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บทที่ 2 
 

ทฤษฎ ีแนวคิด และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 
 งานวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดทั่วไป ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา องคการเภสัชกรรม ผูวิจัยไดศึกษา คนควา รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา ดังตอไปนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
  1.1 ความหมายของความเครียดในการทาํงาน 
  1.2 องคประกอบของปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
  1.3 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
  1.4 ผลของความเครียดในการทํางาน และอาการที่เกิดจาการทํางาน 
  1.5 ความเครยีดกับประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  2.1 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  2.2 แนวคิดพืน้ฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  2.3 ประเภทกลุมคน และอปุสรรคตามแนวคิดความสามารถในการเผชิญและ       
           ฟนฝาอุปสรรค 
  2.4 องคประกอบของความสามรถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  2.5 เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับความเครยีด 
  3.1 ความหมายของความเครียด 
  3.2 แนวคิดเกีย่วกับความเครียด 
  3.3 ประเภทของความเครียด 
  3.4 ระดับของความเครียด 
  3.5 สาเหตุทีท่าํใหเกิดความเครียด 
  3.6 ปจจัยที่มอิีทธิพลตอการเกิดความเครยีด 
  3.7 ผลของความเครียดตอสุขภาพ 
  3.8 แนวทางในการจัดการกบัความเครียด 
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 4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
  4.2 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4.3 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4.4 ประเภทของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
  4.5 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  4.6 ปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4.7 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4.8 การนาํผลการประเมนิไปใชประโยชน 
  4.9 แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานองคการเภสชักรรม 
 5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 6. เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 
 จากเอกสารและหลักฐานที่เกี่ยวของกับปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
ไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยความเครียดในการทํางาน ซึ่งแสดงไดดังนี้ 
 
ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 
 ความเครียดในการทํางาน มีผูที่ทําการศึกษาและใหความหมายไวหลากหลาย ดังนี้ 
 คีรีมาส อเต็นตา (2542) ใหความหมายของความเครียดในการทํางานวา หมายถึง
ปฏิสัมพันธระหวางงานกับบุคคลที่ไมสมดุลและไมเหมาะสม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางกาย
และจิตใจในตัวบุคคลนั้น 
 คูเปอร แครี่ สโลน สตีเฟน และวิลเลี่ยม (Cooper, Cary L., Sloan, Stephen J. and 
Williams, Stehphen 1988, p.1-3) กลาววา ความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดใน
ชีวิตการทํางานทุกวัน เครื่องบงชี้ความเครียดในการทํางาน คือ การลาออกและการขาดงานของ
บุคลากร อัตราการเจ็บปวยและอุบัติเหตุ ซึ่งอัตราการเจ็บปวยและอุบัติเหตุตาง ๆ จากความเครยีด
ไมเพียงแตจะเกิดผลกระทบตองานเทานั้น แตยังเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเสียคาใชจายเพิ่มข้ึนดวย 
หากมองในแงของผลกระทบตอความเครียด ในดานพฤติกรรมก็จะพบปรากฎการณตอไปนี้ เชน 
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 - การทํางานไมทันตามกําหนดและผิดนัด 
 - การมาทํางานสายมากขึ้น 
 - ทํางานเลินเลอจนผิดพลาดบอย ๆ 
 - ลังเลไมกลาตัดสินใจ 
 - มีปญหาในการเขากับบุคคลอื่น 
 เบียรและนิวแมน (Beehr and Newman 1974, p. 1-3) ไดกลาววา ความเครียด           
ในการทํางาน หมายถึงภาวะที่มีปจจัยในการทํางานสงผลใหผูทํางานเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
รางกายและจิตใจ เกิดความสูญเสียความสมดุลของรางกาย มีผลทั้งในแงบวกและแงลบ ในแง
บวกทําใหเกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพขององคการ ในแงลบสงผลใหเกิดการเสียสมดุล รบกวนตอ
บุคคล เปนตน 
 บริฟ และคณะ (Brief and others, 1981, p. 2) กลาววา ความเครียดในการทํางาน 
คือสภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับงานของเขาทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัว
บุคคลนั้น และสิ่งนั้นทําใหพวกแปลี่ยนไปจากปกติ 
 อาภรณ ภูวิทยพันธกุล (2542) ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางานวา 
หมายถึง สภาวะที่บุคคลรับรูหรือประเมินปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เชน ปริมาณงาน 
บทบาทหนาที่ ความสัมพันธกับบุคคลอื่น เปนตน ที่สงผลกระทบโดยตรงตอรางกาย จิตใจ และ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลทั้งในทางบวกและทางลบ 
 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางานวา 
หมายถึงความรูสึกที่มีผลมาจากปจจัยตาง ๆ ในการทํางาน เชน ปริมาณงานที่มากเกินไป            
ขาดโอกาสกาวหนาในอาชีพ ความสัมพันธในหนวยงานไมดี การเมืองในหนวยงาน เปนตน           
ปจจัยตาง ๆ เหลานี้มีผลตอผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความกดดัน และเมื่อมีความกดดันมากจะทําให
เกิดความเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ ซึ่งกอใหเกิดผลเสียกับการทํางานโดยจะขัดขวางหรือ
ลดทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
องคประกอบของปจจยัทีก่อใหเกิดความเครียดในการทาํงาน 
 
 ไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบที่เปนตัวบงชี้ถึงลักษณะของปจจัยที่กอใหเกิด
ความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 
 วิฑูรย สิมะโชคดี (2539, น. 132) กลาววา องคประกอบในงาน ไดแก บทบาทไม
ชัดเจน ความทะเยอทะยาน งานมากเกินไป ความรับผิดชอบ การเปลี่ยนงานและกําหนดเวลาเปน 
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สาเหตุใหเกิดความเครียด 
 วิสัย พฤกษะวัน (2530, น. 118-120) ไดแบงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการ
ทํางานเปน 10 องคประกอบ ดังนี้ 
 1. ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
 2. ความกาวหนาในการงานและตําแหนง 
 3. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
 4. ความสัมพันธกับหัวหนาและตัวบริษัท 
 5. ความตองการของบริษัทหรือบุคคลอื่น ๆ 
 6. บรรยากาศขององคกรหรือหนวยงาน 
 7. การจัดการกับอนาคตการงานของตนเอง 
 8. ความแนชัดของบทบาท 
 9. คานิยมของบริษัท และคานิยมสวนตัว 
 10. การรับผิดชอบที่เพียงพอ 
 นอกจากนี้ วิสัย พฤกษะวัน (2530, น. 118-120) ยังกลาวถึงสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ซึ่งไดแก แสงสวาง เสียง สีของสํานักงาน ความชื้นในอากาศ ซึ่งสิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2539, น. 37-38) ไดกลาวถึงองคประกอบของปจจัยที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไวดังนี้ 
 1. งานที่ปฏิบัติอยูเปนประจํา ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกทั้งจากภายในตนเอง 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ  
 2. ความกระจางชัดในบทบาทของตน ทําใหผูปฏิบัติงานแนใจวาตนเองจะตองทํา
อะไรบาง หรือจะมีขอบเขตในการทํางานแคไหน มีสิทธิหรืออํานาจที่จะทําในสิ่งนั้นแคไหน จะตอง
วางตัวอยางไรจึงจะไปดวยกันไดกับผูบังคับบัญชา 
 ชินโอสถ หัสบําเรอ (2531ม น. 75-77) กลาวไววา การประกอบอาชีพการงานนั้น 
มนุษยทุกคนจะตองเขาไปอยูในสภาพของการทํางานเฉพาะอยาง ซึ่งแตกตางไปจากบานอยูอาศัย 
และสถานที่อ่ืนที่เคยชิน ส่ิงแวดลอมในการทํางานยอมมีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจมาก โดยสรุป
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไวดังนี้ 
 1. สภาพแวดลอม เชน สถานที่ในการทํางาน การระบายอากาศ แสงสวาง หรือเสียง 
เปนตน 
 2. ความคุนเคย ไดแก ความคุนเคยกับสถานที่ หรือบุคคล 
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 3. ปริมาณงาน หรือคุณภาพงาน  
 4. ความรับผิดชอบ ตองานที่ไดรับหมายจากผูบังคับบัญชา 
 5. มนุษยสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ไดแก สัมพันธภาพตอผูบังคับบัญชา 
หรือผูรวมงาน 
 6. บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ เชน ความชัดเจนของหนาที่ซึ่งทําใหเกิดการทํางาน
ที่ไมซ้ําซอนกัน เปนตน 
 7. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เชน การเลื่อนขั้น 
 8. การถายทอดสิ่งที่เคยเปนประโยชน ไดแก สวัสดิการตาง ๆ ของหนวยงาน 
 9. การมีกฎเกณฑในหนวยงาน ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการปฏิบัติตาม 
 ขวัญฤทัย ศรีชัยสันติกุล (2548, น. 8) ไดแบงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการ
ทํางาน เปน 2 องคประกอบ คือ 
 1. ปจจัยภายนอก คือ ปจจัยตาง ๆ ภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
  1.1 ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน เชน โครงสรางองคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความกาวหนาในตําแหนงงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน บรรยากาศ บทบาทใน
องคการ เปนตน 
  1.2 สภาพแวดลอม เชน สภาพเศรษฐกิจ สังคม ครอบครัว วิกฤตการณในชีวิต 
 2. ปจจัยภายใน คือ ปจจัยที่เกิดมาจากตัวบุคคล เชน สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ 
ความวิตกกังวล สุขภาพ ความขัดแยงในใจ เปนตน 
 คูเปอร (Cooper, 1979, p. 57) กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
ประกอบดวย 4 ปจจัย ดังนี้ 
 1. บทบาทในองคการหรือหนวยงาน (Organization Roles) เชน ความชัดเจนใน
บทบาท การมีความรับผิดชอบสูง การมีสวนรวม การสั่งการ การวินิจฉัย การกําหนดนโยบาย เปน
ตน 
 2. ลักษณะงาน (Tasks) เชน ปริมาณงานที่เหมาะสมกบัเวลาในการทํางาน เปนตน 
 3. ความกาวหนาในการทํางาน (Work Progresses) เชน การเลื่อนขั้น การเลื่อน
ตําแหนงตามความสามารถ การมีโอกาสไดไปอบรม หรือศึกษาตอ รวมทั้งการสงเสริมใหมี              
การพัฒนาเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี การไดรับการประสานงานและคําปรึกษา
ที่ดี 
 วารชาว (Warshaw, 1979) กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน
แบงเปน 5 องคประกอบ คือ 
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 1. ลักษณะงานและสภาพแวดลอม (Tasks and Environment) ไดแก ปริมาณงาน 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน ลักษณะของสถานที่ทํางาน สารพิษ สารเคมี ฝุนละออง เปนตน 
 2. โครงสรางงาน (Work Structures) ประกอบดวย ความยากงายของงาน มาตรฐาน
การทํางาน กะหรือผลัดในการทํางาน กฎระเบียบ ความซ้ําซากจําเจของงาน ฯลฯ 
 3. บทบาทในองคการ เปนบทบาทของบุคคลในองคการ แบงออกเปน ความสบัสนใน
บทบาท และความขัดแยงในบทบาท 
 4. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) เกิดจากการมีโอกาส
ในการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน การมีความรูสึกวาไมถูก
แบงแยกจากการบังคับบัญชา นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับการติดตอกับลูกคาผูมารับบริการและ
บุคคลอื่นภายนอกองคการ 
 5. การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางาน (Changes in Workplace) เชน หัวหนาใหม 
เพื่อนรวมงานใหม การเปลี่ยนแปลงกลุมทํางาน วิธีการทํางาน ฯลฯ 
 บราวน และโมเบิรก (Browon & Moberg, 1980, P. 170-172) กลาววา ปจจัย            
ที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ประกอบดวย 
 1. ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ไดแก 
  1.1 สภาพการทํางาน (Work Conditions) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว 
ตองใชความพยายามสูง 
  1.2 ปริมาณงาน (Work Quantity) หมายถึง จํานวนงานที่ไดรับมอบหมายใหทํา 
ซึ่งขึ้นอยูกับเวลา หรือการตัดสินใจที่มีความหมาย 
 2. ปจจัยเกี่ยวกับบทบาทในการทํางาน (Work Roles) ไดแก 
  2.1 บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การที่คนไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาท ความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงาน และเกี่ยวของกับ
ขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน หนาที่ที่ไมชัดเจน 
  2.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การที่บทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลในองคกรถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกี่ยวกับงานที่ตองกระทํา หรือไมตองกระทํา บทบาทที่
ขัดแยงพบเสมอเมื่อถูกกําหนดโดยกลุมคนสองกลุม ซึ่งตองการพฤติกรรมที่แตกตางกัน หรือมี
ความคาดหวังที่ตางกัน 
  2.3 ความรับผิดชอบ (Responsibilities) ความรับผิดชอบเปนบทบาทหนึ่งใน
องคการ แบงไดเปน 2 ประการ คือ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับคน หมายถึง การที่ตองใชเวลามากใน
การพบปะกับผูคน การสังสรรค และความรับผิดชอบเกี่ยวกับส่ิงของ 
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  2.4 อ่ืน ๆ เชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับความชวยเหลือจาก
ผูบริหาร การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงขึ้น และใหทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยี 
 3. ความสัมพันธระหวางบุคคล ประกอบไปดวย สัมพันธภาพระหวางผูบริหาร 
ผูปฏิบัติงาน และผูรวมงาน ทําใหเกิดความไววางใจและชวยเหลือเกื้อกูลกัน สนใจที่จะพยายาม
แกปญหารวมกัน 
 4. พัฒนาการทางอาชีพ (Career Improvements) ไดแก ความมั่นคงปลอดภัยใน
งาน และความกาวหนาในงาน 
 5. บรรยากาศในการทํางาน (Work Climates) ไดแก ความมีอิสรภาพของแตละ
บุคคล เชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับคําแนะนําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจาก
ผูบังคับบัญชา การสื่อสารที่ดี และการแสดงออกของพฤติกรรมที่ไมถูกจํากัด 
 6. การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางาน เชน การเปลี่ยนแปลงหนาที่ใหม การเปลี่ยน
ข้ันตอนการทํางาน 
 7. ระบบรางวัล การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซึ่งอาจจะ
เปนการประเมินที่ไดผลทางบวกหรือลบ ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
 แมคมิลแลน และดูแอน (Macmillan & Duane, 1982, p. 442-446) ไดแบงปจจัยที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ปริมาณงาน เปนปริมาณงานที่เหมาะสมตอเวลาที่ไดรับ 
 2. คุณภาพงาน เชน ลักษณะงานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล งานที่ไม
ยุงยาก 
 3. การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางาน ไดแก หัวหนางานใหม การเปลี่ยนแปลง
ตําแหนง วิธีการทํางานใหม นโยบายขององคการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5. บทบาทในการทํางาน แบงเปน 2 ลักษณะ คือ ความสับสนในบทบาท และ            
ความขัดแยงในบทบาท 
 6.  ความกาวหนาในการทํางาน  เชน  การได เลื่อนตําแหนงที่ เหมาะสมกับ
ความสามารถของตนเอง  
 7. การติดตอหรือทํางานกับบุคคล 
 8. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 9. ตําแหนงในองคการ (Position Order) เปนระดับของการทํางาน บางคนมีตําแหนง
งานระดับสูง แตบางคนมีตําแหนงงานระดับตํ่า 
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 10. การสนับสนุนทางสังคม (Social Supports) ไดแก ความสัมพันธอันดีระหวาง
เพื่อนรวมงาน ความกลมเกลียวของกลุมงาน เปนตน 
 11. ระดับความสามารถในการทํางาน (Level of Work Ability) 
 คูเปอร และมารแชล (Cooper & Marshall, 1983, p. 119) ไดกลาวถึง ปจจัยที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางานวาประกอบดวย 
 1. สภาพการทํางาน (Work Conditions) 
 2. บทบาทในองคการ (Organization Roles) 
 3. พัฒนาการทางอาชีพ (Career Improvements) 
 4. โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organizational Structures and 
Climates) 
 5. สัมพันธภาพในการทํางาน (Work Relationships) 
 6. ปจจัยนอกองคการ (External Organization Factors)  
 โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 2.1 
 

ตารางที ่2.1 
องคประกอบของปจจยัความเครียดในการทาํงาน 

 
ปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียด      

ในการทํางาน 
ตัวอยาง 

- สภาพการทาํงาน 
 
- บทบาทในองคการ 
 
- พัฒนาการทางอาชีพ 
 
- โครงสรางและบรรยากาศขององคการ 
 
- สัมพนัธภาพในการทํางาน 
 
- ปจจัยภายนอกองคการ 
 

- ความมากนอยของปริมาณงาน งานที่ตองแขงขันกับ
เวลา สภาพการทํางานที่ดี 
- บทบาทที่ชัดเจน ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ไมมีความ
สับสนในขอบเขตของงาน 
- การไดรับการสงเสริมทางอาชีพ การมีความมั่นคงใน
การทํางาน 
- การมีสวนรวม นโยบายขององคการ พฤติกรรมของ
ผูบังคับบัญชา การใหคําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
- ความรวมมือกับหัวหนา ลูกนอง หรือเพื่อนรวมงาน 
การกระจายความรับผิดชอบอยางเหมาะสม 
- ครอบครัว วิกฤติการณในชีวิต การเงิน ความสมดลุใน
ความตองการ และความสนใจสวนตัว 
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ที่มา : คูเปอร และ มารแชล (Cooper & Marshall, 1983, p. 253) 
 
 ผูวิจัยไดอางอิงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานจาก Occupational 
Stress Indicator ของคูเปอรและคณะ (1988) ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งเปนตนแบบที่
ผูวิจัยใชอางอิงมาจาก สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) ซึ่งสรุปแบงไวเปน 5 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานลักษณะงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติจริงในแตละวัน ลักษณะงานซึ่งมีผล              
ทําใหเกิดความเครียด ไดแก ปริมาณงานมากเกินไป นอยเกินไป งานที่ทํามีความเรงดวนและตอง
แขงขันกับเวลา งานที่ทําไมตรงกับความสามารถ งานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง ข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงานมากเกินไป การใชเทคโนโลยีใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน ปริมาณงานไมสมดุลกับจํานวน
บุคลากร 
 2. ดานบทบาทหนาที่ หมายถึง การปฏิบัติตามสิทธิและหนาที่ของสถานภาพ 
(ตําแหนง) ภายใตขอบเขตของกฎหมายและขอกําหนดของหนวยงาน ซึ่งการปฏิบัติตามบทบาท
หนาที่ที่มีผลตอความเครียด ไดแก ความไมชัดเจนในบทบาท ความสับสนเกี่ยวกับขอบเขตของ
งาน ความรับผิดชอบที่ขัดแยงตอบทบาทหนาที่ของตนเอง ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ
การปฏิบัติงานนอกเหนือความรับผิดชอบ 
 3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุมบุคคลหรือสังคม ซึ่งสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนที่ทําใหเกิด
ความเครียด ไดแก การมีปญหากับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน 
 4. ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางาน
ไดเสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จเปนอยางดี สามารถแกปญหาตาง ๆ ใหลุลวงไปได มีโอกาสเลื่อน
ข้ัน  เลื่อนตําแหนงในหนวยงาน  หรือมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง  มีความมั่นคงในงาน               
ซึ่งความสําเร็จและความกาวหนาในงานที่ทําใหเกิดความเครียด ไดแก การไดรับการสงเสริมมาก
หรือนอยเกินไป การถูกประเมินความสามารถต่ํากวาความเปนจริง การขาดการฝกอบรมหรือ
พัฒนา การขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง ขาดความมั่นคงในการทํางาน ไมมีความกาวหนาใน
อาชีพ 
 5. ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ หมายถึง รูปแบบการบริหารใน
หนวยงาน นโยบายการปกครองบังคับบัญชา การติดตอส่ือสาร สภาพแวดลอมในการทํางาน 
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คาตอบแทน
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งโครงสรางและบรรยากาศขององคการที่ทําใหเกิดความเครียด ไดแก นโยบาย
ในการบริหารไมชัดเจน ลักษณะการแบงโครงสรางหนวยงานไมเหมาะสม ระบบการบงัคบับัญชาที่
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ไมเหมาะสม การสื่อสารในองคการไมดี สภาพแวดลอมในการทํางาน ไมเหมาะสม อุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชไมเพียงพอ ขวัญและกําลังใจในการทํางานไมดี 
 
ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 
 บราวน และโมเบิรก (Brown and Moberg, 1980 อางจากสิริพร เลียวกิตติกุล 
(2545) ไดแบงสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน ไดแก 
  1.1 สภาพการทํางาน (Working Condition) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว 
ตองใชความพยายามสูง หรืองานที่ลําบากเกินไป 
  1.2 งานที่หนักเกินไป (Work Overload) หมายถึง การมีปริมาณงานที่ตองทาํมาก 
หรืองานที่ทําตองใชสมาธิในการทําสูง ใชเวลารวดเร็ว หรือเปนการตัดสินใจที่มีความหมาย 
 2. ปจจัยที่เกี่ยวกับบทบาทขององคการ ไดแก 
  2.1 บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การที่คนไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงาน และเกี่ยวของกับ
ขอบเขต ความรับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน 
  2.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การที่บทบาทหนาที่ของแตละ
บุคคลในองคการถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกี่ยวกับงานที่ตองกระทํา หรือไมตองกระทํา 
  2.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรับผิดชอบเปนบทบาทหนึ่งใน
องคการ แบงเปน 2 ประเภท คือ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับคน หมายถึง การที่ตองใชเวลามากใน
การพบปะผูคน การสังสรรคและรับผิดชอบเกี่ยวกับส่ิงของ จากการศึกษาพบวา ความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับคนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับโรคหลอดเลือดหัวใจมากกวาความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับส่ิงของ และมีความสัมพันธกับการสูบบุหร่ีจัดและความดันโลหิตสูง 
 3. สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพนัธภาพระหวางผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน และผูรวมงาน 
เปนสาเหตุของความเครียดประการหนึ่ง สัมพันธภาพไมดีจะทาํใหเกดิความไววางใจต่ํา และความ
ชวยเหลือเกื้อกูลกันต่าํ ความสนใจที่จะพยายามแกปญหานอยลง ความไววางใจของบุคคลใน
หนวยงานมีสัมพันธกับบทบาทที่คลุมเครอื ซึ่งมีผลทําใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคลสงผลใหเกดิ
ความเครียดทางใจ และรูสึกวาถกูคุกคามเกี่ยวกบังานและความสุขของตนเอง 
  3.1 สัมพันธภาพกับผูบริหาร ผูบริหารที่มุงสัมพันธตํ่า คือ มีความเปนเพื่อน มี
ความจริงใจ ยอมรับ และใหความอบอุนนอย ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกกดดันในงาน 
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  3.2 สัมพันธภาพกับผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมในสถานการณที่
ยุงยากเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียด 
 4. พัฒนาการทางอาชพี ไดแก การขาดความมัน่คงปลอดภัยในงาน และไมมี
ความกาวหนาในงาน 
 5. บรรยากาศในการทํางาน ไดแก การคุกคามตออิสรภาพของแตละบุคคล เชน     
การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคําแนะนําปรึกษาที่มปีระสิทธิภาพจาก
ผูบังคับบัญชา การสื่อสารที่ไมดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด 
 6. สาเหตุที่มาจากปจจัยภายนอกองคการ ไดแก ปญหาครอบครัว วิกฤติของชีวิต 
ความยุงยากทางการเงิน ความขัดแยงในความเชื่อถือของบุคคลกับองคการ และองคการกับความ
ตองการของครอบครัว และคุณลักษณะแตละบุคคล 
 7. การเปลี่ยนแปลงในงาน เชน การเปลี่ยนแปลงหนาที่ใหม การเปลี่ยนขั้นตอนการ
ทํางาน โดยเฉพาะเมื่อการเปลี่ยนแปลงถูกตัดสินใจโดยปราศจากเหตุผลและไมมีการอธิบายใด ๆ 
ใหทราบถึงความคาดหวังที่จะไดรับจากการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ 
 8.  ระบบรางวัล การประเมินผลในการปฏิบัติงานกอใหเกิดความเครียดขึ้นได 
 แมกมิแลน และดูแอนด (Mcmillan and Duane, 1982, p. 444-446) ไดแบงปจจัยที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ปริมาณงานที่มากเกินไป การทํางานมากเกินไปภายใตเวลาอันจํากัด อาจทําให
เกิดความเครียด และโรคที่เกี่ยวของกับความเครียด 
 2. คุณภาพ เชน ลักษณะงานที่ยากเกินความสามารถของบุคคล งานที่ยุงยาก 
 3. การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ ไดแก หัวหนาใหม การเปลี่ยนแปลงตําแหนง 
วิธีการทํางานใหม นโยบายขององคการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5. บทบาทของบุคคลในองคการ บทบาทของบุคคลที่เปนสาเหตุของความเครียด      
มีลักษณะคือ ความสับสนในบทบาท และความขัดแยงในบทบาท 
 6. ความกาวหนาในอาชีพ ความเครียดอาจเกิดไดเมื่อบุคคลไมไดรับการเลื่อน
ตําแหนง หรือไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่เกินความสามารถของตนเอง 
 7. การติดตอหรือทํางานกับบุคคลที่มีความเครียด 
 คลีมอนตและซาคอฟสกา (Clements and Zarkowska, 1994 อางจาก นุชรัตน     
สิริประภาวรรณ, 2542) กลาววา ผูที่มีความเครียดในงานมักจะมีสาเหตุเกี่ยวของกับปญหาในงาน
ดานตาง ๆ คือ 
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 ปจจัยดานเนื้อหาของงาน ไดแก 
 - ระดับความยากของงานเกินกวาความสามารถของตนที่มีอยู 
 - ความไมพึงพอใจในงาน อันตรายจากงาน 
 - ความหนักเบาของงาน งานมากหรือนอยเกินไป 
 - มีส่ิงมารบกวนในงานที่ทําอยู 
 - ขอจํากัดในเรื่องเวลา (Deadline) 
 ปจจัยดานบทบาท ไดแก 
 - ความชัดเจนในบทบาท ไมทราบวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
 - ความขัดแยงที่เกิดจากตองการสวมหนาที่หลายบทบาท 
 - ความขัดแยงที่เกิดจากคนอื่นคาดหวังในบทบาทของเรา 
 - ความเหมาะสมในบทบาทที่บุคคลรับรูถึงสถานภาพของตน 
 ปจจัยดานการกระจายอํานาจ 
 - ระดับอํานาจตัดสินใจในงานที่ทํา 
 - ตองรับผิดชอบคน งบประมาณ หรือเครื่องมือ 
 ปจจัยดานสัมพันธภาพในสังคม ไดแก 
 - ความขัดแยง/ความสามัคคี 
 - ขาดขอมูล และไมไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานหรือผูรวมงาน 
 - ไดรับความกดดันจากผูบริหารระดับสูงและขอเรียกรองจากลูกคา 
 

 ปจจัยสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ไดแก 
 - พื้นที่การทํางานแออัดเกินไป เสียง แสง อุณหภูมิ สภาพอากาศที่หายใจ ส่ิงสกปรก  
    ของเสีย 
 ปจจัยโอกาสในการพัฒนา ไดแก 
 - ขาดโอกาสเรียนรู และความกาวหนาในอาชีพ 
 - แผนการพัฒนาในดานสายอาชีพไมชัดเจน 
 ปจจัยในดานการเปลี่ยนแปลงองคกร ไดแก 
 - ความมั่นคงในงานนอย 
 - มีความสับสนในบทบาทงานที่เพิ่งไดรับมอบหมาย 
 - มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
 ชัยวัฒน เพชรกูล (2539) กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
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แบงเปนดานตาง ๆ ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานตัวงาน ทั้งสภาพการทํางานโดยตรง ลักษณะงาน ความยากงาย 
ปริมาณงานมาก 
 2. ปจจัยดานบทบาทหนาที่ มีสาเหตุมาจากความสับสนคลุมเครือ หรือขัดแยงใน
ดานขอบเขตความรับผิดชอบในการทํางานหรือในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
 3. ปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพ โดยมีสาเหตุจากความหวังที่จะไดรับ 
ผลตอบแทน เลื่อนตําแหนง 
 4. ปจจัยดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน เกิดความขัดแยงระหวาง
สมาชิกภายในองคกร และดานการลําดับข้ันบังคับบัญชา 
 5. ปจจัยดานโครงสรางและบรรยากาศองคกร เกิดความไมสอดคลองในดานระบบ 
ระเบียบวิธี สายบังคับบัญชา การติดตอส่ือสาร การควบคุมงาน 
 จอจน (Engle L.George 1984, p. 19-23) ไดอธิบายถึงลักษณะของความเครียดวา
เกิดจาก 
 1. ความสับสน หรือไมรูขอบเขต เชน ไมรูเกณฑมาตรฐานในการทํางานวาสิ่งใดควร
ใชดุลยพินิจอยางไร 
 2. ภาระมากเกินไปในบทบาทของตน เชน การมีงานมากเกินไปในชวงระยะเวลาที่
จํากัด 
 3. ส่ิงที่สนับสนุนในการทํางานในบทบาทหนาที่ไมเพียงพอ เชน วัสดุ ขอมูล เครือ่งมอื
ทีไมเพียงพอ 
 4. ความรับผิดชอบตอคนอ่ืน  
 เลวิน และสก็อต (Lewin and Scotch อางถึงในจิระพร อุดมกิจ, 2539, น. 24)        
ไดกลาววา ตนเหตุของความเครียดแบงไดเปน 3 กลุม คือ 
 1. ความเครียดจาการทํางานในองคกร ซึ่งประกอบดวยปญหาสําคัญ คือ 
  1.1 ความมั่นคงของการจาง เปนปญหาทีสํ่าคัญที่สุด เนื่องจากถาคนตกงาน 
นอกจากจะทาํใหขาดรายไดแลว ยังทําใหรูสึกวาตนเองไรคุณคา และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
บทบาทของสมาชิกในครอบครัวได 
  1.2 ตําแหนงของอาชีพ 
  1.3 องคการนั้นเลิกกิจการ 
 2. ความเครียดจากงานที่ไดรับมอบหมาย เปนความเครียดที่เกิดจาก 
  2.1 ลักษณะงานที่ทํา เชน ความยากงายของงาน ความคลองตัวของงาน 
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  2.2 ความพึงพอใจในงาน 
 3. ความเครียดที่เกิดจากโครงสรางขององคการ เปนความเครียดที่เกิดจากลักษณะ
ของกลุมบุคคลที่ทําใหเกิดความรูสึกตองการที่จะทํางานรวมกันในองคการหรือไม เชน การยอมรับ
ฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การยอมรับที่จะตองทําตามคําสั่ง การใหความรวมมือกับเพื่อน
รวมงาน การที่ตองทํางานรวมกับคนที่ตนไมชอบ การตองคอยคนที่มาทํางานสาย เปนตน 
 คูเปอร และคารทไรท (Cooper and Cartwright, 1997) ไดสรุปปจจัย 6 ประการที่
เปนตนเหตุของความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่เกี่ยวกับตัวงาน (Factor Intrinsic to the Job)  ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ 
ดังนี้ 
  1.1 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง
กายภาพ ไดแก เสียงที่ดัง แสงที่สวางมากหรือนอยเกินไป กลิ่น และตัวกระตุนอื่น ๆ ที่มารุกเรา
ความรูสึกของบุคคล และกระทบตอภาวะอารมณและจิตใจ 
  1.2 ปริมาณที่มากเกินไป (Work Overload) ซึ่งแบงเปน 2 ดาน คือ 
   1.2.1 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative Overload) หมายถึง            
ความตองการงานในปริมาณที่มากเกินความสามารถของคนทํางาน มักเกิดในกรณีที่ตองเรง
ทํางานมาก ๆ ภายในระยะเวลาที่ส้ันหรือจํากัด 
   1.2.2 คุณภาพงานที่สูงเกินไป (Qualitative Overload) หมายถึง งานที่ยาก
และมีความซับซอนเกินไป ตองใชทักษะและสมาธิอยางมากในการทํางาน 
  1.3 ปริมาณที่นอย (Work Underload) หมายถึง การที่พนักงานเปรียบเทียบงาน
ที่ตนรับกับคนอื่นแลวเห็นวาตนเองมีงานทํานอยกวาก็จะรูสึกวาไมมีโอกาสแสดงความสามารถ    
ทําใหเกิดอาการเบื่อ 
  1.4 งานเปนกะ (Shift work) หมายถึง งานที่ตองมีการหมุนเวียนตาราง          
การทํางานตลอด 24 ชั่วโมง ลักษณะงานจะรบกวนกลไกของระบบรางกาย สภาพจิตใจ เนื่องจาก    
การนอนที่ไมเปนเวลา 
  1.5 งานที่ตองใชชั่วโมงการทํางานที่ยาวนาน (Hours Work Overload)                
จากการศกึษาพบวามีความสัมพันธระหวางชั่วโมงการทํางานกับความเครียด การทํางานในชั่วโมง
ที่ยาวนานสงผลตอสุขภาพซึ่งแสดงออกทางรางกายและจิตใจ เชน คนที่ขับรถทางไกล คนงาน 
หรือนางพยาบาลที่ตองทํางานหลาย ๆ กะติดตอกัน 
  1.6 งานที่ตองมีความเสี่ยงตอรางกาย (Physical Danger) หมายถึงงาน             
บางประเภทที่ตองเผชิญกับการคุกคาม เสี่ยงตอการไดรับบาดเจ็บ 
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  1.7 การเดินทาง (Travel) รถติดในระหวางการเดินทาง ความลาชาของรถไฟ 
เครื่องบิน และรถโดยสารทําใหเกิดความเครียดได ซึ่งพบมากในงานของผูบริหารที่ตองเดินทาง
บอย ๆ 
  1.8 เทคโนโลยีใหม (New Technology) การเปลี่ยนแปลงหรือการนําเทคโนโลยี
ใหมเขามาใชทําใหพนักงานตองปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยี ระบบและอุปกรณใหมนั้น 
 2. ปจจัยดานบทบาทในองคการ (Role in the Organization) ถาบทบาทของ
พนักงานในองคการไดถูกกําหนด และมีการสื่อสารใหพนักงานไดเขาใจอยางชัดเจน ความ
คาดหวังขององคการที่มีตอตัวพนักงานในการแสดงบทบาทนั้น ๆ จะไมเกิดความขัดแยง 
ความเครียดในการทํางานก็จะต่ํา บทบาทในองคการทําใหเกิดความเครียด 
  2.1 ความไมชัดเจน สับสนในบทบาท (Role Ambiguity) หมายถึงพนักงานมี
ขอมูลไมชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายในงาน ความรับผิดชอบ ขอบเขต หนาที่ และบทบาทของตนเอง 
  2.2 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองกันของ
ความตองการ ความคิดเห็น คานิยม ของบุคคลกับบทบาทที่ไดรับมอบหมาย 
  2.3 บทบาทที่หลากหลาย (Role Overload) บทบาทที่หลากหลายทําใหบุคคลไม
สามารถทํางานไดเสร็จตามเวลาเพราะบทบาทในงานที่มากเกินไป และทําใหผูปฏิบัติงานไมแนใจ
วาตนจะมีความสามารถที่เพียงพอในการแสดงบทบาทนั้น ผลจากการที่มีบทบาทหลากหลาย          
ทําใหเกิดผลทางลบทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดความไมแนใจ ไมสบายใจ และถาเปน
ระยะเวลานาน ๆ และมีระดับที่สูง จะมีผลตออารมณของบุคคล 
  2.4 หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หนาที่ความรับผิดชอบใน
องคการ ซึ่งแบงเปน 2 แบบ คือ 

2.4.1 หนาที่ความรับผิดชอบตอส่ิงของ เชน อุปกรณ งบประมาณ อาคาร
สถานที่ 

2.4.2 หนาที่ความรับผิดชอบตอบุคคล ซึ่งเปนตัวที่กอใหเกิดความเครียด
มากกวา 

 3. ปจจัยดานสัมพันธภาพในทีท่ํางาน (Relationship at Work) หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางสมาชกิภายในองคการ ความสัมพนัธอันดีระหวางสมาชกิจึงเปนสิ่งสาํคัญ 
และเปนสิ่งที่ปรารถนาของทัง้คนและองคการ สวนความสัมพันธทีท่ําใหเกิดความเครียดมีดังนี ้
  3.1 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship with Boss) หมายถึง การไมได
รับการเอาใจใส หรือการไมไดรับความชวยเหลือจากหัวหนา จะเกิดตนเหตุของความไมลงรอยและ
นําไปสูความเครียด ซึ่งจะตรงกันขามกับหัวหนาที่เอาใจใสและคอยใหความชวยเหลือ 
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  3.2 ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationship with Subordinates) หมายถึง       
หัวหนาที่ใหความสนใจในงานมากกวาบุคคล และมีความคิดวาการสรางความสัมพันธกับลูกนอง
เปนเรื่องที่ไมจําเปน มีแนวโนมที่จะมีความเครียดสูง ซึ่งจะตรงกันขามกับหัวหนาที่ใหเวลากับ
ลูกนองมาก 
  3.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Clients/Customer) 
หมายถึง พนักงานที่ตองทํางานติดตอ ใหบริการลูกคามีแนวโนมจะเกิดความเครียดสูง การตองมี
ปฏิสัมพันธกับลูกคาที่ไมใหความรวมมือในการทํางาน การที่ลูกคาไมใหขอมูลสะทอนกลับอยาง
ตอเนื่อง (Ross and Altmaier, 1994, p. 89) ลวนเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 4. ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (Career Development) หมายถึง การที่
บุคคลตั้งความหวังไวกับงานที่ทําในเรื่องของความกาวหนาในอนาคต ความตองการโอกาสในการ
เรียนรูทักษะใหม ๆ เพิ่มเติม การไดรับมอบหมายใหทําในสิ่งใหม ๆ มีรายรับเพิ่มข้ึน แตถาเมื่อส่ิงที่
คาดหวังไมเกิดขึ้นหรือไมดําเนินไปตามที่ตองการ เชน การไมมีการเลื่อนขั้น การเลื่อนขั้นที่เร็ว
เกินไป งานที่ไมมั่นคง ความเครียดในการทํางานก็สามารถเกิดขึ้นได 
 5. โครงสรางและบรรยากาศในองคการ (Organization Structure and Climate) 
หมายถึง โครงสรางการบริหารงานที่แนนอน ตายตัว ขาดการยืดหยุน บรรยากาศภายในองคการ
ไมเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ พนักงานไมเกิดความรูสึกการเปนเจาของในองคการ 
การถูกจํากัดในการสื่อสาร การเมืองในองคการ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ทําใหพนักงานเกิดความเครียด 
 6. ปจจัยที่นอกเหนือจากงาน (Non-work Factor) หมายถึง การจัดสรรเวลาระหวาง
งานกับครอบครัวไมสอดคลองกัน ผลกระทบของครอบครัวที่มีผลตอการทํางาน และในทาง
กลับกันการทําหนาที่สองอยาง (Dual-Career Stress) โดยเฉพาะเพศหญิงที่ถูกคาดหวังใหทํางาน
บานดวย สวนผูชายอาจจะตองพรอมสําหรับการถูกตามตัว (Stan by) ใหมาทํางานไดตลอดเวลา 
(Rice, 1992, p. 197) ส่ิงเหลานี้ตางสงผลใหเกิดความเครียดในการทํางาน) 
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แผนภาพที่ 2.1 
แสดงความสมัพันธระหวางปจจัยทีม่ีผลตอความเครียดในการทาํงาน 

และผลที่เกิดขึ้น 
 
ปจจัยที่มีผลตอความเครียด     ผลของความเครียด          โรคความเครียด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
ที่มา : Cooper and Cartwright, 1997, p. 14 
 
ผลของความเครียดในการทํางาน และอาการที่เกิดจาการทํางาน 
 

 คี รีมาส  อเต็นตา  (2542) กลาววา  จากหลักฐานการสรุปใน  Diagnostic and 
statiatical Manual of Mental Disorder (Murphy and Hurvell, 1990, quoted in Rice, 1992, 
p. 183) ไดสรุปกลุมอาการทางจิตที่เกิดจากความเครียดในการทํางาน และมีความสัมพันธกับ
ภาวะการทํางาน ดังนี้ 
 1. การมีความวิตกกังวล ความตึงเครียด ความสับสน และความฉุนเฉียว 
 2. ความรูสึกไมสมหวัง โกรธ และไมพอใจ 
 3. อารมณออนไหวมาก 
 4. ความรูสึกอดกลั้น 
 5. ประสิทธิภาพการสนทนาลดลง 

ปจจัยเกี่ยวกบังาน 

บทบาทในองคกร 

ความสมัพันธ 

ความกาวหนาใน
อาชีพ 

โครงสรางและ
บรรยากาศองคกร

ปจจัยทีไ่ม
เกี่ยวกับงาน 

ผลตอบุคคล 
- ความดนัโลหิตสูง
- จิตใจไมเบิกบาน 
- ด่ืมมาก หงุดหงิด
- ปวดหนาอก 

บุคคล 

ผลตอบุคคล 
- ความดนัโลหิตสูง
- จิตใจไมเบิกบาน 
- ด่ืมมาก หงุดหงิด
- ปวดหนาอก 

- โรคหลอดเลอืด
หัวใจ 
- อาการปวยทางจิต 

การพรอมกนัหยุด
งานยืดเยื้อ                
เกิดอุบัติเหตุรุนแรง
และบอยครั้ง              
มีความเฉื่อยชา 
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 6. มีความรูสึกตกต่ํา 
 7. รูสึกโดดเดี่ยวและหางเหิน 
 8. เบื่อ และความพึงพอใจในงานต่ํา 
 9. จิตใจออนลา และความสามารถทางปญญาลดต่ําลง 
 10. ขาดสมาธิ 
 11. ขาดการกระตุนและความคิดสรางสรรค 
 12. ขาดความมั่นใจ 
 ผลลัพธที่สงผลตอองคการ คือ ความพึงพอใจในงานต่ํา พนักงานมีแรงจูงใจนอยที่จะ
ไปทํางานและผลิตผลงานใหไดดี หรือทํางานอยูกับองคการนาน ๆ 
 วรรธนา ลีลาอัมพรสิน (2541) แสดงถึงผลของความเครียดในการทํางานที่สงผล          
ตอพฤติกรรม โดยพบวาพฤติกรรมการสูบบุหร่ี การดื่มสุราเปนวิธีการที่ถูกนํามาใชเพื่อลด
ความเครียดในการทํางานเปนอันมาก รองลงมาเปนพฤติกรรมการใชยากลอมประสาทเพื่อบรรเทา
อาการเครียดและลดความวิตกกังวลที่เกิดขึ้น ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้ตางทําใหคนมีความมั่นคงทาง
จิตใจลดลง มีความสามารถในการใชวิจารณญาณในการตัดสินใจในงานลดลง 
 อาการทางพฤติกรมมีดังนี้ 
 1. การผัดวันประกันพรุง และหลีกเลี่ยงงาน 
 2. ผลงานและผลผลิตตกต่ํา 
 3. ใชยาในทางที่ผิดและดื่มแอลกอฮอลมากขึ้น 
 4. กอวินาศกรรมในงาน 
 5. เขารานขายยาบอยขึ้น 
 6. รับประทานมากขึ้น 
 7. รับประทานนอยเนื่องมาจากความรูสึกกดดัน 
 8. มีพฤติกรรมเสี่ยง ไดแก ขับรถโดยประมาท เลนการพนัน 
 9. กาวราว และลักขโมย 
 10. ความสัมพันธกับครอบครัวและเพื่อนรวมงานลดลง 
 11. ฆาหรือพยายามฆาตัวตาย 
 นอกจากนี้ แรนดอล เซอร (Schuler, 1980, quoted in Rice, 1992, p. 185) พบวา
อาการทางพฤติกรรมหลายอยางมีผลกระทบตอองคการ กลาวคือ ทําใหผลงานตกต่ํา ขาดงาน 
เกิดอุบัติเหตุในการทํางาน มีสวนรวมในงานต่ํา และมีความรับผิดชอบในงานลดลง 
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 อาภรณ ภูวิทยพันธกุล (2542) กลาววา ความเครียดที่เกิดจากการทํางานมี
ผลกระทบตอสุขภาพรางกาย คือ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของระบบการทํางานตาง ๆ ใน
รางกาย ทั้งในระบบการยอยอาหาร ระบบหมุนเวียนโลหิต ทําใหเกิดโรคมากมาย รวมทั้งโรคทาง
จิตที่มีสาเหตุมาจากทางกาย (Psychosomatic) นอกจากนี้ ความเครียดจากการคร่ําเครงอยูกับ
งานนานเกินไปอาจทําใหเกิดการเกร็งตัวของกลามเนื้อเกิดอาการปวดบริเวณตนคอเรื้อรัง         
ปวดบริเวณขากรรไกร กลามเนื้อและกระดูกในบริเวณอื่น ๆ ได  
  อาการทางสุขภาพกายที่แสดงออกโดยหลัก ๆ มีดังนี้ 
  1. อัตราการเตนของหัวใจและความดันโลหิตสูง 
  2. การหลั่งของอะดรีนาลิน และนอรอะดรีนาลีนเพิ่มข้ึน 
  3. ความผิดปกติของระบบลําไสและกระเพาะอาหาร 
  4. อาการบาดเจ็บทางกาย 
  5. ความออนลาทางกาย 
  6. เสียชีวิต 
  7. โรคหัวใจ 
  8. ปญหาระบบทางเดินหายใจ 
  9. เหงื่อออกมาก 
  10. ปวดศีรษะ 
  11. กลามเนื้อเกร็ง 
  12. โรคผิวหนัง 
  13. นอนไมหลับ 
  14. มะเร็ง 
  
ความเครียดกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 บารรอน และพอลลัส (Baron & Paulus, 1991) เมื่อบุคคลมีความเครียดอยูในระดับ
ตํ่าประสิทธิภาพในการทํางานจะดีข้ึน โดยประสิทธิภาพในการทํางานจะดีข้ึนเรื่อย ๆ เมื่อระดับ
ความเครียดอยูในระดับปานกลาง และเมื่อระดับความเครียดอยูในระดับสูงจะทําใหประสิทธิภาพ
ในการทํางานลดลง  พบวาบุคคลที่มีความเครียดในระดับตํ่าถึงระดับปานกลางก็มีโอกาสที่จะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับตํ่าก็ได ทั้งนี้เนื่องมาจากบุคคลนั้นมีความไมพึงพอใจในงาน 
และเมื่อมีความเครียดในระดับปานกลางอยูเปนระยะเวลานานหรือเกิดขึ้นซ้ํา ๆ จะสงผลตอ
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สุขภาพและการปฏิบัติงาน แตในบางรายที่มีระดับความเครียดสูงแตสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอาจเนื่องจากบุคคลนั้นมีประสบการณและมีความชํานาญในงานนั้น รูสึกวางานนั้น
ทาทายหรือเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความสุขในการทํางาน  
 สมยศ นาวีการ (2543) นักวิชาการดานการบริหารองคการ ไดอธิบายลักษณะ
ความสัมพันธระหวางความเครียดและประสิทธิภาพในการทํางานวา ความสัมพันธระหวาง
ความเครียดและประสิทธิภาพในการทํางานจะเปนรูประฆังคว่ํา เมื่อบุคคลเริ่มตนรูสึกเครียด            
กับงาน ผลการปฏิบัติงานจะเพิ่มข้ึน ความเครียดจะกระตุนใหจัดการกับปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น  
จะทําใหทํางานหนักขึ้น หรือรวดเร็วขึ้นกวาคนที่มีความเครียดนอยหรือไมมีความเครียดเลย บุคคล
จะผลักดันตัวเองไปสูผลการปฏิบัติงานที่สูงภายใตความเครียดปานกลาง แตถาความเครียดสูง
เกินไป ผลการปฏิบัติงานจะเริ่มลดลง ดังแผนภาพที่ 2.2 
 
 

แผนภาพที่ 2.2 
แสดงความสมัพันธระหวางความเครียดและระดับผลการปฏบัิติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : สมยศ นาวีการ, 2543, น. 1017 

บุคคลจะ   
เบื่อหนาย 

บุคคลจะ   
ออนเปลี้ย 

A

ต่ํา สูง ระดับความเครียด 

ต่ํา 

สูง 

ระดับผลการปฏิบัติงาน 
บุคคลจะถูกจูงใจใหมี 
ผลการปฏิบัติงานสูง 

ความเครียดทางบวก ความเครียดทางลบ 



 
 

33

 จากแผนภาพที่ 2.2 ความเครียดที่เพิ่มสูงขึ้นจนถึงจุด A จะเปนความเครียดทางบวก 
เนื่องจากจะทําใหผลการปฏิบัติงานบุคคลสูงขึ้นจนกระทั่งถึงจุดหนึ่ง (จุด A) ความเครียดที่เพิ่ม
สูงขึ้นจะทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน เมื่อเลยจุดนี้ไปแลวความเครียดที่เพิ่มสูงขึ้นอีกจะทําใหผล
การปฏิบัติงานลดลง ความเครียดที่เลยจุด A ไปจะเปนความเครียดทางลบ เนื่องจากความเครียด
ทางลบจะทําใหผลการปฏิบัติงานของบุคคลลดลง 
 นอกจากความเครียดจะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลแลว 
ความเครียดยังมีผลกระทบตอองคกรดวย (พสุ เดชะรินทร, 2536)  
 1. ความเครียดสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลลดลง โดยอาจนําไปสู
การตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือมีปญหาความสัมพันธกับผูอ่ืน 
 2. บุคคลที่เกิดความทอถอยหรือยอมแพตอความเครียด อาจนําไปสูการไมประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน การลางานบอยขึ้น หรืออาจลาออกจากงาน 
 3. ความเครียดสามารถกอใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตอองคกร ผูบังคับบัญชา                 
เพื่อนรวมงาน หรือลูกนอง ทําใหความพึงพอใจในการทํางาน และความภักดีที่มีตอองคกร             
ลดนอยลง  
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ) เปน
แนวคิดใหมที่ไดมีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล โดย พอล สตอลทซ (Stoltz, 1997) แนวคิด
เร่ืองนี้เร่ิมเขามามีบทบาทสําคัญในชีวิตเนื่องมาจากฐานความเชื่อที่วา ความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคเปนส วนสําคัญที่ทํ า ใหคนประสบความสํา เร็จนอกเหนือจาก  IQ                    
(เชาวนปญญา) และ EQ (ความสามารถทางเชาวนอารมณ) เนื่องจาก AQ เปนความสามารถที่ทํา
ใหบุคคลควบคุมสถานการณ และนําตัวเองเขาไปแกไขสถานการณ รวมทั้งวิธีคิดวาปญหาตาง ๆ      
มีจุดจบและมีทางออก เมื่อพบกับอุปสรรคผูที่มี AQ นอยมักจะยอมแพหาทางหลีกหนีหรือทอแท
งาย แตผูที่มี AQ สูง จะมีความอดทน มีพลังที่จะฟนฝาอุปสรรคไดมาก พรอมทั้งคิดวาอุปสรรค
หรือปญหาเปนความทาทายที่ทําใหเกิดโอกาสและหนทางสูความสําเร็จ (Stoltz, 1997) 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจึงเปนทักษะหนึ่งในหลายทักษะที่ควรปลูกฝงและ
พัฒนาใหมีในตัวบุคคลตั้งแตเด็ก เพื่อเปนหลักพื้นฐานในการชวยตัดสินใจวาเราควรตอบสนองตอ
ส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางไร อีกทั้งยังเตรียมพรอมใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพตอไป 
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ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz, 1988)  กลาวา AQ เปนความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคและ
ความยากลําบาก โดยบอกถึงความอดทนพากเพียร เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 
 ชัยพร วิชชาวุธ (2543) ใหความหมายวา AQ คือความสามารถในการเผชิญและ    
ฟนฝาอุปสรรค ประกอบดวยสองหลักการคือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได และ
นํามาประยุกตใชในโลกแหงความเปนจริง 
 วิทยา นาควัชระ (2544) ใหความหมายวา AQ คือความอดทนเมื่อมีอุปสรรค และ
สามารถฟนฝาอุปสรรคไดอยางคนมีกําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ สวนจะเปนผูชนะหรือแพ    
ไมเปนไรเพราะถือวาไดลงมือ ทําสิ่งที่ควรทําแลว 
 วิชัย วองศิลปวัฒนา (2534) ใหความหมายวา AQ คือความฉลาดในการเผชิญกับ
ความยากลําบากไมวาจะเปนความยากลําบากทั้งในชีวิตสวนตน ในสังคม หรือในธุรกิจที่ทํา 
 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ใหคําจํากัดความวา AQ คือแนวคิดที่จะพยายามทํา          
ความเขาใจอุปสรรค ความยากลําบาก และรูที่มาของความรูสึกวาทําไมคนจึงทอแทและสิ้นหวัง
เมื่อประสบกับเหตุการณ หรือสถานการณที่ยากลําบากที่ไดผานเขามาเสมือนมรสุมที่จูโจม AQ  
จึงเปนสิ่งที่ถูกเชื่อวาจะชวยทําใหคนอดทนกับความยากลําบากและฟนฝาเอาชนะอุปสรรค
เหลานั้น 
 อารี พันธมณี (2546) กลาววา AQ หรือการเอาชนะอุปสรรค หมายถึงบุคคลที่มี
ความอดทนจิตใจเขมแข็งและมีเปาหมายชัดเจนแนนอน มีความเขาใจโลก สามารถอดทนตอ
ความเหนื่อยยากลําบาก ความเจ็บปวด การรอคอย อดทนตอความเบื่อหนาย มุงมั่น ฟนฝาใหพน
อุปสรรคและแกปญหาใหได 
 
แนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 แนวคิดเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีพื้นฐานมาจากหลักการ
ทางวิทยาศาสตร 3 สาขา ซึ่ง สตอลทซ (Stoltz, 1997, p. 83) สรุปไวดังนี้ 
 1. จิตวิทยาวาดวยการรูคิด (Cognitive Psychology) 
  อุปสรรคเกิดมาจากภายใตจิตสํานึกตนเอง ทําใหเกิดความทอแท หมดหวัง ไมรูวา
จะจัดการกับอุปสรรคเหลานี้อยางไร คนเราก็จะพายแพและจมอยูกับความทุกขที่มาจากอุปสรรค 
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การที่บุคคลเกิดความคิดและเชื่อเชนนี้ไปเร่ือย ๆ จะหลอหลอมใหเกิดการรับรูเชนนี้ตลอดชีวิตที่
ตองเผชิญกับอุปสรรค ในทางตรงกันขามถามีการรับรูวาอุปสรรคเปนสิ่งชั่วคราว เปนสิ่งที่ตอง
เผชิญและฟนฝาไป คนก็จะมีความหวัง มีกําลังใจ ไมทอแทและหาทางที่จะฟนฝาอุปสรรคเหลานี้
ไป และถาตองเผชิญอุปสรรคตาง ๆ ในอนาคตก็จะมีการรับรูตออุปสรรคในทางบวก 
 2.  อิมมูนวิทยาของจิต-ประสาท (Psycho-Neuroimmunology) 
  นักวิชาการพบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเกี่ยวของกับ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเอง ความเขมแข็งทางจิตใจและการควบคุมตนเองจะสงผลตอ
ภูมิตานทางโรคหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
 3. สรีรประสาทวิทยา (Neurophysiology) 
  นักวิชาการมีความเห็นวาสมองคนเราประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ สามารถ
สรางความเคยชินขึ้นมาได ถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม สรางทัศนคติทางบวกก็จะชวยพัฒนา
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนได 
 ความยากลําบากในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคยังเปนตัวชวยในการทํานายวา 
บุคคลใดอดทนตอความยากลําบาก และมีการเอาชนะอุปสรรคเหลานั้นไดดีเพียงใด บุคคลใดจะ
สามารถกาวขามอุปสรรคได ใครจะเปนผูเอาชนะหรือพายแพ บุคคลใดสามารถมีศักยภาพในการ
ทํางานที่เหนือกวาความคาดหวังได และบุคคลใดจะลมเลิกการทํางาน และบุคคลใดจะพยายาม
ฟนฝาอุปสรรคจนไดรับความสําเร็จ 
 จากพื้นฐานหลักการทางวิทยาศาสตรตามที่ Stoltz กลาวมาขางตน สามารถ
เชื่อมโยงหลักการวิทยาศาสตรดังกลาวเขากับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค       
ดังแผนภาพที่ 2.3 
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แผนภาพที่ 2.3 
แสดงภาพกรอบแนวคิดของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : Stoltz, 1997, p. 83 
 
