ แบบจําลองนี้มีแนวคิดในเชิงรุกมากกวาทฤษฎีดุลยภาค โดยบุคคล

ตัดสินการสมควรไดรับรางวัลโดยใชกฎของความยุติธรรมที่แตกตางกัน ไดแก กฎของการลงทุน 

(Contribution rule) กฎของความเทาเทียม (Equality rule) กฎของความตองการ (Needs rule) และได

เสนอระยะตางๆ ที่บุคคลทําการประเมินความยุติธรรมดานผลตอบแทนออกเปน 4 ระยะ ดังนี้ 

1. การถวงน้ําหนัก (Weighting) โดยบุคคลจะเลือกวาจะใชกฎความยุติธรรมขอใด

และใหน้ําหนักเทาใด 

2. การประมาณการณเบื้องตน (Preliminary estimation) ซึ่งบุคคลจะประมาณการณ

ทั้งดานปริมาณและประเภทของผลลัพธที่ควรไดรับโดยมีพื้นฐานตามกฎของความยุติธรรมแตละกฎ 

3. การเปรียบเทียบกฎของความยุติธรรม (rule combination) เปรียบเทียบผลลัพธ

ที่ควรไดรับโดยมีพื้นฐานตามกฎแตละขอจนถึงการประมาณการสุดทาย 

4. การประเมินผลลัพธ (outcome evaluation) การประเมินความยุติธรรมของ

รางวัลที่ไดรับจริงโดยเปรียบเทียบกับผลลัพธที่ควรจะไดรับ 

สรุปไดวาการตัดสินใจของบุคคลตอความยุติธรรมจะมีพื้นฐานตามกฎของความ 

เทาเทียม หรือกฎของความตองการรวมดวยนอกจากกฎของการลงทุน แนวคิดหลักของการตัดสิน

ความยุติธรรม คือ การที่บุคคลประยุกตกฎของการแบงสรรรางวัลที่ไดเลือกไวตามกฎที่แตกตางกัน

ในชวงเวลาที่แตกตางกัน ดังนั้นเกณฑพื้นฐานของบุคคลในการประเมินความยุติธรรมอาจ

เปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณที่หลากหลาย 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่ เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ผูวิจัยจึงขอสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้วา การรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึงการรับรูของพนักงานที่เกิดจากการเปรียบเทียบ

ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานใหกับองคการ วามีความสมดุลและเหมาะสมกับส่ิงที่ตนลงทุน

ใหกับองคการ เชน ความรู ทักษะ ประสบการณ เวลา ความพยายาม และความคิดสรางสรรค 

รวมถึงการเปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับในสถานการณเดียวกันหรือคลายคลึงกัน 
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6. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 
 

จากการศึกษาความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดาน

กระบวนการกําหนดผลตอบแทน พบวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย แนวคิดและ

ทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนไวดังนี้ 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1990) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง 

ความยุติธรรมของวิธีการที่องคการนํามาใชในการกําหนดผลตอบแทน 

โฟลเกอร และครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998 p. 26) กลาววา การรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตางๆ 

ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการ

แกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตางๆ ในองคการ เปนตน 

จอรช (George, 2002, pp. 202-203) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดาน

กระบวนการเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมตอกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจในการ

กําหนดผลตอบแทน โดยกลาวถึงสาเหตุของความยุติธรรมดานกระบวนการวาเกิดจาก 2 ปจจัย คือ 

1. ความสัมพันธระหวางผูมีอํานาจในการกําหนดผลตอบแทนกับพนักงาน พนักงาน

จะรับรูถึงความยุติธรรมดานกระบวนการมากขึ้น หากพนักงานไดรับการดูแลเอาใจใสจากหัวหนา

งาน ปฏิบัติตอกันอยางซื่อสัตย เอื้อเฟอเผื่อแผกัน รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน รับทราบขอมูล

ปอนกลับ และพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอกระบวนการตัดสินใจในการทํางาน 

2. ขอบเขตในการอธิบายผลของการตัดสินใจของหัวหนางาน พนักงานจะรับรูถึง

ความยุติธรรมดานกระบวนการมากขึ้น หากหัวหนางานสามารถอธิบายใหพนักงานไดเขาใจอยาง

ชัดเจนวาอะไรเปนตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพราะเหตุใดจึง

ตัดสินใจกําหนดผลตอบแทนเชนนั้น ซึ่งจะตองเปนการตัดสินใจที่มีเหตุผล และปราศจากอคติ 

ลีเวนทัล (Leventhal, 1980) กลาววา พนักงานจะประเมินความยุติธรรมของกระบวนการ

จากสิ่งตางๆ ที่มีความเกี่ยวของกับกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนภายในองคการ เชน ผูมี

อํานาจในการตัดสินใจคัดเลือกบุคคล กฎเกณฑที่ตั้งขึ้นเพื่อประเมินในการใหรางวัล กระบวนการ

อุทธรณรองทุกข กระบวนการปองกันและตรวจสอบการใชอํานาจในทางที่ผิด และกระบวนการ

ควบคุมการเปลี่ยนแปลงภายในองคการที่เหมาะสม โดยลักษณะของกระบวนการที่มีความ

ยุติธรรมจะตองมีลักษณะดังนี้ (Leventhal, 1980, pp. 167-218 quoted in Colquitt, et. al, 2001, 

p. 426) 

 



35 

1. มีความคงที่ ไมวาจะใชกระบวนการนั้นกับบุคคลใดและในเวลาใด 

2. ปราศจากอคติและความลําเอียง 

3. ขอมูลที่นํามาประกอบการตัดสินใจมีความถูกตอง 

4. มีกลไกในการติดตาม ตรวจสอบและแกไขขอบกพรอง 

5. สอดคลองกับมาตรฐานทางดานศีลธรรมและจรรยาบรรณ 

6. เกิดจากความคิดเห็นของกลุมตางๆ ที่มีความเกี่ยวของ 

หากพนักงานรับรูวากระบวนการในการกําหนดคาตอบแทนในองคการไมมีความ

ยุติธรรม จะสงผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความพยายามในการทํางานลดลง ทั้งนี้การรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการจะมีผลกระทบตอแรงจูงใจของพนักงานอยางมาก ในกรณีที่

พนักงานไดรับคาตอบแทนต่ํากวาที่คาดไว หรือเมื่อผลตอบแทนที่ใหกับพนักงานมีจํานวนนอย 

(George, 2002, pp. 203-204) 

ทิบ็อต และวอรกเกอร (Thibaut and Walker, 1978) เปนผูใหกําเนิดแนวคิดเกี่ยวกับ

การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ โดยมีตนกําเนิดมาจากแนวคิดดานกระบวนการทาง

กฎหมาย ซึ่งยอมรับโดยทั่วกันวากระบวนการตัดสินหรือการพิจารณาที่ยุติธรรม มีอิทธิพลอยาง

มากตอการยอมรับผลของการตัดสินของสาธารณชน และเพื่อใหเกิดความเขาใจในแนวคิด

ดังกลาว จึงไดมีการศึกษาเปรียบเทียบกับกระบวนการแกไขปญหาขอพิพาท พวกเขาไดกําหนด

องคประกอบของขอพิพาทวามีความเกี่ยวของกับบุคคล 3 กลุม คือ คูพิพาท (Disputants) ซึ่งมี 2 

ฝาย และบุคคลที่สาม (Third party) ที่จะเขามาแทรกแซงขอพิพาท (ในกรณีของกฎหมาย บุคคลที่

สามคือ ผูพิพากษา) ซึ่งกระบวนการแกขอพิพาทจะเกี่ยวของกับบุคคลทั้ง 3 กลุม ใน 2 ข้ันตอน คือ 

1. ขั้นตอนดานกระบวนการ (Process Stage) เปนชวงระหวางการนําหลักฐานมาแสดง 

2. ข้ันตอนดานการตัดสินใจ (Decision Stage) เปนชวงของการประเมินหลักฐาน

เหลานั้นเพื่อใชกําหนดคําตัดสินของขอพิพาท 

หลักสําคัญซึ่งจะสงผลตอการรับรูความยุติธรรมของกระบวนการตัดสินขอพิพาท คือ

ความสามารถในการควบคุม ซึ่งมี 2 องคประกอบ คือ การควบคุมดานกระบวนการ (Process 

Control) ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการไดควบคุมกระบวนการเก็บและรวบรวมขอมูล เพื่อ

นํามาใชเปนพื้นฐานสําหรับการแกไขขอพิพาท และการควบคุมดานการตัดสินใจ (Decision 

Control) ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการไดเปนผูกําหนดการตัดสินของขอพิพาท 

ทิบ็อต และวอรกเกอร ไดศึกษาความแตกตางของกระบวนการตัดสินขอพิพาท โดย

ใหบุคคลคนเดียวเปนผูควบคุมทั้งดานกระบวนการและการตัดสินใจ กับการใหบุคคลที่สามเปนผู
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ควบคุมแคดานการตัดสินใจ แตใหคูพิพาทเปนผูควบคุมดานกระบวนการ พบวา คูพิพาทจะรูสึกวา

ตนไดรับความยุติธรรมมากกวา ถาพวกเขาสามารถทําการควบคุมดานกระบวนการ ถึงแมวา

บุคคลที่สามจะทําการควบคุมดานการตัดสินใจก็ตาม 

แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้ คือ บุคคลจะเกิดความรูสึกพอใจถาไดมีสวนเปนผู

ควบคุมกระบวนการ ดังนั้น หากคูพิพาทไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีความ คูพิพาทก็จะ

ยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุนวามีความยุติธรรมมากกวาการที่คูพิพาทไมไดมีสวนรวมใน

กระบวนการตัดสิน 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

กําหนดผลตอบแทน ผูวิจัยจึงขอสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้วา การรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรูของพนักงานที่มีตอวิธีการ กลไก หรือ

กระบวนการตัดสินใจเพื่อกําหนดผลตอบแทนในองคการวามีความยุติธรรม มีเหตุมีผล กลาวคือ 

กระบวนการดังกลาวจะตองไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง พนักงานมีโอกาสที่จะแสดง

ความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจได รวมถึงขอมูลที่นํามาประกอบการ

ตัดสินใจเพื่อกําหนดผลตอบแทนแกพนักงานมีความถูกตอง เชื่อถือได ปราศจากอคติและความ

ลําเอียง รวมถึงมีความโปรงใสและสามารถตรวจสอบได 

 
7. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 

จากการศึกษาความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาพบวา มีนักวิชาการหลายทานไดให

ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาไวดังนี้ 

โฟลเกอรและครอปานซาโน (Folger and Cropanzano, 1998, p. xxii) กลาววา 

การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติ

จากคนอื่นดวยความยุติธรรม 

ไบส และมอค (Bies and Moag, quoted in Skarlicki and Latham, 1996, pp. 161-169) 

กลาววา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การรับรูของพนักงานวา

ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม และมีเหตุผลที่สามารถอธิบายในสิ่งที่เขาทําไดและเสนอวาบุคคล

จะใชการรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) และดานความสัมพันธ
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ระหวางบุคคล (Informational Justice) เมื่อตัดสินใจที่จะปฏิบัติหรือมีปฏิกิริยาตางๆ ตอหัวหนา

งาน และใชการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) เมื่อตัดสินใจที่จะมี

ปฏิกิริยาตอองคการ 

เทปเปอร และไอรเซ็นบาค (Tepper and Eisenbach, 1998, pp. 144-160) กลาว

วา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาวา

ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเขาดวยความยุติธรรมในระหวางที่ปฏิบัติงานดวยกัน 

โบโบเซลและคณะ และบรอคเนอรกับไวเซนฟลด (Bobocel, McCline, & Folger, 

1997; Brockner & Weisenfield, 1996 quoted in Schminke et al., 2000 p. 295) กลาววา การใช

อํานาจของผูบังคับบัญชาที่จะสงผลใหเกิดความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะตอง

ประกอบดวย 

1. การปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยการใหเกียรติ 

2. การใหขอมูลที่ผูใตบังคับบัญชาเห็นวามีความสําคัญ 

เมื่อบุคคลรับรูวาได รับการปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม  จะมีแนวโนมที่จะมี

ความสัมพันธที่ดีกบัผูบังคับบัญชา 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1993, pp. 81-103) ไดจําแนกการรับรูความยุติธรรมดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกันไดเปน 2 ประเภท คือ 

1. การรับรูความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) 

ซึ่งสะทอนถึงระดับที่พนักงานจะไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความสุภาพ (Politeness) ดวย

ความเคารพ (Dignity) นับถือ (Respect) รวมถึงการมีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนในองคการ เชน 

ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

2. การรับรูความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational Justice) เนนที่ความ

ถูกตองและคุณภาพของสิ่งที่จะอธิบายแกพนักงาน โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับกระบวนการที่ใชใน

องคการวาทําไมจึงใชวิธีการนี้ หรือแบงปนผลตอบแทนออกมาเชนนี้ โดยที่ผูบังคับบัญชามีขอมูล

เพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายตองมีความถูกตองเหมาะสม ดังนั้น

ผูบังคับบัญชาจะตองมีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตางๆ ที่มีผลกระทบตอพนักงานและสามารถ

อธิบายในสิ่งที่พนักงานมีความกังวลใจได 

งานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดนี้ ไดแก งานวิจัยเชิงทดลองของกรีนเบิรก (Greenberg, 

1994) ที่พบวา ถาองคการใหขอมูลเกี่ยวกับความจําเปนในการหามสูบบุหร่ีภายในองคการ และ

แสดงออกใหพนักงานทราบวาองคการมีความรูสึกเห็นอกเห็นใจตอพนักงาน จะทําใหพนักงาน
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ยอมรับการหามสูบบุหร่ีภายในองคการเพิ่มข้ึน และงานวิจัยของเคอรแมนและแฮนเกอร (Kerman 

and Hanger, 2002) ที่พบวา ถาผูบังคับบัญชามีการสื่อสารขอมูล (Communication) เกี่ยวกับ

การปรับเปล่ียนโครงสรางองคการใหมไปสูพนักงาน จะสงผลใหพนักงานมีความไววางใจในตัว

ผูบังคับบัญชา รวมทั้ง การที่องคการแสดงความเห็นใจดวยการใหความชวยเหลือพนักงานที่ถูก

องคการเลิกจาง จะทําใหพนักงานที่ยังคงตองปฏิบัติงานกับองคการตอไปมีระดับการรับรูความ

ยุติธรรมภายในองคการเพิ่มข้ึน 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกัน ผูวิจัยจึงขอสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้วา การรับรูความยุติธรรม

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional Justice) หมายถึง การรับรูของพนักงานวา

ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอตนดวยความยุติธรรม สุภาพ ใหเกียรติ และใหความเคารพซึ่งกันและกัน 

รวมทั้งมีขอมูล เหตุผล ในการอธิบายผลการตัดสินใจเรื่องตางๆ อยางเพียงพอและชัดเจน 

 
8. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานระบบ 
 

จากการศึกษาความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานระบบ

พบวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรม

ดานระบบไวดังนี้ 

เชพพารด ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p. 13) กลาววา 

ความยุติธรรมดานระบบเกี่ยวของกับการรับรูของพนักงานที่มีตอสภาพแวดลอมตางๆ ภายใน

องคการ ซึ่งเปนตัวกําหนดกระบวนการตางๆ ในองคการวามีความยุติธรรม เชน ระบบการใช

อํานาจ ระบบการไดมาซึ่งขอมูล เปนตน ซึ่งความยุติธรรมดานระบบจะสงผลใหเกิดความยุติธรรม

ดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

กรีนเบอรก (Greenberg, 1993 quoted in Ryong Lee, 2000, p 28) กลาววา 

ความยุติธรรมดานระบบ เกิดข้ึนจากการที่องคการกําหนดวิธีการขึ้น เพื่อใชในการควบคุมกํากับ

สวนตางๆ ที่อยูภายใตโครงสรางขององคการ และความยุติธรรมดานระบบจะเปนสวนหนึ่งของ

ความยุติธรรมดานกระบวนการ 

เชพพารด ลิวิกกี และมินตัน (Sheppard, Lewicki and Minton, 1992, p. 38) ได

กลาวถึงมาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบ โดยมาตรฐาน

ดังกลาวพัฒนามาจากแนวคิดเกี่ยวกับหลักพื้นฐานสําคัญ 2 ประการของความยุติธรรม คือ ความ
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สมดุลและความถูกตอง และเปาหมายของความยุติธรรม 3 ประการ ไดแก เปาหมายดาน

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปาหมายดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายดาน

ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การควบคุมการกระทําผิด (Control of abuse) เปนการปองกันและควบคุมมิให

บุคคลใดบุคคลหนึ่งในองคการ ใชอํานาจหรือใชประโยชนจากการมีอํานาจนั้นอยางไมเหมาะสม 

โดยการกําหนดขอบเขตและวิธีการทํางานที่ชัดเจน การแตงตั้งตําแหนงที่มีการถวงดุลอํานาจกัน

และกัน หรือการใหมีการทบทวนเกี่ยวกับอํานาจการตัดสินใจของพนักงานในตําแหนงตางๆ 

2. ความครอบคลุม (Inclusion) เปนการทําใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ

สังคมในองคการ โดยที่พนักงานทุกคนจะตองอยูภายใตระบบที่องคการกําหนด และไดรับ

ผลกระทบจากระบบอยางเทาเทียมกัน 

3. การไดรับโอกาส (Opportunity) เปนการใหบุคคลมีความเสมอภาคดานโอกาส

ในการเขาถึงระบบ หรือเปนสวนหนึ่งของระบบ โดยองคการจะตองเปดโอกาสใหมีการแขงขัน

อยางเทาเทียมกัน เชน การเลื่อนตําแหนง เปนตน ซึ่งมีความสัมพันธกับเปาหมายดานความมี

เกียรติและภาคภูมิใจในความเปนมนุษย 

4. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to change) เมื่อบุคคลหรือ

สภาพแวดลอมตางๆ เปลี่ยนแปลง ระบบหรือกระบวนการควรมีการเปลี่ยนแปลงตามความจําเปน

เพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยตองมีความสมดุลระหวางความมีเสถียรภาพและการ

เปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม 

5. ความมีเสถียรภาพของระบบ  (Stability) เปนการแสดงถึงความมั่นคงมี

เสถียรภาพของระบบที่มีการใหขอตกลงหรือขอตัดสินที่เหมือนกันในสถานการณที่คลายคลึงกัน 

แมวาจะตางเวลาหรือบุคคล ซึ่งจะตองมีความสอดคลองกับมาตรฐานในการตอบสนองเชิงระบบ

ตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to change) เมื่อมีบุคคล เวลา หรือสภาพแวดลอม

เปลี่ยนแปลงไป แตระบบจะยังปรับตัวใหมีเสถียรภาพคงเดิม 

6. การทําใหระบบมีความถูกตองตามกฎหมายและสนับสนุนใหไดรับประโยชนที่

แทจริง (Legitimates and sustains real interest) เปนการกําหนดระบบตางๆ ในกระบวนการ

ดําเนินงานขององคการใหไมขัดตอกฎหมายและตอบสนองความตองการและมุงประโยชนทีแ่ทจริง

ที่บุคคลควรไดรับ 

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานระบบ ผูวิจัยจึง

ขอสรุปความหมายเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้วา การรับรูความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) 
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หมายถึง การรับรูที่พนักงานมีตอระบบการบริหารงานตางๆ ภายในองคการ เชน ระบบการบังคับ

บัญชา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน วามีความยุติธรรม มีความโปรงใส เสมอภาค มีการ

ส่ือสารขอมูลอยางชัดเจนและเพียงพอ พนักงานทุกคนในองคการจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเทา

เทียมกัน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 

ในการศึกษาปจจัยความเครียดในการทํางานซึ่งเปนประเด็นยอยในเรื่องความเครียด

ในการทํางาน ผูวิจัยจึงขอกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน ซึ่งมีความ

ครอบคลุมในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
1. ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ พบวามีผูศึกษาและให

คํานิยามของความเครียดในการทํางานไว สรุปไดดังนี้ 

คูเปอร และมารแชลล (Cooper and Marshall, 1976, p. 11) กลาววาความเครียดใน

การทํางาน หมายถึง ความสัมพันธของงานบางอยางกับปจจัยดานลบที่เปนสาเหตุของความเครียด

ในการทํางาน เชน ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท สภาพการ

ทํางานที่ไมดี งานที่ตองรับผิดชอบสูง และความสัมพันธที่ไมดีกับบุคคลอื่น ปจจัยตางๆ เหลานี้ทํา

ใหบุคคลเกิดความกดดัน มีผลทําใหเกิดความเจ็บปวยทางรางกายและสุขภาพจิตที่ไมดีตามมา 

รอส และอลัทมายเออร (Ross and Altmaier, 1994, p,12) กลาววา ความเครียดใน

การทํางาน หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางงานกับพนักงาน โดยปริมาณงานมากกวาความสามารถ

ของพนักงานที่จะทําได ผลที่พนักงานไดรับคือมีความเครียดมากขึ้น 

บริฟ และคณะ (Brief and others, 1981, p. 2) กลาววา ความเครียดในการทํางาน 

หมายถึง สภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับงานของเขา ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

ตัวบุคคลนั้นและสิ่งนั้นทําใหพวกเขาเปลี่ยนไปจากปกติ 

เวยแมน (Weiman, 1977, p. 119) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง 

ผลรวมของปจจัยที่สัมพันธกับงาน ที่มีผลกระทบตอสภาวะสมดุลของรางกายและจิตใจของ

ผูปฏิบัติงาน 
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เมกลิโน (Meglion, 1977, quoted in Rice, 1992, p. 1) กลาววา ความเครียดใน

การทํางานจะประกอบดวยความเปนไปไดของผลลัพธที่ออกมาอยางพึงพอใจหรือไมพึงพอใจจาก

กระบวนการบางประเภทที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ 

เบียร และนิวแมน (Beehr and Newman, 1978, quoted in Sethi and Schuler, 

1984, p. 6) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง สภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลกับงาน และเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในตัวบุคคล ที่มีผลทําใหมีพฤติกรรมเปลี่ยนไปจากปกติ 

เทอรร่ี และจอหน (Terry and John, 1978, quoted in Rice, 1992, p. 181) กลาว

วา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางสภาพการทํางานกับลักษณะของ

คนงานที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของหนาที่ทางจิตใจหรือรางกาย 

ไรซ (Rice, 1992, p. 182) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ปริมาณงาน

ที่มากเกินความสามารถของผูที่ทํางานที่จะทําได 

นันทนุช ตั้งเสถียร (2546) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง สภาวะที่ไม

สมดุลระหวางบุคคลกับงานของบุคคลนั้น อันสงผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และพฤติกรรมการ

แสดงออกของบุคคลนั้น 

สิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) กลาววา ความเครียดในการทํางาน  หมายถึง 

ปฏิสัมพันธที่ไมสมดุลกันระหวางบุคคลกับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของในการทํางาน สงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งประสิทธิภาพในการทํางาน 

วันวิสาข ออนงาม (2549) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง สภาวะการ

ปฏิสัมพันธที่ไมสมดุลระหวางบุคคลกับปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของในการทํางานตางๆ อันสงผลใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงทั้งทางจิตใจ รางกาย และพฤติกรรมการแสดงออกตางๆ 

สิริอร วิชชาวุธ (2549) กลาววา ความเครียดเปนอารมณที่เกิดขึ้นกับบุคคลซึ่ง

สามารถทํารายสุขภาพและการทํางานของบุคคล ความเครียดเปนสาเหตุใหมีการเปลีย่นแปลงทาง

สรีระและสามารถลดพละกําลังที่บุคคลเก็บสะสมใหหมดไปได สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด คือ 

ความกังวลกลัววาตนไมสามารถทํากิจกรรมที่รับผิดชอบอยูนั้นไดสําเร็จ ความกังวลกลัววาตนจะ

ไมไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนาเนื่องเพราะงานที่ทํานั้นมากเกินกําลังหรือเกินความสามารถ หรอืกาํลงั

ถูกประเมินคาของการกระทําหรือคาของความเปนคน หรือมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมที่

ตนไมรูวาจะเปนผลดีหรือผลเสียแกตน หรือมีความสับสนขัดแยงในบทบาทที่ตนจะตองทําไม

สามารถตัดสินใจวาตนจะตองทําอยางไรจึงจะถูกตองเปนผลดีแกตน 
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จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความเครียดในการทํางาน 

หมายถึง สภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับปจจัยตางๆ ในการทํางานที่ไมมีความสมดุล 

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในตัวบุคคล ทั้งทางรางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
2. สาเหตุและปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุและปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน พบวา

มีผูศึกษาและอธิบายสาเหตุและปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ไวดังนี้ 

เฮลทรีเจ, สลูคัม และวูดแมน (Heltriegel, Slocum and Woodman, 1998, pp. 

202-206) อธิบายวา สาเหตุของความเครียดในการทํางานประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 

1. ปริมาณงานที่มาก (Workload) บุคคลมีภาระที่ตองรับผิดชอบงานเปนจํานวน

มากในขณะที่มีเวลาในการทํางานไมเพียงพอ จึงเปนสาเหตุใหเกิดความเครียด 

2. เงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน (Job Conditions) บุคคลที่ไม

สามารถควบคุมตนเองไมใหถูกรบกวนจากสภาพแวดลอมที่ เกิดขึ้น อันไดแก อุณหภูมิที่

เปลี่ยนแปลง เสียงที่ดังเกินไป แสงสวางที่ไมเหมาะสม หรือแมแตปญหาการสื่อสารในการสงตองาน

ที่ทําระหวางบุคคล หากปลอยใหเกิดปญหาดังกลาวเปนระยะเวลานาน จะสงผลใหบุคคลนั้นเกิด

ความเครียด 

3. ความขัดแยงในบทบาท และบทบาทที่คลุมเครือ (Role Conflict and Ambiguity) 

ความขัดแยงในบทบาทเกิดจากการที่บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลในองคการถูกกําหนดขึ้นอยาง

สับสนเกี่ยวกับงานที่ตองกระทําหรือไมตองการทํา บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการที่บุคคลไมไดรับ

ความชัดเจน หรือการอธิบายหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ความขัดแยงในบทบาทและ

บทบาทที่คลุมเครือ มีสวนสําคัญที่จะกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

4. การพัฒนาทางอาชีพ (Career Development) สาเหตุหลักของความเครียดใน

การทํางานที่เกี่ยวของกับการวางแผนและการพัฒนาทางอาชีพ ไดแก ความกาวหนา การสับเปลี่ยน

โยกยาย การมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง และความมั่นคงในอาชีพ เชน การไดรับการสนับสนุนให

เกิดความกาวหนาในตําแหนง หรือการไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตําแหนง 

สามารถทําใหพนักงานเครียดได ปจจุบันกระแสความเปลี่ยนแปลงองคการและการลดขนาดของ

องคการกระทบกระเทือนตออาชีพ เมื่องาน หนวยงาน และทีมงานมีการเปลี่ยนแปลง พนักงาน

สวนใหญรับผลกระทบ ทําใหเกิดปญหาในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนา
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ตนเองใหสามารถทํางานได ความไมมั่นคงของตําแหนงที่ดํารงอยูอาจเกิดการยุบหรือยกเลิก เปน

สาเหตุที่ทําใหพนักงานเครียดมากขึ้น 

5. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) บุคคลที่มีความสัมพันธ 

ที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ลูกนอง และผูบังคับบัญชา เปนบุคคลที่องคการปรารถนา เพราะสามารถ

ชวยเหลือผูอ่ืนและองคการใหบรรลุเปาหมายได หากสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดี ทําใหขาดความ

ไววางใจระหวางบุคคลและระหวางหนวยงาน ผลที่ตามมาคือทําใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคล 

และทําใหไมมีการมอบหมายงานเกิดขึ้น บุคคลจะเกิดความเครียดทางใจและรูสึกวาถูกคุกคาม

เกี่ยวกับงานและความสุขของตนเอง รูปแบบการตอบสนองตอความเครียดที่เกิดขึ้นของพนักงาน

สงผลไปยังเพื่อนรวมงานใหปฏิบัติคลายคลึงกัน เชน การทีพ่นกังานคนหนึง่บนใหเพือ่นรวมงานฟงวา

รูสึกเครียด พฤติกรรมที่ทําคือลาหยุดงาน ซึ่งหากเพื่อนรวมงานรูสึกเครียดก็จะลาหยุดบาง 

6. พฤติกรรมกาวราว (Aggressive Behavior) รูปแบบการตอตานที่เกิดขึ้นในสถานที่

ทํางานลักษณะที่รุนแรงกอใหเกิดความเครียดได เชน ประทวงหยุดงานและทําลายของใชสํานักงาน 

การไมเทาเทียมกันระหวางเพศในสถานที่ทํางานที่กําหนดใหเฉพาะเพศชายเทานั้นที่สามารถดํารง

ตําแหนงบริหาร สงผลใหเพศหญิงเกิดพฤติกรรมที่กาวราวตอเพศชาย เชน การพูดเสียดสี เปนตน 

7. ความขัดแยงระหวางบทบาทอื่นๆ (Conflict between Work and Other Roles) 

บุคคลมีบทบาทในชีวิตมากมายไมใชเพียงบทบาทในสถานที่ทํางาน (บางคนทํางานมากกวาหนึ่ง

แหงในเวลาเดียวกัน หรือบางคนเปลี่ยนสถานที่ทํางานบอย) บทบาทที่ไดรับแตละแหงมีความ

แตกตางกัน ซึ่งเปนสาเหตุของความเครียดได บุคคลมีความตองการและเปาหมายในชีวิตที่

แตกตางกัน ซึ่งอาจจะขัดแยงกันกับความตองการและเปาหมายในอาชีพการงานได อันเปนสวน

หนึ่งที่สนับสนุนใหเกิดความเครียด เชน ความตองการของพนักงานที่ตองการทุมเทเวลาให

ครอบครัว ในขณะเดียวกันก็ตองการพัฒนางานของตนเอง ซึ่งทั้งสองอยางตองใชเวลา ดังนั้น

พนักงานจะเกิดปญหาในการแบงเวลาเพื่อทําตามบทบาทที่ไดรับ สงผลใหเกิดความเครียด 

คูเปอรและคารตไรท (Cooper and Cartwright, 1997, p. 14) ไดสรุปถึงปจจัย 6 

ประการที่เปนตนเหตุของความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 

1. ปจจัยที่เกี่ยวกับตัวงาน (Factor Intrinsic to the Job) ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 

1.1 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพ ไดแก เสียงที่ดัง แสงที่สวางมากหรือนอยเกินไป กลิ่น และตัวกระตุนอื่นๆ ที่มารุกเรา

ความรูสึกของบุคคลและกระทบตอภาวะอารมณและจิตใจ 
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1.2 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) ซึ่งแบงเปน 2 ดาน คือ 

1.2.1 ปริมาณที่มากเกินไป (Quantitative Overload) หมายถึง ความตองการ

งานในปริมาณที่มากเกินความสามารถของคนทํางาน มักเกิดในกรณีที่ตองเรงทํางานมากๆ 

ภายในระยะเวลาที่ส้ันหรือจํากัด 

1.2.2 คุณภาพงานที่สูงเกินไป (Qualitative Overload) หมายถึง งานที่ยาก

และมีความซับซอนมากเกินไป ตองใชทักษะและสมาธิอยางมากในการทํางาน 

1.3 ปริมาณงานที่นอย (Work Underload) หมายถึง การที่พนักงานเปรียบเทียบ

งานที่ตนไดรับกับคนอื่นแลวเห็นวาตนเองมีงานทํานอยกวาก็จะรู สึกวาไมมีโอกาสแสดง

ความสามารถทําใหเกิดความเบื่อ 

1.4 งานเปนกะ (Shift Work) หมายถึง งานที่ตองมีการหมุนเวียนตารางการ

ทํางานตลอด 24 ชั่วโมง ลักษณะงานจะรบกวนกลไกของระบบรางกาย สภาพจิตใจ เนื่องจากการ

นอนที่ไมเปนเวลา 

1.5 งานที่ตองใชชั่วโมงการทํางานที่ยาวนาน (Long Hours Work) 

1.6 งานที่ตองมีความเสี่ยงตอรางกาย (Physical Danger) หมายถึง งานบาง

ประเภทที่ตองเผชิญกับความคุกคาม เสี่ยงตอการไดรับบาดเจ็บ 

1.7 การเดินทาง (Travel) รถติดในระหวางการเดินทาง หรือพบมากในงานของ

ผูบริหารที่ตองเดินทางบอยๆ 

1.8 เทคโนโลยีใหม (New Technology) การเปลี่ยนแปลงหรือการนํา

เทคโนโลยีใหมเขามาใชทําใหพนักงานตองปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยี ระบบและอุปกรณใหมนั้น 

