
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การศึกษา เร่ือง การรับรูความยุติธรรมในองคการ ปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ ปจจัยความเครียดในการ

ทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล 

2. เพื่อศึกษาความแตกตางของระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดย

จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

กับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ ปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน 

6. เพื่อสรางสมการทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยใชการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ปจจัยความเครียดในการทํางาน และความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค 

ประชากรที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานสายวิชาการและสายปฏิบัติการหรือสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล จํานวน 4 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง ซึ่งผูวิจัยใช

วิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ และกําหนดใหกลุมตัวอยางแตละชั้นภูมิเปนสัดสวนเดียวกับ

ประชากร รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 358 คน การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถาม โดย

แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ไดแก ขอมูลสวนบุคคล แบบสอบวัดการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ แบบสอบถามปจจัยความเครียดในการทํางาน แบบทดสอบความสามารถในการเผชิญ 
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และฟนฝาอุปสรรค และแบบวัดความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ผูวิจัยไดสงแบบสอบถาม

เพิ่มเติมอีกรอยละ 50 ของกลุมตัวอยาง รวมเปนจํานวน 537 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 

จํานวน 485 ชุด คิดเปนรอยละ 90 จากนั้นผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาทําการวิเคราะห

ลักษณะสวนบุคคลโดยใชการหาคาความถี่และคารอยละ วิเคราะหระดับตัวแปรที่ศึกษาโดยใช

การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับการทดสอบสมมติฐานใชการวิเคราะหความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) คาสถิตที (t-test) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และสําหรับการสรางสมการทํานาย

ความเหนื่อยหนายจากการทํางานใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise, 

Multiple Regression Analysis) ซึ่งสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 
สรุปผลการวจิัย 

 

กลุมตัวอยางสวนมากเปนเพศหญิง จํานวน 331 คน คิดเปนรอยละ 68.25  มีอายุใน 

ชวง 25 - 34 ป จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 45.15  มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป จํานวน 303 คน คิดเปน 

รอยละ 62.48  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 246 คน คิดเปนรอยละ 50.72 มีสถานภาพโสด 

จํานวน 258 คน คิดเปนรอยละ 53.20  ปฏิบัติงานสายปฏิบัติการหรือสนับสนุน จํานวน 344 คน คิด

เปนรอยละ 70.93  และปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 437 คน คิดเปนรอยละ 90.10 

กลุมตัวอยางมีการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 และมีการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดาน ไดแก ดานปฏิสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดานผลตอบแทน 

และดานระบบ อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.32  3.25  3.19 และ 3.16 ตามลําดับ 

กลุมตัวอยางมีปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย

เทากับ 3.52 และมีปจจัยความเครียดในการทํางานแตละดาน ไดแก ดานโครงสรางและบรรยากาศ

ในองคการ ดานตัวงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดานสัมพันธภาพใน

สถานที่ทํางาน อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.61  3.59  3.55 และ 3.33 ตามลําดับ 

กลุมตัวอยางมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง 

คาเฉลี่ยเทากับ 4.09 และมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตละดาน ไดแก ดาน

สาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึง ดานการควบคุมสถานการณ และดานความ

อดทน อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 4.15  4.10  4.05 และ 4.05 ตามลําดับ 
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กลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดยรวมอยูในระดับตํ่า คาเฉลี่ย

เทากับ 1.60 และมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานแตละดาน ไดแก ดานความออนลาทาง

อารมณ ดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล และดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน อยู

ในระดับตํ่า คาเฉลี่ยเทากับ 1.79  1.51 และ 1.34 ตามลําดับ 

เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร พบวา ความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง การรับรูความยุติธรรมในองคการ และปจจัย

ความเครียดในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับตํ่า 

สําหรับการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย สามารถสรุปผลการ

ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ดังแสดงผลในตารางที่ 5.1 

 

ตารางที่ 5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  อายุงาน  ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และสายงานที่ปฏิบัติแตกตางกันมีความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานแตกตางกัน 

 

1.1 ผูที่มีอายุแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการทํางาน
แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.2 ผูที่มีอายุงานแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.3 ผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจาก
การทํางานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.4 ผูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจาก
การทํางานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.5 ผูที่มีสายงานที่ปฏิบัติแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายจาก
การทํางานแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

2. การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทาง
ลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมี
ความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียด

ในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

2.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบ

กับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

2.4 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบมีความสัมพันธ
ทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

3. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

3.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ
ควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

3.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบมีความความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

3.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

3.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน
มีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

4. การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทาง
ลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมี
ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด
ผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบ

กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.4 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบมีความสัมพันธ
ทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

5. ปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

5.1 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัวงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

5.2 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

5.3 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ
ความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

5.4 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและ
บรรยากาศในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

6. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ
ควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางลบกับความเหนือ่ย

หนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธทางลบกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน
มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

นอกจากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยแลว ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ

ข้ันตอน เพื่อสรางสมการทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยมีตัวแปรตน 12 ตัว คือ การรับรู

ความยุติธรรมในองคการ 4 ตัวแปร ไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดาน

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ ปจจัยความเครียดในการทํางาน 

4 ตัวแปร ไดแก ดานตัวงาน ดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาใน

อาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 4 

ตัวแปร ไดแก ดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึง 

และดานความอดทน พบวา ตัวแปรที่สามารถใชทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานไดมี 5 ตัวแปร 

คือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน ดานการควบคุมสถานการณ และ 

ดานผลกระทบที่จะมาถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ และปจจัยความเครียดในการ

ทํางานดานตัวงาน โดยสามารถรวมกันทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานไดรอยละ 27.80 
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นอกจากนี้ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหเพิ่มเติมอีก 2 ประเด็น ประเด็นแรกเกี่ยวกับความ

แตกตางของคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจําแนกตามระดับ

การศึกษา พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคทั้งโดยรวมและแตละดาน ไดแก ดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความ

รับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึง และดานความอดทน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

.01 โดยผูที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทั้ง

โดยรวมและแตละดานสูงกวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา และประเด็นที่สองเกี่ยวกับความ

แตกตางของคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการจําแนกตามอายุงาน พบวา ผูที่มีอายุ

งานแตกตางกัน มีการรับรูความยุติธรรมในองคการทั้งโดยรวมและแตละดาน ไดแก ดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยผูที่มีอายุงานต่ํา

กวา 1 ป มีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมสูงกวาผูที่มีอายุงาน 1 ปข้ึนไป และผูที่มี

อายุงาน 1 - 5 ป มีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมสูงกวาผูที่มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 

จากผลการศึกษา เร่ือง การรับรูความยุติธรรมในองคการ ปจจัยความเครียดในการ

ทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล สามารถสรุปและอภิปรายผลการศึกษาไดดังตอไปนี้ 

 
1. ปจจัยสวนบุคคลกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 1) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุ

การทํางาน ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส แตกตางกัน มีความเหนื่อยหนายจากการทาํงาน

แตกตางกัน สวนพนักงานที่มีสายงานที่ปฏิบัติแตกตางกัน มีความเหนื่อยหนายจากการทํางานไม

แตกตางกัน เมื่อพิจารณาในสวนของอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ 45 ปข้ึนไป มีความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของบลิกซและคณะ 

(Blix et al., 1994) คอยวูลาและคณะ (Koivula et al., 2000) สิระยา สัมมาวาจ (2534) และศจีมาจ 

ขวัญเมือง (2541) ที่พบวาอายุสงผลตอความเหนื่อยหนาย อีกทั้งแมสแลช (Maslach, 1997) และ

คูเปอร (Cooper, 2001) ไดระบุไววาอายุเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธและสามารถเปนสาเหตุ
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ของการเกิดความเหนื่อยหนายได โดยในบางการศึกษาพบผลการศึกษาไปในทิศทางเดียวกัน คือ 

ผูที่มีอายุมากกวาจะมีความเหนื่อยหนายต่ํากวาผูที่มีอายุนอยกวา ทั้งนี้การที่พนักงานที่มีอายุ

มากกวามีความเหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา อาจมีสาเหตุสวน

หนึ่งมาจากการที่พนักงานที่มีอายุงานมากจะมีประสบการณจากการเผชิญอุปสรรคหรือ

สถานการณตางๆ ทั้งในดานการทํางานและชีวิตสวนตัวมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา ซึ่งจาก

การผานประสบการณตางๆ ก็จะทําใหเกิดการเรียนรู สงผลตอการมีวุฒิภาวะทางอารมณที่มั่นคง 

และสงผลใหสามารถนําประสบการณที่มีมาปรับใชในสถานการณตางๆ ที่มากระทบกับตนเองได

อยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีความคาดหวังในสิ่งตางๆ สอดคลองกับความเปนจริงไดมากยิ่งขึ้น 

เพราะฉะนั้นโอกาสที่พนักงานที่มีอายุมากจะเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานจึงนอยลง 

เมื่อพิจารณาในสวนของอายุงาน พบวา พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป มีความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน ต่ํากวา พนักงานที่มีอายุงาน 1 - 5 ป ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา 

ของ บลิกซและคณะ (Blix et al., 1994) คอยวูลาและคณะ (Koivula et al., 2000) และศจีมาจ 

ขวัญเมือง (2541) ที่พบวาอายุงานสงผลตอความเหนื่อยหนาย โดยในบางการศึกษาพบผล

การศึกษาไปในทิศทางเดียวกัน คือ ผูที่มีอายุงานนอยกวามีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูที่มีอายุ

งานมากกวา และยังสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) ที่ระบุวาอายุงานเปน

ปจจัยหนึ่งที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนาย โดยบุคคลที่มีอาชีพทางการบริการสังคม

หลายสาขาอาชีพมักจะมีความเหนื่อยหนายในชวงระยะ 1 - 5 ป ของการทํางาน ทั้งนี้การที่

พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป มีความเหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีอายุงาน  

1 - 5 ป อาจมีสาเหตุสวนหนึ่งมาจากการที่พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป ไดมีการศึกษาเรียนรู 

ตลอดจนฝกฝนงานที่ตองปฏิบัติจนเปนที่เขาใจ และสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง เหมาะสม 

และชํานาญ สงผลใหมีประสบการณในการทํางาน และความสามารถในการแกไขปญหา อุปสรรค 

หรือสถานการณที่ไมคาดหวัง ตลอดจนมีความสามารถในการปรับตัวหรือปรับเปล่ียนวิธีหรือ

ข้ันตอนการทํางานของตนเองใหเหมาะสมหรือสอดคลองกับงานใหมๆ ที่ไดรับมอบหมายหรือ

สถานการณในการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป ไดมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 1 - 5 ป ซึ่งเพิ่งจะเขา

มาทํางาน อยูในชวงการเรียนรูและฝกฝนการทํางาน เมื่อพบเจอปญหา อุปสรรค หรือสถานการณ

ที่ไมคาดหวัง ก็อาจจะยังไมมีประสบการณที่เพียงพอหรือเหมาะสมในการแกไข จึงสงผลให

พนักงานมีโอกาสที่จะเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางาน สูงกวา 
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เมื่อพิจารณาในสวนของระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรีมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ต่ํากวา

พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของคอยวูลาและคณะ 

(Koivula et al., 2000) ลาโบน (Labone, 2002) และศุภรี รอดสิน (2549) ที่พบวาระดับการศึกษา

สงผลตอความเหนื่อยหนาย โดยผลการศึกษาไปในทิศทางเดียวกัน คือ ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะ

มีความเหนื่อยหนายต่ํากวาผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา และสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช 

(Maslach, 1997) ที่ระบุวาระดับการศึกษาเปนปจจัยหนึ่งที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนือ่ยหนาย 

ทั้งนี้การที่พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

โดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ต่ํากวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อาจมี

สาเหตุสวนหนึ่งมาจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีสวนใหญจะมีหนาที่

รับผิดชอบในงานที่ตองใชทักษะ ความถนัด ความสามารถ หรือใชการคิดวิเคราะห เปนสวนมาก 

ซึ่งเปนงานที่มีลักษณะทาทาย เนนที่คุณภาพหรือความคิดริเร่ิมสรางสรรคของผลงาน ไมเนนการ

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในฐานะของผูใหบริการ จึงทําใหพนักงานรูสึกมีอิสระทางความคิดในการ

ปฏิบัติงานตามความถนัดหรือความสามารถของตนเอง อีกทั้งโอกาสที่จะตองเผชิญกับปญหา 

อุปสรรค หรือสถานการณที่ไมคาดหวังจากผูรับบริการก็มีนอย เพราะฉะนั้นพนักงานจึงมีโอกาสที่

จะเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานนอยกวา ตรงกันขามกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีซึ่งสวนใหญจะมีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานที่มีลักษณะเปนงานประจํา ซึ่งมีความ

ซ้ําซาก จําเจ และจะตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในฐานะผูใหบริการเปนสวนมากหรือตลอดเวลา  

จึงสงผลใหพนักงานมีโอกาสที่จะเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานสูงกวา 

เมื่อพิจารณาในสวนของสถานภาพสมรส พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาผูที่มีสถานภาพโสด ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของสิระยา 

สัมมาวาจ (2534) และศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ที่พบวา สถานภาพสมรสสงผลตอความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน และสอดคลองไปทิศทางเดียวกันกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) ที่

