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ABSTRACT  

 

  The objective of this research study is to research 1)  Positive psychological 

capital and burnout in the workplace of support staff 2) The relationship between personal 

factors, positive psychological capital and burnout in the workplace of support staff 3) 

Burnout factors among support staff. The research sample consists of 131 support personnel 

from the Sirindhorn College of Public Health, the Institute of Physical Education under the 

Royal Thai Government on 2022. The data will be analyzed by percentage, average, 

Standard Deviation, Pearson's Correlation Coefficient, and Multiple Regression Analysis.  

  According to the result 1) The support staff have a high overall level of 

positive psychological capital ( �̅� = 4 . 0 2 , SD. = 0.99) A majority of the support staff 

experience high levels of stress, with 36.60%. and low levels of burnout 2) The level 

of burnout in the workplace has a moderate negative correlation with positive psychological 

capital ( r = -.422) at a significant level of .01 The level of burnout in the workplace has a 

moderate positive correlation with the level of stress ( r = .551) at a significant level of .01  

and 3) The independent variable that can be used to predict burnout among support 

staff is stress. (β = .354) positive psychological capital (β = -.334) and officer lever (β = 

.222) at a significant level of .05 

 

Keywords:  Positive Psychological Capital, Stress, Burn Out, Support Staff 
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  วิทยานิพนธฉบับนี้ สำเร็จลุลวงดวยดีอยางยิ่ง ดวยความกรุณาและความชวยเหลือ

เอาใจใสจากผู ชวยศาสตราจารย ดร.อริยา คูหา อาจารยที ่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก และผู ชวย 

ศาตราจารย ดร.ฐปรัตน   ร ักษภาณุสิทธิ์ อาจารยที ่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม ที่ไดใหคำปรึกษา 

คำแนะนำ ใหความชวยเหลือและกำลังใจที ่ดี รวมถึงเอื ้อเฟ อเวลาในการตรวจทานและแกไข

ขอบกพรองตางๆ เปนประโยชนที่มีคายิ่ง เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณและถูกตองมากยิ่งข้ึน 
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ประสาทวิชาถายทอดความรู เนื้อหา ประสบการณและขัดเกลาศิษยใหสามารถนำความรูท่ีไดรับไปขยาย

และสรางประโยชนใหกับสังคมตอไป 

  ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตรจารย ดร.จุฑา  ธรรมชาติ  ดร.ปรีนาภา ชูรัตน และ

อาจารยวีรพงศ เฉลิมรุงโรจน ที่ไดอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

อีกทั้งยังใหขอเสนอแนะที่ดีที่มีคายิ่งในการสรางเครื่องมือที่ถูกตองและตรงตามกรอบแนวคิดที ่ได

กำหนดไว 

  ขอขอบพระคุณผูอำนวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา จังหวัด

ตรัง จังหวัดชลบุรี จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดพิษณุโลก จังหวัดขอนแกน และ

บุคลากรสายสนับสนุนทุกทาน ที่ใหการติดตอประสานงานและใหความรวมมือที ่ดี รวมถึงอำนวย

ความสะดวกตาง ๆ ใหแกผูวิจัยในการเก็บขอมูลการวิจัยครั้งนี้ 

  ขอขอบพระค ุณบิดา มารดา และบุคคลอันเป นที ่ร ักย ิ ่งในครอบคร ัว ท ี ่ ให 

การสนับสนุน  ใหความชวยเหลือและกำลังใจที่ดีเสมอมา ที่อยูเบื้องหลังของความสำเร็จตลอด

ระยะเวลาการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา และขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ สาขาวิชาจิตวิทยารหัส 61  

ที่ชวยเหลือกันและกันอยางเต็มที่ เปนกำลังใจที ่ดีเสมอมาในขณะเรียนและการเขียนวิทยานิพนธ

ตลอดหลักสูตร 

  เหนือสิ่งอื ่นใด ขอขอบคุณตอเอกองคอัลลอฮ ซุบฮานาฮูวาตาอาลา ที ่ประทาน 

พลังกาย พลังใจและความอดทนแกบาวในการเผชิญกับบททดสอบตาง ๆ ที ่ผานมา ความสำเร็จ 

ในครั้งนี้มิอาจเกิดขึ ้นได หากปราศจากความชวยเหลือและความเมตตาจากพระองค คุณความดี

ทั้งหลายและประโยชนอันเกิดจากการทำวิทยานิพนธครั้งนี้ ผูวิจัยขอมอบใหแดผูอานและทุกทานที่

กลาวมาขางตน 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา   

 

  สถาบันพระบรมราชชนก เปนสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุขในกำกับของกระทรวงสาธารณสุขแหงแรกตามพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 

2562  มีพันธกิจที่สำคัญ คือ 1) ผลิต และพัฒนากำลังคนดานสุขภาพเพื่อรองรับระบบสุขภาพของ

ประเทศ และชุมชน 2) สรางองคความรู และบริการวิชาการดานสุขภาพเพื่อนำพาสูสงัคมอุดมปญญา

สุขภาวะ 3) พัฒนาองคกรใหเขมแข็งมุงสูการเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพระดับสากล ปจจุบัน

สถาบันพระบรมราชชนก มีหนวยงานทั้งในสวนกลางและสถานศึกษาในสังกัดที่ตั้งอยูในสวนภูมิภาค 

จำนวน 39 แหง ประกอบดวย วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 27 แหง วิทยาลัยพยาบาล 3 แหง 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 7 แหง วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข กาญจนาภิเษก 

1 แหง วิทยาลัยการแพทยแผนไทยอภัยภูเบศร 1 แหง ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 (กองยุทธศาสตร 

สถาบันพระบรมราชชนก, 2564) 

    บุคลากรหลักของสถาบันพระบรมราชชนก คือ บุคลากรสายวิชาการท่ีปฏิบัติภารกิจ

หลักของสถาบัน ซึ่งมีบุคลากรสายสนับสนุนทำหนาที่สนับสนุนงานดานธุรการ ใหบริการแกสายสอนและ

นักศึกษา และบุคคลภายนอกที่มาติดตองานสถาบัน  ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุนจึงตองทำหนาที่บริหาร

จัดการใหเหมาะสมกับบทบาทและหนาที ่ ควรตองตระหนักรู และเขาใจตอภารกิจที่รับผิดชอบตาม

ตำแหนงงานของหนวยงาน และใหการสนับสนุนการทำงาน เพื่อใหบรรลุนโยบายของคณะและสถาบัน 

ปฏิบัติภารกิจใหดำเนินไปอยางมีประสิทธิผลเปนไปในทิศทางเดียวกัน จะเห็นวางานสนับสนุนไมใชแค

ทำงานในหนาที่ของตนในหนวยงานของตนเทานั้น แตตองทำใหงานของวิทยาลัยใหขับเคลื่อนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้น บุคลากรสายสนับสนุนจึงเปนที่คาดหวังขององคกรในการชวยเหลือ สนับสนุน สงเสริม

ระบบงานใหไดคุณภาพ ทั้งการปฏิบัติการตามกฎ ระเบียบ เนื้องาน และเวลา (วัลลภ สันติประชา, 2561) 

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพ ภายหลังจากการแพรระบาดของไวรัสโควิด - 19 

(COVID-19)  ปญหาการทำงานของทรัพยากรมนุษยก็มีมากข้ึน อาจเนื่องมาจากหลาย ๆ ปจจัย ทั้ง

จากตนเอง บุคคลใกลชิด ตลอดจนสิ ่งแวดลอมตาง ๆ และดวยสังคมมีการเปลี ่ยนแปลงไปอยาง
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รวดเรว็มากขึ้นเร่ือย ๆ ที่เรียกวา “Next Normal” หรือ ชีวิตวิถีถัดไป องคกรมีการปรับเปลี่ยนในการ

ทำงาน โดยการทำงานรวมกับเทคโนโลยี (Human-Technology Partnership) องคกรมีการนำ

นวัตกรรมดิจิทัลมาใชกับบุคลากรทุกคน บุคลากรจึงตองมั่นเรียนรูที่จะนำเทคโนโลยีสมัยใหมเขามา

ปรับใชโดยประยุกตใชใหเขากับการดำเนินงานทางธุรกิจ (Digital Transformation) เพิ่มทักษะใน

งานดานใหม ๆ ดวยการพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะที่เรามีใหดีกวาเดิม และสรางทักษะขึ้นมาใหมที่

จำเปนตอการทำงาน (Upskill and Reskill)  (เสกสันต พันธุ บุญมี, 2565) เพื่อตอบสนองความ

ตองการขององคกรดวยการนำองคกรไปสูความสำเร็จ บุคลากรอาจเกิดความเครียดและกดดันตัวเอง

เพื่อใหผลงานออกมามีประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมาย หากความเครียดจากงานที่มากเกินไป มี

ความตอเนื่องยาวนาน สงผลใหบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน มีความรูสึกวางานนั้นเกินกำลังที่

จะทำได  มีอารมณรวมกับงานลดลงมาก และไมสามารถตอบสนองกับความตองการในการทำงาน

หรือทำงานไดไมดี ตอเนื่องนานเขาก็จะสูญเสียความสนใจและแรงจูงใจในการทำงาน ภาวะหมดไฟ

สงผลเสียตอบุคคลและองคกรโดยลดสมรรถภาพและทำใหแรงจูงใจในการทำงานลดลงหรือหมดไป 

กอใหเกิดความรูสึกวาชวยตัวเองไมได ทำอะไรไมไดดี เกิดความรูสึกเปนลบและเสียใจ ลงทายดวยทำ

ใหรูสึกวาไมสามารถทำอะไรใหใครได  (พรชัย สิทธิศรณัยกุล, 2562) เพราะความเครียด คือ ภาวะทาง

ใจที่รางกายตอบสนองตอความกดดัน และความทุกข โดยแสดงออกมาในรูปแบบของอารมณเสียใจ โกรธ

และสับสน เมื่อตองเผชิญกับสถานการณใหมๆ หรือเหตุการณที่ไมพึงประสงค ความเครียดที่เกิดขึ้น

สามารถพัฒนาความรุนแรงจนกลายเปนปญหาตอสุขภาพในระยะยาว ทั้งดานจิตใจ ดานรางกาย รวมถึง

ดานพฤติกรรม  (ศิริลักษณ ลอดทอน, 2565)  และJang, T. (2016) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความเครียดจากการทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานและความพึงพอใจในการทำงานของผูชวยแพทย 

พบวา ระหวางความเครียดในการทำงานและภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมาก 

ธนพร พงศบุญชู และธนวัต ล ิมปพาณิชยก ุล (2560) ศึกษาอิทธิพลกำกับของภาวะผู นำที ่ม ีตอ

ความสัมพันธระหวางความเครียดในการทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานและพฤติกรรมการทำงานที่

เบี่ยงเบน พบวา ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการทำงานอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

          ในที่นี้ภาวะหมดไฟในการทำงาน เปนกระบวนการแบบคอยเปนคอยไปที่เกิดจาก

ความเครียดของงาน อาการอาจดูไมรุนแรงในตอนแรก แตหากไมไดรับการแกไขนานเทาไหร ก็ยิ่งแย

ลงเทานั้น บุคคลที่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน อาจรูสึกเหนื่อยลาและไมสามารถจัดการกับปญหา

รอบตัวทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ทำใหไมมีเรี่ยวแรง อาการเหลานี้สามารถแสดงออกไดดวยความ
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เจ็บปวดทางกาย ทองไสปนปวน ปวดบา คลายจะอาเจียน หรอืมีปญหาเกี่ยวกับลำไส มีความรูสึกลด

คาความเปนบุคคล ความรูสึกไมประสบความสำเร็จตอการทำงาน  อาการวิตกกังวล ปญหาการนอน

หลับ หงุดหงิดงายและอารมณแปรปรวน (Jennifer, C., 2022) สงผลกระทบตอสุขภาพรางกาย สุขภาพจิต 

สวนบุคคล และตออาชีพ ซึ่งจากฐานขอมูลในระบบ Pi Data Center  

 
ภาพประกอบที่ 1 :  กราฟแสดงการสูญเสียบุคลากร ยอนหลงั 5 ป (PI Data Center) 

 

พบวา ในชวงกอนออกพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนกและชวงระบาดโควิด – 19 สถาบัน 

พระบรมราชชนกสูญเสียบุคลากรสูงสุด  

  ขางตนดังกลาว ผูวิจัยประมวลพิจารณาแลววาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สามารถเปน

ภูมิคุมกันใหบุคคลได เพราะทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจหรือสภาวะทาง

จิตใจของบุคคลที่มีพลังพลวัตของชีวิตที่ดี มีพฤติกรรมทางบวกในการดำรงชีวิต ในการทำงาน และการ

อยูในสังคม มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีวิธีการคิดสรางสรรความีหนทางที่จะนำตนเอง

ไปสูความสำเร็จ สามารถหาทางเลือกที่เหมาะสมได แมจะตกอยูในภาวะความไมแนนอน ก็สามารถสราง

สมรรถนะทางจิตใจที่ยืดหยุนใหกลับสูปกติไดอยางสงบและมีความหวัง (อริยา  คูหา, 2565) ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกประกอบไปดวย 4 องคประกอบ ไดแก ความหวัง การรับรูความสามารถของตนเอง 

ความยืดหยุนทางอารมณ และการมองโลกในแงดี โดยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถประยุกตเพื่อ

พัฒนาการปฏิบัติงานเชิงรุกในองคกรยุคปจจุบันที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่สับสนวุนวาย และ

สามารถแกไขปญหาที่มีผลตอประสิทธิผลขององคกร เชน การเพ่ิมผลผลิตในการทำงาน การขาดงาน 

การลาออกจากงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร การทำงานมีคุณภาพมากขึ้น พึงพอใจใน

การทำงานและมีความสุขกับการทำงาน (Luthans et al., 2007) อีกทั้ง An M. et al., (2020) ได

ศึกษา ความสัมพันธของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่สงผลระหวางภาวะหมดไฟในการทำงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาล พบวา ภาวะหมดไฟในการทำงานของพยาบาลสามารถลดลง

ไดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เพ่ิมขึ้น และเจนจิรา เกียรติธนะบำรุง (2560) ไดศึกษาความยืดหยุน
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ทางอารมณและขอเรียกรองจากงานที ่พยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของสัตวแพทย พบวา 

ความยืดหยุนทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01   

   เม ื ่อประมวลเอกสารดังกลาว ผ ู ว ิจ ัยจึงสนใจศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ความเครียดและปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการ

สาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือเปนขอมูลในการศึกษาเยียวยาและปองกัน ให

บุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ และใชความสามารถท่ีมีไดอยางเต็มท่ี รวมทั้งเปนขอมูล

ในการพัฒนาองคกร ผูบริหารหันมาใสใจและใหความสำคัญตอบุคลากรมากยิ่งขึ้น เพื่อปองกันไมให

เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรในองคกรหรือเกิดขึ้นนอยที่สุดและลดโอกาสการเกิดผล

กระทบน้ีตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

  1. เพื่อศึกษาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียด และภาวะหมดไฟในการทำงาน 

ของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

   2. เพื ่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ความเครียด และภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุข 

สิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

  3. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟ ของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัย 

การสาธารณสุขสิรนิธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 

คำถามของการวิจัย 

 

  1. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากร

สายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสขุสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก อยูในระดับใด 

  2. ปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียด และภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

มีความสัมพันธกัน หรือไม อยางไร 

  3. มีปจจัยอะไรบางที่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน 

วิทยาลัยการสาธารณสขุสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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สมมติฐานของการวิจัย   
 

 การวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานดังนี้ 

 1. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุข 

สิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก อยูในระดับมากขึ้นไป 

 2. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟในการทำงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

     3. ความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากร

สายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสขุสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

 4. ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดและทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกอยางนอยหนึ่งดาน

สามารถรวมกันพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสน ุน ว ิทยาลัย 

การสาธารณสุขสิรนิธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

  

ขอบเขตของการวิจัย 
 

  การวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational Research) ครั ้งนี้ เก็บรวบรวมขอมูลดวย 

ลักษณะสวนบุคคล แบบสอบถามว ัดทุนทางจ ิตวิทยาเช ิงบวก แบบสอบถามวัดความเครียด 

สวนปรุง (SPST – 20) และแบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน กับเจาหนาที่สาธารณสุข ของ

ศูนยสุขภาพเขตที่ 7 กรมสุขภาพจิต (2560) และมีขอบเขต ดังนี้ 
 

  1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

      1.1 ประชากร คือ กลุมบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกปงบประมาณ 2564 จำนวน 403 คน  

   1.2 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุนของ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ปงบประมาณ 2564 กำหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยโปรแกรม G*Power 

(นงลักษณ วิรัชชัย, 2555) โดยกำหนดสถิติที่ใช คือ F Tests Linear Multiple Regression กำหนดคา

ขนาดอิทธิพล (Effect Size) ของขนาดตัวอยาง ไดคา 0.15 คาความเชื่อมั่น 0.05 คาอำนาจการทดสอบ 

0.80 และใชจำนวนตัวแปรพยากรณ 13 ตัว  คำนวณกลุมตัวอยางไดจำนวน 131 คน  
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  2. ตัวแปรที่ศึกษา 

      2.1 ตัวแปรตน ไดแก  

   2.1.1 ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพ การศึกษา 

ลักษณะงาน ตำแหนง การปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ประสบการณการทำงาน และการไดรับการฝกอบรม 

   2.1.2 ทุนจิตวิทยาทางบวก ประกอบดวย ความหวัง การรับรูความสามารถ

ของตนเอง ความยืดหยุนทางอารมณ และการมองโลกในแงดี 

   2.1.3 ความเครียด 

    2.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะหมดไฟในการทำงาน  
 

 3. ระยะเวลาที่ใชในการวิจัย 

 ผู ว ิจ ัยใช ระยะเวลาในการวิจ ัยตั ้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2564 ถ ึงเด ือน

พฤษภาคม พ.ศ. 2565 
 

 4. ขอบเขตดานเนื้อหา 

 การวิจัยเรื ่องทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียด และปจจัยที ่สงผลตอภาวะ 

หมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบัน 

พระบรมราชชนก มีหัวขอดังน้ี 

  1. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  2. ความเครียด  

  3. ภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 1. ดานความรู 

            1.1 ทำใหไดทราบปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียด และ

ภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก  

             1.2 ทำใหทราบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  
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     1.3 ทำใหทราบความสัมพันธระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและภาวะหมดไฟ

ในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

     1.4 ทำใหทราบความสัมพันธระหวางความเครียดและภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

 

 2. ดานการนำเอาไปใช 

              2.1 สามารถนำสารสนเทศท่ีไดเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

และความเครียด จากการพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน ไปประยุกต

ในการแกปญหาทั้งในระดับบุคคลและองคกรไดอยางเหมาะสม 

            2.2 เปนฐานขอมูลในการคนควาวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับบุคลากรสายสนับสนุนตอไป

ในภายภาคหนา 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

  1. ทุนทางจ ิตว ิทยาเช ิงบวก (Positive Psychological Capital) หมายถึง

คุณลักษณะของบุคคลหรือสภาวะจิตใจของบุคคล ที่สามารถรับมือกับปญหาและรับรูความสามารถ

ของตนเอง เพื ่อการดำรงชีวิต การทำงาน และการอยู ในสังคม โดยนำประสบการณตรงและ

ประสบการณทางออมมาประยุกต สงผลใหไดเสริมสรางความเขมแข็ง และศักยภาพทางดานจิตใจ 

ใหดีข้ึน ซึ่ง Luthan et al.; (2007) ไดจำแนกออกมา 4 องคประกอบ ดังนี้  

  1.1 ความหวัง (Hope) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่เปนแรงจูงใจ

ทางบวก ที่ทำใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีหนทาง มีวิธีการเพื่อจะไปสูความสำเร็จของงาน และเมื่อ

พบวา วิธีการ หนทางหรือแนวทางท่ีเลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอ่ืน ๆ อีกหลาย

วิธีการ เพ่ือนําไปสูความสำเร็จในอนาคตแมจะกําลังเผชิญกับอุปสรรค หรือถูกคุกคามทางจิตใจ 

   1.2  การร ับร ู ความสามารถของตนเอง (Self -  Efficacy)  หมายถึ ง  

การตระหนักในศักยภาพของตนเองวาสามารถบริหารจัดการเรื่องราวตาง ๆ เปนอยางดี สามารถ

ทำงานท่ีมีความทาทาย มีความตั้งใจ และพยายามเพ่ือใหไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 

   1.3 ความยืดหยุนทางอารมณ (Resiliency) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ผอนปรนตนเองและบุคคลอื่น มีศักยภาพหรือสมรรถนะทางจิตใจในการปรับสภาพจิตใจกลับคืนให
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เปนปกติและสามารถทำงานไดดีเหมือนเดิมในปจจุบัน ภายหลังประสบกับสถานการณที่มาคุกคาม 

และสามารถใชประสบการณความยากลําบากที่เคยประสบเหลานั้นมาปรับใช เพื่อการปรับสภาพ

จิตใจเมื่อประสบกับเหตุการณรายแรงตาง ๆ อีก 

      1.4 การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง การที่บุคคลมกีารจัดการภายใน

ตนเองในวิธีคิดที่เปนดานบวกเสมอเกี่ยวกับการทำงานวาเหตุการณที่ไมดีเหลานั้น จะไมมีผลกระทบ

ตอการทำงานของตนเอง มีมุมมองในทางบวกตอการทำงานตนเอง ไมโทษหรือตําหนิตนเอง แตจะ

มองวาเปนโอกาสในการพัฒนางานในอนาคต   

  2. ความเครียด (Stress) หมายถึง สภาวะของบุคคลที ่ม ีความรู ส ึกซับซอน  

ส งผลกระทบตอทั ้งร างกายและจิตใจ อาจเกิดจากสถานการณท ี ่บ ีบบังคับ ทำใหบุคคลนั้น 

เกิดความรู สึกกังวล ความกดดัน ความไมสบายใจ หรือความวุ นวายใจที่จะสงผลใหเกิดความ

เปลี่ยนแปลง หรือความผิดปกติดานรางกาย และจิตใจได ในที่นี้ผูวิจัยใชแบบวัดความเครียดสวนปรุง 

(SPST – 20)  แบงเปน 4 ระดับ ดังนี้ (โรงพยาบาลสวนสราญรมย กรมสุขภาพจิต, 2563) 

  1) ความเครียดในระดับต่ำ (Mild Stress ระดับคะแนน 0 – 23 คะแนน) 

หมายถึง ความเครียดที ่ไมสงผลตอการใชช ีว ิตมากนักและหายไปไดในระยะเวลาสั ้น ๆ เปน

ความเครียดที่เกิดขึ้นไดในชีวิตประจำวัน สงผลตอตอรางกายคือเคลื่อนไหวเชื่องชาลง 

   2) ความเครียดในระดับปานกลาง (Moderate Stress ระดับคะแนน 24 – 41 

คะแนน) หมายถึง ความเครียดในระดับปานกลางเกิดขึ้นไดในชีวิตประจำวัน จากสถานการณที่ทำให

เครียด มีความรูสึกวิตกกังวลหรือกลัว แตไมสงผลตอสมดุลรางกายและอารมณ 

   3) ความเครียดในระดับสูง (High Stress ระดับคะแนน 42 – 61 คะแนน) 

หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากเหตุการณรุนแรง เปนระดับที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณรอบตัว 

ทำใหมีความรูสึกกลัว รูสึกขัดแยงหรืออยูในสถานการณที่จัดการปญหานั ้นไมได ไมสามารถปรับ

ความรู สึกไดสงผลตอการใชชีวิตประจำวัน และการเจ็บปวย เชน ความดันโลหิตสูง เปนแผลใน

กระเพาะอาหาร  

    4) ความเครียดในระดับรุนแรง (Severe Stress ระดับคะแนน 62 คะแนนขึ้นไป) 

หมายถึง ความผิดปกติทางอารมณเรื้อรังที่ใชระยะเวลานาน หรือกำลังเผชิญกับวิกฤตของชีวิต เชน 

เจ็บปวยรุนแรง มีความพิการ สูญเสียคนรักและทรัพยสิน ความเครียดระดับนี้สงผลทำใหเจ็บปวย 

ทางกายและทางใจ ชีวิตไมมีความสุข ความคิดฟุงซาน การตัดสินใจไมดี หรือยับย้ังอารมณไมได  

  



9 
 

  3.  ภาวะหมดไฟในการทำงาน (Burnout Syndrome) หมายถ ึง  ภาวะ 

การเปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจที่เปนผลมาจากความเครียดเรื้อรังในที่ทำงานและไมไดรับการจัดการ

อยางมีประสิทธิภาพ มีความเหนื่อยลาทางอารมณ เบื่อหนาย รูสึกสูญเสียพลังงานทางจิตใจ มองงาน

ที่กำลังทำอยูในเชิงลบ ขาดความสุข ความสนุกในการทำงาน หมดแรงจูงใจ ประสิทธิภาพการทำงาน

นอยลง บางรายอาจรูสึกเหินหางจากเพื่อนรวมงาน จนทำใหมีความรูสึกหมดเรี่ยวแรงในการทำงาน

และการใชชีวิตประจำวัน โดยประกอบ 3 ลักษณะ ดงันี้ 

   3.1 ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนลักษณะอาการ

สำคัญของภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยบุคคลจะมีความรูสึกสูญสิ้นของอารมณ มีความรูสึกทอแท 

หมดกำลังใจ สาเหตุสำคัญของความออนลานี้เกิดจากปริมาณงานที่มากเกินไป รวมทั้งมีความขัดแยง

ในงานกับบุคคลอื่น ทำใหบุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานมีความรูสึกออนกำลัง หากไมมีการทำให

ความรูสึกดังกลาวกลับคืนมาดั่งเดิม เปนผลใหบุคคลนั้นขาดความกระตือรือรนในการที่ตองเผชิญหนา

กับสิ่งใหม ๆ หรือบุคคลอ่ืน 

   3.2 การลดความเปนบุคคลของผู อื ่น (Depersonalization) เปนความรู สึก

ในทางลบของบุคคลตอผู อื ่น ประกอบดวยการสูญเสียอุดมการณ เมินเฉย แยกตัวออกจากผู อ่ืน  

ไมตองการใหใครมายุงหรือเก่ียวของดวย บุคคลท่ีเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานจะแสดงอาการดูหมิ่น 

เหยียดหยามผู อื ่นรวมทั้งผูรับบริการ มองผูรับบริการเสมือนวัตถุหรือสิ ่งของมากกวาการมองวา 

เปนบุคคลที่มีความรูสึก ไมมีความสุภาพออนโยน ขาดความเอาใจใส และไมใหบริการเม่ือผูรับบริการ

ขอความชวยเหลือ 

   3.3 ความรูสึกในความไมสำเร็จของตน (Reduce Personal Accomplishment) 

เปนความรูสึกของการประเมินตนเองในทางลบ ไรความสามารถ ขาดความสำเร็จและผลิตภาพในงาน 

ทำใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองขาดความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ ไมมี

ความกาวหนาในงาน รับรู วาตนเองมีพฤติกรรมในทางลบตอผู อื ่น โดยเฉพาะผู รับบริการมีความ

สูญเสียการนับถือตนเองและไมสามารถปรับตัวตองานได 

  4. บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง ผูที่ดำรงตำแหนงขาราชการ พนักงานราชการ 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจางชั่วคราวและลูกจางเหมาบริการ ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยการ

สาธารณสุขสิรินธรสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ในปงบประมาณ 2564 ซึ่งปฏิบัติหนาที่ โดยแบง

ออกเปน 2 ประเภท คือ บุคลากรสายสนับสนนุทั่วไป และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ   
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ตัวแปรตน                ตัวแปรตาม 

      

 

                    
 

 

 

 

 

 

ทุนจิตวิทยาทางบวก 

o ความหวัง 

o การรับรูความสามารถของตนเอง 

o ความยืดหยุนทางอารมณ 

o การมองโลกในแงดี 

 

ภาวะหมดไฟในการทำงาน 

o ความออนลาทางอารมณ 

o การลดความเปนบุคคลของ

ผูอื่น 

o ความรูสึกในความไมสำเร็จ

ของตน 

ขอมูลสวนบุคคล 

o เพศ  

o อายุ  

o ศาสนา  

o สถานภาพ  

o การศึกษา  

o ลักษณะงาน  

o ตำแหนง  

o การปฏิบัติงาน  

o รายไดตอเดือน  

o ประสบการณการทำงาน  

o การไดรับการฝกอบรม 

ความเครียด 



 บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

      

                    ผูวิจัยไดคนควารวบรวมเอกสารแนวคิด และงานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับการศึกษา  

เรื ่อง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกความเครียดและปจจัยที ่ส งผลตอภาวะหมดไฟในการทำงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยนำเสนอ

เอกสารตามลำดับ ดังน้ี 

 1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.1 ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.2 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.3 ความสำคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.4 องคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.5 การพัฒนาบุคคลตามแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

  1.6 การประเมินทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.7 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียด 

  2.1 ความหมายของความเครียด 

  2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 

  2.3 สาเหตุและปจจัยที่กอใหเกิดความเครยีดจากการทำงาน       

  2.4 ระดับความเครียด 

  2.5 ผลกระทบของความเครียด  

  2.6 ประเภทของความเครยีด 

  2.7 การจัดการความเครียด 

  2.8 การประเมินความเครียด 

  2.9 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

    3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.1 ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.2 แนวคิดเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.3 ประเภทของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.4 ระยะของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.5 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงาน 
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  3.6 อาการและอาการแสดงของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.7 ปจจัยที่มีผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.8 การจัดการภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3.9 การประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน  

  3.10 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 4. เอกสารท่ีเก่ียวของกับสถาบันพระบรมราชชนก  

  4.1 ประวัติความเปนมาของสถาบันพระบรมราชชนก 

  4.2 ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจ อัตลักษณบัณฑติ และตราสัญลักษณ  

  4.3 หลักสูตรที่เปดสอน 

  4.4 การแบงสวนราชการ 

  4.5 อดีตสวนราชการในสังกัด 

 

1. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 

 1.1 ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 Luthans et al., (2007) ไดใหความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง ทุน

ทางจิตว ิทยาเช ิงบวกสามารถวัดผลได เปดใหการพัฒนาและสามารถบริหารจัดการใหงาน 

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จำแนกออกเปน 4 องคประกอบ คือ ความหวัง (Hope) การรับรูความสามารถ

ของตนเอง (Self–Efficacy) ความยืดหยุ นทางอารมณ (Resilience) และการมองโลกในแงดี 

(Optimism) ดังนั้น ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถพัฒนาและจัดการใหสงผลตอประสิทธิภาพที่

ตองการ ผลลัพธในดานประสิทธิภาพ การบริการลูกคา และการรักษาลูกคา ในการกาวขามทุนมนุษย

และสังคม สามารถรับรูและใชในการเผชิญกับความทาทายที่ยิ่งใหญไดดีขึ้นที่องคกรเผชิญอยูทั ้งใน

ปจจุบันและอนาคต 

  Victor Perton (2022) ไดสรุปความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกวา ทุนทาง

จิตวิทยาเปนโครงสรางที ่สำคัญในจิตวิทยาเชิงบวก มีองคประกอบของ ความหวัง การรับรู

ความสามารถของตนเอง ความยืดหยุนทางอารมณ และการมองโลกในแงดี บุคคลสามารถปรับปรุง

ความเปนอยู รับมือกับความเครียดและความทุกขยากไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และประสบ

ความสำเร็จในชีวิตมากขึ้น 

 สายสมร เฉลยกิตติ (2554) ไดใหความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง  

การรับรูถึงความเชื่อมั ่นในการพัฒนาของสภาวะจิตใจทางบวกในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ที่มีความตั้งใจมีแนวทางชัดเจนเพื่อไปสูเปาหมายในการทำงานพยาบาล มีการมองสถานการณตางๆ 
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ในดานดี มีความม่ันใจวาตนเองสามารถทำงานตางๆ ใหสำเร็จแมวาการปฏิบัติงานพยาบาลตองเผชิญ

กับอุปสรรคหรือสถานการณที่ไมพึงประสงคก็สามารถฟนฟูตนเองใหกลับมาทำงานไดสำเร็จ 

 พัชรี  ศรีสุวรรณ (2557) ไดใหความหมายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การมี

มุมมอง ทัศนคติในทางที ่ด ีซึ ่งนำไปสู การกระทำ พฤติกรรม และการแสดงออกในเชิงบวก อันเปน

คุณลักษณะเดนที่เปนจุดแข็งที่สามารถวัดและสังเกตได โดยคุณลักษณะนั้นสามารถพัฒนาและจัดการ

เพื่อเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 เปรมิศา  บุญเกิด (2558) ไดใหความหมายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง  

สภาวะจิตใจที่ไดรับการพัฒนาดานบวก ทำใหบุคคลมีคุณลักษณะเฉพาะที่เปนจุดเดน หรือจุดแข็ง  

ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมที่สามารถจัดการปญหาไดอยางมีประสิทธิผล มีความเขมแข็ง เสริมสรางศักยภาพ

ทางจิตใจ และการทำงานอยางมีคุณภาพ 

 พระนิพนธ  โกวิโท (2561) ไดใหความหมายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง  

เปนเครื่องมืออุปกรณในการจัดการพัฒนาบุคคลใหมีความเจริญในทิศทางที่ตางๆตามสภาพแวดลอม 

ตามเหตุปจจัยที่บุคคลนั้นประสบพบเจอไดอยางเหมาะสม และอยางมีประสิทธิภาพ 

 อริยา  คูหา (2565) ไดใหความหมายทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง คุณลักษณะ

ทางจิตใจหรือสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีพลังพลวัตของชีวิตที่ดี มีพฤติกรรมทางบวกในการดำรงชีวิต 

ในการทำงาน และการอยูในสังคม มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีวิธีการคิดสรางสรรความี

หนทางที่จะนำตนเองไปสูความสำเร็จ สามารถหาทางเลือกที่เหมาะสมได แมจะตกอยูในภาวะความไม

แนนอน ก็สามารถสรางสมรรถนะทางจิตใจท่ียืดหยุนใหกลับสูปกติไดอยางสงบและมีความหวัง 

 กลาวโดยสรุปไดวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลหรือ

สภาวะจิตใจ ที ่สามารถรับมือกับปญหาและรับรูความสามารถของตนเอง เพื ่อการดำรงชีวิต  

การทำงาน และการอยูในสังคม โดยใชประสบการณตรงและประสบการณทางออม สงผลใหได

เสริมสรางความเขมแข็ง และศักยภาพทางดานจิตใจใหดีข้ึน 

 

 1.2 แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 ในป ค.ศ. 1999 Martin Seligman อาจารยมหาวิทยาลัยเพนซินเวเนีย (University 

of Pennsylvania) ไดจัดตั้งจิตวิทยาเชิงบวกเปนแขนงวิชาหนึ่งของจิตวิทยาที่มุงเนนไปที่การศึกษา

อารมณเชิงบวก จุดแข็งของตัวบุคคล และสรางชีวิตท่ีเฟองฟู กอนหนานั้น จิตวิทยามุงเนนไปที่ปญหา

ที่ผูคนเผชิญ สิ่งผิดปกติในชีวิตของพวกเขา และสาเหตุที่ทำใหพวกเขาซึมเศรา วิตกกังวล และขาด

สุขภาพจิตที่ดี Seligman ไดอธิบายเพิ่มเติมวามนุษยเราเปน “สัตวที่มีสภาพอากาศเลวราย” โดย

กำเนิด โดยเนนที่สิ่งที่อาจผิดพลาด “โลกที่เต็มไปดวยอันตราย ความสูญเสีย และความอยุติธรรม” 

แตมีศักยภาพที่จะเรยีนรูท่ีจะมุงเนนไปที่การสรางชีวิตที่ดี (Seligman, 2019) 
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 ทฤษฎีเริ ่มตนของ Seligman เสนอวาบุคคลมีความตองการพื้นฐานทางจิตใจสาม

ประการ ไดแก 1. รูสึกถึงอารมณเชิงบวก 2. การมีสวนรวมในกิจกรรมที่ใหความหมายและจุดมุงหมาย

แกชีวิต และ 3. การมีความสัมพันธเชิงบวกกับผูอ่ืน 

 ตอมา  Seligman ไดเพ่ิมความตองการอีกสองอยางในภายหลัง ไดแก 1. การคนหา

ความหมายและความสมหวังในสิ่งที่เราทำและ 2. การแสวงหาและดื่มด่ำกับความสำเร็จ 

 เมื่อนำมารวมกัน การแสวงหาของพวกเขาจะนำไปสูการพัฒนาความเปนอยูที่ดีสวน

บุคคลและโอกาสในการเติบโต Seligman ยังแนะนำวาบุคคลมีความสามารถในการพัฒนาและเสริม

จุดแข็งของตนเอง เชน ความทรหดอดทน ความยืดหยุน และรูคณุ ซึ่งจะชวยเพ่ิมความเปนอยูที่ดีและ

เพ่ิมความสุข (Seligman, 2011) 

 แบบจำลอง PERMA เปนกรอบการทำงานของ Seligman สำหรับการทำความ

เขาใจและวัดความเปนอยูที่ดีเปนเครื่องมือที่อิงตามหลักฐานและมีคาและมีประสิทธิภาพสำหรับการ

วิจัยเพิ่มเติมและการประยุกตใชในการบำบัด ตลอดจนชีวิตสวนตัวและการทำงานของ (Seligman, 

2011) แบบจำลอง PERMA สามารถแบงความเปนอยูที่ดีออกเปนองคประกอบหลัก 5 ประการ ไดแก 

อารมณเชิงบวก การมีสวนรวม ความสัมพันธ ความหมาย และความสำเร็จ  

 อารมณเชิงบวก หมายถึง ประสบการณของความรู สึกและอารมณเชิงบวก เชน 

ความพึงพอใจ ความกลัว ความปติ และความพอใจ 

 การมีสวนรวม หมายถึง ประสบการณในการเขารวมกิจกรรมและสภาพแวดลอม 

 ความสัมพันธ หมายถึง คุณภาพและปริมาณของความสัมพันธทางสังคมภายในและ

ภายนอกกลุม 

 ความหมาย คือ การใหความสำคัญกับการมีจุดมุงหมายหรอืความหมายในชีวิต 

 ความสำเร็จ คือ ประสบการณของความสำเร็จและความกาวหนาไปสูเปาหมาย 

แตละองคประกอบมีความสำคัญ เพราะสามารถสรางประโยชนใหกับตนเองและบุคคลสามารถสราง

ขึ้นได เมื่อนำมารวมกัน สิ่งเหลานี้จะเปนหนทางสำคัญสูความเจริญรุงเรือง บุคคลที่มีองคประกอบ

เหลานี้จะสามารถจัดการกับความทาทายในชีวิตไดมากขึ้น เปนไปไดที่จะสรางชีวิตที่มีความหมายมาก

ขึ้นดวย สงผลกระทบเชิงบวกที่ทรงพลังในการเพิ่มความเปนอยูที่ดี ในขณะเดียวกันก็ลดความทุกข

ทางจิตใจ 

 ในป ค.ศ. 2007 Luthans ไดเสนอแนวคิด ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกข้ึนมา โดยเลือก

องคประกอบของพฤติกรรมองคกรเชิงบวกมาศึกษารวมกันทั้ง 4 ตัวแปรไดแก ความหวัง (Hope) การ

ร ับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ความย ืดหย ุ นทางอารมณ  (Resilience) และ 

การมองโลกในแงดี (Optimism) โดยนำองคประกอบตาง ๆ มาศึกษารวมกันเปนตัวแปรเดียว 

ที่เรียกวา “ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก” หรือ “PsyCap” ที่สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานไดอยาง 
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มีประสิทธิภาพมากกวาการทำนายโดยศึกษาองคประกอบแยกแตละองคประกอบ (Luthans et al., 

2006; Luthans et al., 2005) 

  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถประยุกตเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานเชิงรุกในองคกร

ยุคปจจุบันที่ตองเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงที่สับสนวุนวาย โดยแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

มีดังนี้ (Luthans et al., 2007 อางถึงใน  สายสมร เฉลยกิตติ, 2554)  

 1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณคามากกวาทุนมนุษย (PsyCap Goes Beyond 

Human Capital) กลาวคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั ้นไมใชเพียงแคการแสดงใหเห็นวาบุคคล 

มีความรู ทักษะ มีความสามารถ ที่ไดมากจากการเรียน การอบรม หรือแมกระทั่งมาจากประสบการณ

ที ่ไดเรียนรู แตเปนสิ ่งที ่บุคคลปลูกฝงขัดเกลา ถายทอดจากสังคมเฉพาะเจาะจงที ่เกิดจากการ

แลกเปลี่ยนกัน เชน คำสอนพอแมสูลูก หรือผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กอใหเกิดองคความรู

ภายในตัวบุคคล (Tactic Knowledge)  

  2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณคามากกวาทุนทางสังคม (PsyCap Goes Beyond 

social capital) กลาวคือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก แสดงใหเห็นถึงโอกาสใหม ๆ มากกวา แคการสราง

เครือขาย การมีปฏิสัมพันธกับสังคม บุคคล และองคกรเทานั้น 

 3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ ่งที่เปนแนวคิดเชิงบวก (PsyCap is Positive)  

ซึ่งเกิดจากแนวคิด Positive Psychology มุงศึกษาการเปลี่ยนแปลงทางกายเมื่อเกิดโรค (Pathology) 

รวมถึงความพยายามในการแกไขปญหา หรือจุดดอยของบุคคลที ่ไมไดมีมาแตกำเนิดทำใหทุน 

ทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนตัวสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมองคกร และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

  4) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ่งที่มีลักษณะเฉพาะบุคคล (PsyCap is Unique) 

จะนำไปสูแนวคิดใหม ๆ ที่มีเอกลักษณไมเหมือนใคร โดยมีกรอบความคิด โครงสราง ทฤษฎีใหม และ

แผนการพัฒนาบุคคล อยางไรก็ทุกอยางอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดเมื่อเวลาผานไป 

 5) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ่งที่มีพ้ืนฐานมาจากการวิจัยและทฤษฎี (PsyCap is 

Theory and Research Base) ซึ่งมาจากพื้นฐานของการวิจัยและทฤษฎีตาง ๆ เชน ทฤษฎีความหวัง 

(Hope) ของ Snyder  และทฤษฎีปญญาดวยสังคม (Social Cognitive Theory) ของ Bandura เปน

ตน 

 6) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ ่งที ่สามารถวัดได (PsyCap is Measurable) 

เนื่องจากมีการสรางแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychological Assessment) ที่มีความเชื่อมั่นและ

ความเท่ียงตรงในการวัด 

 7) ท ุนทางจ ิตว ิทยาเช ิงบวกมีล ักษณะเปนสภาวะ (PsyCap is State - Like  

and therefor Open to Development) สามารถเรียนรูและพัฒนาได 
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  8) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีผลกระทบตอพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

(PsyCap is Impactful on Work - Related Performance) ม ีงานว ิจ ัยจำนวนมากที ่สน ับสนุน 

วา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 Nelson and Cooper (2007) อธิบายรายละเอียดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ดังนี้ 

  1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีคุณคาเกินกวาทุนมนุษย เพราะไมใชการแสดงใหเห็นวา

บุคคลนั ้นมีความรู  มีทักษะ ความสามารถที่ไดจากการศึกษาเลาเรียน การอบรม หรือแมกระทั่ง 

จากประสบการณการทำงานที่ผานมาแตเปนสิ่งที่บุคคลถูกขัดเกลา ถายทอดทางสังคม มาอยาง

เฉพาะเจาะจง 

  2) ทุนทางจิตวิทยาเช ิงบวกคุณคาเกินกวาทุนทางสังคม คือ แสดงใหเห็นถึง 

การมีโอกาสใหม ๆ มากกวาแคเพียงมีปฏิสัมพันธกับสังคม เครือขาย บุคคล องคกรเทานั้น 

  3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ่งที่เปนแนวคิดเชิงบวกซึ่งเดิมเนนท่ีความผิดปกติ 