 นอกจากสาระสําคัญดังกลาวขางตนแลว ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคยังมีความหมายสําคัญอีก 3 ประการ (Stoltz, 1997) ที่ทําใหคนเริ่มเห็นความสําคัญ คือ 
 ประการแรก AQ เปนแนวคิดใหมที่ทําใหเราเขาใจ และสงเสริมเร่ืองการประสบ
ความสําเร็จโดยพัฒนาขึ้นจากการฝกหัด เปนการเชื่อมโยงความรูใหม ทําใหทราบวาสิ่งใดที่ทําให
คนพบกับความสําเร็จ 
 ประการที่สอง AQ เปนสิ่งวัดวาคนแตละคนตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบาก
ไดอยางไร และเปนครั้งแรกที่เราสามารถวัดสิ่งนี้ออกมาได ทําใหเกิดความเขาใจวาความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสามารถจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได 
 ประการที่สาม AQ มาจากพื้นฐานทางดานวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได เปน
เครื่องมือวัดวาบุคคลแตละคนตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบากไดอยางไร โดยที่ผลที่ไดจาก
การวัดนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพใหกับบุคคลทั้งในดานสวนตัว ดานอาชีพการงาน รวมทั้งองคการ
ได 
 ซึ่งสามารถแสดงการเชื่อมโยงทั้ง 3 ประการขางตนตามแผนภาพที่ 2.4 
 
 
 

จิตวิทยาวาดวยการรูคิด 
(Cognitive Psychology) 

สรีรประสาทวิทยา 
(Neurophysiology) 

อิมมูนวิทยาของจิต-ประสาท 
(Psycho-Neuroimmunology) AQ 
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แผนภาพที่ 2.4 
แสดงการเชือ่มโยงของ AQ กับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการ ตามแนวคิดของสตอลทซ 

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 
 
 

 นอกจาก AQ จะสามารถนํามาใชเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคคล ครอบครัว องคกร ชุมชน วัฒนธรรม และสังคม นอกเหนือไปจากการนํามาใชกับตัวบุคล 
AQ ยังสามารถนํามาใชในการพยากรณความสําเร็จของสิ่งตาง ๆ ไดหลายอยาง อาทิเชน การให
อํานาจแกพนักงาน ความสามารถในการโตตอบตอการเปลี่ยนแปลง (Response to Change) 
ความหวัง สุขภาพอารมณ (Emotional Health) การยืนกราน เดินหนาไมทอถอย (Persistence) 
 
ประเภทกลุมคน และอุปสรรคตามแนวคิดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดเปรียบเทียบชีวิตคนเหมือนการปนเขา การจะพิชิต    
ยอดเขา หรือข้ึนถึงจุดสูงสุดไดตองอาศัยจิตใจที่มุงมั่น จดจอ เพียรพยายาม และมีความอดทน 
เปรียบไดกับทีมงานและองคการที่ตองการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดความกาวหนาอยางตอเนื่อง 
สตอลทซแบงประเภทของคน ทีมงาน และองคการออกเปน 3 กลุม โดยแตละกลุมมีความคิดและ
ความสําเร็จแตกตางกัน ดังนี้ 
 1) ผูยอมแพ (The Quitter) เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปนเขา ชอบมีชีวิต          
ที่ประนีประนอม เลือกสิ่งที่รับรูวาเปนเสนทางที่ราบเรียบและงาย ขาดวิสัยทัศนและไมศรัทธา            

มีการวัดที่เทีย่งตรง  
(A Valid Measure) 

เครื่องมือในการชนะอุปสรรค 
(Tools to Ascend) 

ทฤษฎีใหมในการเพิม่ประสทิธิภาพ 
(New Theory of Effectiveness) 
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ตออนาคต ซึ่งเปนผลใหพวกเรามองเห็นเหตุผลเพียงเล็กนอยที่จะลงทุนเวลา เงิน เพื่อที่จะพัฒนา
ตนเองเลือกที่จะเสี่ยงนอยที่สุด แทบจะไมมีความคิดสรางสรรค เวนแตวาสิ่งนั้นจะทําใหตน
สามารถหลีกเลี่ยงสิ่งที่ยากลําบากไปได ลงทุนลงแรงนอยที่สุดในการทํางาน ใชชีวิตใหผานไป           
แตละวันโดยไมมีจุดมุงหมายในชีวิต ถือไดวาเปนตัวถวงความกาวหนาขององคการ 
 2) ผูพักแรม (The Camper) กลุมนี้ตางจากลุมแรกตรงที่อยางนอยกลุมนี้มี             
ความพยายามที่จะเผชิญกับความทาทายอุปสรรคอยูบาง พยายามแสวงหาทางเรียบ ๆ                    
ที่สะดวกสบาย ตองทุมเทมาก และตองทํางานอยางพากเพียรเพื่อที่จะไปไกลเทาที่สามารถทําได 
การกาวขึ้นไปบางสวนอาจมองวา “สําเร็จ” ในขั้นสุดทาย แลวสรุปวาเปนการสิ้นสุดการเดินทาง
ของชีวิต นั่นเปนมุมมองที่ผิด คนกลุมนี้จะแสดงความสามารถในการริเร่ิมความคิดบางอยาง             
มีความพยายามอยูบาง จะทํางานหนักในบางเรื่องที่จะทําใหตนสามารถรักษาสิ่งที่มีใหคงอยูตอไป 
คํานึงถึงความปลอดภัย ไมยอมเปลี่ยนแปลง ผูพักแรมเปนกลุมคนที่รักความสบาย อาจยินดี
เปลี่ยนแปลง หรือยอมรับการเปลี่ยนแปลงตราบเทาที่ไมกระทบตอวิถีทางของชีวิต 
 3) นักปนเขา (The Camper) เปนกลุมที่เพียรพยายามจะปนเขาไปใหถึงยอดเขา          
โดยไมยอทอแมจะตองเผชิญกับอุปสรรคใด ๆ ก็ตาม คนกลุมนี้มีความอดทนมุงหนาหาทางสูอยาง
ไมลดละ ไมคํานึงถึงขอไดเปรียบหรือเสียเปรียบ ทุมเทตลอดทั้งชีวิต มีชีวิตอยางสมบูรณ มีศรัทธา
อยางแรงกลา ทํางานอยางมีวิสัยทัศนดวยจิตวิญญาณ พวกเขาจะหาหนทางที่จะทําใหบรรลุผล 
 
 

แผนภาพที่ 2.5 
แสดงภาพอุปสรรคและความยากลําบาก 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : สตอลทซ (Stoltz, 1997)  
 

Societal 

Workplace 

Individual 
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 อุปสรรคหรือความยากลําบาก เปนปจจัยหลักและเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําให
มนุษยลมเลิก หรือเพียรพยายามที่จะทํางานชิ้นนั้น ๆ ตอไป หากเรารูวาเราตองการสิ่งใด รูวาตอง
ใชความพยายามอยางไรในการเอาชนะอุปสรรคเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการ ตลอดจนรูถึง
ความพึงพอใจที่จะไดเมื่อบรรลุถึงสิ่งที่ตองการแลว เราก็จะสามารถกําหนดจุดมุงหมายของตนเอง
ได หากมีอุปสรรคหรือความยากลําบากใด ๆ ก็พรอมที่จะฟนฝาและปฏิบัติตามแผนการที่วางไวจน
สําเร็จลุลวง 
 
องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz, 1997) แบงองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคออกเปน 4 มิติ ที่เรียกวา CO2RE ซึ่งเปนมิติที่ใชในการประเมินระดับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยมีรายละเอียดในแตละมิติดังนี้ 
 มิติที่ 1 การควบคุม (C = Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการ
ควบคุมตนเองของบุคคล ใหสามารถขามผานเหตุการณที่ยากลําบากหรืออุปสรรคไปได 
 ลักษณะของผูที่มีมิติดานการควบคุมสูง มีระดับความสามารถในการควบคุมตอ
เหตุการณอยางแข็งแกรง โดยสวนมากยิ่งความสามารถในการควบคุมมากขึ้นเทาใดแนวทางการมี
อํานาจในตนเองและการปฏิบัติในเชิงรุกจะมากขึ้นเทานั้น มีความสามารถควบคุมและทํานาย          
ผลการปฏิบัติงานในระยะยาว สุขภาพดี ทนทานตอความยากลําบาก รักษาความมั่นคงและ          
หาหนทางในการแกปญหาไดดี ผูที่มีมิติดานการควบคุมตํ่าจะมีความสามารถในการควบคุม
อุปสรรคไดนอย การรับรูความสามารถในการควบคุมตํ่า  สงผลตอความรู สึกในการที่จะ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ เมื่อเกิดสภาวะปญหาหรืออุปสรรคจะรูสึกตกใจ ซึ่งเปนตัวขัดขวางการ
ฟนฝาอุปสรรคใหไปสูจุดหมายไดชาขึ้น กรณีที่เปนเหตุการณที่เลวรายมากอาจสงผลใหเกิดการ
ลมเลิก เปราะบาง สับสน และมีมุมมองชีวิตที่เชื่อเร่ืองโชคชะตามากขึ้น 
 มิติที่ 2 การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบตอปญหาของตนเอง (O2 = Origin 
and Ownership) หมายถึง การวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา และตระหนักวาเปนความรับผิดชอบ
ของตนเองที่ตองหาทางแกไขใหได ไมผลักภาระความรับผิดชอบใหคนอื่น พิจารณาปญหาจาก
ตนเองและปจจัยภายนอก เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูจากสิ่งที่เคยทําพลาดในอดีตและนํามา
ปรับปรุง แกไข การตําหนิตนเองอยางสรางสรรคเพื่อนําไปสูการแกไขปรับปรุง ซึ่งสตอลทซถือวา
เปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง (Powerful Motivator) 
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 ลักษณะของผูที่มีมิติดานนี้สูงจะมีแนวโนมที่จะมองเห็นความสําเร็จของตนเองวาเปน
การกระทําของตนและปญหาอุปสรรคมีจุดเริ่มตนหรือสาเหตุพื้นฐานจากแหลงภายนอกหรือเกิด
จากบุคคลอื่น คะแนนสูงสะทอนถึงความสามารถในการหลีกเลี่ยงการกลาวโทษตนเองโดยไม
จําเปน แตยอมรับผิดชอบตามสัดสวนที่เปนจริง ซึ่งจะนําไปสูการแกปญหา สวนผูที่มีมิติดานนี้ตํ่า
มักจะมองเห็นวาอุปสรรคมีพื้นฐานความผิดมาจากตนเอง เพิ่มระดับความเครียด ระดับการ
คํานึงถึงตนเอง อาจเกิดการปดความรับผิดชอบ หลีกเลี่ยงที่จะเขาไปรับผิดชอบในการทํางานเพื่อ
แกไขสถานการณ อาจนําไปสูความไมแนใจในตนเองและถอนตัวจากปญหานั้นได 
 มิติที่ 3 ผลกระทบ (R = Reach) หมายถึง การวัดผลกระทบของปญหาความ
ยุงยากที่มีตอการดําเนินชีวิตของแตละคนวามีมากนอยเพียงใด พรอมระวังและมีสติวาอีกนาน
เทาใดปญหาหรืออุปสรรคกําลังจะเขามาในชีวิต 
 ลักษณะของผูที่มีมิ ติดานผลกระทบสูงจะตอบสนองกับปญหาอุปสรรความี        
ความเฉพาะตัวและตีกรอบตัวปญหาใหมากขึ้น สามารถควบคุมอารมณดานลบและควบคุม
ผลกระทบ ตลอดจนความเสียหายที่มีผลตอการดําเนินชีวิตเมื่อมีความยุงยากเกิดขึ้น เปนผูที่
พรอมรับกับอุปสรรคความยากลําบากทุกสถานการณ ไมหวั่นไหว ไมจมอยูกับความทุกขที่มากับ
ความยากลําบาก แตคิดวาอุปสรรคเปนเหมือนเหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาและจะผานไป 
ตอบสนองตอปญหาอยางชาญฉลาด ทําใหมองเห็นหนทางในการจัดการกับปญหาได ในทาง
ตรงกันขาม ผูที่มีมิติดานนี้ตํ่าจะมองวาปญหาหรืออุปสรรคเปนสิ่งทําลายชีวิต ทําลายงานให
ลมเหลว นําไปสูการเสียขวัญ หลีกหนีผูคน และตัดสินตอปญหาไดไมดี 
 มิติที่ 4 ความอดทน (E = Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงทน                   
ของอุปสรรคและความสามารถในการรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรค รวมถึงหาวิธีที่จะขจัด        
ใหหมดไป 
 ลักษณะของผูที่มีมิติดานความอดทนสูงจะรับรูวาอุปสรรคจะคงทนอยูในระยะเวลา
ชั่วคราวเทานั้น และสามารถแกไขไดดวยการฝกฝนทักษะและความรูความสามารถ มีความหวังใน
ชีวิต มีกําลังใจ มีความพยายามที่จะหาทางเอาชนะอุปสรรคความยากลําบาก พิจารณาวาปญหา
เปนเรื่องธรรมดา ส่ิงเหลานี้สงเสริมใหเกิดการมองโลกในแงดี สุขภาพดี ในขณะที่ผูที่มีมิติดานนี้ตํ่า
จะเปนคนที่ส้ินหวังในชีวิต รับรูวาปญหาอุปสรรคจะคงอยูยาวนาน คิดวาอุปสรรคที่เกิดไมสามารถ
ขจัดออกไปและไมพยายามหาทางแกไข ยอมรับวาสิ่งที่เกิดขึ้นหรือเผชิญอยูนั้นยังเปนอุปสรรคของ
ตนตลอดไป ซึ่งสงผลเสียตอการทํางาน 
 กลาวโดยรวมคนที่มีความรูสึกในการควบคุม (Sense of Control) มีแนวโนมที่จะมี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคสูง คนประเภทนี้จะไมโทษคนอื่นถาพบ         
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ความลมเหลวหรือไมประสบความสําเร็จ แตจะรับผิดชอบในการแกปญหาที่เกิดขึ้น ทั้งยังไมนํา
ความลมเหลวหรือส่ิงที่ผิดพลาดมาทํารายตนเอง คนกลุมนี้ตระหนักรูวาปญหามีสาเหตุมาจาก
ส่ิงแวดลอมไมใชลักษณะของแตละคน มีขอบเขต มีระยะเวลา และสามารถจะถูกจัดการไดอยาง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีแนวโนมยอมรับการเปลี่ยนแปลง กลาเสี่ยง และเรียนรู
ความผิดพลาดที่ผานมา มีความรับผิดชอบตอผลการกระทําของตนเอง และถือเปนหนาที่ของ
ตนเอง คนกลุมนี้ยังมุงผลที่การกระทํา ควบคุมแนวทางการดําเนินชีวิตของตนเองและมีลักษณะที่
จะปรับเปล่ียนสิ่งที่ยากลําบากหรือสถานการณที่เลวรายใหกลับมาเปนประโยชนตอตนเอง     
(นันทนุช ต้ังเสถียร, 2546) 
 
เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz, 1997) เสนอแนวทางในการชวยพัฒนาความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคที่เรียกวา The LEAD Sequence ซึ่งเกิดจากความเชื่อที่วาเราสามารถ
เปลี่ยนแปลงนิสัยและวิธีคิดไดโดยการเปลี่ยนแปลงความคิดเกา ๆ ที่เปนผลรายกับตนเองใหเปน
รูปแบบความคิดแบบใหมที่เกิดประโยชนสูงสุดกับตนเอง นั่นคือการเพิ่ม AQ ลําดับข้ันตอนของ 
LEAD มีดังนี้ 
 L = Listen to your adversity response เปนการพูด หรือบอกกับตนเองวาขณะนี้
เกิดปญหาหรืออุปสรรคใดขึ้นกับตนเอง เปนหัวใจสําคัญในการปรับเปล่ียน AQ ที่ฝงลึกในตัว            
และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมแข็งระดับใดจึงจะแกไขได 
 E = Explore all origins and your ownership of the result เปนการคนหาวาสิ่งใด
คือตนตอของสาเหตุของอุปสรรคที่เกิดขึ้น ระบุชัดเจนวาตนเองตองทําสิ่งใดที่เฉพาะเจาะจงลงไป
เพื่อใหสามารถทําใหสถานการณดีข้ึน ตัดสินลงไปวาสิ่งใดที่อยูในความรับผิดชอบของเราและ        
ส่ิงใดอยูนอกเหนือความรับผิดชอบหรือการตัดสินใจของเรา 
 A = Analyze the evidence คือการวิเคราะหใหเกิดความชัดเจนโดยการคนหา
หลักฐาน หรือภาวะแวดลอมมาสนับสนุนวาสิ่งที่อยูนอกเหนือการควบคุมจริง ๆ แลวมีอะไรบาง 
ทําอยางไรจึงจะไมทําใหปญหาอยูในชีวิตนานจนเกินควร พรอมทั้งวิเคราะหถึงความเปนไปไดใน
การแกไขและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
 D = Do something เปนการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อใหอุปสรรคอยูกับ
เรานานนอยที่สุด ดวยการหาขอมูลที่จําเปนเพิ่มเติม และวิธีที่จะสามารถควบคุมไมใหอุปสรรคเขา
มามีบทบาทตอชีวิต 
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 วิทยา นาควัชระ (2544, น. 97) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนา AQ ไวดังนี้ 
 1. ตองคิดวา “ความอดทน คือความกลาหาญ” เพราะเมื่อเรารูสึกวาเราเปน               
ผูกลาหาญ เปนผูชนะ มีเกียรติ  ที่สามารถทนตออุปสรรคและความคับแคนใจได หากทุกครั้งที่มี
อุปสรรคเขามาในชีวิตก็ทนไดมากขึ้นโดยไมยากนัก 
 2. สราง “ความภาคภูมิใจในตัวเองตามความเปนจริงได” โดยการคนหาความดี
พื้นฐาน (Basic Goodness) ของตนเอง ความดีพื้นฐานดังกลาวคือส่ิงที่เราเคยทําดีมาแลวและจบ
ไปแลวโดยไมเกี่ยวพันกับคนอื่นที่ตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน แมจะเปนสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ ก็นับวาเปน
ความดีพื้นฐานได เชน เคยชวยลูกหมาตกน้ํา เคยใหเงินขอทาน ฯลฯ การเชื่อวาเราเปนคนดีเพราะ
เคยทําดีพื้นฐานมาแลว จะทําใหเราเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจในตนเอง รักตัวเองเปน และมี
ภูมิคุมกันเกิดพลังที่จะอยากมีชีวิตอยูตอไป และสามารถตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ได 
 3. รูจักสรางจินตนาการหรือความเชื่อที่ดี ๆ เสมอ เชน เชื่อวาอุปสรรคที่มีอยูจะลดลง 
และเชื่อวาตนเองจะสามารถแกไขอุปสรรคไดแน ๆ หรือเชื่อวาพรุงนี้จะดีกวาวันนี้ เพื่อใหเกิด          
ความเชื่อนี้เราตองคิดซ้ํา ๆ จึงจะเกิดได เพราะความเชื่อเกิดจากการไดยินไดฟงบอย ๆ เมื่อเกิด
ความเชื่อนี้แลวจะทําใหเราอยากมีชีวิตอยู เกิดพลังที่สรางสรรค เกิดกําลังใจในการอดทนรอคอย 
 4. รูจักพัฒนาความเชื่อใหเกิดความเปนไปได โดยคิดวา การที่เราจะมีชีวิตที่ดีนั้น เรา
ตองเปลี่ยนแปลงตัวเองบางอยางใหเหมาะสมขึ้น ดีข้ึน โดยการลดสิ่งที่ไมดีในตัวออกไปเพื่อให
สามารถอยูในสังคมไดดี สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดดีข้ึน 
 ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2546) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนา AQ ที่เรียกวา 
“ADVERSITY” ประกอบดวยขั้นตอนดังนี้ 
 A = Activating Event  คือ การนึกถึงเหตุการณวิกฤติที่เกิดขึ้น 
 D = Degree of Adversity คือ การประเมินความรุนแรงของปญหาและวิกฤติเพื่อดู
แรงจูงใจในการที่จะแกปญหา 
 V = Verify คือ การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณที่เกิดขึ้น และ
วิธีการใหเหตุผลถึงสาเหตุของวิกฤติวาเกิดจากตัวเอง หรือส่ิงแวดลอม ความรับผิดชอบตอการ
แกไขปญหา คิดวาปญหาลุกลามกวางขวางแคไหน และสามารถแกไขไดทันทีหรือไม คิดวา
ผลลัพธของปญหาจะเปนอยางไร 
 E = Explain คือ การอธิบายวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติวาเปนแบบใด แบบ AQ สูง 
หรือแบบ AQ ตํ่า หลังจากที่เรา Verify CO2RE 
 R = Reassessment คือ การประเมินวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติใหมอยางคนมี 
AQ เชื่อวาเหตุการณนี้สามารถควบคุมได เพราะอะไรสาเหตุของปญหานั้นนาจะเกิดจาก
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ส่ิงแวดลอม เพราะถึงแมจะเปนความผิดพลาดของเราแตก็เปนความผิดพลาดที่เผลอเรอ เราเรียนรู
ที่จะแกไขได เราคงจะตองรับผิดชอบตอผลลัพธของภาวะวิกฤติดวยความกลาหาญ ไมทอแท          
มีความเชื่อวา “ปญหามีไวใหแกไข มิใชทอแท” เราจะไมทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ และไม
ผลัดวันประกันพรุงในการแกปญหา 
 S = Systems Thinking for Solution ประกอบดวย 
 - Control : การควบคุมสถานการณดวย AQ และ EQ โดยกําหนดปญหาใหชัดเจน 
 - Origin : วิเคราะหสาเหตุดวย Cause & Effect วิเคราะหสาเหตุดวยผังกางปลา 
 - Ownership : ความรับผิดชอบตอภาวะวิกฤติ แลวกําหนดทางเลือกในการ
แกปญหา 
 - Reach : การแยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธของวิกฤติที่เกิดขึ้น 
แยกแยะระหวางขออนุมานกับขอเท็จจริง เชื่อตามที่กลาว “เหตุการณที่เกิดขึ้นในโลกไมเคยทําให
คนเดือดรอน ที่เดือดรอนเพราะเราคิดไปเอง 
 I = Initiate New Perception of Adversity คือ การสราง Paradigm ใหมดวยการ
เปลี่ยนมุมมองปญหา คิดแบบ The Winner เชื่อวาทุกปญหามีทางแกไข ถึงปญหานั้นจะยากแตก็
สามารถที่จะแกไขได 
 T = Take Immediate Action คือ การลงมือแกปญหาทันทีตาม Systems Thinking 
เชน 
 - เรียนรูที่จะควบคุมสถานการณวิกฤติดวยการหาขอมูลเพิ่มเติม ฝกการควบคุมการ
หายใจ สติรูทันถึงการใชการคิดที่เปนระบบ 
 - หาวิธีที่จะไมโทษตัวเองสําหรับภาวะวิกฤตินี้ แตเรียนรูที่จะแกไขความผิดพลาด     
ถือวา “ผิดเปนครู” ฝกภาวะจิตวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝกวิธีหาสาเหตุจาก       
ความผิดพลาดจากผังกางปลา 
 - กําหนดใหชัดเจนวา เราตองรับผิดชอบสวนใดของวิกฤตินี้ อะไรที่เราทําเองได อะไร
ที่ตองขอใหคนอื่นชวยเหลือ อะไรคือความจริงที่เกิดขึ้น 
 - กําหนดแผนในการแกไขปญหาวิกฤติ อะไรทํากอน อะไรที่ทําหลัง อะไรที่ตองทําเอง 
อะไรที่ใหคนอื่นทํา 
 Y = Yummy for Your Success หรือยิ้ม for Your Success การยิ้มหรือใหรางวัลกับ
ความสําเร็จในการแกปญหา เชน ดูภาพยนตรสนุกสนานสักเรื่อง พาคนสนิทไปทานอาหารอรอย 
 นอกจากนี้ ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2546) ไดเสนอแนวทางในการพัฒนา AQ           
ตามแนวคิด CO2RE ของสตอลทซ (Stoltz, 1997) ดังนี้ 
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 Control = การกําหนดสติ ฝก Sense of Control ฝกบุคลิกภาพแบบ Proaction และ 
Assertive Behavior 
 Origin = การคิดอยางเปนระบบ การคิดเชิงบวก (Positive Imagination)  
 Reach = ฝกการควบคุมอารมณดานลบดวย Game Accepting & Rejecting           
เกมยืมสตางค เกมทดสอบความเสี่ยง 
 Endurance = อดทนตอความยืดเยื้อของปญหาดวยการคิดวา ปญหาหรือวิกฤติ          
ที่เกิดขึ้นเปนเรื่องชั่วคราว (Temporary) ไมอยูกับเรานาน คิดเสียวาเกิดขึ้นแลวก็ดับไป 
 หลุยส เกียรร่ี (Geary, Online, 2000) ไดเสนอวิธีในการพัฒนาความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคไว 10 วิธี ดังนี้ 
 1. ต้ังปฏิภาณอยางชัดเจนตอวิ สัยทัศนในชีวิตวาจะดี ข้ึน  คิดวาความสําเร็จ              
มีความหมายเพียงใดตอตนเอง และจะบรรลุความสําเร็จนั้นไดอยางไร ใครที่สามารถชวยใหเรา
ประสบความสําเร็จ วาดภาพชีวิตในอุดมคติและหมั่นย้ํากับตนเองเสมอวาตองประสบความสําเร็จ 
 2. มีความคิดสรางสรรค  คิดเสมอวาจะผันอุปสรรคที่กําลังเผชิญใหกลับมา               
มีประโยชนตอตนเองไดอยางไร 
 3. กลาเสี่ยงกับการเผชิญปญหาและอุปสรรค 
 4. อยูลอมรอบกับคนที่มี AQ สูง 
 5. เขารับการฝกอบรมเพื่อเปนการพัฒนา AQ ใหเพิ่มข้ึน 
 6. กําจัดอุปสรรคที่ขัดขวางตอความสําเร็จ เชน การพูดถึงตนเองในทางบวก 
 7. ใหรางวัลกับตนเองโดยไมปฏิเสธที่จะเสี่ยงในการลงมือทําตอไป 
 8. มองความลมเหลวเปนเหมือนความสําเร็จ ถือวาความลมเหลวเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จ 
 9. เรียนรูอยางตอเนื่อง 
 10. สรางอารมณขันใหเกิดในชีวิตประจําวัน 
 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความเครียด 
 

