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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่ทกุองคการใหความสาํคัญและมีคุณคาตอองคการ ที่จะ
ทําใหองคการบรรลุเปาหมายได ดังนัน้ในแตละองคการ จึงใหความสาํคัญตอการสรรหาและ
คัดเลือก ผูปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เขามารวมงาน  ตลอดจนจัดใหมกีารพัฒนาความรูและทักษะ 
ในการทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน อยางตอเนื่องเพื่อเพิม่ประสิทธภิาพในการทาํงาน  รวมทัง้มุง
แสวงหาวธิีที่จะรักษาบุคคลากรที่มีความรู   ความสามารถ   ใหอยูกับองคการใหนานที่สุด  

ความเครียดจากการทํางาน  เปนสิ่งทีห่ลีกเลี่ยงไมไดในชวีิตการทาํงานเมื่อบุคคล
เครียด  อาจทาํใหเกิดการเจบ็ปวยและอุบัติเหตุ   ซึ่งอัตราการเจ็บปวยและอุบัติเหตุตางๆ  
จากความเครยีดนี้ไมเพยีงแตจะเกิดผลกระทบตองานเทานัน้   ยงัเปนปจจัยหนึ่งทีท่าํใหเสีย
คาใชจายเพิ่มข้ึนดวย (Cooper, Sloan, Stephen & William,1979)  จากการสํารวจสถิติ 
การเจ็บปวย ในสหรัฐอเมรกิา   พบวาคนวยัทํางานที่เจ็บปวยจากโรคทีเ่กิดจากความเครียดจาก
การทาํงานที่ตองไปปรึกษาแพทย ไดแก ปวดศีรษะ  โรคกระเพาะอาหารอักเสบ  โรคปวดหลงั   
โรคระบบหัวใจและหลอดเลอืดมีประมาณ รอยละ60 – 90 ของประชากรวัยทาํงาน (Cummings & 
VandenBos,1981) คิดเปนคาใชจายในการรักษาโรคทีเ่กิดจากความเครียดจากการทํางาน   

150 ลานเหรียญสหรัฐตอป จากการสํารวจสุขภาพจิตในชวงพ.ศ.2540–2543   
ของกรมสุขภาพจิต  กระทรวงสาธารณสุข  พบวาประชากรในวัยทํางานอยูในภาวะเครียดรอยละ 
46.9 - 60.7  สวนภาวะเครยีดจากการทาํงานนัน้ยงัมีผูศึกษาคอนขางนอย เมื่อเปรียบเทียบกับ
ประเทศในแถบยุโรปและอเมริกาซึง่มีการศึกษาวจิัยในเรื่องความเครยีดจากการทาํงานกนัมาก
และพยายามหาวิธี ในการปองกันหรือลดสาเหตุทีเ่ปนปจจัยที่เปนตวักอความเครียด 
จากการทาํงาน   ความเครยีดจากการทาํงานในโรงพยาบาลนั้นยอมกอใหเกิดผลกระทบตอ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตใจ   ของผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะพยาบาลวิชาชพีซึ่งมีบทบาทสําคัญ    
ในการดูแลรักษาผูปวยทัง้ดานรางกายและจิตใจ  ซึง่ความเครียดนัน้อาจสงผลสืบเนือ่งตอไปยัง    
ประสิทธิภาพการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพได   ความเครียดจากการทํางานมีผลตอบุคคล  เมื่อ
สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงานหรือปจจยัดานการเรียกรองในการทาํงานต่ําเกนิไป  
มนุษยจะเกิดความเฉื่อยชาและขาดความคิดริเร่ิม  แตเมื่อการเรียกรองมากเกนิไป การทาํงานของ
สมองจะลดต่าํลง  โดยมีความสัมพันธในลักษณะเปนรูปตัว Uคว่ํา ซึ่งหมายความวา ปริมาณงานที่
เหมาะสม  จะทําใหมนษุยทาํงานไดดี คือไมนอยเกินไปและไมมากเกินไป  โดยที่แตละคนจะมี
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ระดับของปริมาณงานที่เหมาะสมแตกตางกัน (Frankenhaeuser  & Johanssen,1986)นอกจาก
สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงานหรือปจจยัดานการเรียกรองในการทาํงานแลงยงัพบวา
ความเครียดจากการทํางาน  เปนผลมาจากความไมสมดุลระหวาง การเรียกรองและ
สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงานหรือปจจยัดาน การควบคมุตนเอง(Fried, Rowland & 
Ferris, 1984 )  ทาํใหตัวบุคคลเกิดกระบวนการรับรูและประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นดวย
กระบวนการทางสติปญญา  เกิดมีความเปลี่ยนแปลงภายในตัวบุคคลสงผลทาํใหบุคคลมี
ความเครียด  จากการทาํงานแตกตางกันไป  ความเครียดจากการทํางานเกิดจากสาเหตุ 3  
ประการคือ  ประการที1่ ลักษณะงานซึง่  มีความขัดแยงในบทบาทหนาที่  ความคลุมเครือ 
ในบทบาทหนาที ่ และบทบาทหนาทีม่ากหรือนอยเกินไป  ประการที ่2 คือความสัมพันธระหวาง
บุคคล ซึ่งประกอบดวยการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น  การจัดการระหวางหนวยงานในองคการ  
และบรรยากาศองคการ  ประการที ่3 คือปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวยการรับรู ประสบการณ 
บุคลิกภาพ (Russek, 1962 )  ปจจยัที่สงผลตอความเครียดจากการทาํงาน  เกิดจากปฏิสัมพันธ
ของสาเหตทุั้ง 3  ประการดังที่ไดกลาวมาแลว  มิไดข้ึนอยูกับสาเหตุใดเพียงอยางเดียว  ดังนัน้
นักวจิัยจงึไดมีการพัฒนากรอบแนวคิดใหมที่ใชในการศกึษาหาปจจัยที่  สงผลตอความเครียด 
จากการทาํงาน โดยนาํทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความเครียด  2 ทฤษฎีคือ  ทฤษฎีจิตวทิยาการรับรู
(Cognitive  Psychology)  ตามกรอบแนวคิด ของ Selye  ซ่ึงกลาววา”ความเครยีดเปนการ
ตอบสนองทีไ่มจําเพาะเจาะจง  ที่มีตอรางกายไมวาทางใดก็ตามการตอบสนองตอ
ความเครียดทางสรีระวทิยา  ไมไดขึน้อยูกับสิ่งเรา  แตขึ้นอยูกบัการตอบสนองซึ่งมี 
ความแตกตางกันตามระดับของการปรบัตัว”  ความเครียดที่อยูในระดับที่เหมาะสม  จะสงผล
ใหบุคคลมีกลวิธีการเผชิญปญหาแบบกระตือรือรนมีความพยายามที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จ   
หากความเครียดอยูในระดบัที่มากเกนิระดับการปรับตัวจะสงผลใหบุคคลมีกลวิธีการเผชิญปญหา
แบบเฉื่อยชา  ความเครียดจากการทํางานเกิดจากกระบวนการรับรูและการตอบสนองตอส่ิงเรา 
ภายนอกของบุคคลตามระดับการปรับตัว ที่แตกตางกนัดังนั้นความเครียดจากการทํางาน 
ตามแนวคิดนีจ้ึงมีผลมาจากการรับรูและแปลความหมายในเชิงปริมาณ ในลกัษณะของขอมูล  
การสื่อสาร ทีม่ากเกินระดับการปรับตัวของบุคคล  สงผลใหบุคคลจะมีระดับการตอบสนองตอ 
ส่ิงเราที่แตกตางกนั (Baker  & Karasek, 1994)   และทฤษฎีความเครียดทางสรีระวทิยา 
(Physiological  Stress Theory) ที่เชื่อวาตัวกอความเครียดจะทําปฏกิริิยากับอวัยวะเฉพาะ เชน
ตอมหมวกไต  ตอมไธมัส  ทางเดนิอาหารและลําไส ระบบตอมไรทอ ทําใหรางกายเกิดปฏิกิริยา  
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สูหรือถอย (Drive or Fight) ข้ึน (Baker & Karasek,1994 ) ซึ่งมีผลตอแรงจูงใจ  ความกระวน
กระวายใจ  Cannon กลาววา”เมื่อเกิดการกระตุนระบบประสาทอัตโนมัติ ของระบบหวัใจ
และหลอดเลอืด ทําใหเกดิการตอบสนองของรางกาย  เกิดการเผาผลาญเพิ่มขึ้นเพื่อ 
สรางพลงัใหรางกายในการตอสู  เมื่อมีสภาวะทีก่อใหเกิดอันตราย คุกคามความปลอดภัย 
รางกายจะเกดิการตอบสนองที่นําไปสูการตอสูหรือถอยหนี” เมื่อนําทฤษฎีจิตวทิยาการรับรู  
( Cognitive  Psychology )  ของ  Selye และ ทฤษฎีความเครียดทางสรีระวิทยา  (Physiological  
Stress Theory ) มารวมกนัเพื่อใชในการศึกษาความเครยีดจากการทาํงาน  พบวาสามารถอธิบาย
กลไกซับซอนของความเครยีดจากการทาํงานไดดีข้ึน รูปแบบที่ใชในการศึกษาความเครียดจากการ
ทํางาน  ไดแกรูปแบบบุคคลกับสภาพแวดลอม (Person – Environment  Fit  Model)  และ  
รูปแบบการเรียกรอง – การควบคุมตนเอง (Demand – Control  Model)  รูปแบบทั้ง 2 กลาวถึง
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม  ที่กอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน สําหรับ 
รูปแบบการเรียกรอง – การควบคุมตนเอง (Demand – Control  Model)  นั้นสามารถทํานาย
ความเครียดจากการทํางานไดดีกวารูปแบบบุคคลกับสภาพแวดลอม (Person – Environment  Fit  
Model)  รูปแบบการเรียกรอง - การควบคุมตนเอง  (Demand – Control  Model)  มีทิศทาง
ความสัมพันธระหวางปจจยัดานสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาที่ใชทาํนายความเครียด 
จากการทาํงานทางดานลบ ซึ่งไดแก การเรียกรอง(Demand)  และมีปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ทางจิตวทิยาที่ใชทาํนายความเครียดจากการทาํงานทางดานบวก ซึ่งไดแก การควบคุมตนเอง 
(Control)  ที่เปนประโยชนตอการทํางานในแงของความกระตือรือรน  ในระยะ20  ปที่ผานมา  
 จึงมีผูนาํรูปแบบดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการศึกษาความเครียดจากการทาํงานกนัมาก  
ซึ่งรูปแบบการเรียกรอง - การควบคุมตนเอง  (Demand – Control  Model  ) จะศึกษา
ความเครียดจากการทํางานที่มีสาเหตุจาก ลักษณะงานในประเด็นของความสัมพันธระหวางปจจยั
ดานการเรียกรอง และ การควบคุมตนเอง ซึ่งสามารถทาํนายความเครียดจากการทาํงาน   กลวธิี
การเผชิญปญหา  ที่สงผลตอความเครียดจากการทาํงานได(Ganster, Fox  &  Dwyer, 2001) 
ตอมา  Johnson (1988) ไดนํารูปแบบการเรียกรอง - การควบคมุตนเอง (Demand – Control  
Model) มาพฒันาโดยการเพิ่มปจจยัดาน   การสนับสนนุเขาไปในรูปแบบการเรียกรอง   
- การควบคุมตนเอง   ซึ่งการสนับสนนุนี ้สามารถนําไปใชวางแผนเพือ่กําหนดปริมาณงาน 
ที่เหมาะสม  เพื่อใหเกิดกลวธิีการเผชิญปญหาแบบกระตือรือรนและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
รูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนับสนนุนี้ยังสามารถอธิบายถงึลักษณะพฤติกรรม
อ่ืนๆ ไดเชน ความเฉื่อยชาหรือทอแทส้ินหวัง  รวมทัง้ระดับความเครียดจากการทาํงาน (Karasek  
& Theorell, 1990) หลายประเทศในแถบยโุรปและอเมริกาไดนํารูปแบบการเรียกรอง  
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การควบคุมตนเอง / การสนบัสนุน (Demand – Control / Support  Model) ไปศึกษาเรื่อง
ความเครียดจากการทํางาน  ซึง่พบวารูปแบบการเรียกรอง   การควบคุมตนเอง / การสนับสนุน 
(Demand – Control  / Support  Model)   สามารถทาํนายความเครียดจากการทาํงานและ
ปญหาสุขภาพที่เปนผลกระทบจากการทํางานได (Smith & Sulsky, 2005) 
 การศึกษานี้มุงศึกษาความเครียดจากการทํางานในประเด็นของลักษณะงานทีม่ี
ความสัมพันธกันระหวางการเรียกรอง และการควบคุมตนเอง  โดยเพิ่มปจจยัดานการสนับสนุน 
ซึ่งมีผลตอความเครียดจากการทาํงาน และศึกษากลวธิีการเผชิญปญหาที่มีความสัมพันธกับ
รูปแบบการเรียกรอง และการควบคุมตนเอง โดยที่การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกศกึษาในโรงพยาบาล
มะการักษ  ซึ่งเปนโรงพยาบาลของรัฐบาลแหงหนึง่  ในจงัหวัดกาญจนบุรี เพื่อสามารถใชเปน
แนวทางในการศึกษา   ความเครียดจากการทํางานและสามารถนําผลที่ได 
ไปใชในการพจิารณาแนวทางในการ ปองกันแกไขปญหาความเครียดจากการทาํงานในกลุม
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมะการักษตอไป 
 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดศึกษาความหมายและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  จงึขอเสนอแนวคิด
ดังกลาวที่ไดศึกษามาตามลาํดับ ดังนี ้
 1.การเรียกรอง 
  ความหมายและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
 2.การควบคุมตนเอง 

ความหมายและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
 3.การสนับสนนุ 

ความหมายและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
 4.ความเครียด 

ความหมายและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
 5.กลวิธกีารเผชิญปญหาแบบกระตือรือรนและเฉื่อยชา 

ความหมายและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
 6.รูปแบบการเรียกรอง – การควบคุม / การสนับสนนุ 
  ความหมายและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
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ความหมายและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 

 

                                                                                                

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที1่   Model of Work Stress ( Stephen Palmer,200 3) 
  