รวมถึงพยายามจะแกไขปญหาหรือจุดดอยของบุคคลโดยที่ไมไดเริ่มตนจากศักยภาพเดิมที่เขามีอยูแลว 

  4) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คอื สิ่งที่มีเอกลักษณเฉพาะตัวมีกรอบแนวคิดทฤษฎีใหม 

ทั้งโครงสราง การวัด และโปรแกรมการพัฒนาบุคคล รวมทั้งตัวแปรทั้ง 4 ตัวตางก็มีทฤษฎีเฉพาะ 

มารองรับ 

  5) ท ุนทางจ ิตว ิทยาเช ิงบวกเปนส ิ ่ งท ี ่ม ีพ ื ้นฐานมาจากทฤษฎีและการว ิ จัย 

หลายแนวคิด 

  6) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คอื สิ่งที่สามารถวัดได 

  7) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ ่งที ่มีล ักษณะการวัดแบบสภาวะและเปนสิ่ง 

ท่ีสามารถพัฒนาปรับปรุงได   

 8) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก คือ สิ่งที่มีผลตอพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทำงานมี

ความสำคัญตอการนำไปใชสูการเกิดผลทางบวก 

 

 1.3 ความสำคัญของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 เคร ือข ายของน ักว ิชาการจำนวนมากจากมหาว ิทยาล ัยท ั ่วโลกท ี ่สนใจได  

จัดตั้งศูนยกลางทางวิชาการดานจิตวิทยาเชิงบวกที่ University of Pennsylvania, University of 

Michigan, University of Illinois and Claremont Graduate University จ ะ เ ห ็ น ว  า แน ว คิ ด

ดังกลาวนี้ ไดรับความนิยม และมีความสำคัญมากขึ้นตามลำดับ ในการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก

ในการทำงานนั้น เพื่อนำองคความรูเพื่อแกไขปญหาที่มีผลตอประสิทธิผลขององคกรในการทำงานที่

เก่ียวกับปจจัย ดังนี้ (สายสมร เฉลยกิตติ, 2554) 
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  1) การเพิ ่มผลผลิตในการทำงาน (Productivity) ประกอบดวยประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ โดยการใชทรัพยากรที่ม ีประสิทธิภาพ ตนทุนต่ำ เปนปจจัยนำเขา เพื ่อให เกิด

ประสิทธิผล (ผลผลิต) ตามเปาหมาย ซึ่งคนเปนทรัพยากรทางการบริหาร หากบุคคลมีคุณลักษณะ 

ท่ีสอดคลองในการทำงาน จะทำใหประสิทธิผลขององคกรดีขึ้น 

  2) การขาดงาน (Absent) การที่ผู ปฏิบัติงานไมมาทำงานถือวาเปนความลมเหลว 

ในการปฏิบัติงานและการจัดการผลประโยชนขององคกรจะมากขึ้นถึงผูปฏิบัติงานลดการขาดงาน 

  3) การลาออกจากงาน (Turnover) การสูญเสียผูปฏิบัติงานดวยเหตุผลตาง ๆ ทำให 

มีการเพิ่มของคาใชจายในการคัดเลือก และการฝกอบรม ขณะเดียวกันทำใหประสิทธิผลลดลงจาก

การสูญเสียผูปฏิบัติงานที่มคีวามรูและมีประสบการณ 

  4) พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (Organizational Citizenship Behavior) 

เปนพฤติกรรมของบุคคลที่นอกเหนือจากความรับผิดชอบในหนาที่องคกรกำหนดในภาวะปจจุบัน  

ในองคกรมีความตองการบุคคลท่ีปฏิบัติงานเกินความหวังในทีมงาน  

  5) การทำงานมีคุณภาพมากขึ ้น (Work Performance) ผลจากการมีท ุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก ทำใหผลลัพธในการทำงานดีข้ึน การทำงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

  6) ความพึงพอใจในการทำงาน (Satisfaction) เปนทัศนะความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงาน

มีตอการทำงาน เชน ผู ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอในในการทำงานจะมีผลผลิตของงานมากกวา

ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจนอย 

  7) ม ีความส ุขในการทำงาน (Work Happiness) และเกิดความผาส ุกในช ีวิต  

(Well Being)  

 จะเห็นไดวาการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกนั้น เปนการศึกษาในระดับบุคคล  

ซึ ่ง Luthans et al., (2004, 2007) ไดศึกษาและพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที ่สามารถนำไป

ประยุกตใช เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานเชิงรุกในองคกรได ปจจุบันองคกรเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง 

เชน การเมือง  เศรษฐกิจ โรคระบาด สังคม  และการนำเทคโนโลยีมาใชเพื่อการแขงขันทางการคา 

เปนตน องคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีลักษณะเปนสภาวะ (State - Like) ที่สามารถ

พัฒนาได มีความแตกตางจากคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Trait - Like) ที่เปนลักษณะที่ติดตัวของ

บุคคลอาจจะพัฒนาไดยาก เชน ทฤษฎีบุคลิกภาพการประเมินคณุคาตนเอง (Core Self Evaluation)  

 

 1.4 องคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 Luthans et al., (2007) เสนอว าท ุนทางจ ิตว ิทยาเช ิงบวกประกอบไปดวย  

4 องคประกอบ ไดแก ความหวัง การรับรูความสามารถของตนเอง ความยืดหยุนทางอารมณ และการ

มองโลกในแงดี ดังแสดงในภาพและมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
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  1.4.1 ความหวัง (Hope) 

   ความหมายของความหวัง 

   ความหวังมีความสำคัญตอการดำรงชีวิตมนุษยใหยืนยาวตอไป เพราะความหวัง 

ชวยทำใหบุคคลมีกำลังใจ เพิ่มความแข็งแกรงที่จะเผชิญกับสถานการณที่เลวรายตาง ๆ ความหวัง 

ชวยเติมแตงสิ่งท่ีขาดหายไปในปจจุบัน ดวยหวังวาจะไดรับการตอบสนองความตองการในวันขางหนา 

ตามที่ตนเองไดตั ้งเปาหมายไว ความหวังจึงชวยกำหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื ่อไปสูเปาหมาย 

ในอนาคต โดยมีผูใหความหมายของความหวังไวมากมายตางๆกันไป ดังนี้ 

  Utpal Dholakia (2017) ไดนิยามคำวาความหวังวาคือ ความหวังเปนสถานะที่

สรางแรงบันดาลใจในเชิงบวกซึ่งอยูบนพื้นฐานของความรูสึกที่ประสบความสำเร็จ มีพลังงานที่มุงสู

เปาหมายและการวางแผนเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

  Elizabeth Mcdaid (2020) ไดใหความหมายความหวังวาคือ สภาพจิตใจที่มอง

โลกในแงดีโดยอิงจากความหวังถึงผลลัพธเชิงบวกในชีวิตหรือโลกโดยรวม 

  Camille Preston (2021) ไดนิยามความหวังวาคือ ความหวังชวยใหบุคคลจดจอ

กับเปาหมายในอนาคตและปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง จัดการกับความทุกขยากไดดีขึ้น 

  Langley Group (2022) ได น ิยามความหว ังว าค ือ แรงจ ูงใจที ่จะประสบ

ความสำเร็จในเปาหมายหรืองานที่เฉพาะเจาะจง ปฏิปทาเปนทางไปสูการงานนั้นใหสำเร็จคนที่มี

ความหวังมองเห็นเสนทางท่ีหลากหลายเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

   Merriam Webster Dictionary (2023) ไดใหความหมายความหวังวาคือ การ 

ทะนุถนอมความปรารถนาดวยความหวัง ตองการใหบางสิ่งเกิดขึ้นหรือเปนจริง  

  ปยพัฒน  วงศสินอุดม (2557) ใหความหมายวาคือ  การที่บุคคลเชื่อวาตนเอง

สามารถตั้งเปาหมาย และมีวิธีการบรรลุเปาหมายนั้น ๆ ได ความหวังในที่น่ีเปนแบบแผนทางปญญา 

(Cognitive Schema) ซึ่งความหวัง ประกอบดวย กระบวนการคิดอยางตอเนื่องที่มีพลังแหงความ

ตั้งใจและพลังแหงแนวทางของบุคคลในการบรรลุเปาหมาย และความหวังนั้นยังเกี่ยวของสัมพันธ 

กับอารมณความรูสึก การแสดงออกทางพฤติกรรมและการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ความหวังจึงมี

ความสำคัญและจำเปนตอการดำรงชีว ิต ชวยใหบุคคลรู สึกว าชีว ิตมีความหมาย มีแรงจูงใจ 

ที ่จะดำเนินการเพื่อบรรลุเปาหมาย และสามารถที ่จะเผชิญปญหาตางๆได อันจะนำไปสู การ

เปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึนของชีวิต 

  สัญชาติ  พรมดง (2561) ใหความหมายความหวังวาคือ การมีความคิด ความเชื่อ  

ที่มุงไปยังเปาหมายในการปฏิบัติงาน โดยเชื่อวาตนเองสามารถหาวิธีการตางๆที่จะบรรลุเปาหมาย 

ความตั้งใจ ที่จะปฏิบัติตามแนวทางนั้น โดยมีแรงจูงใจทางบวกที่มพีื้นฐานจากความสำเร็จ 
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  ศิรเมศร  โภโค (2562) ใหความหมายความหวังวา  เปนความรูสึกนึกคิด และ

พฤติกรรมที่บุคคลจะแสดงออกถึงความเชื ่อมั่นวา จะเกิดขึ้นในอนาคต ความหวังเปนพลวัตที่เปน 

แรงผลักทางบวกทำใหบุคคลมีความเข็มแข็งและมีความมุงมั่น เพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยความหวัง

เปนแรงขับที่เปนพลวัตและมีหลายมิติมีลักษณะเปนความเชื่อมั่นในความสำเร็จที่จะเกิดข้ึนตอสิ่ง 

ท่ีคาดหวงัในอนาคต ความหวังมีลกัษณะเปนกระบวนการที่ตั้งอยูบนพืน้ฐานของประสบการณ 

  กลาวโดยสรุปไดวา ความหวัง หมายถึง การปรารถนาของบุคคลที่เปนแรงจูงใจ

ทางบวกที่ทำใหเกิดความรู สึกวาตนเองมีหนทาง มีวิธ ีการเพื ่อจะไปสูความสำเร็จของงาน และ 

เมื่อพบวาวิธีการ หนทางหรือแนวทางที่เลือกไวมีอุปสรรค ก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอื่น ๆ  

อีกหลายวิธีการ เพื่อนำไปสูความสำเร็จในอนาคตแมจะกำลังเผชิญกับอุปสรรค หรือถูกคุกคามทาง

จิตใจ 

    1.4.1.1 ปจจัยที่สงผลตอความหวัง 

    Snyder (2002) ไดกลาวถึงปจจัยที ่มีผลตอระดับความหวังของบุคคล  

สรุปไดดังนี้ 

    1) ความสามารถทางปญญา  เกี ่ยวของกับการประเมินสถานการณที่

คุกคามและการรับรูความสามารถหรือศักยภาพของตนเองในการรับกับสถานการณนั ้น เมื่อเกิด

สถานการณที่เลวรายหรือคุกคามบุคคล บุคคลที่มองวามีทางออก มีทางแกไขหรือสามารถจัดการกับ

เหตุการณนั้นได จะเปนบุคคลที่มีความหวังในระดับสูง 

    2) แรงสนับสนุนทางสังคม เปนสิ่งที ่บุคคลไดรับจากการมีปฏิสัมพันธ 

กับบุคคลอื ่น ทำใหบุคคลไดร ับการชวยเหลือทางดานรางกาย การตอบสนองความตองการ 

ทางดานจิตใจ อารมณ รวมถึงการยอมรับจากสังคม 

    3) ภาวะส ุขภาพกาย เป นพื ้นฐานในการไปส ู  เปาหมายอื ่น ๆ หรือ

ความสามารถเอาชนะอุปสรรคในการไปสูเปาหมายได ซึ่งประสบการณแหงความสำเร็จในการไปถึง

เปาหมายเปนสิ่งสำคญัที่จะผลักดันและสงเสริมใหบุคคลเกิดความหวัง 

    4) ประสบการณของความสำเร็จในอดีตของตนหรือของผู อื ่นสรุปไดวา 

ความหวังนั้นเปนกระบวนการของความคิดที่มุงสูเปาหมายซึ่งนำไปสูการแสดงพฤติกรรมที่เปาหมาย

ของบุคคล และความหวังเปนปจจัยที่สามารถสงเสริม พัฒนาได และมีผลตอการทำงานเปนอยางมาก 

    5) ความหวังกับการทำงาน การทำงานนับเปนสวนประกอบที ่สำคัญ 

ของชีวิตมนุษย ความหวังในการทำงานจึงเปนเรื่องที่ควรใหความสำคัญเพิ่มเติมไปจากความหวังโดย

ท่ัว ๆ ไป  

    Luthans. et al., (2007)ใหความเห็นวาความหวังนับเปนหนึ่งในสมาชิก 

ของพฤติกรรมขององคกรดานบวก ซึ ่งเขานำแนวคิดของจิตวิทยาเช ิงบวกมาใชกับการทำงาน 
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ในองคกร โดยเสนอวาพฤติกรรมขององคกรดานบวกตองมีลักษณะที่แสดงถึงคุณสมบัติดานบวก 

ของมนุษย มีความเฉพาะเจาะจงแตกตางจากลักษณะอื่น ๆ สามารถที่จะวัดระดับได สามารถที่จะ

เรียนรูและพัฒนาได สามารถใชจูงใจบุคลากรเพื่อใหมีการพัฒนาผลการทำงานได โดยพฤติกรรม

เหลานี้จะเปนประโยชนทั้งกับบุคคลนั้นและกับองคกรเปนอยางมาก ความหวังในการดำรงชีวิตและ

การทำงาน มีลักษณะดังนี้ 

    1) ความหว ังเป นการมุ งอนาคตในการทำงาน บุคคลที ่ม ีความหวัง 

จะมีความตองการเปลี่ยนสภาพชีวิตของตนเอง และอาจจะพอใจหรือคนหาความสุขเล็ก ๆ นอย ๆ 

หรือความรื ่นรมยในชีวิตประจำวัน การกระทำของบุคคลนั ้นจึงเปนการใชปจจุบันใหเปนวิถีทาง 

ท่ีจะสรางอนาคต เขาจึงพยายามทำงานใหดีท่ีสุดในปจจุบัน โดยไมทอถอย 

    2) ความหวังมีความสัมพันธกับผู อื ่น โดยขอรับการสนับสนุนจากบุคคล 

รอบขาง เชน เพื่อนรวมงาน เปนตน 

    3) ความหวังมีความสัมพันธกับทางเลือก บุคคลที่มีความหวังในการทำงาน 

จะเชื่อวาตนเองยังมีทางเลือก การที่คนเรายังมีทางเลือกอยูบางในสถานการณที่ลำบากเปนปจจัย

สำคัญที่ทำใหบุคคลนั ้นมีความรู ส ึกที ่เปนอิสระในตนเอง ถึงแมวาทางเลือกนั ้นจะไมใชหนทาง 

ที่จะนำไปสูเปาหมายไดโดยตรงก็ตาม แตบุคคลนั้นก็ยังใชความเปนอิสระในการเลือกและตัดสินใจ 

เพ่ือประสิทธิภาพในการทำงานของตนเอง 

    4) ความหวังมีความสัมพันธกับความปรารถนา ความมุงหวังสูความสำเร็จ 

และความปรารถนามีความคลายคลึงกันแตแตกตางกันบางในเรื่องพื้นฐานและโอกาสที่จะบรรลุ 

ในสิ่งที่ตนมุงหวังสูความสำเร็จในการทำงานโดยมีการวางแผนที่จะไปสูเปาหมายอยางเปนรูปธรรม

เพ่ือใหสิ่งที่หวังน้ันสำเร็จดั่งเปาหมายที่ตนตองการ 

    5) ความหว ังม ีความส ัมพันธ ก ับความไว วางใจก ับความอ ุตสาหะ  

ความไววางใจกับความอุตสาหะเปนการกระทำอยางตอเน ื่องไปสู การแกปญหาในการทำงาน 

ท่ีจะชวยเปลี่ยนแปลงท่ีเปนอยูใหดีข้ึน ทำใหบุคคลสามารถเผชิญกับปญหาตางๆในการทำงานได 

    6) ความหวังมีความสัมพันธกับความกลา ความหวังทำใหบุคคลนั้นยังคง 

ยืนกรานตอเปาหมายของตนเอง ถึงแมวาการที่จะไปถึงเปาหมายนั้นมีความไมแนนอนรอคอยอยู 

บุคคลที่มีความกลาก็อาจจะมีความกลัวอยูบางแตก็สามารถมองขามความกลัวนั้นไปไดเพื่อแสวงหา

ความสำเร็จในการทำงานตามเปาหมาย 
 

    1.4.1.2 ผลของความหวังในการทำงาน 

    ความหวังไมเพียงมีความสัมพันธและความสำคัญกับการดำเนินชีวิตของ

บุคคลเทานั้น แตยังรวมถึงดานการศึกษา การกีฬา และการทำงานในองคกรดวย (Snyder, Lopez, 

Shorey, Rand, and Feldman, 2003; Luthans and Jensen, 2002) ดังตอไปนี้ 
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    1) การรับรูเปาหมายในการดำเนินชีวิต (Perceived Purpose in Life) 

บุคคลที่มีความหวังสูงจะคิดถึงความสามารถของตนเองทางบวกและมีความภาคภูมิใจในศักยภาพ 

ของตนเองที ่ม ีอยู  ไมมีอาการของความเศรา สลด หดหู สิ้นหวัง หรือทอแท นอกจากนี ้บุคคล 

ที ่ม ีความหว ังในระดับสูงก็จะเปนบุคคลที ่กำหนดเปาหมายในการดำเนินชีว ิตและพยายาม 

ท่ีจะหาวิธีการทำใหเปาหมายนั้นสำเร็จ 

    นอกจากนี้ ความหวังยังสงผลตอสุขภาพของบุคคล (Health Outcomes) 

บุคคลที่มีระดับความหวังสูงก็จะพยายามดูแลสุขภาพรางกายและพัฒนาสภาพจิตใจของตัวเอง 

ใหพรอมที่จะทำกิจกรรมหรือภาระงานใด ๆ ก็ตามใหสำเร็จ เมื่อสุขภาพกายและใจแข็งแรงสมบูรณ 

จะชวยใหบุคคลมศีกัยภาพในการคดิวิธีการไปใหถึงเปาหมายท่ีตั้งไวได 

    2) การรับรูคุณคาในตัวเองและความสามารถของตัวเอง (Perceived Self 

- Worth and Ability) ในดานการศึกษาเลาเรยีนนั้น ผูเรียนจะตองมีการทดสอบความรูความสามารถ 

ในสิ่งที่ไดเรียนรู  หากผูเรียนเปนผูที่มีความหวังนอยก็จะมีความวิตกกังวลในการสอบแขงขันมาก  

ซึ่งอาจสงผลใหสอบตกได และเมื่อสอบตกก็ไมไดทำการทบทวนหาเหตุผลวาเกิดจากอะไร แตกตาง 

กับบุคคลที่มีความหวังสูง เมื่อพวกเขาสอบตก พวกเขาจะนำความลมเหลวมาปรับปรุงแกไข หาสาเหตุ

ท่ีทำใหเกิดขอผิดพลาด และหาวิธีที่จะทำใหไปถึงเปาหมายไดในครั้งตอไป ดังนั้น ความหวังจึงเปนสิ่ง

สำคัญมากในการประเมินคุณคาและความสามารถของตนเองในการทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสำเร็จไมเพียง

แคการศึกษาเทานั้น แตยังสงผลตอผลการแขงขันกีฬาดวยนักกีฬาที่มีความหวังสูงก็จะทำการฝกซอม

และเตรียมรางกายใหพรอมกับการแขงขันอยูเสมอเพื่อที่จะไดไปถึงเสนชัยไดตามที่คาดหวัง ทำให

นักกีฬาอาชีพมีความหวังสูงกวานักกีฬาสมัครเลนและมีโอกาสที่จะแสดงความสามารถในการแขงขัน

กีฬาไดดีกวา แตถานักกีฬามีความหวังในระดับต่ำ เมื่อตองฝกซอมบอย ๆ หรือแขงขันแลวมีโอกาสที่

จะชนะนอยครั้ง ก็อาจจะถอดใจจากการฝกซอมและถอนตัวไปในที่สุด 

    3) ความส ัมพ ันธ ก ับบุคคลอ ื ่น (Connections With Other People) 

บุคคลที่มีความหวังสูงจะเปนบุคคลที่มีความสามารถทางสังคม (Social Competence) มีปฏิสัมพันธ

กับบุคคลอื ่นไดงาย มีความสุข ความสนุกในการทำเขาสังคมและยังมีความสนใจในเปาหมายของ

บุคคลอื่นอีกดวย บุคคลที่มีความหวังสูง เมื่อตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นก็จะสรางสัมพันธภาพ

ทางบวกกับบุคคลอื ่น ทำใหการติดตอสื ่อสารหรือการปฏิสัมพันธเปนไปในทางที ่ด ี กอใหเกิด

ความสำเร็จในการติดตอสื่อสารนั้น นอกจากนี้ ยังชวยใหการรวมมือกันแกปญหาหรืออุปสรรคในการ

ทำงานรวมกันบรรลุความสำเรจ็ไดดอีีกดวย 

    4)  ผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน (Performance) ความหว ังประกอบไปด  วย

องคประกอบ 2 มิติ ที่จะทำใหบุคคลทำเปาหมายใหสำเร็จได คือ การคิดตั้งใจไปใหถึงเปาหมายและ

วิธีทำใหเปาหมายนั ้นสำเร็จ การทำงานในองคกรของพนักงานก็เชนกัน บุคคลที ่มีความหวังสูง 
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ก็ยอมที่จะสรางเปาหมายในการทำงาน และคิดหาทางที่จะทำงานเหลานั้นใหสำเร็จ มองอุปสรรค 

เปนสิ ่งที ่ท าทายที ่จะตองฝาฟนใหได เพื ่อใหผลการปฏิบัต ิงานสำเร ็จตามที ่ต ั ้งเปาหมายไว  

และมีประส ิทธ ิภาพตามที ่องค กรคาดหว ังไว เช นก ัน (Luthans and Jensen, 2002)  ด ังนั้น  

ความหวังจึงไมเปนเพียงแคความตั ้งใจในการทำเปาหมายใหสำเร ็จ แตยังเปนการลงมือทำ 

ใหเปาหมายนั้นสำเร็จอีกดวย  

    5) พฤติกรรมการแสดงออกทางอารมณ (Emotional Labor) บ ุคคล 

ที ่มีความหวังในระดับสูงจะมีพฤติกรรมการแสดงออกทางอารมณในการทำงานไดอยางถูกตอง 

และเหมาะสมทั้งที่เปนอารมณที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ (Natural Emotions) และอารมณที่เกิดจาก

ตัวตนขางใน (Deep Acting) นอกจากนี ้ความหวังยังเปนคุณลักษณะพื้นฐานสำคัญทางจิตวิทยา 

ที่จะเอาชนะสิ่งที่ทำใหเกิดความเครียดในการทำงานหรือสภาพแวดลอมในการทำงานที่ไมเหมาะสม 

ไดดวย  

    6) เมื่อบุคคลมีผลการปฏิบัติงานดีแลว ก็จะสงผลตอความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันตอองคกรดวย ซึ่งจะทำใหอัตราการคงอยูของพนักงานในองคกรลดนอยลงเนื่องจาก

บ ุคคลที ่ม ีระด ับความหว ังส ูงจะประสบความสำเร ็จในงาน และเม ื ่อประสบความสำเร็จ 

ในการทำงานแลวก็จะทำใหมีความพึงพอใจตอการทำงานนั ้น และยินยอมที่จะเปนสมาชิกที่ดี 

ขององคกร กอใหเกิดเปนความผูกพันตอองคกรตามลำดับ (Larson and Luthans, 2006; Youssef 

and .Luthans, 2007) 

 

    1.4.1.3 การพัฒนาความหวังในการทำงาน 

    Luthans et al., (2004) ไดเสนอแนะวิธีการพัฒนาความหวังในการทำงาน 

คือ การสรางแรงจูงใจในการมุงสูเปาหมายที่สามารถพัฒนาไดในพนักงานและองคกร มีแนวทาง 

ท่ีสามารถใชสรางความหวังสำหรบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกได ดังนี้ 

    1) การตั้งเปาหมายขององคกรและตนเองใหชัดเจนและมีความทาทาย 

โดยการกำหนดสัดสวนของความกาวหนา กำหนดวันที่จะตองทำใหเสร็จ เพ่ือชวยใหสามารถมองเห็น

เปาหมายไดชัดมากขึ้น ถึงแมจะมีความยุงยากแตก็มีความเปนไปไดในการไปถึงเปาหมาย ซึ่งชวยให

กระบวนการที่ทาทายนั้นสามารถทำไดจริง สิ่งที่ตองพึงระวัง คอื ถาเริ่มตนดวยระดับความหวังที่นอย 

เปาหมายที่งายที่พรอมจะทำใหสำเร็จไดทันที อาจจะทำใหประสบความสำเร็จตามที่คาดหวังกอนที่จะ

ไดเจอเปาหมายที่ทาทาย 

    2) การขามขั ้น (Stepping Method) ในการทำงานใหบรรลุเปาหมาย 

โดยการจัดการข้ันตอนยอยท่ีทำใหเกิดความกาวหนาและสรางประสบการณตรง  
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    3) การพัฒนาวิธ ีการหรือสถานการณอยางใดอยางหนึ ่งเพื ่อไปใหถึง

เปาหมายพรอมกับแผนปฏิบัติการที่ตั้งไว โดยการใสความคิดและความความพยายามในการพัฒนา

วิธีการในการนำไปสูเปาหมายที่กำหนดไว 

    4) รับรูความเพลิดเพลิน ความสนุกสนานในการกระบวนการทำงาน 

ไปสูเปาหมายและไมมุงแตจะทำเปาหมายใหสำเร็จเพียงอยางเดียวเทานั้น 

    5) มีการเตรียมความพรอมที่จะเผชิญหนากับอุปสรรคและปญหา มีการ

กำหนดวิธีการที่จะชวยเขาใจปญหาที่อาจเกิดข้ึนหรือกระตุนการมีอยูของปญหาที่ปรากฏตามลำดับ 

    6) มีการเตรียมพรอมและเพิ่มพูนความรูตลอดเวลา เมื่อวิธีการหรือเสนทาง 

ไปสูเปาหมายที่เลือกไวไมสามารถทำใหเปาหมายบรรลุความสำเร็จไดอีกตอไป รวมทั้งมีการวางแผน

และการฝกอบรมที่จะชวยในการสรางทักษะความสามารถตางๆ 

    7) มีการเตรียมพรอมและฝกฝนทักษะเม่ือตองกำหนดเปาหมายใหมอีกครั้ง  

เพื ่อหลีกเลี ่ยงกับดักของความหวังที่ลมเหลว บุคคลจะตองยอมรับเมื ่อเผชิญหนากับเปาหมาย 

ที่ไมสามารถเปนไปได ถาเปาหมายที่ตั ้งไวมีอันตองลมเหลว บุคคลจะตองยอมรับการปรับเปลี ่ยน

เปาหมายหรือวิธีการไปสูเปาหมาย ซึ่งการฝกฝนและประสบการณที่ไดรับจะทำใหบุคคลสามารถ

ปรับเปลี่ยนเปาหมายใหมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

  เมื ่อประมวลผลการคนควาและรวบรวมผูวิจัยสามารถกลาวไดวา ความหวัง

สามารถทำใหบุคคลกาวตอไป บุคคลที่ไมมีความหวังนั้น จะดำเนินชีวิตอยางไมมีทิศทาง ความหวัง

เปนความตองการของมนุษย ชวยใหบุคคลมองขามสิ่งที่เลวรายและมองอนาคตในแงบวกมากขึ้น

สามารถผานพนความเจ็บปวด ความเสียใจ ภัยพิบัติ และอื่น ๆ อีกมากมาย บุคคลไมเพียงสามารถ 

อยูรอดจากเหตุการณที่เลวรายที่สุดเทานั้น แตยังเติบโตไดตราบเทาที่ยังมีความหวัง ความเจ็บปวด

และความผิดหวังในชีวิตทำใหเกิดความหวัง ความหวังเกิดจากความไมสบายใจ หากพอใจในทุกสิ่ง  

ก็ไมจำเปนตองหวังอะไร ความหวังเปนสภาวะทางอารมณท่ีสงเสริมใหบุคคลเชื่อในผลลัพธที่ตองการ

ของเหตุการณและสถานการณที่เกิดขึ้นในชีวิต ทุกคนมีมุมมองแหงความหวังที่แตกตางกัน สำหรับ

บางคน มันเปนความปรารถนาที่จะประสบความสำเร็จบางอยาง สำหรับคนอื่น ๆ มันเปนความ

ปรารถนาที่จะมีสุขภาพแข็งแรงอีกครั้ง ทำขอสอบไดดีหรือไดงานที่สมัครไว 

 ความหวังเปนแรงบันดาลใจใหบุคคลคิดคนแนวทาง กลยุทธ เพื ่อความอยู รอด  

โดยใชความทุมเท ใชความคิดในการพัฒนาวิธีการเพ่ือไปใหถึงเปาหมาย ชวยใหบุคคลปรับเปลี่ยนการ

กระทำในการใชชีวิตและเปลี่ยนความปรารถนาใหเปนการกระทำ  
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     1.4.1.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความหวัง 

     Luthans et al., (2005) พบวา ความหวังของคนงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมในประเทศจีน มีความสัมพันธกับการทำงาน และ Herth (2001) ไดศึกษาการพัฒนา

ความหวัง โดยใชโปรแกรมการพัฒนาความหวัง กลุมตัวอยางเปนผูปวยโรคมะเร็ง จำนวน 38 คน 

พบวา กลุมตัวอยางที่เขารวมโปรแกรมการพัฒนาความหวัง Hope Intervention Program (HIP) มี

พลังและมีกำลังใจใหกับตัวเองและผูอื ่น เปนการพัฒนาความหวังทางจิตใจ มีผลงานวิจัยสนับสนุน

เก่ียวกับความหวังวามีความสัมพันธทางบวกกับการคาดหวังในการทำงานท่ีมุงเปาหมาย การรับรูการ

ควบคุม การตระหนักในคุณคาของตนเอง ความสามารถในการจัดการกับความเครียด และการบรรลุ

ความสำเร ็จในการทำงาน (Luthans, 2005) Westburg and Boyer (1999) ได ศ ึกษาการให

คำปรึกษาเชิงจิตวิทยาที่มีตอระดับความหวังของผูรับคำปรึกษาที่ศูนยจิตวิทยาการใหคำปรึกษา 

ของมหาวิทยาลัยในสรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา จำนวน 22 คน เปนนักศึกษาปริญญาตรี 

20 คน และเปนนักศึกษาที่สำเร็จการศึกษาไปแลว 2 คน ประเมินดวยแบบวัดความหวังของ Snyder 

(2002) ดำเนินการวิจัยโดยกอน - หลัง การใหคำปรึกษา พบวา กระบวนการใหคำปรึกษาเชิงจิตวิทยา

สามารถเพ่ิมระดับความหวังของนักศึกษาได สงผลใหนักศึกษามีความรูสึกถึงการมุงสูเปาหมาย และมี

การวางแผนการดำเนินการ เพื ่อใหพบกับเปาหมายเพิ ่มขึ ้น นอกจากน้ี Youssef and Luthans 

(2007) ศึกษาความหวังกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรของประเทศสหรัฐอเมริกา จำนวน 

1,032 คน พบวา ความหวังซึ่งเปนสวนหนึ่งของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงานและความสุขในการทำงานของพนักงาน 

       จากการศึกษาผลของโปรแกรมเพื่อพัฒนาความหวัง อาทิเชน การศึกษา

ผลของโปรแกรมสงเสริมความหวังตอดัชนีชี ้วัดความหวังในผู ปวยโรคหลอดเลือดสมองระยะหลัง

เฉียบพลัน ของ ศิรเมศร โภโค (2560) พบวา คาเฉลี่ยคะแนนดัชนีชี้วัดความหวังในกลุมทดลองหลัง

ไดรับโปรแกรมสงเสริมความหวังในวันท่ีจำหนาย และเมื่อครบ 4 สัปดาห ดีกวากอนไดรับโปรแกรม

และดีกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p<.05)  

    กลาวโดยสรุปไดวา การสงเสริมหรือพัฒนาความหวัง จะสามารถทำให

บุคคลเกิดการรับรูการควบคุม การตระหนักในคุณคาของตนเอง และความสามารถในการจัดการ 

กับความเครียด เพ่ือใหบรรลุความสำเรจ็ในการทำงาน 

 

   1.4.2 การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

        1.4.2.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 

       การรับรูความสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) หรือเรียกสั้นๆ 

วา Self-Efficacy นั้น แบนดูราไดพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Cognitive Theory) 
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เพื่ออธิบายพฤติกรรมของบุคคลอันเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางปจจัย 3 ประการ คือ ปจจัยสวนบุคคล 

(Internal personal) ปจจัยจากสิ่งแวดลอม (Environment) และปจจัยทางพฤติกรรม (Behavior)  

 
ภาพประกอบที่ 2 : Bandura’s Triadic Reciprocal Determinism 

ที่มา: Bandura (1986) 

    จากแนวคิดดังกลาวของแบนดูราไดพัฒนาทฤษฎีการรับรู ความสามารถ 

ของตนมาโดยตลอดตั้งแตป ค.ศ. 1977 โดยเริ่มจากการเขียนบทความการวิจัย และเขียนหนังสือ 

“Self-Efficacy: The Exercise of Control” ใน ค.ศ 1997 ซึ่งแนวคิดเก่ียวกับการรบัรูความสามารถ

ของตนนั้น แบนดูราไดกลาวไววา การตัดสินใจของบุคคลที่จะกระทำพฤติกรรมในสภาพการณตาง ๆ

ขึ้นอยูกับปจจัย 2 ประการ คือ การรับรูความสามารถของตนเองและความหวังในผลลัพธที่จะเกดิข้ึน 

โดยมองวาการรับรูความสามารถของตนเองจะเปนตัวตัดสินความสามารถของการกระทำนั้นวา 

จะกอใหเก ิดผลลัพธอยางไรซึ ่งการรับรู ความสามารถของตนเองจะเปนตัวกำหนดแบบแผน 

กระบวนการรูคิด กระบวนการจูงใจ กระบวนการดานความรูสึก และกระบวนการเลือกเมื่อบุคคลอยู

ในสภาพการณที่ตองใชความพยายามสูง และบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนสูงจะมองสถาน

การณที่เกิดขึ้นวาเปนโอกาสที่จะจูงใจตนเอง มีสภาวะอารมณที่ดีและพรอมที่เลือกกิจกรรมที่ทาทาย

เพ่ือใหตนเองไปสูเปาหมาย (Bandura, 1999)  

   นักวิชาการหลายทานไดนิยามความหมายของ การรับรูความสามารถของตนเอง

ไวดังน้ี  

   Bandura (1986) ไดใหความหมายของการรับรู ความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความเชื่อของบุคคลวาตนมีความสามารถเพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ การตัดสินของบุคคล

เกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการจัดการระบบและกระทำพฤติกรรม เพื่อใหไดผล การปฏิบัติ

ตามแบบที่กำหนดไว 
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    Wood and Bandura (1989) ไดใหความหมายของการรับรู ความสามารถ 

ของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของบุคคลวาตนมีศักยภาพพอ ทำใหมีแรงจูงใจที่จะกระทำพฤติกรรม

ตางๆใหประสบความสำเร็จ 

    Luthans et al., (2007) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความเชื่อมั่นในความสามารถตนเองที่จะกระทำและมีความพยายามในการปฏิบัติภารกิจ 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย โดยเสนอลักษณะบุคคลที่มีการรับรูความสามารถตนวามีคุณลักษณะ 

ท่ีสำคัญ 5 ประการ คือ 

    1) มีการตั้งเปาหมายที่ทาทายและเลือกที่จะทำสิ่งที่ยากและทาทายดวยตนเอง 

    2) รูสึกยินดีและปรารถนาที่จะทำสิ่งที่ทาทาย 

    3) มีแรงจูงใจในตนเองสูง 

    4) ใชพลังและความพยายามเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

   5) เมื่อตองเผชิญอุปสรรคจะมีความพยายามในการแกไขใหผานพนไปใหได 

   Schultz and Schultz (2010) ได ให ความหมาย การร ับรูความสามารถ 

ของตนเองเปนความเชื่อสวนบุคคลในดานความสามารถสำหรับการทำงานใหสำเร็จได เปนความ

เชื ่อม่ันในความสามารถของตนเองจากการกระทำ และแปลประสบการณที ่ผานมาจากคำพูด 

ของคนรอบขางและจากการกระตุนทางอารมณแลวเกิดความรูสึกมั่นใจวาตนเองสามารถที่จะทำการ

อยางใดอยางหนึ่งไดสำเร็จแมอยูในสถานการณที่ไมคุนเคย 

  ยุทธภัณฑ พินิจ (2557) ไดใหความหมาย การรับรูความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคคลเกี ่ยวกับการตัดสินใจกระทำสิ ่งใดตามความสามารถของตนเอง 

ที ่จะกระทำเพื ่อใหบรรลุตามความตั้งใจไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณที ่เกิดข้ึน หรือ 

แมมีอุปสรรคเพราะมีความมั่นใจในความสามารถที ่ตนเองมีอยูอยางเหมาะสม และถูกตองเพื่อ

สามารถทำใหสำเร็จตามความหวังได 

  ปราณี  ใจบุญ (2561) ไดใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเอง  

(Self-Efficacy) หมายถึง ความเชื่อของบุคคล ที่มีตอความสามารถในการกระทำเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

เฉพาะตามสถานการณหรือเหตุการณนั้น ๆ ซึ ่งการรับรูความสามารถของตนเองนี้ มีผลตอการ 

เลือกกระทำและความพยายามในการกระทำของบุคคล 

   กลาวโดยสรุป การรับรูความสามารถขอวงตนเอง  หมายถึง การรับรูภายใน

ตนเองวาสามารถบริหารจัดการเร ื ่องราวตางๆเปนอย างดี สามารถทำงานที ่ม ีความทาทาย  

มีความตั้งใจ และพยายามเพ่ือใหไปสูเปาหมายที่ตั้งไว 
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    1.4.2.2 ปจจัยที่กอใหเกิดของการรับรูความสามารถของตนเอง 

    Bandura (1986) กลาววาการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง 

เกิดจาก 4 ปจจัย ดังน้ี 

    1) ความสำเร็จในการกระทำที่ผานมา (Performance Attainment หรือ 

Enactive Mastery Experience) แบนดูรา กลาววา การประสบความสำเร็จของการกระทำในอดีต 

จะเปนปจจัยที ่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตนไดมากที ่ส ุด เพราะเปนประสบการณ

ความสำเร็จที่เกิดจากการกระทำของตนเองโดยตรง ซึ่งความสำเร็จที่ไดจะทำใหบุคคลเกิดความ 

พึงพอใจและรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้น เมื่อตองเผชิญสถานการณที่ยากลำบากก็จะมีความ

พยายามและมุงมั่นเพื่อจะเอาชนะอุปสรรคนั้น สวนความลมเหลวบอย ๆ จะทำใหบุคคลประเมินและ

รับรูความสามารถของตนเองต่ำลง ทอถอยงาย ขาดความพยายามและความพากเพียรที่จะกระทำ

พฤติกรรมใหสำเร็จ 

    2) การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience) การสังเกตเห็นพฤติกรรม 

และผลที่ไดรับจากการกระทำพฤติกรรมของบุคคลอื่น โดยเฉพาะบุคคลที่มีลักษณะคลายคลึงกับตน  

จะมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตนเอง เพราะเมื ่อบุคคลเห็นการประสบความสำเร็จ 

ของบุคคลอื่นจะทำใหการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้น สวนบุคคลที่สังเกตเห็นความลมเหลว 

จะทำใหเขาตัดสินความสามารถของตนเองต่ำลงและลดความพยายามท่ีจะกระทำพฤติกรรมนั้น 

    3) การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) การพูดชวยสงเสริมใหการรับรู

ความสามารถในตนเองของบุคคลสูงขึ้น การพูดชักจูงเปนวิธีการที่สามารถทำไดโดยงายและที่ใชกัน

อยางแพรหลายโดยเปนการบอกบุคคลวา เขาสามารถที่จะประสบความสำเร็จได ทำใหผูถูกชักจูง 

มีความพยายามในการกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ มากขึ้น แตผูท่ีจะพูดชักจูงควรเปนบุคคลที่ผูถูกชักจูงให

ความเชื่อถือไววางใจและมีความสำคัญหรือมีอิทธิพลตอตัวเขา 

    4 )  การถ ูกกระต ุ  นทางร  า งกายและอารมณ   (Physiological and 

Emotional Arousal) รางกายและอารมณที่ถูกกระตุนจะสงผลตอการรับรูความสามารถของตนเอง

แตกตางกัน โดยบุคคลที่ถูกกระตุนไดงายมักเกิดความเครียด วิตกกังวล ตื่นเตน และหวาดกลัว มีผล

ใหทำกิจกรรมไดไมดีเทาที่ควรและอาจเกิดความรูสึกลมเหลว ซึ่งจะสงผลให การรับรูความสามารถ

ของตนเองต่ำ หรือถาเคยมีประสบการณลมเหลวในอดีตก็จะกระตุนอารมณทางลบ ทำใหการรับรู

ความสามารถของตนเองยิ่งต่ำลง ดังนั้นการควบคุมอารมณไมใหถูกกระตุนไดงายจึงเปนสิ่งสำคัญ

เพราะสถานการณบางอยางไมสามารถหลีกเลี่ยงได 

    ในกรณีนี้การรับรูความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุนในการทำงาน

สามารถพัฒนาใหดียิ่งขึ้นได ซึ่งอาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งที่กลาวมาแลวหรือผสมผสานกันก็ได  

ซึ่งผูวิจัยไดนำปจจัยทั้ง 4 มาใชในเพ่ือพัฒนาการรบัรูความสามารถของตนเอง 
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ภาพประกอบที่ 3 : แสดงปจจัยที่กอใหเกิดของการรับรูความสามารถของตนเอง 

ที่มา: Bandura (1986) 

 

  1.4.2.3 กระบวนการที่เปนผลมาจากการรับรูความสามารถของตนเอง 

  การรับรูของบุคคลมีสวนเกี่ยวของกับหนาที่ของบุคคลที่สงผลตอการตัดสินใจ 

กระบวนการคิด ตลอดจนกำหนดพฤติกรรมของบุคคล นอกจากนี ้ยังสัมพันธกับกระบวนการทาง

จิตวิทยา 4 กระบวนการที ่ม ีส วนจ ัดการการรับรูความสามารถของตนเองที ่ส งผลตอบุคคล  

(Bandura, 1994) ดวย คือ 

  1) กระบวนการรับรูหรือกระบวนการคิด (Cognitive Processes) พฤติกรรม

ของบุคคลถูกควบคุมดวยกระบวนการคิดไวกอนลวงหนาท่ีจะทำเปาหมายใหเปนรปูเปนรางเปาหมาย

ของบุคคลไดรับอิทธิพลจากการประเมินความสามารถของตนเอง ผู ที ่มีการรับรูความสามารถ 

ของตนเองในระดับสูง ก็จะตั ้งเปาหมายเพื ่อทาทายความสามารถสูงตามไปดวย หนาที ่หลัก 

ของกระบวนการค ิดจะทำใหบ ุคคลสามารถทำนายสถานการณและหาว ิธ ีควบค ุมสิ ่งตางๆ  

ท่ีจะประสบการณของตนเอง (Mastery Experience) ประสบการณของผูอื่น (Vicarious Experience) 