2. ปจจัยดานบทบาทในองคการ (Role in the Organization) ถาบทบาทของ

พนักงานในองคการไดถูกกําหนด และมีการสื่อสารใหพนักงานไดเขาใจอยางชัดเจน ความ

คาดหวังขององคการที่มีตอตัวพนักงานในการแสดงบทบาทนั้นๆ ก็จะไมเกิดความขัดแยง 

ความเครียดในการทํางานก็จะต่ํา บทบาทในองคการทําใหเกิดความเครียดในกรณี 

2.1 ความไมชัดเจน สับสนในบทบาท (Role Ambiguity) หมายถึง พนักงานมี

ขอมูลไมชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายในงาน ความรับผิดชอบ ขอบเขต หนาที่ และบทบาทของตนเอง 

2.2 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองกัน

ของความตองการ ความคิดเห็น คานิยมของบุคคลกับบทบาทที่ไดรับมอบหมาย 

2.3 หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หนาที่ความรับผิดชอบ

ในองคการ ซึ่งแบงเปน 2 แบบ คือ 
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2.3.1 หนาที่รับผิดชอบตอส่ิงของ เชน อุปกรณ งบประมาณ อาคารสถานที่ 

2.3.2 หนาที่รับผิดชอบตอบุคคล ซึ่งเปนตัวที่กอใหเกิดความเครียดมากกวา 

3. ปจจัยดานสัมพันธภาพในที่ทํางาน (Relationship at Work) หมายถึง ความ 

สัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคการ ความสัมพันธอันดีระหวางสมาชิกจึงเปนสิ่งสําคัญและเปน

ส่ิงที่ปรารถนาของทั้งคนและองคการ สวนความสัมพันธที่ทําใหเกิดความเครียดมีดังนี้ 

3.1 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship with Boss) หมายถึง การ

ไมไดรับการเอาใจใหหรือการไมไดรับความชวยเหลือจากหัวหนา จะเกิดตนเหตุของความไมลงรอย

และนําไปสูความเครียด ซึ่งจะตรงขามกับหัวหนาที่เอาใจใสและคอยใหความชวยเหลือ 

3.2 ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationship with Subordinates) หมายถึง หัวหนา 

ที่ใหความสนใจงานมากกวาบุคคลและมีความคิดวาการสรางความสัมพันธกับลูกนองเปนเรื่องไม

จําเปน มีแนวโนมจะมีความเครียดสูง ซึ่งจะตรงกันขามกับหัวหนาที่ใหเวลากับลูกนองมาก 

3.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Colleagues) 

หมายถึง การแขงขัน การขัดแยงทางบุคลิกภาพของคนในกลุม การขาดการสนับสนุนทางสังคมใน

หมูเพื่อนรวมงานเปนสิ่งที่กอใหเกิดความสัมพันธในทางลบ ซึ่งสงผลใหเกิดความเครียดสูง 

3.4 ความสัมพันธกับลูกคา (Relationship with Client/Customer) หมายถึง 

พนักงานที่ตองทํางานติดตอ ใหบริการลูกคามีแนวโนมจะเกิดความเครียดสูง การตองมีปฏิสัมพนัธ

กับลูกคาที่ไมใหความรวมมือในการทํางาน การที่ลูกคาไมใหขอมูลสะทอนกลับอยางตอเนื่อง 

(Ross and Altmaier, 1994, p.89) ลวนเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

4. ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (Career Development) หมายถึง การ

ที่บุคคลตั้งความหวังไวกับงานที่ทําในเรื่องของความกาวหนาในอนาคต ความตองการโอกาสใน

การเรียนรูทักษะใหมๆ เพิ่มเติม การไดรับมอบหมายใหทําสิ่งใหมๆ มีรายรับเพิ่มข้ึน แตถาเมื่อส่ิงที่

คาดหวังไวไมเกิดข้ึนหรือไมดําเนินไปตามที่ตองการ เชน การไมมีการเลื่อนขั้น การเลื่อนขั้นที่เร็ว

เกินไป งานที่ไมมั่นคง ความเครียดในการทํางานก็สามารถเกิดขึ้นได 

5. โครงสรางและบรรยากาศในการทํางาน (Organization Structure and Climate) 

หมายถึง โครงสรางการบริหารงานที่แนนอน ตายตัว ขาดการยืดหยุน บรรยากาศภายในองคการ

ไมเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ พนักงานไมเกิดความรูสึกการเปนเจาของในองคการ 

การถูกจํากัดในการสื่อสาร การเมืองในองคการ ส่ิงตางๆ เหลานี้ทําใหพนักงานเกิดความเครียด 

6. ปจจัยที่นอกเหนือจากงาน (Non-work Factor) หมายถึง การจัดสรรเวลาระหวาง

งานกับครอบครัวไมสอดคลองกัน ผลกระทบของครอบครัวที่มีผลตอการทํางานและในทางกลับกัน 
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การทําหนาที่สองอยาง (Dual-Career Stress) โดยเฉพาะในเพศหญิงที่ถูกคาดหวังใหทํางานบาน

ดวยสวนผูชายก็อาจจะตองพรอมสําหรับการถูกตามตัว (Stand by) ใหมาทํางานไดตลอดเวลา 

(Rice,1992, p. 197) ส่ิงเหลานี้ตางสงผลใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

 

ภาพที ่2.2  

แสดงความสมัพันธระหวางปจจัยทีม่ีผลตอความเครียดในการทํางานและผลที่เกิดขึน้ 
 

ปจจัยที่มีผลตอความเครียด     ผลของความเครียด  โรคความเครียด 
 

ผลตอองคกร 
- การขาดงานสูง 

- อัตราการเขาออกงานสูง 

- เกิดกลุมแรงงานสัมพันธ 

- การควบคุมคุณภาพต่ํา 

ปจจัยเกี่ยวกับตัวงาน ผลตอบุคคล 
- ความดันเลือดสูง 

- จิตใจไมเบิกบาน 

- ดื่มมาก หงุดหงิด 

- ปวดหนาอก 

- โรคหัวใจโคโรนารี 

- อาการปวยทางจิต 

- การพรอมกันหยุด

งานยืดเยื้อ 

- เกิดอุบัติเหตุรุนแรง

และบอยครั้ง 

- มีความเฉ่ือยชา 

บุคคล 

บทบาทในองคการ 

ความสัมพันธ 

ความกาวหนาในอาชีพ 

โครงสรางและบรรยากาศ

ขององคกร 

ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน 

 
ที่มา: Cooper and Cartwright, 1997, p.14 

 

สมิธ (Smith, 1993, pp. 187-189) แบงสาเหตุของความเครียดในการทํางานออกเปน 

3 ประเภท ดังนี้ 

1. ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณและระดับความยากของงานที่ไมเหมาะสมกับ

ความสามารถ ทําใหบุคคลเกิดความเครียดได 

2. ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง บทบาทที่บุคคลตองรับผิดชอบเมื่ออยูใน

องคการ ไดแก บทบาทที่คลุมเครือและความขัดแยงในบทบาท บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการ

กําหนดความรับผิดชอบไมชัดเจน ความขัดแยงในบทบาทเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีความขัดแยงใน

หนาที่การงานกับเพื่อนรวมงานคนอื่น 
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3. สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก สภาพทางกายภาพไมเหมาะสม เชน เสียงดัง 

อุณหภูมิรอนหรือเย็นเกินไป มีกลิ่นหรือมลพิษตางๆ เปนตน 

บราวน และมอเบิรก (Brown and Moberg, 1980 อางถึงในอัมพร โอตระกูล, 2538, 

น. 28-29) กลาวถึงสาเหตุของความเครียดในการทํางานไว ดังนี้ 

1. เร่ืองการงานอาชีพ ถาคนเรามีงานมากเกินไป หรือเปนงานที่มีความยากลาํบาก

ในการกระทําหรือมีปญหาอุปสรรคมากก็จะกอใหเกิดความเครียดได 

2. เร่ืองบทบาทหนาที่และสัมพันธภาพในสังคม ในบทบาทหนาที่ของสมาชิกแตละ

คนในสังคม ตางคนตางก็มีความคาดหวังวาตนจะทําตามเปาหมายใหได แตเมื่อไมเปนไปตาม

ความคาดหวังก็จะเกิดความเครียด ขณะเดียวกันผูอ่ืนก็คาดหวังใหอีกฝายหนึ่งกระทําอยางนั้น

อยางนี้ หากไมเปนไปตามที่คาดหวังไวก็จะเกิดความเครียดไดเชนกัน ซึ่งการคาดหวังตอกันของ

บุคคลในสังคมดังกลาว อาจกอใหเกิดความขัดแยงมีผลกระทบตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลทํา

ใหมีสัมพันธภาพที่ไมดีตอกัน ความเครียดเกิดขึ้นได 

3. เร่ืองสภาพแวดลอม ไมวาจะเปนลักษณะทางกายภาพ เชน ความรอน เสียงดัง 

การมีฝุนรบกวน หรือการอยูอาศัยในชุมชนที่แออัด ขาดความเปนอิสระ 

4. เร่ืองอุปนิสัยสวนบุคคล เปนเรื่องเกี่ยวกับชีวิตสวนตัวที่แตละบุคคลจะตองปรับ

ไปตามครรลองของการดําเนินชีวิต แตเนื่องจากการมีอุปนิสัยที่ปรับตัวยาก หรือนิสัยที่มีความเสีย่ง

ตอการเกิดความขัดแยง ก็จะเกิดความเครียดไดงาย เชน มีนิสัยใจรอน โกรธงาย เปนคนชางวิตก

กังวล เปนตน ดังนั้นในชีวิตที่มีเหตุการณตางๆ เกิดขึ้น เชน การแตงงาน การมีบุตร การเงิน บุคคล

เหลานี้อาจปรับตัวลําบากและเกิดความเครียดไดงาย 

เลวิน และสกอต (Lewin and Scotch, อางถึงในจิระพร อุดมกิจ, 2539, น.24) ได

กลาวถึงสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในที่ทํางานวามีสาเหตุใหญๆ 3 ประการคือ 

1. ความเครียดจากการทํางานในองคการ ที่ประกอบดวยปญหาดังนี้ 

1.1 ความไมมั่นคงของการจางงาน 

1.2 ตําแหนงอาชีพ 

1.3 การเลิกกิจการ 
2. ความเครียดจากงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งเปนความเครียดที่เกิดจาก 

2.1 ลักษณะงานที่ทํา เชน ความยากงายของงาน 

2.2 ความพึงพอใจในงาน 

3. ความเครียดที่เกิดจากโครงสรางขององคการ 
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ฮิวท อารโนลด และแดนีล เฟชแมน (Arnold and Feldman, 1980, p. 459) ไดกลาวถึง

สาเหตุของความเครียดในการทํางานวามาจากหลายปจจัย โดยแสดงภาพใหเห็นถึงความสัมพันธ

ระหวางความเครียดกับปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด (ภาพที่ 2.3) จากภาพชี้ใหเห็นวา การมีปจจัย

หรือตัวที่ทําใหเกิดความเครียดมากหรือนอยเกินไปจะทําใหเกิดความเครียดสูง ในขณะที่ถามีปจจัย

หรือตัวที่ทําใหเกิดความเครียดนอยถึงระดับปานกลางจะทําใหเกิดความเครียดต่ํา 

 

ภาพที ่2.3 

แสดงความสมัพันธระหวางความเครียดกบัปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียด 

 

ต่ํา 

นอย ปานกลาง มาก 

ตัวที่ทําใหเกิดความเครียด (Stressor) 

กลาง 

ระดับความเครียด 

สูง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Hugh and Feldman, 1980, p. 185 

 

ลูทานส (Luthans, 1992 อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549) กลาววา ปจจัยที่ทําใหเกิด

ความเครียดมีอยู 3 ระดับในองคการ คือ ระดับองคการ ระดับกลุม และระดับเอกบุคคล 

1. ระดับองคการ เปนปจจัยใหเกิดความเครียดเนื่องดวยนโยบาย โครงสราง 

สภาพแวดลอมในการทํางานและกระบวนการดําเนินไมชัดเจนและไมเหมาะสม เชน เมื่อใดที่

นโยบายขององคการบริษัทหรือหนวยงานขาดความยุติธรรมตอพนักงาน การจายคาตอบแทนไม

เสมอภาคกัน องคการมีกฎเกณฑการทํางานเขมงวดจนเกินไป หรือข้ันตอนการทํางานคลุมเครือ 

พนักงานไมทราบวาจะทําอะไร การสื่อสารไมดี มีความผิดพลาดในการทํางานกอเกิดความไม

เขาใจกัน ส่ิงเหลานี้เปนสาเหตุใหเกิดความเครียดได 
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ภาพที ่2.4 

แสดงองคประกอบดานองคการทีท่ําใหเกดิความเครียดในองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นโยบาย 

(Policies) 

- ไมยุติธรรม 

- จายคาตอบแทนไมเสมอภาค 

- มีกฎเกณฑเขมงวดเกินไป 

- หมุนเวียนกะงานบอย 

- มีขั้นตอนดําเนินงานคลุมเครือ 

- เปล่ียนแปลงสถานที่บอย 

- บรรยายลักษณะงานไมตรงกับที่เปน

จริง 

คว
าม

เค
รีย

ดใ
นอ

งค
กา

ร 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

(Physical Conditions) 

- แออัด/ไมมีความเปนสวนตัว 

- มีเสียงรบกวน/อากาศรอน/อากาศ

เย็นเกินไป 

- มีมลภาวะเปนพิษ 

- มีระบบความปลอดภัยไมดี 

- มีแสงสวางในการทํางานไม

เหมาะสม 

โครงสราง 

(Structure) 

- รวบอํานาจ 

- ขาดการตัดสินใจรวมกัน 

- โอกาสความกาวหนาในงานนอย 

- ใชระบบทางการมาก 

- เปนงานเฉพาะดานมาก 

- มีความขัดแยงระหวางพนักงาน

ประจํากับพนักงานสนับสนุน/

พนักงานระหวางแผนก 

กระบวนการดําเนินงาน 

(Processes) 

- ส่ือสารไมดี 

- ใหขอมูลเกี่ยวกับการทํางานไม

ชัดเจนเหมาะสม 

- มีเปาหมายคลุมเครือและสับสน 

- ประเมินผลการปฏิบัติงานคลุมเครือ/ 

ไมตรง/ไมสามารถอธิบายได 

- สงขอมูลขาวสารไมถูกตอง

เหมาะสม 

ที่มา: Luthans (1992) และดัดแปลงจาก A.P. Brief, R.S. Schuler and M.V. Sell (1981) 

Managing job stress. Boston: Little Brown, p.66 อางถึงในสิริอร วิชชาวุธ (2549) 

 

2. ระดับกลุม กลุมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม ลักษณะที่ทําให

บุคคลเกิดความเครียดไดมีอยู 3 ลักษณะ คือ 
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2.1 ขาดความกลมเกลียวในกลุม (lack of group cohesiveness) ขาดความ

สามัคคี ขาดความไววางใจกัน ขาดการยกยองใหความสําคัญแกกัน 

2.2 ขาดการสนับสนุนทางสังคม (lack of social support) ขาดผูสนับสนุน 

ขาดการแลกเปลี่ยนและชวยแกปญหาซึ่งกันและกัน ขาดความสัมพันธกับผูอ่ืน ทํางานแขงขันแบบ

ตัวใครตัวมัน 

2.3 มีความขัดแยงภายในตัวบุคคล ระหวางบุคคล และระหวางกลุม (intra-

individual inter-personal and inter-group conflict) เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้น พฤติกรรมระหวาง

กันจะมีลักษณะฟาดฟน กลั่นแกลง และใหรายกัน ทําใหเกิดความเครียดไดมาก 

3. ระดับเอกบุคคล ปจจัยที่ทําใหเอกบุคคลเปนตนเหตุของความเครียดของตนเองมีดังนี้ 

3.1 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ บุคคลแตละคนมีบทบาทหนาที่หลายอยาง
ในเวลาเดียวกัน (บทบาทหนาที่ในครอบครัว ในงาน ในชุมนุมชน ในชมรม และอ่ืนๆ) การทํา

บทบาทเหลานี้อาจทําใหเกิดความขัดแยงขึ้นได การตัดสินใจไมไดวาจะเลือกทําอยางไรทําใหเกิด

ความขัดแยงภายในใจ ยอมกอเกิดความเครียดขึ้นได 

3.2 ความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ของตน เมื่อบุคคลรับบทบาทหนาที่ที่ตน

ตองทําทั้งที่ตนยังไมเขาใจในบทบาทเหลานั้น อาจเปนเพราะบทบาทหนาที่เหลานั้นคอนขาง

คลุมเครือไมทราบวาควรจะทําอยางไรจึงจะถูกตอง ส่ิงใดควรทํา ความคลุมเครือในบทบาทมักเกิด

จากการไดรับขอมูลขาวสารหรือความรูในการทํางานชิ้นหนึ่งๆ ไมเหมาะสม ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ

ส่ือสารที่ไมดี การฝกอบรมในงานไมเหมาะสม หรือการใหขาวสารขอมูลระหวางกันไมชัดเจนเพียงพอ 

3.3 บุคลิกลักษณะของบุคคล บุคคลสามารถแบงออกเปน 2 บุคลิกลักษณะคือ 

Type A และ Type B เฟรดแมนและโรเซนแมน (Friedman and Rosenman อางถึงใน สิริอร 

วิชชาวุธ, 2549) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกลักษณะแบบ Type A, Type B กับ

ความเครียด พบวาบุคคลที่มีบุคลิกลักษณะ Type A มีประสบการณทางความเครียดสูงและมีผลตอ

รางกาย จากการศึกษาของนักจิตวิทยาทั้งสองทาน ทําใหมีการตีความวาบุคคลที่มีบุคลิกลักษณะ 

Type A จะมีโอกาสเปนโรคหัวใจสูง แตการศึกษาภายหลังพบวาบุคคลที่มีบุคลิกลักษณะ Type A 

จะเปนโรคหัวใจวายนั้นมิไดเปนเพราะลักษณะไมอดทน ทํางานหนัก มักรีบรอน หรือชอบขัดจังหวะ

ผู อ่ืน แต ส่ิงที่ทําใหบุคคลเปนโรคหัวใจวาย คือ ความโกรธ และ ความกาวราว บุคคลที่มี

บุคลิกลักษณะ Type A มักจะมีความโกรธและความกาวราวอยูเสมอ 

3.4 การรับรูในการควบคุมตนเองและการเรียนรูวาไมมีทางชวยเหลือตนเองได 
การรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมสภาพแวดลอมรอบตัวหรือควบคุมงานของเขาไมได 

 



51 

ทําใหบุคคลมักเกิดความเครียดขึ้น การวิจัยพบวาเมื่อพนักงานมีโอกาสไดรวมตัดสินใจในการ

ทํางานซึ่งเปนการใหเขาไดมีโอกาสควบคุมสภาพการทํางานของตนได จะชวยลดความเครียดของ

ตนลงได นักวิจัยทางการแพทยที่มหาวิทยาลัยคอรแนลพบวา พนักงานที่มีประสบการณสูญเสียการ

ควบคุม โดยเฉพาะการทํางานระดับใชแรงงาน มีโอกาสเปนความดันโลหิตสูงถึง 3 เทาของคนปรกติ 

เซลีกแมนและคณะ อธิบายวามนุษยจะมีประสบการณเรียนรูวาตนไมมีทางชวยเหลือตนเองได เมื่อ

เขารับรูวาปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดนั้นเปนอยางใดอยางหนึ่งดังตอไปนี้ 

3.4.1 ส่ิงสัมพันธกับบุคลิกลักษณะสวนตนของเขาเอง  ซึ่งยากที่จะ

เปลี่ยนแปลงได เชน เปนคนคิดแกปญหาตางๆ ไดชา เปนคนไมกลาเผชิญหนา เปนคนไมชอบ

ความรุนแรงกาวราว เปนตน 

3.4.2 ส่ิงคงที่ไมมีวันเปลี่ยนแปลง เชน เมื่อชะตากําหนดใหเปนคนจนก็

ตองเปนคนจนไปตลอดไมมีทางใดที่จะฝนชะตาชีวิตได 

3.4.3 ส่ิงที่ไมสามารถแยกออกมาพิจารณาหรือแกไขเปนสวนยอยๆ ไดทํา

ใหไมรูสาเหตุของปญหาอยางชัดเจน 

3.5 Self-efficacy คือ ความเชื่อหรือความคาดหวังของตนเองวามีความสามารถ

ในการกระทําสิ่งหนึ่งใหบรรลุความสําเร็จได (Bandura, 1997 อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549) แหลง

ที่ทําใหเกิด self-efficacy มี 4 ทาง คือ 

3.5.1 ผลการปฏิบัติงานของตน (personal performance) 

3.5.2 การกระตุนเราทางอารมณ (emotional arousal) 

3.5.3 การมีประสบการณจากการสังเกตผูอ่ืน (vicarious experiences 

with observed models) 

3.5.4 การไดรับการชักจูงใหเกิดความกลาที่จะกระทํา (encouragement 

and persuasion from others) 

ถาบุคคลมีประวัติประสบความสําเร็จในการทํางาน มีประสบการณ

ทางบวก เชน มีความพึงพอใจแทนที่จะเปนความกังวลกลัวในขณะที่ทํางาน เคยเห็นผูอ่ืนทําได

สําเร็จในงานนั้น และไดรับการกระตุนเราจากบุคคลที่มีความสําคัญสําหรับเขาใหกลาที่จะทํางาน

นั้นๆ บุคคลจะเกิดการรับรูตนเองวามีความสามารถจะทําใหสําเร็จได กลาวไดวาความสําเร็จเปนตัว

ทําใหเกิดความสําเร็จ (success breeds success) แตคนเราจะไมประสบความสําเร็จตลอดเวลา 

มีบางเปนบางครั้งที่จะประสบความลมเหลว บุคคลจะตองสามารถยืดหยุนและมีความเชื่อวา ถึงแม

จะประสบความลมเหลวในครั้งนี้ ก็สามารถจะประสบความสําเร็จในครั้งตอไปไดเสมอ 
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3.6 Psychological hardiness โคบาซา และคณะ (Kobasa et al, 1982 อาง

ถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549) ศึกษาผูบริหารที่มีลักษณะจิตเขมแข็งกับจิตไมแข็ง พบวา ผูบริหารที่มี

จิตแข็งมีอัตราความสัมพันธระหวางความเครียดกับการเจ็บปวยต่ําและมักมีลักษณะเปนผูที่มุงมั่น

ทําการทํางานอยางเต็มที่ ชอบสิ่งทาทาย (โดยมีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งปกติธรรมดา

มากกวาจะเชื่อวาทุกสิ่งตองคงที่) และเชื่อวาตนสามารถควบคุมส่ิงแวดลอมรอบๆ ตัวได 

จากแนวคิดเกี่ยวกับสาเหตุหรือปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานที่กลาว

มาขางตน สามารถสรุปไดวาปจจัยความเครียดในการทํางาน หมายถึง ปจจัยดานลบที่เกี่ยวของ

ในการทํางานที่เปนสาเหตุของความเครียดในการทํางานซึ่งสามารถแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก 

ดานตัวงาน ดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และ

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ 

 
3. ระดับของความเครียด 
 

ความเครียดที่เกิดขึ้นในแตละบุคคลนั้นจะมีระดับมากหรือนอย รุนแรงหรือไมรุนแรง

ข้ึนอยูกับปจจัยความสามารถในการรับรูและการตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามบุคคลนั้นๆ 

นอกจากนี้สาเหตุความเครียดอยางเดียวกันยอมสงผลตอบุคคลแตกตางกันไปตามรับรูและการ

ตอบสนองของบุคคลนั้น เจนิส (Janis, 1952, p.13) แบงความเครียดออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

1. ความเครียดระดับตํ่า (Mild stress) คือ ความเครียดที่เกิดนอยมากและหมดไปใน

ระยะเวลาไมนาน เปนภาวะปกติที่พบทั่วไปในชีวิตประจําวัน บางครั้งบุคคลจะไมรูตัวหรือรูสึกบางเพียง

เล็กนอย เปนความเครียดที่ไมกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และ

พฤติกรรมที่เห็นไดชัดเจน ไมกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิต โดยเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียด

ระดับตํ่าไดแกเหตุการณในชีวิตประจําวัน เชน ไปทํางานสาย ผิดนัดกับเพื่อน การเตรียมตัวสอบ เปนตน 

2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) คือ ความเครียดที่เกิดขึ้นใน

ระยะเวลานานเปนชั่วโมงหรือหลายชั่วโมง หรือหลายวัน เปนภาวะเครียดที่กอใหเกิดความ

เปลี่ยนแปลงทางรางกาย อารมณ จิตใจ และการดําเนินชีวิต ซึ่งความเครียดระดับนี้เปนสัญญาณ

เบื้องตนวาไดเกิดภาวะเสียสมดุลในการปรับตัวของบุคคลแลว ดังนั้นตองรีบแกไขหรือผอนคลาย 

เพราะหากปลอยใหความเครียดดําเนินตอไปจะกอใหเกิดผลกระทบตอการดําเนินชีวิตในทกุๆ ดาน 

ผูที่มีความเครียดในระดับนี้หากไดรับคําปรึกษาก็จะสามารถแกไขไดทันทวงที ถามีความเครียด

เปนระยะเวลานานจะทําใหบุคคลนั้นมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมได เชน ติดการพนัน ติดสุรา 
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3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) คือ ความเครียดที่เกิดข้ึนในระยะเวลานาน

เปนสัปดาห เปนเดือน หรือเปนป ในสภาวะดังกลาวนี้ รางกายและจิตใจเปลี่ยนแปลงไปจนเห็นได

ชัดเจน มีการเจ็บปวย การดําเนินชีวิตเสื่อมลง การตัดสินใจผิดพลาด ผูที่อยูในสภาวะนี้จําเปนตอง

ไดรับการรักษาหรือการชวยเหลือจากบุคลากรทางดานจิตเวชทันที หากปลอยทิ้งไวจะทํา

บุคลิกภาพแปรปรวนและเจ็บปวยเรื้อรัง 

เฟรน และวาลิกา (Frain and Valiga, 1973 อางถึงในจันทรแรม กิจเหมาะ, 2539, น. 47) 

ไดแบงความเครียดออกเปน 4 ระดับ ดังนี้ 

ระดับที่ 1 เปนความเครียดที่เกิดขึ้นตามปกติในชีวิตประจําวัน (Day to Day Stress) 

บุคคลจะมีการปรับตัวอัตโนมัติและใชพลังงานในการปรับตัวนอยตอความเครียดในระดับนี้ เพราะ

ความเครียดในระดับนี้มีนอยมากและสิ้นสุดในระยะเวลาอันสั้น และไมคุกคามตอการดําเนินชีวิต 

ระดับที่ 2 เปนความเครียดระดับออน (Mild Stress) เกิดในชีวิตประจําวันเนื่องจากมี

ส่ิงมาคุกคาม เชน การเผชิญเหตุการณสําคัญในสังคม ความเครียดระดับนี้ทําใหคนตื่นตัวและมี

ปฏิกิริยาตอบโต ความเครียดจะสิ้นสุดลงในระยะเวลาเพียงไมกี่นาทีหรือช่ัวโมง 

ระดับที่ 3 เปนความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) มีความรุนแรง

มากกวาระดับ 1 และ 2 อาจเกิดและกินเวลานาน ไมสามารถปรับตัวไดในระยะเวลาอันรวดเร็ว 

สภาวะที่เกิดขึ้นจะทําใหบุคคลรูสึกวาถูกคุกคามและไมสามารถควบคุมสถานการณไวไดจึงมี

อาการแสดงออกทางอารมณเพื่อลดความเครียดดังกลาว ความเครียดระดับนี้จะเกิดเปนสัปดาห

หรือเปนเดือนหรือเปนปก็ได 

ระดับ 4 เปนความเครียดระดับสูงหรือรุนแรง (Severe Stress) เกิดจากสถานการณที่

คุกคามยังคงอยูอยางตอเนื่องจนทําใหมีความเครียดสูง ความเครียดในระดับนี้สงผลใหบุคคลเกิด

ปญหาในการปรับตัว ไมสนใจครอบครัว ขาดการทํางาน และเปนความเครียดที่จะเกิดขึ้นและคง

อยูเปนเดือนเปนป 

จอหนสัน และอินดวิค (Johnson and Indvik, 1996, pp. 18-27) กลาววาความเครียด

ในสถานที่ทํางานสงผลกระทบตอพนักงานและบริษัทเปนอยางมาก ความรุนแรงของระดับ

ความเครียดที่มีอยูในตัวพนักงานนอกจากจะทําลายสุขภาพของพนักงานเองแลว ยังเปนอันตราย

ตอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ความรุนแรงที่เกิดจากความเครียดในการทํางานมี 3 ระดับ 

ระดับที่ 1 ระยะเริ่มตน พนักงานเริ่มมีความคิดขัดแยงกับเพื่อนรวมงานและหัวหนา

งานลักษณะที่แสดงออกคือ การกลาวโทษคนอื่น และไมตองการเปนสมาชิกในกลุมเดียวกัน 

 



54 

ระยะที่ 2 ระยะนี้พนักงานจะแสดงอาการกาวราวมากขึ้น มีลักษณะไมเห็นดวยกับส่ิง

ตางๆ ที่องคการกําหนดใหปฏิบัติตามบอยๆ มีการขโมยของในสํานักงาน ทําลายสิ่งของที่เปนของ

องคการ ทะเลาะกับเพื่อนรวมงานหรือแมแตผูบังคับบัญชา มีความตองการที่จะเอาชนะผูบังคับบัญชา 

ระดับที่ 3 เปนระยะที่รุนแรง มีความคิดที่จะฆาตัวตายบอยๆ ตองการทําลายคนที่ทํา

ใหตนเองรูสึกเครียด จากลักษณะดังกลาวสงผลใหเกิดปญหาและความรุนแรง ตลอดจนเกิดความ

ไมปลอดภัยในที่ทํางาน เชน การทําลายชื่อเสียง การฆาตกรรม การขมข่ืน และการโจรกรรม เปนตน 

 
4. ความสัมพันธระหวางความเครียดกับการทํางาน 
 

เมื่อบุคคลมีความเครียดอยูในระดับตํ่าประสิทธิภาพการทํางานจะดีข้ึน และดีข้ึนเรือ่ยๆ 

เมื่อมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง แตประสิทธิภาพในการทํางานจะลดลงเมื่อมีความเครียดอยู

ในระดับสูง อยางไรก็ตามอาจพบวาบุคคลที่มีความเครียดในระดับต่ําถึงปานกลาง อาจจะมี

ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับตํ่าก็ได เนื่องจากบุคคลนั้นเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน

หรือทํางานที่มีความซับซอน และเมื่อมีความเครียดระดับปานกลางอยูเปนเวลานานหรือเกิดขึ้นซ้ําๆ 

ยอมสงผลกระทบตอสุขภาพและการปฏิบัติงาน สําหรับบางคนที่มีความเครียดสูงแตยังคงทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ อาจเนื่องมาจากบุคคลนั้นมีประสบการณ และมีความชํานาญงานและรูสึกวา

งานนั้นเปนสิ่งทาทาย หรือเปนตัวกระตุนใหเกิดความสุขในการทํางานก็ได (Baron & Paulus, 1991) 

มนูญ ตนะวัฒนา (2539) กลาววา การมีความเครียดอยูในสภาพที่แนนอนพอดี จะสามารถ

ยกสงเสริมเพิ่มพูนการทํางานใหสูงขึ้น เมื่อทานรูสึกวามีทรัพยากรไมพอดีที่จะสนองสถานการณอยางหนึ่ง 

ปฏิกิริยาของความเครียดจะเปนชนวนกอใหเกิด และสรางพลังงานภายนอกขึ้นมาสนองสถานการณที่

ตองการ ในกรณีเชนนี้ความเครียดจึงเปนผงชูรสใหกับชีวิต (the spice of life) ความเครียดชวยใหทานได

ประดิษฐสรางสรรคสํารวจดินแดนที่ยังไมรู และลุกขึ้นมาสูกับความทาทายใหมๆ ดังนั้นความเครียด

ทางดานบวก จึงชวยสงเสริมเพิ่มพูนการทํางาน และชวยใหทานไหลลื่นไปกับความกดดันบีบคั้นได ซึ่งดู

เหมือนกับคนเลนกระดานโตคลื่น (windsurfer) นั้นเอง ในทํานองเดียวกันความเครียดสามารถใหผลลบและ

ทําลายไดดวย เมื่อเผชิญกับทรัพยากรที่ไมพอดี ปฏิกิริยาของความเครียดคือ เกิดความวองไวปราดเปรียว

คลองแคลวขึ้นมา แตเมื่อทานรูสึกกลุม วิตก กังวล (anxious) และตึงเครียด (tense) พลังงานของทานจะถูก

เซาะบอนทําลาย การมองดูชีวิตของทานจะหันเหผิดรูป บูดเบี้ยว ไมตรงความจริง และนั่นทานจะตองตอสู

ดิ้นรนเพื่อรับมือกับมัน ในกรณีนี้การทํางานจะเปนแบบละคร และทานจะรูสึก หมดกําลังใจ ออนเพลีย 

(exhaust) ความเครียดไดกลายมาเปนความทุกขยาก โศกเศรา เหงาหงอย เสียใจ เคราะหราย (distress) 
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ภาพที ่2.5 

แสดงความสมัพันธระหวางความเครียดกบัการทาํงาน 

 