1.การเรียกรอง (Demand)  

 
ความหมายของการเรยีกรอง 
Karasek (1979) นยิามการเรียกรองวาเปนตัวกอความเครียดในการทาํงาน (Stressor) 

Potential Hazard Symptoms Of   stress 

Organizational symptom 
-Increase sickness absence 
-Long hours culture 
- Increased staff turnover 
-Reduced staff performance 
-Reduced staff morale & loyalty 
- Increased hostility 

-Coronary heart 
disease 
-RSI 
-Clinical anxiety & 
depression 
-Burnout 

Negative 
Outcome

Financial 
Cost 1995-6 

Demand 

Control 

Support 

Role 

Change 

 

Individual symptoms 
-Raised blood pressure 
-Sleep & gastrointestinal 
  Disturbance 
-Increase alcohol 
and / or caffeine 
and / or nicotine Intake 
-Increase irritability & negative  
Emotion 
-Back pains;tension 
-Palpitation;headache 

-Increased overheads 
e.g. recruiting, 
training 
-Reduced profits 
-Increased accidents 
-Increased litigation 
 

£3.75bn 

£3.75bn 
13.4m 
working days 
lost 
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ดานลักษณะงาน คือ ปริมาณงานที่มากเกินไป(Excessive  work ), บทบาทที่ขัดแยง( Conflicting 
Demand), เวลาในการทาํงานมีจาํกัด( Insufficient Time to work ),ตองทํางานอยางรีบเรง( Work 
fast ), ตองทาํงานอยางหนัก( Work  hard )  

Brown and Moberg   ( 1980)  กลาววาการเรียกรองเปนสาเหตุกอความเครียดในการ
ทํางานของผูบริหาร ที่พบเสมอไดแก  สภาพการทํางาน(Working Condition) เชนการทํางานอยาง
รวดเร็ว  ตองใชความพยายามสูงหรืองานมีระดับความยากเกินไป  , งานทีห่นกัเกนิไป (Work 
Overload  บทบาทที่คลุมเคลือ(Role Ambiguity)  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานไมชัดเจน   
บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict)   ความรบัผิดชอบ (Responsibility) ซึ่งหมายถึงการเรียกรองสูง   

 Cooper  and Marshell  (1983)   กลาววาการเรียกรองเปนตวักอความเครียดในการ
ทํางานทีม่ักพบเสมอซึ่งหมายถึง ปจจัยในตัวงาน  บทบาทในองคการ   

Smith (1993) กลาววาการเรียกรองเปนตวักอความเครียดในการทํางานซึง่หมายถึง  
ปริมาณงาน,ระดับความยากของงานที่ไมเหมาะสมกับความสามารถ    

Ivancevich & Matteson (1999) กลาววา  การเรียกรองเปนตัวกอความเครียดในการ
ทํางานเกิดจาก  ความขัดแยงในบทบาทหนาที ่ความคาดหวงัของตนเอง  ความคาดหวังของ
บุคคลอื่นตอบทบาทหนาที่ในการทํางาน   

Cord & Dougherty (1993) กลาววาการเรียกรองเปนตัวกอความเครียดในการทํางาน  
หมายถงึ ลักษณะงานทีม่ี ความขัดแยงในบทบาทหนาที ่ ความคลุมเครือใน 
บทบาทหนาที ่และบทบาทหนาทีม่ากเกนิไป   

Winderszal – Bazyl & Cieslak (2000)  นิยามการเรียกรองวาเปนตวักอความเครียดใน
การทาํงาน หมายถงึ การรบัรูของบุคคลตอสภาวะของงาน  ซึ่งประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ 

1.1การเรียกรองดานสตปิญญา (Intelligent Demand)     หมายถงึ 
ลักษณะงานทีต่องใชความรูความสามารถ และศิลปะในการทาํงาน 
การแกปญหา   และการมีความคิดสรางสรรค 

1.2 การเรียกรองดานจิตตกายภาพ   (Psychophysical Demand) 
หมายถงึการเรียกรองดานกายภาพซึ่งสัมพันธกับจิตใจ ไดแก สมรรถภาพของ
รางกาย    ความจํา    ความรับผิดชอบ   ความรอบคอบ  และการติดตอส่ือสาร 

1.3 การเรียกรองจากบทบาทที่ขัดแยงและปริมาณงานที่มากเกนิไป 
(Demand  Resulting   From  role  conflict  and   overload ) หมายถึงชั่วโมง
การทาํงานที่มากเกนิไป  การทํางานใหเสร็จในเวลาที่จาํกัด  งานที่ไมไดกําหนด
บทบาทหนาทีช่ัดเจน  การมคีนออกคําสั่งหลายคนและความขัดแยงในทีท่ํางาน 
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Mackay, Cousins, Kelly, Lee & McCaig ( 2004 ) นยิามการเรียกรอง วาหมายถงึ 
ปริมาณงาน  ลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทาํงานซึง่เปนตัวกอความเครียดจากการ
ทํางาน 

Clarke (2004)  นยิามการเรยีกรองวาหมายถึงการรับรูของบุคคลในเรือ่งขอจํากัดดาน 
เวลาในการทํางาน  ระยะเวลาในการทาํงาน  การทํางานใหเสร็จทนัเวลาที่กาํหนด   การทํางาน
แขงกับเวลา  งานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง  งานที่มปีริมาณมากเกินไป  การทํางานทีม่ีความ
ขัดแยง  งานทีไ่มสามารถกําหนดเวลาพักระหวางทํางานได 
 Palmer (2004) นิยามการเรียกรองวาหมายถงึ ปริมาณงานมาก ลักษณะงานหรือ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความยุงยาก  ทํางานเปนกะ  งานที่ไมสามารถกําหนดเวลาที่
ชัดเจนได 
 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการเรียกรอง 
  

การเรยีกรองทางดานสติปญญา 
 

งานวิจยัในตางประเทศ 
 

Breslow & Buell (1960) ศึกษาพบวาผูปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานที่มกีาร
เรียกรองสูง  เชนมีชัว่โมงการทํางานนานกวา   48  ชั่วโมงตอสัปดาห  จะสงผลตอ
ความเครียดสงูและมีความเสี่ยงเปน 2 เทาตอการเจ็บปวยและเสียชวีติ  ดวย
โรคหัวใจและหลอดเลือดผิดปกติ 

 
 งานวิจยัในประเทศไทย 
  

สิริลักษณ  ตันชัยสวัสด์ิ(2535) ศึกษาปจจยับางประการกับความเครียด
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร  พบวาการเรียกรองในงานที่
ปฏิบัติเชน ลักษณะงานและบทบาทหนาที ่  สามารถทาํนายความเครียดของ
พยาบาลวชิาชีพรวมกับประสบการณไดรอยะ 29.79 
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การเรยีกรองทางดานจิตตกายภาพ 
 
  งานวิจยัในตางประเทศ 
 

Kelly & Cooper (1981) ศึกษาความสัมพนัธระหวางความเครียดจาก
การทาํงานกับการเรียกรองพบวา ผูปฏิบัติงานที่ทาํงานเปนกะ   จะเกิด
ความเครียดสะสมจากการปรับตัวใหเขากบังาน   

Dollard & Winefield (1998) ศึกษาพบวาผูพิพากษาทีท่าํงานใน
ลักษณะทีก่ารเรียกรองสูงเชนงานที่ตองใชความคิดทบทวนอยางรอบคอบในการ
ตัดสินใจ และการติตตอส่ือสารกับผูอ่ืน สามารถทํานายความเครยีดจากการ
ทํางานได  

 
งานวิจยัในประเทศไทย 

 
พรทิพย เกยุรานนท (2527) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดของ

โรงพยาบาลทัว่ไปของรัฐบาลในเขตกรุงเทพฯ พบวาการปฏิบัติงานที่มกีาร
เรียกรองสูงเชน พยาบาลทีท่ํางานเปนกะจะมีความเครียดจากการทาํงานสูงกวา
พยาบาลประจําการที่ไมตองทาํงานเปนกะ 
 

 
 การเรยีกรองจากบทบาทที่ขัดแยงและปริมาณงานที่มากเกินไป 
   
  งานวิจยัในตางประเทศ 
 

Ivancevich, Matteson, & Preston (1982) ศึกษาพบวาผูปฏิบัติงานที่มี
การเรียกรองสงูเชน การทาํงานหลายชิ้นในเวลาที่จาํกัด  ภาระงานมากเกินไปใน
เชิงคุณภาพทีย่าก หรือผูที่ปฏิบัติงานที่มีการเรียกรองต่ําเกินไป เชน ภาระงานที่
ทํานอยเกนิไป  ไมมีโอกาสแสดงความสามารถ  จะสงผลตอความเครียดในการ
ทํางาน 
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Ickinger & Coote (1986) ศึกษาพบวางานที่มีการเรียกรองสูงเชนมี
ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ในการทาํงาน  จะทําใหผูปฏิบัติงานเกดิความรูสึก
ขัดแยงในบทบาทหนาที่ตนเองสงผลใหเกดิการตอบสนองของรางกายที่ผิดปกติ 
เชน ความดนัโลหิตสูง  วิตกกังวล ไมพงึพอใจในงาน 

McCranie,et al.(1987) ศึกษาพบวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานที่มีการ
เรียกรองสูงในการใหการพยาบาลประจาํวนัของพยาบาลเชนการพยาบาลผูปวย
ที่กําลงัเสียชีวติ  ความรับผิดชอบในบทบาทหนาทีท่ี่มีความเสีย่งสงู ทาํให
พยาบาลมีความเครียดจากการทาํงานสงู 

  
งานวิจยัในประเทศไทย 

  
ทนงศักดิ์  ยิง่รัตสุข (2545) ประเมินความเครียดจากการทํางานของ

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบวาการเรยีกรองจากงานเชน 
จํานวนชัว่โมงในการทํางาน และบทบาทหนาที่ทีห่นักเกนิไปในการทํางานทาํให 
พนักงานมีความเครียดจากการทาํงาน 

  
จากงานวิจยัทีผ่านมา พบวาการเรียกรอง (Demand) หมายถงึการรับรูของบุคคลตอ

สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงาน ซึง่Karasek (1979)   ใหความหมายวาการเรียกรอง  
คือการทํางานในปริมาณที่มากเกนิไป  บทบาทหนาทีท่ี่ขัดแยง  เวลาในการทํางานมไีมพอ   ตอง
ทํางานอยางรบีเรง  ตองทาํงานอยางหนัก  ชั่วโมงการทาํงานที่มากเกนิไป  การทาํงานใหเสร็จใน
เวลาที่จํากัด  งานที่ไมไดกําหนดบทบาทหนาที่ชัดเจน  การมีคนออกคาํสั่งหลายคนและความ
ขัดแยงในทีท่ํางานซึ่งตรงกับการศึกษาตามแนวคิดของ Winderszal – Bazyl & Cieslak (2000) ที่
แบงการเรียกรองออกเปน  3  ลักษณะคือ  

1.การเรียกรองทางดานสตปิญญา (Intelligent Demand) หมายถึงลกัษณะงาน 
ที่ตองใชความรู  ความสามารถและศิลปะในการทํางาน  การแกปญหา  และการมี
ความคิดสรางสรรค 

2.การเรียกรองทางดานจิตกายภาพหรืองานที่ตองรับผิดชอบความปลอดภัยของ
ผูอ่ืน  (Psychophysical  Demand) หมายถึงการเรียกรองดานกายภาพซึ่งสัมพนัธกบั
จิตใจ ไดแก สมรรถภาพของรางกาย  ความจํา  ความรับผิดชอบ และการติดตอส่ือสาร 
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3.การเรียกรองจากบทบาทที่ขัดแยงและปริมาณงานทีม่ากเกินไป (Demand  
Resulting  From role  conflict  and  overload) หมายถึงชั่วโมงการทํางานทีม่ากเกินไป 
การทาํงานใหเสร็จทันเวลาทีจ่ํากัด  งานที่ไมไดกําหนดบทบาทหนาที่ชดัเจน  การมีคน
ออกคําสั่งหลายคนและความขัดแยงในทีท่ํางาน  ทาํใหบุคคลมีการรับรูและประเมิน
สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงานโดยใช กระบวนการทางสตปิญญาและทกัษะ
ความสามารถของตนเอง สงผลใหมีการตอบสนองในลักษณะที่แตกตางกันในแตละ
บุคคล   

กลาวโดยสรุปแลวการเรียกรองหมายถงึการรับรูบทบาทหนาที่ในการทาํงาน โดย
ที่บุคคลมีความสามารถในการจัดการกับความยุงยากโดยอาศัยความสามารถทาง
สติปญญา   ความสามารถทางจิตติกายภาพ และความสามารถในการปฏิบัติตาม
บทบาทตามลกัษณะงานซึ่งในการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชแนวคดิของ Winderszal – 
Bazyl & Cieslak (2000)  มาใชในการศึกษาครั้งนี้  นอกจากนี้ยงัมีปจจัยทางดาน
สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาอีกปจจัยหนึง่ซึ่งสงผลตอความเครียดจากการทาํงานทีจ่ะ
กลาวถึงตอไปคือการควบคุมตนเอง 
 

2.การควบคุมตนเอง (Control) 
  

ความหมายของการควบคมุตนเอง 
 

 Karasek (1979) นยิามการควบคุมตนเองวาหมายถงึ อํานาจการตัดสินใจในการทาํงาน
(Decision Lattitude)ซึ่งหมายถงึ อิสระในการตัดสินใจในการทํางาน (Task  Autonomy) และ 
ความสามารถในการใชทักษะในการทํางาน ( Skill Discretion)  

Lazarus & Folkman (1984) กลาววาการควบคุมตนเองวาหมายถึงการที่บุคคลเผชญิ
ความเครียดแลวมีการประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นโดยอาศัยความรู  ความสามารถ และ
ประสบการณของตนเอง ตามกระบวนการทางสติปญญา(Cognitive  appriassal) 

Frese (1989);Winderszal – Bazil & Cieslak (2000) นิยามการควบคุมตนเองวา
หมายถงึ การควบคุมความประพฤติในการทํางานซึง่หมายถงึองคประกอบ 2  สวนคือ  