ระบุไววาสถานภาพสมรสเปนปจจัยหนึ่งที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนาย โดยผูที่มี

สถานภาพโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูที่สมรสแลว ทั้งนี้การที่พนักงานที่มีสถานภาพสมรส

มีความเหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด อาจมีสาเหตุสวนหนึ่งมา

จากผูที่มีสถานภาพสมรสจะไดรับแรงสนับสนุนจากคูสมรสหรือครอบครัว ซึ่งใหความรัก กําลังใจ 

ความเขาใจ ความเห็นอกเห็นใจ ซึ่งกันและกัน รวมทั้งเปนที่ปรึกษา เปนที่ระบายความรูสึกคับของใจ

ในการทํางานตางๆ และมีสวนรวมในการตัดสินใจ แกไขปญหา อุปสรรค หรือสถานการณที่
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ยากลําบาก ใหสามารถผานพนไปได เพื่อใหไมสงผลยืดเยื้อตอเนื่องมาถึงสถาบันครอบครวั รวมทัง้

ผูที่มีครอบครัวแลวมักจะไมทุมเทและมุงหวังกับความสําเร็จในหนาที่การงานเพียงประการเดยีวแต

จะใหความสําคัญกับชีวิตครอบครัวดวย จึงสงผลใหพนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีโอกาสที่จะเกิด

ความเหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวา 

และเมื่อพิจารณาในสวนของสายงานที่ปฏิบัติ พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานสาย

วิชาการและพนักงานที่ปฏิบัติงานสายปฏิบัติการหรือสนับสนุน มีความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

ไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) และคูเปอร (Cooper, 2001) 

ที่ระบุวาลักษณะงานที่รับผิดชอบเปนปจจัยหนึ่งที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนาย ทั้งนี้

การที่พนักงานที่มีสายงานที่ปฏิบัติแตกตางกันแตมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานไมแตกตาง

กัน อาจมีสาเหตุสวนหนึ่งมาจากการที่พนักงานทั้งสองสายงานตางก็ตองมีความรู ความเขาใจ 

ความสามารถ และประสบการณในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งมีความแตกตางกันอยาง

ชัดเจน โดยสายวิชาการจะเนนรับผิดชอบเกี่ยวกับการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการ

วิชาการ สวนสายปฏิบัติการหรือสนับสนุนจะเนนรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริการและธุรการ ซึ่งเมื่อ

พนักงานตางมีความรูและความเขาใจ ในงานของตนแลว ก็จะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง

ราบร่ืน และสามารถแกไขปญหา อุปสรรค หรือสถานการณที่ไมคาดหวัง ที่เกิดขึ้นในงานของตนเอง

ไดไมวาจะอยูในสายงานใด รวมทั้งมหาวิทยาลัยไดมีการจัดสวัสดิการตางๆ และใหโอกาสในการ

พัฒนาตนเองตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบใหแกพนักงานทั้งสองสายงานอยางใกลเคียง

กัน ตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของทั้งสองสายงานก็แยกออกจากกันอยางชัดเจน

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ จึงสงผลใหพนักงานสายวิชาการและพนักงานสายปฏิบัติการหรือ

สนับสนุน มีความเหนื่อยหนายจากการทํางานไมแตกตางกัน 

 
2. การรับรูความยุติธรรมในองคการกับปจจัยความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการ
วิจัยที่ 2) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมไมมี

ความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวม ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษา

ของอดัมส (Adams, 1965) ซิงห (Singh, 1991) คัปลันและพินนิว (Caplan, 1972; Pinneau, 1976, 

quoted in LaRocco et al., 1980) เคลลีและครอส (Kelly and Cross, 1985) คารลิสลีและคณะ (1994) 

รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (2531) กุลจิรา โฉมไสว (2544) ประณิตา ประสงคจรรยา (2542) พินนะรัฎ  

รัตนภัทรโชค (2544) และสิริพร เลียวกิตติกุล (2545) ที่พบวาปจจัยตางๆ ที่มีความเกี่ยวของกับ
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องคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการในดานผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ มีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน แต

เมื่อพิจารณาองคประกอบของปจจัยความเครียดในการทํางาน พบวา ปจจัยความเครียดในการทํางาน

ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ มี

ความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม (r = -.097 และ r = -.114 ตามลําดับ) 

โดยปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการสูงที่สุด ไดแก การขาดการเสริม

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและการมีผูบังคับบัญชาที่ไมมีความยุติธรรม (r = -.172) ประกอบ

กับพิจารณาคาเฉลี่ยของปจจัยความเครียดในการทํางานแตละดาน พบวา ปจจัยความเครียดในการ

ทํางานที่พนักงานมีมากที่สุด คือ ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ (X = 3.61) อันดับที่สองคือ

ดานตัวงาน (X = 3.59) อันดับที่สามคือดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (X = 3.55) และ

อันดับสุดทายคือดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน (X = 3.33) และพิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถาม

แตละขอ พบวา ปจจัยอันดับตนๆ ที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงานเรียงลําดับจากมาก

ไปนอย ไดแก งานที่ทําไมมีความมั่นคง การบริหารงานของผูบังคับบัญชาที่ไมเหมาะสม งานที่ทํามี

ความเรงดวน บรรยากาศในองคการไมมีมิตรภาพ งานที่ทําไมมีขอบเขตและหนาที่ที่ชัดเจน ปริมาณงาน

มากกวาจํานวนพนักงาน การขาดความสามารถหรือความถนัดในงานที่ไดรับมอบหมาย และการขาด

การเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดยปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน

มากที่สุดคือความไมมั่นคงในงาน (X = 3.96) และสงผลนอยที่สุดคือการขาดการใหคําปรึกษาจาก

เพื่อนรวมงาน (X = 3.01) ซึ่งจะเห็นไดวา ถึงแมวาปจจัยที่อาจสงผลใหพนักงานเกิดความเครียดในการ

ทํางานไดมากที่สุด คือ ปจจัยดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการและดานความสําเร็จและ

ความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวม แตเมื่อ

พิจารณาขอคําถามแตละขอแลวกลับพบวาปจจัยดานตัวงานก็เปนปจจัยสําคัญที่อาจสงผลให

พนักงานเกิดความเครียดในการทํางานไดเชนกัน ซึ่งปจจัยดานตัวงานไมมีความเกี่ยวพันกับ

องคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ จึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทาง

ลบระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมกับปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวม 

และเมื่อพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดาน พบวา การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ ดานผลตอบแทน และดานระบบ มีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียด

ในการทํางาน สวนการรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน โดยสามารถสรุปและอภิปรายผลในแตละดานไดดังตอไปนี้ 
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2.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนกับปจจัยความเครียด
ในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1) 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน (r = -.112) ซึ่งสอดคลอง

กับทฤษฎีดุลยภาพของอดัมส (Adams, 1965) ที่ระบุวาหากบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมเกี่ยวกับ

ส่ิงที่ตนเองลงทุนไปในการทํางานกับผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน

รวมงาน จะเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดได ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา

หากพนักงานรับรูเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานใหกับองคการวามีความเหมาะสม

และมีความคุมคามากกับส่ิงที่ตนเองไดทุมเทใหกับองคการ เมื่อเปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่ผูอ่ืน

ไดรับในสถานการณเดียวกัน ก็จะมีสวนชวยใหพนักงานพรอมที่จะทุมเทความรู ความสามารถ 

เวลา และแรงกายแรงใจ ในการทํางานใหกับองคการตอไปอยางเต็มความสามารถมากเชนกัน 

(Egan, 1993) และจะสงผลใหพนักงานมีปจจัยตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานใน

ปริมาณนอยลง ในทางกลับกันหากพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน

ในระดับตํ่าลง ก็จะทําใหมีปจจัยที่อาจกอใหเกิดความเครียดในระดับสูงขึ้น โดยเมื่อพิจารณาการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนรายขอ พบวา ขอคําถามที่มีความสัมพันธกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ไดแก “ทานไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับเวลาที่

สูญเสียไปในการทํางาน” (r = -.159) “ทานไดรับการพิจารณาเงินรางวัลประจําปในครั้งที่ผานมา

ในอัตราใกลเคียงกับที่ทานคิดวาทานสมควรจะไดรับ” (r = -.129) และ “เงินเดือนที่ทานไดรับ

เหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบที่ทานไดรับมอบหมาย” (r = -.098) และเมื่อพิจารณาปจจัย

ความเครียดในการทํางาน พบวา องคประกอบของปจจัยความเครียดในการทํางานที่มีความ 

สัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ไดแก องคประกอบดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ (r = -.148 

และ r = -.125 ตามลําดับ) โดยเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางานรายขอ พบวา ปจจัย

ที่มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในลําดับตนๆ ไดแก 

การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง และการขาดการเสริมขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน (r = -.224 และ r = -.155 ตามลําดับ) สวนปจจัยที่มีความสัมพันธใน

ลําดับรองลงมา ไดแก การขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนง 

การขาดอุปกรณสนับสนุนในการทํางาน  การขาดความมั่นคงในการทํางาน  และการมี

ผูบังคับบัญชาที่ไมมีความยุติธรรม ไมใหความคุมครอง หรือไมใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 

จึงอาจอธิบายไดวาการที่พนักงานรับรูวาการตอบแทนที่ตนเองไดรับจากการทํางานใหองคการมี
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ความเหมาะสมเพียงใดนั้น จะมีความสัมพันธกับระดับปจจัยที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการ

ทํางานซึ่งเนนไปทางดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสรางและ

บรรยากาศในองคการ เชน การขาดโอกาสกาวหนา ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง การขาดการ

เสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน การขาดความมั่นคงในการทํางาน หรือการขาดการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา โดยความสัมพันธเกิดขึ้นระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นได

จากผลการศึกษา คือ พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในระดับ 

ปานกลาง ( X = 3.19) แตมีปจจัยที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการทํางานคอนขางสูง ( X = 

3.52) ซึ่งถาองคการสามารถสนับสนุนใหพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทนในระดับสูงขึ้นได ก็จะสงผลใหพนักงานมีปจจัยที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการ

ทํางานในระดับตํ่าลง 

 
2.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน

กับปจจัยความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

กระบวนการกําหนดผลตอบแทนไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน

โดยรวม แตเมื่อพิจารณาในองคประกอบของปจจัยความเครียดในการทํางาน พบวา ปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการมีความสมัพนัธทางลบกบัการรบัรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนแตอยูในระดับต่ํามาก (r = -.098) 

ประกอบกับพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทน สามารถอธิบายไดวา พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับวิธีการ กลไก หรือกระบวนการ ที่

องคการนํามาใชในการกําหนดผลตอบแทนวามีความยุติธรรม สมเหตุสมผล โปรงใส ปราศจาก

อคติ และสามารถตรวจสอบได ในระดับปานกลาง ( X = 3.25) ซึ่งมีความสัมพันธกับการมีปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการของพนักงาน ที่อยูในระดับ

คอนขางสูง ( X = 3.61) โดยเมื่อพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ

กําหนดผลตอบแทนรายขอ พบวา ขอคําถาม “ทานมั่นใจวาผลของการตัดสินใจในเรื่อง

ผลตอบแทนภายในองคการมาจากกระบวนการพิจารณาที่โปรงใส" มีความสัมพันธกับปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการมากที่สุด (r = -.129) รอง 

ลงมาคือขอคําถาม “ทานเชื่อวาผูบังคับบัญชามีเกณฑที่เปนมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของทาน” (r = -.116) และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของปจจัยความเครียดในการทํางาน

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการรายขอ พบวา ปจจัยอันดับตนๆ ที่สงผลตอปจจัย
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ความเครียดในการทํางานของพนักงาน ไดแก ความยุติธรรม ความชัดเจนของนโยบายการ

บริหารงาน และการใหความคุมครอง ของผูบังคับบัญชา รวมทั้งบรรยากาศในองคการ และการ

เสริมขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกพนักงาน แตเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการ

ทํางานดานอื่นๆ พบวา ปจจัยดานตัวงาน ไดแก ความเรงดวนของงาน ( X = 3.88) และปจจัยดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ไดแก ความไมมั่นคงในงาน ( X = 3.96) ซึ่งไมมีความ

เกี่ยวของสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน  

ก็สามารถสงผลใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานไดในระดับคอนขางสูงเชนกัน จึงทํา

ใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางลบระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

กระบวนการกําหนดผลตอบแทนกับปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวม 

 
2.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชากับปจจัยความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของซิงห (Singh, 1991) คัปลันและพินนิว 

(Caplan, 1972; Pinneau, 1976, quoted in LaRocco et al., 1980) เคลลีและครอส (Kelly and 

Cross, 1985) ดารลิสลีและคณะ (1994) รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (2531) กุลจิรา โฉมไสว (2544) ประณิตา 

ประสงคจรรยา (2542) พินนะรัฎ รัตนภัทรโชค (2544) และสิริพร เลียวกิตติกุล (2545) ที่พบวาการ

สนับสนุนหรือสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงาน เชน ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 

มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการทํางาน อาจอธิบายไดวา พนักงานรับรูวาผูบังคับ 

บัญชามีความยุติธรรม มีเหตุมีผล และมีความสามารถในการอธิบายการตัดสินใจตางๆ รวมทั้งมี

การปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชาอยางเหมาะสมและใหเกียรติ อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.32) 

โดยเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอคําถามการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารายขอ พบวา ประเด็นที่พนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชายอมรับ

ฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.46) สวนประเด็นที่พนักงานรับรูวาเมื่อ

ผูบังคับบัญชาจะตัดสินใจใดๆ เกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาจะคํานึงถึงความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาดวย มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 3.17) แตเมื่อพิจารณาเกี่ยวกับปจจัย

ความเครียดในการทํางานของพนักงานแลว พบวา ปจจัยที่อาจสงผลใหพนักงานเกิดความเครียด

ในการทํางานเนนไปที่ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ และดานตัวงาน โดยปจจัยที่อาจ

สงผลใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานไดในลําดับตนๆ ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน 
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( X = 3.96) ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ( X = 3.95) และความเรงดวนของงาน ( X = 3.88) 

สวนปจจัยอื่นๆ ไดแก การบริหารงานของผูบังคับบัญชา บรรยากาศในองคการ การเสริมขวัญและ

กําลังใจ ความชัดเจนของบทบาทหนาที่ ปริมาณงาน และความสามารถและความถนัดในงาน ซึ่ง

เปนไปไดวาถึงแมวาพนักงานจะมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในระดับใกลเคียงกัน แตอาจจะมีปจจัยที่กอใหเกิดความ 

เครียดจากการทํางานแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับมุมมองและประสบการณของแตละคนวา ปจจัย

นั้นสามารถสงผลกระทบตอตนเองมากนอยเพียงใด จึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความ 

สัมพันธทางลบระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชากับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 
2.4 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบกับปจจัยความเครียดในการ

ทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4) 
จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานระบบมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน (r = -.079) ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของเคลลีและครอส (Kelly and Cross, 1985) ซิงห (Singh, 1991) คูเปอรและเลวิส (Cooper 

and Lewis, 1994) รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (2531) พินนะรัฎ รัตนภัทรโชค (2544) และพัชญา มาสินทพันธุ 

(2549) ที่พบวาการรับรูเกี่ยวกับโครงสราง นโยบาย หรือการบริหารงานขององคการ มีความสัมพันธ

และสามารถเปนปจจัยใหเกิดความเครียดในการทํางานได ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัย

คาดไววาหากพนักงานรับรูวาโครงสราง นโยบาย และระบบการบริหารงานตางๆ ขององคการมี

ความยุติธรรม เสมอภาค โปรงใส ปราศจากอคติ ตลอดจนมีการสื่อสารขอมูลกันอยางชัดเจน 

พนักงานทุกคนไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในการรับรูขอมูล หรือการดําเนินการใดที่อยู

ภายใตกฎระเบียบขององคการ ก็จะสงผลใหพนักงานมีปจจัยตางๆ ที่อาจกอใหเกิดความเครียดใน

การทํางานในทิศทางตรงกันขาม ซึ่งหากพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบมาก

ข้ึน ก็จะทําใหมีปจจัยความเครียดในการทํางานนอยลง โดยเมื่อพิจารณาการรับรูความยุติธรรมใน

องคการดานระบบรายขอ พบวา ขอคําถามที่มีความสัมพันธกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ไดแก “ในองคการของทาน การตัดสินใจใดๆ ที่เกี่ยวของกับงานจะปราศจากอคติ” (r = -.140) และ “ผล

ของการตัดสินใจใดๆ ในองคการของทานจะสงผลตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน” (r = -.094) 

และเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางาน พบวา องคประกอบของปจจัยความเครียดในการ

ทํางานที่มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ ไดแก องคประกอบ

ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ (r = -.093 
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และ r = -.109 ตามลําดับ) โดยเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางานรายขอ พบวา ปจจัยที่

มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบในลําดับตนๆ ไดแก การมี

ผูบังคับบัญชาที่ไมมีความยุติธรรม การขาดการเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และการ

ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนง (r = -.166  r = -.149  และ  r = -.132 

ตามลําดับ) จึงอาจอธิบายไดวา การที่พนักงานรับรูวาโครงสราง นโยบาย และระบบการบริหารงาน

ตางๆ ขององคการ มีความยุติธรรม เสมอภาค โปรงใส ปราศจากอคติ เพียงใดนั้น จะมีความ 

สัมพันธกับระดับปจจัยที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ซึ่งเนนไปทางดานความสําเร็จ

และความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ เชน การขาดการ

สนับสนุนในการเลื่อนตําแหนง การขาดความมั่นคงในงาน การขาดการเสริมขวัญและกําลังใจใน

การทํางาน หรือการที่ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม โดยความสัมพันธเกิดขึ้นในระดับตํ่ามาก

และเปนไปในทิศทางตรงกันขามกัน ดังจะเห็นไดจากผลการศึกษา คือ พนักงานมีการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานระบบในระดับปานกลาง (X = 3.16) แตมีปจจัยที่อาจกอใหเกิดความ 

เครียดในการทํางานคอนขางสูง ( X = 3.52) ซึ่งถาองคการสามารถหาวิธีการใหพนักงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานระบบในระดับสูงขึ้นได ก็จะสงผลใหพนักงานมีปจจัยที่อาจกอใหเกิด

ความเครียดในการทํางานในระดับตํ่าลง 

 
3. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 
(สมมติฐานการวิจัยที่ 3) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

โดยรวม ไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษา

ของ สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) และประทักษ ลิขิตเลอสรวง (2545) ที่พบวาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคสงผลตอการเกิดความเครียด แตสอดคลองกับการศึกษาของนันทนุช  

ตั้งเสถียร (2546) และวันวิสาข ออนงาม (2549) ที่พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานจากปจจัยตางๆ โดยเมื่อพิจารณาความ 

สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พบวา พนักงานสวนใหญมีคาเฉลี่ยของความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูง ( X  = 4.09) และหากพิจารณาระดับปจจัยความ 

เครียดในการทํางานของพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตาง

กัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับตํ่า 

(รอยละ 0.84) กลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับปานกลาง (รอยละ 
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18.82) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง (รอยละ 80.34) จะเหน็

ไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับปจจัยความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลางใกลเคียงกัน 

( X  = 3.02  3.41 และ 3.54 ตามลําดับ โดยมี SD = 0.27  0.64 และ 0.57 ตามลําดับ) และกลุมที่มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับปานกลางมีการกระจายขอมูลของระดับปจจยั

ความเครียดในการทํางานมากที่สุด สามารถอธิบายไดวา พนักงานสวนใหญเมื่อตองพบกับปญหา 

อุปสรรค หรือสถานการณที่ยากลําบาก ในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเกิดจากตนเอง ผูรวมงาน หรือ

ผูรับบริการ ซึ่งมักจะเกิดขึ้นเปนประจําในการทํางาน ก็จะสามารถหาวิธีการเผชิญกับปญหา อุปสรรค 

หรือสถานการณที่ยากลําบากเหลานั้น ใหผานพนไปไดในที่สุด โดยไมปลอยใหสงผลกระทบตอ

ตนเองเปนระยะเวลานาน แตในขณะเดียวกันพนักงานสวนใหญก็มีปจจัยตางๆ ที่มาจากดานตัวงาน 

ดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสราง

และบรรยากาศในองคการ ซึ่งอาจเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดในการทาํงาน อยูในระดบัคอนขางสงู 

นอกจากนี้แมวาพนักงานจะมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับใดก็มีปจจัย

ความเครียดในการทํางานอยูในระดับใกลเคียงกัน จึงเปนไปไดวาถึงแมวาพนักงานจะมีความ 

สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับใกลเคียงกันหรือแตกตางกันก็ตาม จะไมสงผล

ตอระดับปจจัยความเครียดในการทํางาน อาจจะมีสาเหตุมาจากปจจัยที่ทําใหพนักงานแตละคนเกิด

ความเครียดในการทํางานไดมีความแตกตางกันรวมทั้งมีระดับแตกตางกัน ข้ึนอยูกับมุมมองและ

วิธีการคิดของแตละบุคคล พนักงานบางคนอาจจะมองปญหาดานตัวงานวาเปนสิ่งทาทาย ทําใหมี

โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง ความกังวลใจก็จะลดลง สงผลใหเกิดความเครียดใน

การทํางานในระดับตํ่า แตบางคนอาจจะมองวาปญหานั้นสงผลกระทบตอตนเองอยางมาก สงผลให

เกิดความเครียดในการทํางานในระดับสูง นอกจากนี้ก็ยังขึ้นอยูกับสถานการณในการเผชิญปจจัยที่

ทําใหเกิดความเครียดดวย กลาวคือ ถาขณะนั้นพนักงานมีปจจัยซึ่งอาจกอใหเกิดความเครียดในการ

ทํางานมากอยูแลว เชน ปริมาณงานมากและงานมีความเรงดวน เมื่อมีปจจัยความเครียดมากระทบ

อีกก็อาจเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดในระดับสูงมากกวาพนักงานที่มีปจจัยความเครียดจํานวน

นอย จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางลบระหวางความ 

สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมกับปจจัยความเครียดในการทํางาน  

และเมื่อพิจารณาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตละดาน พบวา 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดาน ไดแก ดานการควบคุมสถานการณ ดาน

สาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึง และดานความอดทน ไมมีความสัมพันธทาง

ลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน โดยสามารถสรุปและอภิปรายผลในแตละดานไดดังตอไปนี้ 
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3.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ
กับปจจัยความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1) 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานการควบคุมสถานการณไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของ เอโลวานิโอ คิวิมาคี และเฮลคามา (Elovainio, Kivimaki and 

Helkama, 2001) ที่พบวาความสามารถในการควบคุมในงานสงผลกระทบตอความเครียดได แต

สอดคลองกับการศึกษาของชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) และวันวิสาข ออนงาม (2549) ที่ไมพบ

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

กับปจจัยความเครียดในการทํางาน โดยเมื่อพิจารณาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ พบวา พนักงานสวนใหญมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณอยูในระดับสูง ( X  = 4.05) และหาก

พิจารณาระดับปจจัยความเครียดในการทํางานของพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณแตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณในระดับตํ่า (รอยละ 

1.05) กลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณในระดับ

ปานกลาง (รอยละ 23) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ

ควบคุมสถานการณในระดับสูง (รอยละ 75.95) จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับปจจัย

ความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลางใกลเคียงกัน (X  = 3.01  3.49 และ 3.54 ตามลําดบั 

โดยมี SD = 0.23  0.61 และ 0.58 ตามลําดับ) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานการควบคุมสถานการณในระดับปานกลางมีการกระจายขอมูลของระดับปจจัย

ความเครียดในการทํางานมากที่สุด สามารถอธิบายไดวา พนักงานสวนใหญเมื่อพบกับปญหา 

อุปสรรค หรือสถานการณที่ยากลําบาก จะสามารถเขาใจปญหาหรืออุปสรรคนั้น รวมทั้งสามารถ

ควบคุมตนเอง ควบคุมสถานการณ และมีการตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นไดอยางดี โดยจะ

พยายามหาหนทางที่ดีในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคนั้น โดยไมยอทอหรือลมเลิก และยิ่ง

พนักงานมีความสามารถในการควบคุมมากเทาใด ก็จะนําไปสูการปฏิบัติงานในเชิงรุกมากขึ้น

เทานั้น โดยพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุม

สถานการณอยูในระดับแตกตางกันก็มีปจจัยความเครียดในการทํางานอยูในระดับใกลเคียงกัน จึง

เปนไปไดวาถึงแมวาพนักงานจะมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุม

สถานการณอยูในระดับใกลเคียงกันหรือแตกตางกันก็ตาม จะไมสงผลตอระดับปจจัยความเครียด

ในการทํางาน นอกจากนี้แมวาพนักงานจะมีความสามารถในการควบคุมสถานการณและเลือกใช
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วิธีที่ดีที่สุดในการจัดการกับปญหาแลวก็ตาม แตก็อาจจะมีปจจัยแทรกซอนอื่นๆ ที่สงผลตอระดับ

ปจจัยความเครียดในการทํางานไดดวย เชน การสนันสนุนทางสังคม ความรับผิดชอบในงาน 

ประสบการณในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน บุคลิกลักษณะของบุคคล รวมทั้งความ

รุนแรงและปริมาณของปญหา  จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผลการศึกษาครั้ งนี้ ไมพบ

ความสัมพันธทางลบระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุม

สถานการณกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 
3.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความ

รับผิดชอบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) และวันวิสาข ออนงาม (2549) ที่ไมพบ

ความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

กับปจจัยความเครียดในการทํางาน โดยเมื่อพิจารณาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ พบวา พนักงานสวนใหญมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบอยูในระดับสูง ( X  = 4.15) และหากพิจารณา

ระดับปจจัยความเครียดในการทํางานของพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบแตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบในระดับตํ่า (รอยละ 

1.90) กลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบใน

ระดับปานกลาง (รอยละ 16.46) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

สาเหตุและความรับผิดชอบในระดับสูง (รอยละ 81.64) จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับ

ปจจัยความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลางใกลเคียงกัน ( X  = 3.29  3.40 และ 3.55 

ตามลําดับ โดยมี SD = 0.42  0.63 และ 0.57 ตามลําดับ) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบในระดับปานกลางมีการกระจายขอมูลของ