 

ต่ํา 

ต่ํา 
ระดับความกดดันบีบคั้น 

สูง 

ความเครียดสูง ความเครียดสูง 

สูง 

ผลการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Jane Cranwell-Ward, 2539 

 
5. ผลของความเครียดในการทํางานและอาการที่เกิด (Symptoms of Job Stress) 
 

เมื่อบุคคลไดรับการกระตุนจากสิ่งเราที่มาจากการทํางานจนทําใหเกิดความเครียด

ข้ึน บุคคลก็จะมีการตอบสนองตอความเครียดที่แตกตางกันออกไป ซึ่งการตอบสนองเหลานนั้นจะ

สงผลกระทบตอจิตใจ พฤติกรรม และสุขภาพกาย โดยมีอาการดังนี้ 

1. ผลทางดานจิตใจ ความเครียดที่เกิดจากการทํางานจะสงผลกระทบตอความไม

พึงพอใจ และขาดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพและสงผลกระทบตอ

สภาวะทางจิตใจ ระดับความรู สติปญญา ความสนใจหรือสมาธิของบุคคลจะสูญเสียไป 

กระบวนการทางความคิดจะถูกรบกวน 

จากหลักฐานการสรุปใน Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorder 

(Murphy and Hurvell, 1990, quoted in Rice, 1992, p. 183) ไดสรุปกลุมอาการทางจิตที่เกิดจาก

ความเครียดในการทํางานและมีความสัมพันธกับภาวะการทํางาน (คีรีมาส อเต็นตา, 2542) ดังนี้ 

1.1 การมีความวิตกกังวล ความตึงเครียด ความสับสน และความฉุนเฉียว 

1.2 ความรูสึกไมสมหวัง โกรธ และไมพอใจ 

1.3 อารมณออนไหว 

1.4 ความรูสึกอดกลั้น 

1.5 ประสิทธิภาพการสนทนาลดลง 
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1.6 มีความรูสึกตกต่ํา 

1.7 รูสึกโดดเดี่ยวและหางเหิน 

1.8 เบื่อและความพึงพอใจในการทํางานต่ํา 

1.9 จิตใจออนลาและความสามารถทางปญญาลดต่ําลง 

1.10 ขาดสมาธิ 
1.11 ขาดการกระตุนและความคิดสรางสรรค 
1.12 ขาดความมั่นใจ 

ผลลัพธที่สงผลตอองคการ คือ ความพึงพอใจในงานต่ํา พนักงานมีแรงจูงใจ

นอยที่จะไปทํางานและผลิตผลงานใหไดดีหรือทํางานอยูกับองคการนานๆ 

2. ผลทางดานพฤติกรรม ความเครียดที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะสงผลตอการ

แสดงพฤติกรรมที่ผิดปกติ หรือเปลี่ยนแปลงไปและการแสดงพฤติกรรมที่ผิดปกติของบุคคลอาจจะ

เหมือนหรือตางกันแมวาอยูในสถานการณเดียวกัน จากการศึกษาของ วรรธนา ลีลาอัมพรสิน 

(2541) ที่แสดงถึงผลของความเครียดในการทํางานที่สงผลตอพฤติกรรม โดยพบวาพฤติกรรมการ

สูบบุหร่ี การดื่มสุรา เปนวิธีการที่ถูกนํามาใชเพื่อลดความเครียดในการทํางานเปนอันมาก 

รองลงมาเปนพฤติกรรมการใชยากลอมประสาทเพื่อบรรเทาอาการเครียดและลดความวิตกกังวลที่

เกิดขึ้น ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้ตางทําใหคนมีความมั่นคงทางจิตใจลดลง มีความสามารถในการใช

วิจารณญาณในการตัดสินใจในงานลดลง อาการทางพฤติกรรม มีดังนี้ 

2.1 การผัดวันประกันพรุงและหลีกเลี่ยงงาน 

2.2 ผลงานและผลผลิตตกต่ํา 

2.3 ใชยาในทางที่ผิดและดื่มแอลกอฮอลมากขึ้น 

2.4 กอวินาศกรรมในงาน 

2.5 เขารานขายยาบอยขึ้น 

2.6 รับประทานมากขึ้น 

2.7 รับประทานนอยเนื่องมาจากความรูสึกกดดัน 

2.8 มีพฤติกรรมเสี่ยง ไดแก ขับรถโดยประมาท เลนการพนัน 

2.9 กาวราว และลักขโมย 

2.10 ความสัมพันธกับครอบครัวและเพื่อนรวมงานลดลง 
2.11 ฆาหรือพยายามฆาตัวตาย 
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นอกจากนี้ แรนดอล เซอร (Schuler, 1980, quoted in Rice, 1992, p. 185) 

พบวา อาการทางพฤติกรรมหลายอยางมีผลกระทบตอองคการ กลาวคือ ทําใหผลงานตกต่ํา ขาด

งาน เกิดอุบัติเหตุในการทํางาน มีสวนรวมในงานต่ําและมีความรับผิดชอบในงานลดลง 

3. ผลทางดานสุขภาพกาย ความเครียดที่เกิดจากการทํางานมีผลกระทบตอ

สุขภาพรางกาย คือ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของระบบการทํางานตางๆ ในรางกายทั้งในระบบ

การยอยอาหาร ระบบหมุนเวียนโลหิต ทําใหเกิดโรคมากมายรวมทั้งโรคทางจิตที่มีสาเหตุมาจาก

ทางกาย (Psychosomatic) นอกจากนี้ ความเครียดจากการคร่ําเครงอยูกับงานนานเกินไปอาจทํา

ใหเกิดการเกร็งตัวของกลามเนื้อเกิดอาการปวดบริเวณตนคอเรื้อรัง ปวดบริเวณขากรรไกร 

กลามเนื้อและกระดูกในบริเวณอื่นๆ ได (อาภรณ ภูวิทยาพันธุ, 2542, น. 21) อาการทางสุขภาพที่

แสดงออกโดยหลักๆ มีดังนี้ 

3.1 อัตราการเตนของหัวใจและความดันโลหิตสูง 

3.2 การหลั่งของอะดรีนาลีนและนอรอะดรีนาลีนเพิ่มข้ึน 

3.3 ความผิดปกติของระบบลําไสและกระเพาะ 

3.4 อาการบาดเจ็บทางกาย 

3.5 ความออนลาทางกาย 

3.6 เสียชีวิต 

3.7 โรคหัวใจ 

3.8 ปญหาระบบทางเดินหายใจ 

3.9 เหงื่อออกมาก 

3.10 ปวดศีรษะ 

3.11 กลามเนื้อเกร็ง 
3.12 โรคผิวหนัง 
3.13 นอนไมหลับ 

3.14 มะเร็ง 
 
6. แนวทางในการจัดการกับความเครียด 
 

ลาซารัส และโฟลคแมน (Lazarus and Folkman, 1984) ไดแบงการจัดการกับความ 

เครียดเปน 2 แบบ ดังนี้ 
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1. วิธีการเอาชนะความเครียดแบบแกที่ปญหา (Problem-focus Coping Method) 

หมายถึง วิธีการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมินสถานการณ และ

จัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปลี่ยนความสัมพันธระหวางคนกับส่ิงแวดลอมทาํให

การประเมินสถานการณเปนไปในทางที่ดีข้ึน หรือจัดการกับส่ิงกระตุนความเครียดโดยวิธีแกปญหา 

2. วิธีการเอาชนะความเครียดแบบควบคุมอารมณ (Emotional-focus Coping 

Method) หมายถึง พฤติกรรมการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมิน

สถานการณ และจัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปลี่ยนอารมณและความรูสึก

เครียด ไมไดแกที่ปญหาโดยตรง เปนแคเพียงการลดความรูสึกเครียดเทานั้น 

ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (อางถึงใน สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547) ไดเสนอวิธีจัดการ

กับความเครียด ดังนี้ 

1. ปรับบุคลิกภาพ โดยพยายามแกไขเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพจาก Type A เปน 

Type B บุคลิกภาพ Type B เปนคนที่มีการควบคุมอารมณและความตองการของตนเองไดดี 

2. ฝกความกลาในการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertive Behavior) โดยเรียนรูการ

สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ดวยการซื่อสัตยตอความรูสึกตนเอง เคารพตัวเองและผูอ่ืน เรียนรูการ

ระบายความโกรธ ไมโยนความผิดใหกับคนอ่ืน การรูจักใหเกียรติผูอ่ืนและตนเอง 

3. การฝกกายบริหาร โดยการปรับโครงสรางของรางกายใหอยูในสภาพที่สมดุล 

ดวยการเหยียดแขนและขา การยืดลําตัวใหตรง วิธีการเหลานี้จะชวยใหเราหายเครียดได 

4. การนวด การไดสัมผัสทําใหรูสึกอบอุนใจ ทําใหกลามเนื้อหายเกร็งได แตตองเปน

การนวดที่ไมมีกดทับ หรือบิดเบี้ยวจนผิดโครงสรางมากเกินไป วิธีนี้ทําใหกลามเนื้อคลายเครียดได 

5. การออกกําลังกาย คือ การทําใหรางกายเคลื่อนไหวบอยๆ และมากๆ ทาง

การแพทยเชื่อวา จะลดอะดรีนาลินที่คั่งคางเนื่องมาจากความเครียดได 

6. การเรียนรูที่จะสรางสัมพันธภาพกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพตางๆ เรียนรูการ

จัดการกับความขัดแยงที่เกิดจากสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 

7. เรียนรูการใชสิทธิ การติดตามขาวสารขอมูลเกี่ยวกับการเมือง เศรษฐกิจ และ

สังคมสนับสนุนและใหกําลังใจแกคนที่ทําดี อาจทําใหรูสึกวาเราไดทําดีดวย ทําใหรางกายหลั่งสาร

เอ็นดอรฟน ซึ่งเปนสารที่ทําใหหายเครียด 

8. หาที่อยูที่สงบหรือเมืองที่สงบ หลีกเลี่ยงการเดินทางไปในที่ที่มีคนเยอะๆ 

9. ฝกการใชสมองซีกขวาใหมากขึ้น ดวยการสนใจความสุนทรีของศิลปกรรม มอง

ส่ิงรอบตัวในลักษณะภาพรวม มากกวาการวิเคราะหในรายละเอียด 
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10. ลดกิจกรรมในชีวิตใหพอเหมาะ ทําอะไรใหเสร็จเปนเรื่องๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

กิจกรรมที่ตองเอาตัวเองเขามาผูกพัน 

11. ฝกการวางแผนในการทํางาน จัดระเบียบชีวิตใหดี รูวาเมื่อไรทํางาน เมื่อไร

พักผอน การวางแผนชีวิตทําใหชีวิตมีความหวังและความหมาย ทําใหเราเรียนรูการรอคอย และมี

ความสุขเมื่อสมหวัง หรือทําอะไรสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว 

12. มีปรัชญาและความเชื่อที่ถูกและเหมาะสมในการดําเนินชีวิต อาจหาเวลาหลบ

จากคนไปสูธรรมชาติบาง 

13. การฝกจิต สรางสมาธิ 

14. ฝกการแยกความคิดกับความจริง 
15. การฝกหัดการโตแยงความเชื่อที่ไมสมเหตุสมผล ความเชื่อที่ไมเหมาะสม นําไปสู

การวางตัวที่ไมเหมาะสมในสัมพันธภาพกับคนอื่น และเปนอันตรายตออารมณความรูสึกทางจิต 

16. การพูดคุยระบายกับคนที่เราไววางใจ การที่เราไดพูดคุยสิ่งที่กังวลใจ ทุกขใจ

ใหกับคนอ่ืนฟงบางก็จะทําใหเราหายเครียดลง 

17. การฝกการผอนคลายความเครียด คือ การทําใหกลามเนื้อเกร็งจนสุด แลว

ปลอยวางผอนคลายในทันที เพื่อใหเราไดเรียนรูการแยกแยะวาอะไรคือภาวะของความผอนคลาย 

ความสบาย อะไรคือภาวะของความตึงเครียด 

18. การใชยา ทั้งนี้ตองอยูในการแนะนําดูแลของแพทย 

นอกจากนี้ สิริอร วิชชาวุธ (2549) กลาววาการลดความเครียดมีหลายวิธี การเลือก

วิธีลดความเครียดจึงควรดูวาวิธีนั้นเปนวิธีที่ใหคุณแกสุขภาพรางกาย และไมมีผลขางเคียงตอ

สุขภาพจิตใจ วิธีที่ขอยกตัวอยางมีดังนี้ 

1. การออกกําลังกาย (exercises) เชน การวิ่ง การเดิน การเตนรํา การเตนแอโรบิก 

2. การผอนคลาย (relaxation) เชน การทําสมาธิ การเลนโยคะ 

3. การควบคุมตนเองดวยวิธีปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (behavior modification) ดวย

การสังเกตตนเองวาในสถานการณใดจะทําใหตนมีความเครียด ควรหลีกเลี่ยงสถานการณนัน้ไมให

เกิดกับตน แตหากหลีกไมไดและตองเผชิญกับสถานการณที่กอความเครียดแลว ถาตนสามารถ

สงบเย็นได ก็ควรใหรางวัลแกตนเอง การเปลี่ยนบทบาทจากการถูกควบคุมโดยสถานการณมาเปน

การควบคุมสถานการณดวยตนเองเปนหนทางหนึ่งที่จะเอาชนะความเครียดได การวิเคราะห

สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด และหาวิธีการแกปญหาใหตรงจุด เปนตน 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ) เปน

แนวคิดซึ่งไดศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลโดย พอล สตอลทซ (Stoltz, 1997) จากความเชื่อวาความ 

สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จ

นอกเหนือจาก IQ (เชาวปญญา) และ EQ (ความสามารถทางเชาวอารมณ) จึงทําใหแนวคิดเรื่องนี้

เขามามีบทบาทสําคัญในชีวิต 

 
1. ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ พบวามีผูศึกษาและให 

คํานิยามของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สรุปไดดังนี้ 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปน

ความสามารถในการผานพนอุปสรรคหรือความยากลําบากโดยไมลมเลิก โดยใชความอดทน 

พากเพียร ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่จะนําไปสูการประสบความสําเร็จในชีวิต 

นันทนุช ตั้งเสถียร (2546) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

เปนแนวคิดที่จะพยายามทําความเขาใจอุปสรรค ความยากลําบากและรูที่มาของความรูสึกวา

ทําไมคนถึงทอแทและสิ้นหวังเมื่อประสบกับเหตุการณ หรือสถานการณที่ยากลําบากที่ไดผานเขา

มาเสมือนมรสุมที่จูโจม ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจึงเปนสิ่งที่ถูกเชื่อวาจะชวย

ทําใหคนอดทนกับความยากลําบากและฝาฟนเอาชนะอุปสรรคเหลานั้นไปได 

สุภาวดี นวลเนตร (2549) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

คือ ความสามารถของบุคคลที่มีตอความยากลําบาก ปญหาและอุปสรรค ในการอดทน อดกลั้น 

บากบั่น และยืนหยัด และการแกไขปญหานั้นๆ ไปไดอยางตลอดรอดฝง 

วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคคือ ความทนตอปญหาและอุปสรรค และความสามารถในการแกไขปญหาและอุปสรรค 

อาทิตา กลับเพิ่มพูน (2549) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

เปนแนวคิดที่บุคคลพยายามทําความเขาใจอุปสรรค เผชิญหนากับเหตุการณ หรือสถานการณที่

ยากลําบากที่ไดผานเขามาในชีวิต ดวยความอดทนพากเพียร และมีกําลังใจเพื่อใหบรรลุผลตาม

เปาหมายที่ตั้งไว 
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ชัยพร วิชชาวุธ (2543) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปน

แนวคิดซึ่งประกอบดวยหลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได และสามารถนํามา

ประยุกตใชในชีวิตจริงได 

วิทยา นาควัชระ (2544) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคคือ 

ความอดทนเมื่อมีอุปสรรค และสามารถฟนฝาอุปสรรคไดอยางคนมีกําลังใจและมีความหวังอยู

เสมอ สวนจะเปนผูชนะหรือแพไมเปนไรเพราะถือวาไดลงมือทําสิ่งที่ควรทําแลว และเปนปจจัยที่

ทําใหมนุษยประสบความสําเร็จในชีวิต 

ศันสนีย ฉัตรคุปต (2545) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคคือ 

รูปแบบปฏิกิริยาตอบสนองหรือพฤติกรรมของคนๆ นั้น ตอปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น เปนรูปแบบ

พฤติกรรมการตอบสนองตอปญหาอุปสรรคในชีวิต ซึ่งเปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาท

ตางๆ ที่ถูกสรางขึ้นฝกฝนขึ้น ปญหาที่กลาวถึงนี้อาจจะเปนปญหาเล็กนอย หรืออาจจะเปนปญหา

ปานกลาง หรืออาจจะเปนปญหาที่ใหญโตมหาศาลมหันตภัยก็เปนไปได รูปแบบการตอบสนองนี้

คือรูปแบบการจัดการกับปญหา สามารถพัฒนาและปรับปรุงไดไมวาจะอายุเทาใด 

อารี พันธมณี (2546) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคคือ 

การที่บุคคลมีความอดทนจิตใจเขมแข็งและมีเปาหมายชัดเจนแนนอน มีความเขาใจโลก สามารถ

อดทนตอความเหนื่อยยากลําบาก ความเจ็บปวด การรอคอย อดทนตอความเบื่อหนาย มีความ

มุงมั่น ฟนฝาใหพนอุปสรรคและแกปญหาใหได 

ญาณิกา สวัสดิพงศา (2549) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคคือ ความอดทน ความพากเพียรของบุคคลที่มีตอปญหาและอุปสรรค และความสามารถ

ในการแกไขฟนฝาปญหาและอุปสรรคนั้นๆ 

กลาวโดยสรุป  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  หมายถึ ง 

ความสามารถในการนําตนเองใหผานพนอุปสรรคหรือสถานการณที่ยากลําบาก โดยใชความ

อดทน พากเพียร พยายามทําความเขาใจและตอสูกับปญหา โดยไมละความพยายามหรือลมเลิก 

และมีกําลังใจที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
2. แนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคตามแนวคิดของสตออลทซ (Stoltz, 

1997) เปนปจจัยสําคัญในการกําหนดความสามารถของบุคคล มีพื้นฐานมาจากกลุมวิชา
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วิทยาศาสตร ซึ่งประกอบดวยองคความรู 3 สาขาวิชา ซึ่งตางก็เปนตัวแทนของตัวตอหนึ่งตัวที่เมื่อ

นํามารวมเขาดวยกันจึงเกิดเปนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ซึ่งเปนหลักพื้นฐาน

แหงความสําเร็จของบุคคล (ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ, 2548) 

1. จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive Psychology) 

ถาบุคคลรับรูวาอุปสรรคตางๆ เกิดมาจากภายในตัวเอง (ปญหาอุปสรรคเกิด

จากตนเอง) ทําใหเกิดความทอแท หมดหวัง จะตอบสนองตออุปสรรคดวยความรูสึกวาตองทน ไม

รูวาจะจัดการกับอุปสรรคนั้นอยางไร ไมสามารถควบคุมปญหาและอุปสรรคได บุคคลจะพายแพ

และจมอยูกับความทุกขที่มากับอุปสรรค ในทางตรงกันขามถาบุคคลรับรูวาอุปสรรคตางๆ เกิดขึ้น

เพียงชั่วคราว มีขอบเขตจํากัด มาจากภายนอก เปนสิ่งที่ตองเผชิญและฟนฝาไปใหได บุคคลก็จะมี

ความหวัง มีกําลังใจ ไมทอแทและพยายามหาทางที่จะฟนฝาอุปสรรคเหลานี้และถาตองเผชิญ

อุปสรรคตางๆ ในอนาคตก็จะมีการรับรูตออุปสรรคในทางบวก จะเห็นไดวา บุคคลตอบสนองตอ

ปญหาและอุปสรรคดวยจิตใตสํานึก และรูปแบบที่แนนอน หากขาดการตรวจสอบ รูปแบบนี้ก็จะ

คงอยูอยางถาวรไปตลอดชีวิตของบุคคลนั้น 

2. สรีรวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) 

นักวิชาการมีความเห็นวาสมองของคนประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ 

สามารถสรางความเคยชินขึ้นมาไดถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม สรางทัศนคติทางบวกก็จะชวย

พัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลได ดังนั้นจากพื้นฐานงานวิจัยของ

นักสรีรประสาทวิทยา ทําใหเห็นไดวา สมองถูกจัดเตรียมอยางเยี่ยมยอดเพื่อการสรางนิสัยอยางที่

เราปรารถนา นิสัยสามารถยับยั้งและเปลี่ยนแปลงไดทันที นั่นคือนิสัยสวนตัวในการตอบสนองตอ

วิกฤติสามารถถูกยับยั้งและเปลี่ยนแปลงไดทันที ดังนั้นนิสัยที่เปนจิตใตสํานึก เชน ความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็จะสามารถเปลี่ยนไดอยางทันทีทันใด และพรอมที่จะสรางนิสัย

ใหมๆ ที่คงอยูไดอยางถาวร 

ดร.นูเวอร (Stoltz, 1997, อางถึงในธีระศักดิ์ กําบรรณารกัษ, 2548) อธบิายวา การ

เรียนรูเกิดขึ้นนอกสวนของจิตรูสํานึก หรือสวนสีเทาของสมอง โดยบริเวณนี้เรียกวา ซีรีบรัล คอรเท็กซ 

(Cerebral Cortex) นั่นคือ เราตระหนักรูในสิ่งที่เราทําแตเมื่อเวลาผานไป ขณะที่เราคิดและกระทํา

เร่ืองหนึ่งเรื่องใดซ้ําๆ กิจกรรมตางๆ นั้นจะยายเขามาอยูในจิตใตสํานึกเปนพื้นที่ในสมองยิ่งทําบาง

ส่ิงบางอยางบอยมากขึ้นเทาใด มันก็จะยิ่งกลายเปนสิ่งที่ทําโดยอัตโนมัติและกลายเปนจิตใตสํานึก

มากขึ้นเทานั้น นิสัยจึงเปลี่ยนไดทันทีในชั่วเวลานั้น และยิ่งแข็งแกรงมากขึ้นเมื่อเวลาผานไป 
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สมองเมื่อเร่ิมแรกในการทําสิ่งใหมๆ “ทางเดิน” ของเสนประสาทจะยังไมไดถูก

บุกเบิก ผลการเชื่อมโยงตอกันที่ออกมาจึงไมมีประสิทธิภาพมากนัก แตถาเราไดทําและคิดบอยๆ 

การเชื่อมตอนั้นก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเสนใยประสาขาของเซลลประสาท หรือตัว

เชื่อมโยงในสมองนั้นไดกลายสภาพใหมีความหนาแนนขึ้น และแปรรูปแรงกระตุนดวยความเร็วที่

เพิ่มสูงขึ้น เมื่อเราทําหรือคิดบางสิ่งซ้ําไปมาหลายๆครั้ง สมองก็จะปรับเปล่ียนโดยการสราง

เสนทางเดินประสาทที่มีประสิทธิภาพและหนาแนนมากขึ้น นั่นหมายความวาถาเราคิดหรือมี

พฤติกรรมซ้ําอีกครั้งบริเวณเชื่อมตอของเซลลประสาทก็จะมีความแข็งแรงมากขึ้น 

3. อิมมูนวิทยาของจิตประสาท (Psycho-neuroimmunology) 

นักวิชาการพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนแนวคิดที่มี

ความเกี่ยวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเอง ความเขมแข็งทางจิตใจและการควบคุม

ตนเองจะสงผลตอภูมิตานทานโรคภัยหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น นอกจากนั้นนักวิจัยหลายทานไดกลาววา

ศาสตรแหงภูมิคุนกันทางจิตใจและประสาทวิทยานี้ ทําใหเห็นวามีการเชื่อมโยงโดยตรงระหวางวิธีที่

คุณตอบสนองตอวิกฤติและสุขภาพจิตและสุขภาพกายของคุณ การควบคุมจําเปนตอสุขภาพและการ

มีอายุยืนยาว วิธีที่บุคคลตอบสนองตอวิกฤติมีผลตอระบบภูมิคุมกันการฟนตัวจากการผาตัด และ

ความทนทานตอโรคที่คุกคามชีวิต รูปแบบการตอบสนองตอวิกฤติที่ออนแอทําใหเกิดความเครียดได 

 

ภาพที ่2.6 

แสดงกรอบแนวคิดของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) 
 

 จิตวิทยาการรับรู 

(Cognitive Psychology) 

สรีรวิทยาของระบบประสาท 

(Neurophysiology) 

อิมมูนวิทยาของจิตประสาท 

(Psychoneuroimmunology) 

AQ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา: Stlotz, 1997, p. 83 

 



64 

3. ความสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

จากแนวคิดของสตอลซ (Stoltz, 1997) ที่กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคประกอบดวย 2 องคประกอบพื้นฐาน คือ เปนทฤษฎีทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได

และเปนศาสตรที่สามารถนํามาประยุกตใชในการปฎิบัติจริงได จึงทําใหความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสําคัญและจําเปนในปจจุบัน เนื่องจากสามารถชวยในการทํานาย

บุคคลวา 

- บุคคลใดสามารถอดทนตอความยากลําบากอุปสรรคและมีความสามารถในการ

ฝาฟนสิ่งเหลานั้นไดดีเพียงใด และบุคคลใดสามารถที่จะฟนฝาอุปสรรคและพายแพอุปสรรคตางๆ 

- บุคคลใดสามารถเอาชนะอุปสรรคปญหา หรือพายแพตออุปสรรค 

- บุคคลใดสามารถมีศักยภาพในการทํางานที่เหนือกวาความคาดหวังได 

- บุคคลใดจะลมเลิกการทํางาน และบุคคลใดจะมีความสามารถในการเผชิญ

ปญหาและอุปสรรคจนไดรับความสําเร็จ 

นอกจากความสําคัญดังกลาวขางตนแลว ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคยังมีคุณสมบัติอีก 3 ประการ (Stoltz, 1997) ที่ทําใหเห็นถึงความสําคัญ คือ 

1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนแนวคิดใหมที่ทําใหเราเขาใจ

และสงเสริมเร่ืองการประสบความสําเร็จ โดยพัฒนามาจากพื้นฐานงานวิจัยและการฝกหัด เปน

การเชื่อมโยงความรูใหมทําใหทราบวาสิ่งใดที่ทําใหคนประสบความสําเร็จ 

2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนสิ่งวัดและประเมินวาบุคคล

แตละบุคคลตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบากไดอยางไรและสามารถวัดสิ่งนี้ออกมาได ทํา

ใหเกิดความเขาใจวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสามารถจะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงได 

3. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มาจากพื้นฐานทางดาน

วิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได เปนเครื่องมือวัดวาบุคคลแตละคนตอบสนองตออุปสรรค ความ

ยากลําบากไดอยางไร และนําผลที่ไดมาใชในการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหกับบุคคลทั้งใน

ดานสวนตัวและดานอาชีพการงาน 
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ภาพที ่2.7 

แสดงความเชือ่มโยงของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการ 
 

 

AQ 

การประเมนิทีถู่กตอง 

(A Valid Measure) 

เครื่องมือไตข้ึน 

(Tools to Ascend) 

ทฤษฎีใหมแหงความมีประสิทธิผล 

(New Theory of Effectiveness) 

 

 

 

 

 
 

ที่มา: สตอลทซ (Stoltz, 1997, อางถึงในธีระศักดิ์ กาํบรรณารักษ, 2548) 

 

นอกจากนี้ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมไดเปนเพียงสิ่งที่มีความ

จําเปนระดับบุคคลเทานั้นยังสามารถนํามาประยุกตใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงาน 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล ครอบครัว องคการ ชุมชน วัฒนธรรม และสังคมอีกดวย และสามารถ

นํามาใชทํานายการประสบความสําเร็จของสิ่งตางๆ ไดดังนี้ (Stoltz, 1997, p.9) 

1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

2. แรงจูงใจ (Motivation) 

3. การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน (Empowerment) 

4. ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

5. การเพิ่มผลผลิต (Productivity) 

6. การเรียนรู (Learning) 

7. พลังงาน (Energy) 

8. ความหวัง (Hope) 

9. ความสุข ความสดชื่น และความสนุกสนาน (Happiness, Vitality and Joy) 

10. สุขภาพทางอารมณ (Emotional Health) 

11. สุขภาพทางกาย (Physical Health) 

12. ความมั่นคง (Persistence) 

13. ความยืดหยุน ( Resilience) 

14. การพัฒนาตนเอง (Improvement over time) 
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15. ทัศนคติ (Attitude) 

16. การมีอายุยืนยาว (Longevity) 

17. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Response to Change) 
 

4. ประเภทของบุคคลตามแนวคิดของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดเปรียบเทียบชีวิตคนเหมือนกับการปนเขา บุคคลที่ตองการ

ประสบความสําเร็จ หรือพิชิตยอดเขาไดตองมีจิตใจที่มุงมั่น จดจอ และมีความอดทน ซึ่งจะตองใช

ความพยายามและความอดทนในการปนอยางชาๆ ซึ่งการเปรียบเทียบนี้ไมไดใชเฉพาะกับตัว

บุคคลเทานั้น ยังใชในการเปรียบเทียบกับความสําเร็จของทีมงานและองคการ ที่ตองมีการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถอยูรอดในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

โดยสตอลทซไดแบงลักษณะของบุคคล ทีมงาน และองคการ ออกเปน 3 กลุม ซึ่งแตละกลุมจะมี

ความคิดและความสําเร็จแตกตางกัน ดังนี้ 

1. กลุมผูยอมแพ (The Quitter) เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปนเขาชอบมี

ชีวิตที่ประนีประนอม เลือกสิ่งที่รับรูวาเปนเสนทางที่ราบเรียบและงาย ขาดวิสัยทัศนตออนาคต  

ไมกลาเสี่ยง ไมคอยมีความคิดสรางสรรค ใชชีวิตใหผานไปแตละวันโดยไมมีจุดมุงหมายในชีวิต  

ไมคอยเห็นความสําคัญตอการลงทุนเวลา เงินและแรงใจในการพัฒนาตนเอง จะทําสิ่งใดก็ตอเมื่อ

เห็นคาสิ่งนั้นทําใหหลีกเลี่ยงความทาทายหรือความยากลําบากได เปนผูที่มักจะยอมแพงายๆ เมื่อ

มีปญหาหรืออุปสรรคเขามาในชีวิตไมวาจะเปนชีวิตประจําวันหรือปญหาจากการทํางาน มักจะไม

ยอมแกปญหาหรืออุปสรรค และจะลมเลิกถอยหนีงายๆ นอกจากนี้คนกลุมนี้มักจะเปนคนที่

ซึมเศรา หดหู มองโลกในแงราย อิจฉา ริษยาและมองคนที่ประสบความสําเร็จวาเปนสิ่งที่ไม

ยุติธรรม โดยที่ไมเคยมองวาจริงๆแลวตนเองไดปลอยใหโอกาสที่จะประสบความสําเร็จนั้น 

หลุดลอยไป กลุมผูยอมแพจะมีความสามารถในการใชภาษาเกี่ยวกับขอจํากัดและวิธีในการหา

ทางออกในการหาขอแกตัวใหกับตนเอง ตัวอยางคําพูดเชน 

“ฉันไมสามารถทําได มันเปนไปไมได” 

“เรามักจะทําวิธีนี้อยูเสมอ ฉันไดลองทําไปแลว” 

“มันไมมีคุณคาเพียงพอ มันไมคุมหรอก” 

“มันไมยุติธรรมเลย” 

“ฉันมันแกเกินไป (อาจจะเปนอวน ผอม สูง เตี้ย โง อ่ืนๆ)” 

“ฉันทําไดถาฉันตองการทํา” 
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2. กลุมผูพักแรม (The Camper) เปนกลุมที่จํากัดการปนเขาและพยายามแสวงหาทาง

เรียบ  ๆที่สะดวกสบายกวา ตางจากกลุมผูยอมแพตรงทีย่งัมคีวามพยายามทีจ่ะเผชญิความทาทายอยูบาง 

แตเมื่อลงมือกระทําไปไดจนถึงจุดๆ หนึ่งก็จะบอกกับตัวเองวาสามารถทําไดเทานี้ ซึ่งเปรียบเสมือนการ

ประสบความสําเร็จในวงจํากัด คนกลุมนี้จะขาดความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคเมื่อตองเผชิญกับส่ิง

ทาทาย หรืออุปสรรคใหม  ๆเปนคนที่เลือกที่จะหยุดอยูกลางทางและใชชีวิตที่เหลืออยางเรียบๆ คนกลุมนี้

มักติดอยูกับความสุขสบาย มีแรงจูงใจโดยความสบายและกลัว กลัววาจะสูญเสียความมั่นคง พวกเขา

พอใจกับชีวิตตรงนี้แลวไมพยายามปนเขาตอ มีความคิดสรางสรรคปานกลาง กลาเสี่ยงปานกลาง กลัว  ๆ

กลาๆ ที่จะมีความสัมพันธกับคนอื่น ชอบปจจัย 4 ความมั่นคงปลอดภัย การยอมรับ นอกจากนั้นยังเปน 