 ความเครียด (Stress) เปนคําที่มาจากภาษาละตินวา Strictus หรือ Strict หมายถึง 
ความกดดัน (Noah Webster, 1968) ทําใหมีความรูสึกไมสบายใจ เปนภาวะที่ทําใหเกิด               
ความวุนวายทางจิตใจ ทําใหบุคคลนั้น ๆ เสียความสมดุลของตนเองอันเปนแรงผลักดันใหมี
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปเพื่อใหมคีวามรูสึกดังกลาวลดนอยลง และรักษาสมดุลไว 
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ความหมายของความเครยีด 
 

 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2541) ไดใหความหมายของความเครียดวา 
เปนภาวะของอารมณหรือความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อเผชิญกับปญหาตาง ๆ ที่ทําใหรูสึกไมสบายใจ   
คับของใจ หรือถูกบีบค้ัน กดดันจิตใจจนทําใหเกิดความทุกขใจ สับสน โกรธ หรือเสียใจ 
 พยอม อิงคตานุวัฒน (2525, น. 340) ไดกลาววา ความเครียดตามความหมายของ
ศัพทจิตเวช หมายถึง ตนเหตุขัดขวาง หรือส่ิงเราที่ทําใหมนุษยพยายามหลีกเลี่ยง หรือทําใหมี           
การเปลี่ยนแปลงสรีระภาพหรืออารมณรวมกัน 
 จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ใหความหมายของความเครียดวา หมายถึง การรับรูถึง
กลุมอาการที่เกิดขึ้นจากสภาวะที่รางกาย และจิตใจเตรียมพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณ         
อันเนื่องมาจากมีส่ิงมาขัดขวางความตองการ หรือมีความกดดันจากสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่คาดคิดวาหนัก หรือเกินความสามารถจะแกไข อันมีผลทําใหรางกายเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอ
ภาวะดังกลาว เชน เกิดอาการผิดปกติทางรางกายโดยไมทราบสาเหตุ เกิดความวิตกกังวล ซึมเศรา 
เหนื่อยลา ทอแท ฉุนเฉียว ไมพึงพอใจในงาน ซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางาน            
และความรูสึกทั่วไปเกี่ยวกับงาน 
 ไพรัช พงษเจริญ (2537) ใหคําจํากัดความของความเครียดไววา ความเครียด              
เปนปฏิกิ ริยาโตตอบของจิตใจและรางกายตอสภาพแวดลอมที่ เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา                     
ทั้งสภาพแวดลอมใกลตัวและสภาพแวดลอมไกลตัวออกไป สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงเหลานี้มี
ผลกระทบตอความรูสึกนึกคิดของบุคคลไมทางตรงก็ทางออม ในขณะเดียวกันการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนี้ เปนเรื่องที่แตละบุคคลจะสามารถกระทําไดมากนอย
แตกตางกัน 
 คณาลักษณ ดลเสมอ (2541) กลาววา ความเครียด หมายถึงปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับส่ิงแวดลอม ซึ่งไดแก เหตุการณหรือสถานการณที่บุคคลประเมินวามีผลกระทบหรือ
ละเมิดตอจิตใจ ความเปนอยูหรือความผาสุก และกอใหเกิดความเสียสมดุลของรางกาย 
 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ใหคําจํากัดความของความเครียดไววา หมายถึง    
ภาวะที่รางกายและจิตใจเสียดุลยภาพ และกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามทั้งจาก
ภายนอกและภายในรางกาย การเกิดความเครียดจึงเปนสภาวะการปรับสภาพของรางกายและ
จิตใจ เมื่อบุคคลมีความเครียดจะปรากฏอาการทางรางกาย ไดแก ปวดศีรษะ นอนไมหลับ มือส่ัน 
อาหารไมยอย และอาการทางจิตใจ ไดแก ความวิตกกังวล ซึมเศรา หงุดหงิด ฉุนเฉียว เปนตน 
 สุดารัตน หนูหอม (2544) ใหคําจํากัดความของความเครียดไววา เปนปฏิกิริยาการ
ตอบสนองของรางกาย จิตใจ ความคิด และพฤติกรรมที่มีตอส่ิงเราภายในและภายนอก โดยบุคคล
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จะเปนผูประเมินวาสิ่งเราเหลานั้นกอใหเกิดความกดดันหรือคุกคามตอสภาวะสมดุลของบุคคล
มากนอยเพียงไร ถาบุคคลสามารถจัดการกับส่ิงเราเหลานั้นไดก็จะกอใหเกิดการสงเสริมการ
พัฒนาทางดานจิตใจและวุฒิภาวะ ในทางตรงกันขาม หากบุคคลไมสามารถจัดการกับส่ิงเรา
เหลานั้นไดก็จะกอใหเกิดความบีบค้ันทางจิตใจเกิดความเครียด สงผลใหเกิดความไมสมดุลในการ
ดําเนินชีวิต 
 สิริพร เลียวกิตติกุล (2545,น. 16) ใหความหมายของความเครียดไววา ความเครียด
หมายถึง ภาวะอันเกิดจากสิ่งใดก็ตามที่มาคุกคามหรือกระตุนทําใหรางกายและจิตใจเสียสมดุล 
และกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองทั้งทางรางกายและจิตใจ 
 ธันยพร วาศประเสริฐ (2550, น. 11) ใหความหมายของความเครียดไววา 
ความเครียด หมายถึงภาวะกดดันทางจิตใจและรางกายที่มีปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มากระตุน 
อันเปนผลมาจากปจจัยตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกรางกาย 
 เซลเย (Selye, 1996) ใหความหมายของความเครียดไววา ความเครียด คือกลุม
อาการที่รางกายแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคาม เชน สภาพการณที่เปนพิษหรือส่ิงเรา
ที่เต็มไปดวยอันตราย อันมีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในรางกายเกี่ยวกับโครงสรางสารเคมีเพื่อ
ตอตานการคุกคามนั้น ปฏิกิริยาตอบสนองเหลานี้จะแสดงออกในรูปของการเปลี่ยนแปลงดาน
สรีระ ซึ่งนําไปสูอาการตาง ๆ เชน ปวดศีรษะ ปวดหลัง ความดันโลหิตสูง เปนตน 
 คาสเมเออร และคณะ (Cassmeyer, Mitchell, & Betrus, 1995) ไดกลาวถึง
ความเครียดวาเปนการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจของมนุษยตอส่ิงกระตุนทั้งทางดาน
รางกายและจิตใจ 
 คารลเวลล (Caldwell, 1978, p.247) ใหความหมายไววา ความเครียดคือความ
กดดันอันเปนสาเหตุใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางทันทีทันใด หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง           
ไมเหมาะสมเกิดขึ้นในชีวิต 
 ฟารเมอร และคณะ (Farmer, et al. 1984, p. 14) กลาวถึงความเครียดวา เปนระดับ
ความวิตกกังวล (anxiety) ที่บุคคลรับรู อันเนื่องมาจากภาวการณตาง ๆ ซึ่งในภาวการณเดียวกันนี้
จะทําใหบุคคลมีความเครียดแตกตางกัน ความเครียดแบงไดเปน 2 ชนิด คือ ความเครียดทางบวก 
ซึ่งเปนผลดีชวยผลักดันบุคคลใหไปสูความสําเร็จได และความเครียดทางลบ ดังนั้น ความเครียด
ทั้ง 2 ชนิดจึงแตกตางกัน 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน  ผู วิจัยสรุปไดวา  ความเครียดหมายถึง                 
การตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจที่มีตอส่ิงที่มาคุกคามตอภาวะสมดุลของบุคคลนําไปสู
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อรักษาสมดุลของบุคคล 
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แนวคิดเกี่ยวกับความเครียด 
 

 แบบจําลองพฤติกรรมความเครียด (The Stress Behavior Model) ของฟารเมอร
และคณะ (Farmer, et al, 1984, pp. 20-24) ไดกลาวถึงวงจรของสุขภาพที่เกี่ยวกับความเครียด 
(Health Cycle) วามีกระบวนการดังนี้ 
 

แผนภาพที่ 2.6 
แบบจําลองพฤติกรรมความเครยีด 

 

                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา Farmer, et al, pp. 21 
 
 1) สาเหตุของความเครียด (source of stress) มีสาเหตุหลายประการ จากตัวบุคคล
เอง ครอบครัว เพื่อน สภาพแวดลอมในการทํางาน  และบอยครั้งที่ความเครียดมีสาเหตุจากปจจัย
หลาย ๆ อยางพรอมกัน 
 2) ผลของความเครียด (effect) โดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึก เชน 
ความซึมเศรา ความวิตกกังวล ความหงุดหงิด ฉุนเฉียว และมีผลทางสรีระ เชน ปวดศีรษะ         
ทองปนปวน ซึ่งผลของความเครียดเปนปฏิกิริยาของรางกายที่มีตอสาเหตุของความเครียดใน
สถานการณนั้น ๆ  
 3) พฤติกรรม (behavior) สืบเนื่องมาจากผลของความเครียดเปนการกระทํา 
(action) ที่สัมพันธกับความรูสึก เชน บุคคลเกิดความเบื่อหนาย (ผลของความเครียด)                     

EFFECT 

BEHAVIORSOURCE 

HEALTH 
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อันเนื่องมาจากชีวิตประจําวัน (สาเหตุของความเครียด) ทําใหนอนมาก (พฤติกรม)  ดังนั้น ผลของ
ความเครียดจะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดเนื่องจากคนเรามีพฤติกรรมตามความรูสึก 
 4) สุขภาพ (health) ในที่นี้หมายถึง ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต แตเนื่องจาก
ลักษณะธรรมชาติของความเครียดอาจสงผลใหเกิดพฤติกรรมทางบวก เชน เกิดความมุงมั่นที่จะ
เผชิญกับสถานการณหรือพฤติกรรมทางลบ เชน ทอแท ส้ินหวัง ก็ได 
 
ประเภทของความเครียด 
 
 มีผูแบงแยกประเภทของความเครียดไวแตกตางกนั ซึ่งสามรถจําแนกไดตามทรรศนะ
ตาง ๆ ดังนี ้
 ดูบริน (Dubrin, 1990 อางจาก พินิจ ประสิทธิ์เขตกิจ, 2542) แบงความเครียดตาม
ผลที่เกิดขึ้นออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1. ความเครียดที่ดี (Positive Stress) ซึ่งเรียกวา Eustrees ไดแก ความเครียดที่ทําให
เกิดความสุข สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดชนิดนี้เปนสิ่งที่ดี สรางความสุขใหแกผูไดรับ เชน          
การแตงงานหรือผลสําเร็จในหนาที่การงาน เปนตน 
 2. ความเครียดที่ไมดี (Negative Stress) ซึ่งเรียกวา Distress ไดแก ความเครียดที่
ทําใหเกิดความทุกข เมื่อเกิดเหตุการณข้ึนก็รูทันทีวาเปนสิ่งที่ไมดี เชน การหยาราง เจ็บปวย ญาติ
เสียชีวิต เปนตน 
 ปกติรางกายของคนเราตองการปริมาณความเครียดที่เหมาะสมเพื่อกระตุนใหอยาก
ทํางาน บราหม raham, 1981) ไดกลาววา Distress เกิดขึ้นเมื่อมีความเครียดนอยหรือมากเกินไป 
สวน Eustress นั้น จะเกิดขึ้นเมื่อมีความเครียดที่เหมาะสมในการกระตุน และทาทายใหเราทํางาน
ไดผลสูงสุด ดังแผนภาพที่ 2.8 
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แผนภาพที่ 2.7 
แสดงแนวโนมความเครียดที่เกิดขึ้นตามประเภทของความเครียด 

 

 Eustress 
 

 
 Distress       Distress 
 
 
 
 
                                ความเครียดนอยเกนิไป            ความเครียดมากเกินไป 
 
ที่มา : Braham, 1981, p. 17 
 
 นฤมล กิตตะยานนท (2529, น. 71) ไดแบงความเครียดออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1. ความเครียดที่มิไดเกิดจากงาน (Non-Job Stress) เปนความเครียดใน
ชีวิตประจําวันของเรา เชน พี่นองทะเลาะกัน หรือภาวะเจ็บปวยของบุคคลในครอบครัว เปนตน 
 2. ความเครียดที่เกิดจากงาน (Job Stress) เปนความเครียดที่บุคคลไดรับจากการ
ทํางาน เชน ปญหาตาง ๆ ที่พบในที่ทํางาน ความกลัววาจะไมไดเลื่อนตําแหนง หรือการแขงขันชิง
ดีชิงเดนในที่ทํางาน เปนตน 
 มิลเลอร และคียเนย (Benjamin F. Miller and Claire B. Keane 1972, pp. 95-99) 
แบงความเครียดออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1.  ความเครียดทางดานรางกาย แบงตามระยะเวลาการเกิด คือ 
  1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency Stress) เกิดขึ้นเมื่อรางกายถูก
คุกคามอยางทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุตาง ๆ หรือเหตุการณที่นากลัวเกิดขึ้นอยางฉับพลัน 
  1.2 ความเครียดชนิดตอเนื่อง (Continuing Stress) เกิดขึ้นเมื่อรางกายถูกคุกคาม
อยางตอเนื่อง เชน การเปลี่ยนแปลงตามวัย ไดแก การเปลี่ยนแปลงตามวัยหนุมสาว วัยหมด
ประจําเดือน วัยชรา เปนตน ส่ิงแวดลอมตาง ๆ กอความคับของใจอยางตอเนื่อง เชน การจราจร
ติดขัด ส่ิงแวดลอมทั้งกายและจิตใจ เชน การเจ็บปวยเรื้อรัง เปนตน 
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 2.  ความเครียดทางดานจิตใจ หมายถึง สภาพการณที่เปนผลกระทบใหเกิดความคับ
ของใจและขัดแยงในจิตใจ เปนปฏิกิริยาตอบสนองที่เกิดขึ้นทันทีทันใด เมื่อคิดวาจะเกิดอันตราย 
 กัลลาเฟอร (Gallapher 1997, p. 95-99) แบงความเครียดออกเปน 
 1. ความเครียดทางรางกาย  เปนความเครียดที่เกิดจากสิ่งที่รบกวนหรือคุกคามตอ
รางกายของคน ซึ่งสิ่งรบกวนนี้อาจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลเอง เชน การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นตามวัย ความเจ็บปวย เปนตน หรืออาจเกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอกรางกายคน เชน             
ความรอน ความเย็น การเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 
 2. ความเครียดทางจิตใจ เปนความเครียดที่เกิดจากสิ่งที่รบกวน หรือคุกคามตอจิตใจ
และความรู สึกนึกคิดของคน  ซึ่งอาจเกิดจากภายในตัวบุคคลเอง  เชน  ความรู สึกผิดหวัง                 
ความลมเหลว รูสึกอึดอัดที่ไมสามารถแสดงออกได เปนตน หรืออาจเกิดจากสภาพแวดลอม
ภายนอก เชน ความเครียดของสถานการณรอบตัว สภาพครอบครัว สภาพสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ หนาที่ การงาน และกฎเกณฑตาง ๆ ของสังคม เปนตน 
 
ระดับของความเครียด 
 
 ระดับความเครียดที่เกิดขึ้นในแตละบุคคลยอมมีความแตกตางกัน ระดับจะมากหรือ
นอย รุนแรงหรือไมข้ึนอยูกับความสามารถในการรับรู และการปรับตัวตอส่ิงที่มาคุกคามบุคคลนั้น 
นอกจากนี้สาเหตุความเครียดอยางเดียวกันจะสงผลตอบุคคลแตกตางกันตามการรับรูและ           
การตอบสนองของคนนั้น 
 เฟรน และวอลลิกา (Frain and Valiga cited in Levy, et all, 1984, p. 74) ไดแบง
ความเครียดออกเปน 4 ระดับ คือ 
 ระดับที่ 1  เปนความเครียดในระดับที่มีความรุนแรงนอยที่สุด เปนความเครียดที่
คนเราเผชิญในชีวิตประจําวัน (Day to Day Stress)  บุคคลจะมีการปรับตัวโดยอัตโนมัติและใช
พลังงานในการปรับตัวนอยตอความเครียดในระดับนี้ เพราะความเครียดในระดับนี้มีนอยมาก  
และสิ้นสุดในระยะเวลาอันสั้น ไมคุกคามตอการดําเนินชีวิต เชน รถติด การไดรับบริการที่ไมดีจาก
รานอาหาร เปนตน 
 ระดับที่ 2  เปนความเครียดระดับออน (Mild Stress) เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน
เนื่องจากมีส่ิงมาคุกคาม เชน การเผชิญกับเหตุการณสําคัญในสังคม ความเครียดระดับนี้ทําใหคน
ต่ืนตัวและมีปฏิกิริยาตอบโต ความเครียดจะสิ้นสุดลงในระยะเวลาเพียงไมกี่นาทีหรือไมกี่ชั่วโมง  
เชน การผิดนัด การสัมภาษณเกี่ยวกับหนาที่การงาน 
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 ระดับที่ 3 เปนความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) มีความรุนแรง
มากกวาระดับ 1 และมากกวาระดับ 2 อาจเกิดและกินเวลานาน ไมสามารถปรับตัวไดใน
ระยะเวลาอันรวดเร็ว สภาวะที่เกิดขึ้นจะทําใหบุคคลรูสึกวาถูกคุกคามและไมสามารถควบคุม
สถานการณไวได จึงมีอาการแสดงออกทางอารมณเพื่อลดความเครียดดังกลาว ความเครียดระดับ
นี้จะเกิดขึ้นเปนสัปดาห หรือเปนเดือน หรือเปนป ก็ได เชน การเจ็บปวยที่มีผลคุกคามตอชีวิตของ
บุคคลในครอบครัว หรือคูสมรส หรือเปนความเครียดที่ไมสามารถหาทางแกไขหรือควบคุมได           
อาจทําใหมีอาการแสดงทางกายเกิดขึ้นรวมดวย เชน ใจส่ัน อาหารไมยอย  
 ระดับที่ 4 เปนความเครียดในระดับที่รุนแรง (Servere Stress) เกิดจากสถานการณที่
คุกคามยังคงอยูอยางตอเนื่องจนทําใหมีความเครียดสูงขึ้น ความเครียดในระดับนี้สงผลใหบุคคล
เกิดปญหาในการปรับตัว ไมสนใจครอบครัว ขาดการทํางาน และเปนความเครียดที่เกิดขึ้น และคง
อยูเปนเดือน เปนป เปนความเครียดที่อยูในระยะวิกฤต ไมสามารถจัดการแกไขได และอาจนําไปสู
อาการแสดงของโรคจิต หรือทําใหเกิดความเจ็บปวยที่รุนแรง 
 แจนีส เออรวิง (Irving, 1952 อางจาก รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช, 2531) แบงความเครียด
ของบุคคลออกเปน 3 ระดับ คือ 
 1. ความเครียดระดับตํ่า (Mild Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้นและสิ้นสุดลงในชวง
ส้ัน ๆ อาจแคนาที หรือชั่วโมงเทานั้น ซึ่งเกี่ยวของกับสาเหตุเพียงเล็กนอย เชน อาจเปนเหตุการณ
ในชีวิตประจําวัน เชน การเดินทางไปทํางาน การมาไมทันเวลานัด 
 2. ความเครียดในระดับปานกลาง (Moderate Stress) เปนความเครียดชนิดรุนแรง
กวาชนิดแรก อาจใชเวลาเปนชั่วโมง หรือหลายชั่วโมง จนกระทั่งเปนวัน เชน ความเครียดจากการ
ทํางานมากเกินไป ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 
 3. ความเครียดในระดับสูง (Severe Stress) ความเครียดชนิดนี้จะแสดงอาการอยู
นานเปนสัปดาห หรืออาจเปนเดือน เปนป เชน การตายของคนใกลชิด ความเจ็บปวยที่รุนแรง 
 ชูทิตย ปานปรีชา (2529, น. 483) แบงระดับความเครียดเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับแรก  เปนภาวะที่จิตใจมีความเครียดอยูเล็กนอย ยังถือเปนปกติของทุกคน 
ขณะกําลังเผชิญกับปญหาตาง ๆ หรือกําลังตอสูกับความรูสึกที่ไมดีของตนเอง 
 ระดับสอง  เปนภาวะของจิตใจที่มีความเครียดอยูปานกลาง เปนระยะที่รางกายและ
จิตใจตอสูกับความเครียดที่มี แสดงออกใหเห็นโดยมีการเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาของรางกาย 
ความคิด อารมณ พฤติกรรม และการดําเนินชีวิต 
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 ระดับสาม  เปนภาวะของจิตใจที่มีความเครียดรุนแรง หรือความเครียดมาก รางกาย
และจิตใจพายแพตอความเครียด มีการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและจิตใจใหเห็นไดชัดเจน                 
มีพยาธิสภาพ หรือปวยโรค ทําใหการดําเนินชีวิตเสียไป การตัดสินใจผิดพลาด 
 กรมสุขภาพจิต (2542) ไดแบงระดับความเครียดออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 1. ระดับความเครียดต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลอาจรูสึกพงึพอใจ
กับการดําเนินชีวิตที่เปนอยู โดยมีแรงกดดันหรือแรงจูงใจในการดําเนินชีวิตที่นอยกวาบุคคลอื่น 
 2. ระดับความเครียดเกณฑปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับความเครียดที่
เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน และสามารถปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ผลของการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 3. ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอัน
อาจเกิดจากปญหาในการดําเนินชีวิตประจําวัน หรือมีปญหาอุปสรรคหรือขอขัดแยงที่อาจจะยัง
ไมไดรับการคลี่คลายหรือแกไข ซึ่งถือวาเปนความเครียดที่พบไดในชีวิตประจําวัน ขณะเดียวกัน
ความเครียดที่เกิดขึ้นในระดับนี้อาจรูสึกไดจากการเปลี่ยนแปลทางรางกาย อารมณ ความรูสึกและ
พฤติกรรมบางเล็กนอย แตไมชัดเจนและยังพอทนได 
 4. ระดับความเครียดสูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บุคคลเริ่มความตึงเครียดใน
ระดับคอนขางสูง และไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางอารมณที่เกิดจากปญหา
ความขัดแยงและวิกฤติการณในชีวิต โดยอาจสังเกตไดจากอาการแสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลง
ทางรางกาย อารมณ ความคิด พฤติกรรม การดําเนินชีวิตและสิ่งที่แสดงออกจะเปนสัญญาณเตอืน
ข้ันตนวา บุคคลนั้นกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติและความขัดแยงซึ่งบุคคลจัดการหรือแกไขดวย
ความยากลําบาก ตราบใดที่ความขัดแยงตาง ๆ ยังคงมีอยู ลักษณะอาการตาง ๆ จะเพิ่ม              
ความรุนแรงมากขึ้น ความเครียดระดับนี้มีผลกระทบตอการทํางานและการดําเนินชีวิตได 
 5. ระดับความเครียดสูงกวาปกติมาก เปนระดับที่บุคคลกําลังตกอยูในภาวะตึง                 
เครียด หรือกําลังเผชิญกับวิกฤตการณในชีวิตอยางรุนแรง หากปลอยใหความเครียดในระดับนี้
ยังคงมีอยูตอไป โดยไมไดดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมและถูกวิธี อาจนําไปสูความเจ็บปวยทาง
จิตที่รุนแรงซึ่งสงผลเสียตอตนเองและบุคคลใกลชิดตอไปได 
 
 

สาเหตุทีท่ําใหเกิดความเครียด 
 
 ฟารเมอร (Farmer, et al, 1984 อางจาก สิริพร เลียวกิตติกุล, 2545)                        
แบงความเครียดของบุคคลออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
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 1. สาเหตุจากตัวบุคคล (Personal Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับวิถีชีวิต ไดแก 
โครงสรางบุคลิกภาพ ประสบการณชีวิต อัตมโนทัศนของบุคคล (Self-concept) สุขภาพ และอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวของในลักษณะของปจเจกบุคคล 
 2. สาเหตุจากการเงิน (Financial Source) เปนสาเหตุที่เกี่ยวกับเศรษฐกิจ เชน 
สถานภาพทางการเงิน รายได ความสามารถในการจัดหาอาหาร เครื่องนุงหม และที่อยูอาศัย 
รวมทั้งการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับสถานภาพทางการเงินที่ควรจะเปน 
 3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relationship Source) เปนสาเหตุที่เปนผลมาจากการ
ปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน ไดแก ครอบครัว เพื่อนบาน คูสมรส เพื่อน เปนตน 
 4. สาเหตุจากอาชีพการงาน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับ
ประสบการณในการทํางานและการดํารงชีวิต ซึ่งหมายถึง ความรูสึกและประสบการณในอาชีพ
ปจจุบัน รวมทั้งความคาดหวังในอนาคต 
 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2542) กลาววา ความเครียดเกิดจากสาเหตุ           
3 ประการ คือ  
 1. สาเหตุทางดานจิตใจ ไดแก ความกลัววาจะไมสมหวัง กลัวจะไมสําเร็จ หนักใจใน
งานหรือภาระตาง ๆ รูสึกวาตนเองตองทําสิ่งที่ยากเกินความสามารถ มีความวิตกกงัวลลวงหนากบั
ส่ิงที่ยังไมเกิดขึ้น 
 2. สาเหตุจากการเปลี่ยนแปลงในชีวิต ไดแก การเปลี่ยนชวงวัย การแตงงาน               
การตั้งครรภ การเริ่มเขาทํางาน การเปลี่ยนงาน การเกษียณอายุ การยายบาน การสูญเสียคนรัก 
เปนตน 
 3. สาเหตุจากการเจ็บปวยทางกาย ไดแก การเจ็บไขไมสบายที่ไมรุนแรง ตลอดไป
จนถึงการเจ็บปวยดวยโรคที่รุนแรงและเรื้อรัง เชน เบาหวาน มะเร็ง ความดันโลหิตสูง เปนตน 
 สตีเฟนสัน (Stephenson, 1987, p. 1806-1903) ไดแบงสาเหตุของความเครียด 
ดังนี้ 
 1. ดานฟสิกส ไดแก ความรอน ความเย็น ส่ิงที่มากระตุนทําใหการรับความรูสึกแปลก        
ไป หรือการไดรับส่ิงที่มากระตุนมากหรือนอยเกินไป 
 2. ดานเคมี ไดแก การไดรับยาตาง ๆ หรือสารพิษ 
 3. ดานชีววิทยา ไดแก ส่ิงมีชีวิตที่ทําใหเกิดโรคได เชน แบคทีเรีย ไวรัส เปนตน 
 4. ดานสรีระ (Physiological) เชน ถูกน้ํารอนลวก ไดรับการผาตัด เปนตน 
 ลัคแมน และซอเรนเซน (Luckman and Sorensen, 1980, p. 52) ไดแบงสาเหตุของ
ความเครียดไว 10 ประการ คือ 
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 1. ดานพันธุกรรม ไดแก การทํางานของระบบตาง ๆ ภายในรางกายที่ผิดปกติซึ่งเกิด
จากการถายทอดทางกรรมพันธุ 
 2. ดานฟสิกสและเคมี ไดแก จากความรอน ความเย็น รังสี และจากสารอาหาร
ประเภทตาง ๆ 
 3. ดานจุลินทรียและปาราสติ ไดแก จุลินทรียตาง ๆ ที่ทาํใหเกิดโรค เชน แบคทีเรีย 
ไวรัส และพยาธิตาง ๆ 
 4. ดานจิตใจ ไดแก สภาพการเจริญเติบโตที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามวยัและ              
การพัฒนาในชวงวัยตาง ๆ 
 5. ดานขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรม เนื่องจากสภาพทางสงัคมมี                
การเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทาํใหมนษุยตองมกีารปรับตัวเพื่อใหอยูในสังคมนัน้ได 
 6. การเผชิญกบัส่ิงที่ตองตัดสินใจ เชน การเผชญิตอส่ิงแวดลอมที่เครงเครียด เชน 
การจราจร หรือการตัดสินใจเรื่องงาน 
 7. การอพยพ การที่มกีารโยกยาย หรือเปลี่ยนแปลงทีท่าํงานและที่พกัอาศัยทําให
บุคคลตองมีการปรับตัว 
 8. ดานเศรษฐกิจ ไดแก ฐานะความเปนอยูที่ขัดสน ซึง่ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมา 
เชน ปญหาดานสุขภาพ ปญหาดานสงัคม 
 9. การประกอบอาชีพ ไดแก อาชีพที่ตองมีความรับผิดชอบสูง หรือมีการแขงขัน 
 10. ดานเทคโนโลยีและสงัคม เชน ความเจริญกาวหนา และเทคโนโลยีดาน
อุตสาหกรรมกอใหเกิดปญหาดานมลภาวะตาง ๆ หรือ การมีววิัฒนาการทางเทคโนโลย ีทาํใหเกดิ
ปญหาขาดการออกกําลังกาย 
                       