ระดับปจจัยความเครียดในการทํางานมากที่สุด สามารถอธิบายไดวา พนักงานสวนมากเมื่อพบกบั

ปญหา อุปสรรค หรือสถานการณที่ยากลําบาก จะสามารถวิเคราะหหาสาเหตุหรือปจจัยที่เปน

ปญหาหรืออุปสรรคได และตระหนักวาเปนความรับผิดชอบของตนในการหาทางแกไข โดยจะนํา

ส่ิงที่เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีตมาใชในการปรับปรุงแกไขและการประเมินเหตุการณวา

สามารถรับผิดชอบตอปญหานั้นมากนอยเพียงใด และมีแนวโนมที่จะมองวาปญหาหรืออุปสรรค
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มักมีจุดเริ่มตนหรือสาเหตุพื้นฐานมาจากสิ่งแวดลอมภายนอก ไมกลาวโทษตนเองโดยไมจําเปน 

แตพรอมที่จะรับผิดชอบในการกระทําของตนเองตามสัดสวนที่เปนจริง ซึ่งจะนําไปสูการแกปญหา 

โดยพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความ

รับผิดชอบอยูในระดับแตกตางกันก็มีปจจัยความเครียดในการทํางานอยูในระดับใกลเคียงกัน จึง

เปนไปไดวาถึงแมวาพนักงานจะมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและ

ความรับผิดชอบอยูในระดับใกลเคียงกันหรือแตกตางกันก็ตาม จะไมสงผลตอระดับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน นอกจากนี้แมวาพนักงานจะมีความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุ

ของปญหาและสามารถประเมินความรับผิดชอบตอปญหา แตก็อาจจะมีปจจัยแทรกซอนอื่นๆ ที่

สงผลตอระดับปจจัยความเครียดในการทํางานไดดวย เชน ความรุนแรงและปริมาณของปญหา

รวมทั้งระดับของความรับผิดชอบตอปญหา การสนันสนุนทางสังคม ประสบการณในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และบุคลิกลักษณะของบุคคล จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผล

การศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางลบระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานสาเหตุและความรับผิดชอบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 
3.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมา

ถึงกับปจจัยความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึง ไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) และวันวิสาข ออนงาม (2549) ที่ไมพบ

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงกับ

ปจจัยความเครียดในการทํางาน โดยเมื่อพิจารณาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานผลกระทบที่จะมาถึง พบวา พนักงานสวนใหญมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงอยูในระดับสูง ( X  = 4.10) และหากพิจารณาระดับปจจัย

ความเครียดในการทํางานของพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานผลกระทบที่จะมาถึงแตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มีความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงในระดับตํ่า  (รอยละ  1.27) กลุมที่มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงในระดับปานกลาง (รอยละ 

17.72) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงใน

ระดับสูง (รอยละ 81.01) จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับปจจัยความเครียดในการทํางาน

อยูในระดับปานกลางใกลเคียงกัน ( X  = 3.11  3.44 และ 3.54 ตามลําดับ โดยมี SD = 0.30  
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0.64 และ 0.57 ตามลําดับ) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผล 

กระทบที่จะมาถึงในระดับปานกลางมีการกระจายขอมูลของระดับปจจัยความเครียดในการทํางาน

มากที่สุด สามารถอธิบายไดวา พนักงานสวนมากเมื่อพบกับปญหา อุปสรรค หรือสถานการณที่

ยากลําบาก จะสามารถวัดผลกระทบของปญหานั้นไดวามีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิต ทั้งในชีวิต

สวนตัวและการทํางานของตนมากนอยเพียงใด และสามารถควบคุมอารมณหรือผลกระทบที่

เกิดขึ้น มีความพรอมที่จะเผชิญกับปญหาอยางไมหวั่นไหว และมองวาปญหานั้นเปนเพียง

เหตุการณที่ผานเขามาและจะผานไป รวมทั้งมีการตอบสนองตอปญหาอยางฉลาด สงผลให

มองเห็นวิธีการในการจัดการกับปญหาได โดยพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงอยูในระดับแตกตางกันก็มีปจจัยความเครียดในการ

ทํางานอยูในระดับใกลเคียงกัน จึงเปนไปไดวาถึงแมวาพนักงานจะมีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงอยูในระดับใกลเคียงกันหรือแตกตางกันก็ตาม จะไม

สงผลตอระดับปจจัยความเครียดในการทํางาน นอกจากนี้แมวาพนักงานจะมีความสามารถในการ

วัดผลกระทบของปญหาและสามารถควบคุมอารมณหรือผลกระทบที่เกิดขึ้น แตก็อาจจะมีปจจัย

แทรกซอนอื่นๆ ที่สงผลตอระดับปจจัยความเครียดในการทํางานไดดวย เชน ระดับความรุนแรง

ของผลกระทบจากปญหา การสนันสนุนทางสังคม ประสบการณในการทํางาน สภาพแวดลอมใน

การทํางาน และบุคลิกลักษณะของบุคคล จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบ

ความสัมพันธทางลบระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมา

ถึงกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 
3.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานความอดทน ไมมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) และวันวิสาข ออนงาม (2549) ที่ไมพบ

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนกับปจจัย

ความเครียดในการทํางาน โดยเมื่อพิจารณาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ความอดทน พบวา พนักงานสวนใหญมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานความอดทนอยูในระดับสูง ( X  = 4.05) และหากพิจารณาระดับปจจัยความเครียดในการ

ทํางานของพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน

แตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

 



224 

ความอดทนในระดับตํ่า (รอยละ 1.69) กลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ความอดทนในระดับปานกลาง (รอยละ 21.31) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานความอดทนในระดับสูง (รอยละ 77) จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับปจจัย

ความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลางใกลเคียงกัน ( X  = 3.53  3.45 และ 3.54 ตาม 

ลําดับ โดยมี SD = 0.78  0.57 และ 0.58 ตามลําดับ) และกลุมที่มีความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนในระดับตํ่ามีการกระจายขอมูลของระดับปจจัยความเครียดในการ

ทํางานมากที่สุด สามารถอธิบายไดวา พนักงานสวนมากเมื่อพบกับปญหา อุปสรรค หรือสถานการณ

ที่ยากลําบาก จะสามารถรับรูถึงความคงทนของปญหาในแงที่วาปญหาจะคงอยูชั่วคราวเทานั้น และ

สามารถรับมือกับความยืดเยื้อของปญหาได พรอมทั้งพยายามที่จะขจัดปญหาเหลานั้นใหหมดไป

โดยเร็ว โดยมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ทั้งดานทักษะ ความรู และความสามารถ เพื่อนํามาใช

ในการแกปญหา รวมทั้งมีความหวัง มีกําลังใจ และมีความคิดในแงบวกตอสถานการณที่ตองเผชิญ 

โดยพนักงานที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนอยูในระดับ

แตกตางกันก็มีปจจัยความเครียดในการทํางานอยูในระดับใกลเคียงกัน จึงเปนไปไดวาถึงแมวา

พนักงานจะมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนอยูในระดับใกลเคียงกัน

หรือแตกตางกันก็ตาม จะไมสงผลตอระดับปจจัยความเครียดในการทํางาน นอกจากนี้แมวา

พนักงานจะมีความสามารถในการรับรูความคงทนและสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของปญหา 

รวมทั้งพยายามใชความสามารถของตนในการขจัดปญหาใหหมดไปโดยเร็ว แตก็อาจจะมีปจจัย

แทรกซอนอื่นๆ ที่สงผลตอระดับปจจัยความเครียดในการทํางานไดดวย เชน ระดับทักษะความรู

ความสามารถที่ตองใชในการแกปญหา ความรุนแรงและปริมาณของปญหา การสนับสนุนทาง

สังคม ประสบการณในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และบุคลิกลักษณะของบุคคล 

จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธระหวางความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 
4. การรับรูความยุติธรรมในองคการกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการ
วิจัยที่ 4) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธ

ทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.213) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Gabis and 

Ihrke (2001) แมสแลชและลีทเธอร (Maslach and Leiter, 1997) โรนัลดและคณะ (Ronald et al., 

1995) คูเปอร (Cooper, 2001) และชวาบ แจคสัน และสชูเลอร (Schwab, Jackson  and Schuler, 

 



225 

1986) ที่พบวาปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการ

เกิดความเหนื่อยหนาย ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววาหากพนักงานรับรูวาไดรับ

การปฏิบัติจากองคการอยางยุติธรรมในดานตางๆ ไมวาจะเปนการไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ส่ิงที่ตนเองทุมเทลงไปในการทํางาน รวมทั้งกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนมีความ

เหมาะสม โปรงใส และสามารถตรวจสอบได ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยาง

ยุติธรรมและเทาเทียมกัน อีกทั้งระบบการบริหารงานตางๆ มีความชัดเจนและเสมอภาคกันนั้น 

อาจจะสงผลใหพนักงานมีความเครียดในการทํางานนอยกวาพนักงานที่รับรูความยุติธรรมในระดับ

ต่ํากวา และเมื่อพนักงานมีความเครียดอยูในระดับตํ่าก็จะไมสงผลตอเนื่องไปสูการเกิดความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในองคการกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน เกิดขึ้นในระดับตํ่าและเปนไปใน

ทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจาก พนักงานมีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการอยูใน

ระดับปานกลาง ( X  = 3.23) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานทั้งโดยรวมและแต

ละดาน ไดแก ดานความออนลาทางอารมณ ดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน และดาน

การลดความสําเร็จสวนบุคคล อยูในระดับต่ํา (X  = 1.60  1.79  1.34 และ 1.51 ตามลําดับ) และเมื่อ

พิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบดานความออนลา

ทางอารมณมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการมากที่สุด (r = -.226) และมีคาเฉลี่ย

สูงกวาองคประกอบดานอื่นๆ (X  = 1.79) สวนขอคําถามที่มีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการมากที่สุดคือ “ฉันรูสึกคับของใจในการทํางาน” (r = -.244) สามารถอธิบายไดวาหากพนักงานมี

การรับรูความยุติธรรมในองคการในระดับตํ่าลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซึ่งไดแก อาการคับของใจ ออนเพลีย 

ทอแท หมดกําลังใจ รูสึกวางานหนักและเครียดมากเกินไป จึงทําใหหมดแรงกับการทํางาน รวมทั้งไมมี

แรงจูงใจที่จะตอสูกับปญหาหรืออุปสรรคตางๆ และอาจหลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ซึ่งจะเห็น

ไดวาอาจสงผลทั้งทางตรงหรือทางออมตอตัวพนักงานเอง และตอองคการ 

และเมื่อพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการแตละดาน พบวา การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการทุกดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดาน

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ มีความสัมพันธทางลบกับ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยสามารถสรุปและอภิปรายผลในแตละดานไดดังตอไปนี้ 
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4.1 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนกับความเหนื่อยหนาย
จากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1) 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.177) ซึ่งสอดคลอง

กับทฤษฎีดุลยภาพของอดัมส (Adams, 1965) ที่ระบุวาหากบุคคลรับรูถึงความไมยุติธรรมเกี่ยวกับ

ส่ิงที่ตนเองลงทุนไปในการทํางานกับผลตอบแทนที่ไดรับจากองคการเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน

รวมงาน จะเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด ซึ่งหากกลายเปนความเครียดเรื้อรังจะสงผลกระทบ

ใหเกิดความเหนื่อยหนายได (Maslach, 1986) ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววาหาก

พนักงานรับรูวาผลตอบแทนที่ตนเองไดรับจากการทํางานใหกับองคการมีความเหมาะสมและ

คุมคากับส่ิงที่ตนเองทุมเทใหกับองคการ เชน ความรู ความสามารถ เวลา และแรงกายแรงใจ เมื่อ

เปรียบเทียบกับผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดรับในสถานการณเดียวกัน หรือคลายกัน ซึ่งผลตอบแทน

อาจจะไมตองอยูในรูปแบบของเงินสดเสมอไป อาจเปนคําชมเชย การยกยอง หรือสวัสดิการก็ได 

อาจจะสงผลใหพนักงานมีความเครียดในการทํางานนอยกวาพนักงานที่รับรูความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทนในระดับตํ่ากวา และเมื่อพนักงานมีความเครียดอยูในระดับต่ําก็จะไมสงผลตอเนื่อง

ไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธ

ระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

เกิดขึ้นในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของการ

รับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.19) แตมีคาเฉลี่ย

ของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับตํ่า ( X  = 1.60) และเมื่อพิจารณาองคประกอบ

ของความเหนื่อยหนายจากการทํางานพบวาองคประกอบดานความออนลาทางอารมณมี

ความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนมากที่สุด (r = -.215) โดยเมื่อ

พิจารณาจากขอคําถามของแบบวัดความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ซึ่งใหพนักงานประเมิน

ความรูสึกของตนเองที่มีผลมาจากการปฏิบัติงาน พบวา ความรูสึกเกี่ยวกับการทํางานที่มี

ความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในอันดับแรกๆ ไดแก 

ความคับของใจ (r = -.231) ความรูสึกทอแทและสิ้นหวัง (r = -.198) การหมดกําลังใจ (r = -.179) 

การขาดแรงจูงใจที่จะเผชิญกับอุปสรรคตางๆ (r = -.178) และความรูสึกหอเหี่ยวใจ (r = -.177) 

สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนในระดับ

ต่ําลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะดาน

ความออนลาทางอารมณ ซึ่งไดแก ความรูสึกคับของใจ ทอแทและสิ้นหวัง หมดกําลังใจ ขาด

แรงจูงใจที่จะเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคตางๆ และหอเหี่ยวใจ และอาจมีความรูสึกอ่ืนๆ ไดแก 
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ออนเพลีย เหนื่อยหนายตอภาระงาน ออนลา หมดพลังในการทํางาน รวมทั้งรู สึกประสบ

ความสําเร็จในงานนอยกวาที่คาดหวังไว ซึ่งจะเห็นไดวาหากพนักงานเกิดความรูสึกดังกลาวอาจ

สงผลตอตัวพนักงานเอง ตอผลการปฏิบัติงาน และตอองคการดวย 

 
4.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน

กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

กระบวนการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = 

-.184) ซึ่งสอดคลองกับการการศึกษาของ Gabris and Ihrke (2001) ที่พบวาการรับรูความยุติธรรม

ในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววาหากพนักงานรับรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการที่

องคการนํามาใชในการกําหนดผลตอบแทน มีความยุติธรรม สมเหตุสมผล ถกูตอง แมนยาํ ปราศจาก

อคติและความลําเอียง มีความโปรงใส รวมทั้งสามารถตรวจสอบได อาจจะสงผลใหพนักงานมี

ความเครียดในการทํางานนอยกวาพนักงานที่รับรูความยตุธิรรมดานกระบวนการกาํหนดผลตอบแทน

ในระดับตํ่ากวา และเมื่อพนักงานมีความเครียดอยูในระดับตํ่าก็จะไมสงผลตอเนื่องไปสูการเกดิความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

เกิดขึ้นในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.25) แต

มีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับตํ่า ( X  = 1.60) และเมื่อพิจารณา

องคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบดานความออนลาทาง

อารมณมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน 

มากที่สุด (r = -.193) โดยเมื่อพิจารณาจากขอคําถามของแบบวัดความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ซึ่งใหพนักงานประเมินความรูสึกของตนเองที่มีผลมาจากการปฏิบัติงาน พบวา ความรูสึกเกี่ยวกับ

การทํางานที่มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนด

ผลตอบแทนในอันดับแรกๆ ไดแก ความคับของใจ (r = -.216) การขาดแรงจูงใจที่จะเผชิญกับปญหา

หรืออุปสรรค (r = -.192) ความออนเพลียและหมดกําลังในการทํางาน (r = -.178) การหมดกําลังใจ  

(r = -.174) และความรูสึกทอแทและสิ้นหวัง (r = -.168) สามารถอธบิายไดวา หากพนกังานมกีารรบัรู

ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทนในระดับต่ําลง ก็จะสงผลใหพนักงาน

เกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซึ่ง
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ไดแก ความรูสึกคับของใจ ขาดแรงจูงใจที่จะเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค ออนเพลีย หมดพลังและ

กําลังใจ และทอแทส้ินหวัง รวมทั้งอาจทําใหรูสึกวาจิตใจของตนเองลดความออนโยนลง ซึ่งจะเห็นได

วาจะสงผลกระทบทั้งตอตัวพนักงานเอง ตอผลการปฏิบัติงาน และตอองคการ และหากพนักงานคน

นั้นปฏิบัติงานที่ตองมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในฐานะผูใหบริการ ก็จะสงผลตอผูรับบริการอีกดวย 

 
4.3 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชากับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน

ปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน (r = -.191) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) โรนัลดและ

คณะ (Ronald et al., 1995) คูเปอร (Cooper, 2001) และชวาบ แจคสัน และสชูเลอร (Schwab, 

Jackson and Schuler, 1986) ที่พบวาการขาดการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อน

รวมงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญกับการเกิดความเหนื่อยหนายได ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่

ผูวิจัยคาดไววาหากพนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีขอมูลเพียงพอในการ

อธิบายการตัดสินใจในเรื่องตางๆ ใหตนเองยอมรับและเขาใจได รวมทั้งปฏิบัติตอตนเองอยาง

เหมาะสม ใหเกียรติ อาจจะสงผลใหพนักงานมีความเครียดในการทํางานนอยกวาพนักงานที่รับรู

ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในระดับต่ํากวา และเมื่อ

พนักงานมีความเครียดอยูในระดับตํ่าก็จะไมสงผลตอเนื่องไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชากับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

เกิดขึ้นในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับ

ปานกลาง ( X  = 3.32) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับต่ํา ( X  = 

1.60) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบ

ดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามากที่สุด (r = -.196) โดยเมื่อพิจารณาจากขอคําถาม

ของแบบวัดความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ซึ่งใหพนักงานประเมินความรูสึกของตนเองที่มีผลมา

จากการปฏิบัติงาน พบวา ความรูสึกเกี่ยวกับการทํางานที่มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในอันดับแรกๆ 

ไดแก ความคับของใจ (r = -.228) การขาดแรงจูงใจที่จะเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค (r = -.204) 
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การหมดกําลังใจ (r = -.186) ความทอแทและสิ้นหวัง (r = -.169) และความหอเหี่ยวใจ (r = -.165) 

สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในระดับต่ําลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซึ่งไดแก ความรูสึกคับของ

ใจ ขาดแรงจูงใจที่จะเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค หมดกําลังใจ ทอแท ส้ินหวัง และหอเหี่ยวใจ 

และอาจเกิดความรูสึกวาตนเองมีความออนโยนนอยลง ออนเพลีย หมดกําลังในการทํางาน 

รวมทั้งเกิดความรูสึกดานลบกับผูรับบริการทําใหอาจจะปฏิบัติตอผูรับบริการอยางไมเหมาะสม ซึ่ง

จะเห็นไดวา หากพนักงานรับผิดชอบงานที่ตองใหบริการเปนสวนมาก จะทําใหสงผลกระทบตอ

ผูรับบริการโดยตรง นอกเหนือจากสงผลตอตัวพนักงานเอง ตอผลการปฏิบัติงาน และตอองคการ 

 
4.4 การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบกับความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 4.4) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ

มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.206) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา

ของแมสแลช (Maslach, 1997) และคูเปอร (Cooper, 2001) ที่พบวาระบบการบริหารงานเปนปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานได ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัย

คาดไววาหากพนักงานรับรูวาระบบการบริหารงานตางๆ ภายในองคการ มีความยุติธรรม เสมอภาค 

โปรงใส ปราศจากอคติ มีการสื่อสารขอมูลอยางชัดเจน พนักงานทุกคนไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม

กันในการรับรูขอมูล หรือการดําเนินการใดๆ ที่อยูภายใตกฎระเบียบขององคการ อาจจะสงผลให

พนักงานมีความเครียดในการทํางานนอยกวาพนักงานที่รับรูความยุติธรรมดานระบบในระดับตํ่ากวา 

และเมื่อพนักงานมีความเครียดอยูในระดับตํ่าก็จะไมสงผลตอเนื่องไปสูการเกิดความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน

องคการดานระบบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน เกิดขึ้นในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทาง

ตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบอยูใน

ระดับปานกลาง (X  = 3.16) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับตํ่า ( X  

= 1.60) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบ

ดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบมาก

ที่สุด (r = -.204) โดยเมื่อพิจารณาจากขอคําถามของแบบวัดความเหนื่อยหนายจากการทาํงาน ซึง่ให

พนักงานประเมินความรูสึกของตนเองที่มีผลมาจากการปฏิบัติงาน พบวา ความรูสึกเกี่ยวกับการ

ทํางานที่มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบในอันดับแรกๆ ไดแก 
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ความคับของใจ (r = -.201) การหมดกําลังใจ (r = -.192) ความหอเหี่ยวใจ (r = -.183) การหมดพลังใน

การทํางาน (r = -.179) และความออนเพลีย (r = -.174) สามารถอธิบายไดวาหากพนักงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานระบบในระดับตํ่าลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซึ่งไดแก ความรูสึกคับของใจ 

หมดกําลังใจกําลังกาย หอเหี่ยวใจ และออนเพลีย และอาจเกิดความรูสึกอื่นๆ อีก เชน ทอแท ส้ินหวัง 

ขาดแรงจูงใจในการเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค ลดความเห็นอกเห็นใจผูรับบริการ รูสึกตึงเครียดเมื่อ

ทํางานดานบริการ รวมทั้งอาจชอบแยกตัวออกจากสังคม ซึ่งจะเห็นไดวาหากพนักงานเกิด

ความรูสึกดังกลาว จะสงผลกระทบตอตัวพนักงานเอง ตอผลการปฏิบัติงาน และตอองคการ และ

ยิ่งถาพนักงานตองทําหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการ ก็จะสงผลตอผูรับบริการโดยตรงอีกดวย 

 
5. ปจจัยความเครียดในการทํางานกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการ
วิจัยที่ 5) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยความเครียดในการทํางานไมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 

1986) มัลดารี (Muldary, 1983) ที่ระบุวาความเหนื่อยหนายเปนผลกระทบมาจากการมีความเครียด

เร้ือรัง และการศึกษาของแมคเครนี่ (McCarnie, 1987) คอรดและดอรเทอที (Cordes and Dougherty, 

1993) อีไทซัน (Etizon, 1998) ไคลนและเวอรเบค (Klein and Verbeke, 1999) และศจีมาจ ขวัญเมือง 

(2541) ที่พบความสัมพันธระหวางการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานกับความเครียดในการ

ทํางาน อาจเนื่องมาจากการศึกษาครั้งนี้ศึกษาปจจัยที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน แต

ไมไดศึกษาความเครียดในการทํางานโดยตรง โดยเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางาน 

พบวา พนักงานสวนใหญมีปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 

3.52) และหากพิจารณาระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานของพนักงานที่มีระดับปจจัย

ความเครียดในการทํางานแตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการ

ทํางานในระดับตํ่า (รอยละ 3.20) กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางานในระดับปานกลาง (รอยละ 

53.73) และกลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางานในระดับสูง (รอยละ 43.07) จะเห็นไดวา

พนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับตํ่าใกลเคียงกัน ( X  = 1.60  

1.57 และ 1.66 ตามลําดับ โดยมี SD = 0.91  0.98 และ 0.95 ตามลําดับ) อาจจะเนื่องมาจากแมวา

พนักงานจะมีปจจัยความเครียดในการทํางานแตกตางกัน แตก็มีความสามารถในการเผชิญกับ

ปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการทํางานในระดับสูงใกลเคียงกัน ( X  = 4.09) จึงมีความสามารถ
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ในการตอบสนองตอปญหาหรืออุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีความอดทนในการรับมือ

กับปญหาและพยายามแกไขปญหาตางๆ ใหหมดไปโดยเร็ว ดังนั้นจึงไมสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานในระดับสูงเชนเดียวกัน แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน พบวา องคประกอบดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับปจจัยความเครียด

ในการทํางานโดยรวมในระดับตํ่าและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (r = .104) ประกอบกับพิจารณา

ความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวมกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

รายขอ สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีปจจัยความเครียดในการทํางาน ก็อาจสงผลใหเกิด

ความรูสึกหอเหี่ยวใจ (r = .122) ทอแทและสิ้นหวัง (r = .120) ออนเพลียและหมดกําลังในการ

ทํางาน (r = .104) เหนื่อยหนายตอภาระงาน (r = .101) หรือคับของใจ (r = .077) แตก็ไมอยูใน

ระดับมากจนทําใหเกิดเปนความเหนื่อยหนายจากการทํางาน จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผล

การศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางบวกระหวางปจจัยความเครียดในการทํางานโดยรวมกับ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดยรวม 

และเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางานแตละดาน  พบวา  ปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานตัวงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน สวนปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน ดานความสําเร็จ

และความกาวหนาในอาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ ไมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยสามารถสรุปและอภิปรายในแตละดานได

ดังตอไปนี้ 

 
5.1 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัวงานกับความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 5.1) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัว

งานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = .082) ซึ่งสอดคลองกับการ 

ศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) คูเปอร (Cooper, 2001) แมคเครนี่ (McCarnie, 1987) คอรด

และดอรเทอที (Cordes and Dougherty, 1993) และอีไทซัน (Etizon, 1998) ที่พบวาปจจัยดานตัวงาน

มีความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานได ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่

ผูวิจัยคาดไววาหากพนักงานมีปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานตัวงาน เชน 

ปริมาณงานที่ตองรับผิดชอบมากเกินไป งานมีความเรงดวน มีจํานวนชั่วโมงในการทํางานเปน

เวลานาน ตองใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่ไมคุนเคย ตองรับผิดชอบตอผลของงานสูง ไดรับมอบหมาย

งานที่ไมตรงตามความสามารถหรือความถนัด หรืองานมีความซ้ําซากจําเจ ก็จะสงผลใหพนักงาน
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เกิดความเครียดในการทํางานได และถาไมสามารถจัดการกับปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ใหหมด

ไปไดโดยเร็ว ปลอยใหเปนความเครียดเรื้อรัง จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานได โดยจากการศึกษาพบวาปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัวงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานดานความออนลาทางอารมณโดยตรง ซึ่งเปน

ความสัมพันธในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (r = .108) ประกอบกับพิจารณาปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานตัวงานรายขอ พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานดานความออนลาทางอารมณ ไดแก ปริมาณงานที่ไมสมดุลกับจํานวนพนักงาน  