ผูที่ทํางานไปตามความรับผิดชอบ ไมไดเพิ่มความพยายามที่จะกาวตอไปขางหนา เมื่อองคการมี

เปาหมายใหระดับหนึ่งก็จะทําเพียงแตเปาหมายที่กําหนดไว ไมไดพยายามที่จะทําใหเกินไปกวา

เปาหมายทั้งๆ ที่ตัวเองยังมีพลัง ยังมีความสามารถที่จะกาวขึ้นไปสูระดับที่สูงกวานั้น กลุมผูพักแรมจะ

พยายามหาคําพูดเพื่อการประนีประนอม โดยมักพูดใหเหตุผลในการที่ตนเองทําไมได ตัวอยางคําพูด เชน 

“นี่เปนสิ่งที่ดีเพียงพอแลว” 

“ระดับตํ่าที่สุดที่ตองการในการทํางานนี้คือเทาไร” 

“นี่มันไกลเทาที่ฉันตองการจะไปแลว” 

“มันอาจจะแยไปกวานี้ก็ได” 

3. กลุมนักปนเขา (The Climber) เปนกลุมที่เพียรพยายามที่จะปนเขาเพื่อไปใหถึง

ยอดเขา โดยไมยอทอแมจะตองเผชิญกับอุปสรรคใดๆ มีความศรัทธาและเชื่อมั่นในชีวิตอนาคต มี

วิสัยทัศนที่กวางไกล มีแรงบันดาลใจในตนเอง และมีแนวโนมจะเปนผูนําที่ดี เปนกลุมที่ไมลาถอย

หรือลมเลิก แมจะตกอยูในสภาพการณที่เลวรายเพียงใด เต็มใจที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่

ทาทาย เปนผูที่เสียสละ ทุมเท และมักแสวงหาการพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง เพื่อตนเอง กลุม และ

องคการ นอกจากนั้นยังมีความอดทนตอการหาหนทางในการแกปญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะ

ประสบในการทํางาน เปนกลุมที่ชอบสรางงาน และชอบสรางสรรคส่ิงใหมๆ เสมอ กลุมนักปนเขา

จะพูดเกี่ยวกับอะไรที่สามารถเปนไปได และสามารถทํามันไดอยางไร คําพูดของคนกลุมนี้จะแสดง

ถึงความพยายามในการกระทําและมีความอดทน ตัวอยางคําพูด เชน 

“ทําใหดีที่สุด ทําในสิ่งที่ถูกตอง” 

“อยาทอถอย” 

“จะทําอยางไรเพื่อทําใหงานประสบความสําเร็จ” 

“ส่ิงที่ยังไมมีใครเคยทํา ไมใชส่ิงที่ทําไมได” 
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สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดนําลักษณะบุคคลทั้ง 3 กลุมมาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความ

ตองการตามลําดับข้ันของนักจิตวิทยา อับราฮัม มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ที่

เชื่อวามนุษยจะแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาสิ่งที่สามารถบําบัดความตองการของตนเอง พบวา กลุมผู

ยอมแพจะยึดติดกับความตองการพื้นฐานขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 คือ ความตองการทางดานรางกาย และ

ความตองการความมั่นคงทางดานจิตใจ และความปลอดภัยทางดานรางกาย ตามลําดับ กลุมผู 

พักแรมจะมีความกลามากกวากลุมผูยอมแพ แตยึดติดกับความสุข และความสบาย ซึ่งตรงกับชวง

ความตองการขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4 คือ ความตองการทางดานสังคมและความรัก และความตองการการ

ยอมรับจากผูอ่ืนและตนเอง ตามลําดับ และกลุมนักปนเขาจะเปนกลุมเดียวที่สามารถนําตนเองไปสู

ความตองการขั้นที่ 5 คือ ความตองการพัฒนาศักยภาพตนเองใหอยูในขั้นสูงสุด 
 

ภาพที ่2.8 

แสดงการเปรยีบเทยีบระหวางลักษณะของบุคคล ทมีงาน และองคการ ทั้งสามกลุม 

กับทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ อับราฮัม มาสโลว 
 

 

Self 

Actualization 

Needs 

Esteem Needs 

Belongingness and 

Love Needs 

Safety Needs 

Physiological Needs Quitters 

Campers 

Climbers 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Stoltz, 1997, p. 17 

 



69 

5. ประเภทของอุปสรรค 
 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดแบงประเภทของอุปสรรคและความยากลําบากที่บุคคลจะ 

ตองเผชิญออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

1. อุปสรรคทางสังคม (Social Adversity) คืออุปสรรคที่เกิดขึ้นภายในระดับสังคม ที่

อยูอาศัยหรือความรูสึกไมมั่นคงเกี่ยวกับอนาคต เชน ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา คาครองชีพสูง อัตราการ

วางงานสูง การเพิ่มขึ้นของอาชญากรรม ปญหาสิ่งแวดลอมที่ถูกทําลาย ปญหาการขาดความอบอุน

ภายในครอบครัว การเสื่อมถอยของศีลธรรมของคนในสังคม และการขาดศรัทธาในขนบธรรมเนียม

ประเพณี รวมถึงระบบการศึกษา ส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นนี้สงผลกระทบตอคนในสังคมทั้งสิ้น 

2. อุปสรรคทางอาชีพ (Workplace Adversity) ความไมมั่นคงในอาชีพและการ

ทํางานเนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันทําใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและเพื่อความอยูรอดขององคการ การเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีผลกระทบกับ

ผูปฏิบัติงานอยางมาก เชน การลดขนาดองคการ หรือการเลิกจางงาน ซึ่งทําใหผูปฏิบัติงานจะตอง

พัฒนาความรูและทักษะอยูตลอดเวลา เพื่อเพิ่มความมั่นคงของตนเอง 

3. อุปสรรคระดับบุคคล (Individual Adversity) เปนอุปสรรคความยากลําบาก ซึ่ง

เปนการกระทบมากเปนขั้นๆ จากอุปสรรคทางสังคมและอุปสรรคทางอาชีพ 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดเปรียบเทียบอุปสรรคทั้ง 3 ประการ เปนรูปพีระมิด จะเห็นไดวา

อุปสรรคตาง  ๆที่บุคคลตองเผชิญเปนผลรวมมาจากอุปสรรคทางสังคม อุปสรรคทางอาชีพ และอุปสรรคใน

ระดับบุคคล โดยการจะเปลี่ยนแปลงหรือแกไขตองเริ่มตนที่ตัวบุคคล เพื่อใหสงผลกระทบยอนขึ้นไปในระดับ

อาชีพ และระดับสังคม เพราะฉะนั้นบุคคลตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคในระดับสูง เพื่อเปนการเปลี่ยนแปลงหรือแกไขอุปสรรคทางอาชีพและอุปสรรคทางสังคมไดตอไป 
 

ภาพที ่2.9 

แสดงภาพอุปสรรคและความยากลาํบาก 
 

 
 

Social 
 

Workplace 

Individual 

 

 

 
 

ที่มา: สตอลทซ (Stoltz, 1997) 
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6. องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดแบงองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคออกเปน 4 มิติ หรือเรียกวา CO2RE สําหรับใชในการประเมินระดับของความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคล โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

มิติที่ 1 การควบคุม (C = Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการ

ควบคุมตนเองของบุคคล ในการตอบสนอง ปรับเปล่ียนหรือแกไขปญหา หรืออุปสรรค อยาง

เหมาะสมเพื่อใหสามารถผานพนไปได โดยลักษณะของผูที่มีมิติดานการควบคุมสูง คือ ผูที่

สามารถเขาใจปญหา หรืออุปสรรค รับรูความสามารถของตนในการควบคุมตนเองใหผานพน

สถานการณเหลานั้นในระดับสูง มีความคิดเชิงรุกตอปญหา ไมยอทอ มีความพยายามในการหา

ทางออกของปญหา โดยสวนมากยิ่งความสามารถในการควบคุมมากขึ้นเทาใด แนวทางการมี

อํานาจในตนเองและการปฏิบัติในเชิงรุกจะมากขึ้นเทานั้น มีความสามารถควบคุมและทํานายผล

การปฏิบัติงานในระยะยาว อดทนตอความยากลําบาก รักษาความมั่นคงและหาวิธีทางในการ

แกปญหาไดดี ผูที่มีมิติดานการควบคุมต่ํา จะมีความสามารถในการควบคุมอุปสรรคไดนอย การ

รับรูความสามารถในการควบคุมตํ่า เมื่อพบกับปญหาหรืออุปสรรคจะรูสึกตกใจ ซึ่งเปนตัวขัดขวาง

การฟนฝาอุปสรรคใหไปสูจุดหมายไดชาขึ้น กรณีที่เปนเหตุการณที่เลวรายมากอาจสงผลใหเกิด

การลมเลิก มีความเปราะบาง สับสน และมีมุมมองชีวิตที่เชื่อเร่ืองโชคชะตามากขึ้น 

มิติที่ 2 สาเหตุและความรับผิดชอบ (O2 = Origin and Ownership) หมายถึง ระดับ

ความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุและปจจัยที่เปนองคประกอบของปญหาหรืออุปสรรค และ

ตระหนักวาเปนความรับผิดชอบของตนที่ตองหาทางแกไขใหได  โดยการพิจารณาจาก

ประสบการณของตนเองกอน เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูจากสิ่งที่เคยผิดพลาดในอดีต และนํามา

ปรับปรุงแกไข โดยลักษณะของผูที่มีมิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูง คือ ผูที่มีแนวโนมที่จะ

คนหาสาเหตุของปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นวามาจากสาเหตุใด โดยพิจารณาจากประสบการณ

ของตนเองกอนเพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการเรียนรูที่จะปรับปรุงตนเองจากความผิดพลาดที่

เกิดขึ้น แลวคอยพิจารณาจากสิ่งแวดลอมภายนอก ยินดีรับผิดชอบในผลของการกระทําที่ตนทํา

ข้ึน ไมผลักภาระความรับผิดชอบใหผูอ่ืน ผูที่มีมิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบต่ํามักจะมองวา

ปญหาหรืออุปสรรคมีพื้นฐานความรับผิดชอบมาจากตนเอง เพิ่มระดับความเครียด ระดับการ

คํานึงถึงตนเอง อาจหลีกเลี่ยงที่จะเขาไปรับผิดชอบเพื่อแกไขสถานการณ อาจนําไปสูความไม

แนใจในตนเองและถอนตัวจากปญหานั้นได 
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มิติที่ 3 ผลกระทบ (R = Reach) หมายถึง การวัดผลกระทบของปญหาหรืออุปสรรค

วามีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิตของแตละคนมากนอยเพียงใด ทั้งในชีวิตสวนตัวและในการทํางาน 

พรอมทั้งระวังและมีสติวาอีกนานเทาใดปญหาหรืออุปสรรคกําลังจะเขามาในชีวิต โดยลักษณะ

ของผูที่มีมิติดานผลกระทบสูง คือผูที่สามารถควบคุมอารมณดานลบและควบคุมผลกระทบ

ตลอดจนความเสียหายที่สงผลตอการดําเนินชีวิตทั้งดานสวนตัวและการทํางานเมื่อมีอุปสรรค

เกิดขึ้น พรอมที่จะเผชิญปญหาหรืออุปสรรคความยากลําบากทุกสถานการณโดยไมหวั่นไหว ไม

จมอยูกับความทุกข เห็นวาอุปสรรคเปนเพียงเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาในชีวิตและจะผานไป 

ตอบสนองตอปญหาอยางชาญฉลาด ทําใหมองเห็นหนทางในการจัดการกับปญหาได ผูที่มีมิติ

ดานผลกระทบต่ําจะมองวาปญหาหรืออุปสรรคเปนสิ่งทําลายชีวิต ทําลายงานใหลมเหลว นําไปสู

การเสียขวัญ หลีกหนีผูคน และตัดสินใจตอปญหาไดไมดี 

มิติที่ 4 ความอดทน (E = Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงทนของปญหา

หรืออุปสรรค และความสามารถในการรับมือกับความยืดเยื้อของปญหาหรืออุปสรรค และ

พยายามที่จะขจัดปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นใหหมดไป โดยลักษณะผูที่มีมิติดานความอดทนสูง 

คือผูที่รับรูวาปญหาหรืออุปสรรคจะคงอยูชั่วคราวเทานั้นและสามารถหาหนทางแกไขไดโดยการ

พัฒนาทักษะและความรูความสามารถ มีความหวัง กําลังใจ พยายามหาทางขจัดปญหาหรือ

อุปสรรคในชีวิตใหหมดไปโดยเร็ว มีความคิดในแงบวกตอสถานการณนั้นๆ มีการปรับปรุงและ

พัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคตางๆ อยางตอเนื่อง ผูที่มีมิติดาน

ความอดทนต่ําจะเปนคนที่ส้ินหวังในชีวิต รับรูวาปญหาหรืออุปสรรคจะคงอยูตลอดไป คิดวา

อุปสรรคที่เกิดไมสามารถขจัดออกไปและจะไมพยายามหาทางแกไข ยอมรับวาสิ่งที่เกิดหรือเผชิญ

อยูนั้นยังเปนอุปสรรคของตนตอไป สงผลเสียตอการทํางาน 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดสรุปลักษณของบุคคลที่มีระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงและต่ํา ดังนี้ 

คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง 

1. แข็งแกรงฟนตัวไดเร็วเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรค 

2. เปนบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่เยี่ยมยอดและสามารถรักษาระดับของผลงานไวได 

3. มองโลกในแงดีอยางแทจริง 

4. กลาเสี่ยงในสิ่งที่จําเปนตองเสี่ยง 

5. พัฒนาการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางดี 

6. รักษาสุขภาพใหดี มีพลังกระชุมกระชวย และมีชีวิตชีวาอยูเสมอ 
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7. ยอมรับที่จะรับผิดชอบตอความยากลําบากและความทาทายที่ซับซอน 

8. มีความอดทน 

9. มีความคิดสรางสรรคในทางหาทางแกปญหา 

10. เปนนักแกปญหาและนักคิดที่คลองตัวมาก 

11. มีการเรียนรู เติบโต และพัฒนา 

คุณลักษณะของของบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา 

1. ลมเลิกความตั้งใจไดงาย 

2. กลายเปนผูพายแพ 

3. ซึมเศรา 

4. ไมปลดปลอยศักยภาพออกมาอยางเต็มที่ 

5. รูสึกวาชวยเหลือตัวเองไมได 

6. ทรมานจากความเจ็บปวย 

7. ทําใหผลกระทบของ Pacebo Effect ซึ่งเปนผลกระทบที่เกิดขึ้นเมื่อมีคนบางคน

ทํานายถึงผลลัพธของปญหาหรืออุปสรรคตาง  ๆวาจะเกิดขึ้นในทางลบ หรือในทางที่ไมดี ขยายตัวออกไป 

8. สับสนวกวนอยูในปญหา 

9. หลีกเลี่ยงงานหรือสถานการณที่ทาทาย 

10. ทิ้งความคิดตางๆ ที่ดี และทิ้งเครื่องมือที่ยังไมเคยถูกใช 

11. หยุดพักผอนกลางทาง 
 
7. เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค ที่เรียกวา The LEAD Sequence ซึ่งเกิดจากความเชื่อที่วาเราสามารถ

เปลี่ยนแปลงนิสัย และวิธีคิดไดโดยการเปลี่ยนแปลงความคิดเกาๆ ที่เปนผลรายกับตนเอง ใหเปน

รูปแบบความคิดแบบใหมที่เกิดประโยชนสูงสุดกับตนเอง รายละเอียดมีดังนี้ 

L = Listen to Your Adversity Response เปนการตระหนักรูวาขณะนี้เกิดปญหา

หรืออุปสรรคใดขึ้นกับตนเอง และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมแข็งระดับใดจึงจะ

แกไขปญหาหรืออุปสรรคนั้นได เปนหัวใจสําคัญในการปรับเปลี่ยนความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค 
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E = Explore All Origins and Your Ownership of the Result เปนการคนหาถึงสาเหตุของ

ปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ระบุใหชัดเจนวาตนเองตองทําสิ่งใดที่เฉพาะเจาะจงลงไปเพื่อทําใหสถานการณ

ดีข้ึน ตัดสินใจไดวาสิ่งใดที่อยูในความรับผิดชอบของเรา ส่ิงใดที่อยูนอกเหนือความรับผิดชอบของเรา 

A = Analyze the Evidence คือการวิเคราะหสถานการณใหเกิดความชัดเจนโดย

การคนหาหลักฐาน หรือเหตุการณมาสนับสนุนวาส่ิงใดบางที่ควบคุมไดและควบคุมไมได และ

เหตุการณที่กระทบถึงเรามากที่สุด ปญหาหรืออุปสรรคจะยังคงอยูอีกนานเทาไร ทําอยางไรให

ปญหาหรืออุปสรรคหมดไปโดยใชเวลาไมนานจนเกินไป รวมถึงวิเคราะหถึงความเปนไปไดในการ

แกไขและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

D = Do something เปนการเลือกวิธีการปฏิบัติเพื่อขจัดอุปสรรคใหหมดไปอยางรวดเร็ว

โดยการหาขอมูลที่จําเปนเพิ่มเติม และวิธีที่จะสามารถควบคุมไมใหอุปสรรคเขามามีบทบาทในชีวิตอีก 

ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2548) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) ที่เรียกวา “ADVERSITY” ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนดังนี้ 

A = Activating Event การนึกถึงเหตุการณวิกฤติที่เกิดขึ้น 

D = Degree of Adversity การประเมินความรุนแรงของปญหาและวิกฤติเพื่อดูแรงจูงใจ

ในการที่จะแกปญหา 

V = Verify การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณที่เกิดขึ้นและวิธีการให

เหตุผลถึงสาเหตุของวิกฤติวาเกิดจากตัวเองหรือส่ิงแวดลอม ความรับผิดชอบตอการแกไขปญหา คิดวา

ปญหาลุกลามกวางขวางแคไหน และสามารถแกไขไดทันทีหรือไม คิดวาผลลัพธของปญหาจะเปนอยางไร 

E = Explain การอธิบายวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติวาเปนแบบใด แบบความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง หรือแบบความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา หลังจากที่เรา 

Verify CO2RE ของเรา 

R = Reassessment การประเมินวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติใหมอยางคนที่มีความ 

สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง เชน เชื่อวาเหตุการณนี้สามารถควบคุมไดเพราะอะไร 

สาเหตุของปญหานั้นนาจะเกิดจากสิ่งแวดลอมเพราะถึงแมจะเปนความผิดพลาดของเราแตก็เปน

ความผิดพลาดที่เผลอเรอ เราเรียนรูที่จะแกไขได เราคงจะตองรับผิดชอบตอผลลัพธของภาวะ

วิกฤติดวยความกลาหาญ ไมทอแท มีความเชื่อวา “ปญหามีไวใหแกไข มิใชทอแท” เราจะไมทํา

เร่ืองเล็กใหเปนเรื่องใหญและไมผลัดวันประกันพรุงในการแกปญหา 

S = Systems Thinking for Solution 

1. Control คือ การควบคุมเหตุการณดวย AQ และ EQ โดยกําหนดปญหาใหชัดเจน 
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2. Origin คือ วิเคราะหสาเหตุดวย Cause และ Effect วิเคราะหสาเหตุดวยผังกางปลา 

3. Ownership คือ ความรับผิดชอบตอภาวะวิกฤติแลวกําหนดทางเลือกในการ

แกปญหา โดยถือวาความรับผิดชอบเปนคุณภาพของคนดี คนกลาหาญ 

4. Reach คือ แยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธของวิกฤติที่เกิดขึน้ 

แยกแยะระหวางขออนุมานกับขอเท็จจริง เชื่อตามที่กลาว “เหตุการณที่เกิดขึ้นในโลกไมเคยทําให

ใครเดือดรอน ที่เดือดรอนเพราะเราคิดไปเอง” 

5. Endurance คือ การไมปลอยใหวิกฤติยืดเยอเกินความจําเปน มองวาปญหานั้น

เมื่อเกิดขึ้นไดก็ตองแกไขได โดยเชื่อวาไมมีอะไรที่เราจะทําไมไดนอกจากเราไมทํา 

I = Initiate New Perception of Adversity สราง Paradigm ใหมดวยการเปลี่ยนมุมมอง

ปญหา คิดแบบ The Winner เชื่อวาทุกปญหามีทางแกไขถึงปญหานั้นจะยากแตสามารถแกไขได 

T = Take Immediate Action การลงมือแกปญหาทันทีตาม Systems Thinking เชน 

1. เรียนรูที่จะควบคุมสถานการณวิกฤติดวยการหาขอมูลเพิ่มเติม ฝกการควบคุม

การหายใจ สติรูทันถึงการใชการคิดที่เปนระบบ (Systems Thinking) 

2. หาวิธีที่จะไมโทษตัวเองสําหรับภาวะวิกฤตินี้ แตเรียนรูที่จะแกไขความผิดพลาด ถือวา “ผิด

เปนครู” ฝกภาวะจิตวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝกวิธีการหาสาเหตุความผิดพลาดจากผังกางปลา 

3. กําหนดใหชัดเจนวา เราตองรับผิดชอบสวนใดของวิกฤตินี้ อะไรเราทําเองได 

อะไรที่ตองขอใหคนอื่นชวยเหลือ ฝกพฤติกรรมการกลาแสดงออก (Assertive Behavior) 

4. กําหนดวิธีการที่จํากัดความเสียหายของวิกฤติ ทําตารางเปรียบเทียบวาอะไรคือ

ความกลัว อะไรคือความจริงที่เกิดขึ้น 

5. กําหนดแผนในการแกไขปญหาวิกฤติ อะไรที่ทํากอน อะไรที่ทําหลัง อะไรที่ตอง

ทําเอง อะไรที่ใหคนอื่นทํา 

Y = Yammy of Your Success หรือ ยิ้ม for Your Success การยิ้มหรือใหรางวัลกับ

ความสําเร็จในการแกปญหา เชน ดูภาพยนตรสนุกสักเรื่อง พาคนสนิทไปทานอาหารอรอยสักที 

นอกจากนั้น ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2548) ยังไดเสนอแนวทางในการพัฒนา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) ตามแนว CO2RE ของสตอลทซ (Stoltz, 1997) ดังนี้ 

Control = การกําหนดสติฝก Sense of Control ฝกบุคลิกแบบ Proactive และ 

Assertive Behavior 

Origin = เปนผลจากการกระทําของตนเอง จิตที่ขาดการควบคุมมิใชเกิดจากความ

บกพรองทางสติปญญาหรือความสามารถ 
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Ownership = ความกลาหาญ กลาเสี่ยงที่จะเขาไปรับผิดชอบ ชวยใหเปลี่ยนความ 

คิดสูการกระทํา 

Reach = การคิดอยางเปนระบบ การคิดเชิงบวก (Positive Imagination) ฝกการ

ควบคุมอารมณดานลบดวย Game Accepting & Rejecting เกมยืมสตางค เกมทดสอบความ

เสี่ยง และการสรางทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 

Endurance = ฝกการสรางกําลังใจกับตนเอง คิดอยาง The Winner จิตนาการสราง

ความสําเร็จของชีวิต สรางอารมณขันใหกับตนเอง เกมเปากระดาษ กิจกรรม Walk Rally ที่ฝก

ความอึด ใหกับตนเอง 

หลุยส เกียรร่ี (Geary, Online, 2000 อางถึงในนันทนุช ตั้งเสถียร, 2546) เสนอ 10 

วิธีในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไว ดังนี้ 

1. ตั้งปฎิภาณอยางชัดเจนตอวิสัยทัศนในชีวิตวาจะดีข้ึน คิดวาความสําเร็จมี

ความหมายเพียงใดตอตนเองและจะบรรลุความสําเร็จนั้นไดอยางไร ใครที่สามารถชวยใหเรา

ประสบความสําเร็จ วาดภาพชีวิตในอุดมคติและหมั่นย้ํากับตนเองเสมอวาตองประสบความสําเร็จ 

2. มีความคิดสรางสรรค คิดเสมอวาจะผันอุปสรรคที่กําลังเผชิญใหกลับมามี

ประโยชนตอตนเองอยางไร 

3. กลาเสี่ยง 

4. อยูลอมรอบกับคนที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) สูง 

5. เขารับการฝกอบรมเพื่อเปนการชวยพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค (AQ) ใหเพิ่มข้ึน 

6. กําจัดอุปสรรคที่ขัดขวางตอความสําเร็จ เชน การพูดถึงตนองในทางลบ 

7. ใหรางวัลกับตนเองโดยไมปฏิเสธที่จะเสี่ยงในการลงมือทําตอไป 

8. มองความลมเหลวเปนเหมือนความสําเร็จ ถือวาความลมเหลวเปนสวนหนึง่ของ

ความสําเร็จ 

9. เรียนรูอยางตอเนื่อง 

10. สรางอารมณขันใหเกิดในชีวิตประจําวัน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่กลาวมาขางตน 

ผูวิจัยขอสรุปองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ออกเปน 4 ดาน ตาม

แนวคิดของสตอลทซ ไดแก ดานการควบคุม ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะ

มาถึง และดานความอดทน  
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 
1. ความหมายของความเหนื่อยหนาย 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ พบวามีผูศึกษาและให 

คํานิยามของความเหนื่อยหนายไว สรุปไดดังนี้ 

แมสแลช (Maslach, 1986 quoted in Mcshane and Glinow, 2003) กลาววา ความ

เหนื่อยหนายหมายถึงกลุมอาการที่มีความออนลาทางรางกายและอารมณ ลดความเปนบุคคล 

รูสึกวาโอกาสในการประสบความสําเร็จของตนลดลง ทําใหมีมโนทัศนและทัศนคติในทางลบตอ

งาน ผูรวมงาน และผูรับบริการ ซึ่งเปนผลกระทบมาจากความเครียดเรื้อรังจากการทํางาน และ

จากปฏิสัมพันธระหวางตนเองและผูรับบริการ จนทําใหเกิดความรูสึกสูญเสียความผูกพันตอ

ผูรวมงาน ขาดความเห็นอกเห็นใจ และขาดความเคารพในผูรับบริการและเพื่อนรวมงาน 

มัลดาร่ี (Muldary, 1983) กลาววา ความเหนื่อยหนายหมายถึงปรากฏการณที่แสดง

ถึงความเสื่อมโทรมทางสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซึ่งเปนผลมาจากการทํางานมากเกินไปจน

กอใหเกิดความเครียดเรื้อรัง และไมสามารถจัดการกับความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผล

กระทบตอคุณภาพของงานและการบริการทําใหประสิทธิภาพลดลง 

ไพน และเอรอนสัน (Pines and Aronson, 1981) กลาววา ความเหนื่อยหนาย

หมายถึงอาการออนเพลียทางรางกาย อารมณ และจิตใจ รูสึกหมดหวัง ไมสามารถชวยเหลือ

ตนเองได ขาดความสนใจ ขาดความกระตือรือรนในหนาที่การงานและชีวิตโดยรวม ซึ่งเปนผลมา

จากการไดรับการกดดันทางอารมณ ซึ่งสัมพันธกับการทํางานเกี่ยวของกับบุคคลมาอยาง

สม่ําเสมอและตอเนื่องเปนระยะเวลานาน 

ฟรุนซี และซาวีนี (Frunzi and Savini, 1997) กลาววา ความเหนื่อยหนายหมายถึง

ภาวะของความเหนื่อยลาและคับของใจที่มีลักษณะเรื้อรัง ซึ่งมีความสัมพันธกับการทํางาน ทําให

เกิดความรูสึกออนลาทางอารมณและรูสึกทางลบตอหนวยงาน และนํามาซึ่งความรูสึกลมเหลวใน

การทํางานและในชีวิตในที่สุด 

พจนานุกรมของเมอเรียม เวปสเตอร (Webster, 1966) กลาววา ความเหนื่อยหนาย

หมายถึงความออนลาทางรางกายหรือขาดความมั่นคงทางอารมณที่เปนผลจากการทุมเทกําลัง

กายและกําลังใจในการทํางานสูงกวาพลังความสามารถ จนทําใหเกิดความเครียดเปนระยะ

เวลานาน จนทําใหบุคคลเกิดความรูสึกลมเหลว 
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แดน ชูทซ และซิดนี่ย เอเลน ชูทซ (Duane Schultz and Sydney Ellen Schultz, 

2002) กลาววา ความเหนื่อยหนายหมายถึงกลุมอาการที่เกิดจากความออนลาทางอารมณ ขาด

ความสนใจในงาน เฉื่อยชา ซึมเศรา ฉุนเฉียวงาย เบื่อหนาย และมักแสดงปฏิกิริยาทางลบตอ

คําแนะนําของผูอ่ืน รวมทั้งมีผลงานที่คุณภาพเสื่อมถอยลง ซึ่งเปนผลของความเครียดในการ

ทํางานเนื่องจากการทํางานมากเกินไป 

โคเดส ดอจเฮอรตี้ และบูลัม (Codes, Dougherty and Bulum, 1997) กลาววา ความ

เหนื่อยหนายหมายถึงการที่บุคคลรูสึกลมเหลวและออนลาทั้งทางรางกายและอารมณ ทําใหขาด

ความมุงมั่น ไมใสใจในการทํางาน มีทัศนคติทางลบตอเพื่อนรวมงานและตนเอง สงผลตอ

ประสิทธิภาพของการทํางาน 

ศันศนีย สมิตะเกษตริน (2545) กลาววา ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน หมายถึง

กลุมอาการของความรูสึกทอแท ออนลาทางอารมณ สูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล รูสึกไร

ความสามารถ และประสบความสําเร็จลดลง อันเนื่องมาจากความเครียดเรื้อรังในการทํางานที่

เกี่ยวของกับปจจัยตางๆ จากสิ่งแวดลอมในการทํางานและปจจัยดานบุคคล มีผลใหเกิดการขาด

งาน ยายงาน และลาออกจากงาน รวมทั้งการปฏิบัติงานมีคุณภาพลดลง 

คุก และฮันแซ็คเกอร (Cook and Hunsaker, 2001) กลาววา ความเหนื่อยหนาย

หมายถึงความรูสึกเหนื่อยลาที่สืบเนื่องมาจากการไดรับความกดดันหลายๆ อยางพรอมๆ กันมาก

เกินไป อีกทั้งมีความรูสึกพึงพอใจตอส่ิงตางๆ นอยเกินไป 

เดสเรอร (Dessler, 2000) กลาววา ความเหนื่อยหนายหมายถึงสภาวะที่เกิดความ 

รูสึกถดถอยทั้งรางกายและจิตใจ ซึ่งมีสาเหตุมาจากการใชความพยายามและความมุงมั่นอยาง

หนักในการทํางาน แตไมสามารถประสบผลสําเร็จไดตามเปาหมาย 

ศุภรี รอดสิน (2549) กลาววา ความเหนื่อยหนายจากการทํางานหมายถึงกลุมของ

พฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาทั้งภายในและภายนอก ไดแก ความรูสึกโกรธ เบื่อหนาย คับของใจ 

ซึมเศรา วิตกกังวล เฉ่ือยชา ส้ินหวัง เกิดการหวาดระแวง มองโลกในแงราย เยาะเยยไมสนใจผูอ่ืน 

เห็นแกตัว ขาดความตั้งใจ ขาดสมาธิในการทํางาน จริยธรรมในจิตใจต่ํา ฉุนเฉียวงาย และ

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองลดต่ําลง ซึ่งลักษณะอาการเหลานี้เกิดจากการเผชิญความเครียดอยาง

ตอเนื่อง และไมสามารถจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพเปนระยะเวลานาน กอใหเกิดผลเสียทั้งทาง

รางกายและจิตใจของผูที่มีความเหนื่อยหนาย อีกทั้งสงผลกระทบตอคนรอบขาง และตอหนวยงาน

หรือองคการนั้นๆ 
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ละมาย เกิดโภคทรัพย (2548) กลาววา ความเหนื่อยหนายหมายถึงกลุมอาการที่

แสดงออกในลักษณะของความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคล และการลดคา

ความสําเร็จของตนเอง อันเปนผลสืบเนื่องมาจากการเผชิญภาวะเครียดรื้อรังจากการทํางาน 

จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานหมายถึง กลุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค ทั้งภายในและภายนอก เชน ความรูสึกเบื่อหนาย 

ซึมเศรา วิตกกังวล เฉื่อยชา ขาดความตั้งใจในการทํางาน ซึ่งมีสาเหตุมาจากการเผชิญความเครียด

เร้ืองรังจากการทํางาน แตไมสามารถจัดการกับความเครียดเหลานั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย 
 

แมสแลช (Maslach, 1986) ซึ่งเปนอาจารยทางดานจิตวิทยา ไดทําการศึกษาและ

เผยแพรแนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในป ค.ศ. 1973 และพบวาความเหนื่อยหนายมักพบใน

บุคคลที่มีอาชีพเกี่ยวกับการบริการ เชน ครู ทนายความ ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห และพยาบาล 

ซึ่งจะตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลจํานวนมากและเปนเวลานาน 

จากการศึกษาคนควางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนาย จะเห็นได

วาจากการนิยามความหมายของความเหนื่อยหนายมักจะกลาวถึงปจจัยที่เปนสาเหตุของความ

เหนื่อยหนายวาเปนผลมาจากการมีความเครียดเรื้อรังและไมสามารถตอบสนองตอความเครียดได

อยางมีประสิทธิภาพ และจากผลการศึกษาของ ศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ที่พบวาความเครียดใน

การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนาย ทั้งดานความออนลาทางอารมณ 

ความรูสึกลดคาความเปนบุคคล และการลดความสําเร็จสวนบุคคล อีกทั้งยังไมพบทฤษฎีหรือ

แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายโดยตรง ผูที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจึงมักอธิบาย

ถึงทฤษฎีการปรับตัวโดยทั่วไปของเซลยี (Selye, 1976) (GAS-General Adaptation Syndrome) ซึ่ง

เปนแนวคิดเกี่ยวกับการตอบสนองทางรางกายตอความเครียด โดยไดแบงการตอบสนองออกเปน 3 

ระยะ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ระยะเตือน (stage of alarm) เปนระยะที่เกิดการรับรูถึงสถานการณที่เขามา

คุกคามหรือสถานการณที่ทาทาย บุคคลจะโตตอบส่ิงที่มากระตุนอยางทันทีทันใดโดยไมทันตั้งสติ

เปนระยะที่เกิดขึ้นในชวงเวลาสั้นๆ โดยจะมีการทํางานรวมกันของระบบฮอรโมน ระบบประสาท

และสวนประกอบของสารเคมีตางๆ ในรางกายเพื่อโตตอบสิ่งที่มากระตุน จึงมักพบวาบุคคลเมื่อ

ตกใจใหมๆ ชีพจรจะเตนเร็ว ความดันโลหิตสูงขึ้น การหายใจเร็วและแรงขึ้น มือเทาเย็น และมีการ
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เปลี่ยนแปลงของระบบตางๆ ระยะนี้เปนระยะตื่นตัวของบุคคลตอสถานการณหรือส่ิงแวดลอมรอบ

ขางเพื่อเตรียมความพรอมของรางกายและจิตใจในการเผชิญระยะที่สองตอไป 

2. ระยะตอตาน (stage of resistance) ระยะนี้ความสามารถในการแกปญหาที่

กําลังเผชิญจะสูงกวาชวงเวลาปกติเพราะรางกายจะถูกกระตุนดวยสิ่งตางๆมากมาย ทั้งสารเคมีใน

รางกาย สภาวะของจิตใจ และกลไกที่กอใหเกิดพฤติกรรม โดยระดับอะดรีนาลีน (Adrenaline) จะ

สูงขึ้นเพื่อใหพลังงานที่มากพอในการเขาไปจัดการกับความเครียด ระยะนี้บุคคลจะมีเวลาทบทวน

ที่มาของความเครียด และคิดหาวิธีที่จะปรับตัวตอความเครียดนั้น ซึ่งจะมีการปรับตัวทั้งทางรางกาย

และจิตใจ ถาสามารถเลือกวิธีที่จะนํามาใชในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม อาการก็จะดีข้ึนหรือ

หายไป แตถาตัวกระตุนใหเกิดความเครียดยังอยูหรือมีการปรับตัวที่ไมถูกตองก็จะเขาสูระยะที่ 3 

3. ระยะหมดกําลัง (stage of exhaustion) บุคคลจะมีความสามารถในการ

ตอตานหรือเผชิญความเครียดที่มีขีดจํากัด ซึ่งโดยทั่วไปบุคคลจะสามารถจัดการกับความเครียดได

เพียงหนึ่งหรือสองสถานการณเทานั้น ดังนั้นเมื่อบุคคลตองเผชิญความเครียดเปนระยะเวลา

ยาวนานหรือความเครียดมีความรุนแรงมากขึ้นจนไมสามารถปรับตัวไดอีกตอไป ก็จะเขาสูระยะ

ของการออนลาหมดกําลังที่จะปฏิบัติภารกิจหรือมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มัลดาร่ี (Muldary, 1983) ไดศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายกับการจัดการภาวะสุขภาพ

ในขณะทํางาน กลาววา ความเครียดจากการทํางานมีความเกี่ยวของกับความเหนื่อยหนาย และเรียก

ข้ันตอนการตอบสนองของรางกายตอความเครียดในระยะที่สองและสามของทฤษฎีการปรับตัว

โดยทั่วไปของเซลยีวา “กลุมอาการเหนื่อยหนาย” ดังนั้นสามารถกลาวไดวาความเหนื่อยหนายเกิดจาก

การตอบสนองตอความเครียดที่ไมเหมาะสม ทําใหความเครียดยังคงอยูเปนระยะเวลานาน 

 
3. ปจจัยที่สัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนาย 
 

แมสแลช (Maslach, 1997, p. 57 quoted in Mcshane and Von Gilnow, 2003 pp. 