1.การที่ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสนิใจไดวาจะทํางานอยางไร(Behavior Control)  
เมื่อใด  รวมทัง้มีสวนรวมในการตัดสินใจ  การเลือกผูรวมงาน  การไดรับการสนับสนุนดาน
วัสดุอุปกรณ  เครื่องมือและงบประมาณในการทํางาน  
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2.การควบคุมความสามารถในการใชทักษะในการทํางาน(Cognitive Control) 
คือการที่ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจบทบาทหนาที่ตนเองอยางชัดเจน เขาใจเปาหมายและ
วัตถุประสงคของงาน   ประสิทธิภาพของตนเองในการปฏิบัติงาน สามารถคาดคะเนผล
การปฏิบัติงานตนเองในการปฏิบัติงานและมีความรูสึกมั่นคงในหนาที่การงาน 
Schunk (1991) กลาววาการควบคุมตนเอง เปนกระบวนการที่บุคคลสนับสนนุตอ

พฤติกรรม ความรูความเขาใจ  และอารมณความรูสึก ที่มุงสูป าหมายที่ต้ังไวไดอยางเปนระบบ 
Bandura (1997) กลาววาการรับรูความสามารถตนเองหมายถงึการทีบุ่คคลมีความ

เชื่อมั่นในความสามารถตนเองในการกระทําสิง่ใดสิ่งหนึง่ใหสําเร็จตามเปาหมายทีต้ั่งไว บุคคลที่
จัดการกับปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพจะพัฒนาการรับรูวาตนเองมคีวามสามารถ  ซึง่เกิดจาก
การเรียนรูวาตนเองมีความสามารถจากประสบการณความสําเร็จของตนเอง 

Plamer (2003) กลาววาการควบคุมตนเองหมายถึงการที่ตนเองรูสึกวาถูกคุกคามและ 
สามารถมีทางเลือกในการทาํงานไดหลายทาง การขาดอํานาจการควบคุมตนเอง หรือการมี
เจานายหลายคน 

Clark(2004) กลาววาการควบคุมตนเองหมายถงึ ความสามารถในการที่บุคคลจะ 
ควบคุมเวลาในการทํางาน การเลือกวธิีการทํางาน  การเลือกลําดับในการทํางาน   
 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการควบคุมตนเอง 
 

การควบคุมความสามารถในการใชทกัษะในการทาํงาน 
 
งานวิจยัในตางประเทศ 
Lazarus & Folkman (1984) ศึกษาความเครียดกับการเผชิญปญหา

พบวา แลวมีการประเมินสถานการณที่เกดิขึ้นโดยอาศยัความรู  ความสามารถ 
และประสบการณของตนเอง ตามกระบวนการทางสติปญญา(Cognitive  
appraisal) และแหลงชวยเหลือที่ตนเองมีอยู  เพยีงพอตอการตอบสนองตอ
ปญหาที่เผชญิอยู  จะทาํใหมีความเครียดในการทาํงานต่ํา 

    



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

12

 

การควบคุมพฤติกรรมในการทาํงาน 
 

งานวิจยัในตางประเทศ 
Karasek (1979)ศึกษาความเครียดจากการทํางานและการควบคุม

ตนเองในการทํางานพบวามีความสมัพนัธกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติโดยที่
ผูปฏิบัติงานทีม่ีการควบคุมตนเองสงู  จะสามารถเผชิญปญหาไดดีกวาผูที่มกีาร
ควบคุมตนเองต่ํา 

   Hiroto (1974) ศึกษาความสิน้หวังที่เกิดจากการเรียนรู  พบวา 
   ความเชื่อวาตนไรความสามารถที่จะควบคุมแกไขสถานการณที่มีปญหาเปนตัว 

แปรสําคัญที่ทาํใหคนเกิด ความสิน้หวัง ตนไรความสามารถโดยสิน้เชงิไม
พยายามที่จะตอสูแกไขปญหา  การแกปญหาก็จะคอยๆลดลงตามลาํดับ จน
กลายเปนคนไรความพยายามและความสิน้หวังในที่สุด  ถามีความเชือ่วาตน
สามารถควบคุมตัวแปรที่เปนอุปสรรคก็จะมีความพยายามที่จะแกปญหาตอไป 

Seligman (1975) นักจิตวทิยาพฤติกรรมนิยม ศึกษาพฤติกรรม ความ
ส้ินหวังที่เกิดจากการเรียนรู พบวาเมื่อมีความเชื่อวาตนไมสามารถแกปญหาได 

  จะสิ้นความพยายามและยอมรับปญหาดวยความสิ้นหวัง 
Robbins & Langton (2004) ศึกษาพบวาบุคคลที่มีความเชื่อวาเขา

สามารถกําหนดโชคชะตาไดดวยตนเอง หรือมีความเชือ่วามีการควบคุมตนเองสงู
จะมีความเครียดจากการทาํงานต่ํากวา บุคคลคนที่มีการควบคุมตนเองต่ํา 

    
งานวิจยัในประเทศไทย 
 

   ขวัญฤทัย (2548) ศึกษาปจจัยในการทาํงาน  ความเชื่ออํานาจ 
                        การควบคุม  ความเครียดและผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครนนทบุรี 
       พบวาพนักงานที่มีความเชืออํานาจการควบคมุภายในตนเองสงู  จะม ี

ความเครียดจากการทํางานต่ําและผลการปฏิบัติงานอยูในระดับยอมรับได 
 

จากการศึกษางานวิจยัที่ผานมาพบวา การควบคุมตนเอง (Control) หมายถงึ
อํานาจในเชงิการควบคุมพฤติกรรม 
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ในการทํางานและอํานาจในเชิงการควบคมุความสามารถใชทักษะในการทํางาน  ที่
เกี่ยวกับการตัดสินใจในการทํางาน   การมีสวนรวม   ความมัน่ใจ  ความเขาใจ  และ 

ความชัดเจนในเรื่องตางๆในการทาํงานประกอบดวยองคประกอบยอย 2 ขอดังนี ้
2.1 การควบคมุพฤติกรรมในการทํางาน (Behavioral  Control) 

หมายถงึการทีผู่ปฏิบัติงานสามารถตัดสนิใจไดวาจะทํางานอยางไร  เมือ่ใด  
รวมทัง้มีสวนรวมในการตัดสินใจ   การเลือกผูรวมงาน   การไดรับการสนับสนนุ
ดานวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ  และงบประมาณในการทํางาน 

2.2 การควบคมุความสามารถใชทักษะในการทํางาน (Cognitive   
Control) หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในบทบาทหนาที ่ เปาหมาย  
วัตถุประสงคของงาน  ประสิทธิภาพของตวัเองในการปฏิบัติงาน  สามารถ
คาดคะเนผลจากการทํางานไดรวมทั้งความรูสึกถึงความมั่นคงในตําแหนงหนาที่
และสอดคลองกับการศึกษาของ Mackay, Cousins, Kelly, Lee & McCaig  
(2004 ) ทีพ่บวาความเครียดจากการทํางานมีความสมัพันธกับปจจยัทางดาน
สภาพแวดลอมทางดานจิตวิทยาในการทาํงานซึง่เปนตัวกอความเครียด 
จากการทาํงาน 
กลาวโดยสรุปการควบคุมตนเองหมายถงึอํานาจในเชงิการควบคุมพฤติกรรมใน

การทาํงานและความสามารถในการใชทักษะที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ  การมีสวนรวมและ
ความมัน่ใจ  ในเรื่องตางๆทีส่งผลในการทาํงาน  ซึง่เปนปจจัยดานสภาพแวดลอมทาง
จิตวิทยาที่ใชทํานายความเครียดจากการทํางานดานบวก และเปนประโยชนตอการ
ทํางานในแงทีท่ําใหเกิดกลวธิีการเผชิญปญหาแบบกระตือรือรน ซึ่งผูวิจัยเลือกใชแนวคดิ
ของ Winderszal – Bazil & Cieslak (2000) มาใชเปนแนวทางในการศึกษาในครัง้นี ้ 

 
3.การสนับสนุน (Support) 
 
 ความหมายของการสนับสนุน 
 

Hirsh (1980) กลาววาการสนับสนนุหมายถึง การสนับสนุนทางอารมณ  การใหกาํลังใจ  
คําแนะนํา  ความเปนเพื่อน  สามารถชวยบคุคลใหสามารถเผชิญปญหาไดดีข้ึน ซึ่งมีความ
สอดคลองกับการศึกษาของ  

House (1981) กลาววารูปแบบการสนับสนุน   จากหวัหนางานในองคการมีความสําคัญ
มากกวา การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน  และโครงสรางองคการมีสวนสําคัญในการสนับสนนุ   
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ถาองคการมีการแตกหนวยงานออกเปนสวนยอย หรือกาํหนดงานเฉพาะทางมากขึ้นเทาใด ก็จะ
ทําใหองคการนั้นขาดโอกาสในการเกิดการสนับสนนุซึง่กนัและกนั  

Johnson (1988)  ใหความหมายของการสนับสนนุ  วาเปนการที่บุคคลไดรับความ
ชวยเหลือดานตางๆ จากบุคคลใกลชิด ไดแก หวัหนางาน   เพื่อนรวมงาน   เมื่อบุคคลตองเผชิญ
กับความเครียด  บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนสงู   จะประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นวามีความเครียด
เพียงเล็กนอย  เพราะบุคคลคาดหวงัวาจะมีคนที่คอยใหความชวยเหลอื  แตบุคคลทีไ่ดรับการ
สนับสนนุเพียงเล็กนอย     จะประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นวามีความเครียดเกิดขึ้นมาก  แตใน
บางครั้งการสนับสนนุ   ก็ไมสามารถลดความเครียดที่เกดิขึ้นได  เนื่องจากบุคคลไมรับรูวาตนเอง
ไดรับการสนับสนุนหรือการสนับสนนุนั้นไมสอดคลองกบัความเครียดที่เกิดขึ้น  การสนับสนนุใน 
ที่ทาํงาน มีองคประกอบยอย 2  สวนคือ  
  1.การสนับสนนุ  จากเพื่อนรวมงาน 
  2.การสนับสนนุ  จากหวัหนางาน 

Kristensen (1995) กลาววาการสนับสนนุ  หมายถึงการชวยเหลือสนับสนนุที่บุคคลไดรับ
จากผูบริหารหรือเพื่อนรวมงาน โดยจะทําหนาที่เปนปจจัยที่ลดความรูสึกกดดันจากการทาํงาน  
ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะของสงัคมและการควบคุมอารมณ ในกลุมเพื่อนรวมงานและผูบริหาร 

Clarke (2004) กลาววาการสนับสนนุหมายถึง การสนับสนุนในการทํางานจาก 2 สวนคือ 
1.การไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางานในดานการแนะนําวิธีการทํางาน  การ

ชวยแกไขปญหาในการทํางาน   สามารถปรึกษาปญหาเกี่ยวกับงานกบัหัวหนางานได  
การไดรับการสนับสนนุดานกําลังใจในการทํางาน 

  2.การไดรับการสนับสนนุจากเพื่อนรวมงานในดานความรวมมือในการทํางาน   
การมีสวนรวมในการทํางาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาของทีมงาน  การ
ไดรับการสนับสนนุจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน  

 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการสนับสนุน 
   
  งานวิจยัในตางประเทศ 

 Shultz & Saklofske (1983) (cited  in Rice,1992) ศึกษาพบวาการสนบัสนุน
ทางสังคมนั้นไมจําเปนตองมบุีคคลที่ใหการสนับสนนุทางสังคมหลายคน แตการไดรับการ
สนับสนนุทางสังคมจากบุคคลที่สามารถใหการสนับสนนุอยางเหมาะสมกับสถานการณ
เปนสิ่งที่มีความสําคัญมากกวา  
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Sarafino (1998) ศึกษาพบวากสนับสนุนทางสังคมของแตละบุคคลมีความ
หลากหลาย  ไมวาจะเปนจํานวนที่บุคคลใหการสนับสนนุ  จํานวนครั้งของการสนับสนุน  
ลักษณะความสัมพันธของผูใหการสนับสนุน 
จากการศึกษางานวิจยัที่ผานมา พบวาการสนับสนนุในทีท่ํางาน มีองคประกอบยอย 2  
สวนคือ  

  1.การสนับสนนุ  จากเพื่อนรวมงาน 
  2.การสนับสนนุ  จากหวัหนางาน 

ซึ่งตรงกับการศึกษาเรื่องปจจยัที่มีผลตอความเครียดของ Hirsh (1980) ที่พบวา 
การสนับสนุนเชน การสนับสนุนทางอารมณ  การใหกาํลังใจ  คําแนะนํา  ความเปนเพื่อน  สามารถ
ชวยบุคคลใหสามารถเผชิญปญหาไดดีข้ึน ซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษาของ Clarke 
(2004)ซึ่งสรุปวาการสนับสนุนหมายถงึ การสนับสนุนในการทํางานจาก 2 สวนคือ 

1.การไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางานในดานการแนะนําวิธีการทํางาน  การ
ชวยแกไขปญหาในการทํางาน   สามารถปรึกษาปญหาเกี่ยวกับงานกบัหัวหนางานได  
การไดรับการสนับสนนุดานกําลังใจในการทํางาน 

  2.การไดรับการสนับสนนุจากเพื่อนรวมงานในดานความรวมมือในการทํางาน   
การมีสวนรวมในการทํางาน  การมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาของทีมงาน  การ
ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
House (1981) ที่ศึกษารูปแบบการสนับสนุน   พบวาการสนับสนนุ จากหัวหนางานใน
องคการมีความสําคัญมากกวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  และโครงสรางองคการมี
สวนสาํคัญในการสนับสนุน   ถาองคการมกีารแตกหนวยงานออกเปนสวนยอย หรือ
กําหนดงานเฉพาะทางมากขึน้เทาใด ก็จะทําใหองคการนั้นขาดโอกาสในการเกิดการ
สนับสนนุซึง่กนัและกนั  