การช ักนำจ ูงใจจากส ิ ่ งต างๆในส ังคม(Social Persuasion) สภาวะของร างกายและอารมณ 

(Physiological and Emotional States) การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เกิดข้ึน

ในชีวิต เชน ทักษะในการแกไขปญหาที่จำเปนตองใชกระบวนการคิดกับขอมูลที่มีความซับซอนหรือไม

แน นอน ในการทำนายการเร ียนร ู  และสร างเกณฑท ี ่ เก ี ่ยวข องก ับบ ุคคลจากความร ู ท ี ่ มี  

ในการสรางทางเลือก รวบรวมปจจัยที่เก่ียวของ และทดสอบหาวาปจจัยตัวใดที่สงผลใหการกระทำนั้น

ประสบความสำเร็จไดดีที่สุด และเมื่อพบวิธีแลวก็จะบันทึกไววาการกระทำในลักษณะดังกลาว 

ความสำเร็จในการกระทำที่ผานมา 

(Performance Attainment หรือ 

Enactive Mastery Experience) 

การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) 

การถูกกระตุนทางรางกายและอารมณ 

(Physiological and Emotional Arousal) 

การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience) 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

(Self–Efficacy) 
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จะทำใหเกิดความสำเร็จซึ ่งเปนผลมาจากการรับรูความสามารถของตนเองนั่นเอง ดังนั ้นคนที่มี 

การรับรูความสามารถของตนเองสูงก็จะมีผลตอกระบวนการคิดของบุคคลนั ้น ทำใหบุคคลนั้น 

มีความยืดหยุนทางอารมณ ไมตื่นตระหนกหรือกังวลไปกับปญหาที่เกิดขึ้น แตจะพยายามคิดหาวิธี

ปองกันหรือควบคุมสถานการณดังกลาวใหดำเนินตอไปไดดวยดี 

   2) กระบวนการแรงจูงใจ (Motivational Processes) การรับรูความสามารถ

สงผลตอกระบวนการสรางแรงจูงใจของบุคคลเปนสำคัญ บุคคลจะสรางแรงจูงใจใหตัวเองและ

กำหนดการกระทำจากสิ ่งที่ผานกระบวนการคิดไวลวงหนา ซึ่งทำใหบุคคลเชื่อวามีความสามารถ 

ที่จะทำไดและยังคาดหวังถึงผลที่จะไดรับจากการกระทำนั้นไดดวย เมื่อบุคคลกำหนดเปาหมายและ

วางแผนในการกระทำไว แลว บ ุคคลจะควบคุมการกระทำตามระดับความสามารถที ่จำเปน 

ตอความสำเร็จที่เปนผลในอนาคต นั่นคือ เมื่อบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองที่ตองการนั้น

จะตองทำอยางไร ดวยวิธีการแบบไหน มีความยุงยากมากนอยเพียงไร บุคคลนั้นก็สรางแรงจูงใจ 

จากการรับรูความสามารถของตนเองขึ ้น เพื่อกระตุนใหตนเองเดินไปสู ความสำเร็จตามเปาหมาย 

ท่ีตั้งไว 

   3) กระบวนการทางดานอารมณ (Affective Processes) ความเช ื ่อในการ

จัดการความเครียด และอารมณสะเทือนใจที่บุคคลไดรับจากสถานการณการคุกคามหรือมีความ

ยุงยาก การรับรูความสามารถของตนเองสามารถชวยในการควบคุมตัวเราที่ทำใหเกิดความเครียด  

การรับรูในความสามารถของตนเองจะทำใหบุคคลเอาใจใสตอการพัฒนาศักยภาพและกระบวนการ

คิด การรับรู บุคคลท่ีไมเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมศักยภาพที่ถูกคุกคามได จะไมสามารถจัดการ

มุมมองของสิ่งแวดลอมที่เต็มไปดวยปญหาได บุคคลนั้นจะเกิดความวิตกกังวลในการจัดการกับความ

ยุงยากของปญหาเหลานั้น จากนั้นจะเริ่มขยายความรุนแรงของการคุกคามและความวิตกกังวลกับสิ่ง

ท่ียังไมเกิดขึ้น ตรงกันขามกับบุคคลที่เชื ่อวาตนเองสามารถควบคุมศักยภาพที่ถูกคุกคาม จะไมวิตก

กังวลกับการคกุคาม แตจะคิดหาวิธีที่จะไปใหถึงเปาหมายที่วางไว โดยไมมีความกระวนกระวายใจหรือ

ความเครียดมาทำใหไขวเขว และเมื่อบุคคลมีสติ จะตระหนักรูในสิ่งที่เผชิญหนาอยู ทำใหสามารถ

รับมือหรือจัดการกับปญหาหรือสิ่งท่ีเกิดขึ้นได 

   4) กระบวนการคัดเล ือก (Selection Processes) การกระทำของบุคคล 

เกิดจากกระบวนการตัดสินใจและคิดทบทวน จากการกระทำรวมถึงสภาพแวดลอมหรือสถานการณ

ตาง ๆ ท่ีตองเผชิญ ซึ ่งแตละบุคคลตองตัดสินใจเลือกทำหรือไมทำสิ ่งตางๆ สิ ่งเหลานี ้เกิดจาก

กระบวนการคัดเลือกของแตละบุคคล ที่เปนผลมาจากการรับรูความสามารถของตนเอง โดยที่ทุกคน

มักจะเลือกทำในสิ่งที่ตนเองเชื่อม่ันวาจะสามารถทำไดหรือสามารถทำใหสำเร็จได จะไมเลือกทำในสิ่ง

ที ่ค ิดว าเกินความสามารถหรือทำแลวอาจไดร ับความลมเหลว และบุคคลที ่ม ีความมั ่นใจใน

ความสามารถของตัวเองในระดับสูงก็มักจะเลือกทำในสิ ่งที่ทาทายความสามารถของตนเอง มอง
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อุปสรรคเปนสิ่งทาทายที่ตองกาวขามไปใหได ขณะที่บุคคลที่ไมมีการรับรูความสามารถของตัวเองก็จะ

มองปญหาหรืออุปสรรคเปนสิ่งท่ีจะตองหาทางหลีกเลี่ยง 

   1.4.2.4 ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 

   การรับรูความสามารถของตนเองสามารถประเมินการกระทำในอนาคตได  

บุคคลจะเชื่อมั่นเกี่ยวกับความสามารถของตนเองใกลเคียงกับพฤติกรรมที่เปนอยู รูปแบบความคิด  

และการตอบสนองทางดานอารมณความรูสึกที่ไดรับจากประสบการณ ในสถานการณที่บุคคลจะตอง

ใชความพยายามอยางมาก จะทำใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองสงผลไปยังกระบวนการ 

ทางจิตวิทยาอ่ืน ๆ ที่แตกตางกัน (Bandura, 1986) ดังนี้ 

   1) พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) การดำเนินชีวิตของแตละบุคคล

จะตองมีสิ่งที่ตองพิจารณา ตองเลือก และตองตัดสินใจทั้งสิ้น โดยในแตละครั้งที่ตองเลือกจะมีปจจัย

ประกอบในการตัดสินใจที่แตกตางกันไป ไมวาเปนแรงจูงใจ วัตถุประสงค  ผลประโยชนที่ได และ

ระยะเวลาที่ตองใชเปนตน ซึ่งการตัดสินความสามารถสวนบุคคลมีสวนเก่ียวของในสวนของพฤติกรรม

การเลือกอีกดวย เนื่องจากบุคคลจะตองเลือกในสิ่งที่ตนเองคิดวาตนเองสามารถที่จะจัดการในสิ่งที่

เลือกได ซึ่งพฤติกรรมการเลือกสงผลกระทบตอการพัฒนาตนเอง เนื่องจากบุคคลจะไมเลือกในสิ่งที่

เกินความสามารถทำใหการพัฒนาความสามารถของตนเองลดลงหรือหยุดชะงัก 

   2 )  การใช ความพยายามและความม ุ  งม ั ่ น  (Effort Expenditure and 

Persistence) เปนการวิเคราะหความสามารถสวนบุคคลวาจะสามารถเผชิญกับปญหาหรือจัดการ 

กับอุปสรรคที่เกิดขึ้นไดหรือไม หรือใชระยะเวลานานแคไหน บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของ

ตนเองจะมีความพยายามและความมุงมั่นในการแกไขปญหา กลาที ่จะเผชิญหนากับอุปสรรคได

มากกวาบุคคลที่ไมสามารถรับรูความสามารถของตนเอง นอกจากนี้ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถ

ของตัวเองมากก็จะมีผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสำเร็จซึ่งเปนผลมาจากความรูความสามารถที่

สะสมอยู และยังชวยในการโนมนาวบุคคลอ่ืนที่มีขอจำกัดในตัวเองใหมีความพยายามและความมุงมั่น

ไดอีกดวย 

   3) รูปแบบการคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and 

Emotional Reactions) การคิดและตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองสงผลตอรูปแบบการ

การตอบสนองทางอารมณระหวางการกระทำใดที่เกิดขึ้นหรือการเขาไปมีสวนรวมในสภาพแวดลอม

นั้น บุคคลที่มีการรบัรูความสามารถของตนเองในระดับสูงจะมีความพยายามและใสใจใตอสถานการณ

นั้น  จะใชอุปสรรคที่พบเจอเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพยายามอยางย่ิงยวดตอไป  นอกจากนี้การรับรู

ความสามารถของตนเองยังเปนการกำหนดกรอบความคิดในการหาวิธีแกปญหาหรือทางออกตาง ๆ 

ไดอีกดวย 
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   4) การสรางพฤติกรรมมากกวาการทำนายพฤติกรรมของมนุษย (Human as 

Produces Rather Than Simply Foreteller of Behavior) การทำความเขาใจเกี ่ยวกับการรับรู

ความสามารถของตนเองในงานที่ทำอยู  คุณภาพการทำงานจะดีขึ้นหรือแยลงนั้น มีสาเหตุมาจากการ

พฤติกรรมของตนเอง บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองจะชอบงานท่ีมีความทาทาย เขารวม

กิจกรรมที ่สนใจ มีความพยายามและใสใจกิจกรรมที ่เข าร วม  เม ื ่อผลการทำงานแยลง จะ 

หาเหตุผลที่เปนเหตุใหผิดพลาด เพื่อเปนประสบการณในการคิดหาทางหรือหาวิธีการใหมในการ

นำไปสูความสำเร็จ ดังนั้น การรับรูความสามารถของแตละบุคคลก็จะชวยในการสรางพฤติกรรมที่

นำไปสูความสำเร็จมากกวาจะเปนเพียงการทำนายอนาคตวาจะทำงานสำเร็จไดหรือไม 

    จากการศึกษาและคนควา ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การรับรูความสามารถ

ของตนเองเก่ียวของกับความมั่นใจในตนเอง โดยมุงเนนที่ความเชื่อของบุคคลในความสามารถของตน

ในการปฏิบัติงานและประสบความสำเร็จ ซึ่งปจจัยที่สงผลใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง  

มี 4 ประการ คือ 1) การเรียนรูจากประสบการณ หมายถึง การเรียนรูที ่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับความ 

ทาทายใหมและประสบความสำเร็จ เมื่อบุคคลทำงานไดดี จะสามารถชวยพัฒนาความเชื่อสวนบุคคล

ใหแข็งแกรงขึ้น 2) แบบอยางทางสังคม การไดเห็นผูคนที่ประสบความสำเร็จ ท่ีเกิดจากความพยายาม

ของพวกเขา อาจเปนแรงบันดาลใจใหเชื ่อว าทุกคนก็สามารถประสบความสำเร็จไดเชนกัน 3) 

จินตนาการ การนึกภาพตัวเองท่ีประสบความสำเร็จในสถานการณที่กำหนด อาจชวยใหสรางการรับรู

ความสามารถของตนเองได เมื่อบุคคลจินตนาการวาตัวเองประสบความสำเร็จ 4) สถานะทางอารมณ

และสรีรวิทยา การเรียนรูที่จะควบคุมความวิตกกังวลและอารมณ โดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่เผชิญ

กับความทาทาย อาจชวยใหเพิ่มประสิทธิภาพในตนเองได อาจรูสึกมีแรงกระตุนที่จะทำไดดี หาก

เรยีนรูวิธีรบัมือกับสถานการณท่ียากลำบากไดดีขึ้น 

    ซึ่งประโยชนของการการรับรูความสามารถของตนเอง ไดแก ความยืดหยุน

ตอความเครียด  พฤติกรรมการใชชีว ิตที ่ด ีต อสุขภาพ ปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานและ

ความสำเร็จจากการทำงาน ลดภาวะความกลัว วิตกกังวล ในการทำงานได 

 

    1.4.2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

    งานวิจัยที ่เกี ่ยวของกับการนำแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเอง 

มาประยุกตในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของ Stajkovic and Luthans (1998) พบวา การรับรู

ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้

การศึกษาเรื่อง ผลของการใชโปรแกรมพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองที่มีตอพฤติกรรมการ

ดูแลตนเองของผูรับบริการอัมพาตครึ่งซีก ของ พรทิพยพา ธิมายอม (2554) พบวา กลุมผูรับบริการที่

เขารวมโปรแกรพัฒนาการรับรูความสามารถของตนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการดูแล
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ตนเองของผูรับบริการอัมพาตครึ่งซีก และบูรฉัตร กริษฐาทพิย (2559) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

การรับรูความสามารถของตนเองและแรงสนับสนุนทางสังคมในการเผชิญความเครียด กับพฤติกรรม

การเผชิญความเครียดของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จากการวิจัย พบวา 

การรับรูความสามารถของตนเองในการเผชิญความเครียดของพยาบาลที ่ปฏิบัติงานสวนใหญอยู 

ในระดับมาก และการรับรูความสามารถของตนเองในการเผชิญความเครียด แรงสนับสนุนทางสังคม

ในการเผชิญความเครียดโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกระดับต่ำกับพฤติกรรมการเผชิญความเครียด

ของพยาบาลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

       กลาวโดยสรุปไดว า การสงเสริมหรือพัฒนาการรับรูความสามารถ 

ของตนเอง จะสามารถทำใหบุคคลมีพฤติกรรมของการใฝร ู  และความสามารถในการจัดการ 

กับความเครียด เพ่ือใหบรรลุความสำเรจ็ในการทำงาน 

 

   1.4.3 ความยืดหยุนทางอารมณ (Resilience) 

    1.4.3.1 ความหมายของความยืดหยุนทางอารมณ 

    คำวา Resilience ไดมีนักวิชาการไทย ไดใชคำที ่หลากหลาย เชน  

ความตานทาน ความยืดหยุน ความหยุนตัว ความหยุนตัวทางอารมณและความยืดหยุนทางอารมณ 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชคำวา ความยืดหยุนทางอารมณ ซึ่งมนีักวิชาการไดใหนิยาม ความหมายของ

ความยืดหยุนทางอารมณไว ดังนี้ 

     Grotberg (1995) ไดใหความหมายของความยืดหยุ นทางอารมณ คือ 

ความสามารถในการฟนตัว ซึ่งเปนศักยภาพที่เปนสากลของบุคคล กลุมหรือชุมชน มีความสามารถ 

ที่จะปองกันการสูญเสีย ลดความรุนแรง และผานพนจากการไดรับผลกระทบที่เกิดจากภาวะบีบคั้น 

ตางๆท่ีตองเผชิญไดดวยดี 

     Luthans et al., (2007) ไดใหความหมายวา ความยืดหยุนทางอารมณ  

คือ ความสามารถที่จะอดทนและปรับอารมณมาสูสภาวะปกติ เมื่อตองเผชิญกับปญหาอุปสรรค 

และความยากล ําบากหร ือแมแตการเปล ี ่ยนแปลงต างๆในทางที ่ด ี เพ ื ่อพยายามหาหนทาง 

ในการบรรลุเปาหมายที่ตองการได 

    American Psychological Association (2016) ไดใหความหมายของ

ความยืดหยุนทางอารมณ หมายถึง กระบวนการของการปรับตัว ในการเผชิญหนากับเหตุการณ 

ความทุกขยากลำบาก การบาดเจ็บ ความเศราโศก เหตุการณหรือสถานการณที่เปนวิกฤติรุนแรง 

ในชีวิต สามารถปรับตัวและฟนคืนจากปญหาที่เขามา มีการพัฒนาทางดานความคิดและอารมณ  

มีการปรับพฤติกรรม เกิดการเรียนรูและพัฒนา  
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     กรมสุขภาพจิต(2563) ใหความหมายของ ความยืดหยุนทางอารมณไว

วา คือ ความสามารถทางอารมณและทางใจ ของบุคคลที ่สามารถที ่จะเรียนรู ในการยืดหยุ นตอ

สถานการณ ปรับเปลี ่ยนตัวเอง ฟ นฟูสภาพอารมณและจิตใจไดอยางรวดเร็ว หลังจากประสบ

เหตุการณวิกฤติหรือสถานการณที่ยากลำบาก บุคคลที่สามารถรับมือกับเหตุการณไมคาดฝนพลิก

วิกฤตใหเปนโอกาสเปนคุณสมบัติเฉพาะบุคคล ทำใหสามารถผานพนปญหาอุปสรรคไปไดโดยไมจมอยู

กับความปญหาและกาวเดินตอไปได 

    น ิธิพัฒน เมฆขจร (2564) ไดใหความหมายของความยืดหยุ นทาง

อารมณ คือ ความสามารถของบุคคลในการฟนฟูหรือปรับตัวใหคืนสูสภาพเดิมได หลังจากเผชิญกับ

อุปสรรคและปญหาสำคัญในชีวิต ทั้งปญหาดานการเงิน ดานสุขภาพ ดานสังคม ปญหาภายใน

ครอบครัว และภาวะวิกฤตตาง ๆ ที่เขามาในชีวิต 

   กลาวโดยสรุปไดว า ความยืดหยุ นทางอารมณ หมายถึง การที่บุคคล

สามารถผอนปรนตนเองและบุคคลอื่น มีศักยภาพหรือสมรรถนะทางจิตใจในการปรับสภาพจิตใจ

กลับคืนใหเปนปกติและสามารถทำงานไดดีเหมือนเดิมในปจจุบัน ภายหลังประสบกับสถานการณ 

ที ่มาคุกคาม และสามารถใชประสบการณความยากลําบากที ่เคยประสบเหลานั ้นมาปรับใช  

เพ่ือการปรับสภาพจิตใจเมื่อประสบกับเหตุการณรายแรงตาง ๆ อีก 
 

    1.4.3.2 ปจจัยท่ีมีผลตอความยืดหยุนทางอารมณ 

     Masten and Reed (2002) ไดเสนอมิติยอยไว 3 มิติ ดังตอไปนี้ 

      1) ปจจัยดานตนทุน (Asset Use Strategies) คุณลักษณะ หรือ

สถานการณท่ีวัดไดในแตละบุคคลที่ชวยสงเสริมใหบุคคลมีการปรับตัวได เชน ความม่ันคงทางอารมณ

การมองโลกในแงบวก เปนตน 

     2) ปจจัยดานความเสี่ยง (Risk Factor) คือ โอกาสในการเกิดผล

ลัพธที่ไมปรารถนา รวมถึงประสบการณที่ไมนาพึงพอใจ เชน ความเครียด ความเจ็บปวด เปนตน  

โดยปจจัยเหลานี้จะสงผลตอความคิดและอารมณของบุคคล ทำใหความสามารถในการปรับตัวของ 

แตละบุคคลไมไดรับการพัฒนา 

      3) การใหความสำคัญของความยืดหยุนทางอารมณ (The Role of 

Value of Resilience) คือ การเห็นคุณคาและเชื่อวาวาสิ่งที่ทำอยูนั ้นเปนสิ่งที่ดี การมองเห็นคุณคา 

ในสิ่งตางๆจะสงผลตอความคิด อารมณและการกระทำของบุคคล ทำใหมีแรงจูงใจในการเอาชนะ

อุปสรรคที่เกิดข้ึน 

 

 

 Grotberg (1998) ไดเสนอปจจัยที่เก่ียวของกับความยืดหยุนทางอารมณ ดังตอไปนี้ 
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     1) สิ ่งที่ฉันมี (I Have) คือปจจัยหรือสิ ่งสนับสนุนจากภายนอก  

เชน ผูคนใหโอกาสตางๆความรูสึกปลอดภัย เปนตน 

     2) สิ ่งที ่ฉันเปน (I Am) คือ ปจจัยหรือสิ ่งที ่อยู ภายในใจ หรือ 

ความเขมแข็งภายในจิตใจของแตละบุคคล 

     3) ส ิ ่งที ่ฉ ันสามารถทำได (I Can) คือ ทักษะทางสังคม หรือ

ความสามารถในการจัดการปญหา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 4 : ปจจัยที่เก่ียวของกับความยืดหยุนทางอารมณ 

ที่มา: Grotberg (1998)  

 

      1.4.3.3 ผลของการมีความยืดหยุนทางอารมณ 

        บุคคลที่มีความยืดหยุนทางอารมณ จะมีลักษณะสำคัญที่ชวยสงเสริม 

ใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Masten, 2002) ดังน้ี 

     1) มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เมื่อตองเผชิญกับ

ปญหาที่เกิดขึ้น บุคคลที่มีลักษณะนี้จะชวยใหมีการปรับตัวที่ดี รูจักจัดการและควบคุมสภาพจิตใจ

ตนเองใหรับมือกับปญหา หรือการเปลี่ยนแปลงในท่ีทำงานได 

     2) มีความสามารถในการคนหาความหมายของชีวิต เนื ่องจาก

บุคคลที่มีคุณลักษณะดังกลาวจะมองวาชีวิตเปนสิ่งท่ีมีคุณคา สงผลใหมีทัศนคติที่ดี มุมมองในดานบวก

ตอการทำงาน สามารถสรางความสุขในการทำงานใหกับตนเองได 

     3) มีความสามารถในการเผชิญ และยอมรับความจริงที่เกิดขึ้น 

แมจะพบชวงเวลาที ่ยากลำบากก็ไมทอถอยจนสามารถรอดพนจากความทุกข หรืออุปสรรคนั้น 

ไดคุณลักษณะนี้เปนสิ่งสำคัญที่ชวยใหการทำงานเปนไปอยางสำเร็จลุลวง ดังนั้น การพัฒนาความ
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ยืดหยุนทางอารมณใหกับบุคลากรสายสนับสนุนจึงเปนคุณลักษณะสำคัญในการรับมือกับปญหา

อุปสรรคในการทำงาน นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา บุคคลที่มีความยืดหยุนทางอารมณสูงในการ

ทำงานนั้นเปนความเขมแข็งเชิงบวกที่เกิดจากปจจัยในการทำงานตางๆ ไดแก การไดรับการสนับสนุน 

จากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน หรือจากครอบครัว ชวยเสริมสรางบุคคลเกิดความสามารถในปรับตัว

ในสภาวะวิกฤติตางๆในการทำงานไดดี 
 

    1.4.3.4 การพฒันาความยืดหยุนทางอารมณ 

    การพัฒนาความยืดหยุนทางอารมณดวยการปรับตัวและฟนคืนสูสภาพ

เดิมภายหลังจากการเผชิญปญหาความยากลำบาก มีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

    1) สรางสัมพันธภาพที่ดีที่มีความใกลชิดกับครอบครัว เพื่อน หรือบุคคล

อื่น ๆ ยอมรับการชวยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลที ่ใหการเอาใจใสดูแลและคอยรับฟงจะทำให

ความยืดหยุนทางอารมณมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ เพราะการที่บุคคลเขามีสวนรวมในกิจกรรมกลุม 

ในชุมชน ในองคกรที่นาเชื่อถือ หรือกลุมเฉพาะอื่น ๆ ซึ่งพวกเขาก็จะไดรับความชวยเหลือจากกลุม

เหลานี้ เมื่อมีความจำเปน 

    2) หลีกเล ี ่ยงการมองวิกฤตวาเป นปญหาที ่ไม สามารถเอาชนะได   

บุคคลไมสามารถเปลี ่ยนแปลงเหตุการณตามความเปนจริงที่กอใหเกิดความเครียดที่ระดับสูงขึ้น  

แตบุคคลสามารถคิดไดวาจะตีความและตอบสนองเหตุการณเหลานี้อยางไร 

    3) ยอมรับวาการเปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของการดำเนินชีวิต เปาหมาย 

บางประการอาจจะบรรลุไดในเวลาอันรวดเร็ว 

    4) มุงไปสู เปาหมายของตน พัฒนาเปาหมายที ่เปนจริงบางประการ 

กระทำบางสิ ่งตามปกติ แมดูเหมือนจะเปนความเล็ก ๆ นอย ๆ จะทำใหบุคคลสามารถมุ งไปสู

เปาหมายของตนได แทนท่ีจะใหความสำคัญกับภารกิจที่ดูเหมือนวาจะไมสามารถทำใหสำเรจ็ได 

    5) ยึดถือการปฏิบัติอยางเหนียวแนน ปฏิบัติตอสถานการณที่เปนผลราย

ใหมากเทาที่ความสามารถของตนจะกระทำได ยึดถือการปฏิบัติที่เหนียวแนนแทนการแยกจากปญหา

และความเครียดโดยสิ้นเชิง และหวังวาปญหาและความตึงเครียดจะหมดไป 

    6) มองหาโอกาสสำหรับการคนพบตนเอง บุคคลมักจะเรียนรูบางสิ่ง

บางอยางเกี ่ยวก ับตนเองและอาจจะพบวา ตนเองงอกงามจากผลการตอสู กับความสูญเสีย  

บุคคลจำนวนมากที่ประสบกับเรื่องที่โศกเศราและประสบกับความยากลำบาก มีสัมพันธภาพที่ดีขึ้น  

มีการเห็นคณุคาในตนเองสูงข้ึน จิตวิญญาณไดรบัการพัฒนาและมีความพึงพอใจในชีวิตสูงขึ้น 

    7) สนับสนุนมุมมองตนเองเชิงบวก การพัฒนาการรับรูความสามารถ 

ของตนเองท่ีจะแกปญหา และการไววางใจสัญชาตญาณของตน ชวยสงเสริมความยืดหยุนทางอารมณ 
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    8) รักษามุมมองเรื่องราวตางๆไว เมื่อเผชิญกับเหตุการณที่เจ็บปวดอยาง

มาก ใหพยายามพิจารณาสถานการณที่ตึงเครียดในบริบทท่ีกวางข้ึนและรักษามุมมองในระยะยาว 

    9) คงทัศนะที ่เต็มไปดวยความหวังไว การมองโลกในแงดีทำใหบุคคล

สามารถคาดหวังส ิ ่งท ี ่ด ี  ๆ จะเกิดในชีว ิตของตน พยายามนึกภาพสิ ่งท ี ่ตนเองตองการแทน 

ความวิตกกังวลเก่ียวกับสิ่งที่ตนเองกลัว 

    10) ดูแลตนเอง ใหความสนใจกับความตองการและความรูสึกของตน 

เขารวมกิจกรรมตางๆที่ทำใหสนุกสนานและผอนคลาย  ออกกำลังกายอยางสม่ำเสมอ รักษาจิตใจและ

รางกายใหพรอมท่ีจะจัดการกับสถานการณที่ตองเผชิญหนาในอนาคต  

       จากการศึกษาและคนควา ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ความยืดหยุนทางอารมณ

หมายถึง การใชกลยุทธเผชิญกับความยากลำบากโดยตรง เพื่อลดความรูสึกที่สิ ้นหวัง ความยืดหยุน

ทางอารมณมักแสดงความแข็งแกรงทางจิตใจที่ชวยใหบุคคลจัดการกับความเครียดและความ

ยากลำบากได บุคคลที่มีความยืดหยุนสามารถใชความแข็งแกรงนี้เพื่อรับมือและฟนตัวจากความ 

ทาทาย แมวาพวกเขาตองเผชิญกับความบอบช้ำทางจิตใจอยางมาก เชน ตกงาน ปญหาการเงิน  

การเจ็บปวยที่รนุแรง ความทาทายในความสัมพันธ หรือการเสียชีวิตของคนรัก  

      ลักษณะสำคัญบางประการของบุคคลที่มีความยืดหยุน ไดแก ความตระหนักรู 

การควบคุมตนเอง ทักษะการแกปญหา และการรับรูการสนับสนุนทางสังคม คนที่ปรับตัวไดจะรับรู

สถานการณ ปฏิกิร ิยาทางอารมณ และพฤติกรรมของคนรอบขาง พวกเขาจะสามารถควบคุม

สถานการณและคิดหาวิธีการใหม ๆ เพื่อจัดการกับปญหาได ในหลายกรณี บุคคลที่ฟนตัวไดจะ

แข็งแกรงขึ้นหลังจากเจอความยากลำบาก 
 

    1.4.3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยืดหยุนทางอารมณ 

    งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยืดหยุนทางอารมณ อาทิเชน Luthans and 

Jensen (2005) พบวา ความยืดหยุนทางอารมณมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพในองคกรพยาบาล การศึกษาของ Luthans and Youssef (2004) ไดศึกษาในองคกรธุรกิจ 

พบวา ความยืดหยุนทางอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคกร นอกจากนี ้การศึกษาของ Youssef and Luthans (2007) พบวา ความ

ยืดหยุนทางอารมณของบุคลากรในองคกรของประเทศสหรัฐอเมริกา มีความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานและความสุขในการทำงาน จะเห็นวาผูที่จะปฏิบัติงานวิชาชีพการพยาบาลจะตองเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในแมไมรุนแรงเทาองคกรทางธุรกิจ ซึ่งสราง

ความเครียดใหกับพยาบาลวิชาชีพ ดังนั้น ความยืดหยุนทางอารมณ จึงเปนคุณลักษณะสำคัญในการ

ตอสูกับปญหาและเปนการเตรียมพรอมที่จะรับมือกับสถานการณตางๆได เพ่ือทำงานไดเต็มศักยภาพ

มีความพรอมในการชวยเพิ่มความสำเร็จในการปรับตัว  
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    กลาวโดยสรุปไดวา การสงเสริมหรือพัฒนาความยืดหยุ นทางอารมณ 

สามารถทำใหต ัวบ ุคคลตอสู ก ับปญหาและรับมือกับสถานการณตางๆได ส งผลใหตัวบุคคลมี

ความเครยีดที่ต่ำลง 

  1.4.4 การมองโลกในแงดี (Optimism) 

       1.4.4.1 ความหมายของการมองโลกในแงดี 

        การมองโลกในแงดี นักวิชาการไดใหนิยาม ความหมายของการมองโลก

ในแงดี ไว ดังนี้ 

        Seligman (1990 )  ได ให  คว ามหมายการมอง โลก ในแง  ดี  คื อ  

การมีแนวโนมที ่จะเช ื ่อว าการไมประสบความสำเร ็จเปนคามลมเหลวเพียงช ั ่วคราวเท า น้ัน  

เปนกระบวนการทางปญญากับการคาดหวังทางบวก และเชื่อวาไมใชเปนเพราะความผิดของตนเอง 

แตเปนเพราะสภาพแวดลอม ความโชครายหรือบุคคลอื่นเปนผูกระทำ จะไมวิตกกังวลกับอุปสรรค 

ท่ีเกิดขึ้น เมื่อตองเผชิญกับเหตุการณที่เลวรายจะรับรูวาเปนสิ่งทาทาย และพยายามเอาชนะอุปสรรค

ที ่เก ิดขึ ้น ตรงกันขามก ับการมองโลกในแง ราย (Pessimism) คือ การมีแนวโนมที ่จะเช ื ่อวา 

เหตุการณเลวรายที ่เกิดขึ ้นจะเกิดขึ้นอยางถาวรและยาวนาน และยังสรุปเหมารวมไปยังทุกสิ่ง 

ท่ีลงมือกระทำ มีความเชื่อวาเหตุการณที่เลวรายที่เกิดข้ึนน้ันเปนเพราะความผิดพลาดของตนเอง 

     Luthans  et al., (2007 )  ได ให  คว ามหมายการมอ ง โลก ใน แง  ดี   

คือ การมีวิธ ีการใหเหตุผลหรือมีร ูปแบบในการอธิบายที่เปนบวกตอสถานการณตางๆที ่เกิดขึ้น 

กับตนเองทั้งในปจจุบันและอนาคต นอกจากนี้บุคคลที่มองโลกในแงดีจะมีความหวังวาจะมีผลลัพธที่ดี

เกิดขึ้นกับตนเอง โดยการมองโลกในแงดีจะเปนทัง้แรงจูงใจและทำใหเกิดแรงจูงใจที่จะกอใหเกิดความ

พยายามมุงมั่นในการกระทำเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ 

     ท ีมสหว ิชาชีพจ ิตเวช (2550) ให น ิยามว า การมองโลกในแงดี คือ  

การมองเห็นความดีทามกลางความเลว การมองเห็นประโยชน ทามกลางความไมมีประโยชน 

การมองเห็นโอกาสทามกลางอุปสรรค การมองเห็นบทเรียน ทามกลางความลมเหลว ผูท่ีทำงาน 

อยางมีความสุขและประสบความสำเร็จ คือ ผูที่เห็นคุณคาของงานและเห็นความงามของคนรอบขาง 

ผูที่ใชชีวิตอยางมีความสุข คือ ผูที ่ใชชีวิตเปนและเห็นความงามของทุกสิ่งที่อยูรอบขางจะลมเหลว 

หรือจะมีชัยชนะ “มีขอมูลวาผูที่ทอแท พบเหตุการณและปญหาใกลเคียงกับผูที่ประสบความสำเร็จ” 

การตอบสนองสำคัญกวาตัวปญหาหรืออุปสรรคจริง ๆ ทักษะที่สำคัญ คือ การมองโลกในแงบวก 

การแกปญหาและการวางแผน จะเปนเหยื่อหรือผูชนะเราเลือกเหตุการณในชีวิตไมได แตเราสามารถ

เลือกความรูสึกไดทุกครั้ง “You Are What You Think” 

    ณัฐริกา เกื ้อด วง (2560) ใหนิยามวา การมองโลกในแงด ี  หมายถึง  

การรับรูตัวเองวาสามารถทำอะไรใหม ๆ หรือทำทุกอยางก็จะสำเร็จ เปนบุคคลที่มีความสุขมากกวา
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คนที่มองโลกในแงราย คนที่มองโลกในแงดี คือ คนที่มองสวนที่เปนน้ำในแกวที่มีน้ำอยูครึ่งหนึ่งวา  

ดีนะที่มีน้ำอยูในแกว สวนคนมองโลกในแงราย คือ คนที่มองเห็นสวนที่วางเปลาของแกวแลวคิดวา

ทำไมถึงเติมน้ำไมเต็มแกว 

    วิวรรณ ธาราหิรัญโชติ (2561) กลาววา การมองโลกในแงดี  หมายถึง  

การมีทัศนคติตอสิ่งตาง ๆ หรือเหตุการณตาง ๆ ในแงบวก มีความเชื่อ ความหวังวาผลจะออกมา 

เปนบวก เปนไปตามท่ีคาดหวังหรือตองการ 

    กลาวโดยสรุป การมองโลกในแงดี  หมายถึง การที ่บุคคลมีการจัดการ

ภายในตนเองในวิธีค ิดที่ เปนด านบวกเสมอเก ี ่ยวก ับการทำงาน ค ิดว าเหต ุการณ ท ี ่ ไมดี  

เหลานั้นจะไมมีผลกระทบตอการทำงานของตนเองตลอดเวลา ตลอดไป ยังคงมีมุมมองในทางบวก 

ตอการทำงานตนเอง ไมโทษหรือตําหนิตนเอง แตจะมองวาเปนโอกาสในการพัฒนางานตอไป 
    

     1.4.4.2 ปจจัยที่มีผลตอการมองโลกในแงดี 

     Gillham and Reivich (2004) ไดกลาวถึงการพัฒนาการมองโลก

ในแงดีในเด็กและผูใหญ พบวา ปจจัยที่ทำใหเกิดการมองโลกในแงดี เกิดจากปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

     1) การเลี ้ยงดูของพอแม (Parenting) การที ่พอแมเลี้ยงดูและ 

เอาใจใสตอลูกนั้นเปนสาเหตุหนึ่งที่ชวยพัฒนาการมองโลกในแงดีได เมื่อลูกรูสึกถึงความรักและความ

เอาใจใสของพอแม พวกเขาจะมีความมั ่นใจและรูสึกปลอดภัยที ่จะออกไปเรียนรู โลกภายนอก 

นอกจากนี้ในการเลี้ยงดูลูกนั้น น้ำเสียงหรือกิริยาสะทอนกลับของพอแมในชีวิตประจำวันก็ยังมีผลตอ

การพัฒนามุมมองความคิดของลูกได ถาพอแมเปนผูบ ุคคลท่ีมองโลกในแงดีเวลาที ่จะอธิบาย

สถานการณตาง ๆ ก็จะเปนไปในเชิงบวก แตถาพอแมเปนผูท่ีมองโลกในแงรายลูกก็จะไดรับรูสิ่งตาง ๆ

ไปในเชิงลบ ดังนั้นผูปกครองจึงเปนตัวอยางที่สำคัญของลูกในการมองโลกในแงดีและการมองโลก 

ในแงราย (Gillham and Reivich, 2004) 

     2) สถานการณเลวราย (Negative Events) เมื่อบุคคลไดประสบ 

กับเหตุการณที่เลวรายหรือเหตุการณที่ทำใหจิตใจบอบช้ำ ก็อาจเปนสาเหตุหนึ่งของการมองโลกในเชิง

ลบได อาทิเชน เด็กที่ถูกเลี้ยงดูโดยพอแมที่ทะเลาะกันใหเห็นทุกวันหรือเปนประจำ หรือบุคคลที่พบ

กับเหตุการณที่ชีวิตตองลมเหลว หรือบางคนประสบกับอุบัติเหตุรายแรง สิ่งตาง ๆ เหลานี้ลวนมสีวน

ใหบุคคลสามารถมองโลกในแงรายไดในที่สุด (Gillham and Reivich, 2004) 

     3) การเรียนรู ผานประสบการณตางๆ (Cognitive Experience) 

บุคคลจะมองโลกในแงดีหรือแงรายนั้นสวนหนึ่งมาจากสิ่งที่ไดเรียนรูหรือประสบการณที่ไดรับ ซึ่งมี 

ทั้งประสบการณที่ดีและไมดี หากบุคคลไดพบเจอแตสิ่งเลวราย ก็อาจจะมีมุมมองในเชิงลบได แตถา

บุคคลไดพบเจอหรือรับรูประสบการณที่ดี ไดรับความสำเร็จ ก็จะมีมุมมองเชิงบวกในการใชชีวิต 



39 
 

ประสบการณรอบตัว ทั้งแบบประสบความสำเร็จและลมเหลว จึงสงผลกระทบตอมุมมองการมองโลก

ของบุคคลไดเชนกัน (Gillham, Reivich, and Shatté, 2001) 

     1.4.4.3 ผลของการมองโลกในแงดี 

     การมองโลกในแงดี สงผลตอการดำเนินชีวิตในทุก ๆ ดาน ทั้งเรื่อง

ของความอยูดีมีสุข การจัดการกับปญหาตาง ๆ และผลการทำงานของพนักงาน 

     1) การมีชีวิตที ่ดีม ีความสุข (Well - Being) เมื่อบุคคลประสบ

อุปสรรคหรือปญหาที่มีความซับซอนหรือยุงยากมาก ก็จะมีสภาพอารมณที่แตกตางกันไป มีความรูสึก

ตื่นเตน โกรธ โวยวาย วิตกกังวล เครียด หรือแมแตเศราโศกเสียใจ ซึ่งการจะสรางความสมดุลของ

ความรูสึกตาง ๆ ใหกับชีวิตนั้น ก็จะมีสวนเกี่ยวของกับมุมมองการมองดลกของแตละบุคคล บุคคลที่

มองโลกในแงดีก็จะคาดหวังที่จะไดผลลัพธในเชิงบวก แมวาในสถานการณนั้นจะพบกับความยุงยาก 

ความเชื่อมั่นเชิงบวกจะสงผลออกมาในรูปแบบการคิดบวก แตถาเปนบุคคลที่คิดลบก็จะมีแตอารมณ

ความรูสึกดานลบเกิดขึ้นกับตนเอง 

     2) การจัดการกับปญหาตาง ๆ (Coping with Situation) การมอง

โลกในแงดีนอกจากจะชวยใหความเครียดตาง ๆ ลดนอยลงแลว การมองโลกในแงดียังชวยใหบุคคล

สามารถจัดการปญหาตาง ๆ ได บุคคลที่มองโลกในแงดีจะมีความพยายามในการแกปญหาที่มีความ

ยุงยากซับซอน ไมพยายามผลักปญหาออกจากตัวหรือหาทางเลี่ยงที่จะเผชิญกับปญหา บุคคลที่มอง

โลกในแงดีจะสนใจปญหาที ่จะตองแกไข มองปญหาเปนศูนยกลางในการคิด โดยเฉพาะปญหา 

ที่สามารถควบคุมไดแลว หากเปนปญหาที่มีแนวโนมวาจะควบคุมไมไดก็จะพยายามหาวิธีการใหม ๆ

ในการแกไขปญหา แตสิ่งที่ทำใหบุคคลที่มองโลกในแงดีจะไมทำก็คือ การหลีกหนีใหไกลจากปญหา 

หากเจอปญหาที่มีความซับซอนหรือยุงยาก พวกเขาก็จะใชเทคนิคตาง ๆ ในการพยามยามแกไข ซึ่ง

รวมถึงการยอมรับความจริงวาปญหายากในการแกไข แตบุคคลนั้นจะพยายามหาสาเหตุที่ซอนอยู 

และจะทำทุกอยางใหดีที่สุดเพ่ือจะผานไปใหได ในการแกปญหาตาง ๆ นั้น บุคคลที่มองโลกในแงดี จะ

มีการคิดวางแผนอยางเปนระบบ กำหนดเปาหมายไดชัดเจน พรอมเรียนรูสิ่งใหมจากปญหาที่เกิดขึ้น 

พยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค และมีวิธีการรับมือกับปญหาไดอยางเหมาะสมและสำเร็จไดในที่สุด  

แตหากวาทำไมสำเร็จก็จะพยายามตอไปดวยการคิดบวกวาเดี ๋ยวทุกอยางก็จะผานไปไดดวยดี 

(Snyder and Lopez, 2005) 

     3) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) มีงานวิจัยศึกษาเกี่ยวกับ

การมองโลกในแงดี พบวา การมองโลกในแงดีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรดวย  

โดยบุคคลที่มองโลกในแงดี จะมีความหวังวาจะสามารถประสบความสำเร็จในการทำงานและมีผล 

การปฏิบัติที ่ดี เมื ่อบุคคลมีความหวังก็จะพยายามที ่จะหารูปแบบในการดำเนินการใหประสบ

ความสำเร็จและเมื่อพวกเขาตองพบเจออุปสรรคพวกเขาก็จะไมยอมถอย และพยายามหาแนวทาง 
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ท่ีชวยใหเกิดผลทางบวกในการทำงานตอไป จนกระทั่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Rand, 2009; Youssef 

and Luthans, 2007; Jensen et al., 2007; K. W. Luthans et al., 2008) 

     1.4.4.4 การพฒันาการมองโลกในแงดี 

     Schneider ( อ  า งถ ึ ง ใ น  Luthans and Youssef, 2 00 4 )  ไ ด

เสนอแนะแนวทางพัฒนาการมองโลกในแงดี ดังตอไปนี ้

     1) การมองประสบการณในอดีตอยางออนโยน (Leniency for 

The Past) บุคคลควรเรียนรูจากความลมเหลวในอดีตและคนหาวิธีการใหม ๆ เพ่ือใหเปาหมายในการ

ทำงานสำเร็จ โดยอธิบายถึงความลมเหลวนั้นในมุมมองเชิงบวก นำความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเปน

บทเรียนในการทำงานใหสำเร็จ  และเมื่อบุคคลทำงานสำเร็จแลว ก็จะพบกับผลการปฏิบัติงานที่ดี