210-212) กลาววาสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายแบงออกเปน 2 ประการ ไดแก ปจจัยจาก

ตัวบุคคล และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. ปจจัยจากตัวบุคคล 

1.1 บุคลิกภาพ เปนปจจัยภายในที่มีสวนกอใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชน 

บุคลิกภาพที่ออนแอตองพึ่งพาผูอ่ืนเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง บุคคลพวก

นี้จะมีความทอแททางอารมณไดสูง บุคคลที่ขาดความอดทนอดกลั้นจะมีความคับของใจจาก
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อุปสรรคในการทํางาน จึงมีโอกาสจะลดความเปนบุคคลและกอความเสียหายตอผูรับบริการได 

นอกจากนั้นบุคคลที่มีความเชื่อมั่นภายในตนเองและภายนอกตนอยางรุนแรงก็มีสวนในการเกิด

ความเหนื่อยหนายไดเนื่องจากบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงนั้นจะคิดวาตนเองมีศักยภาพใน

การจัดการควบคุมทุกส่ิงทุกอยางได สวนคนที่เชื่อมั่นภายนอกตนสูงมักจะหวังพึ่งพาสิ่งแวดลอม

ภายนอกอยูตลอดเวลาเมื่อพบกับความผิดหวังคนกลุมนี้จะรูสึกลมเหลว บุคคลที่ไมไดรับการ

ฝกฝนตระเตรียมในการทํางานเพียงพอ เมื่อตองมาทํางานภายใตสถานการณจริงจะมีความเครียด

สูง บุคคลกลุมนี้จะประสบภาวะช็อคในการปฏิบัติงานเมื่อความจริงมิไดเปนไปตามที่คาดหวังไว 

1.2 อายุ จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีอายุนอยจะมีคะแนนความเหนื่อยหนาย

ดานความออนลาทางอารมณเฉพาะดานความรุนแรงและคะแนนความเหนื่อยหนายดายการลด

ความเปนบุคคลสูงกวาผูที่มีอายุมาก แตผูที่มีอายุมากจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายในดาน

ความสําเร็จสวนบุคคลเฉพาะเรื่องความถี่สูงกวาผูที่มีอายุนอย คีนและคณะ (1985) กลาววา อายุ

และความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธกันอยางเดนชัด เพราะอายุจะสะทอนถึงประสบการณใน

การทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณมาก มีวุฒิภาวะสุขุม รูจักชีวิตสามารถปรับตัว

สอดคลองกับความจริงไดมากยิ่งขึ้น โอกาสจะเสี่ยงตอการเกิดความเหนื่อยหนายจึงนอยลง 

1.3 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาจะสงผลตอความเหนื่อยหนายในงาน

นอย เพราะผูที่มีการศึกษาสูงมากยอมมีความคาดหวังในชีวิตสูงมากเชนกัน ดังนั้นจึงตองการเปน

เลิศในทุกๆ ส่ิง ซึ่งถาไมมีการเตรียมตัวใหพรอมก็ยอมจะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย 

นอกจากนี้ผูที่มีการศึกษาอยูในระดับสูงมักจะประกอบอาชีพที่ตองใชความชํานาญและมีความ

ยุงยากซับซอนมากกวาจึงมักมีโอกาสเกิดความเหนื่อยหนายมากกวา 

1.4 สถานภาพสมรส ผูที่เปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูที่สมรสแลว 

โดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของเชอริโบกาและไบเลย 

(1986) และโดแลน (1987) ที่รายงานวาพยาบาลที่เปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาล

ที่สมรสแลว การที่คนที่สมรสแลวมีความเหนื่อยหนายนอยกวาคนโสด เปนเพราะครอบครัวเปน

สถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญมาก คูสมรสที่มีสัมพันธภาพที่ดีตอกันจะมีความรัก ความเขาใจ 

และความเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน รูจักผอนหนักผอนเบา ใหอภัยกัน และยังมีสวนรวมในการ

ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการตัดสินใจและแกปญหาตางๆ คนที่มีครอบครัวและคนโสดจะให

ความสําคัญแตกตางกัน คนที่มีครอบครัวแลวจะไมทุมเทยึดงานเปนสาระสําคัญของชีวิตเพียง

ประการเดียว แตมีความตองการจะประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยาน 

แขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงานซึ่งเสี่ยงกับความลมเหลวและผิดหวังนอยกวาคนโสด 
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1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายในกลุม

บุคคลซึ่งมีอาชีพทางการบริการสังคมหลายสาขาอาชีพ พบวามักจะมีความเหนื่อยหนายในชวง

ระยะ 1-5 ป ของการทํางาน 

2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.1 สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ  การทํางานในหนวยงานที่มีคน

พลุกพลานเกินไป เสียงดัง แสงสลัว การถายเทอากาศไมดี จะกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพกาย

และสุขภาพจิต สงเสริมใหเกิดความเครียดได เพราะมนุษยมีขอจํากัดในการปรับตัวกับการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เมื่อสภาพรางกายและจิตใจไมสามารถปรับตัวใหสมดุลแลว ก็จะมี

ผลตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคคลนั้น นอกจากนั้นการทํางานที่ตองประสบความปญหา

ขาดแคลนอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชตางๆ หรือเครื่องมือขัดของไมอยูในสภาพที่จะใชการไดดี มี

สวนกอใหเกิดความเครียด 

2.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ตองเผชิญกับความกดดัน ความคับของ

ใจ การทํางานเปนผลัด มีตารางเวลาในการทํางานไมแนนอน ตองอยูเวรวันหยุดหรือรอการเรียกขึ้น

ปฏิบัติงาน (on call) อยูตลอดเวลานั้น จะกอใหเกิดความเครียด และสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนาย

ได ชั่วโมงการทํางานที่ยาวนานติดตอกันมากเกินไปจะกอใหเกิดความเครียดและมีทัศนคติทางลบตอ

งานและผูรับบริการ (Pines and Maslach, 1978) นอกจากนั้นสัดสวนระหวางบุคลากรตอผูรับบริการที่

สูงเกินความสามารถจะกอใหเกิดความออนลาในอารมณมากขึ้น ลดความเปนบุคคล ขาดความเห็นใจ

ในผูรับบริการ ในทางตรงขามถาอัตราสวนต่ําผูใหบริการจะมีเวลาที่จะใหความสนใจและใชเวลาใน

การดูแล คนหาปญหาของผูรับบริการมากขึ้น การที่มีจํานวนบุคลากรนอยแตตองรับผิดชอบตอ

ผูรับบริการมากทําใหมีงานลนมือเกินกวาที่จะจัดการใหลุลวงไปไดเปนสาเหตุสําคัญที่ทําเกิดความ

เหนื่อยหนาย ในปจจุบันนี้พบวาในวงการธุรกิจและผูบริหารก็มีความรูสึกเหนื่อยหนาย คับของใจ  

ส้ินหวัง ซึ่งเรียกวาความเหนื่อยหนายของนักบริหาร (Executive burnout) (McEleroy, 1982) 

2.3 สัมพันธภาพระหวางบุคคล ลักษณะงานบริการจะตองติดตอประสานงาน

กับบุคคลตางๆ แตก็มักจะพบปญหาจากการทํางานอยูเสมอ เชน ขาดการไววางใจซึ่งกันและกัน มี

ความขัดแยงในการปฏิบัติงาน มีสัมพันธภาพทางลบระหวางผูรวมงาน กอใหเกิดความไมพึงพอใจ

ในการทํางานและนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

2.4 ระบบบริหาร ระบบบริหารเปนอีกปจจัยหนึ่งซึ่งมีความสัมพันธตอการเกิด
ความเหนื่อยหนาย หนวยงานที่มีการจัดการและระบบบริหารที่ไมดี ขาดการติดตอประสานงานที่ชัดเจน

ระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา เกิดความคลุมเครือ ไมทราบเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน 
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กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย สงผลกระทบตอคุณภาพของการบริการ ปญหาที่เกิดจากการบริหาร

หนวยงานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายคือการขาดความสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาในงาน ไม

สามารถแกปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานได หลีกเลี่ยงการพูดคุยเมื่อเกิดปญหา ไมใหอํานาจในการ

ตัดสินใจในการทํางานและนโยบายของหนวยงานไมแนนอน (Wolf, 1981) นอกจากนั้นการที่บุคลากร

ขาดกําลังใจและแรงสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา ขาดความเชื่อมั่นศรัทธาตอกัน ก็เปน

ปจจัยที่ทําใหบุคลากรมีทัศนคติดานลบตอหนวยงาน อีกทั้งการที่บุคลากรมักจะไดรับการประเมินผล

การทํางานเฉพาะทางดานลบเมื่อทํางานผิดพลาด ขาดการชมเชยเมื่อผลงานดี และมีกฎเกณฑ

ขอบังคับตางๆ มากมาย ซึ่งกอใหเกิดความกดดันทางอารมณก็จะนําไปสูความเหนื่อยหนายได  

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงก็เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด การที่ตอง

ทํางานใหเสร็จส้ินภายใตเวลาจํากัด มีระบบการติดตอส่ือสารที่สับสนวุนวายไมเปนระเบียบ การ

ขาดดูแลเอาใจใสจากผูบริหารระดับสูงจะทําใหขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เมื่อมีปญหา

บางอยางเกิดข้ึนอาการของความเครียดจะเกิดขึ้นโดยงาย นอกจากนั้นการขาดการวางแผนเรื่อง

ความกาวหนาทางอาชีพก็มีผลใหผูปฏิบัติงานเกิดเบื่องานไดงาย 

คูเปอร (Cooper, 2001) ไดศึกษารวบรวมปจจัยที่มีความสัมพันธกับการเกิดความ

เหนื่อยหนาย พบวาสามารถแบงเปนปจจัยใหญๆ ได 3 ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยดานตัวบุคคล 

1.1 เพศ มีงานวิจัยสวนนอยพบวาเพศไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 

โดยไมไดอธิบายเหตุผลวาเปนเพราะเหตุใด แตงานวิจัยสวนมากพบวาความเหนื่อยหนายกับเพศมี

ความสัมพันธกัน โดยสวนหนึ่งพบวาเพศหญิงมีความเหนื่อยหนายสูงกวาเพศชายโดยเฉพาะดานความ

ออนลาทางอารมณ เนื่องจากเพศหญิงมีความไวตอความรูสึกของบุคคลอื่นมากกวา ตองรับผิดชอบทั้ง

งานในครอบครัวและงานในที่ทํางาน สงผลใหเกิดความขัดแยงในบทบาทซึ่งเปนสาเหตุใหเกิดความ

เหนื่อยหนาย แตงานวิจัยอีกสวนหนึ่งพบวาเพศชายมีความเหนื่อยหนายมากกวาเพศหญิง เนื่องจาก

เพศชายไดรับการเลี้ยงดูใหตองมีความอดทนและเขมแข็ง ดังนั้นเมื่อเกิดปญหาหรือความเครียด สังคม

จึงมักไมยอมรับการแสดงความออนแอของเพศชาย แตใหการสนับสนุนเห็นอกเห็นใจเมื่อเกิดปญหากับ

เพศหญิงมากกวา จึงอาจทําใหเพศชายรูสึกโดดเดี่ยวเมื่อตองเผชิญความตึงเครียดจากการทํางาน 

1.2 อายุ เปนปจจัยที่บงชี้ถึงความมีวุฒิภาวะทางอารมณและประสบการณ
ของบุคคล ซึ่งการศึกษาที่ผานมาพบวาผูที่มีอายุนอยมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูที่มีอายุมาก 

1.3 ทัศนคติ บุคคลที่มีทัศนคติทางลบตอคนอื่น ตอส่ิงแวดลอมตางๆ หรือ

แมแตตัวเองมักไมมีความพึงพอใจในชีวิต และเกิดความเหนื่อยหนายไดมากกวา 
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2. ปจจัยดานงาน เชน ปริมาณงาน ลักษณะงานที่เปนงานประจํา ความขัดแยงใน

บทบาท ความคลุมเครือของบทบาท ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายดานการ

ลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนทั้งสิ้น สวนความอิสระในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ

เหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณ เนื่องจากตองตัดสินใจ และรับผิดชอบดวยตนเอง

ทุกอยางเพียงผูเดียว โดยเฉพาะเมื่อตองพบกับสถานการณที่ไมพึงปรารถนาบอยๆ 

3. ปจจัยดานองคการ 

3.1 รูปแบบหรือนโยบายในการทํางาน องคการที่เปดโอกาสใหพนักงานมีสวน

รวมในการตัดสินใจ และมีระบบการทํางานเปนทีม จะมีความเหนื่อยหนายในงานต่ํา สวนองคการ

ที่มีกฎระเบียบเครงครัด มีระบบบริหารจัดการที่ไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นมัก

พบวาพนักงานมีความเหนื่อยหนายสูง 

3.2 การสนับสนุนทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่งการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย โดยจะชวยปองกันการเกิดความ

เหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน 

นอกจากนี้การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติของพนักงานจะเปนแหลง

สนับสนุนทางสังคมรูปแบบหนึ่งที่ชวยปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายได 

แมสแลช และลีทเธอร (Maslach and Leiter, 1997) ไดใหสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนาย

วาเปนเพราะมีการจับคูผิดระหวางธรรมชาติของงานกับธรรมชาติของบุคคล 6 ประการ ดังนี้ 

1. บุคคลรูสึกวามีภาระงานมากเกินไป บุคคลตองทํางานมากในเวลาและทรัพยากรที่

นอยเกินไป อาจไดความทาทาย แตจะอยูนอกเหนือความสามารถของมนุษย การลดขนาดองคการทํา

ใหบุคคลที่เหลืออยูนอยมีงานทํามากขึ้นในเวลาที่จํากัด การมีภาระที่ทํามากขึ้นนี้ ยอมสงผลคุณภาพ

ของงาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน ทําลายความคิดสรางสรรคและนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

2. บุคคลรูสึกสูญเสียการควบคุมและไมสามารถทํานายสถานการณไดเนื่องจาก

บุคคลตองการโอกาสในการเลือกและตัดสินใจ ใชความสามารถในการคิดและแกปญหา นโยบายหรือ

กฎเกณฑที่ขาดความยืดหยุน ทําใหบุคคลไมไดการพัฒนาหรือมีความคิดริเร่ิม สงผลใหพวกเขารูสึกไม

มีสวนรวมรับผิดชอบตอผลลัพธ รวมทั้งมีความสามารถในการปรับตัวและมีความคิดสรางสรรคนอยลง 

3. ไมไดรับรางวัลอยางเพียงพอ การที่บุคคลไมไดถูกตอบสนองทางดานรางวัล ทํา

ใหรูสึกถูกลดคาของตัวเองลง รางวัลที่เปนตัวเงินนั้นเปนที่ตองการสําหรับคนทั่วไป แตเงินอยาง

เดียวไมเพียงพอสําหรับการทํางาน จําเปนตองมีรางวัลภายในควบคูไปดวย ไดแก ความภูมิใจใน

งาน ความรูสึกมีคุณคาหรือความสําคัญตอผูอ่ืน เหลานี้สงผลใหบุคคลทํางานไดดีข้ึน 
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4. สูญเสียการติดตอ เกิดจากไมสามารถมีสัมพันธภาพทางบวกกับกลุมบุคคลในที่

ทํางาน ส่ิงที่บุคคลควรไดรับจากกลุมเพื่อนรวมงานคือการยกยอง ยอมรับ ความสุขใจ อารมณขัน 

หรือแบงประสบการณรวมกัน 

5. รูสึกไมไดรับความยุติธรรม ความยุติธรรมในที่ทํางานหมายความวา บุคคลจะ

ไดรับความเคารพและรูสึกมีคุณคาในตนเอง การเคารพยกยองซึ่งกันและกันของเพื่อนรวมงาน 

เปนหัวใจของการอยูรวมกันในสังคม 

6. การจัดการกับความขัดแยงทางคานิยม บางครั้งงานสามารถทําใหบุคคลตอง

กระทําสิ่งที่ขัดตอจริยธรรมหรือคานิยมของตนเอง เชน การพูดปด หรือปดบังความผิด สงผลให

บุคคลรูสึกเสียศักดิ์ศรี ไมซื่อสัตย และไมเคารพนับถือตอตนเอง 

 
4. อาการของความเหนื่อยหนาย 
 

แมสแลช และแจ็คสัน (Maslach and Jackson, 1986 quoted in Mcshane and Von 

Glinow, 2003) ไดแบงกลุมอาการของความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ดาน และใชกลุมอาการเหลานี้

เปนแนวทางในการสรางแบบวัดความเหนื่อยหนายที่เรียกวา “เครื่องมือวัดความเหนื่อยหนายของ

แมสแลช” (Maslach Burnout Inventory: MBI) ซึ่งกลุมอาการดังกลาวประกอบดวย 

1. ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนอาการสําคัญเพราะ

เปนอาการในระยะเริ่มตนของกลุมอาการเหนื่อยหนายที่ยังสามารถแกไขได โดยบุคคลจะรูสึกหมด

กําลังหรือสูญเสียพลังงานจนแทบจะหมดสิ้นและไมมีแหลงที่จะสงเสริมใหพลังนั้นกลับมา

เหมือนเดิมได ทําใหเกิดความรูสึกทอแทส้ินหวัง ขาดกําลังใจ หมดกําลังใจในการทํางานหรือ

ดําเนินชีวิต รูสึกวาตนไมมีความสามารถที่จะชวยเหลือผูอ่ืนไดอีกเนื่องจากออนลาเกินไป ไมมี

แรงจูงใจที่จะตอสูกับอุปสรรคตางๆ เมื่ออาการเหลานี้เกิดขึ้นสักระยะอาจมีอาการออนเพลียทาง

รางกาย ปวดศีรษะ และปวดตึงบริเวณกลามเนื้อตางๆ ตามมา 

2. การลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน (Depersonalization) เปนอาการที่เกิดตอ

เนื่องมาจากความรูสึกออนลาทางอารมณที่ยังพอแกไขไดแตยุงยากซับซอนมากกวา โดยจะมี

ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ เชน อาจแสดงอาการดูหมิ่น

เหยียดหยามผูรับบริการหรือบุคคลรอบขาง ไมมีความสุภาพออนโยน ไมใสใจหรือเพิกเฉยตอคํา

รองขอหรือความตองการของผูรับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการใหบริการ ไมปฏิบัติตอผูอ่ืนใน
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ฐานะที่เขาเปนมนุษยคนหนึ่ง เมื่อบุคคลมีความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอผูอ่ืน มักตองการ

แยกตัวและไมตองการใหใครมายุงเกี่ยวดวย 

3. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (Reduced Personal Accomplishment) เปน

ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอตนเอง ซึ่งเกิดจากการที่ตนเองมีความรูสึกและทัศนคติในทาง

ลบตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ สงผลใหประสิทธิภาพในการบริการลดลง และตนเองรับรูถึง

การเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมเหลานี้ ทําใหเกิดความรูสึกผิด รูสึกดอยความสามารถในการสราง

สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น คิดวาตนเองลมเหลว สูญเสียการนับถือตนเอง รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา 

และขาดความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตนเอง 

ความเหนื่อยหนายในกลุมอาการความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปน

บุคคลในผูอ่ืนสามารถกลับคืนสูปกติไดแตอาจจะกลับมามีอาการไดอีกถาบุคคลนั้นยังอยูใน

สถานการณหรือส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซึ่งแมสแลชเชื่อวาบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในกลุม

อาการการลดคาความสําเร็จของตนเองจะไมมีการเปลี่ยนแปลงกลับคืนปกติไดอีก 

มัลดารี่ (Muldary, 1983) พบวาบุคคลจะแสดงอาการของความเหนื่อยหนายออกมา

ได 3 ลักษณะ คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ และดานพฤติกรรม 

1. รางกาย (Physical) เชน ออนเพลีย นอนหลับยาก และตื่นจากการหลับไดยาก เปน

โรคหรือเกิดแผลในกระเพาะอาหาร ปวดศีรษะ/ปวดไมเกรน เปนหวัดบอย ปวดหลัง ไหลงอ กลามเนื้อ

ตึงตัว หายใจไมเต็มปอด นิสัยการรับประทานเปลี่ยนไป นอกจากนี้ผูที่มีอาการเหนื่อยออนเรื้อรัง

อาจมีอาการความจําเสื่อมชั่วขณะหรือไมสามารถที่จะตั้งใจทําอะไรไดนานๆ จนไมเปนอันทํางาน

หรือเรียนหนังสือและทํากิจกรรมตางๆ ในชีวิตประจําวัน เจ็บคอ ตอมน้ําเหลืองโตที่คอและรักแร 

ปวดกลามเนื้อ เจ็บปวดตามขอตอตางๆ โดยไมมีอาการบวมแดง ปวดศีรษะอยางรุนแรงหรือปวด

ศีรษะโดยไรสาเหตุ นอนหลับไมสนิท หรือหลังจากออกแรงทําอะไรไปมีอาการเหนื่อยลาตอเนื่อง

เปนวันๆ 

2. จิตใจ (Psychological) แบงออกเปน 

2.1 ความรูสึก ไดแก โกรธ เบื่อหนาย คับของใจ ซึมเศรา ทอแทใจ หมดหวัง  

เฉื่อยชา เฉยเมย รูสึกผิด วิตกกังวล สงสัย หวาดระแวง ฉุนเฉียวงาย มองโลกในแงราย 

2.2 เจตคติ ไดแก ลังเล ขาดความมั่นใจ ไมดิ้นรน ขาดความสนใจ เห็นแกตัว 

2.3 อ่ืนๆ ไดแก ขาดความเขาใจ ขาดสมาธิหรือความตั้งใจ จริยธรรมต่ํา 

อารมณเศราหมอง รูสึกวาตนมีคุณคานอยลง 
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3. พฤติกรรม (Behavioral) ไดแก การปฏิบัติตอผูรับบริการเสมือนวาเขาเปนวัตถุ

หรือผูรับบาป จับผิด ตําหนิผูอ่ืน ใชกลไกปองกันตนเอง ใชการสื่อสารแบบเหมารวม แยกตัวเอง

ออกจากสังคม ขาดงาน มีขอผิดพลาดเล็กๆ นอยๆ สูบบุหร่ี ดื่มสุรา มีความคิดขัดแยงกับครอบครวั 

เพื่อนรวมงาน หรือคูสมรส ย้ําคิดย้ําทํา คุณภาพของงานลดลง หรือมีความคิดฆาตัวตาย 

 
5. ระดับของความเหนื่อยหนาย 
 

ฟรุนซี และซาวีนี (Frunzi and Savini, 1997, pp. 517-518) ไดรวบรวมสิ่งชี้วัดที่แสดง

ใหเห็นถึงอาการของความเหนื่อยหนายที่สําคัญไว 5 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 เกิดความสับสนและคับของใจ (Confusion and Frustation) ผูที่เกิดอาการ

เหนื่อยหนายมักจะแยกตัวออกจากงานและทําตัวหางเหินไปจากการดําเนินชีวิตตามปกติ มี

อารมณฉุนเฉียวงาย และรูสึกวาการทํางานเปนเรื่องที่ยุงยาก 

ระยะที่ 2 การไมมีอารมณรวม (Emotional Emptiness) ผูที่เหนื่อยหนายจะไมมี

อารมณรวมและรูสึกสูญเสียพลังงาน มีความลังเลที่จะใหโอกาสกับตัวเองไดแสดงความสามารถใน

การทํางาน มักขาดความกระตือรือรน และคิดสิ่งตางๆ ในทางลบ ไมคอยมีความปรารถนาที่จะ

เอาชนะอุปสรรคและเพียรพยายามใหบรรลุเปาหมาย มองโลกในแงราย ชอบพูดเยาะเยยเหน็บแนม 

ระยะที่ 3 การสูญเสียสัมพันธภาพกับบุคคล (Erosion of Relationships) ผูที่มีความ

เหนื่อยหนายมักจะปดบังปญหาของตนเอง โดยคอยขางจะทําตัวหางเหินกับบุคคลรอบขางและ

เขาใจยาก มักไมคอยเห็นใจผูอ่ืนและไมใสใจตอองคการ ซึ่งเมื่อถึงระยะนี้แสดงวาอาการของความ

เหนื่อยหนายคอนขางรุนแรง 

ระยะที่ 4 ระดับของการรับรูความสําเร็จลดลง (Decreased levels of achievement) 

ผูที่เหนื่อยหนายจะรูสึกวาการประสบความสําเร็จของตนเองลดลง ทั้งที่กอนหนานี้เคยรูสึกวาตนเอง

ประสบความสําเร็จ การที่มีความรูสึกวาระดับความสําเร็จลดลง เกิดจากผูที่มีความเหนื่อยหนาย

เชื่อหรือมีความคิดวามีอุปสรรคตอหนทางที่จะนําไปสูความสําเร็จ 

ระยะที่ 5 ความไรอารมณ ถดถอยและสิ้นหวัง (Apathy, withdrawal and Despair) 

ระยะนี้เปนระยะสุดทายของความเหนื่อยหนาย โดยผูที่เหนื่อยหนายจะมีอาการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ทางรางกายและอารมณผิดไปจากความเปนจริง มีการแสดงออกอยางชัดเจนของความไมใสใจตอ

ส่ิงตางๆ มีความรูสึกทางลบตอตนเอง ตองาน ผูรับบริการ ผูคนรอบขาง เปาหมาย และองคการ 

 



87 

 นอกจากนี้ ซีเมนดินเกอร และมัวร (Simendinger and Moore, 1985 อางถึงในศุภรี 

รอดสิน, 2549) แบงความเหนื่อยหนายตามความรุนแรงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 

ระดับที่ 1 บุคคลที่รูสึกลมเหลวในการปรับปรุงเทคนิคหรือวิธีการตางๆ ใหทันสมัยขึ้น 

รูสึกหมดหวังในการกาวตอไป สูญเสียความรูสึกที่เปนจริงทีละนอย 

ระดับที่ 2 สุขภาพรางกายและจิตใจเสื่อมลงอยางรวดเร็ว บุคคลที่ไมสามารถปรับตัว

ไดจะเกิดความวิตกกังวล รูสึกยากในการปกปดอาการเหนื่อยหนายของตน และมีความคิดไม

แจมใส มักพบกับปญหาในการทํางานและไมไดผอนคลาย เกิดอาการทางกาย เชน ปวดศีรษะ 

ปวดทอง นอนไมหลับ ถาความกดดันภายนอกยังไมไดรับการแกไข อาจทําใหเกิดอาการทางจิต

อยางรุนแรง อาจหันไปสูบบุหร่ี ดื่มสุราเพื่อลดความเครียดจากการทํางาน รูสึกกลุมใจที่ตนไมมี

สมาธิในการทํางานและสุขภาพแยลง 

ระดับที่ 3 ถาความเหนื่อยหนายในระดับที่ 2 ไมไดรับการแกไข อาการจะรุนแรงขึ้น

โดยเปนโรคตางๆ เชน โรคกลามเนื้อหัวใจขาดเลือดไปเลี้ยง โรคแผลในกระเพาะอาหาร หรืออาการ

ปวยทางจิตจนถึงขั้นฆาตัวตายได 

แมคคอนเนล (McConnell, 1982) จําแนกอาการของความเหนื่อยหนายตามลักษณะ

การใหความชวยเหลือเปน 3 ระดับ คือ 

ระดับที่ 1 เปนความเหนื่อยหนายระดับต่ํา อาการจะเกิดขึ้นในชวงเวลาสั้นๆ โดยมี

อาการแสดงเพียงเล็กนอย สามารถแกไขไดดวยการพักผอนหรือหยุดพักงานชั่วขณะก็สามารถ

กลับมาปฏิบัติงานตอไดอยางปกติ 

ระดับที่ 2 จะแสดงอาการเหนื่อยหนายเปนระยะเวลาที่นานขึ้น แมจะพักผอนอยาง

เต็มที่แลวทั้งวันก็ยังรูสึกเมื่อยลา การแกไขจะยุงยากมากกวาระดับแรก ตองการการดูแลหรือ

ชวยเหลือเปนกรณีพิเศษ 

ระดับที่ 3 เปนอาการแสดงที่ตอเนื่องจากระดับที่ 2 รวมกับอาการแสดงดานรางกาย

และจิตใจ เชน ปวดศีรษะ คลื่นไสอาเจียน เกิดแผลในกระเพาะอาหาร เจ็บปวยเรื้อรัง ซึมเศรา 