(r = .184) ปริมาณงานที่มีมากในแตละวัน (r = .133) และขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่มากเกินไป 

(r = .119) สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานเกิดปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัวงาน 

ถึงแมวาจะมีความสามารถในการเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรค แตเนื่องดวยปจจัยที่ทําใหเกิด

ความเครียดดานตัวงานเปนสถานการณที่พนักงานจะตองพบอยูเปนประจําทุกวันในการทํางาน 

จึงอาจสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํางานดานความออนลาทางอารมณ

ได ซึ่งไดแก ความรูสึกหอเหี่ยวใจ (r = .121) ออนลา (r = .111) เหนื่อยหนายตอภาระงานที่มีอยู  

(r = .111) ออนเพลียและหมดกําลังที่จะทํางาน (r = .105) หรือทอแทส้ินหวัง (r = .076) โดยยิ่งมี

ปจจัยความเครียดมากเทาใดก็จะเกิดความรูสึกออนลาทางอารมณไดมากขึ้นเชนกัน 

 
5.2 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานกับ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 5.2) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

สัมพันธภาพในสถานที่ทํางาน ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทาํงาน ซึง่

ไมสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) คูเปอร (Cooper, 2001) โรนัลดและคณะ 

(Ronald at al., 1995) และชวาบ แจคสัน และสชูเลอร (Schwab, Jackson and Schuler, 1986) ที่

พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลในสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนาย 

โดยเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางาน พบวา พนักงานสวนใหญมีปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานในระดับปานกลาง ( X  = 3.33) และ

หากพิจารณาระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานของพนักงานที่มีระดับปจจัยความเครียดใน

การทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานแตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มี

ปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานในระดับตํ่า (รอยละ 11.42) 

กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานในระดับปานกลาง 

(รอยละ 52.64) และกลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานใน
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ระดับสูง (รอยละ 35.94) จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานอยูในระดับตํ่าใกลเคียงกัน (X  = 1.44  1.65 และ 1.59 ตามลําดับ โดยมี SD = 0.97  0.97 

และ 0.93 ตามลําดับ) อาจจะเนื่องมาจากแมวาพนักงานจะมีปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

สัมพันธภาพในสถานที่ทํางานแตกตางกัน แตก็มีความสามารถในการเผชิญกับปญหาหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการทํางานในระดับสูงใกลเคียงกัน ( X  = 4.09) จึงมีความสามารถในการ

ตอบสนองตอปญหาหรืออุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความอดทนในการรับมือกับ

ปญหาและพยายามแกไขปญหาตางๆ ใหหมดไปโดยเร็ว รวมทั้งองคการเองก็มีการสนับสนุนให

พนักงานไดพบปะสังสรรค สรางความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางหนวยงาน รวมถึงสนับสนุน

เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม จึงมีสวนชวยใหพนักงานไดสรางเครือขายในการทํางาน การติดตองาน

ก็จะเปนไปดวยความราบรื่นมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงไมสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางบวกระหวาง

ปจจัยความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพในสถานที่ทํางานกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานโดยรวม 

 
5.3 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาใน

อาชีพกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 5.3) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของกับแมสแลช (Maslach, 1997) ที่พบวาการขาดการสนับสนุน

ใหมีโอกาสกาวหนาในงานเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนายได โดยเมื่อพิจารณาปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ พบวา พนักงานสวนใหญมี

ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพอยูใน

ระดับคอนขางสูง ( X  = 3.55) และหากพิจารณาระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานของ

พนักงานที่มีระดับปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ

แตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จ

และความกาวหนาในอาชีพในระดับตํ่า (รอยละ 5.20) กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางาน

ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพในระดับปานกลาง (รอยละ 52.38) และกลุมที่มีปจจัย

ความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพในระดับสูง (รอยละ 42.42) 

จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับตํ่าใกลเคียง

กัน ( X  = 1.49  1.59 และ 1.65 ตามลําดับ โดยมี SD = 0.82  0.98 และ 0.95 ตามลําดับ) 
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อาจจะเนื่องมาจากแมวาพนักงานจะมีปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ

ความกาวหนาในอาชีพแตกตางกัน แตก็มีความสามารถในการเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคที่

เกิดขึ้นจากการทํางานในระดับสูงใกลเคียงกัน ( X  = 4.09) จึงมีความสามารถในการตอบสนอง

ตอปญหาหรืออุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีความอดทนในการรับมือกับปญหาและ

พยายามแกไขปญหาตางๆ ใหหมดไปโดยเร็ว ดังนั้นจึงไมสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบ

ดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จ

และความกาวหนาในอาชีพในระดับตํ่ามากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน (r = .096) ประกอบกับ

พิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพรายขอ 

พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานดานความออนลาทางอารมณ

ในลําดับตนๆ ไดแก การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนง (r = .128) และการขาดโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง (r = .111) และพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานรายขอ สามารถ

อธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีปจจัยความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและความกาวหนาใน

อาชีพ ก็อาจสงผลใหเกิดความรูสึกทอแทส้ินหวัง (r = .127) หอเหี่ยวใจ (r = .109) ออนเพลียและ

หมดกําลังในการทํางาน (r = .097) หรือคับของใจ (r = .092) จนทําใหไมสามารถสรางบรรยากาศที่

ผอนคลายในการใหบริการได รวมทั้งรูสึกประสบความสําเร็จในการทํางานนอยกวาที่หวังไว แตก็ไม

อยูในระดับมากจนทําใหเกิดเปนความเหนื่อยหนายจากการทํางาน จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทํา

ใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางบวกระหวางปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดยรวม 

 
5.4 ปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ

กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 5.4) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

โครงสรางและบรรยากาศในองคการ ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของแมสแลช (Maslach, 1997) คูเปอร (Cooper, 2001) และชวาบ 

แจคสัน และสชูเลอร (Schwab, Jackson and Schuler, 1986) ที่พบวานโยบาย ระบบการบริหาร

ที่ไมดี การสื่อสารภายในองคการที่ไมมีความชัดเจน เปนปจจัยที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนายได 

โดยเมื่อพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ พบวา 

พนักงานสวนใหญมีปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศใน
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องคการอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.61) และหากพิจารณาระดับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานของพนักงานที่มีระดับปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศใน

องคการแตกตางกัน ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุม คือ กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

โครงสรางและบรรยากาศในองคการในระดับตํ่า (รอยละ 5.50) กลุมที่มีปจจัยความเครียดในการ

ทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการในระดับปานกลาง (รอยละ 46.93) และกลุมที่มี

ปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการในระดับสูง (รอยละ 

47.57) จะเห็นไดวาพนักงานทั้ง 3 กลุมมีระดับความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับต่ํา

ใกลเคียงกัน ( X  = 1.45  1.65 และ 1.58 ตามลําดับ โดยมี SD = 0.72  0.97 และ 0.98 ตามลําดับ) 

อาจจะเนื่องมาจากแมวาพนักงานจะมีปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและ

บรรยากาศในองคการแตกตางกัน แตก็มีความสามารถในการเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคที่

เกิดขึ้นจากการทํางานในระดับสูงใกลเคียงกัน ( X  = 4.09) จึงมีความสามารถในการตอบสนอง

ตอปญหาหรืออุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีความอดทนในการรับมือกับปญหาและ

พยายามแกไขปญหาตางๆ ใหหมดไปโดยเร็ว รวมทั้งหากหนวยงานที่สังกัดมีการตรวจสอบปญหา

ทางดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการตางๆ เชน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมดี การ

ส่ือสารภายในองคการที่ไมมีประสิทธิภาพ อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่ไมเพียงพอ หรือนโยบาย

การทํางานที่ไมเหมาะสม พรอมทั้งหาวิธีการจัดการกับปญหาเหลานั้นใหหมดไปอยูเปนประจําก็

จะมีสวนชวยใหพนักงานในหนวยงานนั้นลดความเครียดในการทํางานใหอยูในระดับตํ่าลง ดังนั้น

จึงไมสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางาน แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับ

ปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการในระดับตํ่ามากและ

เปนไปในทิศทางเดียวกัน (r = .093) ประกอบกับพิจารณาปจจัยความเครียดในการทํางานดาน

โครงสรางและบรรยากาศในองคการรายขอ พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานดานความออนลาทางอารมณในลําดับตนๆ ไดแก การขาดแคลนอุปกรณเครื่องมือ

เครื่องใชในการทํางาน (r = .147) ความไมเหมาะสมของลักษณะโครงสรางหรือหนวยงานที่สังกัด 

(r = .136) และการขาดการเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน (r = .110) และพิจารณาความ 

สัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานรายขอ สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีปจจัยความเครียดในการ

ทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ ก็อาจสงผลใหเกิดความรูสึกทอแทส้ินหวัง (r = 

.126) เหนื่อยหนายตอภาระงานที่มีอยู (r = .096) หอเหี่ยวใจ (r = .087) รวมทั้งออนเพลียและ
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หมดกําลังที่จะทํางาน (r = .081) แตก็ไมอยูในระดับมากจนทําใหเกิดเปนความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน จากเหตุผลที่กลาวมาจึงทําใหผลการศึกษาครั้งนี้ไมพบความสัมพันธทางบวกระหวาง

ปจจัยความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานโดยรวม 

 
6. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
(สมมติฐานการวิจัยที่ 6) 
 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.497) ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ ศุภรี รอดสิน (2549) ที่พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมี

ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัย

คาดไววา หากพนักงานมีความสามารถในการเผชิญกับปญหา อุปสรรค หรือสถานการณที่

ยากลําบาก ในการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก ความสามารถในการควบคุมสถานการณ การวิเคราะหหา

สาเหตุของปญหา การประเมินความรับผิดชอบตอปญหา ตระหนักถึงผลกระทบและรับรูความ

คงทนของปญหา รวมทั้งสามารถอดทนและพยายามจัดการกับปญหาใหหมดไปโดยเร็ว ก็จะสงผล

ใหพนักงานสามารถลดความเครียดที่มาจากการทํางานใหอยูในระดับตํ่าลง และไมสงผลตอเนื่อง

ไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธ

ระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

เกิดขึ้นในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 4.09) แตมีคาเฉลี่ย

ของความเหนื่อยหนายจากการทํางานทั้งโดยรวมและแตละดาน ไดแก ดานความออนลาทาง

อารมณ ดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืน และดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล อยู

ในระดับตํ่า ( X  = 1.60  1.79  1.34 และ 1.51 ตามลําดับ) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลใน

ผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมากที่สุด (r = -.509) 

อันดับรองลงมาคือองคประกอบดานความออนลาทางอารมณ (r = -.415) ประกอบกับพิจารณา

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานรายขอ สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ในระดับต่ําลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูงขึ้นได ซึ่ง
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ไดแก ความรูสึกวาตนเองไดปฏิบัติตอผูรับบริการอยางไมเหมาะสม (r = -.486) รูสึกวาตนเองลด

ความออนโยนลงเมื่อทํางานดานบริการ (r = -.398) รูสึกดานลบกับผูรับบริการ (r = -.388) รูสึก

ทอแทส้ินหวัง(r = -.383) รวมทั้งรูสึกตึงเครียดเมื่อตองทํางานดานบริการ (r = -.336) ซึ่งจะเห็นได

วาหากพนักงานตองทํางานที่เนนดานบริการแตมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใน

ระดับตํ่า จะทําใหสงผลตอผูรับบริการโดยตรง นอกเหนือจากสงผลตอตัวพนักงานเอง และผลการ

ปฏิบัติงาน 

และเมื่อพิจารณาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตละดาน พบวา 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดาน ไดแก ดานการควบคุมสถานการณ ดาน

สาเหตุและความรับผิดชอบ ดานผลกระทบที่จะมาถึง และดานความอดทน มีความสัมพันธทาง

ลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยสามารถสรุปและอภิปรายผลในแตละดานได

ดังตอไปนี้ 

 
6.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ

กับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 6.1) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานการควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.451)  

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ศุภรี รอดสิน (2549) ที่พบวาองคประกอบของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา หากพนักงานมีความสามารถในการ

เขาใจปญหา สามารถควบคุมตนเอง ควบคุมสถานการณ และมีการตอบสนองตอปญหา อุปสรรค 

หรือเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางเหมาะสม รวมทั้งพยายามหาหนทางที่ดีที่สุดในการจัดการกับปญหา

หรืออุปสรรคเหลานั้นอยางอดทน ไมลมเลิก ก็จะสงผลใหเกิดความเครียดในระดับต่ําเมื่อตองเผชิญ

กับปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานของตน ซึ่งเมื่อพนักงานมีความเครียดในระดับต่ําก็จะไมสงผล

ตอเนื่องไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวา

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณกับ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางานเกิดขึ้นในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะ

เห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุม

สถานการณอยูในระดับสูง ( X  = 4.05) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูใน

ระดับต่ํา ( X  = 1.60) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา 

องคประกอบดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถ
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ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมากที่สุด (r = -.456) อันดับรองลงมาคือองคประกอบดานความ

ออนลาทางอารมณ (r = -.389) ประกอบกับพิจารณาความสัมพันธระหวางความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานรายขอ 

สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ

ควบคุมสถานการณในระดับตํ่าลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานใน

ระดับสูงขึ้นได ซึ่งไดแก ความรูสึกวาไดปฏิบัติตอผูรับบริการอยางไมเหมาะสม (r = -.410) ทอแท

ส้ินหวัง (r = -.365) ออนลา (r = -.354) มีความรูสึกดานลบกับผูรับบริการ (r = -.347) รวมทั้งมี

ความออนโยนลดลง (r = -.332) ซึ่งจะเห็นไดวาหากพนักงานเกิดความรูสึกดังกลาวจะสงผล

กระทบตอตัวพนักงานเอง ตอผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งตอผูที่มารับบริการอีกดวย 

 
6.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความ

รับผิดชอบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 6.2) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานสาเหตุและความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.434) 

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของศุภรี รอดสิน (2549) ที่พบวาองคประกอบของความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา หากพนักงานมีความสามารถวิเคราะหหา

สาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหเกิดปญหาหรืออุปสรรค รวมทั้งตระหนักถึงความรับผิดชอบของตนที่จะตอง

หาทางแกไขใหได โดยจะนําสิ่งที่เรียนรูจากความผิดพลาดในอดีตมาใชในการปรับปรุงแกไขและการ

ประเมินเหตุการณวาสามารถรับผิดชอบตอปญหานั้นมากนอยเพียงใด และมีแนวโนมที่จะมองวา

ปญหาหรืออุปสรรคมักมีจุดเริ่มตนหรือสาเหตุพื้นฐานมาจากสิ่งแวดลอมภายนอก ไมกลาวโทษตนเอง

โดยไมจําเปน แตพรอมที่จะรับผิดชอบในการกระทําของตนเองตามสัดสวนที่เปนจริง ซึ่งจะนําไปสูการ

แกปญหา ก็จะมีสวนชวยใหลดความเครียดที่เกิดข้ึนจากการทํางานได ไมกลายเปนความเครียดเรื้อรัง

จนทําใหเกิดเปนความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวา ความสัมพันธ

ระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานเกิดขึ้นในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจาก

พนักงานมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบ

อยูในระดับสูง (X  = 4.15) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับต่ํา (X  = 

1.60) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบดาน

ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
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อุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบมากที่สุด (r = -.463) สวนดานความออนลาทางอารมณมี

ความสัมพันธเปนอันดับรองลงมา (r = -.367) ประกอบกับพิจารณาความสัมพันธระหวางความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุและความรับผิดชอบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

รายขอ สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานสาเหตุ

และความรับผิดชอบในระดับตํ่าลง ก็จะทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง

ข้ึนได ซึ่งไดแก ความรูสึกวาตนเองปฏิบัติตอผูรับบริการอยางไมเหมาะสม (r = -.455) รูสึกวาตนเองมี

ความออนโยนนอยลงเมื่อทํางานดานบริการ (r = -.371) มีความรูสึกดานลบกับผูรับบริการ (r = -.354) 

ทอแทส้ินหวัง (r = -.338) และคับของใจในการทํางาน (r = -.313) ซึ่งจะเห็นไดวาเปนความรูสึกที่สงผล

กระทบดานลบตอการทํางานและตอตัวพนักงานเอง รวมทั้งผูที่มาติดตอรับบริการดวย 

 
6.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมา

ถึงกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 6.3) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ดานผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.435)  

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของศุภรี รอดสิน (2549) ที่พบวาองคประกอบของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา หากพนักงานมีความสามารถใน

การวัดผลกระทบของปญหาหรืออุปสรรความีอิทธิพลตอตนเองเทาใด ตลอดจนสามารถควบคุม

อารมณดานลบและควบคุมผลกระทบหรือความเสียหายที่เกิดขึ้น พรอมที่จะเผชิญกับปญหาหรือ

อุปสรรคเหลานั้นโดยไมหวั่นไหว มีความสามารถในการตอบสนองตอปญหาอยางฉลาดทําให

มองเห็นแนวทางในการจัดการปญหาได รวมทั้งเห็นวาปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นจะไมคงอยู

ตลอดไป ก็จะมีสวนชวยใหพนักงานลดความเครียดที่เกิดขึ้นจากการทํางานลงได ไมสงผลยืดเยื้อ

เปนความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวาง

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงกับความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานเกิดขึ้นในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมี

คาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงอยูในระดับสูง 

( X  = 4.10) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูในระดับตํ่า ( X  = 1.60) และ

เมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน พบวา องคประกอบดาน

ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงมากที่สุด (r = -.442) อันดับรองลงมาคือองคประกอบดาน
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ความออนลาทางอารมณ (r = -.348) ประกอบกับพิจารณาความสัมพันธระหวางความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่จะมาถึงกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานราย

ขอ สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ผลกระทบที่จะมาถึงในระดับตํ่าลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานใน

ระดับสูงขึ้นได ซึ่งไดแก รูสึกวาปฏิบัติตอผูรับบริการอยางไมเหมาะสม (r = -.428) รูสึกวาตนเองมี

ความออนโยนลดลง (r = -.372) มีความรูสึกดานลบกับผูรับบริการ (r = -.346) ทอแทและสิ้นหวัง

ในการทํางาน (r = -.311) และตึงเครียดเมื่อทํางานดานบริการ (r = -.293) ซึ่งจะเห็นไดวาสงผล

กระทบโดยตรงตอผูรับบริการ นอกเหนือจากสงผลตอตัวพนักงานเอง และตอผลการปฏิบัติงาน 

 
6.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนกับความ

เหนื่อยหนายจากการทํางาน (สมมติฐานการวิจัยที่ 6.4) 
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคดานความอดทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน (r = -.462) ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของศุภรี รอดสิน (2549) ที่พบวาองคประกอบของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน ผลการศึกษาครั้งนี้เปนไปตามที่ผูวิจัยคาดไววา หากพนักงานมีความสามารถในการรับมือ

กับความยืดเยื้อของปญหาหรืออุปสรรค มีความหวัง กําลังใจ เห็นวาปญหาเหลานั้นจะคงอยู

ชั่วคราวเทานั้น ตลอดจนพยายามที่จะขจัดปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นใหหมดไปโดยเร็ว รวมทั้งมี

การพัฒนาทักษะ ความรู และความสามารถของตนเอง อยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มความสามารถใน

การจัดการกับปญหาหรืออุปสรรคตางๆ จะมีสวนชวยใหพนักงานลดความเครียดที่เกิดจากการ

ทํางานลงได ไมสงผลตอเนื่องไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง โดยจาก

การศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความ

อดทนกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานเกิดขึ้นในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางตรงกัน

ขาม ดังจะเห็นไดจากพนักงานมีคาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ความอดทนอยูในระดับสูง ( X  = 4.05) แตมีคาเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายจากการทํางานอยูใน

ระดับต่ํา ( X  = 1.60) และเมื่อพิจารณาองคประกอบของความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

พบวา องคประกอบดานความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนมีความสัมพันธทางลบกับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนมากที่สุด (r = -.465) สวนดาน

ความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธในระดับรองลงมา (r = -.381) ประกอบกับพิจารณา

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนกับความ
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เหนื่อยหนายจากการทํางานรายขอ สามารถอธิบายไดวา เมื่อพนักงานมีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนในระดับต่ําลง ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนาย 

จากการทํางานในระดับสูงขึ้นได ซึ่งไดแก ความรูสึกวาตนเองปฏิบัติตอผูรับบริการอยางไม

เหมาะสม (r = -.449) ทอแทส้ินหวัง (r = -.357) รูสึกวาตนเองมีความออนโยนลดลง (r = -.354) มี

ความรูสึกดานลบกับผูรับบริการ (r = -.349) รวมทั้งรูสึกคับของใจในการทํางาน (r = -.324) ซึ่งจะ

เห็นไดวาหากพนักงานเกิดความรูสึกดังกลาวก็จะสงผลกระทบทั้งตอตัวพนักงานเอง ตอผลการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งตอผูที่มารับบริการดวย 

 
7. การสรางสมการทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
 

จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise, Multiple Regression 

Analysis) เพื่อสรางสมการทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางาน โดยใชองคประกอบของการ

รับรูความยุติธรรมในองคการ องคประกอบของปจจัยความเครียดในการทํางาน และองคประกอบ

ของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พบวา กลุมตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลในการ

ทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ไดแก ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน

ความอดทน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุมสถานการณ การรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานระบบ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานผลกระทบที่

จะมาถึง และปจจัยความเครียดในการทํางานดานตัวงาน การที่กลุมตัวแปรดังกลาวมีอิทธิพลใน

การทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางาน สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีความอดทนใน

การรับมือกับปญหา มองวาปญหาเหลานั้นจะคงอยูชั่วคราวเทานั้น และพยายามที่จะขจัดปญหา

เหลานั้นใหหมดไปโดยเร็ว โดยไมยอทอลมเลิก รวมทั้งมีความเขาใจในปญหา สามารถควบคุม

ตนเอง ควบคุมสถานการณ ตอบสนองตอปญหาอยางเหมาะสม รวมถึงสามารถที่จะวัดผลของ

ปญหานั้นไดวาจะกระทบตอตนเองมากนอยเพียงใด และพรอมที่จะเผชิญกับผลกระทบเหลานั้น

โดยไมหวั่นไหว พรอมกันนี้ก็มีการรับรูวาระบบการบริหารงานตางๆ ภายในองคการ มีความยุติธรรม 

เสมอภาค โปรงใส และปราศจากอคติในการดําเนินงาน ตลอดจนมีปจจัยดานตัวงานตางๆ ซึ่งอาจ

กอใหเกิดความเครียดในการทํางานได เชน ปริมาณงานที่มากเกินไป งานมีความเรงดวน จํานวน

ชั่วโมงในการทํางานมีระยะเวลานาน หรือไดรับมอบหมายงานที่ไมตรงกับความสามารถ อยูใน

ระดับต่ํา ก็จะมีสวนชวยใหพนักงานไมเกิดความเครียดในการทํางานในระดับสูง ซึ่งการมี

ความเครียดในระดับสูงอาจจะนําไปสูการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานไดในที่สุด 
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ขอเสนอแนะสําหรบัองคการ 
 
1. สงเสริมการรับรูความยุติธรรมในองคการใหแกพนักงาน 

 

จากผลการศึกษาที่พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการทั้งโดยรวมและแตละดาน 

ไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

และผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ มีความสัมพันธทางลบกับระดับของความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบเปนตัวแปรหนึ่งที่มี

ความสามารถในการทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานได สามารถอธบิายไดวา ยิง่พนกังานมี

การรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับสูงขึ้น ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานในระดับตํ่าลง ซึ่งจากผลการศึกษาจะเห็นไดวาพนักงานสวนใหญมีการรับรูความยุติธรรม

ในองคการอยูในระดับปานกลางเทานั้น ( X  = 3.23) โดยประเด็นที่มีความสัมพันธกับการเกิดความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานของพนักงานในระดับตนๆ คือ การรับรูเกี่ยวกับการนํากฎระเบียบมาใช

อยางยุติธรรม การรับรูเกี่ยวกับการตัดสินใจใดๆ ที่เกี่ยวของกับงานจะมีพื้นฐานจากขอมูลที่ครบถวน 

สมบูรณ และเชื่อถือได การรับรูวาผูบังคับบัญชามีเกณฑที่เปนมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การรับรูวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบทีไ่ดรับมอบหมาย และการ

รับรูวาผูบังคับบัญชายอมรับฟงเหตุผลของพนักงาน เพราะฉะนั้นองคการควรจะมีแนวทางในการ

สงเสริมใหพนักงานรับรูความยุติธรรมในองคการในแตละดานใหเพิ่มมากขึน้ เชน มกีารชีแ้จงเกีย่วกบั

หลักเกณฑหรือตัวชี้วัดในการประเมินผลงานเพื่อใหพนักงานเขาใจและมีการเตรียมความพรอม 

รวมทั้งพนักงานไดรับทราบผลการประเมินของตนเองและสามารถซักถามเหตุผลในการตัดสินผลได 

ตลอดจนมีการพูดคุยกันระหวางหัวหนางานและพนักงานทุกคนเกี่ยวกับผลการดําเนินงานตลอดจน

ปญหาหรืออุปสรรคตางๆ อยูเปนประจํา เพื่อใหพนักงานเห็นถึงความเอาใจใสของหัวหนางาน 

รับทราบขอมูลปอนกลับ และมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอกระบวนการตัดสินใจในการ

ทํางาน และเมื่อองคการมีนโยบายหรือการดําเนินงานตางๆ จะตองมผีลตอพนกังานทีเ่กีย่วของทกุคน

อยางเทาเทียมกันและมีการแจงขอมูลใหพนักงานรับทราบอยางชัดเจนทั่วถึง ทั้งนี้หัวหนางานจะตอง

มีความรูหรือขอมูลเพียงพอที่จะอธิบายผลของการตัดสินใจตางๆ ที่มีผลกระทบตอพนักงานไดอยาง

ถูกตองเหมาะสมดวย โดยแนวทางที่แตละหนวยงานจะเลือกใชควรมีความเหมาะสมและสามารถ

ปฏิบัติไดอยางตอเนื่อง นอกจากนี้จากการวิเคราะหความแตกตางของระดับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มีอายุงานมากมีแนวโนมที่จะมีการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการต่ํากวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา อาจจะเนื่องมาจาก พนักงานที่ปฏิบัติงาน
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อยูในองคการมาเปนระยะเวลานาน ก็มักจะมีความคาดหวังเกี่ยวกับการไดรับการตอบแทนจาก