ความผิดพลาดนั้นก็จะถูกมองขามไป เหลือไวแตขอดีที่ไดรับจากความผิดพลาดนั้น  

     2) ความพึงพอใจกับปจจุบันที ่เกิดขึ้น (Appreciation for The 

Present) การทำงานยอมเจองานที่ความงายและยาก บุคคลจึงควรที่จะมีความพึงพอใจและยอมรับ

เหตุการณที่เกิดขึ้น ไมวาเหตุการณนั้นจะดีหรือไมดี งายหรือมีความซับซอน ควบคุมไดหรือไม เมื่อ

บุคคลเกิดความพึงพอใจและยอมรับไดแลว ก็จะมีวิธีการอธิบายสิ่งที่เกิดขึ้นในทางที่ดี ทำใหสามารถ

ทำงานไดอยางสนุกและมีความสุข แตถาบุคคลไมพึงพอใจหรือไมสนุกกับงานที่ทำอยูก็จะทำใหไมมี

แรงขับเคลื่อนในการทำงาน สงผลใหทำงานผิดพลาด และเกิดเปนมุมมองในทางลบได 

     3) การคนหาโอกาสสำหรับอนาคต (Opportunity - Seeking for 

The Future) เปนอีกหนึ่งแนวทางในการพัฒนาการมองโลกในแงดี โดยบุคคลจะพยายามหาวิธี 

หรือแนวทางในการพัฒนาการทำงานใหดีมากยิ่งขึ้น ปรับปรุงขอบกพรองในการทำงานตาง ๆ ของ

ตนเอง โดยประเมินจากความรูความสามารถของตนเองในการสรางโอกาสในอนาคต ซึ่งจะทำให

มองเห็นอนาคตและโอกาสในการเติบโตในที ่ทำงาน และยังเปนการสรางทัศนคติทางบวกในการ

ทำงานอีกดวย 

     จากการศึกษาและคนควา ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การมองโลก 

ในแงดี คือ การคาดหวังใหสิ่งดี ๆ เกิดขึ้น ในขณะที่คนมองโลกในแงรายกลับทำนายผลลัพธที่ไมดี 

ทัศนคติในแงดีนั้นเชื่อมโยงกับประโยชนหลายประการ รวมถึงทักษะการเผชิญปญหาที่ดีขึ้น สงผลให

ระดับความเครียดลดลง สุขภาพรางกายดีข้ึน และความพากเพียรมากขึ้นเพ่ือไลตามเปาหมายที่วางไว 

โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมองโลกในแงดี ไดแก พันธุกรรม การเลี้ยงดู วัฒนธรรม และตัวแปรดาน

สิ่งแวดลอม    
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     1.4.4.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการมองโลกในแงดี 

     Özdemir, Şefik, and Kerse, G. (2020). ไดศึกษาผลกระทบของ 

โควิด - 19 ตอบุคลากรทางการแพทย: การวิเคราะหปฏิสัมพันธระหวางการมองโลกในแงดี 

ความเครียดจากงาน และความออนลาทางอารมณ พบวา บุคลากรทางการแพทยคอนขางมองโลก 

ในแงดี และพวกเขายังประสบกับความเครียดและความออนลาทางอารมณในระดับต่ำกวาการมอง

โลกในแงดี นอกจากนี ้ยังพบวาบุคลากรทางการแพทยมีการมองโลกในแงดี ถึงแมโควิด-19  

จะสงผลตอความเครียด และความออนลาทางอารมณทั ้งทางตรงและทางออม ดังนั ้นระดับ 

ของการมองโลกในแงดี จึงลดความเหนื่อยลาทางอารมณที่เกิดจาก โควิด-19 

   กลาวโดยสรุปไดวา การสงเสริมหรือพัฒนาการมองโลกในแงดีสามารถใช

กิจกรรมการใหคำปรกึษากลุมได เพ่ือลดแนวโนมในการลาออกของบุคลากร  

 

 1.5 การพัฒนาบุคคลตามแนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

 องคประกอบของทุนทางจิตวิทยาดานบวกที่กลาวมา จะเห็นไดวาทุกองคประกอบ

ลวนมีวิธีในการพัฒนาแนวคิดตามปจจัยที่เกี่ยวของแตกตางกันไป และเมื่อนำแนวคิดทั้ง 4 แนวคิด 

มารวมกันเปนองคประกอบของแนวคิดทุนทางจิตวิทยาดานบวกแลว พบวา ทุนทางจิตวิทยาดานบวก

เปนปจจัยหลักที่สามารถทำนายผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานได  Birgit Ohlin 

(2017) ไดสรปุการประยุกตใชทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในการทำงาน โดยกลาววา หากเรามีความหวัง

มากขึ้น มีการรับรูความสามารถของตนเองไดไว มีความยืดหยุนทางอารมณ และมองโลกในแงดี 

บุคคลก็มีแนวโนมที่จะ “ฝามรสุม” ในองคกรที่มีพลวัตหรือสภาพแวดลอมสวนบุคคลที่ทาทาย ดังนั้น 

แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาจึงมีความสำคัญตอการพัฒนา โดยสามารถพัฒนาดังน้ี 

  1.5.1 ความหวัง  

  ความหวังเปนกระบวนการทางปญญาที่กระตุนใหคนหาจิตตานุภาพ (ความมุงมั่น

ที่มุงสูเปาหมาย) และพลังวิถี (การวางแผนวิธีการบรรลุเปาหมาย) ซึ่งนำไปสูอารมณเชิงบวก (ความ

คาดหวังในการบรรลุเปาหมายที่ตองการ)  

  วิธีพัฒนาความหวัง มี 2 ขอ ตอไปนี้  

  (1) การตั้งเปาหมายและความสามารถในการรับรู (ทางเดินความคิด) 

  แนวคิดของความหวังมีพื้นฐานมาจากความเชื ่อที ่ว าแตละคนตองการบรรลุ

เปาหมาย โดยทั่วไปแลว เปาหมายเชิงวิธีการ (การมุงไปสูบางสิ่ง) จะถูกเนนมากกวาเปาหมายเชิงการ

หลีกเลี่ยง (การเคลื่อนออกจากบางสิ่ง) ในบริบทของการทำงาน ตามหลักการแลว เปาหมายจะตอง

เฉพาะเจาะจง วัดผลได บรรลุผลได เก่ียวของและขึ้นอยูกับเวลา รวมทั้งมกีารสื่อสารอยางชัดเจน ผูนำ

สามารถสนับสนุนพนักงานโดยการแบงเปาหมายที่ซับซอนและยากออกเปนสวนๆ ยิ่งไปกวานั้น การ
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ชื่นชมหรือแมแตการฉลองเหตุการณสำคัญเล็กๆ นอยๆ ก็สามารถเปนแรงจูงใจสำคัญสำหรบัพนักงาน

ได พวกเขามีความมั่นใจมากขึ้นวาสามารถบรรลุเปาหมายได 

  (2) แรงจูงใจ (ความคิดของหนวยงาน) 

  ในที่นี ้ คือ การใหความเปนอิสระและความหมายกับพนักงาน เปนขอบเขตที่

พนักงานสามารถตัดสินใจไดอยางมีอิสระในการวางแผนและปฏิบัติงานของตนเอง ไดแก การมีอิสระ

ในการกำหนดเวลา การมีอิสระในการวางแผน และการมีอิสระในวิธีทำงาน 

  1.5.2 การรบัรูความสามารถของตนเอง 

  การที่บุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองจะทำใหบุคคลใชความพยายาม 

ท่ีจำเปนเพื่อใหประสบความสำเร็จในงานที่ทาทายนั้นเปนตัวกำหนดความรูสึก ความคิด และแรงจูงใจ

ในตนเอง 

  วิธีการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง มี 4 ขอ ตอไปนี้ 

  (1) มุงเนนไปที่ความสำเรจ็ที่ผานมา (ประสบการณที่เชี่ยวชาญ) 

  การมองความสำเร็จในอดีตเปนว ิธีท ี ่แข็งแกรงในการเพิ ่มระดับการรับรู

ความสามารถของตนเอง ในสภาพแวดลอมการฝกสอนหรือความเปนผูนำ มักจะเกี่ยวกับการคนหา 

(เพิ่มความตระหนักรู) และชื่นชมเรื่องราวความสำเร็จมากกวาการสรางมันขึ้นมา 

  (2) เลียนแบบคนอื่น (การสรางแบบจำลองทางสังคม) 

  การไดเห็นผูคนในสถานการณเดียวกันที่เอาชนะอุปสรรคไดจะเพิ่มความเชื่อที่วา

คนๆ หนึ่งก็สามารถทำไดเชนกัน ที่สำคัญ นางแบบตองถูกมองวาคลายกับตัวเองเพื่อใหรูสึกมั่นใจใน

ความสามารถของตนเอง 

  (3) สรางสถานการณสูความสำเรจ็ (โนมนาวสังคม) 

  แมวาการโนมนาวดวยวาจาจะเปนแหลงความมั่นใจที่ดี แตการเอาชนะความ

สงสัยในตนเองอาจเปนเรื่องยาก ในฐานะผูนำ นอกเหนือจากการโนมนาวดวยวาจาแลว เราสามารถ

จัดโครงสรางสถานการณสำหรับพนักงานในรูปแบบที่นำความสำเร็จมาใหได และในทางกลับกัน 

หลีกเลี่ยงการใหผูคนตกอยูในสถานการณที่มีแนวโนมวาจะลมเหลวกอนเวลาอันควร 

  (4) ปรับเปลี่ยนประสบการณเชิงลบ (การตอบสนองทางจิตวิทยา) 

  วิธีที่เราตีความปฏิกิริยาทางรางกายและอารมณในสถานการณของความเครียด

และความตึงเครียดสงผลตอวิธีที่เราตัดสินความเหนื่อยลาและความเปราะบางตอความเครียด ผูที่มี

การรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูงจะสามารถเห็นสภาวะของการปลุกเราทางอารมณใน

ฐานะผูสงเสริมการแสดงที่เปยมไปดวยพลัง 
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  1.5.3 ความยืดหยุนทางอารมณ 

  ความยืดหยุนคือความสามารถในการฟนตัวจากความทุกขยากและแข็งแกรงขึ้น

จากการเอาชนะเหตุการณเชิงลบ 

  วิธีการพัฒนาความยืดหยุนทางอารมณม ี3 ขอ ตอไปนี้ 

  (1) เผชิญกับความเปนจริง 

  ในสถานการณที่สิ้นหวังและสิ้นหวัง วิธีรับมือที่ดีที่สุดคือการเผชิญหนากับความ

เปนจริงมากกวาการคิดในแงบวก หากเราคาดหวังวาสิ ่งตางๆ จะดีขึ ้นในเร็วๆ นี ้ เราอาจสูญเสีย

พลังงานและความหวังเมื่อสถานการณไมเปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็วพอ ดังนั ้น ในสถานการณที่

ยากลำบาก การเผชิญและยอมรบัความจริงอาจสรางพ้ืนฐานที่ดีกวาในการอดทนตอความยากลำบาก

ตราบชั่วชีวิต 

  (2) คนหาความหมาย 

  ความสามารถในการคนหาความหมายแมวาจะเผชิญกับชะตากรรมที่ไมสามารถ

เปลี่ยนแปลงไดคือหัวใจสำคัญของความยืดหยุน การมีจุดมุงหมายในชีวิตเปนหนึ่งในหาเสาหลักของ 

Seligman ในรูปแบบความสุข   

  (3) การเผชิญเหตุโดยตรง (improviser) 

  ความสามารถในการจัดการกับสถานการณดวยอะไรก็ตามที่เรามีอยูในมือเปนตัว

ทำนายที่ชัดเจนถึงความสามารถของเราในการฟนตัวจากความทุกขยาก ไมใชเครื่องมือที่เราไดรับ  

แตเปนความสามารถในการคนหาวิธีใหม ๆ เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

  1.5.4 การมองโลกในแงดี 

  การมองโลกในแงดีถูกกำหนดใหเปนการแสดงเจตนาเชิงบวกเก่ียวกับการประสบ

ความสำเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต 

  การมองโลกในแงดีเปนเรื่องของการเปลี่ยนเปาหมาย สามารถพัฒนาไดโดยการ

ฝกยอมรับอดีต ชื่นชมปจจุบัน และมองวาอนาคตเปนแหลงท่ีมาของโอกาส วิธีที่เราประเมินเหตุการณ

ในอดีตมีผลกระทบอยางมากตอวิธีการทำนายอนาคต 

 

 1.6 การประเมินทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 การพ ัฒนาและสร  างแบบประเม ิน  Psychological Capital Questionnaire  

หรือ PCQ โดย Luthans et al., (2007, 2008 อางถึงใน  ณัฐวุฒิ  อรินทร, 2555) ซึ่งแบบประเมินนี้

ไดมาจากแนวคิดแตละองคประกอบทั้ง 4 องคประกอบ ไดแก ความหวัง ของ Snyder et al., (1966) 

การรับรูความสามารถของตนเองของ Park (1998) ความยืดหยุนทางอารมณของ Wagnild and 

Young (1993) และการมองโลกในแงดีของ Scheier and Carver (1985) แบบประเมินนี้มีจำนวน 
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24 ขอ (แตละองคประกอบ มี 6 ขอ) ใหคะแนนแบบประมาณคา 6 ระดับ มีลักษณะแบบประเมิน

สภาวะ โดยจะเนนการถามวาในชวงนี้ ซึ่งคําถามจะปรับปรุงใหเขากับลักษณะในบริบทของงานที่ทำ

ตัวอยางคําถาม เชน ในชวงนี้ฉันรูสึกวาเต็มไปดวยพลังที่จะทำงานใหสำเร็จ (ความหวัง) ฉันรูสึกมั่นใจ 

ท่ีจะติดตอกับลกูคาเพ่ือเจรจาไกลเกลี่ยปญหา (การรับรูความสามารถของตนเอง) ฉันสามารถเอาชนะ

อุปสรรคจากงานที ่ทำไดเพราะฉันเคยประสบงานที่ยากในลักษณะนี้มากอน (ความยืดหยุนทาง

อารมณ) เมื่อพบวางานที่ทำดูจะไมเปนไปตามที่คิดไว ฉันมักจะคิดเสมอวามันจะดีขึ้นกวาที่เปนอยู 

(การมองโลกในแงด ี ) ล ักษณะการวัดนี ้ เปนการประเมินที ่เร ียกวา การปรับตัวของการรู คิด  

ซึ่งเปนกระบวนการที่ชวยใหบุคคลเปลี่ยนกรอบความคิดจากสิ่งที่ไมพึงประสงคไปสูวิถีทางบวกและ

ยอมรับกับเหตุการณเลวรายที่เกิดข้ึน เปนตน  

  จากผลการวิเคราะหคุณภาพเครื ่องมือ พบวา ใน 6 ขอ มีน้ำหนักองคประกอบ 

อยูในองคประกอบตามกรอบทฤษฎีอยางมีนัยสําคัญ (p < .01) และตัวแปรแฝงของแตละองค

ประกอบก็มีคานำ้หนักองคประกอบสูงถึง .99 และคาสถิตดิัชนีความกลมกลืน พบวา มีความกลมกลืน

กับขอมูลเชิงประจักษ ( 2 =1532.84, df = 246, CFI = .97, RMSEA = .08 และ SRMR = .01)  

 

 1.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 Stacy (2015) ได ศ ึกษา ความส ัมพ ันธ ของท ุนทางจ ิตว ิทยาของพยาบาล 

กับการใหรางวัลและความพึงพอใจ วัตถุประสงคของการวิจัย คือ เพื่อสรางความสัมพันธระหวาง 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพยาบาลและความพึงพอใจของรางวัลและความพึงพอใจของรางวัล และ

เพื่อตรวจสอบความแตกตางทางประชากรเกิดขึ้นในตัวแปรเหลานี้หรือไม การออกแบบและวิธีการ

วิจัยโดยใชการสุ มตัวอยางมีพยาบาล 116 คนในภาครัฐและเอกชนของอุตสาหกรรมการแพทย 

Nelson Mandela Metropole เครื่องมือที่ใช ไดแก แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาและแบบสอบถาม 

การตั้งคารางวัล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ในระดับสูง ความสัมพันธ 

มีอยูระหวางปจจัยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และการตั้งคารางวัลและปจจัยความพึงพอใจของรางวัล 

ความแตกตางอยางมีนัยสำคัญเกิดขึ้นในตัวแปรทางประชากร อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

การดำรงตำแหนงและภาคสวน เพื่อรักษาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ใหอยูในระดับสูงและ 

ใหแนใจวาพยาบาลมีความพึงพอใจสถาบันทางการแพทยควรคำนึงถึงการใหรางวัลเปนรายบุคคล 

และใหรางวัลแกพยาบาล   

  Xiaoxi et al., (2017)  ได ศ ึกษาความเคร ียดจากการทำงาน การร ับรู  

การสนับสนุนจากองคกรและทุนทางจิตวิทยาที่มีสวนรวมในการทำงานระหวางพยาบาลหญิงชาวจีน 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อสำรวจความสัมพันธของความเครียดจากการทำงาน (ความพยายาม

ภายนอก การใหรางวัลและความมุงมั่นมากเกินไป) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และทุนทาง
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จิตวิทยาเชิงบวกและองคประกอบ (ความหวัง การรับรูความสามารถของตนเอง  ความยืดหยุนทาง

อารมณ และการมองโลกในแงดี) กับงาน การมีสวนรวมและบทบาทการไกลเกลี่ยของทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวก และองคประกอบของพยาบาลหญิงชาวจีนภายใตกรอบของโมเดลความตองการทรัพยากร

ของงาน กลุมตัวอยาง 1,330 คน แบบสอบถามท่ีไดผล คือ 1,016 (76.4%) การวิเคราะหการถดถอย

ตามลำดับชั ้น พบวา ความพยายามภายนอกเกี ่ยวของในเชิงลบกับความเขมแข็งความทุ มเท 

และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และความหวังมีความสัมพันธในเชิง

บวกกับพวกเขา การใหรางวัลและคำมั่นสัญญามากเกินไปมีความสัมพันธเชิงบวกกับความทุมเท 

และการตั้งใจในการทำงาน การมองโลกในแงดีสัมพันธในเชิงบวกกับความเขมแข็งและความทุมเท 

การมองโลกในแงดีเปนสื่อกลางในการเชื่อมโยงความพยายามภายนอกการใหรางวัลและการรับรู 

การสนับสนุนจากองคกร ดวยความเขมแข็งและความทุมเท ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความหวัง

เปนสื่อกลางในการเชื่อมโยงของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ความเขมแข็ง ความทุมเทและ 

การตั ้งใจในการทำงาน ม ีความผูกพันในการทำงานของพยาบาลหญิงชาวจ ีนในระด ับต่ำ  

ความพยายามภายนอกสามารถลดการมีสวนรวมในการทำงานไดในขณะที่การใหรางวัลการทำงาน

มากเกินไป การรับรูการสนับสนุนจากองคกร  ความหวังและการมองโลกในแงดีสามารถเพิ่มความ

ผูกพันในการทำงานได ผูบริหารโรงพยาบาลควรพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ของพยาบาลหญิง

ผานการควบคุมความเครียดจากการทำงานและสรางบรรยากาศองคกรที่สนับสนุนเพื่อเพิ่มความ

ผูกพันในการทำงาน 

  สายสมร เฉลยกิตติ (2554) ไดศ ึกษาการพัฒนาทุนทางจ ิตวิทยาเช ิงบวก 

ของพยาบาลวิชาชีพโดยการใหคําปรึกษากลุมแบบบูรณาการ มีความมุงหมายเพื่อ 1) ศึกษาองค

ประกอบของพยาบาลวิชาชีพและ 2) พัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพยาบาลวิชาชีพโดยการให

คําปรึกษากลุมแบบบูรณาการผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) การศึกษาองคประกอบของทุนทางจิตวิทยา

ของพยาบาลวิชาชีพ พบวา องคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ไดแก ความหวัง การรับรูความสามารถของตนเอง ความยืดหยุนทางอารมณ และการมองโลกในแงดี  

มีคาความเหมาะสมขอดีกับขอมูลเชิงประจักษมีน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานอยูในเกณฑสูง 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสามารถวัดองคประกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ของพยาบาลวิชาชีพ 2) โปรแกรมการใหคําปรึกษากลุมแบบบูรณาการเพื่อพัฒนาทุนทางจิตวิทยา 

เชิงบวกของพยาบาลวิชาชีพประกอบดวย 3 ขั ้นตอน คือ ขั ้นเริ ่มตน ขั ้นดำเนินการและขั ้นยุติ 

การใหคำปรึกษา โดยประยุกตใชทฤษฎีและเทคนิคการใหคำปรึกษาตลอดทั้งเทคนิคทางจิตวิทยา

มาใชในการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพยาบาลวิชาชีพ 3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวม

และรายองคประกอบของกลุ มทดลองที ่เขารวมโปรแกรมการใหคําปรึกษากลุ มแบบบูรณาการ 

กอนการทดลองหลังการทดลองและเมื ่อสิ ้นสุดการติดตามผลความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมและรายองคประกอบของกลุมทดลอง 

ที่เขารวมการใหคําปรึกษากลุมแบบบูรณาการและกลุมควบคุมกอนการทดลองหลังการทดลองและ

เมื่อสิ้นสุดการติดตามผลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

  ดลปภัฎ ทรงเลิศ (2557) ไดศึกษาความสัมพันธของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและ

ความผูกพันกับองคการตอผลการปฏิบัติงานของอาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

ภาคใต การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ความผูกพันกับองคการ และผลการปฏิบัติงาน และ 2) ความสัมพันธระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก

และความผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัต ิงานของอาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาล 

บรมราชชนนี ภาคใต กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนอาจารยพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาล

บรมราชชนนี ภาคใต จำนวน 102 คน ไดจากการสุ มตัวอยางแบบแบงชั ้น เครื ่องมือที ่ใชเปน

แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ไดแก 1) แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคล 2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

3) ความผูกพันตอองคการ และ 4) ผลการปฏิบัติงาน ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดย

ผูทรงคุณวุฒิ พบวา (1) คาเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับมาก สวนความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง (2) ทุนทางจ ิตวิทยา 

เชิงบวกมีความส ัมพันธ ทางบวกกบผลการปฏิบ ัต ิงานในระดับสูงอยางมีน ัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01และความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในระดับต่ำอยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  เปรมิศา บุญเกิด (2558) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการและความตั ้งใจในการลาออก โดยมีความพึงพอใจในงาน 

เปนตัวแปรสื่อในพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยคัดสรรแหงหนึ่งในภาคตะวันออก  เปนการศึกษา 

เชิงสำรวจ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนยคัดสรรแหงหนึ่ง

ในภาคตะวันออก จำนวน 580  ผลการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพมีระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก

โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลาง ดาน

ความหวัง การมองโลกในแงดี และความยืดหยุนทางอารมณอยูในระดับสูง และทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกทุกดานมีความสัมพันธกับความตั้งใจในการลาออกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (r= -.337, p<.01) 

โดยการรับรูความสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแงดี และความยืดหยุนทางอารมณ   

มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจในการลาออกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ การรับรูการสนับสนุน

จากองคการทุกดานมีความสัมพันธกับความตั้งใจในการลาออกอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (r= -.538, 

p<.01) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ (r= .394, p<.01) โดยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกดานการรับรูความสามารถของตนเอง ความหวัง 

การมองโลกในแงดี ความยืดหยุนทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมี
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นัยสำคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .245, .361, .448, และ .212 ตามลำดับ 

ท้ังหมดมคีา p<.01 8) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลตอความตั้งใจในการลาออกโดยตรง 

 ซึง่จากงานวิจัยตาง ๆ ที่กลาวไวขางตน สามารถสรุปเปนตารางการศึกษางานวิจัย 

เก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไดดังตารางท่ี 1  
 

ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลที่ได 

Stajkovic 

and Luthans 

(1998) 

แนวคิดการรับรูความสามารถของ

ตนเองมาประยุกตในการ

ปฏิบัติงาน 

พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

Seligman. 

(1998) 

ศึกษาการมองโลกในแงดีกลุม

ตัวแทนขายประกันบริษัทประกัน

ชีวิตในสหรัฐอเมริกา 

พบวา ผูขายประกันที่มีคะแนนสูงในดาน

การมองโลกในแงดี สามารถขายประกันได

เพ่ิมขึ้น 37% มากกวากลุมที่มคีะแนนสูง

ดานการมองโลกในแงรายและตัวแทนขายที่

มีการมองโลกในแงรายมีแนวโนมจะลาออก

จากงานถึง 50% ภายใน 1 ป 

Westburg 

and Boyer 

(1999) 

ศึกษาการใหคำปรึกษาเชิง

จิตวิทยาที่มีตอระดับความหวัง 

ของผูรับคำปรึกษาที่ศูนยจิตวิทยา

การใหคำปรึกษาของมหาวิทยาลัย

ในสรัฐอเมริกา 

พบวา กระบวนการใหคำปรึกษาเชิง

จิตวิทยาสามารถเพ่ิมระดับความหวังของ

นักศึกษาได โดยทำใหนักศึกษามีความรูสึก

ถึงการมุงสูเปาหมาย และมีการวางแผน

เพ่ือใหพบกับเปาหมายเพิ่มข้ึน 

Herth (2001) ศึกษาการพัฒนาความหวัง โดยใช

โปรแกรมการพัฒนาความหวัง 

พบวา กลุมตัวอยางท่ีเขารวมโปรแกรมการ

พัฒนาความหวัง Hope Intervention 

Program (HIP) มีพลังและมีกำลังใจใหกับ

ตัวเองและผูอื่น 

Youssef 

(2004) 

ศึกษาในองคการธุรกิจ พบวา ความยืดหยุนทางอารมณมี

ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ความพึง

พอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการ 

Luthans et 

al., (2005) 

ความหวังของคนงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมในประเทศจีน 

พบวา ความหวังของคนงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมในประเทศจีน มีความสัมพันธ

กับการทำงาน 
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ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลที่ได 

Luthans and 

Jensen 

(2005) 

การนำแนวคิดความยืดหยุ นทาง

อ า ร ม ณ ม า ป ร ะ ย ุ ก ต  ใ น ก า ร

ปฏิบัติงาน 

พบวา ความยืดหยุนทางอารมณมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพในองคการพยาบาล 

Youssef and 

Luthans 

(2007) 

ศึกษาความหวังกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ

ของประเทศสหรัฐอเมริกา 

พบวา ความหวังซึ่งเปนทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานและความสุขในการทำงานของ

พนักงาน 

Youssef and 

Luthans 

(2007) 

ศึกษาความยืดหยุนในการทำงาน

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในองคการของประเทศ

สหรัฐอเมริกา 

พบวา ความยืดหยุนทางอารมณของ

บุคลากรในองคการของประเทศ

สหรัฐอเมริกา มคีวามสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานและความสุขในการทำงาน 

Stacy (2015) ศกึษา ความสัมพันธของทุนทาง

จิตวิทยาของพยาบาล 

กับการใหรางวัลและความพึงพอใจ 

พบวา การตั้งคารางวัล มีอิทธิพลตอทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก และความพึงพอใจของ

พยาบาลอยางมนีัยสำคัญทางสถิติ 

Xiaoxi et al., 

(2017) 

ศึกษาความเครียดจากการทำงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร

และทุนทางจิตวิทยาที่มีสวนรวม

ในการทำงานระหวางพยาบาล

หญิงชาวจีน 

พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร   

มีความสัมพันธเชิงบวกกับทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวก ความหวังมีความสัมพันธเชิงบวก

กับการใหรางวัล การมองโลกในแงดีมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความเขมแข็งและ

ความทุมเทในการทำงาน  

พรทิพย พา  

ธิมายอม 

(2554) 

ผลของการใชโปรแกรมพัฒนาการ

รับรูความสามารถของตนเองที่มี

ตอพฤติกรรมการดูแลตนเองของ

ผูรับบรกิารอัมพาตครึ่งซีก 

พบวา กลุมผูรับบริการที่เขารวมโปรแกร

พัฒนาการรับรูความสามารถของตนมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ดูแลตนเองของผูรับบริการอัมพาตครึ่งซกี 

สายสมร เฉลย

กิตติ (2554) 

ศึกษาการพัฒนาทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกของพยาบาลวิชาชีพโดย

การใหคําปรึกษากลุมแบบบูรณา

การ 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมและรา

ยองคประกอบของกลุมทดลอง 

ท่ีเขารวมการใหคําปรึกษากลุมแบบบูรณา

การและกลุมควบคุมกอนการทดลองหลัง

การทดลองและเมื่อสิ้นสุดการติดตามผล

แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
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ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลที่ได 

ดลปภัฎ ทรง

เลิศ (2557) 

ศึกษาความสัมพันธของทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกและความผูกพัน

กับองคการตอผลการปฏิบัติงาน

ของอาจารยพยาบาลในวิทยาลัย

พยาบาลบรมราชชนนี ภาคใต 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูง

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติและความผูกพัน

ตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงานในระดับต่ำอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิต ิ

เปรมิศา บุญ

เกิด (2558) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการและความ

ตั้งใจในการลาออก 

พบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลตอ

ความตั ้งใจในการลาออกโดยตรง ทำให

ทราบถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุของความตั้งใจ

ในการลาออก และตัวแปรสื ่อจากสาเหตุ

ไปสูความตั ้งใจในการลาออก ซึ ่งองคการ

สามารถนำไปใชเปนแนวทางในการควบคมุ

ปจจัยท่ีเปนสาเหตุในการลาออกได 

บูรฉัตร 

กริษฐาทิพย 

(2559) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางการ

รับรูความสามารถของตนเองและ

แรงสนับสนุนทางสังคมในการ

เผชิญความเครียด กับพฤติกรรม

การเผชิญความเครยีดของ

พยาบาล 

พบวา การรับรูความสามารถของตนเองใน

การเผชิญความเครียด และแรงสนับสนุน

ทางสังคมในการเผชิญความเครียดโดยรวม

มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ำกับ

พฤติกรรมการเผชิญความเครียดของ

พยาบาลอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ศิรเมศร โภโค 

(2560) 

ศึกษาผลของโปรแกรมสงเสริม

ความหวังตอดัชนีชี้วัดความหวังใน

ผูปวยโรคหลอดเลือดสมองระยะ

หลังเฉียบพลัน 

พบวา คาเฉลี่ยคะแนนดัชนีชี้วัดความหวัง

ในกลุมทดลองหลังไดรับโปรแกรมสงเสริม

ความหวังฯในวันที่จำหนาย และเมื่อครบ  

4 สัปดาห ดีกวากอนไดรับโปรแกรมและ

ดีกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ตารางท่ี 1 : แสดงการสรุปการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
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2. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกบัความเครียด 

 

      2.1 ความหมายของความเครียด 

 ความเครียดเปนสภาวะของความกังวล ความกดดัน ที่เกิดจากสิ่งเราจากภายในและ

ภายนอก ความเครียดเปนการตอบสนองตามธรรมชาติของมนุษยที ่กระตุ นใหบุคคลจัดการ 

กับความทาทายและภัยคุกคามในชีวิต มนุษยทุกคนมีความเครียดในระดับหนึ่ง วิธีที่มนุษยตอบสนอง

ตอความเครียดสรางความแตกตางอย างมากตอความเปนอย ู โดยรวม ซึ ่งตามพจนาน ุกรม 

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใหความหมายของความเครียดไววา อารมณหรือความรูสึกมี

บางอยางมากดดันอยางรุนแรง เกิดจากสมองไมไดผอนคลายเพราะอยูกับงานมากเกินไป  

 ความเครียด หร ือ Stress ม ีรากศ ัพท มาจาภาษาลาต ินวา “Stringers” หรือ

“Struts” หรือ “Strict” แปลวา แรงกดดันที่มีตอรางกายและมีแนวโนมที่จะทำใหเกิดความผิดปกติ 

ของรางกาย (Webster, 1976 : 1801) 

 ความหมายของความเครียด นักวิชาการไดนิยามความหมาย ดังนี้ 

 Hans Selye (1956 อางถึงใน กนกอร  เปรมเดชา, 2559) บิดาที่ไดริเริ ่มศึกษา 

ดานความเครียด ไดใหความหมายวา ความเครียดเกิดจากภาวะที่รางกายและจิตใจมีปฏิกิริยาตอสิ่ง

ที ่มากระตุ นทั ้งทางใจและทางรางกาย สามารถคุกคามหรือขัดขวางการทำงาน การเติบโตและ 

ความตองการของมนุษย สงผลใหโครงสรางและปฏิกิริยาทางเคมีในรางกายเกิดการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อตอตานการคุกคาม นั้น การเปลี ่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ ้น เชน การเปลี่ยนแปลงทางรางกาย  

การเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงทางอารมณ และการเปลี ่ยนแปลงทางความคิด 

สงผลใหรางกายและจิตใจขาดสมดุล 

 Luckman and Sorensen (1987, อางถึงใน มัทนา วังถนอมศักดิ์, 2558) ไดให

ความหมายวา ความเครียดคือการจัดการ เพื่อตอบสนองสิ่งท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมสงผลกระทบตอ

สภาพรางกายและจิตใจ ทำใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ และมีการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม 

 Hansa D. Bhargava. (2020). ไดใหคำนิยามวา ความเครยีด คอื ปฏิกิริยาของรางกาย

ตอแรงกดดันจากสถานการณหรือเหตุการณบางอยาง สงผลใหปฏิกิริยาทางรางกาย จิตใจ หรืออารมณ

เปลี่ยนแปลง ความเครียดสามารถถูกกระตุนไดจากงาน ความเจ็บปวยของบุคคลในครอบครัว หรือ

ปญหาเรื่องเงิน สิ่งเหลานี้เปนตัวกระตุ นทั ่วไปที ่สามารถทำใหเกิดความเครียดได ซึ ่งความเครียด 

ไมไดเลวรายไปเสียทั้งหมด มันสามารถทำใหบุคคลตระหนักถึงสิ่งตาง ๆ รอบตัวมากข้ึนและทำใหมีสมาธิ

มากข้ึน ในบางกรณคีวามเครียดสามารถเปนแรงผลักใหบุคคลทำสิ่งตาง ๆ ไดมากขึ้น 

 Mind (2022). ไดนิยามความเครียด คือ การตอบสนองของบุคคลเมื่อรูสึกถูกกดดัน

หรือถูกคุกคาม มักจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลอยูในสถานการณที่รูสึกวาไมสามารถจัดการหรือควบคุมได 
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 Unicef. (2022). ไดใหความหมายความเครียดวา ความเครียดเปนความรูสึกทั ่วไป 

ท่ีเมื ่อบุคคลไดร ับความรู สึกกดดัน หนักใจ หรือไมสามารถรับมือได ความเครียดเพียงเล็กนอย 

อาจสงผลดีและกระตุ นใหบรรลุเปาหมาย เชน การสอบหรือการกลาวสุนทรพจน แตถ าหาก 

มากเกินไป โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อรูสึกวาควบคุมไมได อาจสงผลเสียตออารมณ ความเปนอยูที ่ดี 

ท้ังทางรางกาย  จิตใจ และความสัมพันธตอบุคคลรอบขาง 

 กรมสุขภาพจิต (2563) ไดใหความหมายความเครียดวา เปนลักษณะอาการที่แสดง

ออกมาเมื่อถูกกระตุนจากสิ่งแวดลอม สังคม อารมณที่เกิดข้ึนจากจิตใจ รวมถึงสภาพรางกาย 

 ธิติมา ตั้งพิมลจิตต (2564) ไดนิยามความเครียด หมายถึง ภาวะที่จิตใจ รางกาย 

และความรูสึกตอบสนองตอสิ่งที่คุกคาม กดดัน หรือบีบคั้นจิตใจ และรางกาย จากเหตุการณตาง ๆ 

ต้ังแตเหตุการณในชีวิตประจำวันจนถึงเหตุการณรายแรงท่ีเกิดขึ้น 

 พระกิติคุณ สิริคุโณ (2565) ไดใหคำนิยามวา ความเครียดเกิดขึ้นไดจากการที่บุคคล

ไดรับภาวะบีบคั้น และกดดัน มีสาเหตุทั้งมาจากทางกายและทางใจ โดยบุคคลที่มีความเครียดนั้น 

จะหาทางออกของปญหาไมได ซึ่งภาวะความเครียดเปนอกุศลที่สามารถเกิดไดจากโมหะ โทสะ และ 

โลภะ ซึ่งสงผลกระทบไปสูรางกาย 

 ศิริลักษณ ลอดทอน (2565) ไดใหความหมายของความเครียดวา เปนภาวะทางใจ 

ที่รางกายตอบสนองตอความกดดัน และความทุกข โดยแสดงออกมาในรูปแบบของอารมณเสียใจ 

โกรธและสับสน เมื่อตองเผชิญกับสถานการณใหมๆ หรือเหตุการณที่ไมพึงประสงค ซึ่งความเครียดที่

เกิดขึ ้นสามารถพัฒนาความรุนแรงจนกลายเปนปญหาตอสุขภาพในระยะยาว ทั ้งดานจิตใจ  

ดานรางกาย รวมถึงดานพฤติกรรม 

 ปวีณา ชัยวนารมย, สุมาลี ศรีชัยสวัสดิ์, กัลยา รัตนศิวะ และ บวรเครือรัตน (2565) 

ไดใหความหมายความเครียดวา ลักษณะอาการในบุคคลที่ทำใหเกิดความไมสบายทางกาย และจิตใจ 

เปนทุกข เปนสภาวะกดดันที่มาจากสิ่งกระตุนตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก โดยมีสาเหตุมาจากการ

ถูกบังคับจากสภาพแวดลอม และมีผลกระทบตอความรูสึกนึกคิดของบุคคล ถาบุคคลไมสามารถ

ปรับตัวกับสภาวะดังกลาวได จะใหเกิดผลเสียตอบุคคลทั ้งทางรางกายและจิตใจ ซึ่งจะมีผลตอ

พฤติกรรมการปรับตัว การทำงานและบุคลิกภาพของบุคคลที่ผิดปกติไปจากเดิม 

 กลาวโดยสรุปไดวา ความเครียด หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความรูสึกซับซอน 

สงผลกระทบตอทั ้งร างกายและจิตใจ อาจเกิดจากสถานการณท ี ่บ ีบบังคับ ทำใหบุคคลนั้น 

เกิดความรูสึกกังวล ความกดดัน ความไมสบายใจ หรือความวุนวายใจ โดยความเครียดจะสงผล  

ใหเกิดความเปลี่ยนแปลง หรือความผิดปกติดานรางกาย จิตใจได 
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 2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 

 ทฤษฎีความเครียดไดมีนักวิชาการศึกษาไวอยางหลากหลาย ไดแก 

   2.2.1 ทฤษฎีความเครียดของ Selye (1956) อธิบายว าเมื ่อบุคคลเผชิญกับ

ความเครยีดตาง ๆ รางกายจะตอบสนองตอสาเหตุของปญหาที่กอใหเกิดความเครียด ซึ่งเซลเยเรียกวา

เปนกลุมอาการปรับตัวมีอยู 2 กลุม คือ 

    (1) กลุมอาการปรับตัวทั่ว ๆ ไป (General Adaptation Syndrome: GAS) 

เปนกลุมอาการที่เกิดจากการปรับตัวของรางกายในระบบตาง ๆ  เชน ตอมไรทอ ระบบประสาท  

ตอมใตสมอง และระบบภูมิคุมกันของรางกายจะถูกกระตุน การปรับตัวแบบนี้แบงออกเปน 3 ระยะ

ไดแก 

       (1.1) ระยะบอกเหตุอันตรายเปนระยะที่เกิดขึ้นอยางไมรูตัว 

       (1.2) ระยะตอตานเปนระยะที ่ร างกายปรับสภาวะของระบบตาง ๆ  

ท่ีไมสมดุล 

        (1.3) ระยะหมดเรี่ยวแรงหรือกำลัง เปนระยะสุดทายของการปรับตัว 

      (2) กลุ มอาการปรับตัวเฉพาะที ่ (Local Adaptation Syndrome: LAS) 

เปนกลุมอาการที่ไดรับอันตราย เชน มีบาดแผลหรือบาดเจ็บเกิดขึ้นกับรางกายจะมีอาการรอนบวม

แดง เนื่องจากการอักเสบเฉพาะที่   

  2.2.2 ทฤษฎีทฤษฎีเชิงอันตรกริยา (Lazarus, 1987 and 1993 ) จุดสำคัญของ

ทฤษฎีนี้มีหลักวา ความเครียดไมไดเกิดจากสิ่งเราจากสิ ่งแวดลอม ไมใชการตอบสนอง และไมใช

ลักษณะเฉพาะของบุคคล  แตเปนสัมพันธภาพระหวางทั ้งสามสิ ่งน ี ้รวมกัน การวิเคราะหเชิง

สัมพันธภาพ  

  2.2.3 ทฤษฎีความเครียดของ Slavin (1991) ไดเสนอรูปแบบกระบวนการเกิดก

ความเคร ียดตามทฤษฎีความเคร ียดของ Lazarus; and Folkman (1984) ซึ ่งประกอบดวย

องคประกอบ 2 ประการ คือ 

    (1) เหตุการณที่กอใหเกิดความเครียด (Occurrence of a Potentially 

Stressful Event) ความเครียดเปนผลของความสัมพันธระหวางบุคคลกับเหตุการณ ซึ่งรวมไปถึง

สิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นแกบุคคลนั้นดวย ดังนั้นสิ่งแวดลอมรอบตัว ที่เกิดขึ้นถือเปนสิ่งเราที่มา

กระตุนใหเกิดความเครียดไดและมีความมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับการมุมมองของบุคคล 

    (2) การประเมินทางปญญาขางตน (Primary Appraisal) เปนการประเมิน

เหตุการณหรือสภาวการณในสภาพแวดลอมของบุคคลโดยทั่ว ๆ ไป ไมเฉพาะเจาะจง เพื่อจะตัดสินวา

มีผลคุกคามตอตนเองหรือไม จะใชทั ้งปจจัยสวนบุคคลคือคานิยมและความเชื่อของบุคคลในการ

ประเมินเชนการถามตนเองวา “ฉันมีปญหาหรือไม” และปจจัยทางสภาพการณ  
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  2.2.4 ทฤษฎีของ Robbins and Judge (2017) ไดเสนอแบบจำลองความเครียด 

ซึ่งเปนการนำปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental factors) ปจจัยดานองคกร (Organizational 

factors) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ปจจัยดานความแตกตางระหวางบุคคล (Individual 

differences) และปจจัยดานความแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural differences) เขามาผนวกกัน 

โดยปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการทำงานของบุคคล ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

    (1) ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental factors) คือความไมแนนอน

ของสิง่แวดลอมสงผลตอโครงสรางขององคกรและความเครียดของพนักงาน ซึ่งความไมแนนอนนี้เปน

สาเหตุใหญที ่ทำใหบุคคลเผชิญปญหาในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงขององคกร ปจจัยดาน

สิ่งแวดลอมประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้ 

    (1.1) ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ หรือวิกฤตเศรษฐกิจที่สงผลให

บุคคลวิตกกังวลเก่ียวกับความมั่นคงในหนาที่การงาน 

    (1.2) ความไมแนนอนทางการเมือง และภัยคุกคามทางการเม ือง  

ถือเปนแหลงเพ่ิมความเครียด 

    (1.3) ความกาวหนาทางเทคโนโลยี อาจเกิดความเครียดในการพัฒนา

ตนเองใหทันเทคโนโลยี 

    (2) ปจจัยดานองคกร (Organizational factors) เปนตัวแปรสำคัญที่สราง

แรงกดดันกับตัวพนักงานในดานความพยายามทำงานไมใหผิดพลาด หรือตองทำงานใหสมบูรณแบบ

ในระยะเวลาจำกัด ปจจัยดานองคกร ประกอบดวย 

    (2.1) ลักษณะงาน คือความตองการจากงานของบุคคล ถือเปนปจจัย 

ที่สัมพันธกับการทำงานของบุคคล ประกอบดวยเนื้อหางาน เงื่อนไขและรูปแบบในการผลิตงานทั้ง