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความเครียด 
 
 เบอรเจสส (Burgess, 1990, p. 876) กลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดวา     
เปนขอเรียกรอง (demand) จากทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ทั้งดานสรีระ จิต สังคม ประเพณ ี
วัฒนธรรม หรือส่ิงแวดลอม ซึ่งมีผลใหบุคคลตองการมีการตอบสนองหรือปรับตัวตอขอเรียกรอง
นั้น ซึ่ง สวนีย เกี่ยวกิ่งแกว (2527, น. 93-97) ไดจําแนกโดยสรุป ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดที่มากจากสิ่งแวดลอมภายนอกบุคคล แบงออกเปน 
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  1.1 ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ เชน สภาพแวดลอมที่รอนหรือเย็นเกินไป แสงสวาง
ไมเพียงพอ อากาศไมบริสุทธิ์ นอกจากนี้ การขาดแคลนปจจัยที่จําเปนในการดํารงชีวิต เชน อาหาร 
น้ํา เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค ก็เปนสิ่งที่กอใหเกิดความเครียดได 
  1.2 สังคมและสัมพันธภาพกบับุคคลอื่น อาจเปนสิง่ที่ชวยลดหรือกอใหเกิด
ความเครียดได เชน วัฒนธรรมประเพณี ขอเรียกรองทางสงัคม ความไมปรองดองกับบุคคลใน
ครอบครัว การทะเลาะเบาะแวง และโตเถยีงกนั เปนสิง่ที่กอใหเกิดความเครียดทางจิตใจ สภาพ
ความเปนอยูที่แออัดก็สามารถกอใหเกิดปญหาตาง ๆ อันเปนตนเหตุแหงความเครยีดได เชน            
การทะเลาะววิาท การแกงแยงกนั เปนตน นอกจากนี ้การขาดเพื่อน การตองอยูคนเดียวอยาง           
โดดเดี่ยว กเ็ปนสิ่งที่กอใหเกดิความเครียดได 
  1.3 สภาวการณและเหตุการณอ่ืน ๆ ทั้งที่เลวรายหรือเปนที่นาชื่นชมยินดี ซึ่งเปน
เหตุการณที่ทําใหบุคคลนั้นตองมีการปรับตัว ซึ่งกอใหเกิดความเครียด ดังนั้น จึงอาจแยก
สภาวการณที่กอใหเกิดความเครียดเปน 2 ประเภท ไดแก 
   1.3.1 สภาวการณที่กอใหเกิดความชื่นชมยินดี เปนสภาวการณที่ทําให
บุคคลตองมีการปรับตัวและเกิดการเปลี่ยนแปลง เหตุการณเหลานี้ไดแก การแตงงาน การคลอด
บุตร การจบการศึกษา การเขาทํางานใหม การเลื่อนตําแหนง และการไปศึกษาตอตางประเทศ 
เปนตน 
   1.3.2 สภาวการณที่กอใหเกิดความรันทดใจ เศรา และสะเทือนใจเหลานี้
ไดแก การหยาราง สมาชิกในครอบครัวเจ็บปวย สามีหรือภรรยาเสียชีวิต การไมประสบ
ความสําเร็จ สภาพเศรษฐกิจที่ทรุดลง และการเกษียณอายุ เปนตน 
 2. ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดที่มาจากภายในตัวบุคคล ปจจัยเหลานี้ไดแก 
  2.1 โครงสรางของรางกายและสรีระวิทยา ซึ่งเปนโครงสรางที่ไดรับการถายทอด
มาจากบรรพบุรุษ บางคนไดรับสวนที่ดีของบิดามารดา บางคนไดรับสวนที่ดอยทําใหรางกาย
เจริญเติบโตไมสมบูรณ 
  2.2 ระดับพัฒนาการของแตละวัยทั้งรางกายและจิตใจ หากพัฒนาการใน
แนวโนมที่ไมดีจะเกิดความเครียดไดงาย ทั้งนี้เนื่องจากความไมสมดุลกันระหวางความคาดหวัง
ของบุคคลอื่นกับความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความสมหวังนั้น ๆ 
  2.3 การรับรู และแปลเหตุการณ เหตุการณที่กอใหเกิดอารมณกลัว โกรธ เกลียด 
กังวล หรือต่ืนเตน ถือวาเปนเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียด ทําใหรางกายกระตุนและมีการ
ตอบสนองทางดานสรีระวิทยา การที่บุคคลจะมีอารมณกลัว โกรธ เกลียด หรือกังวลไดนั้น ข้ึนอยู
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กับการรับรูและแปลความหมาย โดยที่เหตุการณอยางหนึ่งอาจทําใหบุคคลสองคนรับรูตอ
เหตุการณไปในทางที่ดีหรือในทางที่เลวราย 
 นอกจากนี้ อุบล นิวัติชัย (2528, น. 153-154) ลักคแมนและซอเรนเซน (Luckman & 
Sorensen, 1987, pp. 33-38) ไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด ซึ่งอาจแบงออกไดเปน          
2 กลุม ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดที่เกี่ยวกับ ชีวะ-สรีระ- เคมี ไดแก 
  1.1 ปจจัยทางดานกรรมพันธุ เปนผลมาจากการถายทอดกรรมพันธุ ซึ่งมีผลตอ
พัฒนาการและการเจริญเติบโตของบุคคล 
  1.2 ปจจัยทางดานกายภาพและสารเคมี ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกรางกาย 
เชน ความรอน ความเย็น แสง เสียง รังสี และความดันบรรยากาศ สภาพแวดลอมภายในรางกาย 
ซึ่งหมายถึงการมีสารเคมีในรางกาย เชน อินซุลิน คลอเลสเตอรอล และระดับฮอรโมนในรางกายที่
ไมปกติ 
  1.3 ปจจัยทางดานจุลชีพและปาราสิต ซึ่งกอใหเกิดโรคตาง ๆ ในรางกาย 
 2. ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดที่เกี่ยวกับจิต-สังคม-วัฒนธรรม ไดแก 
  2.1 ปจจัยทางดานจิตใจและอารมณ ซึ่งเกิดจากความตองการของบุคคล สาเหตุ
และผลจากปจจัยทางดานจิตใจและอารมณจะมีความแตกตางกันไปตามอายุและเพศ เชน 
ความรูสึกในดานลบของบุคคล ความไมพอใจในตนเอง การไมยอมรับความลมเหลว ความขัดแยง
ในใจ ความรูสึกไมเปนมิตร ความโกรธ ความคับของใจ และความทอแทส้ินหวัง เปนตน 
  2.2 ปจจัยดานวัฒนธรรม ประเพณี ความขัดแยงในคานิยม หรือการเปลี่ยนแปลง
คานิยมอยางรวดเร็ ว  ทําใหแบบแผนการดํา เนินชีวิตเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมรวมทั้ ง                        
การเปลี่ยนแปลงไปสูอนาคตที่รวดเร็ว  ซึ่งสงผลใหบุคคลเตรียมตัวหรือปรับตัวไมทันตอ                   
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
  2.3 การอพยพเปลี่ยนที่อยูหรือที่ทํางาน บุคคลตองปรับตัวใหเขากับสังคมใหม  
  2.4 ปจจัยทางนิเวศวิทยา เชน การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเนื่องจากภาวะ
สงคราม ทําใหบุคคลไมอาจดํารงชีวิตไดตามปกติ 
  2.5 ปจจัยทางดานงานอาชีพ อาชีพที่ตองมีความรับผิดชอบสูง อาชีพที่จําเจ            
นาเบื่อ ยอมกอใหเกิดความเครียดไดงาย โดยลักษณะงานหรือขอกําหนดของงาน แรงกดดันตาง ๆ 
ในการทํางานจะมีความสัมพันธกับระดับความเครียด 
 2.6 ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหประชาชนที่อยูในสังคมนั้นตองประสบกับ
ภาวะมลพิษ อันตรายจากเครื่องจักรกลและพิษจากสารเคมี รวมทั้งในวงการแพทย เชน                   
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ฤทธิ์ขางเคียงของยาบางชนิดอาจเปนเหตุใหเกิดโรคหรือความพิการ เปนตน ในสภาพสังคมที่มีแต
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ประชาชนมักจะตองอยูกันอยางแออัด การจราจรคับค่ัง              
การพึ่งพาซึ่งกันและกันลดลงทําใหเกิดความโดดเดี่ยว 
 
ผลของความเครียดตอสุขภาพ 
 
 เมื่อรางกายมีความเครียด ระบบตาง ๆ ในรางกายจะถูกกระตุนใหทํางานอยาง
รวดเร็วเพื่อตอตานความเครียด ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ดังนี้ (Ellis & Nowlis, 1985)         
อางจาก สุมณฑา กบิลพัตร, 2541)  
 1. ทางดานรางกาย 
  1.1 ระบบหมุนเวียนโลหิตและหัวใจ ความแปรปรวนของฮอรโมนในรางกายทําให
มีการฉีกขาดของผนังหลอดเลือด รางกายจะซอมแซมสวนฉีกขาดนี้ โดยการสรางคอเลสเตอรอล 
(Cholesterol plaque) เมื่อมีแผลเกิดขึ้นหลายแหง ก็จะทําใหคอเลสเตอรอลเกาะที่ผนังเสนเลือด
มากขึ้น ทําใหเสนเลือดแข็ง หัวใจตองสูบฉีดแรงขึ้น และขณะที่มีความเครียด หัวใจจะถกูกระตุนให
สูบฉีดโลหิตและเตนเร็วอยูแลว ผลคือทําใหเกิดโรคความดันโลหิตสูง นอกจากนี้คอเลสเตอรอล
อาจจะหลุดเขาไปตามกระแสโลหิตไปอุดตันเสนเลือดเล็ก ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเสนเลือดที่เลี้ยง
หัวใจ ทําใหเกิดกลามเนื้อหัวใจบางสวนตายเปนเหตุใหเกิดโรคหัวใจและหัวใจวายในที่สุด 
  1.2 ระบบทางเดินอาหาร มีเลือดไปเลี้ยงนอยลง เพราะมีความจําเปนตองใชเลือด
ไปเล้ียงอวัยวะอื่นที่จําเปนมากกวา ทําใหเกิดการขาดออกซิเจน เกิดความรูสึกเบื่ออาหาร ระบบ
ยอยอาหารเลวลง นําไปสูภาวะการขาดอาหาร และถามีอาการทางประสาทรวมดวยจะเกิดอาการ
เบื่ออาหารอยางรุนแรง (anorexia nervosa) มีอาการทองผูกหรือทองรวมประจํา นอกจากนี้
ความเครียดทําใหมีการหลั่งกรดเกลือในกระเพาะอาหารมากขึ้น ทําใหระดับความเปนกรดดางใน
กระเพาะอาหารและลําไสสวนตนลดลง เกิดการระคายเคืองตอเนื้อเยื่อบุผนังของกระเพาะอาหาร 
และลําไสทําใหเกิดแผลไดงาย กลายเปนโรคกระเพาะอาหารเรื้อรัง 
  1.3 ระบบทางเดินหายใจ รางกายตองการออกซิเจนเพิ่มข้ึน ทําใหปอดตองทํางาน
หนักอยูตลอดเวลา หายใจเร็วแรง ทําใหเกิดโรคหืด 
  1.4 ระบบภูมิคุมกัน ความเครียดจะทําใหที-ลิมปโฟซัยท (T-lympocytes) ทํางาน
ลดลง เปนการทําใหภูมิคุมกันโรคทํางานลดลง ทําใหเกิดการติดเชื้อไดงาย 
  1.5 ระบบกลามเนื้อ กลามเนื้อบางสวนเกร็งและไมคลาย ทําใหมีอาการปวด
ศีรษะ ปวดหลัง เมื่อยขัดยอกสลับกันไป และเนื่องจากมีการยอยสลายเนื้อเยื่อเพื่อนําไปใชเปน 
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พลังงาน ทําใหกลามเนื้อลีบเล็กลง และมีกระดูกผุ 
  1.6 ระบบตอมไรทอ รางกายจะขับน้ําตาลเขาไปในกระแสโลหิตมาก เพื่อเปน
แหลงใหพลังงาน ทําใหมีโอกาสเกิดโรคเบาหวาน นอกจากนี้ยังทําใหเกิดตอมไทรอยดเปนพิษได 
  1.7 ระบบปสสาวะ มีความผิดปกติของหลอดเลือดที่ไปเล้ียงไต และความผิดปกติ
ของอิเลคโตรลัยท ทําใหมีการคั่งของเสียมากขึ้น ทําใหเกิดโรคไต 
 2. ทางดานจิตใจและอารมณ 
  2.1 การรับรูจะเสื่อมลง บิดเบือนการรับรู เชื่อในส่ิงที่ไมนาจะเปนไปได เชื่อในส่ิงที่
เหนือธรรมชาติ และมีผลตอระดับสติปญญา คือ ทําใหการแกไขปญหาตาง ๆ ไมมีประสิทธิภาพ 
  2.2 ความคิดสับสน ความคิดวนเวียนในเรื่องเดิม ไมกาวหนา ความจํา และการ
ตัดสินใจเสื่อมลง 
  2.3 การรวมจุดสนใจจะไมดี การจําแนกแยกแยะเหตุการณตาง ๆ จะทําไมได 
หรือทําไดไมดี 
  2.4 มีพฤติกรรมชะงักงัน ไมสามารถแกไขปญหา ไมพยายามกระทําการอื่น ๆ 
เพื่อแกไขปญหา คลายคนทอแท หมดอาลัยในชีวิต 
  2.5 หวาดระแวง ย้ําคิดย้ําทํา กลัว นอนไมหลับ วิตกกังวล ถาแปรปรวนมากจะ
เปนโรคจิตในที่สุด 
 สมยศ นาวีการ (2543) กลาวถึง ความเครียดวาสงผลกระทบตอสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต ดังนี้ 
 1. สุขภาพกาย  
  ความเครียดจะมีผลกระทบทางลบตอสุขภาพกาย ไดแก 
  1.1 ความเครียดจะเพิ่มความถี่ของความเจ็บปวยทางรางกาย บุคคลที่กําลัง
เผชิญกับความเครียดนาจะมีอาการปวดหัว ปวดทอง ปวดหลัง และปวดหนาอกมากขึ้น 
  1.2 ความเครียดจะมีผลกระทบทําใหเกิดโรครุนแรง บุคคลที่อยูภายใตความ
กดดันนาจะมีอาการหัวใจเตนเร็วและหายใจยากขึ้น  ความดันโลหิตสูงขึ้น  และระดับ
คอเลสเตอรอลสูงขึ้น อาการเหลานี้ทุกอยางจะทําใหรางกายออนแอมากขึ้นที่จะทําใหเกิดโรค
รุนแรง เชน โรคหัวใจ มีการวิจัยพบวาบุคคลที่เผชิญกับความเครียดอยางยาวนานจะทรมานกับ
ความเจ็บปวยที่รุนแรงมากขึ้น ความเครียดจะเปนสาเหตุที่สําคัญของโรคหัวใจ การติดยา การติด
สุรา โรคขออักเสบ แผลมีหนอง และโรคมะเร็ง 
  1.3 ความเครียดมีอิทธิพลตออายุยืน จะทําใหชีวิตของบุคคลสั้นลง ความเครียด
ไมเพียงแตทําใหรางกายออนแอและเกิดโรคที่รุนแรงเทานั้น แตจะทําใหเกิดโรคที่คุกคามชีวิตดวย 
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 2. สุขภาพจิต 
  ความเครียดจะมีผลกระทบตอจิตใจเปนอยางมากเหมือนกับรางกาย ผลกระทบ
ที่มากที่สุดตอจิตใจของบุคคล คือ ความกังวล 
  ความกังวล เปนความรูสึกหวาดกลัวที่ไมรูวาอะไรแนและชวนใหคิดวาจะเกิด             
มีความรูสึกไมมั่นคงทั้งตอบุคคลและเหตุการณในสภาพแวดลอมการทํางาน กังวลวาจะจัดการกับ
การคุกคามที่อาจจะเกิดขึ้นไดอยางไร แมอาจไมปรากฏก็ตาม 
  ความเครียดจะสรางความคับของใจดวย เมื่อบุคคลถูกขัดขวางจากการกระทํา
ตามวิถีที่พวกเขาควรจะกระทํา หรือการไดส่ิงที่พวกเขาตองการก็จะเกิดความคับของใจ เชน             
การไมไดรับการเลื่อนตําแหนง การตอบสนองความคับของใจอยางหนึ่งคือ การอยูเฉย ถาบุคคล
ลมเหลวในการทํางานอยูเสมอทั้งที่ไดพยายามเพิ่มข้ึนแลวก็จะยอมแพหรือไมสนใจไปเลย              
การตอบสนองอยางที่สองคือ ความกาวราว บุคคลที่กาวราวจะโจมตีบุคคลที่รายรอบ จะกลายเปน
คนหงุดหงิดและควบคุมอารมณกับเร่ืองที่ไมสําคัญไมได การตอบสนองอยางที่สามคือ ความหดหู 
เมื่อบุคคลมีความคับของใจในการทํางานจะเศราใจ อาจมองโลกในแงไมดีและสูญเสีย              
ความเชื่อมั่นตนเอง อาจจะเริ่มตนหลีกเลี่ยงการติดตอทางสังคม และรูสึกโดดเดี่ยวมากขึ้น
ความเครียดจะหนวงเหนี่ยวการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพดวย เมื่อบุคคลรูสึกเครียดจะชักชา
มากขึ้น และหลีกเลี่ยงที่จะตัดสินใจ ขาดสมาธิและมักลืมขอมูลที่สําคัญบางอยาง จะแสวงหา
ขอมูลใหมนอยลงที่จะชวยใหตัดสินไดดีข้ึน ทําใหคุณภาพของการตัดสินใจไมดี มีความผิดพลาด
สูง 
 พินิจ ประสิทธิ์เขตกิจ (2542) กลาวถึงรูปแบบของสาเหตุและผลของความเครียดวา 
สาเหตุสําคัญ ๆ ที่ทําใหเครียด ไดแก สภาพของงานที่ทําและคุณลักษณะของบุคคล สภาพของ
งานที่ทําอาจไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท บทบาทที่มากเกินไป หรือ
งานที่มากเกินไป สําหรับคุณลักษณะของบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณในการทํางาน 
บุคลิกภาพแบบ A คือ คนที่มีความทะเยอทะยาน ชอบแขงขัน ความอดทนต่ํา และชอบกาวราว 
 ความถี่ของเหตุการณที่เครียดและความเขมของเหตุการณที่เครียด ทําใหเกิด
ความเครียด ลักษณะของความเครียดจะเปลี่ยนแปลงไปตามความถี่ กับความเขมของเหตุการณที่
เครียด ความเครียดจะกอใหเกิดผลตาง ๆ เชน ความวิตกกังวล ขาดความอดทน ทํางานผิดพลาด 
รูสึกวาตนเองบกพรองหรือมีปมดอย เห็นแกประโยชนสวนตนมากขึ้น ดังแผนภาพที่ 2.8 
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แผนภาพที่ 2.8 
แสดงตัวแบบสาเหตุและผลของความเครียด 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : พินิจ ประสิทธิ์เขตกิจ, 2542, น. 37 
 
แนวทางในการจัดการกับความเครียด 
 
 ลาซารัส และโฟลคแมน (Lazarus and Folkman, 1975, pp. 151-153) ไดแบง     
การจัดการกับความเครียดเปน 2 แบบ ดังนี้ 
 1. วิธีการเอาชนะความเครียดแบบแกปญหา (Problem-focus Coping Method) 
หมายถึง วิธีการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมินสถานการณ และ
จัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปล่ียนความสัมพันธระหวางคนกับส่ิงแวดลอม 
ทําใหการประเมินสถานการณเปนไปในทางที่ดีข้ึน หรือจัดการกับส่ิงกระตุนความเครียดโดยวิธี
แกปญหา 
 2. วิธีการเอาชนะความเครียดแบบควบคุมอารมณ (Emotional-focus Coping 
Method) หมายถึง พฤติกรรมการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมิน
สถานการณและจัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปลี่ยนอารมณและความรูสึก
เครียด ไมไดแกที่ปญหาโดยตรง เปนแคเพียงการลดความรูสึกเครียดเทานั้น 
 ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ ไดเสนอวิธีจัดการกับความเครียด ดังนี้ 

สภาพของ
งานที่ทํา 

คุณลักษณะ
ของบุคคล 

ความถี่ของ
เหตุการณที่เครียด 

ความเครียด

ความเขมของ
เหตุการณที่เครียด 

ผลที่เกิด 
- วิตกกังวล 
- ซึมเศรา 
- มุงทําราย
ผูอื่น 

ผลการปฏิบัติงาน 
- ขาดความอดทน
- ทํางานผิดพลาด
- บกพรองหรือมี
ปมดอย 
- เห็นประโยชน
สวนตน 
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 1. ปรับปรุงบุคลิกภาพ โดยพยายามแกไขเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพจาก Type A เปน 
Type B บุคคลที่มีบุคลิกภาพ Type B มักจะมีการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง   
ไดดี 
 2. ฝกความกลาในการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertive Behavior) โดยเรียนรูการ
สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ดวยการซื่อสัตยตอความรูสึกตนเอง เคารพตัวเองและผูอ่ืน เรียนรู      
การระบายความโกรธ ไมโยนความผิดใหกับคนอ่ืน การรูจักใหเกียรติผูอ่ืนและตนเอง 
 3. การฝกกายบริหาร โดยการปรับโครงสรางของรางกายใหอยูในสภาพที่สมดุล             
ดวยการเหยียดแขนและขา การยืดลําตัวใหตรง วิธีการเหลานี้จะชวยทําใหเราหายเครียดลงได 
 4. การนวด การไดสัมผัสทําใหรูสึกอบอุนใจ ทําใหกลามเนื้อหายเกร็งได แตตองเปน
การนวดที่ไมมีการกดทับ หรือบิดเบี้ยวจนผิดโครงสรางมากเกินไป วิธีนี้ทําใหกลามเนื้อคลาย
เครียดได 
 5. การออกกําลังกาย คือ การทําใหรางกายเคลื่อนไหวบอย ๆ และมาก ๆ                 
ทางการแพทยเชื่อวาจะลดอะดรีนาลินที่ค่ังคางเนื่องมาจากความเครียดได 
 6. เรียนรูที่จะสรางสัมพันธกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพาง ๆ เรียนรูการจัดการกับความ
ขัดแยงที่เกิดจากสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 
 7. เรียนรูการใชสิทธิ การติดตามขาวสารขอมูลเกี่ยวกับการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
สนับสนุนและใหกําลังใจแกคนที่ทําดี อาจทําใหรูสึกวาเราไดทําดีดวย ทําใหรางกายหลั่งสาร
เอ็นดอรฟน (Endorphine) ซึ่งเปนสารที่ทําใหหายเครียด 
 8. หาที่อยูที่สงบหรือเมืองที่สงบ หลีกเลี่ยงการเดินทางไปในที่มีคนเยอะ ๆ 
 9. ฝกการใชสมองซีกขวาใหมากขึ้น ดวยการสนใจความสุนทรียของศิลปกรรม      
มองส่ิงรอบตัวในภาพรวม (Whole) มากกวาการวิเคราะหในรายละเอียด 
 10. ลดกิจกรรมในชีวิตใหพอเหมาะ ทําอะไรใหเสร็จเปนเรื่อง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
กิจกรรมที่จะตองเอาตัวเองเขามาผูกพัน 
 11. ฝกการวางแผนในการทํางาน จัดระเบียบชีวิตใหดี รูวาเมื่อไรทํางาน เมื่อไร
พักผอน การวางแผนชีวิตทําใหชีวิตมีความหวังและความหมาย ทําใหเราเรียนรูการรอคอย และมี
ความสุขเมื่อสมหวังหรือทําอะไรสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว 
 12. มีปรัชญาและความเชื่อที่ถูกและเหมาะสมในการดําเนินชีวิต อาจหาเวลาหลบ
จากคนไปสูธรรมชาติบาง 
 13. การฝกจิต สรางสมาธิ 
 14. ฝกการแยกความคิดกับความจริง 
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 15. การฝกหัดการโตแยงความเชื่อที่ไมสมเหตุสมผล (Irrationable Beliefs)   
ความเชื่อที่ไมเหมาะสมนําไปสูการวางตัวที่ไมเหมาะสม นําไปสูการวางตัวที่ไมเหมาะสมใน 
สัมพันธภาพกับคนอ่ืน และเปนอันตรายตออารมณความรูสึกทางจิต 
 16. การพูดคุยระบายกับคนที่เราไววางใจ การที่เราไดพูดคุยกับส่ิงที่กังวลใจ ทุกขใจ 
ใหกับคนอ่ืนฟงบางก็จะทําใหหายเครียดลง 
 17. การฝกการผอนคลายความเครียด (Relaxation) คือ การทําใหกลามเนื้อเกร็งจน
สุดแลวปลอยวางผอนคลายในทันที เพื่อ ใหเราไดเรียนรูการแยกแยะวาอะไรคือภาวะของ            
ความผอนคลาย ความสบาย อะไรคือภาวะของความตึงเครียด 
 18. การใชยา ทั้งนี้ตองอยูในการแนะนําดูแลของแพทย 
 คีรีมาส อเต็นตา (2542) อธิบายวา องคการสามารถชวยเหลือพนักงานในการลด
ความเครียดลงได มีการจัดตั้งโปรแกรมสงเคราะหพนักงานของบริษัทตาง ๆ มากกวา 2,400 แหง 
เปนโปรแกรมที่เสนอวิธีการจัดการกับความเครียดในการทํางาน ดังนี้ 
 1. ปรับปรุงการทํางาน มีการวางแผนงานลวงหนาและจัดระบบงานที่เหมาะสม       
จะทําใหรูสึกวาสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ไดดีข้ึน ไมควรวางแผนตายตัว ใหเปลี่ยนแปลงได
พอสมควร ถาพบวามีงานมากหรือเรงดวนใหจัดลําดับความสําคัญของงานแลวเลือกทํางานที่
เรงดวนกอน มองวางานหนัก งานยาก เปนงานที่ทาทายความสามารถ เปนการเพิ่มประสบการณ
ใหเรา 
 2. งานประจํากับงานหลากหลาย งานประจําที่มากไปทําใหความคิดไมฉับไว แตถา
เผชิญกับงานที่หลากหลายมากไปก็จะทําใหสับสน การทํางานในลักษณะใดลักษณะหนึ่งมากไป
จะทําใหเกิดความเครียดได ดังนั้นจึงตองปรับสมดุลของงานทั้ง 2 ประเภท โดยมีการจัด
ตารางเวลา หัดปฏิเสธเมื่อมีผูมาขอใหทํางานหลายอยางในขณะเดียวกัน และพรอมที่จะมอบงาน
ใหผูอ่ืนทําเมื่อไมวาง แตถาเปนงานประจําควรสลับดวยงานอื่นบาง หรือหยุดงานประจําสักพักเพื่อ
พักผอน 
 3. การจัดระบบสังคม คนสวนมากจะทํางานไดดีเมื่ออยูในกลุมเล็ก ตัวกําหนดขนาด
กลุม ไดแก บุคลิกภาพ ความมีน้ําใจเปนหนึ่งเดียวกัน ซึ่งเปนสิ่งที่แตละบุคคลควบคุมไดนอยหรือ
ไมไดเลย ดังนั้นแตละคนตองพยายามปรับตัวเพื่อหลีกเลี่ยงการขัดแยง มองวาการที่คนอื่นตําหนิ
เราเปนการชวยใหเราเห็นสิ่งที่ควรปรับปรุงและพัฒนา ยอมรับวาทุกคนมีโอกาสประสบปญหาและ
ทํางานผิดพลาด และเราควรแกไขขอผิดพลาดนั้น ทําสิ่งตาง ๆ ใหดีข้ึน สําหรับการทํางานเปนกลุม
ใหญเกินไปจะทําใหเกิดความเครียดสูงและทําใหเกิดความโดดเดี่ยว 
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 4. ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน อาจปรับปรุงไดโดยติดภาพสวย ๆ หรือใช
ดอกไมตนไมประดับบาง ในเรื่องความปลอดภัยใหระวังเรื่องมาตรการรักษาความปลอดภัย           
การปฏิบัติตามกฎระเบียบเกี่ยวกับความปลอดภัย การระบายอากาศที่ดีสําคัญมาก เพราะจะชวย
ลดควัน ฝุน หรือละอองสารเคมี การระบายอากาศตามธรรมชาติดีกวาการใชเครื่องปรับอากาศ 
การใชเครื่องฟอกอากาศจะชวยลดความอับชื้น ในการใชเครื่องคอมพิวเตอรใหพักการใชบาง 
 5. การเปลี่ยนบรรยากาศชั่วคราว หากรูสึกเครียดกับงานมาก ๆ ควรจะหาเวลาหยุด
พักผอนบาง โดยการเดินทางทองเที่ยวเพื่อเปลี่ยนบรรยากาศ หรือการพักผอนอยูที่บาน ปลูกตนไม 
เปนตน 
 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 
 