สงสัยในคุณคาของชีวิต การทํางาน และวิชาชีพ 

ความเหนื่อยหนายในระดับแรกและระดับที่สอง สามารถกลับคืนสูปกติได แตอาจจะ

กลับเปนอีกถาหากบุคคลนั้นยังอยูในสถานการณและสิ่งแวดลอมในการทํางานแบบเดิมๆ สวน

บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในระดับที่ 3 จะไมสามารถเปลี่ยนแปลงกลับสูสภาวะปกติไดอีก

โดยงายและอาจแปรเปลี่ยนเปนอาการเจ็บปวยทางจิตได 
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6. ผลของความเหนื่อยหนาย 
 

จากการศึกษาผลของความเหนื่อยหนาย พบวา ความเหนื่อยหนายสงผลกระทบ 3 

ดาน คือ ผลตอตัวบุคคล ผลตอองคการและสังคม และผลตอวิชาชีพ ซึ่งพอสรุปไดดังนี้ (สิระยา 

สัมมาวาจ ,2534 ; ละมาย เกิดโภคทรัพย, 2548; Muldary, 1983) 

1. ผลตอตัวบุคคล  ผลกระทบของความเหนื่อยหนายจะขึ้นอยูกับความสามารถในการ

เผชิญความเครียดของแตละบุคคล ซึ่งความเหนื่อยหนายที่เกิดข้ึนจะแสดงออกทั้งทางรางกาย อารมณ 

จิตใจ ความคิด ทัศนคติและพฤติกรรม เชน  รางกายออนเพลีย ทอแทใจ มีทัศคติดานลบ และรูสึกวา

ความสามารถสวนบุคคลของตนเองลดลง รูสึกซึมเศรากระวนกระวาย รูสึกขาดคนสนใจและใหความ

ชวยเหลือ มีความอดทนตอความเครียดหรือความกดดันจากสิ่งแวดลอมภายนอกไดนอยลง เปนตน 

2. ผลตอองคการและสังคม ความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นนั้นจะสงผลกระทบถึง

คุณภาพของการบริการ ทําใหคุณภาพการทํางานลดลง เนื่องจากผลของความเครียดเรื้อรังได

เปลี่ยนแปลงความรูสึกทัศนคติไปในทางลบตองานและผูรวมงาน  ขาดความสนใจ ขาดความ

เมตตา ทําใหไมสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ คนพวกนี้จะขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

ทํางานใหผานไปแตละวันโดยไมสนใจในผลที่จะตามมา พยายามใชเวลาในการบริการนอยลง 

โดยบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายมักจะใชวิธีการหลีกเลี่ยงงานโดยการลาปวย ขาดงาน หรือลาออก  

3. ผลตอวิชาชีพ ความเหนื่อยหนายมีผลทําใหคุณภาพของการบริการดอยลง ทําให

ภาพพจนของวิชาชีพในสายตาของผูรับบริการและบุคคลทั่วไปต่ําลง บุคคลที่มีความเหนื่อยหนาย

จะขาดความคิดสรางสรรคและแรงจูงใจในการแสวงหาความกาวหนาทางวิชาชีพ 
 

ภาพที ่2.10 

แสดงวงจรของผลกระทบจากความเหนื่อยหนาย 

 

เพิ่มความเครียดในงาน 

งานลนมือ ขาดแคลนบุคลากร 

ทําลายบุคลากร 

ความเหนื่อยหนาย 
 

 

 

 

 

 

ที่มา: Barbara H. Yee อางถึงในสิริยา สัมมาวาจ (2534) 
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7. แนวทางการปองกันความเหนื่อยหนาย 
 

ไพน และเอรอนสัน (Pine and Aronson, 1981) ไดเสนอวิธีการแกปญหาทีเ่ปนรูปธรรม 

ซึ่งบุคคลสามารถใชจัดการกับความเครียดและความเหนื่อยหนายจากการทํางานได ดังนี้ 

1. ตั้งเปาหมายใหม โดยคํานึงถึงความเปนจริงและแรงบันดาลใจ รวมทั้งความ

จําเปนกอนหลังวาคุณตองการอะไรจากชีวิตและงาน 

2. การบริหารเวลา เวลาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา ควรใชเพื่อทํางานและพักผอน

อยางสมดุล 

3. ยอมรับความออนแอ บุคคลควรจะตระหนักถึงสัญญาณของความเครียดและ

ความเหนื่อยหนาย หากเกิดความเหนื่อยลาออนแรงจําเปนตองหาเวลาพักผอนเพื่อดูแลตัวเอง 

และในชวงหยุดพักใหถามตัวเองวาเกิดอะไรขึ้น แลวหาวิธีจัดการกับปญหานั้น ทั่วไปบุคคลมัก

เพิกเฉยกับสัญญาณของความเครียด ถาเราใหความสําคัญกับอาการเหลานี้จะชวยใหมีพฤติกรรม

เพื่อปองกันปญหาไมใหเลวรายลงไปกวาเดิมได 

4. แบงสวนชีวิตและงาน ตองรักษาสมดุลระหวางพลังงานที่ใชในการทํางานกับ

พลังงานที่เหลือใหความสนใจอยางอื่น บุคคลควรละทิ้งปญหาจากการทํางานไวทีท่าํงาน แทนทีจ่ะ

นํากลับบาน ซึ่งนําไปสูความเครียดได 

5. การเสริมแรงตนเอง บุคคลจําเปนตองเสริมแรงหรือใหรางวัลตนเอง ดวยการ

เชื่อถือตนเองกอนที่จะไปเชื่อถือคนอ่ืน สรางความเคารพและเห็นคุณคาในตนเอง 

6. ปรับเปลี่ยนเจตคติ ไมควรเครงเครียดจริงจังกับงานอยูตลอดเวลา มีชวงเวลาที่

หัวเราะไดบาง มองปญหาความยุงยากใหเปนเรื่องสนุกสนาน หรือมีอารมณขัน 

นอกจากนี้ แคปแลน (Caplan, 1964 quoted in Muldary, 1983) กลาววาการตอบสนอง

ตอปญหาหรือความเครียด ข้ึนอยูกับประสบการณในอดีตและความสามารถของบุคคล รูปแบบ

ความรุนแรงและความยาวนานของความเครียด บรรทัดฐานและการสนับสนุนทางสังคม แคปแลน

ไดเสนอกลยุทธในการจัดการปญหา 7 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การสํารวจขอมูลหรือขาวสารใหมๆ ที่เกิดขึ้นในปจจุบัน โดยมีการรับรูที่ตรงกับ

ความเปนจริง หลีกเลี่ยงการใชกลไกปองกันตนเองแบบเก็บกด แบบปฏิเสธ และแบบโยนความผิด

ใหผูอ่ืน อาจใชกลไกปองกันตนเองเพื่อแกปญหาชีวิตเปนครั้งคราว แตหากบุคคลใดใชกลไกปองกัน

ตนเองมากและรุนแรงแลว ถือเปนการพัฒนาบุคลิกภาพที่ออนแอ เพราะบุคคลนั้นอยูในโลกของการ

หลอกลวงตนเองและหลอกผูอ่ืน ซึ่งเปนภัยตอสุขภาพจิตอยางยิ่ง (ศรีเรือน แกวกังวาล, 2539) 
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2. แสดงความรูสึกภายในจิตใจออกมาอยางอิสระ ทั้งความรูสึกดานบวกและ

ความรูสึกดานลบ สามารถอธิบายถึงความคับของใจที่เกิดขึ้นได โดยมีอารมณที่ไมข้ึนลงรวดเร็ว

และรุนแรง 

3. ยอมรับการชวยเหลือจากผูอ่ืน เนื่องจากบุคคลไมสามารถประสบความสําเร็จใน

ทุกสถานการณไดดวยตนเอง ผูอ่ืนถือเปนแหลงขอมูลที่มีคุณคาในการชวยสนับสนุนทางอารมณ 

4. ปญหาทุกอยางสามารถจัดการได ดวยการกําหนดสิ่งที่ทําใหเกิดความเครียดใน

งาน และถาเปนปญหาที่ใหญโตหาทางออกไมได ใหแตกปญหาออกเปนสวนยอย หลายๆ ปญหา

แลวจึงคอยแกไขปญหาเล็กๆ เหลานั้นทีละปญหา 

5. ตระหนักรูถึงความเหนื่อยลาของรางกาย และรักษาระบบการทํางานที่สมดุล

ของรางกายไว โดยรับผิดชอบปริมาณงานเทาที่สามารถทําได และหยุดพักเมื่อรางกายเหนื่อยลา 

6. ตองยอมรับวา เพียงบางสวนของงานเทานั้นที่เราสามารถเปนเจาของ และ

ควบคุมสถานการณไดอยางสมบูรณแบบ 

7. มีความเชื่อถือไววางใจพื้นฐานตอตนเองและผู อ่ืน มองโลกในแงดีแลวจะ

กอใหเกิดผลลัพธในทางบวกดวย 

จากแนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจะ

ศึกษาตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1986) ซึ่งแบงองคประกอบของความเหนื่อยหนายออก 

เปน 3 ดาน คือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน และ

ดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล 

 
ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 
1. ผลงานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 
 

ศักดินา บุญเปยม (2542) ทําการศึกษาความสัมพันธของความคาดหวังคุณภาพ

ชีวิตในงานหลังจากเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กับความพึงพอใจในงานและคุณภาพ

ชีวิตในงานในปจจุบัน และศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตในงานใน

ปจจุบัน เพื่อใชทํานายความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงานหลังจากเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 262 คน 

จําแนกตามสายงาน คือ สาย ก สาย ข และสาย ค ผลการศึกษาพบวาบุคลากรมีความพึงพอใจใน

งาน คุณภาพชีวิตในงานในปจจุบัน และความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงาน อยูในระดับปานกลาง 
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บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันในเรื่องสายงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง อายุ และ

อายุงาน มีความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงานไมตางกัน บุคลากรมีความคาดหวังคุณภาพชีวิตใน

งานต่ํากวาคุณภาพชีวิตในงานในปจจุบัน ยกเวนดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอที่สูงกวา

คุณภาพชีวิตในงานในปจจุบัน ความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตในงานในปจจุบัน มี

ความสัมพันธทางบวกกับความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงานอยูในระดับนอย และสามารถอธิบาย

ความผันแปรของความคาดหวังคุณภาพชีวิตในงานไดรอยละ 2.56 และ 4.74 ตามลําดับ 

รศ.จันทนา สาขากร และคณะ (2543) ทําการศึกษาโครงการสํารวจขอมูลเพื่อจัดทํา

ระบบบัญชีของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบถึงขอมูลที่สําคัญ

สําหรับการจัดทําระบบบัญชีที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล และทางเลือกเพื่อที่

ผูบริหารมหาวิทยาลัยจะไดนําไปพิจารณาและตัดสินใจ โดยเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยและคณะ

ตางๆ ทั้งหมด 38 หนวยงาน (มหาวิทยาลัยเอกชน 4 มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 2 

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบแลว 2 มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยที่ยังไมออกนอก

ระบบ 20 มหาวิทยาลัย และคณะตางๆ ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 11 คณะ) นอกจากนี้ยัง

สัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัย สวนงาน และคณะตางๆ ทั้งหมด 9 แหง (มหาวิทยาลัยเอกชน 4 

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 2 มหาวิทยาลัย กองคลัง และคณะตางๆ ใน

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 5 แหง) ผลการวิจัยพบวามหาวิทยาลัยเอกชนและมหาวิทยาลัยใน

กํากับรัฐบาลมีการบริหารและจัดการทางบัญชีในลักษณะรวมศูนย มหาวิทยาลัยของรัฐที่ยังไม

ออกนอกระบบบางแหงตองการใหมีการบริหารจัดการทางบัญชีในลักษณะกระจายศูนย บางคณะ

ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรตองการใหมีการกระจายอํานาจการจัดการทางการเงินจาก

สวนกลางไปยังคณะตางๆ ในดานการจัดสรรรายจายและรายไดมีความคิดเห็นเปนสองสวน 

กลาวคือมีทั้งตองการใหรวมรายไดและคาใชจายที่สวนกลางและใหมีการปนสวนไปยังหนวยงาน

ตางๆ สวนรายงานทางการเงินนั้น มหาวิทยาลัยสวนใหญตองการรายงานในรูปงบการเงินขั้น

พื้นฐาน 3 งบ (งบดุล งบกําไรขาดทุน และงบแสดงการเปลี่ยนแปลงเงินกองทุน) 

ทศพล กลิ่นหอม (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “การจัดสวัสดิการเพื่อการจูงใจให

ขาราชการและลูกจางประจําเขาสูการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กรณีศึกษา: คณะ

อักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูการออกนอกระบบ 

สวัสดิการที่จําเปน และแนวทางการจัดสวัสดิการเพื่อจูงใจขาราชการและลูกจางประจําเพื่อการ

ตัดสินใจกาวเขาสูการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยภายหลังจากมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ กลุม

ตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ขาราชการสายสนับสนุนและลูกจางประจําของคณะอักษรศาสตร 
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จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 60 คน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการและลูกจางประจํา มีการ

ติดตามขาวการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยและใหความสําคัญกับสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน

รวมถึงในอนาคต และมีการรับรูเกี่ยวกับสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยภาพรวมในระดับ

นอย แตรับรูสวัสดิการดานอื่นๆ โดยเฉพาะการใชบริการของสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศมากที่สุด 

สวนการเบิกคาเบี้ยเลี้ยงการเดินทาง มีการรับรูนอยที่สุด ขาราชการและลูกจางประจําตองการ

สวัสดิการรักษาพยาบาล บุตร/คูสมรส รวมถึงบิดา/มารดา และการลาอุปสมบท/ลาประกอบพิธีฮัจย 

โดยไดรับเงินเดือน รวมทั้งจัดกิจกรรมตางๆ เชน แอโรบิคดานซ มีความจําเปนนอยที่สุด สวัสดิการ

เพื่อการจูงใจ ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยตองการสวัสดิการเงินบําเหน็จบํานาญภายหลัง

เกษียณอายุ ผลจากการจัดอันดับสวัสดิการที่ทําใหขาราชการและลูกจางตัดสินใจเขาสูการเปน

พนักงานมหาวิทยาลัย คือเงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลและสวัสดิการกองทุนบําเหน็จบํานาญ 

ขอเสนอแนะในการจัดสวัสดิการ มหาวิทยาลัยควรมีการเผยแพรขอมูลขาวสารการออกนอกระบบ

ของมหาวิทยาลัยและในเรื่องของสวัสดิการของพนักงานของมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง การจัด

สวัสดิการใหขาราชการและลูกจางประจําที่จะตองเปลี่ยนเปนพนักงานมหาวิทยาลัยควรจัดใหตาม

ความเหมาะสมหรือใหมากกวาหรือเทียบเทากับสวัสดิการเดิมที่เคยไดรับในปจจุบัน การนําระบบ

การใหรางวัลจูงใจ รวมถึงการประเมินสวัสดิการที่ไดรับเพื่อนําไปปรับปรุงสวัสดิการในอนาคต โดยมี

ผูแทนเขาไปรวมทําหนาที่เปนคณะกรรมการจัดสวัสดิการเพื่อรับรูขอมูลจากมหาวิทยาลัยและนํา

ขอมูลที่ไดมาปรับปรุงระบบสวัสดิการใหตรงกับความตองการตอไป 

นิชาภา ปญจมาวัฒนา (2550) ศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และ

ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ รวมถึงศึกษารูปแบบ

ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันตอองคการของพนักงาน

มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐ กลุมตัวอยางเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

สายวิชาการและสายวิชาชีพอื่น จํานวนทั้งหมด 290 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีการรับรู

การสนับสนุนจากองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การรับรูการสนับสนุนจากองคการทั้ง 5 

ดาน คือ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคง

ในงาน ดานจิตอารมณ อยูในระดับปานกลางเชนกัน และดานการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคการดานการ

คงอยูและดานบรรทัดฐานอยูระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับ

มาก การรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธทางบวกกับความ
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ผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูและ

ดานบรรทัดฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรู

ในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในงาน และดานจิตอารมณ มีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการโดยรวม ความผูกพันตอองคการดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยู นอกจากนี้จากการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความ

มั่นคงในการทํางาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานการปฏิบัติงาน สามารถรวมกัน

ทํานายความผูกพันตอองคการไดรอยละ 34.6 

 
2. ผลงานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 

- การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

โคนอฟสกี และครอปานซาโน (Konovsky and Cropanzano, 1991 quoted in Charash 

and Spector, 2001, pp. 280-281) ทําการวิจัยภาคสนามพบวาผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ

อยางมากกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ แตเกือบจะไมมีความสัมพันธกับการรับรูความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทนและดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน โดยผูวิจัยอธิบายวาอาจเปนไปไดวาเมื่อ

ผลตอบแทนถูกจัดสรรอยางไมเปนธรรม บุคคลจะพิจารณาไปที่กระบวนการหรือวิธีการในการจัดสรร

นั้น ถาหากพบวามันไมยุติธรรมพวกเขาก็จะหยุดพฤติกรรม (withhold performance) และพยายามที่

ใหเกิดความเทาเทียม หรือความยุติธรรมขึ้นในรูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

จอรจ (George, 1991) ทําการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของอารมณตอพฤติกรรมการ

ชวยเหลือองคการในสถานที่ทํางาน โดยตั้งสมมุติฐานวาอารมณทางดานบวกในสถานที่ทํางานจะ

สงผลใหพนักงานปฏิบัติพฤติกรมทางดานบวก ทั้งพฤติกรมตามหนาที่งาน และพฤติกรรม

นอกเหนือหนาที่งาน โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานขายจํานวน 221 คน ผลการวิจัยพบวา

อารมณทางดานบวกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการชวยเหลือผู อ่ืน (พฤติกรรม

นอกเหนือหนาที่งาน) และการใหบริการ (พฤติกรรมตามหนาที่งาน) โดยอารมณทางดานบวกนี้

เกิดจากการที่พนักงานรับรูถึงความยุติธรรมภายในองคการ ซึ่งประเมินจาก 3 ดาน คือ ความ

ยุติธรรมของหัวหนางาน ความยุติธรรมของการบริหารราน และความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
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สรุปไดวาเมื่อพนักงานรับรูถึงความยุติธรรมภายในองคการ พนักงานจะเกิดอารมณทางดานบวก

ตอการทํางาน ดังนั้นพนักงานจึงปฏิบัติตามหนาที่และนอกเหนือหนาที่เพื่อชวยเหลือองคการ 

นอกจากนี้จากการหาสมการพยากรณพบวาความยุติธรรมทั้ง 3 ดาน สามารถพยากรณพฤติกรรม

การใหความชวยเหลือผูอ่ืนและการใหบริการ 

อีแกน (Egan, 1993, p. 178) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวาไดรับผลตอบแทน

จากองคการดวยความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน การรับรูวาไดรับผลตอบแทนจาก

องคการดวยความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะโครงสรางกระบวนการทํางาน และการรับรูวา

ไดรับการปฏิบัติจากเพื่อนรวมงานดวยความยุติธรรม กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยศึกษาจากผูจัดการและผูชํานาญการของบริษัทซึ่งประกอบกิจการ

ทางดานอุตสาหกรรมในดานตางๆ 5 ประเภท 10 บริษัท จํานวน 362 คน พบวาการรับรูวาไดรับ

ผลตอบแทนจากองคการดวยความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานและการรับรูวาไดรับ

การปฏิบัติจากเพื่อนรวมงานดวยความยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แตไมพบความสัมพันธระหวางการรับรูวาไดรับ

ผลตอบแทนจากองคการดวยความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับโครงสรางกระบวนการทํางานกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

สการลิคกี และโฟลเกอร (Skarlicki and Folger, 1997, pp. 434-443) ไดศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธในสถานที่ทํางาน: บทบาทของความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการและ

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน โดยทําการสํารวจความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการกับ

พฤติกรรมการแกแคน จากคนในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา จํานวน 240 คน 

พบวาการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มี

ความสัมพันธกับการทํานายพฤติกรรมในองคการ กลาวคือถาพนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรม

ดานการมีปฏิสัมพันธและความยุติธรรมดานกระบวนการต่ําจะทําใหการรับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนต่ํามีผลตอพฤติกรรมการแกแคน นอกจากนี้ปฏิสัมพันธระหวางความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนและความยุติธรรมดานกระบวนการจะทําใหเกิดพฤติกรรมการแกแคนก็ตอเมื่อความ

ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับตํ่า และ

ปฏิกิริยาระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทนกับความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาจะทําใหเกิดพฤติกรรมการแกแคนในที่ทํางานเมื่อรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการต่ํา 
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เฮนดริก และคณะ (Hendrix et al, 1998, pp. 611-632) ไดศึกษาผลของการรับรู

ความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่มีตอปจจัยในการ

ทํานายการลาออก โดยพัฒนาและทดสอบแบบจําลองที่เกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมกับชุดของ

ตัวแปรที่นําไปสูการลาออก โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory and 

exploratory path analyses) ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

และดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทั้งภายในและภายนอก (Intrinsic - 

Extrinsic Satisfaction) ความยึดมั่นตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการจะมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน สวนการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนจะมี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจในการลาออก 

สุจิตรา คุมโภคา (2548) ศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการและความรูสึกมี

คุณคาในตนเองของพนักงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งจํานวน 252 คน ผลการศึกษาพบวา 

คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา อายุงาน และสายงาน ไมมีผลตอการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการและความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการใน

การกําหนดผลตอบแทน ดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และ

ดานระบบมีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การ

รับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ตัวแปรที่

สามารถทํานายความรูสึกมีคุณคาในตนเอง คือ การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน โดยมี

อํานาจในการทํานายไดรอยละ 17 

 

- การรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

ซานเซส (Sanchez, 2002) พบวาการรับรูความยุติธรรมในภาพรวมมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจลาออก การปฏิบัติตามหนาที่ พฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดี

ขององคการ ความยึดมั่นตอองคการ และพฤติกรรมการแกแคนองคการ 

จินตนา พงษศรีทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน

องคการกับความพึงพอใจในงานของพนักงานและลูกจางของ รฟม.จํานวนทั้งสิ้น 192 คน ผล

การศึกษาพบวาสถานการณจาง อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และสายงานไมมี

ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ สวนระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับการ
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รับรูความยุติธรรมในองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ

ในการกําหนดผลตอบแทน ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

และดานระบบงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

- การรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก 

ฟนน และลี (Finn and Lee, 1972 quoted in Lee, online, 2000) ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการรับรูความยุติธรรมเชิงผลลัพธกับการลาออก โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปนกลุมที่รับรู

วาไดรับความยุติธรรมและกลุมที่รับรูวาไมไดรับความยุติธรรมในเรื่องคาตอบแทนพบวากลุมที่คิด

วาไมไดรับความยุติธรรมมีความตั้งใจลาออกสูงกวากลุมที่คิดวาไดรับความยุติธรรม และพบวา

กลุมที่คิดวาไดรับความยุติธรรมมีความพึงพอใจสูงกวากลุมที่คิดวาไมยุติธรรม แสดงใหเห็นวา

พนักงานใหความสําคัญทั้งความยุติธรรมดานกระบวนการตางๆ ที่เกิดขึ้น และการตัดสินใจทาง

นโยบายดานทรัพยากรมนุษยที่มีผลกระทบตอตน และความยุติธรรมของผลลัพธหรือรางวัลทั้ง

ภายนอกและภายในที่ไดรับจากการทุมเททํางานใหกับองคการ นอกจากนี้การไดรับความเคารพ 

การไดรับขอมูลที่ เกี่ยวของกับการทํางาน  และขาวสารความเปนไปตางๆ ในองคการก็มี

ความสัมพันธเชนกัน ซึ่งจะสงผลใหพนักงานรูสึกวาตนไดรับความยุติธรรม มีความพึงพอใจ และ

จะตอบแทนคืนดวยการคงทํางานอยูกับองคการตอไป 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการและความยุติธรรมองคการในดานตางๆ กับความผูกพันองคการและความตั้งใจลาออก 

และสรางสมการพยากรณความผูกพันองคการและความตั้งใจลาออกของพยาบาลระดับปฏิบัติการ 

โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 500 คน ผลการศึกษาพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดาน

และโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ และมีความสัมพันธทางลบกับความ

ตั้งใจลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ การรับรูความยุติธรรมองคการทุกดานและโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคการ และมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งลาออกอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ ความผูกพันองคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

สามารถพยากรณความผูกพันองคการไดรอยละ 11.4 และพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

และความผูกพันองคการ สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจลาออกไดรอยละ 45.1 
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- การรับรูความยุติธรรมในองคการที่มีความสัมพันธกับปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

คอลควิท และคณะ (Colquitt, Conlon, Porter, Wesson and Yee Ng, 2001, pp. 425-445) 

ไดทําการรวบรวมและทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเร่ืองการรับรูความยุติธรรมในองคการในรอบ 

25 ปที่ผานมาจํานวนทั้งสิ้น 183 เร่ือง ผลการรวบรวมและทบทวนพบวาถึงแมวามิติตางๆของ

ความยุติธรรมที่ถูกพิจารณาจะไดผลออกมาใกลเคียงกันแตงานวิจัยเหลานั้นก็ไดอธิบายเกี่ยวกับ

เร่ืองการรับรูความยุติธรรมใหสามารถเขาใจไดมากขึ้น นอกจากนี้ผลจากการทบทวนวรรณกรรม

ทั้งหลายยังไดแสดงใหเห็นความสัมพันธในภาพรวมและความสัมพันธที่เปนลักษณะเฉพาะของ

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกัน และความยุติธรรมดานระบบขอมูลขาวสารกับตัวแปรอื่นๆ เชน ความพึงพอใจ

ในการทํางาน ความผูกพันกับองคการ บทบาทและอํานาจหนาที่ พฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีอง

องคการ และผลการปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งการคนพบเหลานี้ไดถูกทบทวนในเชิงความสัมพันธกับ

งานวิจัยที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

มูลเลอร ไอเวอรสัน และโจ (Mueller, Iverson and Jo, 1999, pp. 869-895) ศึกษาการ

ประเมินความยุติธรรมที่เปนผลจากการไดรับรางวัลตามความคาดหวัง โดยกําหนดรางวัลที่ไดรับ

จากองคการ 6 ดาน คือ โอกาสกาวหนา ความเปนอิสระในการทํางาน การมแีหลงทรพัยากรในการ

ทํางานที่เพียงพอเหมาะสม คาตอบแทน ความมั่งคงในงาน และการสนับสนุนจากฝายบริหาร ผล

การศึกษาพบวาบุคคลที่ไดรับรางวัลตามที่คาดหวังไวประเมินวาตนไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 

ซึ่งแรนดัล และมูลเลอร (Randall and Mueller, 1995) พบวาการประเมินความยุติธรรมตอรางวัล

ที่ไดรับ ไดแก สถานะความมั่นคง และโอกาสในการทํางาน มีผลตอความพึงพอใจ ความผูกพัน

องคการ และความตั้งใจคงอยูในองคกร 

พนิดา ทองเงา (2548) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมภายใน

องคการกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และการรับรูคุณภาพการบริการ ของ

พนักงานตําแหนงตรวจรับบัตรโดยสารเที่ยวบินระหวางประเทศจากองคการสายการบินสัญชาติ

ไทยขนาดใหญแหงหนึ่ง จํานวน 220 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูความยุติธรรมภายใน

องคการของพนักงานมีความสัมพันธทางดานบวกกับการรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการของพนักงานจากหัวหนางานและมีความสัมพันธทางดานบวกกับการรับรูคุณภาพการ

บริการของพนักงานจากผูรับบริการ ตัวแปรที่สามารถทํานายการรับรูคุณภาพการบริการของ

พนักงานจากผูรับบริการ คือ การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจาก

หัวหนางานดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การรับรูความยุติธรรมภายในองคการของ
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พนักงานดานผลตอบแทน การรับรูพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานจาก

หัวหนางานดานพฤติกรรมการรับผิดชอบและใหความรวมมือ และการรับรูความยุติธรรมภายใน

องคการของพนักงานดานกระบวนการ โดยมีอํานาจในการพยากรณไดรอยละ 41.1 

นุชนารถ อยูดี (2548) ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

และ การรับรูความยุติธรรมในองคการที่จะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชน

จํานวน 152 คน ผลการศึกษาพบวา ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการรับรู

ความยุติธรรมทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ การรับรูความยุติธรรมในองคการ และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก สามารถรวมกัน

พยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 19.4 กลาวคือ การรับรูความยุติธรรมใน

องคการและลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

หากพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการและลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง จะมีผล

การปฏิบัติงานที่สูงดวย 

 
3. ผลการวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับความเครียดหรือปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 

- ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 

ลอวเรนซ และลอวเรนซ (Lawrence and Lawrence, 1987) กลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดของพยาบาลที่พบไดบอย ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ปญหาทางอารมณ

ของผูปวยและครอบครัว ความตองการของผูปวยและหัวหนางาน สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน

โดยความเครียดจะแสดงออกในรูปของการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานต่ํา การขาดงาน 

ความเหนื่อยลา และผลการปฏิบัติงานต่ํา 

คารลิสลี และคณะ (Carlisle et. al, 1994) ไดศึกษาเปรียบเทียบความเครียดในการ

ทํางาน และบรรยากาศองคการของพยาบาล พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีผลตอ

ความเครียดในการทํางาน ไดแก ความเกี่ยวของสัมพันธกัน การสนับสนุนของหัวหนางาน ความ

เปนอิสระในงาน ความกดดันในงานและความชัดเจนของบทบาท 

พัชญา มาสินทพันธุ (2549) ทําการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการกับความเครียดในการ

ทํางานของขาราชการทหารชั้นประทวนกรมการเงินกลาโหม จํานวน 80 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดย

ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นเองและแบบวัดความเครียดของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยเกี่ยวกับตัวงานที่กอใหเกิดความเครียดในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยมาก
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ที่สุด คือ ลักษณะงาน สวนปจจัยดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ สภาพแวดลอมใน

การทํางาน โครงสราง นโยบาย บรรยากาศในการทํางาน และสัมพันธภาพระหวางบุคคลในที่

ทํางาน พบวาเปนปจจัยรองลงมา อยางไรก็ตามในการจัดการกับความเครียดพบวาเพศหญิงมี

ความสามารถจัดการกับความเครียดไดดีกวาเพศชาย  และเนื่องจากดานลักษณะงานมี

ความสัมพันธกับการจัดการความเครียดในการทํางานดังนั้นวิธีการจัดการความเครียดที่ทหารชั้น

ประทวนนิยมใชมากที่สุดอันดับหนึ่ง คือ ความพยายามปรับปรุงแกไขการทํางานของตนใหดีข้ึน

และพยายามปลอบใจตนเองวาปญหาทุกอยางมีทางแกไขได 

 

- ดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน 

นายานัน เมนอน และสเปคเตอร (Naryanan, Menon and Spector, 1999, pp. 63-73) 

ทําการศึกษาความเครียดในการทํางานโดยเปรียบเทียบอาชีพที่แตกตางกัน ปจจัยที่ใชวัด

ความเครียดในการทํางานประกอบดวย ความขัดแยงระหวางบุคคล ปริมาณงานที่มาก และการ

ขาดการควบคุมของหัวหนางาน โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนเสมียนและธุรการ อาจารย

มหาวิทยาลัยและพนักงานขาย พบวาปจจัยความขัดแยงระหวางบุคคลและปริมาณงานที่มากเปน

ปจจัยหลักที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

คูเปอร และเลวิส (Cooper and Lewis, 1994 อางถึงในรัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) 

ศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอความเครียดในการทํางาน พบวา ปจจัยในการทํางานที่สงผลใหเกิด

ความเครียด ไดแก ลักษณะงานที่ไมดี ความขัดแยงยังคลุมเครือในบทบาทหนาที่ การขาดโอกาส

กาวหนาในอาชีพ สัมพันธภาพที่ไมดีระหวางเพื่อนรวมงาน และการรับรูนโยบายโครงสรางของ

องคการที่ไมดี 

 

- ดานลักษณะงาน 

ประณิตา ประสงคจรรยา (2542) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการ

บริการบนเที่ยวบิน และหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทยจํากัด (มหาชน) 

กลุมตัวอยางจํานวน 241 คน ผลการวิจัยพบวาผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบิน มีความเครียดในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา ปจจัยที่มีผลตอความเครียด 

ไดแก ลักษณะงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน และ

คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน ผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ผูที่มี
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การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ในขณะที่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และเสนทางการบินที่แตกตางกันไมมี

ผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ณัฐวรรณ เทพพิทักษ (2544) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางเหตุผลเชิงจริยธรรม 

พฤติกรรม และความเครียดในการทํางานที่เกิดจากปจจัยการทํางาน 4 ดาน กับพนักงานในระดับ

หัวหนา และระดับปฏิบัติการของบริษัททางการคา (Teading Firm) แหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา

พนักงานระดับหัวหนามีระดับความเครียดในการทํางานมากที่สุดจากปจจัยในดานลักษณะงาน 

ในขณะที่พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับความเครียดในการทํางานมากที่สุดจากปจจัยดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

พินนะรัฎ รัตนภัทรโชค (2544) ศึกษาปจจัยที่มี อิทธิพลตอความเครียดและ

ความสัมพันธระหวางความเครียดกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อ ธนาคารไทยพาณิชย 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ กลุมตัวอยาง 243 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่ความสัมพันธ

กับความเครียด ไดแก ความกาวหนาในการทํางาน ปริมาณงาน เงินเดือน นโยบายองคกร 

ลักษณะงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน การประเมินผลงาน และความ

รับผิดชอบงาน นอกจากนั้นยังพบวาความเครียดมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 

 

- ดานปจจัยสวนบุคคล 

วรรธนา ลีลาอัมพรสิน (2541) ศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดของผูใหบริการ

ปรึกษาทางโทรศัพท ในหนวยงานสังกัดกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จากกลุมตัวอยาง

จํานวน 247 คน พบวา ปจจัยภายในบุคคล ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับภาวะสุขภาพ ความรูสึก ความนกึ

คิด และอารมณ มีผลตอความเครียดในระดับตํ่า สวนปจจัยภายนอกบุคคลซึ่งแบงเปนปจจัยดาน

กายภาพ คือ สภาพแวดลอมในหองบริการปรึกษาทางโทรศัพท อุปกรณเครื่องอํานวยความสะดวก 

ระยะเวลาและระยะทางจากบานมาที่ทํางาน และปจจัยดานองคการ 4 ดาน คือ หนวยงาน 

ผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน และผูรวมงาน มีผลตอความเครียดในระดับปานกลาง 

คีรีมาส อเต็นตา (2542) ทําการศึกษาการรับรูความเครียดในการทํางานและ

ความเครียดทั่วไปของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ กลุมตัวอยาง 357 คน 

ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความเครียดจากปจจัยในการ

ทํางาน และความเครียดทั่วไปแตกตางกัน อายุและอายุงานที่แตกตางกันไมมีผลตอความเครียด 
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ความเครียดที่มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเครียดทั่วไป ไดแก 

ปจจัยในการทํางานดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดาน

สัมพันธภาพ และดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศขององคการ ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในการ

ทํานายความเครียดทั่วไป คือ ลักษณะงาน และความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

นุชรัตน สิริประภาวรรณ (2542) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ

ผูพิพากษาในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง 243 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล 

สถานภาพสมรส สถานภาพทางเศรษฐกิจ ไมมีผลตอความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยในการ

ทํางาน สวนอายุและอายุราชการมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความเครียดที่มีสาเหตุ

จากปจจัยในการทํางาน ความเครียดที่มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางานทั้ง 5 ดาน ไดแก ดานตัว

งาน ดานบทบาทหนาที่ ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน

กับความเครียดทั่วไปของผูพิพากษา โดยเรียงความสัมพันธจากมากไปหานอยดังนี้ คือ ดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน ดาน

บทบาทหนาที่ ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ และดานตัวงาน ตามลําดับ 

รติดา สันติมิตร (2543) ไดทําการศึกษาความเครียดจากการปฏิบัติงานของ

นักจิตวิทยาสังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 32 คน พบวา อายุ ลักษณะงานที่ทํา สถานภาพสมรส 

ไมมีความสัมพันธกับระดับความเครียด เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวานักจิตวิทยาโดยรวมมี

ความเครียดคอนขางสูง 2 องคประกอบ คือ องคประกอบความคลุมเครือเกี่ยวกับบทบาทในการ

ทํางาน และองคประกอบดานภาระงาน 

สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยในการทํางาน การเผชิญ

ปญหา และความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ของบุคลากรระดับปฏิบัติการในสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 182 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

สถานภาพสมรส สถานะทางเศรษฐกิจ การรับรูสัมพันธภาพในครอบครัว การรับรูภาวะครอบครัว 

และหนวยงานที่สังกัด ไมมีผลตอความเครียดของบุคลากร แตเพศ อายุและประสบการณการ

ทํางาน สงผลใหบุคลากรมีความเครียดแตกตางกัน โดยบุคลากรเพศหญิงมีความเครียดมากกวา

บุคลากรเพศชาย และบุคลากรที่มีอายุและประสบการณในการทํางานนอยมีความเครียดมากกวา

บุคลากรที่มีอายุและมีประสบการณในการทํางานมากกวา ปจจัยในการทํางานดานตัวงาน ดาน

บทบาทหนาที่  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน  ดานความสําเร็จและ

ความกาวหนาในงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ มีความสัมพันธทางลบกับ
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ความเครียดของบุคลากร กลาวคือ ถาปจจัยในการทํางานดีจะสงผลใหบุคลากรมีความเครียด

นอย ถาปจจัยในการทํางานไมดีจะสงผลใหบุคลากรมีความเครียดมาก บุคลากรที่มีสถานภาพการ

จางตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน แตบุคลากรที่มีสถานภาพการจางงานตางกันมีปจจัยใน

การทํางาน และพฤติกรรมการเผชิญปญหาแตกตางกัน 

จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศ

องคการกับความเครียดของบุคลากรในโรงพยาบาล รวมทั้งศึกษาถึงผลของปจจัยสวนบุคคลที่มี

ตอการรับรูบรรยากาศองคการและความเครียดของบุคคลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตากสิน 

จํานวน 293 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ และวิชาชีพ ไมมีผลตอระดับ

ความเครียด สวนภาระทางครอบครัวมีผลตอระดับความเครียด การรับรูบรรยากาศองคการ

โดยรวม และบรรยากาศองคการดานลักษณะของงาน มีความสัมพันธเชิงผกผันกับความเครียด 

แตการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ การบริหารงานของผูบังคับบัญชา 

สัมพันธภาพภายในหนวยงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับความเครียด 

นอกจากนี้จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในการ

ทํานายความเครียดของบุคลากร ไดแก ลักษณะของงาน และอายุ 

รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ศึกษาผลของปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความเครียดใน

การทํางาน ความเครียดทั่วไป และคุณภาพชีวิตในการทํางาน และศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความเครียดในการทํางานกับความเครียดทั่วไป ความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน และความเครียดทั่วไปกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 

จํากัด (มหาชน) จํานวน 426 คน ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอความเครียดใน

การทํางาน ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความเครียดทั่วไปไดแก อายุ สถานภาพสมรส และพบวา

อายุของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดทั่วไป พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ไมมี

บุตร) มีความเครียดทั่วไปสูงสุด ความเครียดในการทํางานดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและ

ความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพันธภาพ  และดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ มี

ความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในการทํานายความเครียดทั่วไป 

คือ ความเครียดในการทํางานที่มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางานดานลักษณะงานโดยมีอํานาจ

ทํานายรอยละ 9.5 ความเครียดในการทํานายมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานและตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในการทํานายคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ ความเครียดในการ

ทํางานที่มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดาน
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ลักษณะงานโดยมีอํานาจทํานายรอยละ 15.6 ความเครียดในการทํางานและความเครียดทั่วไป

สามารถทํานายคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีอํานาจทํานายรอยละ 17.2 

 

- ดานปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

สเตล (Stehle, 1981) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะเครียดของพยาบาล ในหออภิบาลผูปวยหนัก

และหอผูปวยวิกฤตตางๆ โดยสรุปปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดของพยาบาล ไดแก สัมพันธภาพ

ระหวางเพื่อนรวมงาน ปญหาการติดตอส่ือสารกับผูปวยและญาติ ความตองการความรูและทักษะ

ในการปฏิบัติงานอยางมาก ความจําเปนในการปฏิบัติงานอยางรีบดวน ปริมาณงานทีม่ากและการ

ขาดแคลนบุคลากร การขาดแรงสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และมีเวลาพักในชวงทํางานนอย 

ฟูลเชริ บารซีกา ไมนา นาวารา และราวิซซา (Fulcheri, Barzega, Maina, Navara and 

Ravizza, 1995) ศึกษาความเครียดของผูจัดการที่ทํางานในองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

และเทคโนโลยี จากกลุมตัวอยาง 292 คน ในธุรกิจอุตสาหกรรม ธุรกิจบริการของเอกชน และ

ผูบริหารของรัฐบาล โดยวัดผลของความเครียดที่แสดงออกทางรางกายจากจํานวนครั้งในการเขา

รับการรักษาพบวาอาการที่แสดงปรากฏออกมาอยางเห็นชัด 5 อาการจากทั้งหมด 23 อาการ โดย

เรียงตามลําดับดังนี้ ความเหนื่อยลา นอนไมหลับ โรคกระเพาะอาหาร ปวดศีรษะ และปวดหลัง 

นอกจากนี้ยังพบวาเพศหญิงมีอาการดังกลาวและเขารับการรักษาโดยการปรึกษากับนักจิตวิทยา

มากกวาเพศชายถึง 2 เทา และพบวาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน คือ ชั่วโมงการ

ทํางานที่ยาวนาน ปริมาณงานที่เขามาเปนระยะๆ ไมแนนอน และการทํางานที่มีกําหนดระยะเวลา 

รีส (Rees, 1995, pp. 3-11) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดกับ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานที่ใหบริการสุขภาพ โดยใชแบบสอบถาม Occupational Stress 

Indicator (OSI) ของคูเปอรและคณะในการวัดความเครียด กลุมตัวอยางจํานวน 1,176 คน แบงเปน 

6 กลุมอาชีพ ไดแก พนักงานฝายบริหารและเสมียน พนักงานบริการ เภสัชกร พยาบาลที่ตองอยูเวร 

พยาบาลที่ไมตองอยูเวร และแพทย พบวาความเครียดมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน

งาน และพบวาบุคลิกภาพแบบ Type A มีความสัมพันธทางลบกับความเครียด 
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4. ผลงานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

- ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 

แลบส และคณะ (Labs et al., 1998 อางในอรพินท ตราโต, 2546) ศึกษาเกี่ยวกับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในบริษัท Deloitte and Touche LLp, Minnesota 

Power, ADV Telecommunication and U.S. West พบวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคจะเปนผูที่มีความสุขในการปฏิบัติงานเกิดผลสัมฤทธิ์แกองคการ และจะมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความคิดสรางสรรคทําใหผลผลิตในการปฏิบัติงานสูง 

ชวนจิตร  ธุระทอง  (2544) ศึกษาเรื่ อง เชาวนปญญา  เชาวนอารมณ  และ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ใน

ธุรกิจสรรพสินคาในเขตกรุงเทพฯ (หางเซ็นทรัล) จํานวน 11 สาขา พบวา หัวหนาแผนกขายมีคา

มัชฌิมเลขคณิตของระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลางใน

ทุกองคประกอบตามแนวความคิดของสตอลทซ (1997) คือ ดานการควบคุม ดานตนเหตุและ

ความรับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึง และดานความอดทน และองคประกอบทั้ง 4 ดานของ

ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ของหัวหนาแผนกขาย 

อรพินท ตราโต (2546) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการมีสวนรวม

ในงาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลศูนย จํานวน 455 คน ผลการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยการปฏิบัติงานอยูในระดับเหมาะสม

มาก คาเฉลี่ยการมีสวนรวมในงานอยูในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยความสามารถในการเผชิญและ 

ฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ

การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

อุไรรัตน วัฒนาสงวนศักดิ์ (2549) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ

ของเชาวนอารมณกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ ความสัมพันธระหวาง

องคประกอบของเชาวนอารมณ องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ และทําการศึกษาเพื่อทํานายผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธจากปจจัยทั้ง 2 ดาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานฝาย

ลูกคาสัมพันธในบริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง จํานวน 202 คน ผลการศึกษาพบวาองคประกอบ
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ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคา องคประกอบของเชาวนอารมณดานการจูงใจตนเอง ดาน

การรวมรูสึก ดานการมีทักษะทางสังคมและโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกดานและโดยรวม ยกเวนดานการตระหนักรูใน

ตนเอง  และดานการจัดระเบียบของตน  ไมมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกดานและโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เมื่อทําการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบมีข้ันตอนพบวา องคประกอบของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมและเชาวนอารมณดานการจูงใจตนเอง สามารถทํานายโอกาส

ของการเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูงได โดยมีอํานาจในการทํานายรอยละ 64.9 

 

- ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีความสัมพันธกับเชาวนอารมณ 

วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) ทําการศึกษาเกี่ยวกับเชาวนอารมณ ความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการรับรูรูปแบบการเรียนรู ของพนักงานในโรงงานผลิตเครื่องมือ

แพทยแหงหนึ่ง จํานวน 275 คน แบงเปนพนักงานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณจํานวน 211 

คน และพนักงานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวนอารมณจํานวน 64 คน ผลการศึกษาพบวา

พนักงานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวนอารมณมีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคสูงกวาพนักงานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวนอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

พนักงานที่มีการรับรูรูปแบบการเรียนรูตางกันมีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมมีผลการกระทํารวมกันระหวางการเคยเขารับการฝกอบรม

กับการรับรูรูปแบบการเรียนรูที่มีตอระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของพนักงาน 

องคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อธิบายไดวาการฝกอบรมเชาวน

อารมณมีผลทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีระดับเชาวนอารมณและระดับความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคสูงกวาผูที่ไมเคยเขารับการฝกอบรม การสงเสริมใหพนักงานไดเขารับการ

ฝกอบรม โดยเลือกวิธีการที่ใชในการฝกอบรมใหเหมาะสมกับการรับรูรูปแบบการเรียนรูของผูเขารับ

การฝกอบรมจะเปนการชวยพัฒนาเชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ไดอยางดี ซึ่งสงผลใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ยังกอใหเกิด

ความสุขในการทํางาน และมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานดวย 
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ครองคณา สีขาว (2549) ทําการศึกษาเกี่ยวกับเชาวนอารมณ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และพฤติกรรมการเผชิญความเครียด ประชากรเปนพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลสนามจันทร จังหวัดนครปฐม จํานวน 134 คน ผลการศึกษาพบวาผูที่มีปจจัยสวน

บุคคลไดแก  อายุ  อายุงาน  สถานภาพสมรส  และลักษณะการปฏิบัติงานแตกตางกัน  มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมแตกตางกัน สวนผูที่มีสถานภาพสมรส และ

ลักษณะการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเผชิญความเครียดไมแตกตางกัน เชาวน

อารมณโดยรวม และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงเนนการแกปญหาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เชาวน

อารมณทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุก

องคประกอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

- ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพ 

อาทิตา กลับเพิ่มพูล (2549) ทําการศึกษาความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล การ

มองโลกในแงดี บุคลิกภาพหาองคประกอบ กับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ

ศึกษาเพื่อพยากรณความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจากตัวแปรลักษณะสวนบุคคล 

การมองโลกในแงดี และองคประกอบบุคลิกภาพ ของขาราชการหนวยงานของรัฐแหงหนึ่ง จํานวน 

344 คน ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุตัว อายุงาน และตําแหนงงานที่

แตกตางกันมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน การมองโลกในแงดีมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

บุคลิกภาพแบบเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมี

จิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค แตบุคลิกภาพ

แบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ตัวแปรที่

สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคได คือ ตัวแปรการมองโลก

ในแงดี บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

สุภาวดี นวลเนตร (2549) ศึกษาลักษณะของบุคลิกภาพและความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีตอการขาดงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง 

จํานวน  395 คน ผลการศึกษาพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมี

ความสัมพันธกับการขาดงาน ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ปญหาสุขภาพ และระดับพนักงาน มีผล

ตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปดรับ
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สถานการณ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี

ความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

- ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีความสัมพันธกับปจจัยอื่นๆ ที่

เกี่ยวของ 

มารค วิลเลียม (Mark Williams, 2003) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการตอบสนอง

ตอความยากลําบากของครูใหญกับความสําเร็จของนักเรียน ความสัมพันธระหวางการตอบสนอง

ตอความยากลําบากของครูใหญกับครู และการรับรูความยากลําบากของครูใหญการศึกษา โดย

เปนการวิจัยเชิงทดลองแบบสืบยอนความจริง กลุมตัวอยางประกอบดวยครูใหญจํานวน 17 คน ครู

จํานวน 79 คน จากโรงเรียนอริโซนา การทดสอบใชแบบสอบถามวัดความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค คะแนนจากแบบสอบถามนํามาเปรียบเทียบกับคะแนนความสําเร็จของ

นักเรียนที่ทําเปนมาตรฐานไวกอนแลว ผลการวิจัยนี้พบวาโรงเรียนที่นักเรียนที่ไดรับคะแนน

ความสําเร็จสูงจะมีครูใหญที่มี AQ สูงดวย และยังพบวาครูที่รับรูวาตนเองสามารถควบคุม

สภาพแวดลอมในการทํางานของเขาไดจะมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางครูใหญหรือครูกับ

ความสําเร็จของนักเรียน นั่นคือการตอบสนองตอความยากลําบากของครูใหญมีอิทธิพลตอ

บรรยากาศในโรงเรียน การรับรูประสิทธิภาพของครู และความสําเร็จของนักเรียน 

นภดล คําเติม (2545) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จ

ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จํานวน 345 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวน

บุคคลไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

การสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ และตัวแปรที่

สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ  คือ  การสนับสนุนจากครอบครัว  และ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 18.6 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ 

นันทยา วชิรลาภไพฑูรย (2547) ศึกษาเรื่องการเพิ่มระดับความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคโดยการเรียนรูพฤติกรรมการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคศึกษากรณี

เยาวชนกระทําผิดชาย เปนการศึกษาเชิงปริมาณโดยการใชรูปแบบการวิจัยเชิงทดลองมี

วัตถุประสงคเพื่อสรางโปรมแกรมการเรียนรูศึกษาเปรียบเทียบระหวางเยาวชนกระทําผิดที่ไดรับ
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โปรแกรมการเรียนรูกับเยาวชนกระทําผิดที่ไมไดรับโปรแกรมการเรียนรูใน 3 ระยะ ไดแก กอน-หลัง 

การเขารวมโปรแกรมและติดตามผล 1 เดือน พบวาโปรแกรมการเรียนรูไดผลดี กลุมทดลองมี

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคในทุกมิติและโดยรวมสูงขึ้นหลังจากการ

ทดลองและยังคงอยูในระยะติดตามผล 1 เดือน และพบวาปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

ญาณิกา สวัสดิพงศา (2549) ทําการศึกษาผลของการฝกสมาธิที่มีตอการพัฒนา

เชาวนอารมณ เหตุผลเชิงจริยธรรม และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคล 

รวมทั้งศึกษาความสัมพันธของเชาวนอารมณ เหตุผลเชิงจริยธรรม และความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค ซึ่งเปนการวิจัยกึ่งทดลองแบบมีกลุมทดลองและกลุมควบคุม ทดสอบกอนและ

หลังการทดลอง และเก็บขอมูลเพื่อติดตามผลกลุมทดลองตอเนื่อง 4 สัปดาห กลุมตัวอยางเปน

อาสาสมัครที่ยังไมเคยไดรับการฝกสมาธิแนวใดมากอน จํานวน 40 คน แบงเปนกลุมทดลอง 20 คน 

และกลุมควบคุม 20 คน กลุมทดลองเขารวมการฝกสมาธิตามโปรแกรมการฝกสมาธิ เปนระยะเวลา 

5 วันติดตอกัน สวนกลุมควบคุมไมไดเขารวมการฝกสมาธิ ผลการศึกษาพบวาภายหลังการฝกสมาธิ

ผูที่ไดรับการฝกสมาธิมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงกวากอนฝกสมาธิอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ และมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกมิติสูงขึ้นอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ภายหลังการฝกสมาธิผูที่ไดรับการฝกสมาธิมีความสามารถในการเผชิญและ 

ฟนฝาอุปสรรคไมแตกตางจากผูที่ไมไดรับการฝกสมาธิ ระยะติดตามผลภายหลังการฝกสมาธิ 4 

สัปดาห ผูที่ไดรับการฝกสมาธิมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมแตกตางกัน  

เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ เหตุผลเชิงจริยธรรมไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

จรีวรรณ ศักดิ์เชิดสุข (2549) ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความฉลาด

ทางอารมณ ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการกลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม (สํานักงาน

ใหญ) จํานวน 242 คน ผลการศึกษาพบวา เพศตางกันมีความสามารถในการเผชิญปญหาและ 

ฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน โดยเพศชายมีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค

โดยรวมสูงกวาเพศหญิง ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ความฉลาดทางอารมณดานทักษะทางสังคมและความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคโดยรวมสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการได 
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5. ผลการวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการและ
ความเครียดหรือปจจัยความเครียดในการทํางาน 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ผูวิจัยยังไมพบรายงาน

ถึงความสัมพันธโดยตรงระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการและความเครียดหรือปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ดังนั้นจึงขอนําเสนอผลการวิจัยที่มีความใกลเคียง ดังมีรายละเอียด

ตอไปนี้ 

คัปลัน และพินนิว (caplan, 1972; Pinneau, 1976, quoted in LaRocco, el al., 1980) 

พบวาแรงสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  มี

ความสัมพันธเชิงลบกับความเครียดในการทํางาน ซึ่งนาจะเปนไปไดวาหากบุคคลมีการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการในดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสูงก็นาจะมี

ความเครียดในการทํางานต่ํา 

เคลลี และครอส (Kelly and Cross, 1985) ศึกษาเรื่องภาวะเครียด พฤติกรรมเผชิญ

ภาวะเครียด และขอเสนอแนะของพยาบาลในหออภิบาลผูปวยหนัก หอผูปวยทั่วไปในแผนก 

อายุรกรรมและศัลยกรรม โดยใชกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจากหออภิบาลผูปวยหนัก 

จํานวน 41 คน และจากหอผูปวยทั่วไป จํานวน 61 คน และเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ผล

การศึกษาพบวาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดแกพยาบาล ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

โดยเฉพาะดานความเปนสัดสวนของสถานที่ทํางาน และปญหาการบริหารในหนวยงาน 

ซิงห (Singh, 1991) ศึกษาความเครียดของผูบริหารระดับตน จํานวน 250 คน พบวา

ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ไดแก การขาดความสามัคคีภายในกลุม ความขัดแยง

ในบทบาท ความไมยุติธรรมในการบริหาร ความไมชัดเจนของบทบาท การมีงานหลายหนาที่ การ

ขาดการสนับสนุนจากหัวหนางาน การเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยถูกบังคับ ความยากของงาน ความ

ไมสอดคลองกันระหวางความสามารถกับความตองการของงาน และการใชอํานาจโดยไม

เหมาะสมของผูบริหาร นอกจากนี้ความเครียดในองคการสามารถปองกันไดโดย การสรางคุณภาพ

ของบุคลากร และการเพิ่มผลตอบแทน 

Adams (1965) พบวาเมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมจะทําใหเกิดความเครียดขึ้น 

โดยระดับของความเครียดจะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไมยุติธรรมที่ไดรับ และเมื่อมี

ความไมยุติธรรมเกิดขึ้นจะทําใหบุคคลพยายามกระทําพฤติกรรมตางๆ เพื่อลดความไมยุติธรรมที่

เกิดขึ้นนั้น เชน การลดพฤติกรรมการทํางาน ลดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลง ออกจากงาน  
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รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (2531) ศึกษาปจจัยตางๆ ที่มีผลตอความเครียดในการทํางานและ

ผลกระทบของความเครียดในการทํางานตอการเจ็บปวยทางกาย อาการทางจิต โดยใชแบบสอบถาม

ทดสอบระดับความเครียด SCL-90 (Symptom Checklist-90) รวมทั้งรูปแบบการปรับตัวในการเผชิญ

ความเครียด โดยทําการศึกษากับบุคลากรทางการแพทยซึ่งรับราชการในโรงพยาบาลเจริญกรุง

ประชารักษ จํานวน 307 คน พบวาบุคลากรทางการแพทยมีระดับความเครียด 3 ระดับ คือ นอย  

ปานกลาง และมาก ซึ่งสวนใหญมีความเครียดระดับปานกลาง ซึ่งถือวาอยูในเกณฑปกติ ปจจัยทาง

องคการในดานสัมพันธภาพกับผูรวมงานที่มีผลตอความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ไดแก ปจจัยในเรื่องผูรวมงานไมคอยเอาใจใสหรือใหความชวยเหลือกันเลย สวนการแขงขันชิงดี

ระหวางบุคลากรมีความสัมพันธในทางบวกกับความเครียดมากที่สุด ปจจัยทางองคการในดานการ

บริหารงานในเรื่องการขาดความยุติธรรมมีความสัมพันธในทางบวกกับความเครียดมากที่สุด รูปแบบ

การปรับตัวตอภาวะเครียดของบุคลากรทางการแพทย สวนใหญนิยมการทํากิจกรรมเพื่อความ

สนุกสนานเบิกบานใจ และที่นิยมนอยที่สุดคือการหาที่พึ่งทางใจเพื่อสงบอารมณ 

กุลจิรา โฉมไสว (2544) ทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะเครียดและแนวทางในการจัดการกับ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของพอบานแมบานในสถานสงเคราะหเด็ก สังกัดกองสงเคราะหเด็กและ

บุคคลวัยรุน กรมประชาสงเคราะห ทั้งในเขตกรุงเทพมหานครและสวนภูมิภาค จํานวน 134 คน ผล

การศึกษาพบวาปจจัยดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน ดานระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ดานความสับสนในบทบาท ดานความกาวหนาในอาชีพและดานความคาดหวังในงาน มี

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานในระดับสูง สวนปจจัยดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธ

กับความเครียดในการทํางานในระดับปานกลาง นอกจากนี้พบวาผูบังคับบัญชาที่มีความลําเอียง ไมมี

ความยุติธรรม ไมเชื่อถือในความสามารถ ไมใหแนวทางในการปฏิบัติงานรวมทั้งเมื่อตองขอคําปรึกษา 

และการที่ตองเปลี่ยนแปลงผูบังคับบัญชาอยูเสมอ มีผลตอระดับความเครียดในระดับปานกลาง 

 
6. ผลงานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคและความเครียดหรือปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 

เอโลวานิโอ คิวิมาคี และเฮลคามา (Elovainio, Kivimaki and Helkama, 2001, pp. 

418-424) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินที่เปนธรรมในองคการ ความสามารถในการควบคุม

ในงาน และความตึงเครียดในอาชีพ โดยทําการศึกษากับพนักงานจากหลายแหงในประเทศ

ฟนแลนดจํานวน 688 คน พบวา ความสามารถในการควบคุมในงานซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของ
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ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสงผลกระทบตอความตึงเครียดในอาชีพโดยผานมา

ทางการประเมินที่เปนธรรมในองคการเปนตัวแปรกลาง 

สิริพร เลียวกิตติกล (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยใน

การทํางาน พฤติกรรมการเผชิญปญหา กับความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการในสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 182 คน ผลการศึกษาพบวาพฤติกรรมการเผชิญปญหามี

ความสัมพันธกับความเครียด ถาบุคลากรใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบมีประสิทธิภาพก็จะ

สงผลใหเกิดความเครียดนอย ในทางตรงกันขามหากใชพฤติกรรมการเผชิญปญหาแบบดอย

ประสิทธิภาพก็จะสงผลใหเกิดความเครียดมาก 

นันทนุช ตั้งเสถียร (2546) ศึกษาบุคลิกภาพที่โดดเดนของวิศวกรตามแบบ MBTI 

ความแตกตางดานความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดในการทํางาน

ของวิศวกรที่มีลักษณะบุคลิกภาพแตกตางกัน ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคกับความเครียดในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดในการทํางาน ของพนักงานที่ประกอบวิชาชีพ

วิศวกรในบริษัทการสื่อสารและโทรคมนาคมแหงหนึ่ง จํานวน 105 คน ผลการศึกษาพบวา 

สถานภาพสมรสและหนวยงานที่ทํางานมีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

และความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ลักษณะสวนบุคคลดานเพศจะ

มีผลตอความเครียดในการทํางานเทานั้น และถึงแมวาจะไมพบความสัมพันธของระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเครียดในการทํางาน  แตพบวา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีแนวโนมทําใหความเครียดในการทํางานในระดับ

ต่ํา การจัดบรรยากาศในการทํางานในองคกรใหเหมาะสมตอการพัฒนาขีดความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคจะชวยใหเกิดความสุขและความมีประสิทธิภาพในการทํางานและนําไปสู

ผลประโยชนที่เพิ่มข้ึนขององคการ 

ชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล การรับรูปจจัยในการทํางาน  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ

ความเครียดของพนักงานรัฐวิสาหกิจบริษัท อูกรุงเทพ จํากัด จํานวน 101 คน ผลการศึกษาพบวา 

ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา 

ไมมีผลตอความเครียดพนักงาน พบความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางการ

รับรูปจจัยในการทํางานจํานวน 3 ดาน (ดานความขัดแยงและคลุมเครือในบทบาทหนาที่ ดาน

ลักษณะงานที่ไมดี และดานบรรยากาศ นโยบายและโครงสรางขององคการที่ไมดี) กับความเครียด
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ของพนักงาน ไมพบความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับ

ความเครียดของพนักงาน 

วันวิสาข ออนงาม (2549) ทําการศึกษาระดับเชาวนอารมณ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดในการทํางานของเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน พรอมทั้งศึกษา

ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับความเครียดในการทํางาน และความสัมพันธระหวาง

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเครียดในการทํางานของเจาหนาที่เรงรัด

หนี้สิน รวมทั้งพยากรณความเครียดในการทํางานจากองคประกอบของเชาวนอารมณและ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของเจาหนาที่เรงรัดหนี้สิน จํานวน 198 คน ผล

การศึกษาพบวาองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในแตละดานไมมี

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน และเมื่อทําการวิเคราะหความถดถอยพหุแบบมี

ข้ันตอนพบวาองคประกอบของเชาวนอารมณและองคประกอบของความสามารถในการเผชญิและ

ฟนฝาอุปสรรค ไมสามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการทํางาน แตยังเห็นวาองคประกอบ

ของเชาวนอารมณยังมีความสําคัญในการทํางานเพราะวาถาพัฒนาเชาวนอารมณไดก็จะสามารถ

ควบคุมอารมณใหอยูในทิศทางที่ถูกตองเหมาะสมที่จะสามารถทําใหเกิดการแสดงออกทาง

อารมณไดอยางเหมาะสม และยังตองมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเพื่อให

สามารถเผชิญกับสถานการณและสามารถจัดการกับปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในการทํางานไดเพื่อ

ไมใหเกิดความเครียดในการทํางาน สงผลใหสรางภาพลักษณที่ดีขององคการ 

บริษัท เมเจอร โกบอล เทคโนโลยี (A Major Global Technology Company, 

http://www.peaklearning.com อางถึงในญาณิกา สวัสดิพงศา, 2549) ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอ

การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับบริหารใหมีผลที่ดีข้ึน กลุมตัวอยางคือหัวหนางานระดับบริหาร

จํานวน 151 คน โดยใหหัวหนางานระดับบริหารเขารวมโปรแกรมการฝกความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค 1 วัน หลังจากนั้นเขารับการฝกอบรมความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค อีกอาทิตยละ 1 ครั้ง เปนเวลา 90 วัน หลังจากฝกแลวบริษัทหาวิธีการวัดตัวแปรที่เกี่ยวกับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ CORE วาเกี่ยวของกับความเครียด ระดับความ

ผูกพันกับองคการ การรับรูเกี่ยวกับการควบคุมความสามารถของบุคคลในการแกปญหาเกี่ยวกับ

สถานการณตางๆ ผลปรากฏวาคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กลุมที่

ฝกเพิ่มขึ้นจากระดับปานกลางไปเปนระดับปานกลางคอนขางสูง คาสถิติก็แสดงใหเห็นวามิติ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตละดานมีความสัมพันธกับความเครียดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ จากผลของการฝกอบรมความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พบวา 
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หัวหนางานระดับบริหารที่รายงานวาเคยมีความเครียดสูง หลังฝกอบรมพบวาลดลง 14 % อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ หัวหนางานระดับบริหารรายงานวาพวกเขาสามารถใชความรู ทักษะ ความสามารถ

ที่มี จัดการกับสถานการณตางๆ ไดเพิ่มมากขึ้น 43 % หัวหนางานระดับบริหารสามารถจัดการกับ

ความเครียดไดซึ่งสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 42 % หัวหนางานระดับบริหารมีความ

เขาใจปจจัยตางๆ ที่สงผลตอความเครียดและการควบคุมมันได เพิ่มข้ึน 45 % และหลังการ

ฝกอบรมความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคหัวหนางานระดับบริหารที่คิดวาความเครียด

ที่เกี่ยวของกับความทาทายในงานนั้นเปนสิ่งไมดีลดลง 57 % สวนหัวหนางานระดับบริหารที่คิดวา