ความเปนอิสระในการทำงาน ความหลากหลายของงาน และการควบคุมงาน รวมถึงสภาพการทำงาน

และสภาพรางกาย ซึ่งปจจัยที่เกี่ยวของกับการความเครียดในการทำงานมากที่สุด คือ ปริมาณงานที่

ตองทำใหสำเร็จทันเวลาท่ีกำหนด 

    (2.2) บทบาทหนาที่ในการทำงาน เปนความกดดันของบุคคลที่เกิดจาก

บทบาทหนาที่การทำงานอาจเกิดการไดรับบทบาทที่หลากหลายในเวลาเดียวกันจนกอใหเกิดจาก

ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ ทำใหเกิดความสับสนและไมเขาใจในบทบาทจนกอใหเกิดความเครียด

ในการทำงาน และความคลุมเครือไมชัดเจนในบทบาทหนาที่บุคคลทำใหบุคคลขาดขอมูลความรูวา

ตองทำหนาที่อยางไร รวมถึงขอจำกัดตาง ๆ อยางชั่วโมงการทำงาน และไดรับมอบหมายงานที่มาก

เกินไปซึ่งสงผลใหบุคคลเผชิญความยุงยากในการทำงานและกระตุนใหเกิดความเครียดในการทำงาน

เพ่ิมขึ้น 



54 
 

    (2.3) ความสัมพันธระหวางบุคคล เปนแรงกดดันที ่เกิดจากเพื ่อน

รวมงานและหัวหนางาน ทั้งความขัดแยงของพนักงานและหัวหนางาน การคุมคามทางเพศหรือเชื้อ

ชาติ ทำใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันลดลงสงผลใหเกิดความเครียดในการทำงาน 

    (2.4) โครงสรางขององคกรและหัวหนางาน โดยเฉพาะในบุคลิกภาพ

ของหัวหนาที่บอกถึงรปูแบบของการทำงาน ซึ่งอาจสรางความกดดันกับพนักงานได  

    (2.5) วงจรชีวิตองคกร อาจสรางแรงกดดันและปญหาใหกับพนักงาน

ไดโดยเฉพาะเมื่อองคกรถดถอย ทำใหพนักงานเกิดความไมมั่นใจวาตนจะถูกปลดออกจากงานหรือถูก

ลดเงินเดือน หรือถูกตัดสวัสดิการ  

    (3) ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) เปนตัวแปรที่สรางความเครียด

กับตัวบุคคล ถือเปนปจจัยสวนของบุคคล ประกอบไปดวย 

    (3.1) ปญหาครอบครัว บุคคลที ่ไมสามารถจัดการกับปญหาหรือ

ความสัมพันธภายในครอบครัวได ยอมไมสามารถทำงานไดตามปกติ ปญหาครอบครัวอาจทำใหเกิด

ความเครยีดที่สงผลกระทบตอตัวบุคคลไดและยังสงผลกับความขัดแยงในการทำงานดวย 

    (3.2) ปญหารายไดสวนบุคคล ซึ่งเปนปญหาเก่ียวกับการเงนิ 

    (4) ปจจัยดานความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) 

ความเครียดที่เกิดขึ้นนั้นอาจมีสาเหตุมาจากปญหาเดียวกัน แตการตอบสนองตอความเครียดของ 

แตละบุคคลแตกตางกัน ซึ่งการรับรูระดับความเครียดที่มากหรือนอยนั้นปจจัยดานความแตกตาง

ระหวางบุคคลถือเปนตัวแปรสำคัญตอการแสดงอาการความเครียด โดยปจจัยที่ทำใหแตละบุคคลรับรู

ความเครยีดที่เกิดขึ้นแตกตางกัน ไดแก 

    (4.1) การรับรูของบุคคล เปนความสัมพันธระหวางความเครียดที่เกิด

ขึ้นกับการตอบสนองตอความเครียดของบุคคล โดยการยอมรับกับความเครียดจะทำใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมตอบสนองในเชิงบวก 

    (4.2) ประสบการณการทำงาน บุคคลที่มีประสบการณในการทำงานสูง 

จะตานทานตอความเครียดและพัฒนารูปแบบการจัดการความเครียดไดดี ซึ่งมีแนวโนมท่ีจะปรับตัวได

ดีและมีความเครยีดนอยลง 

    (4.3) การสนับสนุนทางสังคม เปนความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน

หรือหัวหนางาน โดยความสัมพันธที่เกิดขึ้นยอมสงผลตอความเครียดในการทำงานโดยอาจชวยลด

หรือบรรเทาความเครียด 

    (4.4) ลักษณะบุคลิกภาพ บุคคลที ่มีลักษณะภาพแบบโรคประสาท 

มีแนวโนมพบความเครียดในทำงานมากกวาบุคลิกภาพแบบอื่น รวมถึงบุคคลที่มีลักษณะบางาน  

จะหมกมุนอยูกับงานของตน และใชเวลาเปนจำนวนมากจมอยูกับการทำงาน ความพยายามและ
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ทุมเทในการทำงานอยางมากจะสงผลใหบุคคลรูสึกถึงความขัดแยงระหวางชีวิตสวนตัวและชีวิตการ

ทำงานโดย Robbins แสดงรายละเอียดไววา 

    (4.4.1) ความเชื ่อเรื่องการควบคุม เปนความเชื่ออำนาจการ

ควบคุมตนเองโดยคนที่มีความเชื่ออำนาจการควบคุมภายในตนเองจะมีปรับตัวตอความเครียดไดดี

กลาวคือเมื่อบุคคลรับรูวาตนเกิดเครียด บุคคลจะรูจักยับยั้งอารมณตนเอง 

    (4.4.2) การร ับรูประส ิทธ ิภาพของตนเอง เป นการร ับรู

ความสามารถในการทำงานของตนวามีมากหรือนอยเพียงใด หากบุคคลไมเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนเองมักจะเกิดความเครียดไดงายกวาคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

    (4.4.3) การตอตาน กลาวคือบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบตอตาน

สูง โกรธงายมักไมไดรับความไววางใจจากผูอื่น ซึ่งกอใหเกิดความเครียดเพิ่มข้ึน 

    (5) ความแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural differences) บุคคลที่อยู ใน

วัฒนธรรมท่ีตางกันจะรับรูความเครยีดในการทำงานที่ตางกัน อยางไรก็ตามความเครียดก็สงผลรายตอ

บุคคลในทุกวัฒนธรรมไมแตกตางกัน 

 สรุปไดวา ความเครียด เกิดจากสภาวะจิตใจที่ตึงเครียดจากปญหาในชีวิตหรือหนาที่

การงาน สิ่งท่ีทำใหรูสึกกังวลหรือวิตกเปนอยางมาก อันเปนผลมาจากสถานการณที่ไมพึงประสงคหรือ

ตองการ ความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อความตองการที่เปนไปไดของสถานการณไมตรงกับความสามารถของ

สวนบุคคลในการรับมือกับสถานการณ นั้น บุคคลที่ทุกขทรมานจากความเครียดเรื้อรังที่เกิดจาก

สถานการณหนึ่ง ๆ อาจประสบกับเหตุการณเฉียบพลันที่เพิ่มปญหาใหกับพวกเขา สิ่งนี้สามารถสงผล

บั่นทอนความสามารถในการใชชีวิต 'ตามปกติ' และในบางกรณีความเครียดสามารถพิสูจนไดวาเปน

อันตรายถึงชีวิต เพราะมันเชื่อมโยงกับโรคหลอดเลือดหัวใจและโรคหลอดเลือดทางสมอง 

 

 2.3 สาเหตุและปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดจากการทำงาน     

 ความเครียดเกิดข้ึนไดจากสาเหตุหรือปจจัยหลาย ๆ อยาง ความเครียดที ่เกิดข้ึน 

มีความแตกตางกันในแตละบุคคล แมจะมีสาเหตุเดียวกันแตอาจมีความรุนแรงไมเทากัน ทั ้งนี้ 

มีองคประกอบที่เกี่ยวของของบุคคลหลายประการ คือ พ้ืนฐานดานจิตใจ อารมณ สังคม วัฒนธรรม 

และสิง่แวดลอมในขณะนั้น และยังขึ้นอยูกับระดับความมากนอยของสิ่งมากระตุน   

 Jeanne Segal, Melinda Smith, Lawrence Robinson, and Robert Segal 

(2022) ไดกลาวไววา สถานการณและแรงกดดันที่กอใหเกิดความเครียดเรียกวาตัวสรางความเครียด 

บุคคลมักคิดวาตัวกอความเครียดเปนสิ่งไมดี เชน ตารางการทำงานที่เหน็ดเหนื่อยหรือความสัมพันธ 

ที่ยุ งเหยิง อยางไรก็ตาม สิ่งใดก็ตามที่ทำใหบุคคลมีความตองการสูงอาจทำใหเกิดความเครียดได  
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ซึ ่งรวมถึงเหตุการณในเชิงบวก เชน การแตงงาน การซื้อบาน การไปเรียนที่มหาวิทยาลัย หรือ 

การไดรับการเลื่อนตำแหนง 

 ซึ่งความเครียดทั้งหมดไมไดเกิดจากปจจัยภายนอก ความเครยีดยังสามารถเกิดขึ้นได

จากภายในหรือเกิดขึ้นเอง เม่ือบุคคลกังวลมากเกินไปเก่ียวกับบางสิ่งท่ีอาจเกิดขึ้นหรือไมเกิดขึ้น หรือ

มีความคิดในแงรายเกี่ยวกับชีวิตอยางไรเหตุผล  

 ฉะนั้น สิ่งที่ทำใหเกิดความเครียดขึ้นอยูกับการรับรูของบุคคล บางครั้งสิ่งที่เครียด

อาจทำใหสนุกกับเหตุการณที่เกิดขึ้น ในขณะที่บางคนกลัวที่จะตองลุกขึ้นมาแสดงหรือพูดตอหนา 

ผูคน เชน คนอื่นๆ มีชีวิตอยูเพื่อจุดสนใจ เมื่อคนหนึ่งเติบโตภายใตความกดดันและทำงานไดดีที่สุด

เมื่อเผชิญกับเสนตายที่ตึงเครียด อีกคนจะปดตัวลงเมื่อความตองการทำงานเพิ่มขึ้น โดยแบงสาเหตุ

ของความเครียดได 2 ปจจัย ดังนี้ 

 (1) ปจจัยภายนอก  

  (1.1) การเปลี่ยนแปลงครั้งสำคัญในชีวิต 

  (1.2) การทำงานหรือการเรยีน 

  (1.3) ปญหาความสัมพันธ 

  (1.4) ปญหาทางการเงิน 

  (1.5) ยุงเกินไป 

  (1.6) บุตรและครอบครัว 

 (2) ปจจัยภายใน  

  (2.1) มองโลกในแงราย 

  (2.2) ไมยอมรับความเปนจริง 

  (2.3) ความคิดแข็งกระดาง 

  (2.4) ขาดความยืดหยุนทางความคิด 

  (2.5) การไมสมหวังในสิ่งที่ตั้งเปาหมายไว 

  (2.6) บุคคลที่คลั่งไคลความสมบูรณแบบ 

 Danielle Wade and Traci Pedersen (2022) ไ ด  อ ธ ิ บ า ยส า เ หต ุ ก า ร เ กิ ด

ความเครียดวา ความเครียดอาจเกิดจากปจจัยภายนอก เชน ปญหาทางการเงินหรือความสัมพันธ 

หรือปจจัยภายใน เชน ความรูสึกลมเหลวหรือไมแนใจเกี่ยวกับอนาคต โดยสาเหตุหลักที่สามารถ

กระตุนความเครียดได มีดังนี้ 

 (1) ครอบครัว 

 บางครั ้งแหลงที ่มาของความเครียดที ่ใหญที่สุดก็เกิดขึ้นกับคนที่เรารักมากที ่สุด 

ปญหาครอบครัวเปนสาเหตุหลักของความเครียดสำหรับหลาย ๆ คน ในการสำรวจความเครียด 
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ในอเมริกาป 2021 เดียวกัน ชาวอเมริกัน 75% กลาววาความรับผิดชอบตอครอบครัวเปนสาเหตุ 

ของความเครียดที่สำคัญ ความเครียดในครอบครัวอาจเกิดจากพอแมที่แกชรา ปญหาสุขภาพ หรือ

เด็กๆ ที่มีปญหาในการเรียน เปนตน 

 จากการศึกษาในปพ.ศ. 2563 พบวาความเครียดของเด็ก ๆ สงผลกระทบตอ

ผูปกครองมากกวา และนับตั้งแตการแพรระบาดโควิด - 19 เริ่มขึ้นในปพ.ศ. 2563 ปญหาครอบครัว 

ก็ทวีความตึงเครียดมากขึ ้นสำหรับหลาย ๆ คน พอแมหลายคนตองวุ นวายกับงานและการเรียน

หนังสือท่ีบานระหวางการล็อกดาวนที่เขมงวด 

 (2) ความสัมพันธ 

 ความเครียดในความสัมพันธอาจเกิดขึ้นไดจากหลายสิ่งหลายอยาง เชน การสื่อสาร

ที่ไมดี ไมไววางใจ ขาดความพยายาม หรือสุขภาพที่ไมดีของคู ครอง และเมื่อความสัมพันธจบลง  

อาจทำใหสุขภาพจิตย่ำแยได 

 (3) สถานะทางการเงิน 

 การพยายามทำใหไมเกิดความเครียดอาจเปนความทาทายที ่ยิ ่งใหญสำหรับใคร

หลายคน แตไมวาจะเปนงานที่จายนอย หนี้สิน ไมมีเงนิออม คาใชจายสูง เงินเฟอ หรือคาใชจายหลัก

ท่ีคาดไมถึง การดิ้นรนทางการเงินถือวาเปนที่มาของความเครียดสำหรับชาวอเมริกันประมาณ 64% 

 (4) การงาน 

 คนสวนใหญใชเวลาไปกับการทำงาน สวนใหญเคยมีประสบการณเลวรายอยางนอย

สองสามอยางในที่ทำงาน ประสบการณเหลานี้อาจทำใหเกิดความเครียดในระดับสูง โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งหากยังดำเนินตอไป โดยแหลงที่มาของความเครียดที่พบบอยที่สุดในที่ทำงาน ไดแก สภาพการ

ทำงานที ่ไมดี ผูบังคับบัญชาที ่ไมมีประสิทธิภาพ ความไมมั ่นคงของงาน คาจาง เพื ่อนรวมงาน 

ผูรับบริการที่หยาบคาย การปฏิบัติงานท่ีเกินกำหนดเวลา และความหวังที่ไมสมเหตุสมผล 

 (5) สุขภาพ 

 สุขภาพเปนพื ้นฐานของทุกสิ ่ง เปนเรื ่องยากที ่จะไปทำงานบรรลุเปาหมายเมื่อ

สุขภาพจิตหรือรางกายย่ำแย โดยความเครียดดานสุขภาพตาง ๆ ไดแก เจ็บปวยเรื้อรัง ซึ่งอาจรวมถึง

โรคตาง ๆ เชน โรคแพภูมิตัวเอง โรคเบาหวาน โรคหัวใจ หรืออาการออนเพลียเรื้อรัง ติดยาเสพติด  

สิ่งเหลานี้อาจรวมถึงสารเสพติด แอลกอฮอล สื่อลามก หรือการเสพติดอาหาร  

 ความผิดปกติของสุขภาพจิต สภาวะตาง ๆ เชน โรคย้ำคิดย้ำทำ (OCD) โรคกลัว 

หรือโรคอารมณสองขั้วสามารถทำใหเกิดความเครียดในระดับที่รุนแรงได โรคเฉียบพลัน สิ่งเหลานี้อาจ

รวมถึงการเจ็บปวย เชน โควิด-19 ปอดบวม หรือกระดูกหัก 
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 (6) ความเครียดภายใน 

 ความเครยีดภายใน คือสิ่งท่ีมาจากภายใน อาจรวมถึงสิ่งตอไปนี้ ความรูสึกของความ

ลมเหลว  รูสึกไมคูควร  รูสึกสิ้นหวัง  ความไมแนนอน  รูสึกทวมทน  รูสึกไมนารัก 

 บางครั้งความเครียดภายในอาจเริ่มตนเมื่อคุณตอบสนองไมดีตอเหตุการณภายนอก 

เชน คุณอาจไดเกรดไมดีในชั้นเรยีนและถือวาคุณลมเหลวโดยสิ้นเชิง  

 ความเครียดภายในอาจเกิดจากการไมรู วาอะไรจะเกิดขึ้นตอไป เชน การระบาด 

ของโควิด อาจทำใหคุณรูสึกไมแนใจอยางมากเกี่ยวกับอนาคต 

 (7) ปญหาโลก 

 ปญหาระดับชาติและระดับโลกสามารถทำใหเกิดความเครียดสวนบุคคลในระดับสูง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งกับผูที ่เปราะบางที่สุด เชน  เศรษฐกิจไมดี  โรคระบาด  ความรุนแรง อากาศ

เปลี่ยนแปลง  การเลือกปฏิบัติ การเมืองแบบแบงขั้ว 

 Laila Adel Mahmoud (2022) ไดอธิบายสาเหตุความเครียดวา สาเหตุที่แทจริง

ของความเครียดอาจแตกตางกันไปในแตละบุคคล ผูปวยบางรายอาจมีความอดทนตอความเครียดสูง

เมื่อเทียบกับคนอื่นๆ ความเครียดสามารถกระตุนใหรางกายตอบสนองแบบสูหรือหนีตอการรับรูถึง

อันตราย ซึ่งเปนการตอบสนองที่ฮอรโมน เชน Adrenaline (อะดรีนาลีน) และ Cortisol (คอรติซอล)

หลั่งออกมา การปลดปลอยนี้จะเพิ่มอัตราการเตนของหัวใจ ชะลอการยอยอาหาร และใหพลังงาน 

แกรางกาย แมวาแตเดิมจะคิดวาถูกกระตุ นเปนสัญชาตญาณในการเอาชีวิตรอด แตสถานการณ 

ในชีวิตประจำวัน เชน ความเครียดในที่ทำงานหรือรถติดสามารถกระตุนการตอบสนองนี้ไดในบาง

สถานการณ 

 สาเหตุท ั ่วไปของความเคร ียดอาจรวมถึง ป ญหาทางการเง ิน การต ั ้งครรภ

สภาพแวดลอมการทำงานที่ทาทาย ปญหาสุขภาพสวนบุคคลหรือปญหาสุขภาพของคนที่คุณรัก  

การเปลี่ยนแปลงชีวิตที่คาดไมถึง ความยากลำบากในชีวิตสวนตัวของเรา ความสัมพันธที่ทาทาย  

การเลี้ยงดูและประสบการณชีวิต 

 Maggie Wooll (2022) ไดอธิบายสาเหตุความเครียดจากการทำงาน ไวดังนี้ 

 (1) ประเภทของงาน งานที ่ใช ระยะเวลาในการทำงานนาน หรือควบคุมไมได 

นาหงุดหงิด และสับสนมีสวนทำใหเกิดความเครียด จะทำใหรูสึกวาไมไดทำสิ่งใดใหสำเร็จหรือคุณภาพ

งานออกมาแยกวาที่ตั้งเปาหมายไว 

 (2) ผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาในที่ทำงานของที่ไมใหการสนับสนุนหรือคำนึงถึง

ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน สามารถทำใหเกิดความเครียดได ผูบังคบับัญชาบางรายมีการมอบหมาย

ใหผูใตบังคับบัญชามากจนเกินไป และทำใหพนักงานไมสามารถหยุดงานได จนทำใหเกิดความเครียด 
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 (3) ความสัมพันธในการทำงาน เมื่อพนักงานเขากันไมไดกับเพื่อนรวมหรือผูบังคับบัญชา 

ทำใหพนักงานรูสึกไมปลอดภัยหรือไมสบายใจในที่ทำงาน จะทำใหเกิดความเครียดมากยิ่งขึ้น 

 (4) บทบาทและความรับผิดชอบ การมีบทบาทความรับผิดชอบมากเกินไปทำให

พนักงานถึงขีดจำกัดและทำใหพนักงานเขาใกลภาวะหมดไฟในการทำงานมากขึ้น มันทำใหพนักงาน

ยุงเกินไปและพนักงานเริ่มใชเวลาหลายชั่วโมงในการทำงานแทนที่จะใชเวลาพักผอน แตการรูบทบาท

และความรับผิดชอบของพนักงานจะชวยใหสามารถกำหนดขอบเขตทางวิชาชีพได 

 (5) ความกังวลเกี่ยวกับอาชีพในอนาคตทุกสิ่งตั้งแตความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 

ไปจนถึงการเติบโตของอุตสาหกรรม ความมั่นคงของงาน และการสงเสรมิการพัฒนาอาชีพสามารถทำ

ใหเกิดความเครยีดไดงาย  

 (6) สภาพการทำงานของพนักงานมีบทบาทสำคัญในการทำงานอยางมีประสิทธิผล 

มีสมาธิ และมีสวนรวมในการทำงาน หากสำนักงานท่ีมีเสียงดัง ทำใหพนักงานขาดสมาธิในการทำงาน 

 (7) การเดินทางไปทำงาน การทำงานเปนกะหรือ Shift work สงผลเสียตอสุขภาพ

ในเรื่องของการกินไมเปนเวลา นอนไมเปนเวลา โดยเฉพาะคนที่ทำงานกะดึก ยอมมีอาการเหนื่อยลา

อาจนำไปสูการขับรถกลับบานอยางเหนื่อยลา การฝารถติดระหวางทางไปทำงานอาจเพิ่มความดัน

โลหิตของพนักงาน เปนสัญญาณที่ไมดีหากการไปทำงานจะเพ่ิมความเครียดในท่ีทำงาน 

 สุพิชา สรงประเสริฐ (2564) ไดอธิบายสาเหตุของความเครียด ดังนี้ 

 ความเครยีดในการทำงานมีสาเหตุมาจาก 3 ปจจัย ดังน้ี 

 (1) ปจจัยระดับสิ ่งแวดลอม คือสิ่งแวดลอมในการทำงานทั้งดานสังคมและดาน

กายภาพที่สลับซับซอนและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว สงผลกระทบตอวิถีชีวิตการทำงานและทำให

เกิดความเครียด เชน สภาพการเมืองและเศรษฐกิจ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี สถานที่ในการ

ทำงาน เปนตน  

 (2) ปจจัยระดับบุคคล เปนปจจัยความเครียดที่เก่ียวของกับตัวบุคคล 

     (2.1) โอกาสความความกาวหนาในอาชีพ คือบุคคลรับรูถึงความพัฒนาและ

ความกาวหนาในอาชีพของตน และเมื่อบุคคลรับรูวาตนไมมีโอกาสเลื่อนตำแหนงจะสงผลใหบุคคล

วิตกกังวล สับสน และสิ้นหวัง  

   (2.2) ลักษณะของบุคคล คือลักษณะตาง ๆ ของบุคคล ทั ้งดานบุคลิกภาพ

ลักษณะทางเพศ ปญหาสวนตัว ปญหาการเงิน ปญหาครอบครัว เปนตน  

 (3) ปจจัยระดับองคกร คือ ลักษณะโครงสรางขององคกรหรือสภาพแวดลอมท่ีบุคคล

ตองเผชิญในการทำงาน   

  (3.1) ดานความกดดันจากลักษณะงาน เปนความเครียดที ่เก ิดจากงาน มี

รายละเอียด ดังนี้ 
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    (3.1.1) ระยะเวลาในการทำงาน เมื่อบุคคลตองทำงานที่ไดรับมอบหมายให

สำเร็จภายในเวลาที่จำกัด จึงตองรีบเรงทำใหเสร็จทันเวลา กอใหบุคคลเกิดความเครียดและความ

กดดัน 

    (3.1.2) บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายงาน

ท่ีมากเกินความสามารถของตนท่ีจะทำใหสำเร็จสงผลใหบุคคลรูสึกไมพึงพอใจในงาน รวมถึงบุคคลเกิด

ความสับสนและไมเขาใจในบทบาทหนาที่เนื่องจากจากขาดขอมูลเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตน หรือ

เกิดความขัดแยงในบทบาทท่ีไดรับอยางหลากหลายจนไมสามารถทำงานได อีกทั้งขอบเขตการทำงาน

ท่ีแคบทำใหบุคคลรับรูวาตนไมมีความสำคัญในงาน สงผลใหบุคคลเกิดความเครียดในการทำงาน 

    (3.1.3) ลักษณะงานที่ยากเกินไป เมื ่อบุคคลตองทำงานที ่อาศัยทักษะ

ความรู ความสามารถมากเกินกวาที่บุคคลมี หรือมีมาตรฐานการทำงานที่สูงเกินจนไมสามารถทำงาน

ใหสำเร็จไดทำใหบุคคลเกิดความเครียด 

    (3.1.4) ความรับผิดชอบตอบุคคลอื ่น หมายถึง ภาวะที ่บ ุคคลไดรับ

มอบหมายใหดูแลควบคุม รับผิดชอบโดยตรงกับบุคคลอื ่น ปจจัยดานนี้เกิดขึ้นกับบุคคลที่อยู ใน

ตำแหนงผูบังคบับัญชา ซึ่งสรางความเครยีดและความกดดันกับผูใตบังคบับัญชา 

   (3.2) โครงสรางขององคกร คือระบบการทำงานภายในองคกรที่ไมเหมาะสม

อาจเกิดจากนโยบายในการทำงานไมชัดเจน หรือยึดกฎระเบียบการทำงานมากเกินไปจนทำให

พนักงานเกิดความกดดัน การติดตอสื่อสารภายในองคกรไรประสิทธิภาพ ไมเปดโอกาสใหพนักงานได

แสดงความคิดเห็น ขอแนะนำ และไมเปดโอกาสใหหนักงานมีสวนรวมดำเนินงาน รวมถึงการใหรางวัล

หรือสิ่งตอบแทนที่ไมคุมคากับการทำงานของพนักงาน และไมจัดฝกอบรมเพื่อใหพนักงานไดพัฒนา

ตนเอง ทำใหพนักงานเกิดความเครียดและประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 

 

 2.4 ระดับความเครียด 

 ความเครียดที ่เก ิดข ึ ้นในแตละบุคคลน ั ้นจะมีระดับมากหรือนอยนั ้นข ึ ้นอยู  

กับความสามารถในการรับรู และการปรับตัวของบุคคลตอสิ่งที่มาคุกคาม สาเหตุของความเครียด

เดียวกันสามารถกอใหเกิดการรับรูและการตอบสนอบแตกตางกันไปในแตละบุคคล 

  โรงพยาบาลสวนสราญรมย กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2563) ไดแบง

ระดับความเครียดออกเปน 4 ระดับ คือ 

  1) ความเครียดในระดับต่ำ (Mild Stress ระดับคะแนน 0 – 23 คะแนน) หมายถึง 

ความเครยีดที่ไมสงผลตอการใชชีวิตมากนักและหายไปไดในระยะเวลาสั้น ๆ เปนความเครียดที่เกิดขึ้น

ไดในชีวิตประจำวัน สงผลตอตอรางกายคือเคลื่อนไหวเชื่องชาลง 
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   2) ความเครียดในระดับปานกลาง (Moderate Stress ระดับคะแนน 24 – 41 

คะแนน) หมายถึง ความเครียดในระดับปานกลางเกิดขึ้นไดในชีวิตประจำวัน จากสถานการณที่ทำให

เครียด มีความรูสึกวิตกกังวลหรือกลัว แตไมสงผลตอสมดุลรางกายและอารมณ 

   3) ความเครียดในระดับสูง (High Stress ระดับคะแนน 42 – 61 คะแนน) 

หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากเหตุการณรุนแรง เปนระดับที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณรอบตัว 

ทำใหมีความรู สึกกลัว รูสึกขัดแยงหรืออยู ในสถานการณที่จัดการปญหานั้นไมได ไมสามารถปรับ

ความรูสึกไดสงผลตอการใชชีวิตประจำวัน และการเจ็บปวย เชน ความดันโลหิตสูง เปนแผลใน

กระเพาะอาหาร  

    4) ความเครียดในระดับรุนแรง (Severe Stress ระดับคะแนน 62 คะแนนขึ้นไป) 

หมายถึง ความผิดปกติทางอารมณเรื้อรังที่ใชระยะเวลานาน หรือกำลังเผชิญกับวิกฤตของชีวิต เชน 

เจ็บปวยรุนแรง มีความพิการ สูญเสียคนรักและทรัพยสิน ความเครียดระดับนี้สงผลทำใหเจ็บปวย 

ทางกายและทางใจ ชีวิตไมมีความสุข ความคิดฟุงซาน การตัดสินใจไมดี หรอืยับย้ังอารมณไมได  

 ดังนั้นผูวิจัยอาจสรุปไดวา ความเครียดนั้นมีทั้งประโยชนและโทษ ความเครียดที่มี

ประโยชนนั ้น สามารถทำใหบุคคลตระหนักถึงสิ ่งตาง ๆ รอบตัวมากขึ ้น ในบางกรณีสามารถ 

เปนแรงจูงใจที ่นำไปสู ความสำเร็จในชีวิตได เชน ความเครียดจากการสอบหรือการแขงขันตาง ๆ  

แตความเครียดที ่เปนโทษ เปนความเครียดในระดับสูงหรือระดับรุนแรง แทนที่จะเปนประโยชน 

กลับกลายเปนอุปสรรคและอันตรายตอชีวิต บุคคลที่มีความเครียดระดับสูงหรือระดับรุนแรง สงผล

กระทบตอการใชชีวิตประจำวัน เกิดการเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ  

 

 2.5 ผลกระทบของความเครียด 

   2.5.1 ผลกระทบของความเครยีดที่มีตอรางกาย 

   รางกายจะถูกกระตุนทำใหระบบประสาทซิมพาเทติค (Sympathetic Nervous 

System) ทำงานเพิ ่มมากขึ ้น  โดยเฉพาะกลามเนื้อจะทำงานเพิ ่มมากขึ ้นประมาณ 3 - 4 เทา   

และจะมีอาการตอบสนองทางสรีรวิทยา  ดังตอไปนี้ 

     1) ทำใหความดันเลือดเพิ่มมากขึ้น 

     2) เพิ่มการไหลเวียนของเลือดที่ไปเลี้ยงกลามเนื้อมากขึ้นและลดปริมาณ

เลือดที่ไปเลี้ยงอวัยวะที่ไมสำคัญ 

     3) เพ่ิมอัตราการเผาผลาญพลังงาน 

     4) เพ่ิมอัตราการเตนของหัวใจ 

     5) เพ่ิมการทำงานของสมองมากขึ้น 



62 
 

     6) ทำใหความสมดุลของฮอรโมนเปลี่ยนแปลงไป 

     ลักษณะอาการที ่สำคัญที่แสดงออกมักจะมีอาการ  หนาซีด มือเทาเย็น 

หายใจแรงและถี่ขึ้นกลามเนื้อตึงเครียด สั่น หรือกระตุก ปากแหง ปสสาวะบอย เสียงสั่น สายตาพรา 

หนาแดง ปวดทอง หูอ้ือ ฟงเสียงตาง ๆ ไมชัดเจน  รูสึกเหนื่อย  เปนตน 

    2.5.2 ผลกระทบของความเครียดที่มีตอจิตใจ 

   ความเครียดทางจิตใจ ถามีมากจนเกินไป เปนผลเสียตอสุขภาพเปนอยางมาก     

พฤติกรรมที่แสดงออกทางดานจิตใจที่สามารถสังเกตได คอื 

     1) บุคลิกภาพเปลี่ยนแปลงไป มีพฤติกรรมถดถอย แยกตนเอง เฉื ่อยชา 

ไมใหความรวมมือหรือมีอารมณแปรปรวน  หรืออาจจะแสดงพฤติกรรมกาวราวรุนแรง 

     2) อารมณถูกรบกวนหรืออารมณไมเหมาะสม เชน หงุดหงิด โกรธ กระวน

กระวาย  ขาดความอดทน  หัวเราะ  รองไหโดยไมมีเหตุผล  เหมอลอย 

     3) ระดับการรบัรู  ความจำ  สมาธิลดลง  ลืมรายละเอียดตาง ๆ 

     4) กระบวนการทางความคิดถูกรบกวน  เชน  กลัว  ตัดสินใจไมได  ลังเลใจ  

สับสน หรือ มึนงง  เปนตน 

     5) กระบวนการรับรูถูกรบกวน เชน การรับรูของประสาทสัมผัสผิดปกติ 

การมองเห็นภาพหลอน 

     6) สูญเสียความตั้งใจ  มีความรูสึกไวตอสิ่งรบกวน 

     7) พฤติกรรมดานการสื่อสาร  ภาษาถูกรบกวน  อาจจะพูดซ้ำ ๆ ซาก ๆ   

การพูด การออกเสียงเปลี่ยนไป 

     8) ใชกลไกการปองกันตนเองโดยไมรูตัว 

     9) พฤติกรรมที่แสดงถึงภาพลักษณของตนเองเปลี่ยนแปลงไป พูดจา บิดเบือน

ความจริง  พูดนอยหรือมากกวาปกติที่เคยเปน  มีพฤติกรรมแบบเด็ก มองตนเองไรคุณคา  เปนตน 

    2.5.3 ผลกระทบที่มีตอองคกร 

      1) ผลผลิตลดลง (Reduced Productivity) 

      2) การผิดพลาดมากขึ้น (Increased Errors) 

      3) ขาดความคิดริเร่ิม (Lack of Creation) 

      4) การตัดสินใจไมดี (Poors Decisions) 

      5) ไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) 

      6) ขาดความจงรกัภักดี (Disloyalty) 

      7) อัตราการลาปวยเพิ่มขึ้น (Increased Sick Leave) 

      8) ขาดการเตรียมงาน (Unpreparedness) 
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      9) การลาออก (Premature Retirement) 

      10) การขาดงาน (Absenteeism) 

      11) อุบัติเหตุ (Accidents) 

      12) ขโมย (Thefts) 

      13) การแตกแยกในองคกร (Organizational Breakdown) 

       14) การกอวินาศกรรม (Sabotage) 

 จากการคนควาและรวบรวมผูวิจัยพบวา ในทุกองคกรบุคลากรเปนแกนหลักที่ทำให

หนวยงานดำเนินไปอยางราบรื่น แตตามความเปนจริงแลว บุคลากรเหลานี้ คือ คนธรรมดาที่มีความ

เสี่ยงตอภัยคุกคามใด ๆ ทั้งทางรางกาย อารมณ และจิตใจ และรวมถึงความเครียดดวย มันสามารถ

ทำใหบุคลากรสูญเสียสมาธิในงานและทำใหประสิทธิภาพในการทำงานสวนใหญหรือทั ้งหมดต่ำ 

เนื่องจากบุคลากรมีความคิดฟุงซานเกินไปเกี่ยวกับปญหาของตนเองในการทำงาน หากบุคลากรไมมี

ความเครยีด พวกเขาจะมีสมาธิกับหนาที่มากขึ้น  

 

 2.6 ประเภทของความเครียด  

 Bisma Anwar and Meaghan Rice (2022) แบงประเภทของความเครียดได 3 

ประเภท ดังน้ี 

  2.6.1 ความเครยีดเฉียบพลัน (Acute Stress) 

     ความเครียดเฉียบพลันเปนรูปแบบหนึ่งของความเครียดระยะสั้น ซึ่งเปนผล 

มาจากสถานการณเครียดใหม ๆ หรือที่คาดไมถึง เปนรูปแบบความเครียดที่พบไดบอยที่สุด และ 

ทุกคนประสบกับความเครียดเปนครั้งคราว เนื ่องจากเหตุการณที่เปนสาเหตุมักจะเกิดขึ้นเพียง 

ชวงสั้น ๆ หลายคนจึงพบวาการมีเครื่องมือที่เหมาะสมและกลยุทธการเผชิญปญหา เปนไปไดที่จะเกิด

ความเครยีดเฉียบพลันในการตอบสนองตอเหตุการณเล็กๆ นอยๆ เชน รถติด หรือเมื่อตองตอบสนอง

ตอเหตุการณใหญๆ เชน การประสบอุบัติเหตุทางรถยนต   

  การจัดการความเครยีดเฉียบพลันทำไดงายกวาความเครยีดประเภทอ่ืน ๆ  

  สัญญาณของความเครียดเฉียบพลัน เชน อัตราการเตนของหัวใจสูงขึ้น หายใจเร็ว

เหงื่อออก คลื่นไส รูสึกตึงเครียด ความหงุดหงิด มีสมาธิลำบาก รูสึกแยกตัวจากสิ่งที่เกิดขึ้นรอบตัวคุณ

ผลกระทบของความเครียดเฉียบพลันสวนใหญแลว จะไมสงผลกระทบระยะยาวหรือมีนัยสำคัญ 

ตอความเปนอยูโดยรวมของบุคคล เนื ่องจากเปนชวงเวลาสั้น ๆ ความเครียดที ่เกิดขึ ้นเฉียบพลัน 

มักจะหายไดงาย อยางไรก็ตาม ในบางกรณี บุคคลที ่มีความเครียดเฉียบพลันอาจพัฒนาภาวะ 

ที่เรียกวาโรคเครียดเฉียบพลัน (ASD) ASD เปนปฏิกิริยาความเครียดที่เกิดขึ้นในสัปดาหหลังจาก

เหตุการณท ี ่กระทบกระเทือนจิตใจ คนที ่ เป นโรค ASD อาจนึกย อนกล ับไปถ ึงแหล งท ี ่มา 
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ของการบาดเจ็บหรือรูสึกราวกับวาพวกเขากำลังนึกถึงสิ ่งที่เกิดขึ ้นอีกครั ้ง หากมีอาการนานกวา  

4 สัปดาห อาจนำไปสูการวินิจฉัยโรคเครียดหลังเหตุการณสะเทือนขวัญ (PTSD) แมวาความเครียด

เฉียบพลันจะไมกลายเปนโรคเครียดเฉียบพลันหรือ PTSD แตก็เปนไปไดที่ความเครียดในชวงเวลา 

สั ้น ๆ จะรบกวนความจำ การศึกษาแสดงใหเห็นวาสมองมีโอกาสนอยที ่จะเก็บขอมูลเกี ่ยวกับ

เหตุการณที่เกิดขึ้นทันทีหลังจากสถานการณตึงเครียด เมื่อคุณเครียด รางกายของคุณจะปลอย

ฮอรโมนความเครียดที่เรียกวา แคททีโคลามีน (Catecholamines) ซึ่งอาจรบกวนการทำงาน 

 2.6.2 ความเครียดเปนครั้งคราว (Episodic Stress) 

     ความเครียดเปนครั้งคราวมักเกิดขึ้นกับผูที่ทำงานในสายอาชีพที่มีความเครียด

สูง เชน เจาหนาที่ทางการแพทยและผูปฏิบัติการฉุกเฉินเบื ้องตน เจาหนาที่ตำรวจหรือเจาหนาที่

ดับเพลิง มีแนวโนมที่จะตอสูกับความเครียดรูปแบบนี้เปนพิเศษ ความเครียดเปนครั้งคราวอาจเปน

ปญหาสำหรับผูที่เปนโรควิตกกังวล ความวิตกกังวลอาจทำใหบางคนกังวลอยางตอเนื่องเกี ่ยวกับ

สถานการณในชีวิตประจำวัน ซึ่งสามารถเพ่ิมระดับความเครียดและอาการของพวกเขาได ความเครียด

เปนครั้งคราวอาจเปนประเด็นไดหากบุคคลมกัจะรับผิดชอบมากกวาที่จะสามารถรับมือได 

   สัญญาณของความเครียดเปนครั ้งคราว นอกจากอาการที ่เก ี ่ยวข องกับ

ความเครียดเฉียบพลันแลว หากบุคคลกำลังเผชิญกับความเครียดที่เกิดขึ้นเปนระยะๆ อาจจะประสบ

กับ ปวดหัวเร้ือรัง ความอิจฉาริษยา การโจมตีเสยีขวัญ ความดันโลหิตสูง นอนไมหลับ ปวดกราม ปวด

คอและหลัง ควบคุมความโกรธไดยาก 

     ผลกระทบของความเครียดเปนครั้งคราว 

  หลายคนที่อยูกับความเครียดเปนครั้งคราว จริงๆ ไมรู วาตัวเองเครียดแคไหน 

เนื่องจากความเครียดประเภทนี้เกิดขึ้นซ้ำๆ ตามธรรมชาติ จึงไมใชเรื่องแปลกที่จะเริ่มเห็นเหตุการณ

เครียดเปนเรื่องปกติ แมวารางกายจะยังมีการตอบสนองตอความเครียดทางกายอยูก็ตาม สิ่งนี้อาจทำ

ใหการจัดการความเครียดเปนเรื ่องยาก ความเครียดเปนครั ้งคราวสงผลใหเกิดสภาวะที ่เรียกวา

หนวยความจำอัตชีวประวัติทั่วไป (OGM) มากเกินไป ซึ่งสามารถปองกันไมใหใครบางคนจำเหตุการณ

เฉพาะได อยางไรก็ตาม พวกเขาเก็บความทรงจำทั ่วไปและจดจำเหตุการณที่เกิดขึ้นซ้ำ ๆ ทำให

สามารถเพ่ิมความเสี่ยงของภาวะซึมเศราและรบกวนความสัมพันธสวนตัวได 

  ความเครียดที่เกิดขึ้นบอยครั้งเหลานี้สามารถทำลายสุขภาพของบุคคลได เหนือ

สิ่งอ่ืนใด มันสามารถนำไปสูโรคความดันโลหิตสูง ซึ่งเปนภาวะที่เกิดขึ้นเมื่อความดันโลหิตสูงเกินระดับ

ปกติอยางสม่ำเสมอ ความเครียดที่เกิดขึ้นเปนครั้งคราว ยังทำใหบุคคลกัดฟนและรบกวนพฤติกรรม

การนอนที่ดีอีกดวย 
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  2.6.3 ความเครยีดเรื้อรัง (Chronic Stress)  

  การประสบกับความเครียดในระดับสูงอยางตอเนื่องในชวงเวลาที่ขยายออกไป

อาจทำใหบางคนประสบกับความเครียดเรื้อรัง หรือที่เรียกวาความเครียดที่เปนพิษ ความเครียดดาน

ลบที่เกิดขึ ้นอยางตอเนื ่องและความตอเนื ่องนี ้ดูเหมือนจะไมย อทอและหมดแรง อาจเกิดจาก

สภาพแวดลอม ปญหาทางการแพทย หรือปจจัยทางระบบของบางคน 

  บุคคลทั่วไปอาจตอสูกับความเครียดเรื้อรังหากอาศัยอยูในบานที่ไมเหมาะสมหรือ

ในพื้นที่อันตราย ความเครียดเรื้อรังมักเปนปญหาสำหรับผูพิการหรือปญหาสุขภาพที่รุนแรง และอาจ

สงผลตอผูดูแลดวย ความไมมั่นคงดานที่อยูอาศัยและการขาดความมั่นคงทางการเงินเปนปจจัยทั่วไป

อื่น ๆ ความเครียดเรื้อรังอาจทำใหบุคคลรูสึกสิ้นหวัง เมื่อสิ่งที่กระตุนความเครียดไมเคยลดนอยลง 

อาจเปนเรื่องยากที่จะจินตนาการวาสถานการณจะดีข้ึน ความเครียดอยางเรื้อรังสามารถครอบงำและ

รบกวนความสามารถในการทำงานประจำวัน 

  สัญญาณของความเครียดเรื้อรัง ความเครียดเรื้อรังสามารถทำลายสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตไดอยางมาก หากกำลังตอสูกับความเครียดเรื้อรัง จะประสบกับเหตุการณ ดังนี้ เชน

การเพิ่มน้ำหนักหรือการลดน้ำหนักอยางมีนัยสำคัญ นอนไมหลับ ความเหนื่อยลา ระบบภูมิคุมกัน

ออนแอ ปวดหัวและไมเกรน คลื่นไส อาเจียน อารมณทางเพศลดลง ปญหาภาวะเจริญพันธุ ความรูสึก