องคการในระดับที่มากกวา ดังนั้นในการเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการควรจะให

ความสําคัญกับพนักงานที่มีอายุงานมากใหมากยิ่งขึ้น โดยถาสามารถเพิ่มระดับการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการของพนักงานทุกคนได จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก

ยิ่งขึ้น สงผลใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ความเครียดในการทํางานก็จะนอยลง และไมสงผล

ตอเนื่องจนเกิดเปนความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 
2. พัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหแกพนักงานอยางตอเนื่อง 
 

จากผลการศึกษาที่พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทั้งโดยรวม

และแตละดาน ไดแก ดานการควบคุมสถานการณ ดานสาเหตุและความรับผิดชอบ ดาน

ผลกระทบที่จะมาถึง และดานความอดทน มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางาน นอกจากนี้ยังพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการควบคุม

สถานการณ ดานผลกระทบที่จะมาถึง และดานความอดทน เปนตัวแปรที่มีความสามารถในการ

ทํานายความเหนื่อยหนายจากการทํางานได สามารถอธิบายไดวา ยิ่งพนักงานมีความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูงขึ้น ก็จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานในระดับต่ําลง ถึงแมวาพนักงานสวนใหญจะมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคอยูในระดับสูง ( X  = 4.09) แตก็ยังมีพนักงานบางสวนที่มีความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลางถึงต่ํา ประกอบการดําเนินชีวิตในปจจุบันเต็มไปดวย

สภาพการณที่กอใหเกิดความเครียดไดงาย ทั้งดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ซึ่งอาจจะสงผล

กระทบตอชีวิตประจําวันหรือการปฏิบัติงานของพนักงานไมทางตรงก็ทางออม และถาพนักงานไม

สามารถจัดการกับส่ิงที่มากระทบไดอยางมีประสิทธิภาพ อาจสงผลตอเนื่องใหเกิดความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูงขึ้นได อีกทั้งความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ก็เปนความสามารถที่พัฒนาใหเกิดขึ้นหรือเพิ่มมากขึ้นได องคการจึงควรมีสวนชวยใหพนักงานทุก

คนไดพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนเองอยางตอเนื่อง เชน การจัด

โครงการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนา AQ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความสําเร็จในการทํางาน 

และจัดใหพนักงานไดมีการสํารวจเกี่ยวกับอุปสรรคในการทํางานของตนเองและนําเทคนิคทีไ่ดจาก

การอบรมมาใชในการจัดการกับอุปสรรคเหสานั้นใหคอยๆ หมดไปโดยมีการตรวจสอบอยาง

สมํ่าเสมอ หรือการใหพนักงานไดมีปฎิสัมพันธกับบุคลากรตางหนวยงานในการทํากิจกรรมตางๆ 
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เพื่อใหฝกการแกไขปญหาและการเผชิญกับอุปสรรคในการทํางาน ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานที่มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลางถึงต่ําไดพัฒนาความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนเองใหอยูในระดับสูงขึ้น เพื่อใหสามารถเผชิญกับ

สถานการณตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สวนพนักงานที่มีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคในระดับสูงอยูแลว ก็จะเปนการฝกฝนใหมีความสามารถในการเผชิญและ 

ฟนฝาอุปสรรคมากยิ่งขึ้นและคงอยูตลอดไป นอกจากนี้จากการวิเคราะหความแตกตางของระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี

การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงกวาพนักงาน

ที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวา ดังนั้นในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ใหแกพนักงาน ควรจะใหความสําคัญกับพนักงานกลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา

ปริญญาตรีใหมากยิ่งขึ้น โดยหากพนักงานทุกคนมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

อยูในระดับสูง นอกจากจะไมเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานแลว ยังทําใหพนักงานทํางาน

อยางมีความสุข และทําใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

 
3. ลดปจจัยความเครียดในการทํางานใหแกพนักงาน 
 

จากผลการศึกษาถึงแมจะไมพบความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการ

ทํางานกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานโดยรวม แตพบวาปจจัยความเครียดในการทํางานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานดานความออนลาทางอารมณ และมี

ความสัมพันธทางลบกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน และดานระบบ 

สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีปจจัยความเครียดอยูในระดับสูงขึ้น จะสงผลใหพนักงานมี

ความรูสึกออนลาทางอารมณในการปฏิบัติงาน เชน คับของใจ หอเหี่ยวใจ ทอแท ส้ินหวัง  

เหนื่อยหนายตอภาระงาน ออนเพลีย และหมดกําลังที่จะทํางาน ในระดับสูงขึ้น และยังมี

ความสัมพันธกับการเกิดการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน และดานระบบ ใน

ระดับตํ่าลง ซึ่งจากผลการศึกษาจะเห็นไดวาพนักงานสวนใหญมีปจจัยความเครียดในการทํางาน

อยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.52) โดยปจจัยที่ทําใหพนักงานอาจเกิดความเครียดในการทํางาน

ไดในลําดับตนๆ คือ ปจจัยดานตัวงาน และปจจัยดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ ไดแก 

งานที่มีความเรงดวน ความไมชัดเจนของบทบาทหนาที่ งานไมสมดุลกับจํานวนพนักงาน ไดรับ

มอบหมายงานที่ไมตรงกับความสามารถหรือความถนัด ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม ไมให
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ความคุมครองตอการปฏิบัติงาน และมีนโยบายการบริหารงานที่ไมชัดเจน บรรยากาศองคการไมมี

มิตรภาพ และขาดการเสริมขวัญกําลังใจ ซึ่งปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางาน

ไดมากที่สุดคือความไมมั่นคงในการทํางาน เพราะฉะนั้นองคการควรจะมีแนวทางในการจดัการกบั

ปจจัยตางๆ ที่อาจจะสงผลใหพนักงานเกิดความเครียดในการทํางานได เชน การมอบหมายงาน

ตองมีความเหมาะสมกับความสามารถหรือหนาที่ที่รับผิดชอบและควรใหพนักงานมีเวลาเพียงพอ

ในการดําเนินงาน จัดหาพนักงานใหพอเพียงกับปริมาณงาน มีการชี้แจงนโยบายการดําเนินงานให

พนักงานทราบอยางชัดเจนเพื่อจะไดปฏิบัติตามไดอยางถูกตองเหมาะสม สนับสนุนการทํา

กิจกรรมรวมกันระหวางพนักงานตางหนวยงานเพื่อสงเสริมสัมพันธภาพในที่ทํางาน หรือมีการ

เสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน เชน การจัดสวัสดิการตางๆ การใหรางวัลกับพนักงานที่มีผล

การปฏิบัติงานดีเดนหรือไมขาดงานตลอดป และที่สําคัญหัวหนางานตองใหความดูแลชวยเหลือ

และสนับสนุนในการทํางานรวมทั้งใหโอกาสในการพัฒนาตนเองและโอกาสกาวหนาในหนาที่การ

งาน แกพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน ทั้งนี้อาจจะตองมีการสํารวจใหละเอียดมากขึ้นวา 

พนักงานแตละหนวยงานมักจะมีความเครียดในการทํางานมาจากปจจัยใดบาง แลวจึงวาง

แนวทางในการจัดการกับปจจัยเหลานั้น เพื่อใหสามารถลดปจจัยที่อาจทําใหพนักงานเกิด

ความเครียดในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยหากพนักงานทุกคนมีปจจัย

ความเครียดในการทํางานในระดับตํ่าลง นอกจากจะไมทําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายจาก

การทํางานดานความออนลาทางอารมณแลว ยังจะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานและมี

ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นดวย 

 
4. ลดโอกาสของการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานใหแกพนักงาน 
 

จากผลการศึกษาที่พบวา ความเหนื่อยหนายจากการทํางานมีความสัมพันธทางลบ

กับการรับรูความยุติธรรมในองคการ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค รวมทั้ง

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน ดานการควบคุมสถานการณ และ

ดานผลกระทบที่จะมาถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ และปจจัยความเครียดใน

การทํางานดานตัวงาน เปนกลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายระดับความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานได และจากผลการศึกษาจะเห็นไดวาพนักงานสวนใหญมีความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานอยูในระดับตํ่า ( X  = 1.60) แตก็มีพนักงานบางสวนที่มีความเหนื่อยหนายจากการทํางาน

อยูในระดับปานกลางถึงสูง และถึงแมวาจะมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับใดก็
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สามารถสงผลตอการปฏิบัติงานไดเชนกัน โดยความรุนแรงของอาการจะเพิ่มข้ึนตามระดับของ

ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน ดังนั้นองคการจึงควรมีแนวทางในการลดโอกาสในการเกิด

ความเหนื่อยหนายจากการทํางานของพนักงานใหนอยลงมากที่สุด โดยอาจเนนที่การพัฒนา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหแกพนักงาน รวมทั้งสงเสริมใหพนักงานมีการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานระบบในระดับสูงขึ้น ตลอดจนลดปจจัยความเครียดในการทํางาน

ดานตัวงานใหแกพนักงาน ซึ่งตัวแปรที่กลาวมามีความสัมพันธกับการเกิดความเหนื่อยหนายจาก

การทํางาน นอกจากนี้จากการวิเคราะหความแตกตางของระดับความเหนื่อยหนายจากการทาํงาน

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานพนักงานที่มีอายุ 45 ปข้ึนไป มีความเหนื่อยหนาย

จากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป มีความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีอายุงาน 1 – 5 ป พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูง

กวาปริญญาตรีมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มีการศึกษาระดบัปริญญาตร ี

และพนักงานที่มีสถานภาพสมรสมีความเหนื่อยหนายจากการทํางานต่ํากวาพนักงานที่มี

สถานภาพโสด เพราะฉะนั้นการที่องคการจะวางแนวทางในการลดความเหนื่อยหนายจากการ

ทํางานใหแกพนักงานควรดําเนินการในกลุมที่มีความจําเปนเรงดวน เชน อาจจะใหความสาํคญักบั

พนักงานกลุมที่มีอายุต่ํากวา 45 ป หรือมีอายุงาน 1 – 5 ป หรือมีการศึกษาระดับปริญญาตร ีหรอืมี

สถานภาพโสด ดังเชนที่บางองคการไดมีระบบพี่เล้ียงใหแกพนักงานที่เขามาใหม โดยผูที่มักจะ

ไดรับการคัดเลือกใหเปนพี่เลี้ยงจะเปนผูที่มีประสบการณในการทํางานตลอดจนเปนที่รูจัก ซึ่งจะ

ชวยแนะนําและเปนที่ปรึกษาใหแกพนักงานใหมทั้งในดานการทํางานและการปฏิบัติตน ทําให

พนักงานใหมสามารถลดความเครียดในการทํางานลงได รวมทั้งลดโอกาสในการเกิดความ 

เหนื่อยหนายจากการทํางานดวย สวนแนวทางอื่นๆ ที่แตละองคการจะนํามาใชนั้นควรจะตองมี

การพิจารณาในรายละเอียดมากยิ่งขึ้นวาสาเหตุหลักที่ทําใหพนักงานแตละหนวยงานเกิดความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานมาจากปจจัยใดบาง แลวจึงวางแนวทางในการจัดการกับปจจัย

เหลานั้น ทั้งนี้ก็เพื่อใหพนักงานทุกคนไมเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานในระดับสูง จน

สงผลกระทบดานลบในวงกวางทั้งตอตัวพนักงานเอง ตอองคการและสังคม และตอวิชาชีพ 

 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยในครั้งตอไป 

 

1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  ปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเหนื่อยหนาย

 



247 

จากการทํางาน ของบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล ที่มีตําแหนงงานหรือสวนงานที่

ปฏิบัติงานแตกตางกัน เพื่อใหไดผลการศึกษาที่มีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น นําไปสูการวาง

แนวทางบริหารทรัพยากรบุคคลไดเหมาะสมกับบุคลากรแตละกลุมมากยิ่งขึ้น 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ  การรับรูความยุติธรรมในองคการ  ปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน ของบุคลากร ระหวางมหาวิทยาลัยรัฐบาล มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล และ

มหาวิทยาลัยเอกชน เพื่อใหทราบถึงระดับปจจัยตางๆ ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

สถาบันการศึกษาที่มีการบริหารจัดการแตกตางกัน 

3. ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่นาจะมีผลกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล เชน ลักษณะบุคลิกภาพ เชาวนอารมณ ความพึงพอใจใน

งาน การรับรูความสามารถของตนเอง หรือความตั้งใจลาออก ตลอดจนศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความเหนื่อยหนายจากการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหทราบถึงตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายจากการทํางานและนํามาชวยในการวางแนวทางการลดความ

เหนื่อยหนายจากการทํางานใหแกบุคลากร 

4. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ ปจจัย

ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเหนื่อยหนาย

จากการทํางาน ของบุคลากรในอาชีพอื่นๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับการบริการเชนเดียวกัน เชน 

ทนายความ ตํารวจ หรือนักสังคมสงเคราะห เพื่อนําผลการศึกษามาชวยในการวางแนวทาง

ปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายจากการทํางานใหแกบุคลากรในกลุมอาชีพดังกลาว 

 