ความเครียดที่เกี่ยวของกับความทาทายในการทํางานเปนสิ่งที่ดีเพิ่มข้ึน 36 % 

นอกจากงานวิจัยที่นําเสนอขางตน ยังมีการศึกษาที่พบความเชื่อมโยงระหวางการ

ตอบสนองตอความยากลําบากหรือความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับสุขภาพกาย

สุขภาพจิต โดยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีผลตอระบบภูมิตานทานในแงของ

การชวยใหผูปวยที่เขารับการผาตัดใหญ ผูคลอดบุตร หรือผูที่เปนโรคที่คุกคามชีวิตตางๆ ฟนตัวได

ดีกวา เร็วกวา และมีชีวิตยืนยาวกวา ในขณะที่ผูมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ต่ําจะมีความอดทนต่ํา เกิดความเครียดไดงาย มีอารมณซึมเศรา หันมาพึ่งพายาเสพติดเพื่อยอมใจ 

หรือพายแพตอชีวิต และฆาตัวตาย (ประทักษ ลิขิตเลอทรวง, 2545 อางถึงในศุภรี รอดสิน, 2549) 

 
7. ผลการวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 

- ความเหนื่อยหนายจากการทํางานที่มีความสัมพันธกับความเครียดหรือปจจัย

ความเครียดในการทํางาน 

แมคเครนี่ (McCarnie, 1987) ศึกษาเรื่องความเครียดในการทํางาน ความอดทนและ

ความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน พบวาความเครียดเกิดจากการ

ทํางานที่หนักเกินไป บทบาทของการใหการพยาบาลที่ทําประจําวัน ถาความเครยีดในการทาํงานมี

ระดับสูงและมีความอดทนอยูในระดับต่ํา จะมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ซึ่งมีผลทําใหเกิดการละทิ้งหนาที่ และการขาดงาน 

คอรด และดอรเทอที (Cordes and Dougherty, 1993 อางถึงในศุภรี รอดสิน, 2549) 

ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับความเหนือ่ยหนาย พบวา

ความเครียดในการทํางาน ไดแก การมีภาระงานมากเกินไป บทบาทของงานที่คลุมเครือหรือ

ขัดแยงกัน และมีการรับรูการควบคุมตํ่า ปจจัยเหลานี้ลวนกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในงานได 
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ซึ่งจะนําไปสูการขาดงาน ความไมพึงพอใจในงาน มีปญหาทางสุขภาพ ระดับผลการปฏิบัติงานต่ํา 

และลาออกจากงานในที่สุด 

อีไทซัน (Etizon, 1998) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยใชแบบประเมินความเหนื่อยหนายและความเครียดในงานกับ

บุคลากรวิชาชีพดานการบริการสังคม ผลการศึกษาพบวาตัวแปรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ไดแก ปริมาณงานที่มากเกินไป แรงกดดันจากระบบราชการ การขาดขอมูลปอนกลับ การ

ขาดอิสระในการทํางาน และขาดการไดรับการชื่นชมในผลงาน สงผลใหบุคลากรเกิดความเครียด

ในการทํางานไดมาก และตัวแปรดังกลาวสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 

ไคลน และเวอรเบค (Klein and Verbeke, 1999 pp. 911-924) ไดทําการศึกษาการ

ตอบสนองโดยอัตโนมัติตอสถานการณที่เต็มไปดวยความเครียดของบุคลากรวามีผลตอความ

เหนื่อยลาจากการปฏิบัติงาน และทัศนคติในอาชีพของพนักงานขาย จาก 64 องคกร พบวาปจจัย

ในงานที่เปนสาเหตุของความเครียด ไดแก ความคลุมเครือและความขัดแยงในบทบาท และการมี

บทบาทหนาที่ในงานมากเกินไป มีความสัมพันธทางบวกกับสัมพันธภาพ ความพึงพอใจในงาน ซึ่ง

เปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหเกิดความเครียด 

 

- ความเหนื่อยหนายจากการทํางานที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

ศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด ความพึงพอใจ

ในการทํางาน กับความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี โดยใชกลุม

ตัวอยาง 221 คน ผลการศึกษาพบวาอายุที่แตกตางกันมีความออนลาทางอารมณแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อายุงานตางกันมีความเหนื่อยลาทั้ง 3 ดาน แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ สถานภาพสมรสและลักษณะงานที่ปฏิบัติที่แตกตางกันมีความเหนื่อยหนาย

ดานความออนลาทางอารมณและดานการลดคาความเปนบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายดานความออนลา

ทางอารมณ ดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคล และดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

โรนัลด และคณะ (Ronald et al., 1995 pp. 187-202) ศึกษาผลกระทบของความ

เหนื่อยหนายที่มีตอครูและผูบริหารโรงเรียนจํานวน 362 คน พบวาการสนับสนุนทางสังคมทั้ง 4 

ดาน คือ ดานอารมณความรูสึก ดานขอมูลขาวสาร ดานเครื่องมืออุปกรณ และดานการประเมิน
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จากทั้ง 3 แหลงคือ หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และญาติ มีความสัมพันธทางลบกับความ 

เหนื่อยหนาย และความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 

ลอว และคณะ (Law et al., 2001, pp. 587-661) ศึกษาสาเหตุและผลของความ

เหนื่อยหนายของพนักงานขาย พบวาแรงจูงใจภายในสงผลตอความเหนื่อยหนาย สวนความ

ขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือทางบทบาทมีความสัมพันธทางบวกตอความเหนื่อยหนาย 

อีกทั้งความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย 

แซคตัน และคณะ (Saxton et al., 1991, pp. 583-595) ศึกษาสาเหตุและผลลัพธ

ของความเหนื่อยหนายในการทํางานของพนักงานแผนกรับจองตั๋วเครื่องบินทางโทรศัพท พบวา

ความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ยังพบวา

ความเหนื่อยหนายสงผลตอแนวโนมในการลาออก การขาดงาน และการเปลี่ยนแปลง 

 

- ความเหนื่อยหนายจากการทํางานที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค 

ศุภรี รอดสิน (2549) ศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน และความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดยรวม ตลอดจนความสัมพันธระหวางองคประกอบของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานตางๆ กับองคประกอบของความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานดานตางๆ โดยกลุมตัวอยางเปนบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี สํานัก

หอสมุดกลาง และสํานักพัฒนาเทคนิคศึกษาของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเลาพระนครเหนือ 

จํานวน 167 คน ผลการศึกษาพบวาบุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส และ

อายุงานที่แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับที่ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาพบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค ทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

ทั้ง 3 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) พบวามีตัวแปรอิสระ 2 ตัว ที่มีอํานาจในการทํานายความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางาน ไดแก ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการรับรูการ
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จํากัดของปญหา และดานการควบคุมสถานการณ ซึ่งสามารถรวมกันทํานายความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานไดรอยละ 27.3  

วราลักษณ ปวนสุรินทร (2540) ไดทําการศึกษาอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในการ

ควบคุม พฤติกรรมการจัดการปญหา และการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานของพนักงานหญิงในโรงพยาบาลนครเชียงใหม จํานวน 261 คน พบวามีความสัมพันธ

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางความเชื่ออํานาจในการควบคุมซึ่งเปนองคประกอบหนึ่ง

ของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเหนื่อยหนายในการทํางานซึ่งเปน

สาเหตุสําคัญใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

 

- ความเหนื่อยหนายจากการทํางานที่มีความสัมพันธกับปจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

ชวาบ แจคสัน และสชูเลอร (Schwab, Jackson and Schuler, 1986) ทําการศึกษา

เกี่ยวกับปจจัยในงานที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายของบุคลากรทางการศึกษา พบวา

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การลงโทษที่ไม

มีความแนนอน การขาดความเปนอิสระ การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ความไม

สอดคลองกันระหวางความคาดหวังในงานกับสภาพงานในปจจุบันกลาวคือสภาพงานในปจจุบัน

แยกวาที่ตั้งความหวังไว และบทบาทงานคลุมเครือ ความรับผิดชอบและระบบสายการบังคับ

บัญชาขาดความชัดเจน 

บลิกซ และคณะ (Blix et al., 1994, pp. 157-169) ศึกษาผลของความเหนื่อยหนาย

ตอวิชาชีพครู โดยกลุมตัวอยางเปนอาจารยของมหาวิทยาลัยแคลิฟอเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา 

โดยใชเคร่ืองมือวัดความเหนื่อยหนายตามแนวคิดของแมสแลช (MBI) ผลการศึกษาพบวาปจจัย

ดานอายุ อายุงาน และลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน โดยอาจารยที่มี

อายุ 35 ปข้ึนไปมีความเหนื่อยหนายต่ํากวาผูที่มีอายุนอย ในดานอายุงานพบวาผูที่มีอายุงานนอย

กวา 10 ปมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูที่มีอายุงานมากกวา ดานลักษณะงานพบวางานดานการ

สอนกอใหเกิดความเหนื่อยหนายมากกวางานดานบริหาร สวนปจจัยอื่นๆ ไมพบความแตกตาง 

ไพน และเกวนเดลแมน (Pine and Guendelman, 1995) ศึกษาเปรียบเทียบระหวาง

คนงานหญิงชาวอเมริกันในโรงงานจํานวน 241 คน และผูมีอาชีพบริการทางสังคม เชน ครู ตํารวจ 

พยาบาล ชาวอเมริกัน จํานวน 729 คน พบวาตัวทํานายความเหนื่อยหนายอยางมีนัยสําคัญของ

คนงานในโรงงานคือ ระดับของการควบคุมเหตุการณชีวิตที่ต่ํา และปญหาทางดานการเงิน สวนตัว
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ทํานายความเหนื่อยหนายอยางมีนัยสําคัญของผูมีอาชีพบริการทางสังคมคือภาระงานที่มาก

เกินไป และความขัดแยงของบทบาทในงาน 

ดารเลน เค การเรตต และแอนนา เอ็ม ดาเนียล (Darlene K Garrett and Anna M.Daniel, 

1998) ศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายกับพยาบาลจํานวน 287 คน ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา

การรับรูความไมแนนอนของสิ่งแวดลอม สามารถทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานของ

พยาบาลได สวนบรรยากาศทางสังคมภายในองคการมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย 

และยังพบวาระบบเครือขายทางสังคมเปนสิ่งที่มีความสําคัญ โดยเฉพาะเมื่ออยูภายใตส่ิงแวดลอม

ในงานที่มีแตการเปลี่ยนแปลง หรือมีความไมแนนอนสูง องคการที่มีการสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน จะสามารถปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานได 

คอยวูลา และคณะ (Koivula et al., 2000, pp. 149-158) ไดทําการศึกษาความ

เหนื่อยหนายของพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 2 โรงพยาบาลของประเทศฟนแลนด จํานวน 723 คน 

โดยใชแบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายของ Paunonen (Paunonen’s instrument) ซึ่งเปน

แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นโดยเฉพาะเพื่อใชวัดความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน

ประเทศฟนแลนด โดยประกอบดวยขอคําถาม 15 ขอ ผลการศึกษาพบวาพยาบาลรอยละ 50 มี

ความเหนื่อยหนายและเมื่อวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลพบวาผูที่มีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนาย

นอยกวาผูที่มีอายุมาก ผูที่มีอายุงานนอยจะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาผูที่มีอายุงานมาก และผู

ที่มีการศึกษาสูงจะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํา 

คูเปอร (Cooper, 2001) ไดศึกษารวบรวมปจจัยที่มีความสัมพันธกับการเกิดความ

เหนื่อยหนาย พบวามี 3 ปจจัยใหญๆ คือ ดานตัวบุคคล ดานงาน และดานองคการ ซึ่งถาดูในดาน

องคการนั้น ไดแก รูปแบบหรือนโยบายการทํางานและการสนับสนุนทางสังคม ซึ่งนาจะสอดคลอง

กับการรับรูความยุติธรรมในองคการในดานปฏิสัมพันธและดานระบบงาน 

Gabris, G.T. and Ihrke, D.M. (2001) พบวาการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

กําหนดคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน หากบุคคลรับรูถึง

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนที่ไมชัดเจนโปรงใส ไมมีความยุติธรรมแลว จะรูสึกวา

ตนเองไมไดรับความยุติธรรมในการจายคาตอบแทน และจะนําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายใน

การทํางานได 

ลาโบน (Labone, 2002, pp . 29-57) ศึกษาผลของการรับรูความสามารถของตนเอง

ที่มีตอความเหนื่อยหนายของครูชาวออสเตรเลีย โดยใชแบบวัดการรับรูความสามารถของตนเอง

เกี่ยวกับการเรียนการสอน (Personal Teaching Efficacy) กับแบบวัดความเหนื่อยหนายของ 
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แมสแลช (MBI) ผลการศึกษาพบวาการรับรูความสามารถของตนเองเปนตัวทํานายระดับความ

เหนื่อยหนายโดยผูที่มีความเหนื่อยหนายในระดับสูงจะมีการรับรูความสามารถของตนเองอยูใน

ระดับต่ําและในทางตรงขามผูที่มีความเหนื่อยหนายในระดับต่ําก็จะมีการรับรูความสามารถของ

ตนเองอยูในระดับสูง นอกจากนี้ยังพบวาระดับการศึกษามีผลตอความเหนื่อยหนาย โดยผูที่มี

ระดับการศึกษาต่ําจะมีความเหนื่อยหนายมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาสูง และระดับการศึกษายัง

มีผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง โดยผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีการรับรูความสามารถ

ของตนเองมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํา 

สิระยา สัมมาวาจ (2534) ศึกษาระดับความเหนื่อยหนายทางดานความออนลาทาง

อารมณ การลคความเปนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคล รวมทั้งปจจัยตางๆ ที่มีความเกี่ยวของ

กับระดับความเหนื่อยหนาย โดยแบงเปนปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สถานภาพสมรส และแผนกที่ปฏิบัติงาน และปจจัยทางดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ สัมพันธภาพระหวางบุคลากร และการรับรูตอระบบบริหาร กลุมตัวอยาง

เปนหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรามาธิบดีในทุกแผนกการพยาบาล สังกัดภาควิชาพยาบาล

ศาสตร คณะแพทยศาสตร จํานวน 60 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและ

สถานภาพสมรสมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายทางดานความออนลาทางอารมณอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงานไมมีผลตอ

ระดับความเหนื่อยหนาย และพบวาปจจัยทางดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะงาน

ที่ รับผิดชอบ และการรับรูตอระบบบริหาร ไมมีผลตอระดับความเหนื่อยหนาย  สวนดาน

สัมพันธภาพระหวางบุคลากรมีผลตอระดับความเหนื่อยหนายดานความสําเร็จสวนบุคคล 

สุปราณี โฆวัชระกุล (2542) ศึกษาความเหนื่อยหนายของอาจารยพยาบาล วิทยาลัย

พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 240 คน โดยใชแบบวัดความเหนื่อยหนายของแมสแลช 

(MBI) พบวาอาจารยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความเหนื่อยหนายดานความออนลา

ทางอารมณอยูในระดับปานกลาง ดานการลดคาความเปนบุคคลและดานการลดความสําเร็จสวน

บุคคลอยูในระดับตํ่า ลักษณะงานที่มีจํานวนชั่วโมงการสอนยาวนาน หรือการตองมีปฏิสัมพันธกับ

ผูรับบริการหรือนักศึกษานานๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนาย 

ละมาย เกิดโภคทรัพย (2548) ทําการศึกษาผลของปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรู

ความสามารถของตนเองและความเหนื่อยหนายในงาน ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง 

ระดับความเหนื่อยหนายในงาน และความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ

ความเหนื่อยหนายในงาน ประชากรที่ศึกษาเปนบุคลากรทางการพยาบาลของโรงพยาบาลรัฐบาล
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แหงหนึ่ง จํานวน 152 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ อายุงาน และสถานภาพ

สมรส ไมสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง แตปจจัยดานระดับการศึกษาสงผลตอการรับรู

ความสามารถของตนเอง โดยพบวาผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี รับรูความสามารถของ

ตนเองสูงกวาผูที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและต่ํากวาปริญาตรี ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ อายุ

งาน การศึกษา และสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน ไมสงผลตอความเหนื่อยหนายในงาน การรับรู

ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานทั้งโดยรวมและราย

ดานทั้ง 3 ดาน คือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน และ

ดานการลดคาความสําเร็จของตนเอง อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

 
เหตุผลในการตั้งสมมตฐิานการวิจัย 

 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย และเอกสารที่เกี่ยวของกับการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ปจจัยความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน สามารถสรุปเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย ไวดังนี้ 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

และสายงานที่ปฏิบัติ แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานแตกตางกัน 
 

จากการศึกษาของบลิกซและคณะ (1994) การศึกษาของคอยวูลาและคณะ (2000) 

การศึกษาของลาโบน (2002) การศึกษาของสิระยา สัมมาวาจ (2543) การศึกษาของศจีมาจ 

ขวัญเมือง (2541) และการศึกษาของศุภรี รอดสิน (2549) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลที่

สงผลตอความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยทําการศึกษากับพยาบาลหรือบุคลากรทาง

การศึกษา ทําใหเห็นไดวาปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

และลักษณะงาน สามารถสงผลตอระดับของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน กลาวคือ ผูที่มี

อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หรือลักษณะงาน ปจจัยใดปจจัยหนึ่งแตกตางกัน

จะมีระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวาผูที่มี

ระดับการศึกษาสูงจะมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานนอยกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่า สวน

ปจจัยอ่ืนๆ ยังไมสามารถระบุไดวาสงผลในลักษณะใด ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความ

แตกตางของระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลใหเห็นได

ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 1 วาปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน 
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ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และสายงานที่ปฏิบัติ แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานแตกตางกัน โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอยดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1  ผูที่มีอายุแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

แตกตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2  ผูที่มีอายุงานแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3  ผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4  ผูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5  ผูที่มีสายงานที่ปฏิบัติแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานแตกตางกัน 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ผูวิจัยยังไมพบการ

รายงานถึงความสัมพันธโดยตรงระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับปจจัยความเครียดใน

การทํางาน แตจากทฤษฎีดุลยภาคของ Adams (1965) พบวาเมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรม

จะทําใหเกิดความเครียดขึ้น โดยระดับความเครียดจะเปนสัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไม

ยุติธรรมที่ไดรับ และจากการศึกษาของซิงห (Singh, 1991) คัปลันและพินนิว (Caplan, 1972; 

Pinneau, 1976, quoted in LaRocco et al., 1980) เคลลีและครอส (1985) ดารลิสลีและคณะ 

(1994) รัชดา เอ่ียมยิ่งพานิช (2531) กุลจิรา โฉมไสว (2544) ประณิตา ประสงคจรรยา (2542)  

พินนะรัฎ รัตนภัทรโชค (2544) และสิริพร เลียวกิตติกุล (2545) พบวาการสนับสนุนหรือ

สัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน เชน ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน มคีวามสมัพนัธ

ทางลบกับความเครียดในการทํางาน กลาวคือหากบุคคลรับรูถึงการสนับสนุนจากผูรวมงานและมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน จะชวยใหไมเกิดความเครียดในการทํางานในระดับสูง นอกจากนี้

พบวาปจจัยดานตัวงานและโครงสรางองคการ มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการ

ทํางานเชนกัน และจากการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่เปนตนเหตุของความเครียดในการทํางานของ 

คูเปอรและคารตไรท (Cooper and Cartwright, 1997) พบวาปจจัยที่เกี่ยวกับตัวงาน ปจจัยดาน
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บทบาทในองคการ และปจจัยโครงสรางและบรรยากาศในองคการ สามารถเปนตนเหตุของ

ความเครียดในการทํางานได กลาวคือหากบุคคลรับรูเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทํา รับรูในบทบาท

หนาที่ความรับผิดชอบของตน รับรูถึงโครงสรางการบริหารงานที่เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ ก็จะเปนการสนับสนุนใหบุคคลสามารถปรับตัวใหสมดุลกับสภาพการทํางานและไมเกิด

ความเครียดในการทํางานในระดับสูง ผูวิจัยจึงเชื่อวาการที่บุคคลรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติจาก

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม เสมอภาค มีเหตุมีผล รวมทั้งรับรูถึงระบบการ

บริหารที่มีความชัดเจน โปรงใส ก็จะเกิดทัศนคติที่ดี และเกิดความพึงพอใจตองาน ตอบุคคลที่

เกี่ยวของในงาน และตอองคการ โดยจะสงผลใหบุคคลพรอมที่จะปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพ

การทํางาน ซึ่งทําใหไมเกิดความเครียดในการทํางานในระดับสูง ตลอดจนสงผลใหมีปจจัยที่ทําให

เกิดความเครียดในการทํางานในระดับต่ําเชนกัน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 2 วา การรับรู

ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน โดยมี

สมมติฐานการวิจัยยอยดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมี

ความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบมีความสัมพันธ

ทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับ

ปจจัยความเครียดในการทํางาน 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

(Adversity Quotient) ของสตอลทซ (Stoltz, 1997) การศึกษาของประทักษ ลิขิตเลอทรวง (2545) 

และการศึกษาของนันทนุช ตั้งเสถียร (2546) แสดงใหเห็นวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคเปนสิ่งที่กําหนดความสําเร็จในเรื่องตางๆ ได หากบุคคลมีความสามารถในการแกไข

ปญหาไดดี ก็มีแนวโนมที่จะพยายามควบคุมส่ิงที่เปนปญหาใหมากระทบกับตนเองนอยที่สุด หา

วิธีขจัดตนเหตุแหงความไมสบายใจ มองวาปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นเปนความทาทายที่
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สามารถแกไขไดและคงอยูชั่วคราวเทานั้น เมื่อบุคคลกลุมนี้เผชิญกับอุปสรรคในการทํางานและ

สามารถฟนฝาอุปสรรคไดสําเร็จ ยอมเกิดความสุขจากความสําเร็จในการทํางาน ความเครียดที่

เกิดขึ้นก็ลดหายไป ผูวิจัยจึงเชื่อวาบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง ก็จะ

มีความกระตือรือรนพรอมที่จะเผชิญกับอุปสรรคทุกอยาง มองวาอุปสรรคเปนความทาทายและ

เปนโอกาสที่จะนําไปสูหนทางของความสําเร็จ ถึงแมวาเมื่อบุคคลประสบกับปญหาหรืออุปสรรค

ในการทํางานอันเปนเหตุใหมีปจจัยความเครียดเพิ่มข้ึนแตก็มีความสามารถในการควบคุมตนเอง

ใหสามารถผานพนปญหาไปได สามารถวิเคราะหสาเหตุของปญหา ตระหนักถึงความรับผิดชอบ 

สามารถมองเห็นและควบคุมผลกระทบของปญหาและสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของปญหา 

พยายามขจัดปญหาใหหมดไป ซึ่งจะทําใหความเครียดในการทํางานลดลง โดยไมกินระยะ

เวลานานจนสงผลกระทบตอจิตใจ พฤติกรรม และสุขภาพของบุคคลนั้น ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐาน

การวิจัยที่ 3 วา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอยดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ

ควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ

และความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความ

อดทนมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4  การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางลบกับความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 

จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ ผูวิจัยยังไมพบการรายงาน

ถึงความสัมพันธโดยตรงระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน แตพบความสัมพันธระหวางองคประกอบของการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

กําหนดคาตอบแทนกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (Gabris and Ihrke, 2001) กลาวคือหาก

บุคคลรับรูถึงกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนที่ไมชัดเจนโปรงใส ไมมีความยุติธรรมแลว จะ

นําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานได และจากการศึกษาของแมสแลช และลีทเธอร 
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พบวาการรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรมสามารถเปนสาเหตุหนึ่งของการเกิดความเหนื่อยหนายได 

(Maslach and Leiter, 1997) นอกจากนั้นจากการศึกษาของโรนัลด และคณะ (Ronald et al., 1995 

pp. 187-202) คูเปอร (Cooper, 2001) และ ชวาบ แจคสัน และสชูเลอร (Schwab, Jackson and 

Schuler, 1986) พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนาย ไดแก การขาดการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน ความไมชัดเจนของรูปแบบหรือนโยบายการทํางาน ความ

คลุมเครือของบทบาทงานและความรับผิดชอบ และความไมชัดเจนของระบบสายการบังคับบัญชา 

ซึ่งผูวิจัยเห็นวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายที่กลาวมาขางตนนาจะมีความ

เชื่อมโยงไปยังการรับรูความยุติธรรมในองคการในดานปฏิสัมพันธและในดานระบบการทํางานได 

และนอกจากประเด็นที่กลาวมาแลวยังพบวาทฤษฎีดุลยภาคของอดัมส (Adams, 1965) ไดระบุไว

วาเมื่อบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมจะทําใหเกิดความเครียดขึ้น โดยระดับของความเครียดจะเปน

สัดสวนโดยตรงกับขนาดของความไมยุติธรรมที่ไดรับ จะเห็นไดวายิ่งบุคคลรับรูวาตนเองไมไดรับ

ความยุติธรรมมากเทาใดก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความเครียดมากในระดับเดียวกัน ซึ่งถาบุคคลรับรู

วาตนเองไมไดรับความยุติธรรมมากๆ ก็จะสงผลใหเกิดความเครียดในระดับสูงและถาไมสามารถ

ตอบสนองตอความเครียดนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ปลอยใหเกิดเปนความเครียดเรื้อรัง ก็จะเปน

ปจจัยที่นําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายได ผูวิจัยจึงเชื่อวาการที่บุคคลรับรูวาตนเองไมไดรับความ

ยุติธรรมในองคการ เชน รับรูถึงกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนที่ไมชัดเจนโปรงใส รับรูวา

ตนเองไมไดรับการปฏิบัติจากผูรวมงานดวยความยุติธรรม เสมอภาค หรือรับรูวาระบบการ

บริหารงานตางๆ ภายในองคการไมมีความเทาเทียมกัน โดยเฉพาะเมื่อบุคคลรับรูถึงความไม

ยุติธรรมในระดับสูง ยอมจะทําใหเกิดความเครียดในระดับสูง และถาปลอยใหเปนความเครียด

เร้ือรังก็จะนําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานได และเพื่อเปนการตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานใหเห็น

ไดชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 4 วาการรับรูความยุติธรรมในองคการมี

ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอยดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมี

ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 4.4  การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบมีความสัมพันธ

ทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5  ปจจัยความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานและความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน เห็นไดชัดเจนวาความเครียดในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน ซึ่งเห็นไดจากการนิยามความหมายของความเหนื่อยหนายของ 

แมสแลช (Maslach, 1986) มัลดารี่ (Muldary, 1983) แดน ชูทซ และซิดนี่ย เอเลน ชูทซ (Duane 

Schultz and Sydney Ellen Schultz, 2002) ศันศนีย สมิตะเกษตริน (2545) ศุภรี รอดสิน (2549) 

และละมาย เกิดโภคทรัพย (2548) ซึ่งกลาวถึงปจจัยที่เปนสาเหตุของความเหนื่อยหนายวาเปน

ผลกระทบมาจากการมีความเครียดเรื้อรัง อีกทั้งจากการศึกษาของ ศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) พบวา

ความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน และ

นอกจากนั้นจากการศึกษาของแมคเครนี่ (McCarnie, 1987) คอรด และดอรเทอที (Cordes and 

Dougherty, 1993) อีไทซัน (Etizon, 1998) และไคลน และเวอรเบค (Klein and Verbeke, 1999) 

พบวาความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายจากการทาํงาน ผูวจิยัจงึเชือ่วา

การที่บุคคลมีปจจัยความเครียดในการทํางานจากแหลงตางๆ เชน จากตัวบุคคล จากตัวงาน หรือ

จากองคการ แตไมสามารถตอบสนองตอปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

สงผลใหเกิดความเครียดเรื้อรังเปนระยะเวลานาน จะนําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานได ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 5 วาปจจัยความเครียดในการทํางานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอยดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5.1  ปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัวงานมีความ 

สัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5.2  ปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพใน

สถานที่ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5.3  ปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ

ความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 5.4  ปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและ

บรรยากาศในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ

แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน จะเห็นไดวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคสูงจะเปนผูที่มีความสามารถในการเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคซึ่งเปนสาเหตุ

ที่ทําใหเกิดความเครียด โดยใชความพากเพียร อดทนอดกลั้น เพื่อที่จะผานพนปญหาหรืออุปสรรค

นั้นไปไดโดยไมลมเลิกจนกวาจะประสบผลสําเร็จ (Stoltz, 1997) และจากการศึกษาของนันทนุช 

ตั้งเสถียร (2546) พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีแนวโนมทําใหความเครยีด

ในการทํางานลดลง แตในทางตรงกันขามผูที่มีความเหนื่อยหนายจากการทํางานสูงจะเปนผลมา

จากการมีความเครียดเรื้อรัง โดยไมสามารถที่จะจัดการกับส่ิงที่เปนสาเหตุใหเกิดความเครียดนั้น

ไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นจากการศึกษาของศุภรี รอดสิน (2549) พบวาความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดย

องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธทางลบ

กับองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางานทั้ง 3 ดาน และจากการศึกษาของ 

วราลักษณ ปวนสุรินทร (2540) พบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางความเชื่ออํานาจในการ

ควบคุมซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความ 

เหนื่อยหนายในการทํางาน ผูวิจัยจึงเชื่อวาการที่บุคคลมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคสูง สามารถที่จะเลือกใชวิธีการปฏิบัติในการจัดการกับปญหาไดอยางเหมาะสม โดยการใช

ความอดทน ความพากเพียรเพื่อฝาฟนอุปสรรค ความยากลําบากโดยไมลมเลิก ซึ่งจะนําไปสู

ความสําเร็จในการทํางาน และสามารถลดความเครียดในการทํางานเรื้อรังหรือความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 6 วาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอยดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6.1  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ

ควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6.2  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ

และความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 6.3  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 6.4  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความ

อดทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 

นอกจากนี้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของทําใหทราบถึงความสัมพันธ

หรือแนวโนมความสัมพันธระหวางความเครียดหรือปจจัยความเครียดในการทํางาน การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน กลาวคือ บุคคลที่มีความเครียดหรือปจจัยความเครียดในการทํางานดานตางๆ สามารถ

เปนปจจัยที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนายในงาน (คอรดและดอรเทอที, 1993) รวมทั้งการเผชิญ

ความเครียดอยางตอเนื่องและไมสามารถจัดการกับปญหาหรืออุปสรรคที่เปนสาเหตุของ

ความเครียดนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ทิ้งไวเปนระยะเวลานานก็สามารถกอใหเกิดความ 

เหนื่อยหนายได สวนบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็จะสามารถตอสูหรอื

บริหารจัดการกับปจจัยที่เปนอุปสรรคกอใหเกิดความเครียดรูปแบบตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยไมทําใหเกิดความเครียดเรื้อรังหรือความเหนื่อยหนายจากการทํางานตามมา (ศุภรี รอดสิน, 

2549) สวนในดานการรับรูความยุติธรรมในองคการ ถึงแมวาจะไมพบความสัมพันธโดยตรงกับ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แตพบความสัมพันธระหวางองคประกอบของการรับรูความ

ยุติธรรมดานกระบวนการกําหนดคาตอบแทนกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน (Gabris and 

Ihrke, 2001) และจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบความสัมพันธหรือแนวโนม

ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ ความเครียดหรือปจจัยความเครียดในการ

ทํางาน และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ผูวิจัยจึงเชื่อวาการรับรูความยุติธรรม

ในองคการ ปจจัยความเครียดในการทํางาน และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สามารถรวมกันทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานได และเพื่อใหผลการศึกษามีประโยชน

และมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับประเด็นที่วาองคประกอบของการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ปจจัยความเครียดในการทํางาน และความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค สามารถรวมกันทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานไดหรือไมและอยางไร 
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ภาพที ่2.11 

แสดงกรอบแนวคิดซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในการศึกษาวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

- ดานผลตอบแทน 

- ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

- ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

- ดานระบบ 

 

ปจจัยความเครียดในการทํางาน 

- ดานตัวงาน 

- ดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน 

- ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

- ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

- มิติการควบคุมสถานการณ 
- มิติสาเหตุและความรับผิดชอบ 

- มิติผลกระทบที่จะมาถึง 
- มิติความอดทน 

 

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

- ดานความออนลาทางอารมณ 
- ดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 

- ดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล 

H4

H2

H6

H3

H5

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- อายุ 
- อายุงาน 

- ระดับการศึกษา 

- สถานภาพสมรส 

- สายงานที่ปฏิบัติ 

H1
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ภาพที ่2.12 

แสดงกรอบแนวคิดซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในการศึกษาความสามารถในการทํานาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

- ดานผลตอบแทน 

- ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

- ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

- ดานระบบ 

 

ปจจัยความเครียดในการทํางาน 

- ดานตัวงาน 

- ดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน 

- ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

- ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ 

 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

- มิติการควบคุมสถานการณ 
- มิติสาเหตุและความรับผิดชอบ 

- มิติผลกระทบที่จะมาถึง 
- มิติความอดทน 

 

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

- ดานความออนลาทางอารมณ 
- ดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 

- ดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล 

 

 