สิ้นหวัง ความนับถือตนเองต่ำ 

  ผลกระทบของความเครียดเรื้อรัง 

  เมื่อบุคคลรูสึกเครียด รางกายของจะปลอยฮอรโมนความเครียดตามธรรมชาติที่

ทำใหตื่นตัวมากขึ้น แมวาสิ่งนี้จะเปนประโยชนในระยะสั้น แตก็อาจเปนผลเสียหายอยางมากสำหรับ

ใครก็ตามที่ตอสูกับความเครียดเรื้อรัง จากการศึกษาพบวาผูที่มีความเครียดเรื้อรังมีแนวโนมที่จะ

พัฒนาสภาวะสุขภาพที่รุนแรง เชน โรคหัวใจ เบาหวานชนิดที่ 2 หรือโรคหลอดเลือดสมอง เมื่อเวลา

ผานไป ความเครียดเรื้อรังสามารถเปลี่ยนแปลงขนาดและโครงสรางของสมองได สิ่งนี้ไมเพียงนำไปสู

ความผิดปกติทางความคิดและพฤติกรรมเทานั้น แตยังสามารถเพิ่มความเสี่ยงตอภาวะสุขภาพจิตใน

อนาคตอีกดวย แมวาความเครียดเรื้อรังจะไดรับการแกไขแลว แตบางคนยังคงมีอาการเครยีดอยู 

  ความเครียดเรื ้อรังยังอาจนำแหลงความเครียดใหมๆ มาสู ชีวิตของคนๆ หนึ่ง 

ความเครียดในระยะยาวอาจทำใหระบบภูมิคุมกันออนแอลง ทำใหมีโอกาสเปนหวัด ไวรัส หรือโรค

อ่ืนๆ ไดงายขึ้น ผูที่มีความเครยีดเชิงลบนี้มกัจะมีปญหาในการรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน 
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 2.7 การจัดการความเครียด 

  การจัดการความเครียด (Stress Management) จัดวาเปนพฤติกรรมการสงเสริม

สุขภาพดานหลักดานหนึ่ง บางครั้งเรียกวา Coping Mechanism และ Coping Behavior (การเผชิญ

ความเครยีด) และ Coping Devices (วิธีการเผชิญปญหา) 

   2.7.1 Sukhman Rekhi (2022) ได กลาวว า ความเคร ียดไมได ถ ูกสร างขึ้น

เหมือนกันทั้งหมด แมวาโดยทั่วไปแลวความเครียดจะเกิดปฏิกิริยาทางรางกายและอารมณ มีการ

ตอบสนองตอความทาทายหรือการถูกกระตุนดวยความเครียด ซึ่งปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดอาจ

แตกตางกันไป โดยมีปจจัยหลัก 2 ปจจัย คือภายในและภายนอก 

     การจัดการความเครียดในการรับมือกับความเครียดหรือทักษะการเผชิญปญหา 

โดยปกติแลว จะใชวิธีการปรับความคิด (Cognitive) และพฤติกรรม (Behavior) เพื่อรับมือกับปญหา 

บุคคลอาจไมสามารถกำจัดความเครียดไดอยางเต็มที่ ไมวาจะปรับตัวไดดีเพียงใด แตทุกคนมีพลังในการ

จัดการความเครียดดวยวิธีที่ดีตอตนเอง โดยมีการเผชิญความเครียดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

     (1) การเผชิญความเครียดโดยมุงแกปญหาหมายถึง วิธีที่ปฏิบัติไดเพื่อ

จัดการกับสถานการณที่ตึงเครียด วิธีนี้ชวยใหบุคคลโฟกัสกับการแกปญหาไดเอง โดยปกติแลวการ

จัดการความเครียดโดยวิธีนี้จะใชเมื่อบุคคลควบคุมสถานการณได เชน 

     - รูสึกหนักใจกับความรับผิดชอบ  

     วิธีจัดการลองสรางตารางเวลาหรือรายการสิ่งที่ตองทำ 

     - มปีญหากับความสมดุลในชีวิตการทำงาน  

     วิธ ีจัดการลองพูดคุยกับผู บังคับบัญชาของตนเองเกี ่ยวกับวิธีกำหนด

ตารางเวลาที่ยืดหยุนมากขึ้นหรือขอบเขตที่ดี 

     - เครียดเรื่องเรียนไมผาน  

     วิธีจัดการลองแบงเวลาเรียนใหมากขึ้นหรือตั้งกลุมเรียน 

     - รูสึกเฉื ่อยชาเปนพิเศษเนื ่องจากการรับประทานอาหารที่มีคุณคาทาง

โภชนาการนอยลงหรือไม  

     ลองพบกับนักโภชนาการหรือผูใหบริการดูแลเบื้องตนสำหรับมื้ออาหารที่ทำ

งายและดีตอสุขภาพ 

     (2) การเผชิญความเครียดโดยการปรับอารมณ หมายถึง การจัดการ

ความรูสึกภายในเกี่ยวกับสถานการณที่ตึงเครียด เทคนิคนี้ชวยใหสามารถโฟกัสที่ตัวเองและอารมณ

ของตวัเองเก่ียวกับสถานการณ แมวาจะสามารถใชเทคนิคการจัดการที่เนนอารมณ แตเทคนิคน้ีอาจมี

ประโยชนอยางย่ิง หากไมสามารถควบคุมสถานการณได เชน  
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     - ทะเลาะกับเพ่ือน  

     วิธีจัดการ ลองบันทึกความรูสึกของตนเองเก่ียวกับเหตุการณน้ัน 

     - ไมไดงานที่ตองการหรือเขาวิทยาลัยหวังไวไมได 

      วิธีจัดการ พยายามฝกปรับเปลี่ยนสถานการณจากดานลบเปนดานบวก  

อาจไมใชเรื่องงาย แตการพยายามมองสถานการณจากมุมมองอ่ืนอาจคุมคา 

     - ทุกขจากการสูญเสียคนที่รัก  

     วิธีจัดการ ความเศราโศกอาจแตกตางกันและใชเวลาตางกันสำหรับทุกคน 

ใชเวลาทั้งหมดที่จำเปนในการรูสึกถึงอารมณทั้งหมดที่เกิดขึ้นหรือพูดคุยกับผูประกอบโรคศิลปะดาน

สุขภาพจิต เก่ียวกับอารมณเหลานี้ 

    2.7.2 วันทนา เนาววัน และอารมณ เอี่ยมประเสริฐ (2563) ไดกลาววา ความเครียด

เปนสภาวะทางอารมณหรือความรู ส ึกที ่เก ิดขึ ้นเมื ่อตองเผชิญกับปญหา ทำใหร ู ส ึกถูกกดดัน  

มีความกลัว ไมสบายใจ เกิดอาการวิตกกังวล ประสบปญหาสงผลกระทบตอจิตใจจนเกิดอันตราย 

ตอรางกาย ผลของความเครียด ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 

ดานรางกาย ดานพฤติกรรม ดานจิตใจและอารมณ โดยบุคคลมีการจัดการความเครียด และวิธีที่

สามารถทำไดดวยตัวเอง ดังนี้ 

   (1) การฝกเกร็งและคลายกลามเนื้อ 

   (2) ฝกการหายใจ โดยใชกลามเนื้อกระบังลมบริเวณหนาทองแทนการหายใจ 

   (3) ทำสมาธ ิโดยเลือกสถานที่ที่เงียบสงบ ไมมีใครสามารถรบกวนได  

   (4) การใชเทคนิคความเงียบ จะชวยลดความวุนวายของจิตใจ  

   เมื ่อประมวลผลการคนควาและรวบรวมผูว ิจัยสามารถกลาวไดวา การเผชิญ

ปญหาถูกกำหนดใหเปนความคิดและพฤติกรรมที่ขับเคลื่อนเพื่อจัดการกับสถานการณที่ตึงเครียด 

ทั ้งภายในและภายนอก โดยมีการเคลื ่อนไหวอยางมีสติและสมัครใจ ซึ ่งแตกตางจาก 'กลไก 

การปองกัน' ที ่เปนจิตใตสำนึกหรือการตอบสนองแบบปรับตัวโดยไมรู ต ัว ซึ่งทั ้งสองอยางนี ้มี

จุดมุงหมายเพื่อลดหรือใหทนตอความเครียด เมื่อบุคคลถูกกดดัน วิธีการตาง ๆ ในการจัดการกับ

ความเครียดเรียกวา 'ร ูปแบบการเผชิญปญหา' ซึ ่งเปนชุดของลักษณะที่คอนขางคงที ่ที ่กำหนด

พฤติกรรมของบุคคลในการตอบสนองตอความเครียด สิ ่งเหลานี้สอดคลองกันตลอดเวลาและทุก

สถานการณ  โดยทั่วไปการเผชิญปญหาแบงออกเปนการรับมือเชิงรับ (ปฏิกิริยาที่ตามหลังจากเกิด

ความเครียด) และการเผชิญปญหาเชิงรุก บุคคลเชิงรุกจะเกงในสภาพแวดลอมที่มั่นคงเพราะพวกเขา

ทำเปนประจำ เครงครัด และมีปฏิกิริยานอยกวาตอสิ่งที่ทำใหเกิดความเครียด ในขณะที่บุคคลเชิง

โตตอบทำงานไดดีกวาในสภาพแวดลอมที่ผันแปรมากกวา ซึ่งสามารถแบงออกเปน 4 ประเภทในการ

จัดการความเครียด ดังนี้ 
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    (1) การจัดการความเครียดโดยมุงแกปญหา ไดแก การเผชิญปญหาเชิงรุก  

การวางแผน และการรับมืออยางยับยั้งชั่งใจ  

    (2) การจัดการความเครียดโดยการปรบัอารมณ ไดแก การปรับเปลี่ยนความคิด

เชิงบวก การยอมรับ การหันไปนับถือศาสนา และการมีอารมณขัน 

    (3) การจัดการความเครียดโดยการสังเกตสถานการณ ซึ่งแตละคนใชกลยุทธทาง

ปญญาเพื่อใหไดมาและจัดการความเครียดแลวแตสถานการณ 

    (4) การจัดการความเครียดโดยการหาสิ่งสนับสนุน ซึ่งแตละคนลดความเครียด

จากการสนับสนุนทางอารมณหรือสิ่งแวดลอมรอบขาง 

 

 2.8 การประเมินความเครียด 

 ความเครียดเปนสภาวะที่เกิดจากความกดดันที ่ไมสามารถสังเกตเห็นได แตเมื่อ

บุคคลมีความรูสึกเครียด จะมีปฏิกิริยาตอบสนองตอความเครียด 4 ดาน คือ ดานสรีระ ดานพฤติกรรม 

ดานอารมณ และดานความคิด ดังนั้น จึงสามารถประเมินความเครียด โดยการวัดจากปฏิกิริยา

ตอบสนองเหลานี้ ซึ่งพอจะสรุปได 4 วิธี ดังนี้ (Lazarus, 1966) 

    2.8.1 การใหบุคคลรายงานเกี่ยวกับตนเอง (Self - Report) เชน การตอบ

แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ หรือแบบทดสอบมาตรฐานที่สรางขึ ้น และมีการหาคุณภาพของ

แบบทดสอบเหลานั้น ท้ังในดานความตรงและความเที่ยง แบบทดสอบความเครียดที่นิยมใชกัน เชน 

            (1) แบบสอบถาม SCL-90 (Symptom check list 90) ประกอบดวย

ขอคำถาม 90 ขอ ชนิด 5 สเกล ใชวัดความผิดปกติทางดานจิตใจ วัดความเครียดที่แสดงออกทาง

รางกาย (Somatization) ความรูสึกไวตอผูอื่น มีอาการย้ำคิดย้ำทำ วิตกกังวล อาการเศรา ประสาท

หลอน ความหลงผิด และความรูสึกไมเปนมิตรมีความคิดหวาดระแวง 

            (2) แบบสอบถาม CMI (Cornell medical index) เปนแบบสำรวจ

สุขภาพจิตทั่ว ๆ ไป ประกอบดวยขอคำถาม ใช หรือ ไมใช จำนวน 195 ขอ ในแบบสอบถามจะถาม

ถึงสภาวะทางดานจิตใจ คือ ถามภาวะ ความวิตกกังวล ความเศรา ความรูสึกโกรธ ความรูสึกไวตอสิ่ง

เรา และความรูสึกเครียดซึ่งเปนประเภทการวัดอาการแสดงความเจ็บปวยทางจิต 

             (3) แบบสำรวจ HOS (Health opinion survey) เปนแบบสำรวจ

สุขภาพกายมีขอคำถามจำนวน 20 ขอ ซึ ่งถามเกี่ยวกับอาการผิดปกติทางรางกายจำนวน 18 ขอ  

อีก 2 ขอถามเก่ียวกับความรูสึกจิตใจที่แสดงออกถึงการปรับตัวตอความเครียด 

             ( 4 )  แบบประ เม ิ นคว าม เคร ีย ด  SOS (Symptoms of stress 

inventory) เปนแบบสำรวจ เพื ่อประเมินระดับความเครียดของภาควิชาการพยาบาลจิตสังคม 

มหาวิทยาลัยวอชิงตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา ดัดแปลงมาจาก Cornell medical index มีขอคำถาม
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จำนวน 107 ขอ เหมาะกับการศึกษาในกลุมคนที่ปฏิบัติงานในสถานที่ทำงานที่เครียดและเปนภาระ 

เชน พยาบาลในหอผูปวยหนัก ตำรวจ ผูปฏิบัติงานดานธุรกิจการเงิน ธนาคาร เปนตน 

             (5) แบบวัดความเครียดสวนปรุง (SPST-20) ประกอบดวยขอคำถาม 

20 ขอ ชนิด 5 สเกล ในแบบสอบถามจะถามถึงภาวะทางจิต คือ ใชถามความรูสึกโกรธ ความวิตก

กังวล ภาวะความเศรา และวัดความเครียดที่แสดงออกทางรางกาย 

             (6)  แบบประเม ินและว ิ เคราะห ความเคร ียด (Street test) 

ประกอบดวยขอคำถาม 20 ขอ ซึ่งถามเกี่ยวกับอาการ พฤติกรรม หรือความรูสึก ในระยะเวลา 2 

เดือนที่ผานมา เปนเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นโดยกรมสุขภาพจิต เพื่อใชวิเคราะหหาความเครียดสำหรับ

ประชาชนไทย โดยพบวาแบบสอบถามชุดนี้มีจุดตัดที่คะแนน = 17 มีคา Sensitivity test = 70.4% 

คา Specificity = 64.6% คา Reliability = 0.86 

    การใหบุคคลรายงานเกี่ยวกับตนเองนี้ ถาผูสัมภาษณมีทัศนคติที่ยอมรับตอ

ผูถูกสัมภาษณแลว จะชวยลดความกดดันทางสังคมที่ผูถูกสัมภาษณจะรูสึกได หรือผูถูกสัมภาษณจะ

ไมตองกลัววาจะเสียหนา ดังนั้น จึงไมจำเปนตองปองกันตนเองในการรายงานเก่ียวกับตนเอง วิธีการ

รายงานเก่ียวกับตนเองนี้เปนวิธีที่ใชไดงาย สะดวก และใชไดกบการวัด การตอบสนองทางดานอารมณ 

  2.8.2 การใชเทคนิคการฉายภาพ (Projective techniques) เปนการวัดบุคคล

ผานการตอบสนองที่มีตอสิ่งเราที่กำหนด เปนการฉายภาพของบุคคลนั้นผานการตอบสนองของเขา 

เชน แบบทดสอบ Rorschach แบบทดสอบ TAT (Thematic apperception test) การวัดโดยวิธีนี้

ตองอาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะในการแปลผล ซึ่งไดรับการฝกฝนมาเปนพิเศษ 

  2.8.3 การใช การสังเกต (Observation) สามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมที่

แสดงออกเมื่ออยูในภาวะความเครียด เชน เบื่ออาหาร นอนไมหลับ กราด ไมมีสมาธิ ประสิทธิภาพ 

ในการทำงานลดนอยลง พูดจาเกรี้ยวกราด หรือสังเกตจากภาษาทาทาง เชน ถอนหายใจบอย ๆ  

แววตา สีหนา นำ้เสียง และทาทาง เปนตน  

  2.8.4 การวัดการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ (Neurophysiological change) เปน

การวัดการเปลี ่ยนแปลงทางรางกาย เชน อัตราการหายใจ อัตราการเตนของหัวใจ ความตึงของ

กลามเนื ้อ (EMG biofeedback) ความดันโลหิต เปนตน การวัดดวยวิธีนี้ตองใชผู เช ี ่ยวชาญและ

เคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพ 

    (1) แบบวัดความเครียดสวนปรุง (Suanprung Stress Test-20, SPST -20) 

    แบบวัดความเครียดสวนปรุงเปนแบบวัดความเครียดที่สรางขึ้นมาเพื่อวัด

ความเครียดที ่เหมาะสมสำหรับคนไทย จากกรอบแนวคิดทางดานจิตใจ  ชีวภาพ และสังคม 

ซึ่งเครื่องมือใชอยูขณะนี้ สวนใหญเปนแบบวัดความวิตกกังวล วัดบุคลิกภาพ วัดอาการทางกายและ

จิตที่สัมพันธกบความเครียด ดังนั้น เครื่องมือชุดนี ้ จึงเหมาะที ่จะนำมาใชเพื ่อหาขอมูลเกี่ยวกับ
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ความเครียดของผูที่จะมารับบริการ ที่ทราบตนเหตุของความเครียด การใชชีวิตประจำวันที่มีผลตอ

การเกิดความเครียด การปรับตัวรับมือกับความเครียด และอาการที ่แสดงออกมาเมื่อประสบกับ

ความเครยีดไดเหมาะสม สามารถใชในการใหบริการปรึกษาและแนะนำใหผูรับบริการได (สุวัฒน มหัต

นิรันดรกุล และคณะ, 2540) 

    (2) คุณสมบัติของเครื่องมือ 

         (2.1) ตรวจสอบความตรงทางดานเนื ้อหา (Content validity) โดย

ผูทรงคุณวุฒินำไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง 149 คน แลวมีการตามขอเสนอแนะของผูทรง ไดแบบวัด

ความเครยีดจำนวน 102 ขอ 

          (2.2) การหาคุณภาพของเครื ่องมือโดยการหาความตรงตามสภาพ 

(Concurrent validity) ในกลุ มตัวอยาง 523 คน ใชเครื ่องมือมาตรฐานคือคาความเครียดของ

กลามเนื ้อ (Electromyography : EMG) ซึ ่งมีความแมนยำ ตรงตามสภาพมากกวา 0.27 อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติเม่ืออิงตามคา EMG มีชวงความเชื่อมั่น  95% 

           (2.3) การแบงระดับความเครียดของแบบวัดความเครียดที ่สราง 

ซึ่งแบงเปน 4 ระดับ คอื ต่ำ ปานกลาง สูง และรุนแรง โดยใชคะแนนปกติที่ (Normalized T-Score) 

ในการแบงโดยอิงตามคา EMG ที่ใชเปนมาตรฐาน 

           (2.4) การปรับใหเครื่องมือมีขนาดเล็กลงเหลือ 60 ขอ และ 20 ขอ 

พรอมทั้งหาคุณภาพของแบบวัดที่ได โดยใชสถิติวิเคราะหปจจัย เพื่อสกัดตัวปจจัยใหเหลือขอคำถาม

นอยลง ทั้งนี้ขอคำถามที่เหลือจะตองมีคาความเชื่อมั่นครอนบาค (Cronbach’s alpha reliability 

coefficient) มากกวา 0.7 และยังคงสัมพันธกับคา EMG อยางมีนัยสำคัญ  

      (3) วัตถุประสงค 

      เพื ่อประเมินความเครียดของบุคคลวาอยู ในระดับใด มากนอยแคไหน 

กอนจะนำไปสูการแกไข ที่เหมาะสมกับแตละบุคคล 

        (4) วิธีการนำไปใช 

      แบบวัดความเครียดสวนปรุง เปนแบบวัดที่ผูตอบสามารถตอบไดดวยตนเอง 

ตามขอความที่ตรง กับความรูสึกหรือประสบการณจริงที่เกิดขึ้นกับผูตอบโดยผูตอบตองอานหนังสือได 

จะเหมาะกับคนในวัยทำงานหรือวัยเรียน (โดยคำถามที่เกี่ยวกบงาน จะเปลี ่ยนเปนเรื่องเรียนแทน)  

แบบวัดความเครยีดสวนปรุงมี 3 ชุด คือ ชุด 102 ขอ 60 ขอ และ 20 ขอ แตละขอมี 5 คำตอบ 

   การใหคะแนน  

   โดยใหผู ตอบอานคำถามแลวสำรวจดูว าในระยะ 6 เดือนที ่ผ านมามี

เหตุการณในขอใดเกิดข้ึนกับผูตอบบาง ถาขอไหนไมไดเกิดขึ้นใหขามไปไมตองตอบ แตถามีเหตุการณ

ในขอใดเกิดข้ึนกับผูตอบใหประเมินวาผูตอบ มีความ รูสึกอยางไรตอเหตุการณนั้น แลวใหเครื่องหมาย
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ในชองนั้น การใหคะแนนของแบบสอบถามความเครยีดสวนปรุง เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

ใหคะแนน 1 – 2 – 3 – 4 – 5  ดังนี้  

  ตอบไมรูสึกเครียด ให  1 คะแนน 

  ตอบเครยีดเล็กนอย ให  2  คะแนน 

  ตอบเครยีดปานกลาง ให  3 คะแนน 

  ตอบเครยีดมาก   ให  4 คะแนน 

  ตอบเครยีดมากท่ีสุด ให  5 คะแนน 

  ไมตอบ   ให  0 คะแนน 

  การแปลผลคะแนนรวมของแบบสอบถามมี 100 คะแนน โดยผลรวมที่ได มีเกณฑ

การจำแนกระดับความเครียดการแบงออกเปน 4 ระดับ ดังน้ี 

  0 – 24 คะแนน  แสดงวา มีความเครียดระดับต่ำ  

  25 – 42 คะแนน  แสดงวา มีความเครียดระดับปานกลาง  

  43 – 62 คะแนน  แสดงวา มีความเครียดระดับสูง 

  63 คะแนนข้ึนไป   แสดงวา มีความเครียดระดับรุนแรง 

  โดยมีรายละเอียดการแปลผล 

  1) ความเครียดในระดับต่ำ (Mild Stress ระดับคะแนน 0 – 23 คะแนน) 

หมายถึง ความเครียดที ่ไมสงผลตอการใชชีว ิตมากนักและหายไปไดในระยะเวลาสั ้น ๆ เปน

ความเครยีดที่เกิดขึ้นไดในชีวิตประจำวัน สงผลตอตอรางกายคือเคลื่อนไหวเชื่องชาลง 

   2) ความเครียดในระดับปานกลาง (Moderate Stress ระดับคะแนน 24 – 41 

คะแนน) หมายถึง ความเครียดในระดับปานกลางเกิดขึ้นไดในชีวิตประจำวัน จากสถานการณที่ทำให

เครียด มีความรูสึกวิตกกังวลหรือกลัว แตไมสงผลตอสมดุลรางกายและอารมณ 

   3) ความเครียดในระดับสูง (High Stress ระดับคะแนน 42 – 61 คะแนน) 

หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากเหตุการณรุนแรง เปนระดับที่ไดรับผลกระทบจากเหตุการณรอบตัว 

ทำใหมีความรู สึกกลัว รูสึกขัดแยงหรืออยู ในสถานการณที่จัดการปญหานั้นไมได ไมสามารถปรับ

ความรูสึกไดสงผลตอการใชชีวิตประจำวัน และการเจ็บปวย เชน ความดันโลหิตสูง เปนแผลใน

กระเพาะอาหาร  

    4) ความเครียดในระดับรุนแรง (Severe Stress ระดับคะแนน 62 คะแนนขึ้นไป) 

หมายถึง ความผิดปกติทางอารมณเรื้อรังที่ใชระยะเวลานาน หรือกำลังเผชิญกับวิกฤตของชีวิต เชน 

เจ็บปวยรุนแรง มีความพิการ สูญเสียคนรักและทรัพยสิน ความเครียดระดับนี้สงผลทำใหเจ็บปวย 

ทางกายและทางใจ ชีวิตไมมีความสุข ความคิดฟุงซาน การตัดสินใจไมดี หรอืยับย้ังอารมณไมได  
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   (5) การนำไปใชประโยชน 

   แบบวัดความเครียดสวนปรุงสามารถนำไปใชไดในการวิเคราะห หรืองานวิจัย

เชิงสำรวจ และเปนประโยชนอยางยิ่งในงานทางคลินิก แบบวัดความเครียดสวนปรุง ฉบับ 102 ขอ 

และ 60 ขอ เปนแบบวัดที่ทำใหทราบอาการของความเครียด ความไวตอความเครยีด ความเปราะบาง

และสาเหตุสิ่งที่ทำใหเกิดความเครียด ซึ่งเหมาะจะใชวางแผนการใหคำปรึกษา สามารถนำไปใชใน

งานวิจัยในเรื่องของความเครียด ซึ่งจะไดขอมูลความเครียดไดอยางละเอียด ขอคำถามจะชวยใหเกิด

การทบทวนการใชชีวิตและทำใหทราบวาถาจะปรับเปลี่ยนตนเองสามารถเริ่มตนอยางไร หากใชชีวิต

ในแนวทางท่ีวางไวจะทำใหสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจดีขึ้นมีปญหากับความเครียดนอยลง  

   (6) ขอจำกัด 

    (6.1) แบบวัดความเครียดฉบับสั้น มี 20 ขอ ไมสามารถแยกหาสาเหตุหรือ

อาการตาง ๆ ของความเครียดได บอกระดับความเครียดไดเพียงคาคราว ๆ เหมาะกับงานวิจัยหรือ

การสำรวจที่ตองการผลรวดเรว็ การตอบที่งายและสะดวกตอการใช 

    (6.2) แบบวัดนี้เหมาะกับผูตอบในวัยเรียนหรอืวัยทำงาน หากจะนำไปใชกับ

คนในกลุมอื่นที่มีลักษณะแตกตางไปจากนี้ เชน ในเด็กหรือผูสูงอายุ ควรที่จะตองปรับเปลี่ยนรูปแบบ 

หาความเที่ยงตรง และเกณฑการแบงระดับความเครียดใหม 

    (6.3) การประเมินระดับความเครียดของแบบทดสอบ ไดจากคะแนนรวม

ของแตละขอคำถาม หากผูตอบมีความเครียดกับเหตุการณเพียงไมกี่ขออยางรุนแรง คะแนนรวม

ออกมาอาจจะอยูในระดับเดียวกับคนที่เครียดต่ำตอหลาย ๆ เหตุการณที่เกิดข้ึนในชีวิตก็ได 

    (6.4) แบบทดสอบนี้ เปนแบบวัดท่ีใหผูตอบรายงานตนเอง อาจเกิดความไม

เที่ยงตรง โดยธรรมชาติของคน อยากแสดงตัวเองออกมาในดานดี หรือตอบไมตรงกับความเปนจริง 

หรือคนที่ชอบปฏิเสธตอความเครียด อาจจะตอบแบบสอบถามใหนอยกวาความเปนจริง เพื่อใหผล

การวัดความเครียดที่ประเมินไดจะไมตรงกับความเปนจริง ดังนั้นการวัดความเครียด หากจะใหผล

ถูกตองควรตองวัดในหลาย ๆ ดาน 

   โดยการวิจัยในครั้งผูวิจัยใชแบบวัดความเครียดสวนปรุง (SPST-20) เนื่องจาก

กลุมเปาหมายสามารถตอบคำถามไดดวยตนเอง และมีจำนวนคำถามที่ไมมากจนเกินไป 

 

 2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  Choi et al., (2016) ไดศึกษา อิทธิพลของความเครียดในการทำงานของพยาบาล 

ท่ีทำงานเปนชวงเวลาตอผลการดำเนินงานของพยาบาล การศกึษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อแสวงหาแนวทางใน

การจัดการความเครียดในการทำงานของพยาบาลที ่ม ีการแบงเวรขึ ้นทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 

เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานของพยาบาล  อิทธิพลของความเครียดในงานของพยาบาลที่ทำงาน
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เปนชวงเวลาที่มตีอประสิทธิภาพการพยาบาลผานการวิจัยแบบผสมผสาน ที่ไดจากการสำรวจพยาบาลที่มี

เปาหมายที่ทำงานเปนชวงเวลาในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยที่ตั้งอยูในเมือง B ไดรับการวิเคราะหโดย

ใชโปรแกรมทางคอมพิวเตอร พบวา ความเครียดในงานมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญตอมิติยอยของ

หนาที่ความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนั้น ควรใชความพยายามในการระบุความเครียดในงานของพยาบาล

ท่ีทำงานเปนชวงเวลาใหถูกตองมากขึ้นและจัดการบุคลากรทางการพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ ยิ่งไป

กวานั้นหากความเครียดในการทำงานของพยาบาลที่ขึ้นเวรทำงานไดรับการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยการเตรียมโปรแกรมการจัดการความเครียดในงานเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพของพยาบาลอยาง

ตอเนื่อง จะสงผลใหการใหบริการมีคุณภาพท่ีดีมากขึ้น 

  Gebrezabher Niguse Hailu (2020) ไดศึกษาพฤติกรรมการจัดการกับความเครียดและ

ปจจัยที่เกี่ยวของของนักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัย Mekelle ประเทศเอธิโอเปย: การศึกษา

ภาคตัดขวาง พบวา นักศึกษาระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัย Mekelle มีฐานะยากจน 367 คน (58%) 

และฐานะดี 266 คน (42%) ซึ ่งการศึกษาสามารถระบุไดวาเพศ ปการศึกษา รายไดตอเดือน สถานะ 

การรับรูความสามารถของตนเอง และสถานะการสนับสนุนทางสังคมเปนตัวทำนายพฤติกรรมการจัดการ

ความเครียดของนักศึกษาอยางมีนัยสำคัญ 

  Dhruba Lal Pandey (2020) ไดศกึษา ความเครยีดในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน: การประเมินผลกระทบของความเครียดในการทำงาน ซึ ่งการศึกษานี ้ เปาหมายของ

การศึกษา คือ เพื่อสำรวจความเครียดที่เกี่ยวของกับปญหาของพนักงานธนาคารและตรวจสอบปจจัยที่มี

บทบาทสำคัญในการสรางความเครียดใหกับพนักงานธนาคารในเขตกาฐมาณฑุ พบวา ความเครียดจาก

หลายสาเหตุ สงผลใหประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานลดลง คุณภาพงาน การหมุนเวียนของ

พนักงานสูง และการขาดงาน นอกจากนี้ยังกอใหเกิดปญหาสุขภาพ เชน วิตกกังวล ซึมเศรา ปวดหัว และ

ปวดหลัง โดยองคประกอบทั้ง 8 ประการของความเครียดจากงาน ไดแก ประเภทงาน เงินเดือน อัตรา

คาจางและความไมมั่นคงของงาน การสื่อสารที่ไมดี งานลนมือ ขาดแรงจูงใจ ขาดการสนับสนุน การจัดการ

และระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมดี สรุปไดวา องคประกอบของความเครียดทำใหประสิทธิภาพการ

ทำงานลดลงอยางมาก 

  จริยสร  สำอางคศรี (2557) ศึกษาปจจัยในงาน การจัดการความเครียด และความเครียด

ของบุคลากรทางการแพทยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน พบวา บุคลากรทางการแพทยมีความเครียด

ในการทำงานและการจัดการความเครียดอยูในระดับปานกลาง ปจจัยในงานดานลักษณะงาน บทบาท

หนาที่ในองคกร และคาตอบแทน มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการทำงาน ปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก อายุ และรายได ที ่แตกตางกันมีผลตอความเครียดในการทำงานของบุคลากรทางการแพทย 

ที่แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ในขณะที่การจัดการความเครียดมุงเนนที่ปญหา 

มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
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  ปาณิภา  เสียงเพราะ (2557) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเครียดจากการ

ทำงานของพยาบาลในโรงพยาบาลเฉพาะทางโรคมะเร็ง เขตภาคกลาง พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ มี

ความเครียดจากการทำงานอยูในกลุมความเครียดสูง (High Strain) คิดเปนรอยละ 27.7 รองลงมา คือ 

กลุมกระตือรือรน (Active) คิดเปนรอยละ 25.2 และนอยที่สุด คือ กลุมความเครียดต่ำ (Low Strain)  

คิดเปนรอยละ 22.6 ปจจัยที ่มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 ไดแก ปจจัยในงาน (สภาพการทำงาน  องคกร และการสนับสนุนทางสังคม) และปจจัยงาน

นอก ดานลักษณะสวนบุคคล (ประสบการณในการทำงาน ตำแหนงงาน และการอบรมเฉพาะทาง

โรคมะเร็ง) ดานครอบครัว (ภาระความรับผิดชอบภายในครอบครัวและสัมพันธภาพภายในครอบครัว)

นอกจากนี้ยังพบวา การอบรมเฉพาะทางโรคมะเร็ง สภาพการทำงาน และการสนับสนุนทางสังคม สามารถ

ทำนายโอกาสการเกิดความเครียดจากการทำงานของกลุ มตัวอยางไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ท่ีระดับ .05 โดยสามารถอธิบายความผันแปรของความเครียดจากการทำงานไดรอยละ 28.0  

   ศุภวรรณ  ส ีแสงแกว และคณะ (2557) ไดศ ึกษา ปจจัยที ่มีความสัมพันธ กับ

ความเครียดของนักศึกษา บุคลากรและอาจารย วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา ผลจากการศึกษา 

พบวา  กลุมตัวอยางโดยรวมมีความเครียดอยูในระดับสูง รอยละ 44.60  ระดับปานกลาง รอยละ 10.80 

ระดับเล็กนอย รอยละ 21.90  อยูในเกณฑปกติ  รอยละ 22.74  เมื่อจำแนกรายกลุม  พบวานักศึกษา

ชั้นปที่ 1 รอยละ 11.6 มีความเครียดอยูในระดับสูง รองลงมาเปนนักศึกษาชั้นปที่ 2, 3 และ 4 ตามลำดับ 

และปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเครียดของนักศึกษา บุคลากรและอาจารย  โดยรวม พบวา บุคคลที่

มีการติดตอสื ่อสารแบบสภาวะเด็กปรับตัว  และแบบสภาวะเปนเด็กตามธรรมชาติ มีความสัมพันธ

ทางบวกระดับต่ำกับความเครียด  (r = .21, .24) และบุคคลที่มีการติดตอสื่อสารแบบสภาวะเปนผูใหญมี

ความสัมพันธทางลบระดับต่ำกับความเครียด (r = -.17) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   ว ิภ ัสสร  มากนคร (2561) ศึกษาปจจัยที ่สงผลตอความเครียดของเจาหนาที่ 

งานเวชระเบียน โรงพยาบาลศิริราช พบวา เจาหนาที่งานเวชระเบียนโรงพยาบาลศิริราชมีความเครียด

อยูในเกณฑระดับสูง รอยละ 40.20 ปจจัยดานการทำงาน ปจจัยทางความครอบครัว มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเครียดของเจาหนาที่งานเวชระเบียน โรงพยาบาลศิริราช อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และปจจัยดานการทำงาน ปจจัยทางครอบครัวรวมกันพยากรณปจจัยที ่ส งผลตอ

ความเครยีดของเจาหนาที่งานเวชระเบียนโรงพยาบาลศิริราช ไดรอยละ 29 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05 

  ศิริลักษณ เตชะธนอิทธิกุล (2561) ศึกษาความเครียดความเหนื่อยลาในการเห็นอก

เห็นใจ ความพึงพอใจในการเห็นอกเห็นใจ และสุขภาวะของนักวิชาชีพผู ใหบริการดานสุขภาพจิต 

ผลการวิจัยพบวา ความเครียด และความเหนื่อยลาในการเห็นอกเห็นใจ มีคาสหสัมพันธเชิงลบกับ 

สุขภาวะของนักวิชาชีพสุขภาพจิตอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .001 (r = -.47 และ -.34 ตามลำดับ, p < 
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.001) ในขณะที ่ความพึงพอใจในการเห็นอกเห็นใจมีคาสหสัมพันธบวกกับสุขภาวะของนักวิชาชีพ

สุขภาพจิตอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .001 (r = .67, p < .001) โดยที่ความเครียด ความออนลาในการ

เห็นอกเห็นใจ และความพึงพอใจในการเห็นอกเห็นใจ สามารถรวมกันทำนายสุขภาวะของนักวิชาชีพ 

ท่ีใหบริการดานสุขภาพจิตอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายความแปรปรวนของสุขภาวะ 

ในนักวิชาชีพที่ใหบริการดานสุขภาพจิตได รอยละ 47.8 (R2 = .478, p < .001) ในขณะที่ตัวแปรความ

เหนื่อยลาในการเห็นอกเห็นใจ ไมสามารถทำนายสุขภาวะของนักวิชาชีพสุขภาพจิตไดอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ (R2 = .478, p = .346) ซึ่งความเครียด มีน้ำหนักในการทำนายสูงที่สุด (β = -.81, p < .01) 

ตามมาดวย ความพึงพอใจในการเห็นอกเห็นใจ (β = .59, p < .001) 

   ซึ่งจากงานวิจัยตางๆ ที่กลาวไวขางตน สามารถสรุปเปนการศึกษางานวิจัย

ความเครยีดไดดังตารางที่ 2  
 

ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลที่ได 

Choi et al., 

(2016) 

อิทธิพลของความเครียดในการ

ทำงานของพยาบาลท่ีทำงานเปน

ชวงเวลา ตอผลการดำเนินงานของ

พยาบาล 

 

ความเครียดในงานมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมี

นัยสำคัญตอมติิยอยของหนาที่

ความสัมพันธระหวางบุคคล 

Gebrezabher 

Niguse Hailu 

(2020) 

พฤติกรรมการจัดการกับความเครียด

และปจจัยที่เก่ียวของของนักศกึษา

ระดับปริญญาตรีของมหาวิทยาลัย 

Mekelle ประเทศเอธิโอเปย: 

การศึกษาภาคตัดขวาง 

พบวาเพศ ปการศึกษา รายไดตอเดือน 

สถานะการรับรูความสามารถของตนเอง และ

สถานะการสนับสนุนทางสังคมเปนตัวทำนาย

พฤติกรรมการจัดการความเครียดของ

นักศึกษาอยางมนีัยสำคัญ 

 

Dhruba Lal 

Pandey 

(2020) 

ความเครียดในการทำงานและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน: การ

ประเมินผลกระทบของความเครยีดใน

การทำงาน 

พบวา องคประกอบทั้ง 8 ประการของ

ความเครียดจากงาน ไดแก ประเภทงาน 

เงินเดือน อัตราคาจางและความไมม่ันคงของ

งาน การสื่อสารที่ไมดี งานลนมือ ขาด

แรงจูงใจ ขาดการสนับสนุน การจัดการและ

ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมดีสงผล

ใหประสิทธิภาพในการทำงานลดลงอยางมาก 
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ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลที่ได 

จริยสร  

สำอางคศรี 

(2557) 

ศึกษาปจจัยในงาน การจัดการ

ความเครียด และความเครียดของ

บุคลากรทางการแพทยที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลเอกชน 

พบวา บุคลากรทางการแพทยมี

ความเครียดในการทำงานและการจัดการ

ความเครียดอยูในระดับปานกลาง ปจจัยใน

งานดานลักษณะงาน บทบาทหนาท่ีใน

องคกร และคาตอบแทน มีความสัมพันธ

ทางลบกับความเครียดในการทำงาน 

ปาณิภา  

เสียงเพราะ 

(2557) 

ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

ความเครียดจากการทำงานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลเฉพาะทาง

โรคมะเร็งเขตภาคกลาง 

พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ มี

ความเครียดจากการทำงานอยูในกลุม

ความเครียดสูง และสภาพการทำงาน และ

การสนับสนุนทางสังคม สามารถทำนาย

โอกาสการเกิดความเครยีดจากการทำงาน

ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ศุภวรรณ   

สีแสงแกว 

และคณะ 

(2557) 

ศึกษาปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับ

ความเครียดของนักศึกษา บุคลากร

และอาจารย วิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี ยะลา 

พบวา บุคคลที่มีการติดตอสื่อสาร  แบบ

สภาวะเด็กปรับตัว  และสภาวะเปนเด็กตาม

ธรรมชาติ มีความสัมพันธทางบวกระดับต่ำ

กับความเครียด และบุคคลที่มีการติดตอ 

สื่อสารแบบสภาวะเปนผูใหญมีความสัมพันธ

ทางลบระดับต่ำกับความเครียด อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

วิภัสสร  มาก

นคร (2561) 

ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความเครยีด

ของเจาหนาที่งานเวชระเบียน 

โรงพยาบาลศิริราช 

พบวา เจาหนาท่ีมีความเครยีดอยูในเกณฑ

ระดับสูง ซึ่งปจจัยดานการทำงาน ปจจัย

ทางความครอบครัว มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเครียดของเจาหนาที่อยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ 

ศิริลักษณ  

เตชะธนอิทธิ

กุล (2561) 

ศึกษาความเครียดความเหนื่อยลา

ในการเห็นอกเห็นใจ ความพึงพอใจ

ในการเห็นอกเห็นใจ และสุขภาวะ

ของนักวิชาชีพผูใหบริการดาน

สุขภาพจิต 

พบวา ความเครียด และความเหนื่อยลาใน

การเห็นอกเห็นใจ  

มีคาสหสัมพันธทางลบกับสุขภาวะของนัก

วิชาชีพสุขภาพจิตอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ตารางที่ 2 : สรุปการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับความเครียด 
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3. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกบัภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 

 3.1 ความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 ภาวะหมดไฟจากการทำงาน ตามแนวทางว ินิจฉัยโรค ICD - 11 ขององคกร 

อนามัยโลก ไดใหความหมายของภาวะหมดไฟในการทำงานวา คือ เปนภาวการณเปลี่ยนแปลงดาน

จิตใจที ่เกิดจากความเครียดที่เร ื ้อรังอยางตอเนื่องจากการทำงาน โดยมีอาการหลัก 3 อาการ

ประกอบดวย 1) รูสึกออนเพลีย และสูญเสียพลังงาน 2) มีความรูสึกตอตานกับการทำงานและมอง

งานของตนเองในเชิงลบ ความรูสึกในความตั้งใจที่จะประสบความสำเร็จลดลง  และ 3) ตีตัวออกหาง

จากคนอ่ืนไมวาจะเปนผูรวมงาน หรือลูกคา รวมถึงขาดความผูกพันกับที่ทำงาน 

 Mastach and Pines (1977 อางถึงใน เจนจิรา เกียรติธนะบำรุง, 2560) ไดให

ความหมายภาวะหมดไฟในการทำงาน หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลไมใสใจผูอื่นในที่ทำงาน รูสึกเหนื่อย

ลาทางอารมณซึ่งทำใหบุคคลไมมีความรูสึกที่ดี ความรูสึกเห็นอกเห็นใจ หรือความเคารพตอลูกคาหรือ

ผูปวย มีความเหนื่อยลาของรางกาย อาจรวมไปถึงความเจ็บปวยทางกายดวย 

 WebMD Editorial Contributors (2022) กลาววา ภาวะหมดไฟในการทำงานเปน

รูปแบบหนึ่งของความเหนื่อยลาที่เกิดจากความรูสึกทวมทนตลอดเวลา เปนผลมาจากความเครียดทาง

อารมณ รางกาย และจิตใจที่มากเกินไปและเปนเวลานาน ในหลายกรณี ภาวะหมดไฟในการทำงาน

เกี่ยวของกับงาน ซึ่งอาจสงผลตอสุขภาพรางกายและจิตใจของคุณหากคุณไมรับทราบหรือปฏิบัติตอ

มัน ผูที่มีภาวะหมดไฟในการทำงานทำใหไมสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกสิ้นหวัง และ

ไมพอใจ ผลกระทบจากภาวะหมดไฟในการทำงานอาจสงผลเสียตอบาน ที่ทำงาน และชีวิตทางสังคม 

 Elizabeth Scott (2022) ไดกลาวไววา ภาวะหมดไฟในการทำงานเปนปฏิกิริยาตอ

ความเครียดจากงานที่ยืดเยื้อหรือเรื้อรัง มีลักษณะเปน 3 มิติหลัก คือ ความออนลา การระบุตัวตน