 กลาวโดยสรุปวาการสนับสนุน   เพิม่ความสามารถในกลวิธีการเผชิญปญหาตอ
ความเครียดจากการทํางาน  และควรใชการสนับสนุนเปนปจจัยในการปองกนัความเครียด 
จากงานแบบเรื้อรัง ซึ่ง Ganster, Fusillier & Mayes (1986 ) ศึกษาพบความสัมพนัธระหวาง 
การสนับสนุน   ที่มีตอความพึงพอใจในงานในดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน ในเชิงการรับรู
ความสัมพันธของบุคคลในที่ทาํงานมากกวาลกัษณะสวนบุคคล      ซึ่งจากการศึกษาพบวา 
การสนับสนุน   จากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสงผลตอความพึงพอใจในงาน    ดังนัน้ผูวิจยั 
จึงสนใจศึกษาความสัมพันธของรูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนับสนุน  
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ตอความเครียดและกลวิธีการเผชิญปญหาในการทํางานโดยนําแนวคิดการสนับสนุนของ 
Johnson (1988 ) มาใชในการศึกษาปจจัยดานการสนับสนนุที่มีผลตอความเครียดจากการ
ทํางานในครั้งนี้   
 

  
4.ความเครียดจากการทาํงาน ( Work Stress) 
 
 ความหมายของความเครยีดจากการทาํงาน 

 
Beehr & Newman (1978)ศึกษาพบวาความเครียดจากการทาํงานหมายถงึสถานการณ

ที่ปจจัยในการทํางานเปนสาเหตุทีท่ําใหเกดิความไมสบายทางรางกายและจิตใจ  ความเครียดจาก
การทาํงานสามารถแสดงใหเห็นความสมัพันธในเชงิเหตุและผลไดดังภาพที ่2 
 
                 CAUSE                                                                 EFFECT    
 
 
 
            ปจจัยในงาน                                                  ความไมสบายทางรางกายและจิตใจ 
 
 
 
                                       ดานบุคคล หรือ ส่ิงแวดลอม 
ภาพที่ 2 ความสัมพนัธเชงิเหตุและผลของความเครียดจากการทาํงาน (Beehr & Newman, 
Occupational Stress Model, 1978 ) 
 

 Cooper, Sloan, Stephen & William (1979) กลาววาความเครียด 
จากการทาํงานเปนสิง่ที่หลกีเลี่ยงไมไดในชีวิตประจําวัน เครื่องบงชี้ความเครียดจากการทาํงานคือ 
อัตราการเจ็บปวยและอุบัติเหตุในการทาํงานและผลของความเครียดจากการทํางานในดาน
พฤติกรรมการทํางานคือ อัตราการลาออกและการขาดงานของบุคคล การทาํงานไมทัน 
ตามกําหนดและผิดนัด  การมาทาํงานสายมากขึน้  การทํางานผิดพลาดบอย  ความลังเล  
ไมกลาตัดสินใจ  การมีปญหาในการเขากบับุคคลอื่น   

ตัวกอความเครียด 
STRESSORS 

ความเครียด 
STRESS 

ปจจัยแวดลอม 
Modifier 
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Lazarus (1976) ใหความหมายความเครยีดวาหมายถงึภาวะชัว่คราวของความไมสมดุล  
ซึ่งเกิดจากกระบวนการรับรู  หรือการประเมินของบุคคลตอส่ิงที่เขามาในประสบการณวาสิ่งนัน้
เปนสิ่งคกุคาม หรือทาทาย โดยที่การรับรู หรือการประเมินนีเ้ปนผลมาจากการกระทํารวมกนัของ
สภาพแวดลอมภายนอกอันไดแก  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  เหตุการณตางๆในชวีติ  ปจจัย
ภายในตัวบุคคล  อันประกอบดวยเจตคติ  บุคคลิกภาพ  อารมณ  ประสบการณ ในอดีต  ตลอดจน
ความตองการของบุคคลนั้นทฤษฎีการรับรูทําใหเกิดการปรับตัวมากที่สุด เพราะวาประสบการณที่
ไดรับจะทําใหเกิดอารมณกต็อเมื่อ  มีส่ิงเราที่ไดรับการประเมินวา เปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับ
บุคคล โดยทฤษฎีนี้จะเนนทีป่ระสบการณแบบรูสึกตัว  

  Spera & Lanto  (1995) ( อางถงึในรติกร  2546 ) กลาววาความเครียดในทางจิตวิทยา 
หมายถงึ ภาวะการตอบสนองของบุคคลทั้งทางกายและใจตอสภาพการณที่เกิดขึ้น       ใน
ชวีิตประจําวัน โดยที่บุคคลยงัไมสามารถจดัการกับส่ิงที่เผชิญได   ทําใหเกิด         ความตงึเครียด
ทั้งทางรางกายและจิตใจ 

Ivancevich & Matteson (1999)นิยามความเครียดวาเปนผลของปฏกิิริยาตอบสนอง
ระหวางเหตุการณกับสภาพแวดลอมรอบตัวบุคคล โดยที่บุคคลจะมีปฏิกิริยาตอบสนองแตกตาง
กันตามการรับรูของบุคคล 

NIOSH (National  Institute  for Occupational  Safety  and  Health,2001 ) นยิาม
ความเครียดจากการทํางานวาหมายถงึ การตอบสนองที่เปนอนัตรายตอรางกายและจิตใจ   
เกิดขึ้นเมื่อการเรียกรองในงานของผูปฏิบัติงาน  ไมสมดุลกับการควบคุมตนเอง   

 EU Guidance (European Union, 2001)  ซึ่งนยิามความเครียดจากการทํางานวา
หมายถงึ การตอบสนองในดานการรับรู  จิตใจ   สรีระ และพฤติกรรมตอส่ิงที่เปนตัวกอ
ความเครียดจากงาน  ส่ิงแวดลอมในงาน และ โครงสรางของงาน  ซึง่เปนภาวะที่มีลักษณะการ
กระตุนและการตอบสนองในแง  ปรับตัวไมได   
 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับความเครียดจากการทํางาน  
 

งานวิจยัในตางประเทศ 
 Russek (1962)ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในการทาํงาน 
ความเครียดในชีวิตประจาํวนั  บทบาทที่ขัดแยง  และประสิทธิภาพของงาน 
พบวามีความสัมพันธกนักับวิชาชพีที่ใหบริการแกบุคคลอื่น  ระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงาน  ขาดอิสระในการตัดสินใจในการทํางาน  ทรัพยากรในการทํางานไม
เพียงพอ  ปจจยัเหลานี้เปนตวักอความเครียดในการทํางาน 

Lazarus (1976) ศึกษาพบวาความเครียด เกิดจากกระบวนการรับรู  
หรือการประเมินของบุคคลตอส่ิงที่เขามาในประสบการณวาสิ่งนัน้เปนสิ่งคุกคาม 
หรือทาทาย โดยที่การรับรู หรือการประเมินนีเ้ปนผลมาจากการกระทํารวมกนั
ของสภาพแวดลอมภายนอกอันไดแก  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  เหตกุารณตางๆ
ในชีวติ  ปจจยัภายในตัวบุคคล  อันประกอบดวยเจตคติ  บุคคลิกภาพ  อารมณ  
ประสบการณ ในอดีต  ตลอดจนความตองการของบุคคลนั้นทฤษฎีการรับรูทําให
เกิดการปรับตัวมากที่สุด เพราะวาประสบการณที่ไดรับจะทําใหเกิดอารมณก็
ตอเมื่อ  มีส่ิงเราที่ไดรับการประเมินวา เปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับบุคคล โดย
ทฤษฎนีี้จะเนนที่ประสบการณแบบรูสึกตัว 

Chiriboga & Bailey (1983)ศึกษาเรื่องความเครียดและการปรับตัวของ
พยาบาลในโรงพยาบาลที่ดูแลผูปวยสิ้นหวัง โดยใช Analytic Model ของ 
Lazarus พบวา พยาบาลทีป่ฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่มปีระสบการณนอย จะมี
ความเครียดสงู เนื่องจากการรับรูและประสบการณในการประเมินสถานการณที่
ตองเผชิญไมเพียงพอ  ขาดทางเลือกในการแกปญหา 

Nelson & Sutton (1990) ศึกษาความสัมพันธระหวางความแตกตาง
ระหวางบุคคลกับการเกิดความเครียดจากการทาํงาน พบวาความแตกตาง
ทางดานประชากรศาสตรไมมีความแตกตางอยางมีนยัสาํคัญทางสถิติในการเกิด
ความเครียดหรือ ตัวแปรเชนอายุ  เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานทํานายความเครียดจากการทาํงานไดไมดีนักเมื่อเทียบ
กับตัวแปรอื่น 

 
5.กลวิธกีารเผชิญปญหา (Coping Strategy) 
 
 ความหมายของกลวิธีการเผชิญปญหา 
 

 Lazarus & Folkman (1984) ใหความหมายวากลวิธีการเผชิญปญหาเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมี 
การเผชิญหนากับสถานการณแลวประเมนิตนเองพบวา เปนปญหา ทีต่องใชความพยายามในการ
หาวิธีการเผชญิปญหาเพื่อจัดการโดยตรง มกีารปรับตัวระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม ทีท่ําให
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สถานการณเปนไปในทางทีดี่ เชนการที่บุคคลใชการคนหาขอมูลเกี่ยวกับการแกปญหา  การ
ยอมรับสถานการณที่เกิดขึ้น  และเรียกวาวิธกีารจัดการแบบมุงแกไขปญหา (Problem – Focus 
coping ) 
 วิธีการปรับตัวโดยใชกระบวนการคิดในการประเมินสถานการณและจดัการกับ
สถานการณทีม่าคุกคาม โดยการปรับเปลีย่นอารมณและความรูสึกเครียด เปนเพียงแคการลด
ความรูสึกเครยีด  ไมมกีารแกปญหาโดยตรง วิธกีารที่ใชก็จะมีการแสวงหาการสนับสนุนจากผูอ่ืน 
การหนีปญหา   การคิดในทางที่ดี  การฝนถึงสิ่งที่ดีๆ และการพยายามลืมปญหาที่เกดิขึ้นและ
เรียกวา วธิีการจัดการแบบมุงแกไขอารมณ (Emotional – Focused Coping) 
  McConnell(1986) ใหความหมายวิธกีารเผชิญความเครียดโดยตรงวาหมายถึง การ
เผชิญหนากับส่ิงที่เขามาและมองวาเปนสิง่ทีท่าทาย เปนการวิเคราะหปญหาวาคืออะไร  เกิดขึ้นได
อยางไร  และจะตอบสนองตอปญหาอยางไร วิธกีารไหนที่จะไดผลดีที่สุด  

Dollard(1997) กลาววากลวธิีการเผชิญปญหาหมายถงึ  รูปแบบของความพยายามของ
บุคคลในการเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรม  หลังจากมกีารประเมินความคิดและพฤติกรรม  
เพื่อลดความรนุแรงของความเครียดและเกิดความปลอดภัยมากที่สุด โดยแบงเปน  2   รูปแบบ
ไดแก 

1.กลวิธกีารเผชิญปญหาแบบกระตือรือรน (Active  coping) หมายถงึวิธีการที่
บุคคลจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นโดยมุงเนนที่จะจัดการกับปญหา มีการวิเคราะห
ปญหาเพื่อใหเขาใจปญหาดข้ึีน  มีการวางแผนและกระทําตามแผนทีว่างไวและมองวา
ปญหาเปนสิ่งที่ทาทาย  จึงทําใหบุคคลมกีลวิธีการเผชญิปญหาแบบแบบกระตือร้ือรน 

2.กลวิธกีารเผชิญปญหาแบบเฉื่อยชา (Passive  coping )  หมายถึง การลดหรือ
บรรเทาความเครียดที่เกิดขึ้นโดยจัดการกับอารมณ ไดแก   คิดถงึสิ่งที่ปรารถนา    
การถอยหางจากปญหา   การมุงเนนทางบวก    และการแยกตัว  จึงทาํใหบุคคลมีกลวิธี
การเผชิญปญหาแบบแบบเฉื่อยชา  

 จะเหน็ไดวา กลวิธีการเผชิญปญหาหมายถึง  รูปแบบของความพยายามของบคุคลในการ
เปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรม  หลังจากมีการประเมินความคดิและพฤติกรรม  เพื่อลด
ความรุนแรงของความเครียดและเกิดความปลอดภัยมากที่สุด โดยแบงเปน  2   รูปแบบไดแก 

กลวิธีการเผชญิปญหาแบบกระตือรือรน (Active  coping)  
กลวิธีการเผชญิปญหาแบบเฉื่อยชา (Passive  coping )   

 
งานวจิัยที่เกีย่วของกับกลวิธีการเผชิญปญหา 
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 งานวิจยัในตางประเทศ 
Karasek(1979) ศึกษาความเครียดจากการทํางานของกลุมอาชพีทีม่คีวามเครียดอยูใน

ระดับปานกลาง จะทําใหเกดิกลวิธีการเผชิญปญหาแบบกระตือรือรน และมองปญหาวาเปนสิ่งที่
ทาทายความสามารถตนเอง เนื่องจากบุคคลอาชีพเหลานี้มีการรับรูความสามารถตนเองและ
ประเมินสภาพปญหา โดยใชกระบวนการทางสติปญญาและ แหลงชวยเหลือที่ตนเองมีวาเพยีงพอ
ตอการแกไขปญหาได  จึงทาํใหเกิดการเรยีนรูในการที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองไปสูการแกไข
ปญหา กลุมอาชีพเหลานี้ไดแก  นักกฎหมาย  ผูพพิากษา  แพทย  นกัวิชาการ  วิศวกร  พยาบาล
และพนกังานระดับจัดการ 

Theorell & Karasek (1998) ศึกษาความเครียดจากการทํางานโดยใชรูปแบบการ
เรียกรอง – การควบคุม / การสนับสนนุ พบวาเมื่อบุคคลมีความเครียดจากการทํางานในระดับ
ปานกลาง จะทําใหเกิดการเรียนรูในการแกไขปญหา  และมองวาการเรียกรองเปนสิง่ทีท่าทาย
ความสามารถของตนเอง ซึ่งเปนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  ในทางกลับกันถาการเรียกรองใน
การทาํงานนั้นทาํใหบุคคลเกดิความลมเหลวในการแกไขปญหากจ็ะทาํใหเกิดกลวิธีการเผชิญ
ปญหาแบบเฉือ่ยชา 

Dollard & Winefield  (1998) ศึกษาความเครียดจากการทํางานในกลุมผูพิพากษา พบ
ความสัมพันธระหวางการเรยีกรองสูงและ การควบคุมตนเองสงู จะทาํใหผูพพิากษามีกลวิธกีาร
เผชิญปญหาแบบกระตือรือรน 