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 
 เมอรฟ และ คลีฟแลนด (Murphy and Cleveland, 1991, p.92) กลาววา ผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของบุคคลที่มีตอหนาที่การงานตามบทบาทที่เขาไดรับซึ่งมีสวน
เกี่ยวของกับสถานการณที่เขาเผชิญอยู 
 คาสซิโอ (Cascio, 1995, p. 275) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสําเร็จของ
งานที่พนักงานไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติ 
 บอรแมน (Borman, 1993 quoted in Arvey and Murphy, 1998, p. 146) แบงการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ เปน 2 ประเภท คือ 
 1. การปฏิบัติงานตามงานหรือบทบาทหนาที่ (Task Performance) เปนพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพนักงานตามหนาที่ ความรับผิดชอบที่องคการกําหนดไวใหอยางชัดเจนใน      
ใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) ซึ่งจะเกี่ยวของกับทักษะความชํานาญในกิจกรมหลัก ที่มี
ความสําคัญตองานที่ไดรับมอบหมายนั้น 
 2. การปฏิบัติงานตามบริบท (Contextual Performance) เปนพฤติกรรมที่อยู
นอกเหนือจากที่องคการไดกําหนดไวในลักษณะงานโดยตรง แตเปนพฤติกรรมที่ทําดวยความ
สมัครใจของพนักงาน และเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหเกิดความรวมมือและความสัมพันธทาง
สังคมขึ้นในองคการ หรือเปนลักษณะของพฤติกรรมเพื่อสังคมในองคการ (Pro-social Behavior) 
 ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2528, น. 17) ใหความหมายวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณคา
ของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีตอการปฏิบัติงาน 
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 จําเนียร จวงตระกูล (2531, น.13) กลาววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึงผลงานที่
พนักงานผูนั้นปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการ
ปฏิบัติที่แสดงออกมาวาเปนอยางไร 
 สมชาย แซจึง (2549, น. 29) ไดกลาววา การที่จะประเมนิคุณคาของผลการปฏิบัติ 
งานไดจําเปนจะตองมีเครื่องมือวัดที่เรียกวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใช
ประเมินคาตัวบุคคล (Weight the Work-Not the Worker) โดยผูประเมินจะตองคํานึงถึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทานั้น จะไมเขาไปประเมินคาของบุคคล กลาวคือ การวิเคราะหผลการ
ประเมินหรือวิพากษวิจารณผลการปฏิบัติงานก็ดี เรามุงที่ผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงไปที่           
ตัวบุคคล 
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 แมธทิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 1997, อางถึงใน ประคอง ชื่นวัฒนา, 
2543, น. 8) ใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติ คือ กระบวนการในการประเมินวา
พนักงานทํางานไดดีเพียงใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว และมีการสื่อสารใหพนักงานไดรับ
ทราบ 
 ล็อควูด (Lockwood, 1994) สรุปความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา 
หมายถึงการประเมินคาความรู ความสามารถของบุคคลจากขอมูลตาง ๆ ที่รวบรวมไดจาก              
การปฏิบัติงาน เพื่อเปนขอมูลในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เชน การจางงาน          
การขึ้นเงินเดือน การเลิกจาง การโยกยายตําแหนง การวางแผนการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางาน รวมทั้งการกําหนดความตองการในการฝกอบรม เปนตน 
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2540, น. 28) ใหความหมายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คือการตีความผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน เพื่อบงชี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล           
ในการทํางานของเขาเมื่อเทียบกับมาตรฐาน 
 เกียรติกอง คุมไพโรจน (2537, น. 11) ใหความหมายวา การประเมินผลงาน คือ 
ระบบประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการ
ตาง ๆ ปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนี้เพื่อดําเนินการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริมและพัฒนา
พนักงานใหมีคุณภาพมากขึ้น จนเปนที่นาพอใจ และเปนการเปดโอกาสใหพนักงานเห็นชองทาง
ความกาวหนาของเขา ซึ่งจะสงผลใหองคกรเจริญเติบโต 
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 ประเวศ มหารัตนสกุล (2543, น. 69) ใหความหมายวา การประเมินผลงาน หมายถึง
การตีคาความรู ความสามารถของบุคคลวาอยูในระดับใดขององคกร โดยพิจารณาผานความเห็น
ของผูบริหารและผูบังคับบัญชา 
 อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, น. 12) กลาววา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใต
การสังเกตจดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน และอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบมาตรฐาน
แบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติและใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
 พรรณี ตระกูลชัย (2545, น. 33) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง
กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอนภายใตการสังเกต จดบันทึก และ
ประเมินโดยหัวหนางาน หรือบุคคลที่มีความคุนเคยกับงานที่ผูถูกประเมินผลงานกระทํางานนั้น
โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน ปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนี้เพื่อประโยชน
พื้นฐานในการตัดสินทางบุคลากรในดานการวิจัยทางบุคลากร  ในดานการทํานายผล               
การปฏิบัติงานในอนาคต และในดานการกําหนดเปาหมายของการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงาน 
 กฤษณ อุทัยรัตน (2546, น.19) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรม
ทวนสอบ (Verify) ดานการบริหารจัดการองคการและการบริหารทรัพยากรมนุษย อันเกี่ยวของกับ
กระบวนการซึ่งองคการพยายามกําหนดใหบุคคลที่เกี่ยวของไดรับทราบ และเกิดความเขาใจ
ตรงกันอยางชัดเจนวาบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ (มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล) มากนอยเพียงใด โดยตองเทียบเคียงไดกับมาตรฐานที่องคการกําหนดไวเปน            
บรรทัดฐานเพื่อการทวนสอบดังกลาว 
 อุไรรัตน วัฒนาสงวนศักดิ์ (2549, น. 46) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ของการปฏิบัติงานภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว โดยการประเมินจากหัวหนาหรือบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญกับงานที่ผูถูก
ประเมินผลงานกระทํานั้นอยู โดยมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินที่มีคุณภาพและ
ปราศจากความอคติใด ๆ 
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วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 โมหแมน และลอวเลอร (Mohrman & Lawler, 1983 อางถึงในชูชัย สมิทธิไกร,  
2547, น 305-306) กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 1. เพื่อเปนขอมูลในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน ไดแก การขึ้น
เงินเดือน หรือเลื่อนขั้นประจําป การจายโบนัส และการเลื่อนตําแหนง 
 2. เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะทําใหทราบถึงขอดี 
ขอบกพรอง และศักยภาพของบุคลากร อันจะทําใหทราบวาควรจะจัดฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรอยางไร จึงจะทําใหองคการมีบุคลากรที่เหมาะสมกับการดําเนินงาน 
 3. เพื่อเปนขอมูลยอนกลับในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะไดแจงใหผูบังคับบัญชา
ทราบ อันจะนําไปสูการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 4. เพื่อเปนขอมูลสําหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษยขององคการ การประเมินผล
การปฏิบัติงานจะทําใหทราบวาบุคลากรที่มีอยูปจจุบันมีความรู ทักษะ และความสามารถระดับใด 
มีปริมาณและคุณภาพเพียงพอตอการดําเนินการขององคการหรือไม ขอมูลเหลานี้จะชวยให
องคการสามารถวางแผนดานทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตองมากยิ่งขึ้น 
 5. เพื่อเปนขอมูลสําหรับการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยขององคการ        
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะใหขอมูลสําหรับนําไปประเมินประสิทธิภาพของวิธีการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร กลาวคือ หากบุคลากรที่ผานการสรรหาและคัดเลือกมาแลวสามารถทํางานไดดี 
ก็แสดงวาวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความถูกตองแมนยํา นอกจากนี้ยังอาจใหขอมูล          
อ่ืน ๆ ที่เปนประโยชน เชน แหลงที่ควรใหความสนใจในการสรรหาบุคลากร เปนตน ดังแสดงใน
แผนภาพที่ 2.9 แสดงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวาง
การประเมินผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพขององคการ 
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แผนภาพที่ 2.9 
แสดงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและประสิทธภิาพขององคการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 ผุสดี รุมาคม (2548, น. 5-6) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
วัตถุประสงคสําคัญสองประการ ไดแก วัตถุประสงคดานการประเมิน และวัตถุประสงคดานการ
พัฒนา  ดังแผนภาพที่ 2.10 
 
 
 
 

พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

การโยกยายและ
เล่ือนตําแหนง 

พฤติกรรม    
การปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพ
ขององคการ 

การสรรหาและ
การคัดเลือก 

การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย 

การจาย
คาตอบแทน 

การฝกอบรม
และพัฒนา 

การใหขอมูล
ยอนกลับ 
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แผนภาพที่ 2.10 
แสดงวัตถุประสงคดานการประเมิน และดานการพฒันาในการประเมินการปฏิบัติงาน 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : ผุสดี รุมาคม (2548, น. 5) 
 

 1. วัตถุประสงคดานการประเมิน (Evaluative Objectives)  การตัดสินใจที่ปกติ
ธรรมดาที่สุดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเกี่ยวของกับเร่ืองคาตอบแทน การประเมินการ
ปฏิบัติงานมักจะมีผลกระทบสองสวนตอคาจางเงินเดือนในอนาคต ในระยะสั้นการประเมินการ
ปฏิบัติงานจะกําหนดความสามารถที่จะตองมีเพิ่มข้ึนในปตอไป สวนในระยะยาวการประเมินการ
ปฏิบัติงานจะกําหนดวาพนักงานคนใดจะไดรับการเลื่อนขึ้นไปสูงานที่มีคาจางเงินเดือนสูงขึ้น            
การตัดสินใจเรื่องการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการปฏิบัติงาน
เชนเดียวกัน เนื่องจากผูบริหารจะตองตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง การลดตําแหนง                
การโยกยาย และการงดจางชั่วคราว การประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถถูกนําไปใชในการ
ประเมินระบบสรรหา คัดเลือก และบรรจุพนักงาน โดยการเปรียบเทียบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกับคะแนนสอบคัดเลือกในขณะที่เปนผูสมัครงาน 
 2. วัตถุประสงคดานการพัฒนา (Development Objectives)  การใหขอมูลยอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนความตองการดานการพัฒนาในเบื้องตน เนื่องจากพนักงานเกือบจะ 

การประเมิน
 

• การตัดสินใจเรื่องคาตอบแทน 
• การตัดสินใจเรื่องเปลี่ยนแปลง

ตําแหนงงาน 
• การประเมนิระบบการคัดเลอืก 

การพัฒนา 
 

• การใชขอมูลยอนกลับเกีย่วกบัการ
ปฏิบัติงาน 

• การใหทิศทางกับการปฏิบัติงานใน
อนาคต 

• การระบุความตองการฝกอบรมและ
การพัฒนาพนกังาน 

 

วัตถุประสงคของการประเมินการปฏิบัติงาน 
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ทุกคนตองการที่จะทราบวาผูบังคับบัญชารูสึกอยางไรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพวกเขา 
แรงจูงใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานจะเพิ่มข้ึนเมื่อพนักงานไดรับขอมูลยอนกลับที่เสนอแนะ
เปาหมายซึ่งสงเสริมความกาวหนาของงานอาชีพในอนาคต 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาจะมุงไปที่การใหทิศทางกับ             
การปฏิบัติงานในอนาคตแกพนักงานเปนสําคัญ ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะตระหนักถึงจุดแข็งและ
จุดออนในการปฏิบัติงานที่ผานมาและกําหนดวาพนักงานควรจะใชแนวทางใดเพื่อที่จะปรับปรุง 
ใหดีข้ึน 
  ผลที่ไดจากการประเมินการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกับ           
การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงาน การประเมินการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาคาเฉลี่ยอาจจะสง
สัญญาณใหเห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานที่จะตองทําใหมีจุดแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงานและนอกการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซึ่งเปน
ผลมาจากการขาดความสามารถ หรือทักษะออกจากปญหาที่มีสาเหตุมาจากแรงจูงใจ 
 

ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 เดวิส อิสตัน (David Eston อางถึงใน ประเวศน มหารัตนสกุล, 2543, น. 76-78) 
เสนอแนวความคิดเชิงระบบที่มองวา การทํางานใดก็ตามจะมีความเปนระบบ กลาวคือ                    
ทุกกิจกรรมของงานจะตองมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ดังแสดงในแผนภาพที่ 2.11 
 

แผนภาพที่ 2.11 
แนวคิดเชิงระบบ 

 

 
 
 
 
 

 
 
ที่มา : ประเวศน มหารัตนสกุล, 2545, น. 77 
 

 ตามแนวคิดของเดวิส อิสตัน ไดแบงประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

ปจจัยปอนเขา 
(Inputs) 

กระบวนการ 
(Processes) 

ปจจัยปอนออก/ผลงาน 
(Inputs) 

ขอมูลยอนกลับ  
(Feedback) 
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 1. การประเมินที่เนนพฤติกรรม (Behavior Oriented) คือ การประเมินผล                     
การปฏิบัติงานที่เนนปจจัยปอนเขาหรือพฤติกรรม ซึ่งเปนวิธีที่องคการสวนใหญนิยมใชใน         
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ถือเปนเครื่องมือที่พยายามจะอธิบายความหมายของผลงาน        
ในรูปแบบปจจัยที่ใชในการทํางาน โดยจะกําหนดปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
พื้นฐานจากความรู ความสามารถที่ไดจากการศึกษา การฝกอบรม และจากลักษณะการทํางาน 
รวมทั้งพฤติกรรมการทํางานเปรียบเทียบกับความคาดหวังขององคการหรือมาตรฐานของงาน และ
ไดบทสรุปวาพนักงานคนนั้นทํางานไดผลงานในระดับดีมาก ดี มาตรฐาน หรือตองปรับปรุง จึงมิใช
การวัดที่ผลงานจริง  (Results) และมีขอเสีย คือ ผลการประเมินจะขึ้นอยูกับการตัดสินใจของ        
ผูประเมิน ซึ่งผลการประเมินนั้นจะมีความนาเชื่อถือในระดับใดก็ข้ึนอยูกับคุณภาพของผูประเมิน
เปนสําคัญ 
 2. การประเมินที่เนนกระบวนการทํางาน (Process Oriented) คือการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่เนนกระบวนการทํางาน ซึ่งไมเปนที่นิยมใชเนื่องจากเปนเรื่องละเอียดออนและ
ยากตอการประเมินผล ยากตอการควบคุม โดยเฉพาะงานที่มีเงื่อนไขภายนอกเขามาเกี่ยวของ 
และที่สําคัญคือจะเปนชองทางทําลายบรรยากาศการทํางานแบบสรางสรรค และอาจทําให
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาสูญเสียเวลาเปนอยางมากกับรายละเอียดของแตละขั้นตอนของ           
การประเมินผล และโดยทั่วไปแลวในองคกรที่บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลใน
สวนของกระบวนการทํางานนั้นจะมีคูมือใหพนักงานเรียนรูอยูแลว นอกจากนี้พนักงานยังสามารถ
เรียนรูกระบวนการทํางานจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานได จึงไมมีความจําเปนตองทํา             
การประเมินกระบวนการทํางานอยางเปนทางการ 
 3. การประเมินที่เนนผลลัพธ (Result Oriented) สามารถแบงไดเปน 2 วิธี ดังนี้ 
  3.1 การประเมินผลความสําเร็จของเปาหมาย (Goal Appraisal) เปนการประเมิน
ความสําเร็จของงานภายใตระบบการบริหารงานแบบยึดวัตถุประสงค (Management by 
Objective) เปนลักษณะการทํางานที่ตองการใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายใน
การทํางานของตนเอง หรือกําหนดเปาหมายของฝายงานและภารกิจของบริษัทหรือองคการ            
การบริหารงานแบบยึดวัตถุประสงคจะไมใหความสนใจพฤติกรรมการทํางานแตจะมุงไปที่ผลลัพธ
ของงาน (Results Oriented) และใชผลลัพธที่มุงหวังเปนเครื่องวัดความสําเร็จ การบริหารแบบยึด
วัตถุประสงคจะใหการสนับสนุนแกพนักงานที่มีสวนรวมในการสรางสรรคความสําเร็จ 
  3.2 การวางแผนปฏิบัติงานและการติดตาม (ตรวจ) แผน (Action Plan & 
Review) เปนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใหความสําคัญกับกระบวนการทํางาน (Process 
Evaluation) ซึ่งตางกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยกําหนดเปาหมาย เพียงแตวิธีการนี้เปน
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การสรางความมั่นใจวาเปาหมายที่มุงหวังตามวิธีที่หนึ่งนั้นจะมีโอกาสมากขึ้นที่จะบรรลุ
ความสําเร็จ จึงจําเปนตองมีการตรวจสอบความกาวหนาหรือความสําเร็จของผลลัพธในขั้นตอน
ของการทํางานดวย ซึ่งผลของความสําเร็จในแตละขั้นตอนของการทํางานมีความสําคัญ และ
ผลลัพธแตละขั้นตอนเมื่อรวมกันแลวก็คือวัตถุประสงค และเมื่อวัตถุประสงคถูกดําเนินการจน
สําเร็จ เปาหมายที่มุงหวังก็จะบรรลุความสําเร็จเปนลําดับตอไป 
 กฤษฎ อุทัยรัตน (2546, น. 20-21) ไดแบงประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไวดังนี้ 
 1. การวัดเพื่อประเมินผลงานโดยตรง เปนการมุงเนนวัดตัวผลงานที่พนักงานทํา
โดยตรงวามีลักษณะอยางไร ไดปริมาณและคุณภาพทันตามกําหนดเวลาหรือไม โดยตองมีเกณฑ
มาตรฐานไวเทียบเคียงใหวัดไดชัดเจนเปนรูปธรรม ซึ่ง “มาตรฐาน (Standard)” ถือเปนหลักที่ใช
เทียบเคียง แบงเปน 2 ประเภท คือมาตรฐานที่เกิดจากขอตกลงหรือพันธะรวม กับมาตรฐานที่เกิด
จากเกณฑเฉลี่ย โดยตองกําหนดมาตรฐานใหเปนรูปธรรมเทานั้นไมวาจะเปนมาตรฐานการผลิต 
มาตรฐานการบริการ มาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานเครื่องจักรอุปกรณตาง ๆ หรืออาจทําเปน 
“แนวทาง (Guideline)” โดยนํามาใชทดแทนคําวา “มาตรฐาน” เนื่องจากบางกรณีอาจกําหนดไว
เปนมาตรฐานไดยาก 
 2. การวัดเพื่อประเมินผลงานโดยออม เปนการวัดลักษณะของการแสดงออกเปนสวน
ใหญที่มีผลตอการทํางาน เนื่องจากงานบางอยางสามารถกําหนดมาตรฐานออกมาวัดเปนรูปธรรม
ไดยากทําใหการวัดที่ไดไมมีความเที่ยง จําเปนตองคนหาวิธีการที่ใชวัดผลทางอื่นโดยแทนที่จะนํา
ชิ้นงาน (Task) แตละชิ้นงานหรือองคประกอบที่สําคัญของงานในตําแหนงหนึ่ง ๆ มาพิจารณา
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานสําหรับแตละชิ้นงานออกมาในรูปของคุณภาพ ปริมาณ และ
ลักษณะการแสดงออกของการปฏิบัติงานแลว วิธีวัดโดยทางออมนี้จะใชวิธีการพิจารณา
องคประกอบตาง ๆ ที่เปนปจจัยชี้บงสิ่งที่กลาวมาแลว ซึ่งวิธีการวัดทางออมนี้สวนใหญจะเปนการ
วัดลักษณะการแสดงอกในการปฏิบัติงานเปนสวนใหญ เพราะลักษณะของการแสดงออกในทาง
ปฏิบัติเปนปจจัยชี้วัดที่เราตองการวัดได ซึ่งจะวัดความกระตือรือรน ความรวมมือ ความเชื่อถือได 
และอื่น ๆ มารวมวัดองคประกอบดวย แทนที่จะวัดชิ้นงานเปนมาตรฐานยอมทําไดยากในงาน
นามธรรมอยางงานบริหาร การวัดทางออมนี้ตองทวนสอบเทียบกับเอกสาร ระเบียบการปฏิบัติงาน 
คูมือการทํางาน เอกสารอางอิงอื่น ๆ จากภายในและภายนอกองคการ 
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มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 
 อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, น. 115) ไดใหความหมายของมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน คือเกณฑที่กําหนดขึ้นเพื่อใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเปนเครื่องมือ
แสดงระดับของผลการปฏิบัติงานที่ตองการ เพื่อเปนหลักประกันวาองคการจะบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว เพราะการกําหนดมาตรฐานของงานหนึ่งรวมเขากับมาตรฐานของงานอื่น  ๆ                    
ในหนวยงานเดียวกันจะไดมาตรฐานของหนวยงาน และการรวบรวมมาตรฐานของหนวยงาน            
ตาง ๆ ในองคการจะทําใหมองเห็นความสามารถขององคการวาดําเนินการไปตามเปาหมายที่
กําหนดไวไดหรือไม ดังนั้นมาตรฐานการปฏิบัติงานจึงมีสวนสัมพันธใกลชิดกับผลการปฏิบัติงาน 
และเปนสิ่งที่ทาทายใหพนักงานพยายามที่จะปฏิบัติใหได เพื่อแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของ
ตน จึงจําเปนตองมีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานขึ้น เพื่อนําผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล
มาเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานนี้ แลวทําใหทราบวาพนักงานมีผลการปฏิบัติงานสูงกวา 
ตํ่ากวา หรือพอดีกับมาตรฐานที่ต้ังไว ผลที่ไดยอมนําไปสูแนวทางการดําเนินการตามวัตถุประสงค
ที่หนวยงานหรือองคการตั้งไวได ไมวาจะนําไปใชประกอบการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ของ             
การบริหารงานบุคคลหรือการพัฒนาบุคคลก็ตาม ดังนั้นองคการที่มีการพิจารณาผลการปฏบัิติงาน
โดยมิไดมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวกอนยอมมีผลทําใหเกิดการเบี่ยงเบนของผลการ
ปฏิบัติงานได 
 บีช (Beach, 1980, p.292) ไดกลาวไววา ในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
เพื่อชวยใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงหวังในการปฏิบัติงานอยางถกูตอง 
ควรคํานึงถงึปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
 1. จะตองเปนเงื่อนไขที่สามารถปฏิบัติได คือ เปนเกณฑที่แสดงถึงระดับของผลงาน 
ที่นาพอใจ ซึ่งบุคคลโดยทั่วไปสามารถปฏิบัติได ไมกําหนดเกณฑไวสูงหรือตํ่าเกินไป 
 2. จะตองสอดคลองกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไมใชกําหนดเกณฑที่นอกเหนือ         
ความตองการของลักษณะงานนั้น 
 3. จะตองมีความยืดหยุน คือ พรอมที่จะปรับปรุงใหเหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนไป เชน เมื่อกําหนดเกณฑข้ึนมาแลว ปรากฎวาไมมีใครสามารถกระทําไดก็อาจตอง
พิจารณาปรับเกณฑใหตํ่าลงมา 
 4. จะตองกําหนดไวเปนลายลักษณอักษร เพื่อที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
ไดรับทราบโดยทั่วถึงกัน และเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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ปจจัยที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 แกรนโฮลม (Granholm, 1988 อางถึง เกียรติกุล วรกุล, 2545, น. 21-22) ไดเสนอ
หลักเกณฑที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสามารถตอบสนองความตองการของ
องคการไวดังนี้ 
 1. ปริมาณ (Quantity) จะเปนจํานวนผลงาน/ชิ้นงาน ที่เปนผลจากการปฏิบัติงาน 
ระดับของผลงานที่ออกมาจะขึ้นอยูกับวิธีการวัด อาจพิจารณาในสวนของเวลาที่ใช ความเร็วตอ
เวลาที่กําหนดไว 
 2. คุณภาพ (Quality) ระดับของคุณภาพวาดีหรือไม จะขึ้นอยูกับแตละองคการ               
ซึ่งอาจตัดสินใจจากความถูกตอง ความตอเนื่องของงาน ความมีประสิทธิภาพในการทํางาน   
ความละเอียดลออ และความประณีต หรืออาจจะวัดจากความถูกตองของงานตอความผิดพลาด 
หรือจํานวนของความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เปนตน 
 3. ความรูและทักษะในงาน (Job Knowledge and Skills) ตองมีความเขาใจในงาน
ที่ รับผิดชอบ มีความรู ความชํานาญในงานที่ทํา สามารถปฏิบัติตามนโยบายและขั้นตอน          
การปฏิบัติงานโดยมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดเอง 
 4. ความเชื่อถือและไววางใจได (Dependability/Reliability) ระดับของการวัดอาจจะ
วัดไดจากความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย มีความรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่          
และสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและทันตามกําหนด 
 5. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Intiative/Innovation) ระดับของการพิจารณา                  
จะพิจารณาจากงานเดิมที่ไดรับมอบหมายไป โดยสามารถมีความคิดและความพยายามในการที่
จะปรับปรุงพัฒนา แนะนําแนวคิดใหม ๆ หรือวิธีการใหม ๆ ซึ่งจะสามารถทําใหงานพัฒนาไปได            
และสามารถที่จะรับผิดชอบในงานใหมที่เพิ่มข้ึนได 
 6. ทัศนคติ (Attitude) จะดูไดจากการมีความสนใจ สนใจตอองคการ สามารถ
รับผิดชอบ และเต็มใจที่จะชวยเหลือเมื่อมีงานเรงดวน 
 7. การสื่อสาร (Communication) สามารถแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทั้งในดาน             
การเขียน การพูด ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความเขาใจที่ชัดเจน รวมทั้งยอมรับฟงบุคคลอ่ืน และ             
มีมุมมองที่เปนประโยชน 
 8. การปรับตัว (Adaptability) มีความสามารถในการปรับตัวที่ยืดหยุนอยางรวดเร็ว
กับสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง มีการเรียนรูแนวคิดใหม วิธีการใหม และหนาที่ใหมไดอยางรวดเร็ว 
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 9. การตัดสินใจ (Judgement) มีระดับความสามารถในการที่จะเลือกหนทางที่                 
ถูกตองในการตัดสินใจ ใชความฉลาดรอบรู และไหวพริบในการเขาถึงเหตุผลในการตัดสินใจ              
บนพื้นฐานของการวิเคราะหขอมูลที่ถูกตอง 
 10. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal/Human Relations) สามารถจะ
รวมงานกับบุคคลอื่นไดทุกระดับ 
 11. การควบคุมดูแล (Supervision) สามารถที่จะวางแผน ดูแลองคการ เปนตัวแทน
ของหัวหนาได 
 ผุสดี รุมาคม (2542, น. 157-158) ไดกําหนดปจจัยที่ใชสําหรับการประเมินผล          
การปฏิบัติงานออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1. การประเมินผลลัพธที่ได (Outcomes-Oriented) เนื่องจากผลลัพธที่ไดจากการ
ปฏิบัติงานมักจะเปน “ระดับตํ่าสุด” ที่ถูกกําหนดใหกับการปฏิบัติงาน จึงเปนเรื่องแรกที่จะไดรับ
การประเมินอยูเสมอ สวนใหญผลลัพธที่ไดจะสามารถวัดไดโดยงาย สําหรับงานที่ผลที่ไดรับ            
จะประกอบดวยตัวเลข เชน หนวยที่ผลิตได ยอดขายรวม หรือรายไดรวมที่ถูกทําใหเกิดขึ้น               
สวนงานอื่น ๆ โดยเฉพาะงานบริการอาจจะตองใชดุลยพินิจบางประการในการพิจารณาผลลัพธ         
ที่ไดดังนี้ 
  1.1 ปริมาณ จะเปรียบเทียบกับส่ิงที่ถูกทําใหสําเร็จกับส่ิงที่ไดรับการคาดหวังไว 
รวมถึงการพิจารณาในเรื่องสภาพแวดลอมที่อยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ซึ่งสงผล
กระทบตอประมาณที่ทําได ไมวาจะเปนไปในทางบวกหรือทางลบก็ตาม 
  1.2 คุณภาพ จะเปรียบเทียบคุณภาพของานที่ทาํไดกับคุณภาพที่ไดรับการ 
คาดหวังไว รวมถึงการพิจารณาในเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพกับปริมาณ เชน พนักงาน
บางคนอาจใชเวลามากเกินไปในการพยายามที่จะใหเกิดความสมบูรณแบบ ซึ่งจะทําใหปริมาณ
ผลผลิตลดลงได สวนพนักงานคนอื่น ๆ ซึ่งพยายามที่จะทําใหไดตามมาตรฐานดานปริมาณอาจจะ
ปลอยใหคุณภาพลดต่ําลง 
  1.3 การตรงเวลา จะเปรียบเทียบกับระยะเวลาที่กําหนดไว รวมถึงการพิจารณาใน
เร่ืองของความลาชาที่เกิดขึ้นเนื่องจากสภาพแวดลอมที่อยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงานหรือ
ความลาชาที่เกิดจากการวางแผนและการบริหารที่ไมมีประสิทธิภาพ 
 2. การประเมินพฤติกรรม (Behavior-Oriented) ถึงแมวาพฤติกรรมไมสามารถถูกวัด
ไดอยางชัดเจนเหมือนกับผลที่ไดรับ แตปจจัยดานพฤติกรรมเปนสิ่งที่มีความสําคัญเนื่องจาก             
จะชวยในการวางแผนการพัฒนางานอาชีพของพนักงานแตละคน ซึ่งรวมถึงการวางแผน                
การปรับปรุงการปฏิบัติงานในปจจุบัน และการวางแผนเพื่อความกาวหนาในอนาคตของพนักงาน 
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ในการประเมินนั้นผูบังคับบัญชาจะตองพิจารณาที่ระเบียบวิธีปฏิบัติงานและวิธีการทํางาน รวมทั้ง
นิสัยในการทํางานของพนักงาน 
 จําเนียร จวงตระกูล (2527 อางถึงในสมชัย แซจึง, 2539, น. 23) ไดแบงปจจัยที่
นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. ผลงานที่ปฏิบัติไปแลว (Contributions) โดยพิจารณาทั้งในดานปริมาณ และ
คุณภาพของงาน ซึ่งแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
  1.1 งานที่สามารถนับเปนหนวยได (Tangible Qualities) ซึ่งสะดวกตอการ
ประเมินและเปรียบเทียบวาดีหรือไมอยางไร อยูในระดับที่นาพอใจหรือไม เชน งานพิมพดีด       
งานรับสงหนงัสือ งานในสายการผลิต ยอดขาย เปนตน 
  1.2 งานที่ไมสามารถวัดเปนหนวยได (Intangible Qualities) ซึ่งไมสามารถ
กําหนดออกมาไดวาใครทําเปนจํานวนเทาไร เชน งานทางดานวิชาการ ดานการบริหารจัดการ  
โดยจําเปนตองใชองคประกอบอื่น ๆ เขาชวยในการประเมิน เชน ความรู ความสามารถ                 
ความประพฤติ การอุทิศเวลาใหกับองคการ 
 2. คุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคล (Personal Traits and Characteristics)           
การประเมินในแงมุมนี้ตองอาศัยการตัดสินใจสวนตัวของผูประเมิน (Subjective) แตอยางไรก็ตาม
คุณลักษณะและอุปนิสัยสวนบุคคล เชน ความรวมมือในการทํางาน ความไววางใจได ความคิด
ริเร่ิม การติดตอประสานงาน ฯลฯ เปนคุณสมบัติที่ สําคัญเพราะสิ่งเหลานี้มีผลกระทบตอ
ความสําเร็จของงานเปนอยางมาก 
 นุชนารถ อยูดี (2548 น. 50) กลาวไววา ในการปฏิบัติงานนั้น จําเปนจะตองมีการวัด
ประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อเปนสิ่งบงชี้ถึงความสําเร็จของงานเมื่อ
เปรียบเทียบกับเกณฑหรือตัววัดความสําเร็จของงาน โดยการกําหนดปจจัยหรือตัววัดความสําเร็จ
ของงานนั้นจําเปนตองพิจารณาอยางรอบคอบ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาเฉพาะในสวนที่เปนผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ (Task Performance) โดยมุงศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามการรบัรู
ของหัวหนางานซึ่ ง เปนผู บั งคับบัญชาโดยตรงที่มีตอผลการปฏิ บั ติงานของพนักงาน
ผูใตบังคับบัญชาในสายงานเดียวกัน ซึ่งแสดงออกมาเปนคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
เกณฑที่องคการกําหนด 
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ประโยชนของการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 
 
 อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2545, น. 14-15) กลาวไววา ประโยชน                
ที่พึงไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
 1. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบ หรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนิน
ไปดวยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเปนระเบียบแบบแผน ซึ่งใชตอบุคคลในองคการเดียวกัน
โดยเสมอหนาและถวนทั่ว เพื่อปองกันการเลนพรรคเลนพวก 
 2. ทําใหการพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยนโยกยาย การลด           
ข้ันลดตําแหนง และการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานชวยให
ผูบังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเดนและจุดดอยของพนักงานแตละคน   
อันจะเปนประโยชนตอการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน ซึ่งอาจมีการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง              
การสับเปลี่ยนโยกยาย หรือการลดขั้นลดตําแหนงใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถของ
พนักงาน นอกจากนี้อาจมีการใหพนักงานที่หยอนสมรรถภาพ หรือไมต้ังใจปฏิบัติงานออกจากงาน 
ซึ่งเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคการออกไป ทั้งยังกอใหเกิดความเปนธรรม        
ในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
 3. ใชเปนเครื่องมือในการควบคุมการทาํงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค หรือ 
มาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว รวมทั้งเปนเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร
องคการอีกดวย 
 4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรม การพัฒนาผูปฏิบัติงานใหถูกตอง 
ตรงตามความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของเจาหนาที่แตละประเภท แตละหนาที่ 
และแตละสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ 
 5. ทําใหพนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑหรือ 
มาตรฐานที่กําหนดไวในการทํางานหรือไม รวมทั้งรูวาตนเองมีจุดเดนอยางไร และมีจุดออน
อะไรบางที่จะตองปรับปรุงแกไข 
 6. เปนเครื่องจูงใจใหพนักงานในองคการไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เต็มกําลัง
ความรู ความสามารถ ไมตองคอยกังวลที่จะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธีที่ไมถูกตอง และสามารถ
มั่นใจไดวาตนจะไดรับความยุติธรรม 
 7. สงเสริมความเขาใจ และสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและพนักงาน 
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 8. ประโยชนในดานอื่น ๆ เชน การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพใหแกพนักงาน 
การกําหนดอัตรากําลังคน  การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การสงมอบงานหรือสับเปลี่ยน
ผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เปนตน 
 
การนาํผลการประเมินไปใชประโยชน 
 
 Bureau of National Affairs (1975, น. 108 อางถึงในอลงกรณ มีสุทธา และ            
สมิต สัชฌุกร, 2545, น. 151) ไดกลาวไววา การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช
ประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของแตละองคการ ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคที่องคการ
คาดหวังใหเกิดสัมฤทธิผล จากการสํารวจของ Bureau of National Affairs ซึ่งไดสอบถามเกี่ยวกับ
การนําผลการประเมินไปใชประโยชนขององคการตาง ๆ จากผูที่ปฏิบัติงานในสํานักงานและ
ผูปฏิบัติงานในดานการผลิตพบวา ผลการประเมินนําไปใชประโยชนในการขึ้นคาจางเงินเดือน  
การเลื่อนตําแหนง การหาความจําเปนในการฝกอบรม ระบบสารสนเทศเกี่ยวกับพนักงาน               
การตรวจสอบความเที่ยงตรงในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ฯลฯ ตามลําดับ ดังแสดงใน
แผนภาพที่ 2.12 แสดงการนําผลการประเมินไปใชในองคการตาง ๆ ดังนี้ 

 
ตารางที ่2.2 

แสดงการนําผลการประเมินไปใชประโยชนในองคการตาง ๆ 
(% ขององคการที่มกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน) 

 
 

ประเภทพนกังาน 
การนาํผลการประเมินไปใชประโยชน 

สํานกังาน การผลิต 
 

- การขึ้นคาจาง เงินเดือน 
- การเลื่อนตําแหนง 
- การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
- ระบบสารสนเทศเกี่ยวกับพนักงาน 

 

85% 
83% 
62% 
27% 

 

85% 
67% 
61% 
30% 

- การตรวจสอบความเที่ยงตรงในการสรรหา
คัดเลือกพนักงาน 
- อ่ืน ๆ 

24% 
 

8% 

30% 
 

9% 
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ที่มา : ปรับปรุงจาก Bureau of National Affairs, “Employee Performance : Evaluation and 
Control”, Personnel Policies Forum (1975) : 108. (อางถึงในอลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2545, น. 151) 
 
 1. การแจงและหารือผลการปฏิบัติงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมี     
การแจงใหพนักงานผูปฏิบัติงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนวามีจุดแข็งและจุดออนตรงไหน 
เพื่อจะไดแกไขปรับปรุง หรือพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนใหมีประสิทธิภาพและ                    
มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น เพื่อบรรลุตามเปาหมายหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนด 
 2. การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยใหมีโอกาสตรวจสอบ
ความจําเปนในการฝกอบรมสําหรับพนักงานแตละคนเพื่อจะไดพัฒนาทักษะและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งหมายความรวมทั้งการทํางานใหดียิ่งขึ้น และมี                 
ความพึงพอใจในงานมากขึ้นดวย การฝกอบรมเปนการพัฒนาพนักงานใหมีทักษะ (Skill)              
อยางเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน สวนการพัฒนาจะมุงเนนการฝกอบรมทักษะ                 
และความสามารถใหเหมาะสมกับตําแหนงงานในภายภาคหนา  ซึ่งตองการทักษะและ
ความสามารถเพิ่มข้ึน การฝกอบรมและพัฒนานับเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง หากผูบังคับบัญชาหรือ
หนวยงานไมไดใหความสําคัญที่จะปรึกษาหารือกับพนักงานแตละคน พนักงานอาจมีความรูสึกวา
ผูบังคับบัญชาหรือหนวยงานมิไดใหความสนใจหรือมีความรูสึกผูกพันกับตัวพนักงาน ซึ่งจะเปนผล
ในทางบั่นทอนแรงจูงใจในการทํางาน (Demotivation) รวมทั้งยังทําใหพนักงานขาดความมุงมั่น 
ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอีกดวย (Lack of Commitment) 
 3. การขึ้นคาจางเงินเดือนประจําป (Salary Increase/Merit Increase)  การขึ้น
คาจางเงินเดือน หรือการปูนบําเหน็จความดีความชอบประจําปเปนผลตอบแทน หรือรางวัล                
ที่ชัดเจนเปนรูปธรรมมากที่สุดที่ผูปฏิบัติงานไดรับตอบแทนจากการปฏิบัติงานของตน รวมทั้งเปน
ส่ิงที่ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ต้ังแตระดับผูจัดการลงมาถึงพนักงานรายวันตางใหความสําคัญ
เปนอันดับแรกเปนสวนใหญ นอกจากนี้ในทางจิตวิทยาผลตอบแทนหรือรางวัลตาง ๆ ยังมีผลตอ
การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ดังแสดงใน
แผนภาพที่ 2.13 
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แผนภาพที่ 2.13 
แสดงตัวแบบทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 

 
 
 
 
 

 
 

 
การจูงใจปจเจกบุคคล เปนการกระทํา (Function) ของ 
1. ความคาดหวังในการใชความพยายามตอผลการปฏิบัติงาน 
2. ความคาดหวังวาผลการปฏิบัติงานจะนําไปสูรางวัลตอบแทน 
3. การไดรับรูถึงความมีเสนห (แรงดึงดูด) ของรางวัลตอบแทน 
 
ที่มา : Michael Beer et als, Managing Human Assets (New York : The Free Press, 1984), 
p.122, Adapted from Edward E. Lawler, Pay and Organization Development 
(Massachusetts: Addison-Wesley, 1981), p. 21. (อางถึงในอลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร, 2545, น. 156) 
 

 ดังนั้นการพิจารณาขึ้นคาจางเงินเดือนจึงเปนเรื่องที่ตองพิจารณาและดําเนินการ
โดยรอบคอบใหเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม ทั้งนี้ ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ
ใชเปนองคประกอบสําคัญในการพิจารณาตัดสินใจ โดยผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดีกวา ทุมเท และ
อุทิศตนเองในการทํางานมากกวาควรจะไดรับผลตอบแทนมากกวาผูที่ทํางานไปวันหนึ่ง ๆ หรือ
ทํางานแบบ “เชาชามเย็นชาม” เพราะผลการทํางานของพนักงานแตละคนมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือการดําเนินงานธุรกิจขององคการในภาพรวม 
 4. การเลื่อนตําแหนงหนาที่ (Promotion) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีบทบาท
สําคัญในการพิจารณาเปรียบเทียบวาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะสมกวากันในการ   
ที่จะเลื่อนใหดํารงตําแหนงสูงขึ้นไป โดยเปนไปอยางยุติธรรมมีเหตุมีผล มีระบบเปนระเบียบ     
แบบแผน และยังชวยใหทราบถึงศักยภาพของพนักงานผูนั้นอีกดวยวาพรอมที่จะกาวไปสูตําแหนง
งานที่สูงขึ้นตอไปไดหรือไมเพียงใด 

การจูงใจ ความพยายาม ผลการปฏิบัติงาน 
รางวัล
ตอบแทน ความพึงพอใจ 

ความสามารถ การไดรับรูความยุติธรรม 
 และความเสมอภาค 
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 5. การโยกยาย (Transfer) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหสามารถพิจารณา
ตัดสินใจไดวา พนักงานผูปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ปฏิบัติอยูหรือไม หากยังไม
เหมาะสมก็ดําเนินการโยกยายไปปฏิบัติงานที่เห็นวาเหมาสมกวา เพื่อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล 
 6. การลดตําแหนงและการเลิกจาง (Demotion, Termination) การประเมินผล            
การปฏิบัติงานจะชวยจําแนกหรือระบุผลการปฏิบัติงานของพนักงานวาผูใดมีผลการปฏิบัติงานดี 
ผูใดมีผลการปฏิบัติงานยังไมดี หรือยังไมเปนที่ยอมรับดังกลาว 
 7. การนําไปใชประโยชนดานอื่น ๆ ไดแก 
  7.1 การตรวจสอบจุดเดนและจุดดอยของทีมงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ชวยในการตรวจสอบจุดเดนและจุดดอยของทีมงาน เพื่อใหผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายงาน
หรือใชประโยชนจากพนักงานแตละคนในทีมงานไดอยางมีประสิทธิผล รวมทั้งยังสามารถ
ตรวจสอบสมาชิกแตละคนในทีมงานไดวา  ขาดทักษะหรือความชํานาญในดานใดที่มี                        
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อจะไดดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาตอไป ตลอดจนใช
เปนแนวทางในการสรรหาบุคลากรใหสอดคลองกับประเภทของงานและตามทักษะที่องคการ
ตองการตอไป 
  7.2 การสื่อสารกลับใหทราบถึงลีลา (Style) การบริหารงานของผูบังคับบัญชา 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปดโอกาสใหพนักงานผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับลีลา
การบริหารงานของผูบังคับบัญชา ซึ่งผูบังคับบัญชาควรจะรับรูวา วิธีการบริหารงานของตนมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางไร และผูบังคับบัญชาควรจะดําเนินการใน
แนวทางที่จะปรับปรุงสถานการณในการปฏิบัติงาน และชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
  7.3 การลดอัตราการเขา-ออกของพนักงาน (Turnover) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชวยใหทราบถึงสาเหตุที่อยูเบื้องหลังการเขา-ออกของพนักงาน หากองคการสามารถ
แกไขปญหานี้ไดตรงประเด็นและเหมาะสม ยอมมีสวนชวยลดอัตราการเขา-ออกจากงานของ
พนักงาน ซึ่งนอกจากจะชวยลดคาใชจายตาง ๆ ขององคการในดานการสรรหาและคัดเลือก และ
การฝกอบรมพนักงานใหมที่เขามาทดแทนแลว การดําเนินธุรกิจขององคการยังสามารถดําเนิน
ตอไปไดอยางตอเนื่องโดยไมตองหยุดชะงักกลางครัน 
  7.4 การตรวจสอบกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานชวยประเมินประสิทธิภาพในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานวา พนักงานที่
รับเขาปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดตามที่องคการคาดหวังไวหรือไม หากพนักงานไมสามารถ
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ปฏิบัติงานไดก็จําเปนตองตรวจสอบกระบวนการสรรหาคัดเลือกพนักงานและดําเนินการปรับปรุง
แกไขเพื่อใหไดมาซึ่งพนักงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมสอดคลองกับความตองการขององคการ 
ประโยชนในเรื่องนี้มักจะถูกละเลยหรือถูกมองขามไปเสมอ ๆ  
 นอกจากนี้ยังสามารถนําผลการประเมินไปใชประโยชนในการวางแผนอัตรากําลังคน 
การจัดทําแผนทดแทนกําลังคน การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพแกพนักงาน การสงมอบงาน
เมื่อสับเปลี่ยนผูบังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน การพิจารณาผลตอบแทนพิเศษอ่ืน ๆ เชน 
โบนัส การแบงปนผลกําไร (Profit Sharing) เปนตน 
 
แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการเภสัชกรรม 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานองคการเภสัชกรรม แบงเปน 2 กลุม คือ     
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดํารงระดับตําแหนงผูอํานวยการกองหรือเทียบเทา  
ข้ึนไป และการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ระดับตําแหนงต่ํากวาผูอํานวยการกองหรอื
เทียบเทา ดังนี้ 
 กลุมที่ 1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดํารงระดับตําแหนง
ผูอํานวยการกองหรือเทียบเทาขึ้นไป  
 กําหนดขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย กลยุทธ แผนงาน โครงการที่ไดตกลงรวมกัน
ระหวางผูประเมิน (ผูบังคับบัญชา) และผูรับการประเมิน (ผูใตบังคับบัญชา) ในแตละรอบป              
(1 ก.ค. – 30 มิ.ย. ปถัดไป) คะแนนรวม 300 คะแนน ประกอบดวย 
 1. การประเมินผลงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย  (240 คะแนน) โดย 
  1.1 ผูประเมิน (ผูบังคับบัญชา) เปนผูบันทึกแผนงาน/โครงการ และบันทึกผลงาน
จริงที่ผูรับการประเมิน (ผูใตบังคับบัญชา) ไดดําเนินการไป 
  1.2 เสนอผลการประเมินใหผูรับการประเมิน (ผูใตบังคับบัญชา) รับทราบ 
  1.3 เสนอผลการประเมินใหผู บังคับบัญชาของผูประเมินรับทราบ เพื่อลง
ความเห็น 
 2. การประเมินคุณลักษณะในการบริหาร (60 คะแนน) โดย 
  ผูประเมิน (ผู บังคับบัญชา) เปนผู บันทึกขอมูลและใหรายละเอียดผลการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการดานคุณภาพ กิจกรรม และการดําเนินการที่นําไปสูการเพิ่ม
ผลิตภาพ 
 กลุมที่ 2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ระดับตํ่ากวาตําแหนง 
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ผูอํานวยการกองหรือเทียบเทา  
 1. ผูประเมิน คือ ผูบังคับบัญชาในหนวยงาน ประเมินในรอบปหนึ่ง 2 คร้ัง คร้ังละ 
150 คะแนน คือ คร้ังที่ 1 ระหวาง 1 กรกฎาคม ถึง 31 ธันวาคม และครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 
มกราคม ถึง 30 มิถุนายน คะแนนรวมทั้งป 300 คะแนน 
  1.1 พนักงานระดับ 1-5 ประเมินในขอที่ 1 ถึง ขอที่ 10 (รวม 10 ขอ) 
  1.2 พนักงานระดับหัวหนาแผนก หรือระดับ 6 ข้ึนไป ประเมินในขอที่ 1 ถึงขอที่ 7 
และขอ 11 ถึงขอ 13 (รวม 10 ขอ)  
   - หัวขอในการประเมิน ประกอบดวย 
    ขอที่ 1 ปริมาณงานและ/หรือคุณภาพของงาน หมายถึง ผลงานที่ทํา
ไดเปรียบเทียบกับปริมาณและ/หรือคุณภาพ ความรวดเร็ว ความเรียบรอย ความถูกตองสมบูรณ 
ของผลงานที่กําหนดหรือตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
    ขอที่ 2 ความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ หมายถึง ความรู ความเขาใจวิธี
ปฏิบัติงานในหนาที่และเรื่องที่เกี่ยวของกับงาน หรือเทคนิคเฉพาะในการทํางาน และทักษะ            
การนําไปใชในการทํางานในหนาที่ 
    ขอที่  3 การตระหนักในคุณภาพ  หมายถึง  การใหความสําคัญกับ
รายละเอียดของงานในทุกดานอยางตอเนื่อง และการตรวจสอบความถูกตองของขอมูลหรืองานที่
ปฏิบัติกอนสงมอบงาน 
    ขอที่ 4 การทํางานเปนทีม หมายถึง การใหความรวมมือ ความชวยเหลือ 
การอํานวยความสะดวกตอการทํางานของทีมงานและหนวยงานตนสังกัด รวมไปถึงหนวยงาน   
อ่ืน ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
    ขอที่ 5 ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ หมายถึง ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานโดย
ตระหนักถึงสังคมและสิ่งแวดลอม 
    ขอที่ 6 การใหบริการที่เปนเลิศแกลูกคาทั้งภายในและภายนอก หมายถึง 
การคนหาและวิเคราะหความตองการของลูกคา รวมทั้งการใหบริการเพื่อสนองตอบความตองการ 
และความพึงพอใจของลูกคาทั้งภายในและภายนอกไดอยางรวดเร็ว 
    ขอที่ 7 การสื่อสารที่ดี หมายถึง ความสามารถในการรับรู ไดแก การรับฟง 
ศึกษาคนควา วิเคราะห สังเคราะห เขาใจในสาระตาง ๆ อยางถูกตอง สามารถถายทอดใหผูอ่ืน
เขาใจไดอยางถูกตองชัดเจน เหมาะสม และตรงประเด็น 
    ขอที่ 8 ความประพฤติ การปฏิบัติตามระเบียบ หมายถึง การประพฤติตน  
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ลักษณะนิสัย การแสดงออกในการรับรูและเขาใจ วางตัวใหเปนที่เชื่อถือไววางใจได ปฏิบัติตาม 
หลักเกณฑ กฎ ระเบียบ ขอบังคับขององคการและกฎหมายที่เกี่ยวของ 
    ขอที่ 9 การใชเวลาและการเขางาน หมายถึง การรักษาเวลาทํางาน เวลา
นัดหมาย การสงมอบงาน และการเขารวมกิจกรรม รวมทั้งความตั้งใจและพรอมที่จะปฏิบัติงานใน
หนาที่ 
    ขอที่ 10 การใชและดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ หมายถึง การใช
ทรัพยสินอยางมีประสิทธิภาพ ปองกันไมใหชํารุดหรือเสียสูญหาย และดูแลเก็บรักษาใหอยูใน
สภาพพรอมใชงาน 
   ขอที่ 11 ความคิดริเร่ิมและการตัดสินใจ หมายถึง การนําเสนอแนวคิด 
วิธีการ และขั้นตอนการทํางานใหม ๆ การพัฒนาระบบงานใหมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการ
วิเคราะหและประเมินสถานการณ กําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหา รวมทั้งการพิจารณา
แนวทางเลือกที่เหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ  
   ขอที่ 12 ความเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถในการจูงใจบุคคลอื่น และ
กิริยาทาทางในการชักนําใหผูอ่ืนเห็นชอบปฏิบัติหรือทํางานใหสําเร็จ เพื่อบรรลุเปาหมายตาม
วัตถุประสงคของหนวยงานและองคการ รวมทั้งการประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย เปนตัวอยาง
ที่ดีแกพนักงานทั่วไป 
   ขอที่ 13 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง 
การใช ดูแล บํารุงรักษาและบริหารจัดการทรัพยากรตาง ๆ เชน กําลังคน เวลา เครื่องมือเครื่องใช 
วัสดุอุปกรณ ฯลฯ ใหเกิดประโยชนตอหนวยงานและองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. เสนอผลการประเมินใหผูรับการประเมิน (ผูใตบังคับบัญชา) รับทราบ 
 3. เสนอผลการประเมินใหผูบังคับบัญชาของผูประเมินรับทราบ เพื่อลงความเห็น 