นอยลงกับงาน และความรูสึกของความสามารถทางวิชาชีพที่ลดลง หากกลาวงาย ๆ ก็คือ ถารูสึก 

หมดแรง เริ่มเกลียดงาน และเริ่มรูสึกวาไมมีความสามารถในการทำงาน นั้นเปนสัญญาณบงบอกวา 

บุคคลนั้นมีภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 Joe Phelan (2023) ได ให ความหมายภาวะหมดไฟในการทำงาน หมายถึง 

ปรากฏการณทางอาชีพ ที่อาจเกิดข้ึนไดเมื่อคนๆ หนึ่งประสบกับความเครียดระยะยาวในที่ทำงาน 

 ว ัลลภ วิชาญเจริญสุข (2558) ได ใหความหมายภาวะหมดไฟในการทำงาน 

(Burnout) วาเปนความรูสึกทางจิตวิทยา เกิดจากการตอบสนองตอความเครียดที่เกิดขึ้นมาอยาง

ยาวนานจากการทำงาน โดยลักษณะของอาการหมดไฟ อาจแสดงออกทางรางกาย เชน ปวดศีรษะ 

รางกายออนลา นอนไมหลับและอาจพบวามีพฤติกรรมกาวราวมากขึ้น และอาจมีการแสดงออกทาง

จิตใจ เชน การมีทัศนคติแงลบกับงานที่ทำ ความคิดแงลบตอผูรับบริการ การรูสึกขาดความภูมิใจใน
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ตนเอง ผูท่ีประสบปญหาภาวะหมดไฟในการทำงานนั้น จะสงผลเสียทั้งตอตวัเอง องคกรที่ทำงานหรือ

คนรอบขาง และยังพบวาภาวะหมดไฟในการทำงานอาจสงตอจากบุคคลไปอีกบุคคลหนึ่ง โดยเฉพาะคู

สมรสพบวาเปนบุคคลท่ีไดรับผลกระทบไดงายที่สุด  

 กมลพร วรรณฤทธิ์ (2562) ไดกลาววา ภาวะหมดไฟในการทำงาน คือ ภาวะการ

เปลี่ยนแปลงดานจิตใจที่เกิดจากความเครียดเรื้อรังที่เกิดขึ้นอยางเนื่องจากการทำงาน โดยมีอาการ

หลัก 3 อาการ ไดแก 1) มองความสัมพันธในที่ทำงานไปในทางลบ รูสึกเหินหางจากคนอื่นไมวาจะ

เปนผูรวมงาน หรือลูกคา 2) มองความสามารถในการทำงานของตนเองในเชิงลบ ขาดความรูสึก

ประสบความสำเร็จ 3) มีความเหนื่อยลาทางอารมณ รูสึกสูญเสียพลังงานทางจิตใจ   

 พรชัย สิทธิศรัณยกุล (2562) ได ใหความหมาย ภาวะหมดไฟในการทำงานวา  

เปนสภาวะของการออนลาทางดานอารมณ ผลเกิดจากความเครียดที่มากเกินไป มีความตอเนื่อง
ยาวนาน ทำใหผูที่มีภาวะหมดไฟในการทำงานมีความรูสึกวางานนั้น เกินกำลังที่จะทำได  มีอารมณ
รวมกับงานนอยมาก และไมสามารถตอบสนองกับความตองการในการทำงานหรือทำงานไดไมดี เมื่อ
ภาวะหมดไฟในการทำงานมีระยะยาวนาน จะสงผลใหบุคคลสูญเสียความสนใจและแรงจูงใจในการ
ทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานสงผลเสียตอบุคคลและองคกรโดยลดประสิทธิภาพและทำให
แรงจูงใจในการทำงานคอยๆนอยลงหรือหมดไปได กอใหเกิดความรูสึกไมดีตอตนเอง ทำอะไรไมไดดี 
เกิดความรูสึกเปนลบและเศราเสียใจ ลงทายดวยทำใหรูสึกวาไมสามารถทำอะไรใหไดเลย  
 ดาวชมพู นาคะวิโร (2564) ไดกลาวถึง ภาวะหมดไฟในการทำงาน หมายถึง การ

ตอบสนองตอความเครียดเรื้อรังทางดานอารมณและความสัมพันธระหวางบุคคลอันเกิดจากการ

ทำงาน โดยประกอบดวย 3 ดาน คือ 1) ความออนลาทางอารมณ เชน ความรูสึกหมดแรงเมื่อหมด

เวลาทำงาน 2) การลดความเปนบุคคล เชน  ความรูสึกวาไดปฏิบัติกับผูอื ่นเสมือนเขาเปนสิ่งไรชีวิต

จิตใจ 3) ความรูสึกในความไมสำเร็จของตน เชน ความคิดวาไมสามารถแกปญหาได 

 กลาวโดยสรุป  ภาวะหมดไฟในการทำงาน  หมายถึง ภาวะการเปลี่ยนแปลงทางดาน

จิตใจที่เปนผลมาจากความเครียดเรื้อรังในที ่ทำงานและไมไดรับการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ  

มีความเหนื่อยลาทางอารมณ เบ่ือหนาย รูสึกสูญเสียพลังงานทางจิตใจ มองงานที่กำลังทำอยูในเชิงลบ 

ขาดความสุข ความสนุกในการทำงาน หมดแรงจูงใจ ประสิทธิภาพการทำงานนอยลง บางรายอาจ

รู ส ึกเหินหางจากเพื ่อนรวมงาน จนทำใหมีความรู ส ึกหมดเรี ่ยวแรงในการทำงานและการใช

ชีวิตประจำวัน 

 

 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 Freudenbeger (1974) ไดศึกษากลุมอาการภาวะหมดไฟในการทำงานโดยอาศัย

จากประสบการณภาวะหมดไฟในการทำงานที ่ เกิดขึ ้นกับตนเองและเพื ่อนอาสาสมัครคนอ่ืน  

ซึ่งในขณะที่ปฏิบัติงานเปนแพทยอาสมัครซึ่งเปดคลินิก ใหบริการดานสุขภาพจิตกับประชาชนผูยากไร
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โดยไมคิดคาบริการ ซึ่งพวกเขาทำงานหนักตลอดทั้งวันแทบจะไมมีวันหยุดพัก และผลตอบแทนที่

คาดหวังนอยจนเมื่อผานไปหนึ่งป เขาสังเกตเห็น อาการออนลาของเพื่อนรวมงานและตนเอง พลังใน

การทำงานลดลงทีละนอยและเริ่มหมดไป หลังจากนั้นเริ่มปรากฏอาการแสดงทางดานรางกายและ

จิตใจตามมา กลุมอาการนี้ เรียกวา กลุมอาการหมดไฟ ซึ่งงานวิจัยของเขามีอิทธิพลทำใหเกิดมโนภาพ

ของภาวะหมดไฟในการทำงานใหชัดขึ้น ซึ่งถือเปนบิดาแหงอาการภาวะหมดไฟในการทำงาน (วิภาพร 

อิทธิกุล, 2545) ตอมา Maslach (1973) อาจารยทางจิตวิทยาที่มหาวิทยาลัยเบอรกเลย แคลิฟอรเนีย 

เปนบุคคลแรกที่เผยแพรคำวา “Burnout” ไดเผยแพรมโนทัศนของกระบวนการภาวะหมดไฟในการ

ทำงานในวารสาร Human Behavior ในป ค.ศ. 1976 โดยไดศ ึกษาและมีการรวมรวบขอมูล 

จากบุคคลที่มีอาชีพดานการใหบริการหลายอาชีพ เชน พยาบาล ครู ทนายความ และนักสังคม

สงเคราะห เพื ่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับสภาพแวดลอมในการทำงาน ทั้ง

สาเหตุ อาการและการรักษา ตอมาไดถูกบัญญัติศัพทคำวา “Burnout”  (Cumulative Index to 

Nursing and Alied Literature, 1978)  

 

 3.3 ประเภทของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 ดวยภาวะหมดไฟในการทำงาน เกิดข้ึนไดจากหลายสาเหตุ จึงมนีักวิชาการไดแบง

ประเภทไว ดังตอไปนี้ 

    3.3.1 Melody Wilding (2022) ภาวะหมดไฟในการทำงานแสดงออกใน

รูปแบบตางๆ ขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมการทำงานของบุคคลและทรัพยากรภายในบุคคล รวมถึงการ

อุทิศตนใหกับงานและกลไกการเผชิญปญหา โดยสามารถแบงได 3 ประเภท ดังน้ี 

    (1) ภาวะหมดไฟท่ีเกิดจากภาระงานมากเกินไป (Overload Burnout) 

    ภาวะหมดไฟที่เกิดจากภาระงานมากเกินไปเกิดขึ้นเมื่อรูสึกวาทำงานหนัก

ขึ ้นและลนลานมากขึ้นเพื่อใหบรรลุผลสำเร็จ บอยครั้งสงผลเสียตอสุขภาพและชีวิตสวนตัว นี ่คือ

ประเภทของภาวะหมดไฟในทำงานที่คนสวนใหญคุนเคย และยังพบไดบอยที่สุดอีกดวย ภาวะหมดไฟ

ที่เกิดจากภาระงานมากเกินไป มักสงผลตอพนักงานที่ทุมเทอยางมากซึ่งรูสึกวาตองทำงานอยางไม

ยั่งยืน เปนผลใหพวกเขาผลักดันตัวเองไปสูจุดที่เหนื่อยลาทั้งทางรางกายและจิตใจ ผูที่มีอาการภาวะ

หมดไฟท่ีเกิดจากภาระงานมากเกินไป มักจะรับมือดวยการระบายอารมณของตนใหผูอ่ืนฟง (เชน บน

วาตนเหนื่อยและหนักใจเพียงใด) ประเภทนี้สามารถเขาสูโหมดการแกปญหาอยางรวดเร็วได 

    (2) ภาวะหมดไฟภายใตความทาทาย (Under-Challenged Burnout)  

    บุคคลสวนใหญอาจจะแปลกใจที่พบวาภาวะหมดไฟในการทำงานอาจเกิด

จากการทำอะไรนอยเกินไป ภาระงานที่มีความทาทายนอยอาจถือไดวาตรงกันขามกับภาระหมดไฟ

มากเกินไป มันเกิดข้ึนเม่ือรูสึกเบื่อและไมไดรบัการกระตุนจากงาน ซึ่งนำไปสูการขาดแรงจูงใจ บุคคล
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ท่ีมีภาวะหมดไฟกับความทาทายต่ำอาจรูสึกดอยคาและหงุดหงิดเพราะบทบาทของพวกเขาขาดโอกาส

ในการเรียนรู ชองวางสำหรับการเติบโต หรือความสัมพันธที่มีความหมายกับเพื่อนรวมงานและความ

เปนผูนำ 

    (3) ภาวะหมดไฟท่ีเกิดจากการถูกละเลย (Neglect burnout) 

    ภาวะหมดไฟที ่ เก ิดจากการถูกละเลย อาจเปนผลมาจากการร ู สึก 

หมดหนทางเมื่อเผชิญกับความทาทาย ภาวะหมดไฟที่เกิดจากการถูกละเลยเกิดขึ ้นเมื่อไมไดรับ

แนวทางที่เพียงพอในที่ทำงาน บุคคลอาจพบวามันยากที่จะทำตามความตองการหรือรูสึกไมสามารถ

ตอบสนองความหวังได เมื่อเวลาผานไป สิ่งนี้อาจทำใหรู สึกไรความสามารถ ผิดหวัง และไมมั่นใจ 

พนักงานตองรับมือกับความหมดหนทางที่ไดเรียนรู ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อคนๆ หนึ่งรูสึกวาไมสามารถหาทาง

ออกใหกับสถานการณที่ยากลำบากได แมวาจะมีสถานการณที่ยากลำบากก็ตาม กลาวอีกนัยหนึ่ง  

บุคคลที่ขาดการเรียนรูมักจะรูสึกวาไมสามารถสรางความแตกตางในเชิงบวกในสถานการณของพวก

เขาได กลาวอีกนัยหนึ่ง เมื่อสิ่งตางๆ ในที่ทำงานไมเปนไปตามท่ีควรจะเปน ผูที่ถูกละเลยจะกลายเปน

คนเฉยชาและหยุดพยายาม พนักงานที่รูสึกวางานของพวกเขาซ้ำซากจำเจและไมประสบความสำเร็จ

มักจะสูญเสียความหลงใหลและกลายเปนคนเหยียดหยามและเฉื่อยชา พวกเขารับมือกับความเครยีด

จากการถูกทาทายดวยการหลีกเลี่ยง  

   3.3.2 Wayfinding (2022) ไดกลาววา หากบุคคลมีความรู ส ึกเหนื ่อยลา 

อยางตอเนื่อง ขาดแรงจูงใจ รูสึกทอแท รูสึกขี้เกียจ ขาดแรงผลักดัน หรือสรางสิ่งตาง ๆ ในการทำงาน

หรือชีวิตโดยทั ่วไป นั ้นอาจจะเปนสัญญาณเตือนวาบุคคลมีภาวะหมดไฟในการทำงานหมดไฟ  

โดยภาวะหมดในการทำงานสามารถแบงได 6 ประเภท ดังนี้ 

    (1) ภาวะหมดไฟจากการแยกตัวตน (Identity Isolation Burnout) 

    ภาวะหมดไฟน ี ้มาจากการม ี เอกล ักษณทางส ั งคม เช น เช ื ้ อชาติ  

ความสามารถ หรือเพศ ซึ่งในอดีตและ/หรือปจจุบันไมไดมีบทบาทในการทำงาน ความตึงเครียด 

ในกรณีน้ีเกิดจากการรุกราน การถูกตีตรา การไดรับการปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และโดยทั่วไปแลวจะ

รูสึกโดดเดี่ยวและทำงานไมไดในท่ีทำงาน 

    (2) ภาวะหมดไฟท่ีเกิดจากภาระงานมากเกินไป (Overload Burnout) 

    มักจะเกิดขึ ้นเมื ่อทำงานในปริมาณและจังหวะที ่เรงรีบมากขึ ้น ขณะที่

พนักงานคนหาความสำเรจ็หรือพยายามตามใหทันกับสถานการณที่เกินความสามารถ พนักงานเต็มใจ

ท่ีจะเสี่ยงตอสุขภาพและชีวิตสวนตัว เพื่อไลตามความทะเยอทะยาน ทำใหภาระงานเพิ่มขึ้นของภาระ

และความเครียดที่กำลังเผชิญอยูนั้นไมมีท่ีสิ้นสุด 
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    (3) ภาวะหมดไฟภายใตความทาทาย (Under-Challenged Burnout)  

    ภาวะหมดไฟที่มาจากความรูสึก ขาดความหมาย และขาดโอกาสในการ

เรียนรู  บุคคลดิ ้นรนเพื่อคนหาความหลงใหลหรือความเพลิดเพลินในการทำงาน บุคคลเริ่มสราง

ระยะหางระหวางตนเองกับงาน ยิ่งพนักงานเฉยเมยมากเทาไหร บุคคลก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะ หลีกเลี่ยง

ความรับผิดชอบ และรูสึกไมมีสวนรวม อาจทำงานบางอยางแบบผิวเผินทำใหคุณรูสึกวางานของ

ตนเองไมมีความหมาย 

    (4) ภาวะหมดไฟท่ีเกิดจากการถูกละเลย (Neglect burnout) 

    ภาวะหมดไฟในการทำงานนี้มาจากความรูสึกหมดหนทาง ถูกมองขาม และ

ไมเห็นคุณคาในที่ทำงาน พนักงานอาจรูสึกวาชองวางดานทักษะหรือความรูทำใหยากตอการทำงาน 

ใหทันความตองการโดยไมไดร ับการสนับสนุนจากที ่ปรึกษาหรือเพื ่อนรวมทีม เมื ่อเผชิญกับ

ความเครียดหรือไมพึงพอใจ บุคคลมักจะปลีกตัว แยกตัว หรือปลีกตัวออกจากสังคม อาจรู สึก

เหมือนวาไมสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ได  

    (5) ความเห็นอกเห็นใจ (Compassion Fatigue) 

    มักประสบกับบุคคลที่การทำงานตองสัมผัสกับการที่ผูอื่นทำใหชอกช้ำทาง

ใจเปนเวลานาน โดยผูที่มีภาวะหมดไฟประเภทนี้จะมีอาการฝนราย นอนหลับยาก และความคิดที่จะ

ฆาตัวตายเพียงชั่วคราว เนื่องจากการสัมผัสกับเหตุการณตึงเครียดท่ีรุนแรงหรือกระทบกระเทือนจิตใจ

เปนครั้งท่ีสอง 

    (6) การขาดความคิดสรางสรรค (Creative Electrocution) 

    ภาวะหมดไฟประเภทนี้เปนผลมาจากความรูสึก "ถูกครอบงำ" โดยแรง

บันดาลใจและความตองการสราง ในขณะที่ความรูสึกดีอกดีใจในตอนแรก มันสามารถเปลี่ยนไดอยาง

รวดเร็ว เพื่อใหรางกายรูสึกหมดแรง และเหมือนถูกทอดทิ้ง ภาวะหมดไฟประเภทนี้มีลักษณะเฉพาะ

คือความสงสัยในตัวเอง การชอบความสมบูรณแบบ และความรูสึกไมเหมือนเดิมหรือเหมือนกำลัง

เผชิญกับการเคลื่อนไหวของปญหาตางๆ 

 

 3.4 ระยะของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 Herbert Freudenberg (1982) นักจิตวิเคราะหไดกลาวถึงคำวาภาวะหมดไฟใน

การทำงานเปนครั้งแรกในป ค.ศ. 1974 โดยอธิบายถึง 12 ระยะของภาวะหมดไฟในการทำงาน มีดังนี้ 

 (1) ระยะพิสูจนตนเอง (The compulsion to prove oneself) 

 ในระยะนี้ ความคิดที่วาจะไมสามารถบรรลุทุกสิ่งในที่ทำงานนั้นเปนเรื่องยาก ผูที่

ไดรบัผลกระทบ พยายามที่จะทำงานทุกอยางใหสมบูรณแบบและตองทนทุกขทรมานจากความกลัวที่

จะลมเหลว 
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 (2) ระยะทำงานหนักขึ้น (Working harder) 

 เปนระยะของความตองการใหงานออกมาสมบูรณแบบ ทวีความรุนแรงขึ้นผูประสบ

คิดวาตองทำทุกอยางดวยตัวเองและรวดเร็วที่สุด 

 (3) ระยะไมใสใจความตองการของตัวเอง (Neglecting one’s own needs) 

 ความจำเปนกลายเปนคุณธรรม เนื่องจากผูปวยในระยะนี้มักกลาวถึงการทำงาน

หนักเกินไปในแงดี จนบุคคลละเลยความตองการพ้ืนฐาน และสิ่งนี้อาจนำไปสูวิถีชีวิตที่ไมดีตอสุขภาพ 

เชน การอดนอน และเริ่มทำผิดพลาดในที่ทำงาน 

 (4) ระยะเริ ่มเกิดความขัดแยงกับความตองการของตนเอง (Displacement of 

conflicts and needs) 

 ระยะนี้อาจเกิดอาการนอนไมหลับและมีอาการทางจิต และความขัดแยงอาจเกิดข้ึน 

จะมีสัญญาณเตือนใหทราบเพียงเล็กนอยเก่ียวอาการเหลานี้  

 (5) ระยะปรับคุณคาใหม (Revision of values) 

 ระยะนี้ผูปวยจะใหความสำคัญกับงานกอน ในขณะที่ครอบครัว เพื ่อน และงาน

อดิเรกคอย ๆ จางหายไปและไมมีเวลาใหตัวเองอยางแนนอน พวกเขาพบกับความรุนแรงและ

ความเห็นอกเห็นใจจากผูอื่นนอยลง 

 (6) ระยะปฏิเสธปญหาที่เกิดข้ึนใหม (Denial of emerging problems) 

 เปนระยะที่เริ่มแสดงอาการภาวะหมดไฟ ผูปวยจะเริ่มแยกตัวเอง น้ำเสียงของพวก

เขาอาจกาวราวมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทำงานลดลงอยางมาก อาการทางรางกายรุนแรงข้ึน 

 (7) ระยะแยกตัว (Withdrawal) 

 เปนระยะที่ พนักงานเริ่มไมมีความคิดสรางสรรค ขาดแรงจูงใจ รูสึกสับสนและสิ้น

หวัง ในที่ทำงาน จะทำงานเฉพาะงานที่จำเปนที่สุดเทานั้นที่จะทำได เนื่องจากผูมีอาการเริ่มหมดแรง 

 (8) ระยะการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ผิดปกติ (Odd behavioral changes) 

 ระยะนี้ ผูมีอาการจะเฉยเมยมากขึ้นเรื่อย ๆ แตในขณะเดียวกันก็ตอบสนองอยางไม

เหมาะสม จากเดิมที่มีอุปนิสัยราเริง กลายเปนคนฉุนเฉียว หงุดหงิดงาย พวกเขามองวาทุกอยางเปน

การโจมตี งานของพวกเขารูสึกเหมือนเปนภาระอันย่ิงใหญ 

 (9) ระยะขาดความเปนบุคคล (Depersonalization) 

 ระยะนี ้ ผูป วยจะไมเห็นคุณคาตัวเองอีกตอไป ชีวิตของพวกเขาดูเหมือนไมมี

ความหมายสำหรับพวกเขา พวกเขารูสึกวาพวกเขาแคตอง "ทำหนาที่" แมแตสุขภาพของตนเองก็อาจ

ถูกละเลย 

 

 



83 
 

 (10) ระยะวางเปลาภายใน (Inner emptiness) 

 ระยะนี้ ผูปวยจะรูสึกวางเปลาภายในใจ พวกเขารูสึกไรประโยชน วิตกกังวล และ

อาจมีอาการตื่นตระหนกรวมดวย 

 (11) ระยะซึมเศรา (Depression) 

 ผูปวยอาจรูสึกเกลียดชังตนเอง รูสึกเหนื่อยหนายและสิ้นหวัง อาจมีความคิดฆาตัวตาย 

 (12) ภาวะหมดไฟอยางสมบูรณ 

 ภาวะหมดไฟในการทำงานอยางสมบูรณ ผูปวยอาจมีความเจ็บปวยทางรางกาย  

มีอาการอยากลาออกจากงาน ขาดงานบอย ผูปวยพบวาตัวเองอยูในสถานการณฉุกเฉินและตองการ

ความชวยเหลือจากผูเชี่ยวชาญทันที 

 ตอมาโมเดลนี้ไดรับการทำใหงายขึ ้น และในปจจุบันมีชื่อ 5 - Stage Model for 

the Development of Burnout ไดแบงการเกิดข้ึนของภาวะหมดไฟเอาไวเปน 5 ระยะ ดังนี้ 

 (1) ระยะฮันนีมูน (Honeymoon) เปนชวงที่ตัวบุคคลยังรูสึกมีความสุข สนุกสนาน

กับการทำงานและมีไฟในการทำงาน 

 (2) ระยะที่เริ่มมีความเครียด (Onset of Stress) เปนชวงที่บุคคลเริ่มมีความเหนื่อย

ลาทางดานรางกาย 

 (3) ระยะเครียดเรื้อรัง (Chronic Stress) เปนชวงที่บุคคลเริ่มมีความออนลาทั้งทาง

รางกายและอารมณ 

 (4) ระยะหมดไฟ (Burn out) เปนชวงที ่บุคคลมีอาการของภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน ซึ่งแสดงอาการออกมาไดอยางชัดเจน 

 (5) ระยะหมดไฟอยางตอเนื่อง (Habitual Burnout) หากบุคคลไมไดรับการดูแล

รักษาหรอืชวยเหลือเยียวยาจากอาการหมดไฟ อาจสงผลใหเกิดการหมดไฟอยางสมบูรณ อาการที่พบ

ไดในระยะนี้ คือ เริ่มมีปญหาทางสุขภาพจิตที่เกิดจากอาการปวย เปนผลมาจากอาการเหนื่อยลา 

ที่เกิดขึ้น มีอารมณแปรปรวน รูสึกแยกับตนเอง เสียใจ หมดหวัง และหดหู หากปลอยไวอาจนำไปสู

การเกิดภาวะซึมเศราได 

 

 3.5 ผลกระทบของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

   Western Governors University (2019) กลาววา ภาวะหมดไฟในการทำงาน

ไมใชแคเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ ที่ผูคนตองหาทางแกไข มีผลกระทบที่อาจนำไปสูผลดานลบมากมายในทุก

ดานของชีวิต บุคคลที่ตองรับมือกับภาวะหมดไฟในที่ทำงานและความเครียดจากงานมักจะไดรับ

ผลกระทบ ดังตอไปนี้ 
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    (1) ปญหาสุขภาพรางกาย เชน ความเครียดมากเกินไป ความเหนื่อยลา 

เพิ ่มโอกาสในการเปนโรคหัวใจ เพ ิ ่มโอกาสในการเกิดความดันโลหิตสูง เพิ ่มโอกาสในการ 

เปนโรคเบาหวานประเภท เพ่ิมโอกาสในการเกิดปญหาระบบทางเดินหายใจ มีโอกาสอายุสั้น 

    (2) ปญหาสุขภาพจิต เช น ภาวะซึมเศรา ความโกรธ ความหงุดหงิด  

ความวิตกกังวล มีแนวโนมเพิ่มขึ้นสำหรับความตองการดานสุขภาพจิต เชน การใชยาหรือการเขารับ

การรกัษาในโรงพยาบาล 

    (3) ผลกระทบสวนบุคคล เชน แอลกอฮอลหรือการใชสารเสพติด แยกจาก

เพื่อนและครอบครัว ความไมรับผิดชอบตอการเงิน ความโกรธตอสมาชิกในครอบครัว ไมสามารถ

ปฏิบัติตามความรับผิดชอบได  

    (4) ผลกระทบตออาชีพ เชน ความไมพอใจในการทำงาน ถอนตัวจากเพ่ือน

รวมงานและเพ่ือน ไมสามารถทำงานไดดี สิ้นเปลืองทรัพยากรของบริษัท 

 

 3.6 อาการและอาการแสดงของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 เมื่อไดประมวลศึกษาและคนควา ผูวิจัยสรุปไดวา ภาวะหมดไฟในการทำงานไมได

เกิดขึ้นทันที เปนกระบวนการแบบคอยเปนคอยไปที่สรางความเครียดจากงาน อาการและอาการ

แสดงอาจดูไมรุนแรงในตอนแรก แตย่ิงไมไดรับการแกไขนานเทาไหร ก็ยิ่งแยลงเทานั้น ซึ่งอาจนำไปสู 

การพังทลายได ภาวะหมดไฟในการทำงานอาจรูสึกเหมือนเปนอาการของความเครียด แตมี 3 วิธี 

ในการแยกความแตกตาง ดังน้ี (Jennifer Casarell, 2022) 

 (1) รูสึกเหนื่อยหรือหมดแรง 

 (2) ไมมีความกระตือรือรนและความรูสึกเชิงลบตองาน 

 (3) ไมสามารถปฏิบัติงานได 

 ภาวะหมดไฟในการทำงานอาจมีอาการหลายอยาง มักจะสับสนกับความเครียดหรือ

บานปลายไปสูภาวะซึมเศรา สัญญาณเหลานี้เปนสัญญาณบงชี้วาตัวบุคคลหรือผูใกลชิดกำลังประสบ

กับภาวะหมดไฟ โดยมีอาการ ดังนี้ 

 (1) ออนลา 

 บุคคลอาจรูสึกเหนื่อยลาและไมสามารถจัดการกับปญหารอบตัวทั้งเรื ่องงานและ

เรื่องสวนตัว อาจรูสึกเหนื่อยลาอยางมากและรูสึกแย ทำใหไมมีเรี ่ยวแรง อาการเหลานี้สามารถ

แสดงออกไดดวยความเจ็บปวดทางกาย ทองไสปนปวน ปวดบา คลายจะอาเจียน หรือมีปญหา

เก่ียวกับลำไส 
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 (2) การลดคาความเปนบุคคล  

 การลดคาความเปนบุคคล เปนอาการที่เกิดตอเนื่องมาจากความรูสึกออนลาทาง

อารมณที่ยังสามารถแกไขไดแตจะมีความยุงยากซับซอนมากกวา โดยจะมคีวามรูสึกในแงลบตอเพื่อน

รวมงานและลูกคา จนมักทำใหเกิดปญหาความสัมพันธกับผูอ่ืน ดูไมเต็มใจที่จะบริการลูกคา (หรือผูมา

ติดตอ) ไมมีความสุภาพออนโยน และไมตองการใหใครมายุงเก่ียวดวย 

 (3) ความรูสึกไมประสบความสำเร็จตอการทำงาน 

 สิ่งนี้สามารถเกิดขึ้นไดในที ่ทำงาน ที ่บาน หรือเมื่อตองดูแลสมาชิกในครอบครัว 

เนื่องจากบุคคลไมมีแรงเหลือสำหรับงานประจำวัน ภาวะหมดไฟในการทำงานทำใหยากที่จะมีสมาธิ 

จัดการกับความรับผิดชอบ หรือมีความคิดสรางสรรค เปนความรูสึกและทัศนคติทางลบกับตนเอง  

ซึ ่งเก ิดจากการที ่ตนเองมีความรู ส ึกและทัศนคติในทางลบตอผู อื ่นและงานที ่ตนเองปฏิบ ัติ  

หรือรับผิดชอบอยู สงผลให ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง และตนเองรับรูถึงการเปลี่ยนแปลง 

ในพฤติกรรมเหลานี้ ทำใหเกิดความรูสึกดอยสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น คิดวาตนเองลมเหลวสูญเสีย

การนับถือตอตนเอง รู สึกวาตนเองไมมีคุณคาขาดความภาคภูมิใจในความสามารถ และผลงาน 

ของตนเอง 

 (4) อาการวิตกกังวล 

 บุคคลจะรูสึกกระวนกระวายและวิตกกังวล โดยเฉพาะอยางยิ่งหากเชื่อมโยงกับ

ผลงานในที่ทำงาน อาจจะรูสึกดีขึ้นเมื่อกลับถึงบานและทำสิ่งที่ชอบ แตความกังวลจะกลับมาทันทีที่

กลับมาทำงาน  

 (5) ปญหาการนอนหลับ 

 ภาวะหมดไฟในการทำงานสงผลตอการนอนหลับ บุคคลอาจเปนโรคนอนไมหลับ

และพบวานอนหลับยาก ตื่นกลางดึก หรือตื่นเร็วเกินไปแลวไมสามารถกลับไปนอนตอได 

 (6) หงดุหงิดและอารมณแปรปรวน 

 บุคคลอาจรู สึกอารมณแปรปรวนมากกวาปกติ เพราะอะมิกดะลา (Amygdala)  

ซึ่งเปนสวนของสมองท่ีเกี่ยวของกับความกลัวและความกาวราว มีขนาดใหญกวาในปกติ นอกจากนี้ยัง

มีความสัมพันธที่แนนแฟนระหวางอะมิกดะลา (Amygdala) กับสวนตาง ๆ ของสมองที่เชื่อมโยงกับ

ความทุกขทางอารมณ 

 

 3.7 ปจจัยที่มีผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 ภาวะหมดไฟในการทำงาน เปนผลท่ีเกิดมาจากความเครียดเปนระยะเวลาตอเนื่อง

และบุคคลไมสามารถจัดการความเครียดเหลานั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ทำใหกลายเปนความเครียด

เรื้อรัง โดยปจจัยที่มีผลตอภาวะหมดไฟในการทำงานมีประการ มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
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   3.7.1 Maslach and Leiter (1997) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับการ 

เกิดภาวะหมดไฟในการทำงานไวหลากหลาย ซึ่งสามารถแบงออกเปน ปจจัยใหญ ๆ ได 2 ปจจัย คือ 

ปจจัยดานตัวบุคคล และ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

    1) ปจจัยดานตัวบุคคล ประกอบดวย 

       (1.1) บุคลิกภาพ เปนปจจัยภายในที่เปนลักษณะเฉพาะของตัวบุคคล 

ท่ีมีสวนกอใหเกิดภาวะหมดไฟได เชน บุคลิกภาพที่ตองพ่ึงพาผูอ่ืนอยูเสมอ ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง 

มีความวิตกกังวลสูง ปฏิเสธการรองขอของผูอ่ืนไมได บุคคลกลุมนี้มักเกิดความทอแทงาย มักรูสึกคับของ

ใจ ขาดความอดทนอดกลั้น เมื่อมีอุปสรรคในการทำงาน จึงมีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานไดงาย 

นอกจากนั้นบุคคลมีความเชื่อมั่นภายในตนเองและภายนอกตนเองอยางรุนแรง ก็มีผลใหเกิดความ

เหนื ่อยหนายไดเนื ่องจากบุคคลที่เชื ่อมั่นภายนอกตนเองสูง มักหวังพึ ่งพาสิ ่งแวดลอมภายนอก

ตลอดเวลา และเมื่อพบความผิดหวังจะรูสึกลมเหลวในชีวิตไดงาย สวนบุคคลท่ีเชื่อมั่นในตนเองสูง จะ

คิดวาตนเองมีศักยภาพในการจัดการและควบคุมสิ่งตาง ๆ ได จึงมักชอบงานที่ทาทาย แตจะตั้ง

ความหวังในผลลัพธสูง เมื่อเกิดความผิดพลาดบอย ๆ อาจทำใหรู สึกผิดหวังทอแท จนอาจรู สึก

ลมเหลวในชีวิต และสงผลใหเกิดความเหนื ่อยหนายไดเชนกัน ดังนั ้นการมอบหมายงาน จึงควร

พิจารณาบุคลิกภาพสวนบุคคล และความสามารถ ประกอบกันอยางเหมาะสม 

    (1.2) อายุ เปนปจจัยที ่บ งช ี ้ถ ึงความมีประสบการณและว ุฒิภาวะ 

ของบุคคล โดยพบวา บุคคลที่มีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณและ

ดานการลดคาความเปนบุคคลในผู อื ่นสูงกวา แตผู ที ่มีอายุมากจะมีภาวะหมดไฟดานการลดคา

ความสำเร็จในตนเองสูงกวา 

       (1.3) ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาสงผลตอภาวะหมดไฟในการ

ทำงานนอย เพราะผูที ่มีระดับการศึกษาสูงมาก ยอมมีความหวังในชีวิตสูงมากเชนกัน ดังนั้น จึง

วางเปาหมายใหชีวิตเปนเลิศในทุก ๆ ดาน ซึ่งถาไมมีการเตรียมตนเองใหพรอมก็อาจจะเกิดภาวะหมด

ไฟในงานไดงาย นอกจากนี้ผูที ่มีระดับการศึกษาสูง มักจะประกอบอาชีพที่ตองใชความชำนาญและ

ความยุงยากซับซอนมากกวา จึงมักมีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานไดมากกวา 

       (1.4) สถานภาพสมรส เปนปจจัยที่ว ัดไดถ ึงการไดร ับการสนับสนุน 

ทางสังคม ผูที่เปนโสด จะเปนผูที่มีภาวะหมดไฟในทำงานสูงกวาผูที่มีครอบครัวแลว เพราะการให

ความสำคัญในการทำงานแตกตางกัน โดยผูที ่มีครอบครัวจะไมทุ มเทใหกับงานเพียงอยางเดียว  

แตตองการจะประสบความสำเร็จในชีวิตครอบครัวดวย เขาจึงตองการความมั่นคงในอาชีพการงาน 

โดยที่เขาจะไมทุมเทหรือแสวงหาความกาวหนาในงานที่เขาคิดวาจะเสี่ยงใหเกิดความลมเหลวหรือ

ผิดหวัง จนอาจสงผลกระทบตอชีวิตครอบครวัทำใหไมสามารถดำเนินชีวิตไปอยางราบรื่นได 
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        (1.5) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ชวงเวลา 1 - 5 ปของการ

ทำงานเปนชวงที่บุคคลที ่มีอาชีพทางการบริการเกิดภาวะหมดไฟไดมากที่สุด อาจเปนเพราะเกิด 

ความขัดแยงในการแสดงบทบาทระหวางสถานการณหรือบทบาทที่ตนคาดหวังไวแตเมื่อระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงานยาวขึ้น วัยวุฒิและประสบการณจะทำใหโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานลดลงได 

     (2) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ประกอบดวย 

           (2.1) สิ ่งแวดลอมดานกายภาพ งานที ่ผู คนจำนวนมากเกินไป มีการ

ถายเทอากาศไมดี แสงสวางไมเพียงพอ มีเสียงดังรบกวนตลอดเวลา มักกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพ

กายและสุขภาพจิต สามารถทำใหเกิดความเครียดได เพราะบุคคลจะมีขอจำกัดในการปรับตัวกับการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เมื่อไมสามารถปรับตัวใหสมดุลไดก็จะเกิดความออนลาและเกิดภาวะ

หมดไฟในการทำงานได 

       (2.2) ล ักษณะงานที ่ร ับผ ิดชอบ งานที ่ต องเผชิญความกดดันบอย ๆ 

ตองการการตัดสินใจเรงดวน งานที่มีความขัดแยงในบทบาท มีตารางเวลาที่ไมแนนอน ชั่วโมงการ

ทำงานที่ติดตอกันยาวนาน และปริมาณงานที่มากเกินไป มักกอใหเกิดภาวะหมดไฟ และมีทัศนคติทาง

ลบตองานและผูรับบริการได 

            (2.3) สัมพันธภาพระหวางบุคคล การทำงานจะตองติดตอสัมพันธกับ

บุคคลตลอดเวลา โดยเฉพาะอยางยิ ่งงานบริการ ดังนั้นถาสัมพันธภาพไมดีไมวากับผูรวมงานหรือ

ผูรับบริการ จะขาดความไววางใจซึ่งกัน ยอมกอใหเกิดความคับของใจ ความไมพึงพอใจในการทำงาน

นำไปสูภาวะหมดไฟในท่ีสุด 

     (2.4) ระบบบริหาร หนวยงานที่มีระบบบริหารจัดการไมดี ขาดความ

ยุติธรรมหรือคุณธรรม มุงเนนการสรางผลงานมากเกินไป ไมคำนึงถึงความรูสึกของบุคลากร ขาดการ

สื่อสารระหวางบุคคล มีความคลุมเครือในนโยบาย บุคคลไมทราบเปาหมายในการทำงานที่ชัดเจน 

กอใหเกิดภาวะหมดไฟ และสงผลกระทบตอคุณภาพการบริการและองคกรได นอกจากนี้ยังขาดขวัญ

และกำลังใจ การสนับสนุนทางสังคมและผู บังค ับบัญชาใหมีโอกาสกาวหนาในหนาที ่การงาน  

ขาดความเชื่อมั่นศรัทธาตอกัน ไมเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการทำงาน  

ก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลใหเกิดภาวะหมดไฟไดเชนกัน 

   3.7.2 Elizabeth Grace Saunders (2019) ไดสรุป 6 ปจจัยที่สงผลใหบุคคลมี

ภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยอางอิงจากองคกรอนามัยโลก เรียกวาแบบจำลอง Areas of Worklife 

มีดังนี้ 

    (1) ภาระงาน (Workload)  

    เมื่อบุคคลมีภาระงานที่ตรงกับความสามารถ เขาจะสามารถทำงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ มีโอกาสพักผอนและพักฟน และหาเวลาสำหรับการเติบโตและการพัฒนาอยางมือ
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อาชีพ เมื่อเขารูสึกวามีงานมากเกินไปจนรูสึกวางานเรื้อรัง ไมเสร็จสักที โอกาสที่จะเกิดภาวะหมดไฟ

ในการทำงานอาจจะเริ่มข้ึน 

    (2) รูสึกวาขาดการควบคุม (Perceived lack of control)  

    การรูสึกวาบุคคลขาดอิสระในการทำงาน ขาดการเขาถึงทรัพยากร และการ

ตัดสินใจที ่ส งผลกระทบตอชีว ิตการทำงานอาจส งผลเส ียต อความเปนอยู ท ี ่ด ี  ต ัวอยางเชน 

ผูบังคับบัญชาติดตอตลอดเวลาทั้งกลางวันและกลางคืน และรูสึกวาตองรับโทรศัพทตลอดเวลา หรือ

ลำดับความสำคัญในที ่ทำงานมีการเปลี ่ยนแปลงตลอดเวลา หรือไมสามารถคาดเดาในแงของ

ทรัพยากรทางกายภาพหรือทรัพยากรบุคคลในการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    (3) รางวัล (Reward) 

    บุคคลจะมีความรูสึกวาหากผลตอบแทนทั้งภายนอกและภายในสำหรับงาน

ไมตรงกับความพยายามและเวลาที่ทุ มเทใหกับสิ่งเหลานั้น ก็จะรูสึกวาการลงทุนนั้นไมคุมคากับ

ผลตอบแทน 

    (4) บุคคลรอบขาง (Community)  

    ในการทำงานนั้นไมสามารถเลือกเพื่อนรวมงานและลูกคาได ภาวะหมดไฟ

ในการทำงานสามารถติดตอกันได หากบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีภาวะหมดไฟ อาจจะทำใหผูคนที่อยูรอบ

ขางมภีาวะหมดไฟไดดวย 

    (5) ความยุติธรรม (Fairness)  

    เมื ่อบุคคลมีความรู สึกว าการทำงานไมมีความยุต ิธรรม ไมว าการให

ผลตอบแทน หรอือิสระในการทำงาน บุคคลสวนใหญจะเริ่มมภีาวะหมดไฟในการทำงาน 

    (6) คานิยมรวมขององคกร (Values mismatch) 

    หากพนักงานใหความสำคัญกับบางสิ่งที่บริษัทไมมี แรงจูงใจในการทำงาน

หนักและความพากเพียรอาจลดลงอยางมาก อุดมคติและแรงจูงใจมักจะฝงลึกในตัวบุคคลและองคกร  

  3.7.3 วิชชากร ตรีสุคนธ (2565) ไดกลาวา ภาวะหมดไฟจากการทำงาน หลาย

คนอาจมีมุมมองในเชิงลบ มองวาเปนความไมอดทนของผูที่เปน หรือไมใชเรื่องจริง แตในความเปน

จริงแลว เมื่อบุคคลตกอยูในสภาวะเครียดเรื้อรัง สภาพรางกายและจิตใจจะเกิดความเหนื่อยลา  

รูสึกออนแรง และทอได ซึ่งเปนเรื่องปกติ ภาวะหมดไฟจากการทำงาน จึงเปนภาวะความเครียดเรื้อรัง

ที่เกิดขึ้นจากสิ ่งแวดลอมในที่ทำงาน สงผลกระทบตอสุขภาพกาย สุขภาพใจ และการเขาสังคม 

ความสัมพันธกับคนรอบขาง รวมไปถึงทำใหประสิทธิภาพในการทำงานนอยลง โดยมีปจจัยท่ีทำใหเกิด

ภาวะหมดไฟในการทำงาน ดังน้ี 

   ปจจัยแรก คือ ปญหาที่เกิดขึ้นจากสถานที่ทำงาน ปญหาที่พบไดบอยเปนเรื่อง

ของบรรยากาศในที่ทำงานที่มีความกดดัน องคกรมีความหวังในตัวบุคคลสูง ความขัดแยงระหวาง
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บุคคล มีระบบสวัสดิการที่ไมดี ขาดการใหเกียรติผู รวมงาน เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ไดรับ 

ไมเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ กอใหเกิดเปนความรูสึกที่ไมพอใจ เชน บางคนมีความหวังตอ

ตนเองสูง มีความรับผิดชอบสูง จึงสรางแรงกดดันใหกับตัวเองในการทำงาน 

   ปจจัยที่สอง คือ กลุมที่ชอบชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ชวยเหลืองานทุกอยาง  

โดยไมปฏิเสธงาน ยินดีรับงานที่ผู บังคับบัญชามอบหมายใหทำ กลายเปนการแบกรับภาระงานทุก