สําหรับงานวิจยัในประเทศไทยยงัไมพบวามีงานวิจัยที่เกี่ยวของ  
ในการทดสอบรูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง /การสนับสนนุตอความเครียดจาก 

การทาํงานของกลุมพยาบาลวิชาชพี คร้ังนี้ผูวิจยันาํ Coping  Scale ตามแนวทางของ Dollard  
(1997)  มาใชในการทดสอบกลวิธกีารเผชิญปญหา ที่สงผลตอความเครียดจากการทํางานทีท่ําให
บุคคลเกิดการพัฒนาความสามารถในการทํางานและมกีารเรียนรูในเชิงรุกตอไปได 

จากขอมูลดังกลาวสรุปไดวาความเครียดจากการทาํงานเกิดจากตัวกอความเครียด 
จากการทาํงาน    ซึ่งมีความสัมพันธกับปจจัยทางดานสภาพแวดลอมทางจิตวทิยาที่สงผลตอ
ความเครียดจากการทํางานซึ่งแตละบุคคลจะมีการรับรูและประเมินแตกตางกนัออกไปตามระดับ
การปรับตัวของบุคคล  จากแนวคิดเกี่ยวกบัความเครียดจากการทาํงานและกลวธิีการเผชิญปญหา
ดังที่ไดกลาวมาแลวทาํใหนักวิจัยทางดานจติวิทยาองคการมีการพัฒนากรอบแนวคิดในการศึกษา
หาสาเหตุของความเครียดจากการทํางานในรูปแบบตางๆเพื่อใหสามารถเขาใจถึงสาเหตุที่เปนตัว
กอความเครียดจากการทํางานเรื่อยมาดังจะกลาวถงึตอไป 
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การศึกษาเรื่องการทดสอบรูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนับสนุนตอ
ความเครียดจากการทํางานของผูวิจัยครั้งนี้ มทีฤษฎีที่มคีวามเกี่ยวของกับความเครยีดจาก      
การทาํงานคือ ทฤษฎีทางดานจิตวทิยาการรับรู และ ทฤษฎีความเครียดทางสรีระวิทยา ทีน่ํามา
รวมเขาดวยกนักอใหเกิดทฤษฎีใหม ซึ่งสามารถอธิบายกลไกอันซับซอนของความเครียดจาก    
การทาํงานไดดียิ่งขึ้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้    ผูวิจยัจงึขอกลาวถึงเฉพาะทฤษฎีความเครียด    
ที่มีอิทธิพลตอความเครียดจากการทํางานตามรูปแบบการเรียกรอง   การควบคุมตนเอง /         
การสนับสนุนกลาวคือ 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่3 (Zimbardo,Psychology and Life p.467.อางอิงจาก วารุณี  ภูวสรกุล,พ.ศ 2547:274) 

 
ทฤษฎจีิตวิทยาการรับรู ทฤษฎีนี้กลาวถงึ  ความเครียดวาหมายถึงผลของ 

ปฏิกิริยาทางรางกาย  ซึง่สรางแรงกดตอกลามเนื้อ  ความเครียดในระดับสูงที่ม ี
อยางสม่ําเสมอจะสงผลกระทบตอบุคคลทัง้รางกายและจิตใจ  Cannon (1932)          

เปนบุคคลแรกที่เรียกสิ่งเราที่ไปกระตุนทําใหเกิดปฏิกิริยาที่เกี่ยวของกบักับการสูหรือ   การถอยหนี
วา Stress โดยไมเกี่ยวของกับเร่ืองทางฟสิกสและเรียกภาวะสมดุลวา Homeostasis  ซึง่หมายถึง
ความโนมเอยีงของรางกายที่จะคงสภาพสิ่งแวดลอมภายในใหสมดุล ตอมา Hans  Selye  ได
ศึกษาความเครียดที่มีตอภาวะสมดุลของรางกาย  ซึง่เปนที่มาของทฤษฎี   Cognitive  
Psychology  ที่กลาวถงึความเครียดและปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายที่ไมจําเพาะตอส่ิงที่มา
กระทบกับรางกายไมวาจะเปนอะไรก็ตาม เชน     ความรอน  ความเยน็  การใชสารเคมี  และ 

ส่ิงเราถกูกระตุน การเราทางสรีระ 

การประเมินหรือการเรา 
และสิ่งเราที่มาจากสถานการณนั้นๆ 
 

อารมณความรูสึก 
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ส่ิงอื่นๆทีก่ระตุนใหเกิดปฏิกิริยาเฉพาะ ทาํใหเกิดการปรับตัว เพื่อนํามาสูภาวะสมดุลของรางกาย  
ซึ่งมีผลนําไปสูความเครียด Selye  (1956) เชื่อวา ความเครียดเปนการตอบสนองที่ไมจําเพาะ
เจาะจง  ที่รางกายมีตอส่ิงเราไมวาทางใดก็ตาม  การตอบสนองตอความเครียดทางสรีรวิทยา  
ไมไดข้ึนอยูกับส่ิงเรา แตข้ึนอยูกับระดับของการตอบสนอง ไมวาสิ่งเราจะเปนชนิดใดก็ตาม  
 แตการตอบสนองนั้นจะเหมอืนกัน  ส่ิงที่แตกตางคือระดับของการตอบสนองที่ข้ึนอยูกับปริมาณ
ความตองการในการปรับตัว ของบุคคลซึ่งมีผลทําใหรางกายตอบสนอง  ตอการเปลีย่นแปลงสงผล
ใหภายในรางกายเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและสารเคมีเพื่อตอสูกับส่ิงที่มาคุกคามนัน้ 
ปฏิกิริยาตอบสนองเหลานี้จะแสดงออกมาในรูปของการเปลี่ยนแปลงดานสรีระ  เชน อาการ 
ปวดศีรษะ  ปวดหลัง  ความดันโลหิตสงูเปนตน ในขณะที ่Lazarus (1976) ใหความหมาย
ความเครียดวาหมายถึงภาวะชั่วคราวของความไมสมดุล  ซึง่เกิดจากกระบวนการรบัรู  หรือการ
ประเมินของบคุคลตอส่ิงที่เขามาในประสบการณวาสิง่นัน้เปนสิง่คุกคาม หรือทาทาย โดยที ่
การรับรู หรือการประเมินนี้เปนผลมาจากการกระทํารวมกันของสภาพแวดลอมภายนอกอนัไดแก  
ส่ิงแวดลอมในการทาํงาน  เหตุการณตางๆในชีวิต  ปจจยัภายในตวับคุคล  อันประกอบดวยเจตคติ  
บุคคลิกภาพ  อารมณ  ประสบการณ ในอดีต  ตลอดจนความตองการของบุคคลนั้นทฤษฎีการรับรู
ทําใหเกิดการปรบัตัวมากทีสุ่ด เพราะวาประสบการณทีไ่ดรับจะทําใหเกิดอารมณกต็อเมื่อ  มีส่ิงเรา
ที่ไดรับการประเมินวา เปนสิง่ที่มีความสาํคัญสําหรับบุคคล โดยทฤษฎนีี้จะเนนที่ประสบการณ
แบบรูสึกตัว ซึง่สอดคลองกบัการศึกษาของ  Spera & Lanto  (1995) ( อางถงึในรติกร  2546 )  
ซึ่งมีขอสรุปวาความเครียดในทางจิตวิทยา หมายถงึ ภาวะการตอบสนองของบุคคลทั้งทางกาย
และใจตอสภาพการณที่เกิดขึ้น       ในชวีติประจําวนั โดยที่บุคคลยังไมสามารถจัดการกับส่ิงที่
เผชิญได   ทําใหเกิด         ความตงึเครียดทั้งทางรางกายและจิตใจ  Lazarus ยังศึกษาพบวา 
ความเครียดทางกายและทางใจ  ตองมวีิธกีารวิเคราะหอยางแตกตางกัน  ซึง่ทฤษฎขีองเขา 
แตกตางจากทฤษฎีของ Selye คือ Selye จะอธิบายวารางกายจะปรับตัวเพื่อตอบสนองตอ
ความเครียดอยางไร ในขณะที่ Lazarus จะเนนกระบวนการรับรูและประเมินสิง่เรานั้นวา จะรับมอื
กับส่ิงที่ทาํใหเกิดความเครียดอยางไร ซึง่แนวคิดนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Lazarus & 
Delongis (1983) และ  Lazarus & Folkman  (1984) ทีไ่ดสรุปนิยามเกี่ยวกบัความเครียดวาเปน
ผลจากปฏิสัมพันธระหวางบคุคลกับส่ิงแวดลอม โดยทีบุ่คคลเปนผูประเมินดวยกระบวนการทาง
สติปญญา (Cognitive appraisal) วาความสัมพนัธนั้นเกินขีดความสามารถ หรือแหลงกาํลงั 
(Resource) ที่ตนเองจะใชตอตานไดและเกิดความรูสึกวา ถูกคุกคามหรือเปนอนัตรายตอ 
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ความเปนสุข    และการศึกษาของ Baron  &  Paulus (1991) ไดสรุปวาความเครียดเปนผลของ
ปฏิกิริยาทางชวีวทิยาตอส่ิงกระตุนที่ไมพึงปรารถนา  ในดานกายภาพ  อารมณ  จิตใจ  ทั้งภายใน
และภายนอกที่รบกวนตอภาวะสมดุล  ซึง่ปฏิกิริยาดังกลาวอาจนาํไปสูความผิดปกติได  
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       Increased: muscle tension, 
  Heart – rate, 
Blood pressure 
 
 
 
 
 

          
                                        Increased: muscle tension, 

                                           Heart – rate, 
                                           Blood pressure 
 

        ภาพที ่4  Physiology  of  the  Stress  Response (Smith & Sulsky ,2005:16) 
 

ทฤษฎีความเครียดทางสรรีะวิทยา แนวคิดตามทฤษฎนีี้กลาวถงึการ 
ตอบสนองความเครียดของรางกายซึง่เกิดจาก   2  กลไกสําคัญคือ 

1.กลไกผานทางการตอบสนองของ adrenal  medulla โดยการหลัง่ epinephrine  
และ norepinephrine   

Hypothalamus 
(brain) 

Activate 
Sympathetic  Nervous system 

Activate   Pituitary (brain) 

Noradrenalin Stimulus adrenal gland (cortex) 

Glucocorticoides(cortisol ) 

Stimulus adrenal glands (medulla) 

Noradrenalin 

adrenalin 
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2.การตอบสนองของ adrenal  cortex  โดยการหลั่ง cortisol ซึ่งทฤษฎขีอง 
Cannon กลาวถึงการตอบสนองของรางกายแบบสู หรือ ถอยหน ีซึ่งมคีวามสัมพันธกับ
การกระตุนของ adrenal  medulla และการหลั่ง epinephrine ซึ่งการตอบสนองใน
รูปแบบนี้เกิดจากการกระตุนระบบประสาทอัตโนมัติ  ของระบบหลอดเลือดและหัวใจ   
ทําใหเกิด        การตอบสนองของรางกายของสิ่งมีชวีิตทีจ่ะทําใหเกิดการเผาผลาญ
พลังงานเพิม่ข้ึน    เพื่อสนับสนุนใหมีการออกแรงทั้งรางกายและจิตใจ  ซึง่ปฏิกิริยานี้จะทํา
ใหเกดิอันตราย ตอชีวิตตามมาในระยะยาว  สวนการตอบสนองของ adrenal  cortex  คือ
การตอบสนองตอการถอยหนีซึ่งเกิดจากสถานการณที่ผูปฏิบัติงานเผชญิกับความเครียดที่
ไมสามารถควบคุมได ซึ่ง Henry & Stephen(อางถึงใน Baker et al., 2000) กลาววา
พฤติกรรม   การถอยหน ีนาํไปสูการถอนตวัและคลอยตามในการมีปฏิกิริยาทางสงัคม 
ทฤษฎีความเครียดทางสรีระวิทยา (Physiological  Stress Theory) เชื่อวาตัวกอ
ความเครียด จะทําใหรางกายเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอความเครียดโดยอวัยวะเฉพาะ 
เชน            ตอมหมวกไต  ตอมไธมัส  ทางเดนิอาหารและลําไส   ระบบตอมไรทอ ทําให
รางกายเกิดปฏิกิริยาสูหรือถอยหน ีข้ึน (Baker & Karasek,1994 ) ซึ่งมีผลตอแรงจูงใจ         
ความกระวนกระวายใจ   รูปแบบการเรียกรอง  การควบคุม / การสนับสนุนนี้ยงั    
สามารถอธิบายถึงลกัษณะพฤติกรรมอื่นๆ ไดเชน ความเฉื่อยชาหรือทอแทส้ินหวงั  รวมทัง้
ระดับความเครียดจากการทาํงาน (Karasek  & Theorell, 1990) จากผลการศึกษา
ดังกลาวจึงสามารถสนบัสนนุ ความเชื่อทีว่าเมื่อรางกายไดรับส่ิงกระตุนที่เปนตัวกอ
ความเครียดจากการทํางาน  รางกายจะเกดิปฏิกิริยาตอบสนองเมื่อไดรับส่ิงเราทาํให
เกิดปฏิกิริยาสู หรือถอยหนีข้ึน ซึง่สามารถอธิบายกลวิธกีารเผชิญปญหาของบุคคลได 
จากความหมายขางตน  จงึทําใหสามารถสรุปไดวาความเครียดจากการทํางานหมายถึง