 
ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 
งานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวกับปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 
 พรพรรณ ทรัพยไพบูลย (2531) ศึกษาปจจัยดานบุคคล และสิ่งแวดลอมของงานที่มี
ผลตอการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุข โครงการสาธารณสุขมูลฐานเขตเมือง อําเภอ
เมือง จังหวัดราชบุรี จากกลุมตัวอยาง 205 คน พบวา การรับรูบทบาท และลักษณะงาน มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 เชนเดียวกับการศึกษาของยุทธนา มุงสมัคร 
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(2539) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของเจาหนาที่
สาธารณสุขตําบลในจังหวัดชัยภูมิ จากกลุมตัวอยาง 191 คน พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
นโยบายและการบริหารงาน การไดรับการยอมรับนับถือ โอกาสและความกาวหนาในหนาที่การ
งาน มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 นุชรัตน สิริประภาวรรณ (2542) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ
ผูพิพากษาในกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 243 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล 
สถานภาพสมรส สถานภาพทางเศรษฐกิจ ไมมีผลตอความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยในการ
ทํางาน สวนอายุและอายุราชการมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความเครียดที่มีสาเหตุ
มาจากปจจัยในการทํางาน ความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยในการทํางานทั้ง 5 ดาน ไดแก 
ดานตัวงาน ดานบทบาทหนาที่ ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน ดานสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันกับความเครียดทั่วไปของผูพิพากษา โดยเรียงความสัมพันธจากมากไปหานอย คือ 
ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน                   
ดานบทบาทหนาที่ ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคการ และดานตัวงาน ตามลําดับ 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz, 1997, p. 83) ไดรวบรวมงานวิจัยไวหลายชิ้นและสรุปวามี                  
การเชื่อมโยงโดยตรงระหวางวิธีการที่ เราตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคกับสุขภาพจิต                   
ซึ่งความเครียดนั้นเปนตัวแปรสําคัญที่สงผลโดยตรงตอสุขภาพจิต 
 อูเลท และเวอรเนอร (Qullette and Wermer quoted in Stoltz, 1997, p. 66)                
ไดทําการศึกษาวิจัยพบวา ความอดทนและความแข็งแกรงฟนตัวไดเร็ว (Endurance) ซึ่งเปน
องคประกอบหนึ่งของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวทํานายผล                  
การปฏิบัติงาน สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ซึ่งความเครียดนั้นเปนตัวแปรที่สําคัญที่สงผลโดยตรง
ตอสุขภาพจิต 
 เซอบรอค, ลัม, และซาย (Schaubroeck, Lam and Xie, 2000, p. 512-525) 
ทําการศึกษาเรื่องการตอบสนองการจัดการของประสิทธิผลสวนรวมและประสิทธิผลสวนตัวตอ
ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดและการควบคุม ทําการศึกษากับธนาคารแหงหนึ่งของอเมริกา       
ซึ่งเปดสาขาในฮองกง จํานวน 272 คน พบวาการรับรูความสามารถในการควบคุมในงาน ซึ่งเปน
องคประกอบหนึ่งของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สูงชวยลดการลาออกจาก 
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งานโดยตั้งปจจัยที่สงผลใหเกิดความเครียด 
 เอโลวานิโอ คิวิมาคี และเฮลคามา (Elovainio, Kivimaki and Helkama, 2001,             
p. 418-424) ทําการศึกษาเรื่อง การประเมินทีเ่ปนธรรมในองคการ ความสามารถในการควบคุม 
ในงาน ความตึงเครียดในอาชีพ โดยทําการศึกษากับพนักงานจากหลายแหงในประเทศฟนแลนด
จํานวน 688 คน พบวาความสามารถในการควบคุมในงานซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสงผลกระทบตอความตงึเครียดในอาชีพโดยผานมา
ทางการประเมินทีเ่ปนธรรมในองคการเปนตัวแปรกลาง ซึ่งแสดงวาการรับรูบรรยากาศในองคการ
เปนตัวแปรที่สงผลตอสุขภาพจิต 
 บอนด และบันซ (Bond and Bunce, 2003, p. 1057-1067) ทําการศึกษาเรื่อง             
การยอมรับในบทบาทและความสามารถในการควบคุมในงานที่ส งผลตอสุขภาพจิต                  
ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานในพนักงานฝายบริการลูกคาของสถาบันการเงินใน
ประเทศอังกฤษ จํานวน 412 คน พบวาความสามารถในการควบคุมในงาน ซึ่งเปนองคประกอบ
หนึ่งของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถเปนตัวที่จะทํานายสุขภาพจิตได                 
ซึ่งความเครียดนั้นเปนตัวแปรสําคัญที่สงผลตอสุขภาพจิต 
 จากการวิจัยของบริษัท เอ็มพี วอเตอร รีซอสเซ็ส (MP Water Resources) 
(Thompson, 2005) พบวา ผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูงจะไดรับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับสูง  
 วราลักษณ ปวนสุรินทร (2540) ทําการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความเชื่ออํานาจ      
ในการควบคุม พฤติกรรมการจัดการปญหา และการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอความเบื่อหนายใน         
การทาํงานของพนักงานหญงิในโรงพยาบาลนครเชียงใหม จาํนวน 216 คน พบวามีความสมัพนัธ 
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางความเชื่ออํานาจในการควบคุมซึ่งเปนองคประกอบหนึ่ง
ของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเหนื่อยหนาย การทํางานซึ่งเปนสาเหตุ
สําคัญใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ทําการศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน: กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง  
ทําการศึกษากับวิศวกร จํานวน 105 คน พบวามีแนวโนมของความสัมพันธทางลบระหวางความ 
สามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความเครียดในการทาํงาน 
 
งานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวกับความเครียด 
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 ฟูลเชริ, บารซีกา, ไมนา, นาวารา และราวิซซา (Fulcheri, Barzega, Maina, Navara 
and Ravizza, 1995) ศึกษาเรื่อง “ความเครียดของผูจัดการที่ทํางานในองคการที่มีการเปลี่ยน 
แปลงวัฒนธรรมและเทคโนโลยี” จากกลุมตัวอยาง 292 คน ในธุรกิจอุตสาหกรรม ธุรกิจบริการของ
เอกชน และผูบริหารของรัฐบาล โดยวัดผลของความเครียดที่แสดงออกทางรางกายจากจํานวนครั้ง
ในการเขารับการรักษา พบวา อาการที่แสดงปรากฏออกมาอยางเห็นชัด 5 อาการ จากทั้งหมด 23 
อาการ โดยเรียงลําดับดังนี้ ความเหนื่อยลา นอนไมหลับ โรคกระเพาะอาหาร และ ปวดหลัง 
นอกจากนี้ยังพบวาเพศหญิงมีอาการดังกลาวและเขารับการรักษา โดยการปรึกษากับนักจิตวิทยา
มากกวาเพศชายถึง 2 เทา และพบวาปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน คือ ชัว่โมงในการ
ทํางานที่ยาวนาน ปริมาณงานที่เขามาเปนระยะ ๆ ไมแนนอน และการทํางานที่มีกําหนดระยะเวลา 
 ไวท (White, 1996) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานและวิธี
เผชิญความเครียดของผูบ ริหารโรงเรียน ” กลุม ตัวอยาง เปนผูบ ริหารโรงเรียนของรัฐ                        
ในรัฐ Massachusetts จํานวน 153 คน พบวาปจจัยตาง ๆ เชน เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน 
ที่ต้ังของโรงเรียน ระดับของโรงเรียนไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอความเครียดในการ
ทํางานของผูบริหารโรงเรียน แตพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญของวิธีการเผชิญความเครียด
ของผูบริหารโรงเรียนโดยผูบริหารโรงเรียนในเขตเมืองใชวิธีการตําหนิตนเองมากกวาผูบริหาร
โรงเรียนนอกเขตเมือง ผูบริหารระดับตนและระดับรองของโรงเรียนมัธยมใชวิธีการเผชิญ
ความเครียดโดยคิดอยางมีความหวังมากกวาผูบริหารระดับสูง 
 พิมพผกา สุขสกุล (2535) ศึกษาเรื่อง “ความสมัพนัธระหวางความเครียดกับปจจัย
ดานการทาํงาน และปจจยัสวนบุคลของพยาบาลหองผาตัดในโรงพยาบาลศูนยตะวนัออกเฉียง 
เหนือ 4 แหง คือ โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค โรงพยาบาล
ขอนแกน และโรงพยาบาลอุดรธานี” กลุมตัวอยาง 73 คน พบวา ลักษณะงาน สภาพแวดลอมใน
การทํางาน การบริหาร และการสนับสนุนในหนวยงานมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของ
พยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานกับความเครียดของ
พยาบาลไมมีความสัมพันธกันเลย อายุ สถานภาพสมรส และภาระครอบครัว ไมมีความสัมพันธ
กับความเครียดของพยาบาลหองผาตัด 
 สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ
กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร คณะแพทยศาสตร โดยใช
เครื่องมือวัดความเครียดจากการทํางาน (Occupational Stress Indicator) ของคูเปอรและคณะ 
พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทรสวนใหญมีระดับความเครียดปานกลาง โดย
ปจจัยดานลักษณะบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน และปจจัยในการทํางานในดาน       
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ตัวงาน ดานบทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานความสําเร็จและความกาวหนา          
ในอาชีพ รวมถึงดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการมีความสัมพันธกับความเครียด 
 ชัยวัฒน เพชรกูล (2539) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ
ตํารวจจราจรในเขตนครบาล” จํานวน 355 นาย พบวา ตํารวจจราจรที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน
มีระดับความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยในการทํางานแตกตางกัน ในปจจัยสวนบุคคลดาน
สถานภาพสมรส โดยพบวาผูที่มีสถานภาพโสดมีความเครียดเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีสถานภาพสมรส 
และพบวาความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยการทํางานทั้ง 5 ดาน คือ ดานตัวงาน ดานบทบาท
หนาที่  ดานความสําเร็จในอาชีพ  ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน  และ                  
ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความเครียดทั่วไป 
 สมโภชน ทัศนา (2539) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน: 
ศึกษาเฉพาะกรณีรองสารวัตร สถานีตํารวจนครบาล” กลุมตัวอยางจํานวน 353 คน ผลการวิจัย
พบวา รองสารวัตรสอบสวน สถานีตํารวจนครบาล มีระดับความเครียดปานกลาง ตัวแปรดานอายุ 
ประสบการณดานการสอบสวน ภาระครอบครัว ความสับสนในบทบาท และสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ  ไมกอใหเกิดความเครียดแตกตางกัน  สวนตัวแปรดานความขัดแยงในบทบาท               
ดานปริมาณงาน ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
กอใหเกิดความเครียดที่แตกตางกัน 
 จิระพร อุดมกจิ (2539) ศึกษาถงึปจจัยทีม่ีผลตอความเครียดในการทาํงานของ 
บุคลากรคอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพฯ จํานวน 535 คน พบวา เพศ และสถานภาพสมรสตางกันมี
ผลตอความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน โดยบุคลากรเพศหญิงมีความเครียดสูงกวาเพศชาย 
และบุคลากรที่มีสถานภาพโสดมีความเครียดสูงกวาสถานภาพสมรสแลว สวนปจจัยในการทํางาน
ไดแก ตัวงาน บทบาทหนาที่ ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ สัมพันธภาพในที่ทํางาน 
โครงสรางและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 อาภรณ ภูวิทยพันธกุล (2542) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางระดับมโนทัศน
เกี่ยวกับตนเองในการทํางานและระดับความเครียดที่เกิดจากการทํางานของผูใหญวัยตอนตนและ
ผูใหญวัยกลางคนในรัฐวิสาหกิจชั้นดี” จํานวน 540 คน พบวากลุมผูใหญวัยตอนตนและ                
วัยกลางคนที่เปนเพศหญิงมีระดับความเครียดที่เกิดจากการทํางานสูงกวาเพศชาย และพนักงาน 
ที่มีอายุงานที่ตํ่ากวา 7 ป มีระดับความเครียดที่เกิดจากการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงาน           
12 ปข้ึนไป 
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 นุชรัตน สิริประภาวรรณ (2542) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอความเครียดของ              
ผูพิพากษาในเขตกรุงเทพมหานคร” กลุมตัวอยางจํานวน 243 คน พบวาปจจัยสวนบุคคลไดแก 
เพศ สถานภาพสมรส และสถานภาพเศรษฐกิจไมมีผลตอความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยใน
การทํางาน ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และอายุราชการ มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดที่
มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางาน 
 ณัฐวรรณ เทพพิทักษ (2544) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางเหตุผลเชิงจริยธรรม 
พฤติกรรม และความเครียดในการทํางานที่เกิดจากปจจัยการทํางาน 4 ดาน กับพนักงานในระดับ
หัวหนาและระดับปฏิบัติการของบริษัททางการคา (Trading Firm) แหงหนึ่ง พบวาพนักงานระดับ
หัวหนามีระดับความเครียดในการทํางานมากที่สุดจากปจจัยในดานลักษณะงาน ในขณะที่
พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับความเครียดในการทํางานมากที่สุดจากปจจัยดานความสําเร็จ
และความกาวหนาในอาชีพ 
 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ศึกษาเรื่อง “ความเครียดและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน: กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธ
ทางลบกับความเครียดทั่วไปของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพนักงานที่มีสถานภาพ
โสดมีความเครียดสูงกวาพนักงานที่สมรสแลว นอกจากนี้ปจจัยในการทํางานที่มีความสัมพันธกับ
ความเครียดของพนักงาน  ไดแก  ลักษณะงาน  ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ                     
ดานสัมพันธภาพ ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ 
 สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยในการทํางาน การเผชิญปญหา และ
ความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
พบวา  ปจจัยในการทํางานดานตัวงาน  ดานบทบาทหนาที่  ดานสัมพันธระหวางบุคคล                       
ในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศ
ขององคการมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของบุคลากร คือ ถาปจจัยในการทํางานดีจะ
สงผลใหบุคลากรมีความเครียดต่ํา 
 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ศึกษาเรื่อง “บุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน: กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง”            
การวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดในการทํางาน พบวาปจจัยสวนบุคคลบางประการ ไดแก เพศ 
สถานภาพสมรส และหนวยงานที่ทํางานมีผลตอความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ สวนปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับพนักงานที่ตางกัน            
ไมมีผลตอความเครียดในการทํางาน 
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งานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 คารรอล เวคค (Carol Dweck, quoted by Stoltz, 1997, p. 58) ศาสตราจารยแหง
ภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยอิลลินอย ไดทําการศึกษาถึงพัฒนาการทางอารมณ (Emotional 
development) พบวารูปแบบการตอบสนองตออุปสรรคและความยากลําบากของมนุษยมีพื้นฐาน
และไดรับอิทธิพลมาจากพอแม ผูปกครอง ครู กลุมเพื่อน และบุคคลที่ใกลชิดกับบุคคลผูนั้นในชวง
วัยเด็ก นอกจากนี้ยังคนพบวาครูมีอิทธิพลตอความคิดของเด็กดานปจจัยที่สงผลตอความลมเหลว 
เมื่อเด็กตองเผชิญกับอุปสรรคหรือปญหาเกิดขึ้น กลาวคือ สําหรับเด็กผูหญิงจะถูกสอนมาวา
สาเหตุของความลมเหลวจะเกิดขึ้นเพราะขาดแรงจูงใจ ดังนั้นจึงควรมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
ความคิดนี้เพื่อเสริมสรางใหคนมีแนวคิดที่ถูกตองในการประสบความสําเร็จในอนาคตตอไป 
 สมฤดี เธียรฉาย (2544) ทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบ 
MBTI พฤติกรรมการเผชิญปญหาและอัตราการขาดงานในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวาบุคลกิภาพ
แบบ STJ มีพฤติกรรมการเผชิญปญหาไมแตกตางจากบุคลิกภาพแบบอื่น ๆ และพฤติกรรม            
การเผชิญปญหาสงผลตออัตราการขาดงาน 
 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ทําการศึกษาเรื่อง “บุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน: กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง” 
พบวาไมมีความแตกตางของระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือในดาน
ความเครียดในการทํางานระหวางกลุมวิศวกรที่มีบุคลิกภาพตางกัน ระดับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานอยางมีนยัสาํคญัทางสถติิ 
และสถานภาพสมรสและหนวยงานที่ทํางานมีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
และความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 นันทิยา วชิรลาภไพฑูรย (2547) ทําการศึกษาเรื่อง “การเพิ่มระดับความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยการเรียนรูพฤติกรรมการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค: กรณีศึกษา
เยาวชนกระทําผิดชาย” พบวาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคทางดานฐานะทางเศรษฐกิจและสถานภาพทางครอบครัวไมมีผลตอ
ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 อาทิตา กลับเพิ่มพูน (2549) ทําการศึกษาเรื่อง “การมองโลกในแงดี บุคลิกภาพ         
หาองคประกอบ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค: ศึกษาเฉพาะกรณีหนวยงาน
รัฐแหงหนึ่ง” พบวาลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุของพนักงาน อายุงาน ตําแหนงงานที่แตกตาง
กัน  มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน  การมองโลกในแง ดี                        
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มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค และยังสัมพันธ
กับบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  บุคลิกภาพแบบเปดกวางตอประสบการณ บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แตมีความสัมพันธทางลบกับบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหว และยังพบวาตัวแปรที่สามารถรวมทํานายความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา
อุปสรรคได คือ ตัวแปรการมองโลกในแงดี บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 
และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
  
 

งานวิจัยและการศึกษาที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 อูเลท และเวอรเนอร (Qullette and Wermer quoted in Stoltz, 1997, p. 66)                
ไดทําการศึกษาวิจัยพบวา ความอดทนและความแข็งแกรงฟนตัวไดเร็ว (Endurance) ซึ่งเปน
องคประกอบหนึ่งของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวทํานายผล                     
การปฏิบัติงาน สุขภาพกาย และสุขภาพจิต  
 ชวนจิตร  ธุระทอง  (2544) ศึกษาเรื่อง เชาวนปญญา  เชาวนอารมณ  และ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย            
ในธุรกิจสรรพสินคา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาองคประกอบยอยทุกดานและโดยรวมของ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน 
และพบวา ระดับของเชาวนปญญา องคประกอบของเชาวนอารมณ และองคประกอบของ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไมสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได แต
ผูวิจัยก็ยังมีความเชื่อวาการประสบความสําเร็จในชีวิต ไมวาจะเปนดานการทํางาน การศึกษา 
หรือชีวิตครอบครัว จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีองคประกอบทั้ง 3 ดาน รวมกันในการสงเสริมและ
เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน กลาวคือ การประสบความสําเร็จไมสามารถทําใหเกิดขึ้นไดดวยเหตุหรือ
ปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงปจจัยเดียวเทานั้น 
 อุไรรัตน วัฒนาสงวนศักดิ์ (2549) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคา
สัมพันธ กรณีศึกษา บริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง พบวาองคประกอบของความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงานทุกดาน คือ ดานการควบคุม (r=.717) ดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ (r=.693) ดานผลกระทบ (r=.697) ดานความอดทน (r=.700)                        
และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ                    
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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เหตุผลในการตั้งสมมตฐิาน 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยความเครียดใน
การทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ความเครียด และผลการปฏิบัติงาน
สามารถสรุปเหตุผลในการตั้งสมมติฐานไดดังตอไปนี้   
 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกตางกัน  
 เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 ยุทธนา มุงสมัคร (2539) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที่ของเจาหนาที่สาธารณสุขตําบลในจังหวัดชัยภูมิ พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง ลักษณะของตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 
 วรรณา ธีรบวรรัตน (2540) ไดศึกษา ผลของบุคลิกภาพ ทัศนคติตองานขาย และ
ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบวา พนักงานขายที่อยูในกลุม
อายุมากจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานขายที่อยูในกลุมอายุปานกลางและ และพนักงาน
ขายที่อยูในกลุมปานกลางจะมีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานขายที่อยูในกลุมอายุนอย  
 ศิริกุล เกรียงไกร (2543) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริการลูกคา บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานบริการลูกคาที่มี
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีระดับผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพนักงานบริการลูกคาที่สําเร็จการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีข้ึนไปจะมีผล               
การปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานบริการลูกคาที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
 สเปนเซอรและสตีร (Spencer & Steers, 1977) ไดทําการวิจัยกลุมตัวอยางบุคลากร
โรงพยาบาล จํานวน 295 คน พบวา อายุและประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับผลการปฏิบัติงาน 
 ทนง เกษทรัพย (2544) ศึกษาเรื่อง บุคลิกหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสินเชื่อ ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานสินเชื่อเพศหญิงและเพศ
ชายมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีผลการปฏิบัติงานทุก
ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 พนักงานสินเชื่อที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีผล
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การปฏิบัติงานดานอื่น ๆ ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงาน
สินเชื่อที่มีอายุงานในตําแหนงพนักงานสินเชื่อตางกัน มีผลการปฏิบัติงานตามกระบวนการสินเชื่อ
ดานการพิจารณาสินเชื่อ และดานการติดตามหนี้แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และมีผลการปฏิบัติงานดานอื่น ๆ ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
ผูวิจัยจึงมีความเห็นในการตั้งสมมติฐานขึ้น ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่สังกัดหนวยงานแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่ดํารงตําแหนงแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน 
 สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานที่แตกตางกัน สงผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน  
 เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 สิริพร เลียวกิตติกุล (2545) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยในการทํางาน การเผชิญปญหา และ
ความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ: ศึกษากรณีสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
พบวา ปจจัยในการทํางานดานตัวงาน ดานบทบาทหนาที่ ดานสัมพันธระหวางบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศของ
องคการมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของบุคลากร คือ ถาปจจัยในการทํางานดีจะสงผล
ใหบุคลากรมีความเครียดต่ํา ซึ่งสอดคลองกับ ธันยพร วาศประเสริฐ (2550) ที่ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ
ความเครียดของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ กรณีศึกษา บริษัท ทรูมูฟ จํากัด พบวา ปจจัยในการ
ทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของพนักงานลูกคาสัมพันธ  
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 จากแนวคิดของแรนดอล เซอร (Schuler, 1980, quoted in Rice, 1992, p. 185) 
พบวาอาการทางพฤติกรรมหลายอยางมีผลกระทบตอองคการ กลาวคือ ทําใหผลงานตกต่ํา            
ขาดงาน เกิดอุบัติเหตุในการทํางาน มีสวนรวมในงานต่ํา และมีความรับผิดชอบในงานลดลง และ
จากการศึกษาของ พสุ เดชะรินทร (2536) พบวาความเครียดสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคคลลดลง โดยอาจนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือมีปญหาความสัมพันธกับผูอ่ืน  
นําไปสูการไมประสบผลสําเร็จในงาน การลางานบอยขึ้น หรืออาจลาออกจากงาน กอใหเกิด
ทัศนคติที่ไมดีตอองคกร ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือลูกนอง ดังนั้น ปจจัยที่กอใหเกิด
ความเครียดในการทํางานนาจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผูวิจัยจึงมีความเห็นใน
การตั้งสมมติฐานดังกลาวขึ้น ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานขึ้น ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.1 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานลักษณะงานที่
แตกตางกัน สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2.2 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานบทบาทหนาที่ที่
แตกตางกัน สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2.3 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่นในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2.4 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและ
กาวหนาในงานที่แตกตางกัน สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2.5 ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานดานโครงสรางและ
บรรยากาศองคการที่แตกตางกัน สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่แตกตางกัน                 
สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน  
 เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 จากการศึกษาของสตอลทซ (Stoltz, 1997, p.9) พบวาความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคสามารถใชในการทํานายผลการปฏิบัติงานได แตในการศึกษาของ ชวนจิตร 
ธุระทอง (2544) พบวาองคประกอบยอยทุกดานและโดยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคไมมีความสัมพันธทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน อันเนื่องมาจากแบบทดสอบที่ใชในการ
วิจัยเปนแบบประเมินที่มีลักษณะเปนกลางทั่วไป กลาวคือ ไมใชแบบทดสอบที่มุงเนนวัดเฉพาะ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดานการทํางาน ทําใหอาจสงผลใหไมมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูวิจัยไดมีการปรับปรุงแบบทดสอบขึ้นใหมี
ความสอดคลองกับกลุมตัวอยาง  และจากการศึกษาของ อุไรรัตน วัฒนาสงวนศักดิ์ (2549) ศึกษา
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เร่ืองความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ             
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ กรณีศึกษา บริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่ง พบวา
องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงานทุกดาน และ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผูวิจัยจึงมีความเห็นในการตั้งสมมติฐานดังกลาวขึ้น 
 สมมติฐานที่ 4  ความเครียดทั่วไปที่แตกตางกัน สงผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกตางกัน  
 เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 พสุ เดชะรินทร (2536) พบวา ความเครียดสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของ
บุคคลลดลง โดยอาจนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือมีปญหาความสัมพันธกับผูอ่ืน บุคคลที่
เกิดความทอถอยหรือยอมแพตอความเครียด อาจนําไปสูการไมประสบผลสําเร็จในการทํางาน  
การลางานบอยขึ้น หรืออาจลาออกจากงาน 
 จิระพร อุดมกิจ (2539) พบวา การที่บุคคลสามารถเผชิญกับความเครียดไดนั้นขึ้นอยู
กับลักษณะสวนบุคคลและความรุนแรงของบอเกิดของความเครียดนั้น ๆ ความเครียดอาจจะเปน
แรงจูงใจกระตุนใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได ถาหากเรามีความเครียดในระดับที่
เหมาะสม ในทางกลับกันถาหากพนักงานมีความเครียดที่มากเกินไปหรือตํ่าเกินไปก็ทําใหมี
ประสิทธิภาพการทํางานลดลง  
 วรรณภรณ เติมประยูร (2544) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และความเครียดของพนักงานระดับบริหารชั้นตน ธนาคารพาณิชยไทย ผลการวิจัย            
ไมพบวาความเครียดมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งขัดแยงกับ จุฑารัตน           
สุคันธรัตน (2541) กลาวไววา ความเครียด คือการรับรูถึงกลุมอาการที่เกิดขึ้นจากสภาวะที่รางกาย 
และจิตใจเตรียมพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณ    อันเนื่องมาจากมีส่ิงมาขัดขวางความตองการ 
หรือมีความกดดันจากสภาพแวดลอมในการทํางานที่คาดคิดวาหนัก หรือเกินความสามารถ         
จะแกไข อันมีผลทําใหรางกายเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอภาวะดังกลาว เชน เกิดอาการผิดปกติทาง
รางกายโดยไมทราบสาเหตุ เกิดความวิตกกังวล ซึมเศรา เหนื่อยลา ทอแท ฉุนเฉียว ไมพึงพอใจ          
ในงาน อันจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางาน และความรูสึกทั่วไปเกี่ยวกับงาน   
 พินนะรัฏ รัตนภัทธโชค (2544) จากการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียด
และความสัมพันธระหวางความเครียดกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อ กรณีศึกษา
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จากกลุมตัวอยาง จํานวน 243 คน พบวา
ความเครียดมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05  นั่นคือ ถาพนักงานมีความเครียดมาก ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสทิธภิาพ
ลดลง สอดคลองกับการศึกษาของ Cooper และ Bramwell (1992) พบวา ผลของความเครียด           
ทําใหเกิดพฤติกรรมดังตอไปนี้ เชน การทํางานไมทันตามกําหนด หรือการทํางานผิดพลาดบอยขึ้น 
เปนตน และมีผลทําใหผลการปฏิบัติงานลดลง แตทั้งนี้ข้ึนอยูกับระดับความเครียด และการปรับตัว
ของพนักงานตอความเครียดดวยวา จะสามารถจัดการกับความเครียดนั้นไดหรือไม ผูวิจัยจึงมี
ความเห็นในการตั้งสมมติฐานดังกลาวขึ้น 
 