ภาวะที่รางกายไดรับส่ิงคุกคามที่ไมพึงปรารถนา  ทําใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายตอ 
ส่ิงเราทั้งในดานบวกคือปจจยัดานการควบคมุตนเอง และดานลบคือปจจัยดานการเรียกรอง   ซึง่
ปฏิกิริยาตอบสนองของรางกายจะตอบสนองในดานใดนั้นขึน้อยูกับกระบวนการทางสติปญญา
และแหลงชวยเหลือที่บุคคลใช ในการตอบสนองตอส่ิงคกุคามที่ไมพงึปรารถนาและแนวคิด 
ตามทฤษฎีนี้อาจทาํใหผูปฏิบัติงานที่อยูในองคการเดียวกันมีการรับรูความเครียดแตกตางกนัไป
และอาจเปนสาเหตทุี่ทาํใหมคีวามเครียดจากการทํางานและกลวิธีการเผชิญปญหาแตกตางกนัไป 
นอกจากการกระบวนการรับรูและการแปลความหมายตามแนวคิดของ Selye ทีก่ลาวถงึไปแลว 
ยังมีอีกแนวคดิตามทฤษฎีความเครียดทางสรีระวิทยา  ที่มีผลตอความเครียดจากการทํางาน 
ซึ่งสงผลใหบุคคลในองคการ  เกิดกลวิธกีารเผชิญปญหาแบบกระตือรือรนหรือเฉื่อยชาอีกดวย 
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 ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรูและทฤษฎีความเครียดทางสรีระวิทยา นี้ไดถกูนํามาสรางเปน
ทฤษฎีดานจิตวิทยาสังคมในการทาํงาน  2  ทฤษฎี (Karasek, 1998)  คือทฤษฎีความเครียดจาก
การทาํงาน   และกลวิธเีผชญิปญหา 

 
แนวคิดทฤษฎีรูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  (Demand – Control Model) 

 
การศึกษาความเครียดจากการทํางานตามแนวคิดนี้มพีื้นฐานวา ความเครียดจาก 

การทาํงานเปนผลมาจากความขัดแยงกนัระหวางการเรียกรองซึ่งไดแก ภาระงาน  ความซับซอน 
ของงาน  และการควมคุมตนเอง แนวคิดรูปแบบการเรียกรองการควบคุมใหความหมาย
ความเครียดจากการทํางานวา   

คือปฏิกิริยาตอบสนองตอความเครียดทางจิตใจ (ความออนลา  ความวิตกกงัวล  ความ
ซึมเศรา และการเจ็บปวยทางกาย ) เมื่อการเรียกรองสูง           การควบคุมตนเองต่ําจะสงผลให
ผูปฏิบัติงานม ีความเครยีดสูง นัน่คือปฏิกิริยาของความเครียด ที่เกิดขึ้นเมื่อมีการประเมิน
ส่ิงแวดลอมในการทาํงานวาเปนสิ่งที่มาคุกคาม และกระบวนการ     ทางสติปญญาและแหลง
ชวยเหลือที่บุคคลใช ในการตอบสนองตอส่ิงคุกคามที่ไมพึงปรารถนา   
มีไมเพียงพอทีจ่ะตอบสนองตอส่ิงแวดลอมในการทํางานนัน้ จงึสงผลใหเกิดความเครียด          
จากการทาํงาน  ซึ่งตามแผนภาพที่ 5  จะอยูในกลุมชองบนขวา  ในกรณีที่การเรียกรองต่ํา        
การควบคุมตนเองสงู  จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมี ความเครียดต่ํา   นัน่คือปฏิกิริยาของ
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นเมื่อมกีารประเมินสิง่แวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งที่มาคุกคาม และ
กระบวนการทางสติปญญาและแหลงชวยเหลือที่บุคคลใช ในการตอบสนองตอส่ิงคกุคามที่ไมพงึ
ปรารถนา  ระดับการตอบสนองมีเพียงพอตอปริมาณความตองการในการปรับตัว ซึง่มีผลทาํให
รางกายตอบสนอง  ตอการเปลี่ยนแปลงสงผลใหภายในรางกายเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
และสารเคมีเพื่อตอสูกับส่ิงที่มาคกุคามนัน้  จึงสงผลใหเกิดความเครยีดจากการทาํงานต่ํา  จะอยู
ในกลุมชองลางซาย  ทฤษฎีนี้ยังสามารถทาํนายภาวะการเกิดโรคของระบบหัวใจและ     หลอด
เลอืดในระยะยาวไดอีกดวย  (Karasek, 1967–1977 อางอิงจาก Schnall, 1998)   และการศึกษา
ของ  Suater, Hurrell & Cooper (1989 )  
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การควบคุม     

Control 

 
                                                                                การเรียกรอง 

                                  DEMAND  
                                                             LOW                                        HIGH 
 
 
                          LOW 
 
 
                          HIGH 
 
 
 
           
ภาพที่ 5  รูปแบบการเรียกรอง     การควบคุมตนเอง   การสนับสนนุ ( Demand  - Control 
Model)(Smith & Sulsky, 2005:37) 
 

กลวิธีการเผชิญปญหา คือ ความสมัพนัธระหวางปจจัยการเรียกรอง  และ                
การควบคุมตนเองที่อยูในระดับตํ่าทัง้สองปจจัย จะสงผลใหเกิดการทํางานแบบ เฉ่ือยชา นัน่คอื
การที่บุคคลมกีารรบัรูตอสภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงาน และประเมินกระบวนการ   
ทางสติปญญาและทักษะความสามารถตนเอง จึงตัดสนิใจเลือกใชการแกปญหา การลดหรือ
บรรเทาความเครียดที่เกิดขึ้นโดยจัดการกับอารมณ ไดแก   คิดถงึสิ่งที่ปรารถนา   การถอยหางจาก
ปญหา   การมุงเนนทางบวก    และการแยกตัว  งานมกีารพัฒนาและสรางสรรคตํ่า เกิดภาวะ    
จํายอมโดยไมคิดแกไขซึ่งซึ่งตามแผนภาพที่ 5  จะอยูในกลุมชองบนซาย ซึ่งFrankenhaeuser  
(1986) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเรยีกรองและรูปแบบการทาํงานพบวาการเรยีกรองต่ํา
เกินไป มนษุยจะเกิดความเฉื่อยชาและขาดความริเร่ิม  แตเมื่อการเรียกรองมากเกนิไป             
การทาํงานของสมองจะลดต่ําลง โดยมีความสมัพนัธในลักษณะเปนรูปตัว U คว่ําซึ่งหมายความวา  
ปริมาณที่เหมาะสม  จะทําใหมนษุยทํางานไดดี  คือไมนอยเกินไปและไมมากเกินไป  โดยที ่      
แตละคนจะมรีะดับของปริมาณงานที่เหมาะสมแตกตางกัน   และ  Ganster (1998 ) ศึกษาปจจัย
ที่มีผลตอแรงจูงใจในการทาํงานพบวาการควบคุมตนเอง  เปนปจจัยสาํคัญที่กอใหเกิดแรงจูงใจ 

        
PASSIVE                            HIGH STRESS   

        ( เฉื่อยชา)                              (ความเครียดสูง) 
 
        LOW STRESS                   ACTIVE 
         (ความเครียดต่ํา)                     (กระตือรือรน) 
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และความพึงพอใจในการทาํงาน  สงผลใหผูปฏิบัติงานมีสุขภาพและจิตใจที่ดี    ถาการเรียกรองสงู  
และการควบคมุตนเองสงูจะสงผลใหเกิดความกระตือรอืรน นัน่คือการที่บุคคลรับรูตอ
สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงานและประเมนิกระบวนการทางสติปญญาและทักษะ
ความสามารถตนเอง จึงตัดสินใจเลือกใช  วิธกีารทีจ่ัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้นโดยมุงเนนที่จะ
จัดการกับปญหา มีการวิเคราะหปญหาเพือ่ใหเขาใจปญหาดข้ึีน  มกีารวางแผนและกระทําตาม
แผนที่วางไวและมองวาปญหาเปนสิ่งทีท่าทาย จึงสงผลใหบุคคลนั้นมกีลวิธีการเผชญิปญหาแบบ
กระตือรือรน  ซึ่งตามแผนภาพที่ 5  จะอยูในกลุมชองลางขวา   ซึ่ง Karasek  (1979) ศึกษาพบวา 
การเรียนรูตามทฤษฎีนี้เกิดขึ้นเมื่อบุคคลไดใชความสามารถของตนเองทาํงานอยางเต็มที่  ไดใช
ทางเลือกที่ดีทีสุ่ดในการตอสูกับความกดดัน  เกิดการเรียนรูในการแกปญหาในการทาํงาน  ซึง่เปน
การพัฒนาศกัยภาพของบุคคล ถาเกิดความลมเหลวในการตอสูกับการเรียกรองก็จะทําใหเกิด
ความเฉื่อยชาในการทํางาน     รูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนับสนนุ ไดถูก
นํามาใชศึกษาความสัมพนัธระหวางความเครียดจากการทํางาน และ กลิวธิีการเผชญิปญหา     
ในการทํางาน (Theorell & Karasek, 1996 )  ซึง่การศึกษานี้ใชทํานายความเครียดจากการทาํงาน
ระหวาง การเรยีกรอง  การควบคุมตนเอง โดยการวัดในหลายกลุมอาชีพ (Schnall, 1994) 
นอกจากนีย้ังสามารถนําไปศกึษาอทิธิพลปฎิสัมพันธที่ใชทํานายความเครียดจากการทํางาน
ระหวางการเรยีกรอง  การควบคุมตนเอง /การสนับสนุน  ในกลุมอาชพีเดียวกนัเชน ครู(Payne & 
Fletcher, 1983) ผูคุมความประพฤติ (Morrison, 1992) พนักงานผลิตเหล็ก (Perrewe & 
Anthony,1990)พนักงานธุรการ (Spector, 1987) และพยาบาล (Hurrell & Mclaney, 1989) ซึ่ง
พบวาการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  มีอิทธพิลโดยตรงตอ ความเครียดจากการทํางาน  กลวธิี
การเผชิญปญหาแบบกระตอืรือรน และกลวิธีการเผชิญปญหาแบบเฉือ่ยชา รูปแบบการเรียกรอง  
การควบคุมตนเอง สามารถแสดงใหเหน็ไดถึงปฏิสัมพนัธระหวางการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  
ซึ่งสามารถทํานายความเครียดจากการทาํงานและกลวธิกีารเผชิญปญหาแบบแบบกระตือรือรน
หรือ เฉื่อยชาไดอยางชัดเจนในหลายประเด็นดังนี ้ 
 1.สภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทาํงานไดแก การเรียกรอง  การควบคุมตนเอง     
เปนสิ่งทีน่ําไปสูความเครียดได  ไมใชแคส่ิงคุกคามทางวตัถุเพียงอยางเดียว 
 2.ผลตอเนื่องจากความเครยีดมีความเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการ
ทํางานไดแก การเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  ที่ไมไดรับการปรับเปลีย่นตาม   การเรียกรอง 
 3.การเรียกรอง   และการควบคุมตนเอง มผีลตอความเครียดทั้งในเชิงบวกและเชงิลบ 
การเรียกรอง และการควบคมุตนเอง  จะกอใหเกิดผลตอผูปฏิบัติงานใน 2  ลักษณะคือ กลวิธ ี  
การเชิญปญหาแบบกระตือรือรนหรือเฉื่อยชา 
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โอกาสเสี่ยงตอความเครียดจากการทาํงาน  อาจเปนผลมาจากการเรียกรองที่มากแต  
ปริมาณงานมากเพยีงอยางเดียว  ไมไดหมายความวาจะสงผลใหเกิดความเครียดเสมอไป  ยงัมี
ปจจัยดานการควบคุมตนเองดวยที่จะสงผลในดานบวกหรือลบซึ่งทําใหการเรียกรองที่มากเปน
ประโยชนตอกลวิธีการเผชิญปญหาในการทํางานแบบกระตือรือรน  (Baker, 1985) ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ Meijman, Ulenbelt, Lumens & Herber (1996) ทีพ่บวาผูปฏิบัติงานทีม่ีกลวธิี
การเผชิญปญหาแบบกระตอืรือรน  จะใชกลวิธีการเผชญิปญหาที่มีประสิทธิภาพในการจัดการกับ
ความเครียดจากการทํางานมากกวาผูปฏิบัติงานที่มกีลวิธีการเผชิญปญหาแบบเฉื่อยชา และ 
Landsbergis (1992) ศึกษาพบวาผูปฏิบัติงานที่มกีลวธิีการเผชิญปญหาแบบกระตือรือรนจะมี
ระดับการทาํงานเชงิรุกและมีรูปแบบการทํางานเชงิบวก    สูงกวาผูปฏิบัติงานที่มีกลวิธีการเผชิญ
ปญหาแบบเฉือ่ยชา   
  
6.รูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง การสนับสนุน (Demand – Control / Support 
model ) 

 
ตอมา  Johnson (1988) ไดเพิ่มมิติที่ 3 คือปจจัยดานการสนับสนุนเขาไปใน รูปแบบ 

การเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  โดยมีสมมติฐานวา กลุมพฤติกรรมการทาํงานทั้ง 4 กลุมที่ไดรับ
การสนับสนุนสูง  และไดรับการสนับสนุนต่ํา ดังแสดงในภาพ 6 
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ภาพที่ 6 แสดงทฤษฎีรูปแบบ การเรียกรอง  การควบคมุตนเอง / การสนับสนนุ โดย Johnson 
(1988) 

 
การสนับสนุนเหมือนเปนปจจัยที่ชวยบรรเทาความเครียดที่เกิดขึ้น  ในการเพิม่ปจจัยดาน

การสนับสนุนเขาไปในรูปแบบ การเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนับสนนุ ทําใหมีประโยชน
มากขึ้นในการออกแบบการทํางานใหม  และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ทาํใหสามารถลด
ความเครยีดจากการทํางานไดอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
Kristensen (1995) ซึ่งศึกษาพบวาการสนับสนนุ  หมายถงึการชวยเหลือสนับสนนุที่บุคคลไดรับ
จากผูบริหารหรือเพื่อนรวมงาน โดยจะทําหนาที่เปนปจจัยที่ลดความรูสึกกดดันจากการทาํงาน  
ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะของสงัคมและการควบคุมอารมณ ในกลุมเพื่อนรวมงานและผูบริหาร 
Johnson (1988)  ใหความหมายของการสนับสนนุ  วาเปนการที่บุคคลไดรับความชวยเหลือดาน
ตางๆ จากบุคคลใกลชิด ไดแก หวัหนางาน   เพื่อนรวมงาน   เมื่อบุคคลตองเผชิญกับความเครียด  
บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนสูง   จะประเมนิสถานการณที่เกิดขึ้นวามีความเครียดเพยีงเล็กนอย  
เพราะบุคคลคาดหวงัวาจะมคีนที่คอยใหความชวยเหลือ  แตบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนเพียง
เล็กนอย     จะประเมินสถานการณที่เกิดขึ้นวามีความเครียดเกิดขึ้นมาก  แตในบางครั้งการ
สนับสนนุ   ก็ไมสามารถลดความเครียดทีเ่กิดขึ้นได  เนือ่งจากบุคคลไมรับรูวาตนเองไดรับการ
สนับสนนุหรือการสนับสนุนนั้นไมสอดคลองกับความเครียดที่เกิดขึ้น              จะเหน็ไดวา
ความเครียดจากการทํางาน  โดยใชรูปแบบการเรียกรอง การควบคุมตนเอง /การสนบัสนุน เกิด

Low  
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Active 

Passive 

Passive 
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  support 
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จาก ความไมสมดุลยระหวางการเรียกรองและการควบคุมตนเอง ซึ่งเปนลักษณะงาน
ความสามารถในการทํางาน   ความพรอมของรางกายในการใชความจํา   
การติดตอส่ือสารภายในองคการ  กําหนดระยะเวลาในการทํางาน   การกาํหนดบทบาทหนาที ่
ในการทํางานที่มีผลตอความเครียดจากการทํางาน    ตรงกับการศึกษาตามแนวคิดของ 
Winderszal – Bazyl & Cieslak (2000) ที่ศึกษารูปแบบการเรียกรอง  ในเร่ืองของระดับความ
ซับซอนของงานและสภาพธรรมชาติของลักษณะงานที่ตองทาํ  ประกอบดวย งานที่ตองขอ 
ความรวมมือจากผูอ่ืน  งานที่ตองใชความจํา  งานที่ตองใชสติปญญา หรืองานที่ตองเผชิญหนา 
กับผูอ่ืนในสถานการณที่ตึงเครียด   ซึง่สามารถแบงออกเปนองคประกอบยอยได  3  สวนคือ 
การเรียกรองดานสติปญญา   การเรียกรองดานจิตกายภาพ   การเรียกรองจากบทบาทที่ขัดแยง
และปริมาณงานที่มากเกนิไป พบวาสามารถทํานายความเครียดจากการทํางานได  ในการศึกษานี้
จะศึกษาควบคูไปกับสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาในการทํางาน   ตามสภาพธรรมชาติของ 
ลักษณะงาน  ซึ่งเปนปจจัยทีใ่ชทํานายความเครียดทางดานบวกคือ การควบคุมตนเอง   
ที่เปนประโยชนตอการทํางานในแงทําใหเกิดกลวิธกีารเผชิญปญหาแบบกระตือรือรน   
จากที่ไดกลาวมาแลวจะเหน็ไดวาในการศึกษาความเครยีดจากการทาํงาน นั้นจาํเปนตองมี
การศึกษา ปจจัยดานการเรยีกรอง  การควบคุมตนเอง  และการสนับสนุนควบคูกันไป การศึกษา
เร่ืองความเครียดจากการทาํงานโดยใชรูปแบบการเรียกรอง   การควบคุมตนเอง  / การสนับสนุน 
ที่ผานมา มีรูปแบบการศึกษาแบงออกเปน  2  แนวทาง  คือการศึกษาความสัมพนัธระหวาง
ความเครียดจากการทํางานและการเจ็บปวยดวยโรคเรื้อรังตางๆ เชน โรคความดันโลหิตสูง    
การสูบบุหร่ี   ซึ่งเปนการศึกษาในระยะยาว   อีกแนวทางหนึ่งคือการศึกษา  ในชวงระยะเวลาสัน้ 
ซึ่งเปนการศึกษาในกลุมอาชีพตางๆ   ในเรื่องการเรียกรอง  การควบคมุตนเอง / การสนับสนนุ  
และระดับความเครียดจากการทํางาน  (e.g.,Spector, 1987 ; Tetrick & LaRocco,1987)  
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับความเครียดจากการทาํงาน  โดยการศึกษาจาก
รูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนับสนนุนั้น ผูวิจยัจึงเลือกใชแนวคดิของ 
Winderszal – Bazyl & Cieslak (2000) มาเปนแนวทางในการทดสอบรูปแบบ      การเรียกรอง   
การควบคุมตนเอง  /การสนบัสนุนตอความเครียดและกลวิธีการเผชิญปญหา       ในการทาํงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ  โดยมุงเนนในดานลักษณะงานคือ ปจจัยดานการเรียกรอง   
การควบคุมตนเอง / การสนบัสนุน  ดังผลการศึกษาที่จะไดกลาวถงึตอไป 
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งานวจิัยที่เกีย่วของกับรูปแบบการเรียกรอง – การควบคุม / การสนับสนุน 
 

Barnett & Brennan (1997) ศึกษารูปแบบการเรียกรอง   การควบคุมตนเอง /  
การสนับสนุน ในกลุมพนกังานประจาํจํานวน 504  คน โดยใช แบบสอบถามJob Experience 
scale ซึ่งสามารถทาํนาย ความเครียดจากการทาํงานได และ De Jonge (1998) ศึกษารูปแบบ
การเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนบัสนุนที่มีผลตอความเหนื่อยหนายหมดพลงั และ 
ความพึงพอใจในงาน ในกลุมอาชีพพยาบาลจํานวน  261  คนโดยใชแบบสอบถาม Maastricht  
Autonomy Questionnaire  พบวาสามารถทํานายความพึงพอใจในงาน และการเบือ่หนาย 
หมดพลงัได  Karasek  et  al.,(1998), ทนงศักดิ ์  ยิ่งรัตนสุขและคณะ (2545), Mackay  et. al 
(2004), และHealth & Safety Executives  Environment  (2005)  ศึกษารูปแบบการเรียกรอง  
การควบคุมตนเอง / การสนบัสนุน ตอความเครียดจากการทํางานกับกลุมอาชีพและเพศ  
จากการศึกษานี้สามารถแบงกลุมอาชพีตามลักษณะงานออกเปน 4  กลุมดังนี ้
 กลุมอาชพีกระตือรือรน  เปนลักษณะงานที่เต็มไปดวยสถานการณทีม่คีวามทาทาย   
มีความเปนวิชาชีพในการทํางาน  กลุมอาชีพเหลานีม้ักจะมีการเรียกรองสูง  การควบคุมตนเองสงู  
ซึ่งกลุมอาชีพเหลานี้ไดแก นกักฏหมาย  ผูพิพากษา  แพทย  นกัวิชาการ  วิศวกร  พยาบาล  และ
ผูจัดการ ผูปฏิบัติงานในอาชพีเหลานีจ้ะมกีารพัฒนาตนเองและมีความเครียด   อยูในระดับ 
ปานกลาง     
  กลุมอาชพีเฉื่อยชา  เปนลักษณะงานที่มีการเรียกรองต่ํา การควบคุมตนเองต่าํ ซึง่กลุม
อาชพีเหลานี้ไดแกเสมียน  พนักงานทําความสะอาด ผูปฏิบัติงานในอาชีพเหลานี้มคีวามเครียด 
ในระดับปานกลาง 
 กลุมอาชพีเครียดสูง  เปนลกัษณะงานที่มีการเรียกรองสงู  การควบคุมตนเองต่ํา   
กลุมอาชพีเหลานี้ไดแก พนกังานในสายการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรม   พนักงานตรวจสอบ
สินคา และพนกังานในกลุมงานดานบริการ เชน พนักงานรานอาหาร  พนักงานตอนรับ   
พนักงานรับโทรศัพทซึ่งกลุมอาชีพนี้สวนใหญเปนเพศหญิง 
 กลุมอาชพีเครียดต่ํา เปนลักษณะงานที่มีการเรียกรองต่ํา  การควบคุมตนเองสงู  
ผูปฏิบัติงานในกลุมนี้ไดแก  นักวทิยาศาสตร  เจาหนาทีด่านปาไม  ซึง่กลุมอาชพีเหลานี้สวนใหญ
เปนเพศชาย 

เมื่อเปรียบเทยีบลักษณะงานในระดับเดียวกัน พบวาเพศหญิงมีโอกาศเปนกลุมเครยีดสูง  
มากกวาเพศชาย  จากผลการศึกษาของ  Johnson (1989) ที่ศึกษารูปแบบการเรียกรอง   
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การควบคุมตนเอง  การสนบัสนุน ทีม่ีผลมาจากความแตกตางของลกัษณะงานในกลุมพนกังาน
ระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร ในสวีเดน จาํนวน 7,219  คน โดยใชแบบสอบถาม Job 
Content Questionnaire  พบวาการเรียกรองสูง  มกีารควบคุมตนเองต่ํา  และไมไดรับ 
การสนับสนุนจะกอใหเกิดความเครียดที่มสีาเหตุจากงานสูง  และจากการศึกษาของ Winderszal–
Bazyl & Cieslak (2000 ) ทีศึ่กษารูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง / การสนบัสนุนของ
ความเครียดจากการทํางานใน 8  กลุมอาชีพ ไดแก นักการธนาคาร  บุคคลากรทางการแพทย
ระดับกลาง  คนงานกอสราง พนักงานขายของในรานคา  ขาราชการและผูบริหารงานสาธารณะ  
นักคอมพิวเตอร  พนักงานขับรถโดยสารประจําทาง  ครู  ในประเทศโปแลนด จํานวน 3,669 คน   
โดยใชแบบสอบถามสภาพแวดลอมทางจติวิทยาในการทํางาน ( Psychosocial  working 
condition questionnaires) โดยระดับคะแนนเฉลี่ยดานการเรียกรอง เทากับ 3.8   การควบคุม
ตนเองเทากับ 2.95   และคะแนนดานการสนับสนนุเทากับ 2.63  ซึ่งคาระดับคะแนนเหลานีเ้ปนคา
คะแนนเฉลีย่ที่สามารถใชทาํนายความเครียดจากการทาํงานไดตามเกณฑดังตอไปนี ้

กลุมที่มีความเครียดจากงานสูง  หมายถงึ กลุมที่มีระดับคาเฉลี่ยดานการเรียกรองตั้งแต  
3 ข้ึนไป ดานอาํนาจการตัดสินใจในงานนอยกวา  3  และการสนับสนุนนอยกวา 3 
 กลุมที่มีความเครียดจากงานต่ํา   หมายถงึกลุมที่มีคาคะแนนเฉลีย่ดานการเรียกรอง 
นอยกวา 3  ดานอํานาจการตัดสินใจในงานตั้งแต 3  ข้ึนไปรวมทั้งกลุมที่มีความเครียดจาก 
การทาํงานสงู  และการสนับสนนุตัง้แต 3 ข้ึนไป 
 กลุมทีท่ํางานในเชิงรุก  หมายถึง กลุมที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยดานการเรียกรองตั้งแต  
3  ข้ึนไปและดานอํานาจการตัดสินใจในงานตั้งแต  3  ข้ึนไป 

กลุมทีท่ํางานในเชิงรับ หมายถึงกลุมทีม่ีคาคะแนนเฉลี่ยดานการเรียกรองนอยกวา 3  
และดานการอํานาจการตัดสินใจในงานนอยกวา 3 

ขอสรุปของผลการศึกษาที่ผานมาผูวิจยัจึงนํามาเปนขอมลูสําหรับต้ังสมมติฐานในขอที ่
1.1 และ 1.2 
  

จากการศึกษาของ  House (1981) ที่ศึกษารูปแบบการสนับสนนุ   พบวาการสนับสนุน 
จากหัวหนางานในองคการมคีวามสาํคัญมากกวา การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน  และโครงสราง
องคการมีสวนสําคัญในการสนับสนนุ  และการศึกษาของ  Ganster, Fusillier & Mayes (1986 ) 
ที่ศึกษาพบความสัมพันธระหวางการสนับสนุน   ทีม่ีตอความพึงพอใจในงานในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ในเชิงการรบัรูความสัมพนัธของบุคคลในทีท่ํางานมากกวาลักษณะ
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สวนบุคคลซึ่งจากการศึกษาพบวาการสนบัสนุน   จากหวัหนางานและเพื่อนรวมงานสงผลตอ
ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในชีวิต การศึกษาของ Karasek  & Theorell  (1990) 
 ที่ศึกษารูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง /การสนับสนนุตอความเครียดจากการทาํงาน 
ในกลุม พนักงานระดับบริหารและ ระดับปฏิบัติการ โดยใช แบบสอบถาม Job Content 
Questionnaire  พบวาสภาพแวดลอมทางจิตวทิยาในการทํางานที่มีผลตอความเครียด 
จากการทาํงานและการเรียนรูทีท่ําใหเกิดกลวิธีการเผชญิปญหาแบบกระตือรือรนจาก  
การเรียกรอง   การควบคุมตนเอง  และการสนับสนนุขององคการ และการศึกษาของ Kristensen 
(1995)ซึ่งพบวาการสนับสนุน  จะเปนการชวยเหลือสนบัสนุนที่บุคคลไดรับจากผูบริหารหรือ 
เพื่อนรวมงาน โดยจะทําหนาที่เปนปจจยัที่ลดความรูสึกกดดันจากการทํางานและจากการศึกษา
ของ Ivancevich & Matteson (1999) ที่ศึกษารูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง /  
การสนับสนุนโดยใชแบบวัด Occupational  Stress  Questionnaire  พบวา สภาพแวดลอม 
ทางจิตวทิยาในการทํางานสามารถสงผลกระทบใหบุคคลในองคการเกิดความเครียดได  
จากปริมาณงานที่มากเกนิไป  บทบาทหนาที่ในการทํางานที่ขัดแยง     ความคาดหวงัของตนเอง  
ความคาดหวงัของบุคคลอื่นตอบทบาทหนาที่ในการทํางาน    การรับรูของบุคคลตอสภาวะ      
การทาํงานหรอืการเรียกรอง(Psychological Demand)   หรือการควบคุมตนเอง(Control)       
เปนปจจยัที่เกีย่วของโดยตรงกับความเครยีดจากการทาํงาน  โดยที่ปจจัยทัง้  2  สวนจะกอใหเกิด
ผลตอผูปฏิบัติงานใน  2 ลักษณะคือ ผลทางดานการเรียนรูทีท่ําใหเกิดกลวิธีการเผชญิปญหาแบบ
กระตอืรือรน สงผลใหมกีารพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหมในการทํางาน และโอกาสเสี่ยงตอ
ความเครียดและความเจ็บปวย  

ขอสรุปของผลการศึกษาที่ผานมาผูวิจยัจึงนํามาเปนขอมลูสําหรับต้ังสมมติฐานในขอที ่2 
 

Karasek  (1979) ศึกษาพบวาความเครียดจากการทํางานของกลุมอาชีพที่มีลักษณะตาม
สมมติฐานนีท้ีอ่ยูในระดับปานกลาง  เปนผลเนื่องจากการเรียกรองกลายเปนสิง่ทาทายและปญหา
จากงานไดรับการแกไขอยางมีประสิทธิภาพทนัท ี    ความเครียดอาจเกิดขึ้นไดบางแต 
นอยมากจนไมเปนปญหา   การเรียนรูตามทฤษฎีนี้เกิดขึ้นเมื่อบุคคลไดใชความสามารถของตนเอง
ทํางานอยางเต็มที่  ไดใชทางเลือกที่ดีที่สุดในการตอสูกับความกดดนั  เกิดการเรียนรูในการ
แกปญหาในการทํางาน  ซึง่เปนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ทําใหเกิดกลวิธกีารเผชิญปญหา
แบบกระตือรือรน  ถาเกิดความลมเหลวในการตอสูกับการเรียกรองก็จะทําใหเกิดกลวิธ ี
การเผชิญปญหาแบบเฉื่อยชาในการทาํงาน     รูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง /  
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การสนับสนุน ไดถูกนํามาใชศึกษาความสมัพันธระหวางความเครียดจากการทํางาน และ กลวิธี
การเผชิญปญหาแบบกระตอืรือรนในการทํางาน (Theorell & Karasek, 1996 ) และผลการศึกษา
ของ Dollard  & Winefield (1998 ) ที่ศึกษารูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง /              
การสนับสนุนตอความเครียดจากการทํางานในกลุมพนกังานศาล จํานวน  419  คน โดยใช
แบบสอบถาม Job Content Questionnaire    พบวา กลุมพนกังานทีก่ารเรียกรองสงูมีระดับ
คะแนนดานการเรียกรองจากแบบสอบถามมากกวาหรือเทากับ 3  กลุมพนกังานที่มกีารควบคุมสูง
มีระดับคะแนนดานการควบคุมตนเองจากแบบสอบถามมากกวาหรือเทากับ  4  กลุมพนกังานที่มี
การสนับสนุนสูงมีระดับคะแนนจากแบบสอบถามมากกวาหรือเทากับ  6  การเรียกรองสูง        
การควบคุมตนเองต่าํ  การสนับสนนุต่ําสงผลตอความเครียดจากการทํางาน   การเรียกรองสูง และ 
การควบคุมตนเองสงูสงผลตอพฤติกรรมการเรียนรูในเชิงรุก  พนักงานที่มปีระสบการณ              
ในการทํางานสูงกวาจะมีความเครียดต่ํากวาพนักงานทีม่ีประสบการณนอยกวา  อาจกลาวไดวา
ปริมาณงานมากเพยีงอยางเดียว  ไมไดหมายความวาจะสงผลใหเกิดความเครียดเสมอไป  ยงัมี
ปจจัยดานการควบคุมตนเองดวยที่จะสงผลตอความเครียดจากการทาํงาน  ซึ่งทําใหการเรียกรอง
ที่มากเปนประโยชนตอการทาํงานในแงของการใชกลวิธกีารเผชิญปญหาแบบกระตอืรือรน         
ในการทํางาน  (Baker, 1985)  

ขอสรุปของผลการศึกษาที่ผานมาผูวิจยัจึงนํามาเปนขอมลูสําหรับต้ังสมมติฐานในขอที ่
3.1 และ 3.2 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 เพื่อทดสอบรปูแบบการเรียกรอง   การควบคุมตนเอง /การสนับสนุนตอความเครียดและ
กลวิธีการเผชญิปญหาในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ  
 
กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
รูปแบบที่ 1 
                                                                      
  

 
  

ความเครียด 
 

 การเรียกรอง 
 การเรียกรองทางดานสติปญญา  
 การเรียกรองทางดานจิตตกายภาพ  
 การเรียกรองในบทบาทที่ขัดแยง 
      และปริมาณงานที่มากเกินไป 
 

การสนับสนนุ 
 การสนับสนนุจากผูบริหาร 
 การสนับสนนุจากเพื่อน
รวมงาน 

การควบคุม 
 การควบคุมพฤติกรรมในการ ทํางาน  การ
ควบคุมความสามารถใชทักษะในการทาํงาน 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
รูปแบบที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 กลวิธกีารเผชิญปญหา 
          แบบกระตือรือรน 
          แบบเฉือ่ยชา 
 

 การเรียกรอง 
 การเรียกรองทางดานสติปญญา  
 การเรียกรองทางดานจิตตกายภาพ  
 การเรียกรองในบทบาทที่ขัดแยง 
      และปริมาณงานที่มากเกินไป 
 

การควบคุม 
 การควบคุมพฤติกรรมในการ ทํางาน  การ
ควบคุมความสามารถใชทักษะในการทาํงาน 
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การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบรูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  
/ การสนับสนนุ  ตามสมมติฐานในการวิจยัดังตอไปนี ้ 
 

สมมติฐานขอที่ 1 มีความสัมพันธระหวางการเรียกรอง และการควบคุมตนเอง  
กับความเครียดจากการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

1.1 พยาบาลวชิาชีพทีท่ํางานทีม่ีลักษณะการเรียกรองสูง   
และการควบคมุตนเองต่าํ  จะทําใหความเครียดจากการทํางานสูง 

1.2 พยาบาลวชิาชีพทีท่ํางานทีม่ีลักษณะการเรียกรองต่ํา   
และการควบคมุตนเองสงู   จะทําใหความเครียดจากการทํางานต่ํา 

 
สมมติฐานขอที่ 2 พยาบาลวิชาชพีทีท่ํางานทีม่ีลักษณะการเรียกรองสูง   

การควบคุมตนเองต่าํ  และการสนับสนุนสูง  จะทําใหความเครียดจากการทาํงานต่ํา 
 
สมมติฐานขอที่ 3 มีความสัมพันธระหวางการเรียกรอง  และการควบคุมตนเอง กบั 

กลวิธีการเผชญิปญหาของพยาบาลวชิาชพี 
  3.1 พยาบาลวิชาชพีทีท่ํางานที่มีลักษณะการเรียกรองสงู และ 
การควบคุมตนเองสงู  จะมกีลวิธีการเผชญิปญหาแบบกระตือรือรน 

3.2 พยาบาลวิชาชพีทีท่ํางานที่มีลักษณะการเรียกรองต่าํ และ 
การควบคุมตนเองต่าํ   จะมกีลวิธีการเผชญิปญหาแบบเฉื่อยชา 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย    
 

1.การศึกษาครั้งนี้ศึกษาเฉพาะพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลมะการักษ  
 จังหวัดกาญจนบุรี 
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2.กลุมตัวอยางที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้คือ  พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมะการักษ 
คัดเลือกกลุมตัวอยางจากประชากรแบบเจาะจง  (Purposive  sampling)  ขนาดกลุมตัวอยาง  
จํานวน  220  คน 

 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  
รูปแบบที่ 1 

 
  1. ตัวแปรตน (Independent variable) คือสภาพแวดลอมทางจิตวทิยา 

ในการทํางาน ประกอบดวย 
               1.1 การเรียกรอง 
               1.2 การควบคมุตนเอง 
               1.3 การสนบัสนุน 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ 

                                ความเครียดจากการทํางาน 
  รูปแบบที ่2 

 
  1. ตัวแปรตน (Independent variable) คือสภาพแวดลอมทางจิตวทิยา 

ในการทํางาน ประกอบดวย 
               1.1 การเรียกรอง 
               1.2 การควบคมุตนเอง 
  2.ตัวแปรตาม(Dependent variable) คือ 

2. กลวิธีการเผชิญปญหา           
แบบกระตือรือรน 

               แบบเฉื่อยชา



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

40

 

คําจํากัดความ 
 

1 การเรยีกรอง ( Demand) หมายถึง การรับรูของบุคคลตอสภาวะของงานประกอบดวย 
การเรียกรองดานสติปญญา (Intelligent Demand)     หมายถงึลักษณะงาน 

ที่ตองใชความรูความสามารถ และศิลปะในการทํางาน    การแกปญหา   และการมี
ความคิดสรางสรรค 

การเรียกรองดานจิตกายภาพ   (Psychophysical Demand) หมายถงึ 
การเรียกรองดานกายภาพซึง่สัมพนัธกับจติใจ ไดแก สมรรถภาพของรางกาย    ความจํา    
ความรับผิดชอบความรอบคอบ  และการติดตอส่ือสาร 

การเรียกรองจากบทบาทที่ขัดแยงและปริมาณงานที่มากเกินไป (Demand  
Resulting   From  role  conflict  and   overload ) หมายถงึชั่วโมงการทํางานที ่
มากเกินไป  การทํางานใหเสร็จในเวลาที่จาํกัด  งานที่ไมไดกําหนดบทบาทหนาทีช่ัดเจน  
การมีคนออกคําสั่งหลายคนและความขัดแยงในที่ทาํงาน 
วัดโดยใชมาตรวัดการเรียกรองของ Winderszal -  Bazil &  Cieslak (2000) ซึ่งผูวิจัย 

นํามาแปลเปนภาษาไทย  
 

2.การควบคุมตนเอง (Control) หมายถงึอํานาจในเชิงการควบคุมพฤติกรรม 
ในการทํางานและอํานาจในเชิงการควบคมุความสามารถใชทักษะในการทํางาน  ทีเ่กี่ยวกบั 
การตัดสินใจในการทํางาน   การมีสวนรวม   ความมัน่ใจ  ความเขาใจ  และความชดัเจน 
ในเรื่องตางๆในการทํางานประกอบดวยองคประกอบยอย 2 ขอดังนี ้

การควบคุมพฤติกรรมในการทํางาน (Behavioral  Control) หมายถึงการที่
ผูปฏิบัติงานสามารถตัดสนิใจไดวาจะทํางานอยางไร  เมือ่ใด  รวมทั้งมสีวนรวมใน 
การตัดสินใจ   การเลือกผูรวมงาน   การไดรับการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณ เครื่องมอื  
และงบประมาณในการทํางาน 

การควบคุมความสามารถใชทักษะในการทํางาน (Cognitive  Control) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในบทบาทหนาที ่ เปาหมาย  วัตถุประสงคของงาน  
ประสิทธิภาพของตัวเองในการปฏิบัติงาน  สามารถคาดคะเนผลจากการทาํงานไดรวมทัง้
ความรูสึกถงึความมัน่คงในตําแหนงหนาที ่
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วัดโดยใชมาตรวัดการควบคมุตนเองของ Windesrzal  - Bazil &  Cieslak (2000)  
ซึ่งผูวิจยันาํมาแปลเปนภาษาไทย  
 

3.การสนับสนุน (Support ) หมายถงึการชวยเหลือสนบัสนุนที่บุคคลไดรับ 
จาก หวัหนางานหรือเพื่อนรวมงาน โดยจะทําหนาที่เปนปจจัยที่ลดความรูสึกกดดันจากการทํางาน  
ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะของสงัคมและการควบคุมอารมณ ในกลุมเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
ซึ่งประกอบดวยองคประกอบยอย 2  ขอคือ 

การสนับสนุนจากหัวหนางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
วัดโดยใชมาตรวัดการสนับสนุน ของ Winderszal  - Bazil &  Cieslak (2000) ซึ่งผูวิจยั

นํามาแปลเปนภาษาไทย 
 
4.ความเครียดจากการทาํงาน (Stress) หมายถงึ ผลของปฏิสัมพันธระหวาง 

ปจจัยดานการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง  และการสนบัสนุน 
วัดโดยใชมาตรวัดความเครยีด ซึ่งรองศาสตราจารย ดร.สมโภชน  เอีย่มสุภาษิต (2545) 

นําแบบวัด DASS ของ Livibond & Livibond (1995  cited in Antony, Belling, Cox, Enns & 
Swinson , 1998) มาแปลเปนภาษาไทย 

 
5.กลวิธกีารเผชิญปญหา (Coping Strategy) หมายถงึวิธกีารที่ใชกระบวนการคิด 

ในการประเมนิสถานการณและจัดการกับสถานการณทีม่าคุกคาม  มกีารปรับเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอม  ทําใหการประเมินสถานการณเปนไปในทางที่ดีข้ึน  
เปนการที่บุคคลพยายามจัดการกับแหลงความเครียดโดยตรง  โดยการใชกระบวนการแกปญหา
กับสถานการณที่เกิดขึ้นประกอบดวยองคประกอบยอย  2  ขอคือ 

5.1 กลวิธเีผชญิปญหาแบบกระตือรือรน  หมายถงึบุคคลพยายามจัดการกับ
แหลงความเครียดโดยใชกระบวนการแกปญหาแบบเผชิญหนากับปญหา    วิเคราะห
ปญหาเพื่อใหเขาใจปญหาดข้ึีน  มีการวางแผนและกระทําตามแผนทีว่างไวและมองวา
ปญหาเปนสิ่งที่ทาทาย 

5.2  กลวิธีเผชญิปญหาแบบเฉื่อยชา หมายถึงบุคคลพยายามจัดการกบั 
แหลงความเครียดโดยใชกระบวนการมุงจดัการกับอารมณของตนเองไดแก   คิดถงึสิง่ที่
ปรารถนา   การถอยหางจากปญหา   การมุงเนนทางบวก    และการแยกตัว 
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วัดโดยใชมาตรวัดกลวิธีการเผชิญปญหาของ Dollard  (1997) ซึ่งผูวิจยันํามาแปล 

เปนภาษาไทย 
 

  
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 
 1.เพื่อทราบความสมัพนัธระหวางรูปแบบการเรียกรอง  การควบคุมตนเอง /การสนบัสนุน
ตอความเครียดและกลวิธีการเผชิญปญหาในการทํางานในพยาบาลวชิาชีพ 
 2.เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนเพื่อลดสาเหตุที่เปนตวักอความเครียดจากการ
ทํางานในพยาบาลวิชาชีพ 
 3.เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการสนับสนุนใหพยาบาลวชิาชีพมีกลวธิกีารเผชิญปญหาแบบ
กระตือรือรนและมีความพงึพอใจในการทาํงาน 
 

 
 