อยางไวเพียงคนเดียว 

  เมื่อกลาวโดยสรุป ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยที่สงผลใหเกิดภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน ได 2 ปจจัย ดังนี้ 

  1) ปจจัยจากองคกร ไดแก 

    1.1) ภาระงานที่มากจนเกินไป  

    ภาระงานทั ้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เมื ่อมากเกินไปตองใชความ

พยายามอยางตอเนื่อง สรางตนทุนจากรางกายและจิตใจ ความพยายามที่ตองการใหผลงานออกมาดี

สามารถกระตุนภาวะหมดไฟในการทำงาน และเมื่อบุคคลมีความรูสึกวาตนเองมีภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน จะเกิดกลไกในการปองกันตนเอง โดยการละทิ้งงานที่ไดรับผิดชอบ 

    1.2) ผูใหบริการหรือผูใตบังคับบัญชา 

    เนื่องจากตัวบุคคลไมสามารถแสดงอารมณได โดยการซอนอารมณทางลบของ

ตนเอง เชน โกรธ หงุดหงิด หรือไมสบายใจที่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑหรือขอกำหนดขององคกรและ

วัตถุประสงคของงาน โดยจะมีสวนเก่ียวของกับภาระงานที่มากขึ้น  

    1.3) ขาดอิทธิพลและอิสระในการทำงาน 

   การไมสามารถมีอิทธิพลการตัดสินใจที่สงผลตองานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ระดับภาวะหมดไฟในการทำงานที่สูงขึ้น ในทางกลับกัน เมื่อผูปฏิบัติงานประสบกับความเปนอิสระ

และการควบคุมงานของตน อัตราภาวะหมดไฟในการทำงานจะต่ำกวาและอัตราความสำเร็จในอาชีพ

ก็จะสูงขึ้น ยิ่งผูปฏิบัติหรือพนักงานรับรูถึงการเสริมอำนาจมากเทาไร ภาวะหมดไฟในการทำงานก็จะ

ยิ่งลดลงเทานั้น 

  1.4) ความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่ 

  เมื ่อผูปฏิบัติงานไมรู วาตนมีบทบาทหนาที่ในองคกร และความตองการที ่จะ

ปฏิบัติงานน้ันยอมไมสอดคลองกับองคกร  

  1.5) การรับรูถึงความไมยุติธรรม 

  การรับรูถึงความไมยุติธรรม เกิดจากผูบังคับบัญชา มุงไปดานลบ โดยไมใหคุณคา

กับความสำเร็จและความพยายาม สามารถเพ่ิมความเสี่ยงใหพนักงานมีภาวะหมดไฟในการทำงานได 
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   1.6) ขาดการสนับสนุนทางสังคม 

   ขาดการสนับสนุนทางสังคมในท่ีทำงาน ทั้งจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

ความขัดแยงภายในระหวางเพ่ือนรวมงานถือเปนตัวกระตุนสำคัญของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

   1.7) ชวงเวลาในการทำงาน 

   การทำงานเปนกะ การทำงานที่ใชระยะเวลายาวนาน หรือการทำงานลวงเวลา 

สงผลใหบุคคลมีสัมพันธภาพกับครอบครัว หรือเวลาพักผอนของตนเองนอยลง ทำใหเกิดภาวะหมดไฟ

ในการทำงานสูง 

 2) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

  2.1) ลักษณะบุคลิกภาพ 

  ทฤษฎีดานบุคลิกภาพที่นิยมใชในการวิจัย คือ บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ไดแก 

ความรับผิดชอบ (Conscientiousness)  การเปดเผยตนเอง (Extraversion) การเปดรับประสบการณ 

(Openness to experience) ความไมมั ่นคงทางอารมณ (Neuroticism) และการประนีประนอม 

(Agree- ableness) มีความสำคัญแตเกี ่ยวของกับภาวะหมดไฟในการทำงานที่แตกตางกัน เชน 

ความสัมพันธระหวางการเปดเผยตนเอง ความมั่นคงทางอารมณ การมีความรับผิดชอบและการ

ประนีประนอมกับภาวะหมดไฟในการทำงานมีผลทางลบ พบวา บุคคลที่มีความมั่นคงทางอารมณ

นอย จะมีโอกาสประสบกับภาวะหมดไฟมากขึ้น ดังนั้น ทั้ง 4 องคประกอบเปนปจจัยปองกันภาวะ

หมดไฟในการทำงานได แตกตางกับบุคคลที่เปดรับประสบการณใหม ๆ แสดงถึงแงมุมที่เกี่ยวของกับ

ความสนใจที่หลากหลายและความคิดสรางสรรค มีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน 

  นอกจากนี้ พฤติกรรมลักษณะเฉพาะ เชน ความชอบในการแขงขัน ความหุนหัน

พลันแลน ความใจรอน ความกาวราว เปนปจจัยเสี่ยงตอสุขภาพ พฤติกรรมนี้สัมพันธเชิงบวกกับความ

ออนลาทางอารมณและการลดคุณคาในตนเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีความยืดหยุนทางอารมณ

นอย มีความหวังที่มากจนเกินไป เมื่อปฏิบัติงานแลวไมสามารถบรรลุเปาหมายได สามารถนำไปสู

ความหงุดหงิดและเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานได 

  2.2) ตัวแปรทางสังคม 

  Adriaenssens, J.; De Gucht, V.; Maes, S (2015) ได สร ุป ความส ัมพ ันธ

ระหวางอายุและภาวะหมดไฟในการทำงาน พบวา ผูที่มีประสบการณในการทำงานนอยกวามีภาวะ

หมดไฟในการทำงานมากกวา อยางไรก็ตาม การวิจัยในความสัมพันธระหวางอายุ เพศ หรืออื่น ๆ  

อาจพบความแตกตางกัน เชน ความออนลาทางอารมณและความไมสำเร็จในอาชีพ เกี่ยวกับเพศเปน

สวนใหญ พบไดบอยในผูหญิง ในขณะที่การลดคุณคาในตนเองน้ันพบไดบอยในผูชาย ในความสัมพันธ

สำหรับสถานภาพการสมรส พนักงานชายที ่เปนโสด จะมีความเสี่ยงที ่จะเกิดภาวะหมดไฟในการ
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ทำงานมากวาเมื่อเทียบกับผูที่อยูรวมกับคูครอง แตตรงขามกับผูหญิง เนื่องจากผูหญิงมักมีหนาที่

รับผิดชอบงานบาน ในครอบครัว การดูแลสามีและบุตรเพ่ิมเติม 

   

 3.8 การจัดการภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 Benjamin Laker, Vijay Pereira, Ashish Malik, and Marcello Mariani (2022) 

ไดแนะนำกลยุทธ 4 ประการที่สงผลใหบุคคลสามารถตอสูกับภาวะหมดไฟในการทำงาน มีดังนี้ 

 (1) คนหาจุดยึดตัวตน 

 จุดยึดประจำตัว คือ เครื่องหมายที่มีไวเพื ่อชวยใหคนหาจุดประสงคและสถานที่ 

ในโลก โดยใหความรู สึกเปนเจาของ อาจรวมถึงการเปนสมาชิกของชมรมหนังสือ ทีมกีฬา  

สมาคมการกุศล หรือกิจกรรม ชมรม หรืองานอดิเรกอื ่นๆ ที ่ใหความหมายนอกเหนือจากงาน  

นำความสุขมารองรับผลกระทบจากความทุกขยากในชีวิต และชวยใหจ ัดการกับความเครียด 

อยางมีประสิทธิผลมากขึ้น จากการวิจัย พบวา บุคคลที่สามารถสรางที่ยึดเหนี่ยวแยกออกมาจาก

บทบาทที่ทำงานนั้นมีความสำคัญในการชวยใหพวกเขาแยกตัวออกจากความเครียดในที ่ทำงาน  

และสรางความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงานที ่ยั ่งย ืนมากขึ ้น บางคนใชเวลานอกออฟฟศ 

สรางงานอื่น ในขณะที่คนอื่น ๆ เริ่มทำงานอดิเรกใหม ๆ เชน ทำสวนหรือทำอาหาร โดยบุคคลกลุมนี้

จะมีภาวะหมดไฟนอยลงอยางมาก 

  (2) หาเวลาพักผอน 

  “การพักผอน” ไมไดหมายถึงการไปพักผอนระยะยาวเสมอไป การพักผอนเปนสิ่ง

ที่ตองทำทุกวันเพื่อชวยใหทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความเหนื ่อยลา ควรมีการแบง

ชวงเวลาในกิจวัตรประจำวันเพื่อเติมพลัง และสัมผัสกับความสงบ ใหคิดวาการแบงชวงเวลาเหลานี้

เปน “เวลาพักฟน” จะชวยใหกลับมาทำงานอีกครั้งดวยความรูสึกสดชื่นและมีแรงบันดาลใจ  

  (3) การลดความถี่ในการติดตอกับที่ทำงาน 

  แมวาการทำงาน การติดตอประสานงานหรือพบปะกับบุคคลในท่ีทำงานเปนเรื่อง

สำคัญ  โดยเฉพาะอยางยิ่งกับการทำงานระยะไกลและการทำงานแบบผสมผสาน แตจากการวิจัย

พบวา เมื่อบริษัทตางๆ ลดจำนวนการประชุมลง 80% สงผลใหความเสี่ยงตอความเครียดลดลง 63% 

ซึ่งชวยใหพนักงานมีสุขภาพจิตดี รางกายและจิตใจดีขึ้น และยังพบวา 70% ของการประชุมทั้งหมด

ทำใหพนักงานทำงานไมเสร็จ การลดจำนวนการประชุมสงผลกระทบตอระดับความเครียดของ

พนักงานเกือบตามสัดสวน ตัวอยางเชน เม่ือลดการประชุมลง 20% ระดับความเครยีดของพนักงานก็

ลดลง 26%  
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  (4) เรียนรูที่จะขอความชวยเหลือ 

  การขอความชวยเหลืออาจฟงดูตรงไปตรงมา แตคนสวนใหญรูดีวาการบอกกลาว

ใหคนอื่นฟงนั้นยากเพียงใด พนักงานบางคนยังคงพยายามเพื่อใหไดรับความเคารพจากทีมของตน 

พิสูจนวาตนเองมีความสามารถ และคนหาจุดยืนของตนเอง ซึ่งในที่จริงแลวพนักงานไมจำเปนตองรู

ทั ้งหมด การขอคำแนะนำจากเพื่อนรวมงาน ที่ปรึกษา หรือผูบังคับบัญชาของตนเองอาจเปนทางที่

ชวยปองกันความเครียดได แนวคิดหลัก คือ ไมปลอยใหความเครียดเริ่มแรกกลายเปนความเครียด

เรื้อรังและสงผลใหเกิดภาวะหมดไฟในการทำงาน การทำงานกับบุคคลที่มีภาวะหมดไฟในการทำงาน

อาจทำใหความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาตึงเครียดและขัดขวาง

ประสิทธิภาพในการทำงาน 

 

 3.9 การประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน  

 การประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานมีหลายวิธี ไดแก การใหผูรับการประเมินวาด

ภาพหรือบรรยายภาพ การสังเกตทางคลินิก การใชแบบสอบถาม ซึ ่งแบบสอบถามในการวัดและ

ประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานมีหลายแบบวัด ได แก The staff burnout scale for health 

professionals (SBS-HP) Maslash Burnout Inventory (MBI) และ Counselor Burnout Inventory 

(CBI) ซึ่งมีรายละเอียดของแตละแบบวัด ดังนี้ 

 Staff Burnout Scale for Health Professional (SBS-HP) เป  นแบบว ั ดภาวะ 

หมดไฟในการทำงานที่มีมิติเดียว สรางข้ึนโดย De Jones (1980) ประกอบดวยขอคำถาม 30 ขอ โดย

แบบวัดนี้เปนการประเมินการตอบสนองดานอารมณ จิตใจ การรับรู และพฤติกรรม ที่เปนผลมาจาก

ภาวะหมดไฟในการทำงาน แตเนื ่องจากแบบวัดนี้ไดตัดคำถามที ่มีผลทางลบออก ดังนั ้นจึงเปน

ขอจำกัดตอการประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 Maslach Burnout Inventory (MBI) เปนแบบวัดภาวะหมดไฟในการทำงานที่

สรางขึ้นโดย Maslach and Jackson (1981) และเปนแบบวัดและประเมินภาวะหมดไฟที่นิยมใช

อยางกวางขวางมากที่สุด  ซึ่งแบบวัดนี้มีความเหมาะสมกบการประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานใน

กลุมวิชาชีพที่ใหบริการแกสังคม ที่ครอบคลุมกลุ มอาการ 3 ดาน ประกอบดวยขอคำถามจำนวน  

22 ขอ ไดแก ความออนลาทางอารมณ จำนวน 9 ขอ การลดความเปนบุคคลในผูอื ่น จำนวน 5 ขอ 

และการลดความสำเร็จสวนบุคคล จำนวน 8 ขอ โดยใหผูตอบแบบสอบถามตอบในรูปแบบของ

ความถี่และความแรงของความรูสึกดังกลาวบนสเกล 7 ระดับตั้งแตไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลย 

จนถึง มีความรูสึกเชนนั้นทุกวัน ตอมาพบวา คำตอบในรูปแบบความถี่และความแรงมีความสัมพันธ

กันสูงมาก จึงไดมีการพัฒนาเฉพาะคำตอบรูปแบบของความถี่ของความรูสึกและไดจำแนกระดับของ

ภาวะหมดไฟในการทำงานออกเปน 3 ระดับ ดังน้ี  
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ระดับภาวะหมดไฟ 

ในการทำงาน 

ระดับดานความ

ออนลาทาง

อารมณ 

ระดับดานการลด

ความเปนบุคคล 

ระดับดานการลด

ความสำเร็จ 

สูง สูง สูง ต่ำ 

ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง 

ต่ำ ต่ำ ต่ำ สูง 

ตารางที่ 3 : จำแนกระดับของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 Counselor Burnout Inventory (CBI) เปนแบบวัดภาวะหมดไฟในการทำงานที่

สรางขึ ้นเพื ่อใช วัดและประเมินภาวะหมดไฟในการทำงานสำหรับผู ใหการปรึกษา สรางโดย  

Lee, et al. (2007) โดยเปนแบบสอบถามแบบมีจำนวน 20 ขอประเมินภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของผูใหคำปรึกษาใน 5 มิติ ไดแก ความออนลา (Exhaustion)การมีความรูสึกวาสิ่งแวดลอมในการ

ทำงานเปนอุปสรรคตอการทำงาน (Negative work environment) การลดคาความเปนบุคคล 

ของผูรับบริการ (Devaluing Client) การขาดความสามารถในการเปนผูใหการปรึกษา (Incompetence) 

และการใชชีวิตสวนตัวมีประสิทธิภาพลดลง (Deterioration in Personal Life) ลักษณะคำตอบมีให

เลือกตอบในแบบ ลิเคริต 6 ระดับ ต้ังแตไมเคยจนถึงเปนประจำทุกวัน และไดนำไปหาคาความเชื่อมั่น 

สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคโดยทดสอบในกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูใหการปรึกษามืออาชีพจำนวน 132 

คน พบวา คาความเชื่อมั่นอยู ในระดับ .88 และมีการทดสอบความเชื่อมั่นแบบวิธีทดสอบซ้ำภายใน

ระยะเวลา 6 สัปดาห พบวาคาความเชื่อมั่นอยู ในระดับ  .81 

 สำหรับประเทศไทยพบวา สิระยา สัมมาวาจ (2532) ไดนำแบบวัด Maslash 

Burnout Inventory (MBI) มาศึกษาในงานวิจัย โดยแปลเปนภาษาไทยและหาคาความเชื ่อมั่น

สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคของแบบวัดทั้งกลุมอาการ 3 ดาน ดังนี้ ความออนลาทางอารมณ ไดคา

ความเชื่อมั่นในระดับ  .92 การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนไดคาความเชื่อมั่นในระดับ  .66 และการลด 

ความสำเร็จสวนบุคคลไดคาความเชื่อมั่นในระดับ  .65 หลังจากนั้นไดนำเครื่องมือนี้ไปใชศึกษาวิจัย

ภาวะหมดไฟในการทำงานของพยาบาลประจำการในโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการศึกษาวิจัยพบวา

คะแนนความออนลาทางอารมณและการลดความเปนบุคคลในผู อื ่นอยูในระดับสูง สวนคะแนน 

การลดความสำเร็จสวนบุคคลอยูในระดับต่ำ หลังจากนั้นไดมีผูสนใจนำมาใชในการวัดภาวะหมดไฟ 

ในการทำงานเรื่อยมา 

 นอกจากนี้ งานวิจัยและพัฒนา กลุ มงานวิชาการสุขภาพจิตศูนยสุขภาพจิตที่ 7 

จังหวัดขอนแกน กรมสุขภาพจิต ไดศึกษาและพัฒนา แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน 

แปลมาจาก Copenhagen Burnout Inventory ของ Maslach and Jackson (1986) ซึ ่งนับเปน

เครื่องมือมาตรฐานของการวัดภาวะหมดไฟ มีคุณภาพทางวิชาการสูง มีโครงสราง ความตรง มีความ
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เชื่อถือ ใชงานไดงายและเปนที่ยอมรับ มี 22 ขอ โดยแบงกลุมอาการที่ประเมินเปน 3 กลุม คือ ดาน

ความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคล และดานความสำเร็จสวนบุคคล วิธีคิดคะแนน

โดยใหคะแนนเปนความถี่แบบ Likert Scale 7 ระดับ ตั้งแต 0 - 6 คะแนน โดยเรียงจากไมเคยรูสึก

เชนนั้น ให 0 ไปจนถึงทุก ๆ วัน ให 6 คะแนน ตามลำดับ แปลผลจากคะแนนรวมแตละดานเทียบตาม

เกณฑระดับโดยผูท่ีมีภาวะหมดไฟในการทำงานสูง มีคะแนนดานความออนลาทางอารมณ และการลด

ความเปนบุคคลสูง และดานความสำเร็จสวนบุคคลต่ำ ผูที่มีภาวะหมดไฟในการทำงานปานกลาง มี

คะแนนทั้ง 3 ดานระดับปานกลาง และผูที่มีภาวะหมดไฟในการทำงานต่ำ มีคะแนนดานความออนลา

ทางอารมณ และการลดความเปนบุคคลต่ำ แตมีดานความสำเร็จสวนบุคคลสูง หาคุณภาพเครื่องมือ 

โดยนำเครื่องมือที่ผู วิจัยแปลมาจาก Maslach Burnout Inventory (MBI) ฉบับภาษาอังกฤษ เสนอ

ตอผูเชี่ยวชาญ 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความถูกตองเหมาะสมตามโครงสรางและ

ภาษา หาความเชื่อมั่นโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค มีคาเทากับ 0.8  

  โดยการวิจัยในครั้งผู ว ิจัยใชแบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน สำหรับ

เจาหนาที่สาธารณสุข ของศูนยสุขภาพเขตที่ 7 กรมสุขภาพจิต เนื่องจากรูปแบบของคำถามมีความ

เหมาะสมกับบุคลากรสายสนับสนุน 

 

 3.10 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 Jang, Tea Un (2016) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดจากการทำงาน  

ภาวะหมดไฟในการทำงานและความพึงพอใจในการทำงานของผู ช วยแพทย พบวา ระหวาง

ความเครียดในการทำงานและภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธ เช ิงบวกอยางมาก  

และระหวางความเครียดในการทำงานและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงลบ และระหวาง

ความเหนื่อยหนายกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงลบ 

 Selahattin GÜRİŞ, Nuran AKYURT, Melek ASTAR (2017) ได ศึกษาปจจัยที่

สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน การจัดการความเครียด และความพึงพอใจในการทำงานของ

บุคลากรทางการแพทย: การเปรียบเทียบกลุมอาชีพจากอิสตันบูล พบวา เพศไมไดเปนปจจัยสำคัญตอ

ภาวะหมดไฟในการทำงาน แตความออนลาทางอารมณ ความสำเร็จสวนบุคคล สถานภาพการสมรส 

อายุ วุฒิการศึกษา รายไดตอเดือน และความกังวลในอนาคตมีผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน 

พยาบาล บุคลากรดานการจัดการ ดานเทคนิค และผูชวยดานสุขภาพ ยกเวนแพทย อัตราภาวะหมด

ไฟในการทำงานมีผลแตกตางกัน และความแตกตางเหลานี้เกิดจากแพทย ตามที่คาดไว คาเฉลี่ย

ความสำเร็จสวนบุคคลของแพทยนั้นสูงที่สุด และมีคาเฉลี่ยต่ำสุดของ “ความออนลาทางอารมณ” 

เปนของบุคลากรที่สนับสนุนดานสุขภาพที่สนับสนุน ในแงของความพึงพอใจทั้งภายนอกและภายนอก 

ในขณะที่แพทยมีคาเฉลี่ยสูงสุด คาเฉลี่ยต่ำสุดเปนของพนักงานบริการสนับสนุนดานสุขภาพ ในแงของ
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ความปลอดภัย ความแตกตางเกิดขึ้นจากแพทยอีกครั้ง ในขณะที่แนวทางที่ปลอดภัยโดยเฉลี่ยสูงสุด

เปนของแพทยและต่ำสุดเปนของชางเทคนิคดานการดูแลสุขภาพ กฎระเบียบตามปจจัยที่ระบุโดยใช

ผลลัพธท่ีไดจะชวยใหทั้งผูปวยและบุคลากรทางการแพทยมีความเจริญรุงเรือง 

 Ying Liu RN (2019) ไดศึกษาความเครียดจากการทำงาน การรับรูการสนับสนุน

ทางสังคมความสามารถในตนเองและภาวะหมดไฟในการทำงานของพยาบาลที่ขึ้นทะเบียนของจีน 

พบวา ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอภาวะหมดไฟในการทำงาน ความเครียดในการ

ทำงานและการรับรูการสนับสนุนทางสังคมในระดับปานกลางและสงผลโดยตรงตอความเหนื่อยหนาย 

ความเครียดจากการทำงานยังสงผลทางออมดวยความเหนื่อยหนายผานการรับรูการสนับสนุนทาง

สังคม ความเครียดจากการทำงานสงผลโดยตรงตอการรับรูการสนับสนุนทางสังคมและความสามารถ

ในตนเอง การรับรูการสนับสนุนทางสังคมสงผลโดยตรงตอความสามารถในตนเอง อยางไรก็ตาม

ประสิทธิภาพในตนเองไมไดสงผลโดยตรงตอความเหนื่อยหนาย 

 An, M.; Shin, E.S.; Choi, M.Y.; Lee, Y.; Hwang, Y.Y.; Kim, M. (2020) ไดศึกษา 

ความสัมพันธของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่สงผลระหวางภาวะหมดไฟในการทำงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาล พบวา ภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการพยาบาลของพยาบาลคลินิก ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนตัวกลางในความสัมพันธ

ระหวางภาวะหมดไฟในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพยาบาล การวิจัยในครั้งนี้นำไปสูความ

เขาใจวาภาวะหมดไฟในการทำงานของพยาบาลสามารถลดลงไดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่

เพ่ิมขึ้น 

  สสิพรรธน  นิลสงวนเดชะ (2558) ไดศึกษาภาวะหมดไฟในการทำงานและกลวิธีใน

การเผช ิญป ญหาของพน ักงานองค กรเภส ัชกรรม พบว า  กล ุ  มต ั วอย า งม ีภาวะหมดไฟ 

ในการทำงานใน 3 มิติ ไดแก ดานความออนลาทางอารมณอยูในระดับต่ำ ดานการลดคาความเปน

บุคคลในผูอื่นอยูในระดับต่ำ  และดานความรูสึกไรประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะห

หลายตัวแปร พบวา ปจจัยที่เกี ่ยวของกับภาวะหมดไฟในการทำงานดานความออนลาทางอารมณ

อยางมนีัยสำคัญทางสถิติ ไดแก เพศ อายุ สภาพแวดลอมในการทำงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

สภาพแวดลอมในการทำงาน ดานสัมพันธภาพในองคกร ตำแหนง ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และกลวิธีใน

การเผชิญปญหาแบบหลีกหนี เก่ียวของกับดานการลดคาความเปนบุคคลในผูอ่ืนอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ นอกจากนี้ ตำแหนงงาน มีความสัมพันธกับดานความรูสึกไรประสิทธิภาพอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ    

  เจนจิรา เกียรติธนะบำรุง (2560) ไดศึกษาความยืดหยุนทางอารมณและขอเรียกรอง 

จากงานที่พยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของสัตวแพทย พบวา 1) ความยืดหยุนทางอารมณมี

ความสัมพันธทางลบ 2) ภาวะหมดไฟในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ภาวะหมดไฟใน
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การทำงานของสัตวแพทยสวนใหญอยูในระดับคอนขางนอย ความยืดหยุนทางอารมณอยูในระดับ

คอนขางมากและขอเรียกรองจากงานอยู ในระดับคอนขางมาก 3) ขอเรียกรองจากงานดานขอ

เรียกรองทางจิตวิทยา ความยืดหยุนทางอารมณดานมีกำลังใจ และขอเรียกรองจากงาน ดานขอ

เรียกรองทางอารมณสามารถพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานไดรอยละ 44  และ 4) ขอเรียกรอง

จากงานมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะหมดไฟในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  ธนพร พงศบุญชู และธนวัต ลิมปพาณิชยกุล (2560) ไดศึกษาอิทธิพลกำกับของ

ภาวะผูนำที่มีตอความสัมพันธระหวางความเครียดในการทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานและ

พฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน พบวา 1) ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะ

หมดไฟในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) ความเครียดในการทำงาน ภาวะหมดไฟ

ในการทำงานและภาวะผู นำแบบแลกเปลี ่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทำงานที่

เบี ่ยงเบน ในขณะที่ภาวะผู นำการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทำงานที่

เบี่ยงเบนอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงไมมีอิทธิพลกำกับตอ

ความสัมพันธระหวางภาวะหมดไฟในการทำงานและพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่ภาวะ

ผู นำแบบแลกเปลี ่ยนมีอิทธิพลกำกับตอความสัมพันธระหวางภาวะหมดไฟในการทำงานและ

พฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบนอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  มน ัสพงษ มาลา (2562) ได ศ ึกษาภาวะเม ื ่อยลาหมดไฟในการปฏ ิบ ัต ิ งาน 

ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมูบาน เขตสุขภาพที่ 4 พบวา อาสาสมัครสาธารณสุขมีภาวะ

เมื่อยลาหมดไฟภาพรวมระดับปานกลาง ดานความออนลาทางอารมณอยูในระดับต่ำ รอยละ 91.40 

ดานลดความเปนบุคคลอยูในระดับต่ำ รอยละ 75.14 และดานการลดความสำเร็จสวนบุคคล 

อยูในระดับสูง รอยละ 51.21 โดยมีผูเขเกณฑภาวะเมื่อยลาหมดไฟระดับสูง รอยละ 5.03 ปจจัย 

ที่เกี่ยวของ ไดแก มีโรคประจำตัว ที่ปฏิบัติงานเปนเมืองหรือกึ่งเมืองหรือชนบท มีอายุมากกวา 60 ป 

สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป ไมสูบบุหรี่ ไมไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานภาครัฐในพ้ืนที่ 

ไมมีที่ปรึกษาเมื่อประสบปญหาในการทำงาน และมีความพึงพอใจระดับต่ำตอความกาวหนาในงาน 

ปริมาณงานที่ไดรับผิดชอบ ความมั่นคงในงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ และการทำงานโดยรวม 

 เรืองฤทธิ์ โทรพันธและกตกร ประสารวรณ (2564) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ภาวะเหนื่อยลาในการทำงานของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

เคร ือขายภาคตะว ันออกเฉ ียงเหน ือ กล ุ มต ัวอยางเปนอาจารยพยาบาล จำนวนทั ้ งหมด  

174 คน ผลการวิจัย พบวา (1) ปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพทางเศรษฐกิจ และภาระครอบครัวมี

ความสัมพันธทางลบในระดับต่ำกับภาวะเหนื่อยลาในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สวนระดับการศึกษาขั้นสูงสุดและรายไดมีความสัมพันธทางลบในระดับต่ำกับภาวะเหนื่อยลาในการ
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ทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) ปจจัยที่เก่ียวของกับขวัญกำลังใจในงาน ดานปริมาณ

งานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะเหนื่อยลาในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที ่ระดับ .01 สวนปจจัยดานเง ินเดือนและผลประโยชน และสภาพแวดลอมในที ่ทำงานมี

ความสัมพันธทางลบในระดับปานกลางกับภาวะเหนื่อยลาในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ปจจัยดานโอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนามีความสัมพันธทางลบในระดับต่ำ

กับภาวะเหนื่อยลาในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (3) ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญ

กำลังใจในงาน ดานปริมาณงาน เงินเดือนและผลประโยชนโอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหน

าสามารถรวมกันทำนายภาวะเหนื่อยลาในการทำงานไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งตัว

แปรทั้งหมดสามารถอธิบายการผันแปรภาวะเหนื่อยลาในการทำงานของอาจารยพยาบาลไดรอยละ 

46 (R2 = 0.46) 

 ซึง่จากงานวิจัยตาง ๆ ที่กลาวไวขางตน สามารถสรุปเปนตารางการศึกษางานวิจัย

เก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทำงานไดดังตารางที่ 4  
 

ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลท่ีได 

Jang, Tea 

Un (2016) 

ความสัมพันธระหวางความเครียดจากการ

ทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานและ

ความพึงพอใจในการทำงานของผูชวยแพทย 

ระหวางความเครียดในการทำงาน

และภาวะหมดไฟในการทำงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง 

 

Selahattin 

GÜRİŞ, 

Nuran 

AKYURT, 

Melek 

ASTAR 

(2017) 

 

ปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน 

การจัดการความเครียด และความพึงพอใจ

ในการทำงานของบุคลากรทางการแพทย: 

การเปรียบเทียบกลุมอาชีพจากอิสตันบูล 

พบวา เพศไมไดเปนปจจัยสำคัญตอ

ภาวะหมดไฟในการทำงาน แตความ

ออนลาทางอารมณ ความสำเร็จสวน

บุคคล สถานภาพการสมรส อายุ วุฒิ

การศึกษา รายไดตอเดือน และความ

กังวลในอนาคตมีผลตอภาวะหมดไฟ

ในการทำงาน 

Ying Liu RN 

(2019) 

ความเครียดจากการทำงาน การรับรูการ

สนับสนุนทางสังคมความสามารถในตนเอง

และภาวะหมดไฟในการทำงานของพยาบาล

ที่ขึ้นทะเบียนของจีน 

 

ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพล

เชิงบวกตอภาวะหมดไฟในการทำงาน 
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ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลท่ีได 

An, M.; 

Shin, E.S.; 

Choi, M.Y.; 

Lee, Y.; 

Hwang, Y.Y.; 

Kim, M. 

(2020) 

ความสัมพันธของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่

สงผลระหวางภาวะหมดไฟในการทำงานกับ

ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลใน

โรงพยาบาล 

ภาวะหมดไฟในการทำงานของ

พยาบาลสามารถลดลงไดดวยทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกที่เพิ่มข้ึน 

 

สสิพรรธน  

นิลสงวนเดชะ 

(2558) 

ภาวะเหนื่อยหนายในการทำงานและกลวิธี

ในการเผชิญปญหาของพนักงานองคกร

เภสัชกรรม 

ปจจัยที่เก่ียวของกับภาวะเหนื่อย

หนายในการทำงานดานความออนลา

ทางอารมณอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ไดแก เพศ อายุสภาพแวดลอมในการ

ทำงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ

สภาพแวดลอมในการทำงาน ดาน

สัมพันธภาพในหนวยงาน ตำแหนง

งาน 

เจนจิรา 

เกียรติธนะ

บำรุง (2560) 

ความยืดหยุนทางอารมณและขอเรียกรอง

จากงานที่พยากรณภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของสัตวแพทย 

ความยืดหยุนทางอารมณมี

ความสัมพันธทางลบกับภาวะหมดไฟ

ในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ธนพร พงศ

บุญชู และธน

วัต ลิมป

พาณิชยกุล 

(2560) 

อิทธิพลกำกับของภาวะผูนำที่มีตอ

ความสัมพันธระหวางความเครียดในการ

ทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานและ

พฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน 

ความเครียดในการทำงานมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะหมดไฟ

ในการทำงานอยางมนีัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

มนัสพงษ 

มาลา 

(2560) 

ภาวะเม่ือยลาหมดไฟในการปฏิบัติงานของ

อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมูบาน เขต

สุขภาพที่ 4 

อาสาสมัครสาธารณสุขมีภาวะ

เมื่อยลาหมดไฟภาพรวมระดับปาน

กลาง ดานความออนลาทางอารมณ

อยูในระดับตำ่ ดานลดความเปน

บุคคลอยูในระดับต่ำ และดานการลด

ความสำเร็จสวนบุคคลอยูในระดับสูง  
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ผูวิจัย แนวทางการวิจัย ผลท่ีได 

เรืองฤทธิ์  

โทรพันธ

และกตกร 

ประสารวรณ 

(2564) 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะ 

เหนื่อยลาในการทำงานของอาจารย

พยาบาล วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก เครือขายภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ปจจัยที่เก่ียวของกับขวัญกำลังใจใน

งาน ดานปริมาณงาน เงินเดือนและ

ผลประโยชนโอกาสในการ

เจริญเติบโตและความกาวหนา

สามารถรวมกันทำนายภาวะ 

เหนื่อยลาในการทำงานไดอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

ตารางที่ 4 : สรุปการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทำงาน 

 

4. เอกสารเกี่ยวกบัสถาบันพระบรมราชชนก 
 

 4.1 ประวัติความเปนมาของสถาบันพระบรมราชชนก 

 สถาบันพระบรมราชชนก มชีื่อเดิมวา "สถาบันพัฒนากำลังคนดานสาธารณสุข" เปน

หนวยงานตามพระราชบัญญัติโอนอำนาจหนาที ่และกิจการบริหารสวนราชการของกระทรวง

สาธารณสุข พ.ศ.2536 และพระราชฏีกาแบงสวนราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  

พ.ศ.2536 ซึ่งกำหนดใหมีฐานะสูงกวากอง แตต่ำกวากรม โดยรวมหนวยงานดานการผลิตและพัฒนา

บุคลากรดานสาธารณสุขจากกรมและกองตาง ๆ ไดแก วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยการสาธารณสุข  

ภาคโรงเรียนตาง ๆ ในสังกัดกรมการแพทย กรมควบคุมโรคติดตอ กรมวิทยาศาสตรการแพทย  

กรมอนามัย กองฝกอบรม และกองงานวิทยาลัยพยาบาล สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  

ในป  พ.ศ. 2537 ว ิทยาล ัยการสาธารณส ุข ได ร ับพระราชทานนามเปลี ่ยนเป น "ว ิทยาลัย 

การสาธารณสุขสิรินธร" วิทยาลัยพยาบาลไดรับพระราชทานนามเปลี่ยนเปน "วิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี" 

   พ.ศ.2517 มีการปรับโครงสรางกระทรวงสาธารณสุข โดยมีพระราชกฤษฎีกา 

แบงสวนราชการของกรมตาง ๆ และจัดตั้ง "กองงานวิทยาลัยพยาบาล" โดยการโอนสถาบันการศึกษา 

ที่ผลิตพยาบาลและผูชวยพยาบาล ซึ่งเคยสังกัดในกองการศึกษากรมการแพทยและกรมอนามัย  

ในสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล นอกจากนี้ยังมีการจัดตั้ง "กองฝกอบรม" โดยใหศูนยฝกอบรม

อนามัยภาคทั้ง 4 ภาค มาอยูในสังกัดกองฝกอบรม 

   พ.ศ.2535 ไดมีการรวมหนวยงานที่ทำหนาที่ผลิตและพัฒนากำลังคนดานสุขภาพ

โดยตรงเขาดวยกัน ทำใหเกิด "สถาบันพัฒนากำลังคนดานสาธารณสุข" และใชชื่อยอวา สพค. ขึ้น 
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   พ.ศ .2537 สถาบ ันพ ัฒนากำล ังคนด านสาธารณส ุข  ได ร ับพระราชทาน 

พระบรมราชานุญาตเชิญพระนามาภิไธย สมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก 

เปนชื ่อสถาบันวา "สถาบันพระบรมราชชนก" เมื ่อวันที่ 27 กันยายน 2527 โดยมีการตราเปน 

พระราชกฤษฎีการแบงสวนราชการสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข  

(ฉบับที่ 2) และประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 112 ตอนที่ 53 ก วันที่ 25 ธันวาคม 2538 

ทั ้งนี้  ในป พ.ศ.2537 สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ได ทรงพระกรุณาโปรดเกล าฯ 

พระราชทานชื่อวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดวา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีและตอทายชื่อจังหวัด 

สวนวิทยาลัยที่ไดรับพระราชทานชื่ออยูกอนแลวใหคงชื่อที่ไดรับพระราชทานตอไป ซึ่งไดแก วิทยาลัย

พยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี, วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม, วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา

จังหวัดเพชรบุรี และสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาเจาฟามหาจักรีสิริธร รัฐสีมาคุณากรปยชาติ  

สยามบรมราชกุมารี (พระอิสริยยศในขณะนั้น) ไดรับพระราชทานพระราชานุญาตใหอัญเชิญ 

พระนามาภิไธย "สิร ินธร" และพระนามภิไธยยอ "สธ" มาเปนชื ่อของวิทยาลัยการสาธารณสุข  

โดยเปลี่ยนชื่อเปน "วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร" และตอทายชื่อจังหวัด 

   พ.ศ.2539 วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุขไดรับพระราชทาน 

เปน "วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข กาญจนาภิเษก" พรอมทั้งใหประดิษฐานตรา

สัญลักษณงานฉลองศริิราชสมบัติครบ 50 ป 

   พ.ศ.2562 พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทรกรมมหาวชิราลงกรณ

มหิศรีภูมิพลราชวรางกูรกิติส ิริสมบูรณอดุลยเดช สยามมินทราธิเบศรราชวโรดบรมนาถบพิตร  

พระวชิรเกลาเจาอยูหัว มีพระราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศวา โดยที่เปนการสมควรมีกฎหมาย

วาดวยสถาบันพระบรมราชชนก จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติสถาบัน 

พระบรมราชชนก พ.ศ.2562 ข้ึนไว และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 136 ตอนที่ 43 ก ณ วันที่ 

5 เมษายน 2562 ใหสถาบันพระบรมราชชนกเปนสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางดานวิทยาศาสตร

สุขภาพที่จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ มีฐานะเปนนิติบุคคล

และเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณอยูในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมี

วิทยาลัยในสังกัดรวมทั้งสิ้น 39 แหง เปนวิทยาลัยพยาบาล จำนวน 30 แหง วิทยาลัยการสาธารณสุข

สิร ินธรจำนวน 7 แหง วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข กาญจนาภิเษก 1 แหง  

และวิทยาลัยการแพทยแผนไทยอภัยภูเบศร จังหวัดปราจีนบุรี จำนวน 1 แหง 

   สืบเนื่องจาก ในป พ.ศ. 2562 พระบาทสมเด็จพระวชิรเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 10 

มีพระราชโองการโปรดเกลาฯ ประกาศวา โดยที่เปนการสมควรมีกฎหมายวาดวยสถาบันพระบรม 

ราชชนก จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ.2562 

ขึ ้น ใหไว ณ ว ันที ่ 4 เมษายน พ.ศ.2562 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื ่อว ันที ่ 5 เมษายน  
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พ.ศ.2562 มีผลบังคับใช  ณ วันที ่ 6 เมษายน พ.ศ.2562 สถาบันพระบรมราชชนก จึงถือเอา 

วันที่ 6 เมษายน ของทุกปเปนวันสถาปนาสถาบันพระบรมราชชนก 

   ภายใตพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ.2562 สถาบันไดดำเนินงาน

โครงการและกิจกรรมสอดคลองกับพันธกิจหลัก 4 ดาน ไดแก ดานการผลิตบัณฑิตดานวิจัย  

ดานการบริการวิชาการ และดานทะนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม 

   ปจจุบัน เมื ่อวันที ่ 25 พฤษภาคม พ.ศ.2564 มีพระบรมราชโองการโปรดเกลา 

โปรดกระหมอมในรัชกาลปจจุบัน แตงตั้งนายวิชัย เทียนถาวร ใหดำรงตำแหนง อธิการบดีสถาบัน 

พระบรมราชชนกตามมาตรา 26 แห งพระราชบัญญัต ิสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ.2562  

และเขาปฏิบัติหนาที่อธิการบดีสถาบันพระบรมราชชนก เมื่อวันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ.2564 และไดมี

ประกาศสำนักนายกรัฐมนตรี เลม 138 ตอนพิเศษ 264 ง ในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 1 พฤศจิกายน 

2564 มีพระราชโองการโปรดเกลาโปรดกระหมอม แตงตั้งนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน

ผูทรงคุณวุฒิของสถาบันพระบรมราชชนก ตามมาตรา 17 และ (8) แหงพระราชบัญญัติสถาบันพระ

บรมราชชนก พ.ศ.2562 (ประวัติความเปนมา สถาบันพระบรมราชชนก, 2566) 

 

 4.2 ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน พันธกิจ ตราสัญลักษณ 

   4.2.1 ปรัชญา 

   ความสำเร็จที่แทจริง อยูที ่การนำความรู ไปประยุกตใชเพื ่อประโยชนสุขแกมวล

มนุษยชาต ิ(True success is not in the learning, but in its application to the benefit of mankind) 

  4.2.2 ปณิธาน 

  สรางบาน สรางคน สรางชุมชน สรางสขุ 

  4.2.3 วิสัยทัศน 

  วิสัยทัศนเปนเข็มทิศนำทางสูอนาคต เปนการพัฒนาไปสูเสนทางแหงความสำเร็จ

ท่ีมุงหวังของระบบการศึกษาท่ีจะใชเปนแนวทางในการพัฒนา สถาบันจึงไดกำหนดวิสัยทัศน ดังนี้ 

  “พฒันาองคกรใหเปนสถาบันอดุมศึกษาชั้นนำเพื่อสรางกำลังคนคุณภาพดาน

สุขภาพใหประเทศ สรางชุมชนใหอุดมปญญาทางสุขภาวะท่ียั่งยืน” 

  สถาบันอุดมศึกษาชั้นนำ หมายถึง 

  - ระบบการบริหารการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกมี

คุณภาพ มาตรฐานที่สอดคลองกับนโยบายการศึกษาของชาติ 

  - การจัดการศึกษามีอัตลักษณขององคกรที่ชัดเจนนั้นคือระบบการศึกษาเพื่อการ

พัฒนากำลังคนทางสุขภาพที่มุงเนนชุมชน 
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  - บุคลากรทางการศึกษามีค ุณภาพสูงทั ้งด านคุณธรรมจริยธรรม ความรู

ความสามารถทางการศึกษา และการสาธารณสุข และมีผลงานที่โดดเดนในระดับประเทศ และสากล 

ระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพบนฐานวัฒนธรรมและคานิยมรวมขององคกรที่มีความเขมแข็ง 

  - เปนองคกรธรรมาภิบาลที่พึ่งตนเองได 

  - เปนองคกรทางการศึกษาดานสุขภาพที่เปนที่ยอมรับ และเชื่อมั่นจากสังคมทั้ง

ใน และตางประเทศ เปนที่วางใจในคุณภาพของผลผลิตและระบบการศึกษา จากชุมชน 

  สรางกำลังคนคุณภาพดานสุขภาพใหประเทศ หมายถึง 

  - เปนกลไกหลักที่สำคัญในการพัฒนากำลังคนทางดานสุขภาพของประเทศที่เนน

การสรางกำลังคนสาธารณสุขเพ่ือการดูแลสุขภาวะของคนในชุมชน 

  - บัณฑิต และผูที ่ไดรับการพัฒนาจากสถาบันมีความรู และปญญาทางสุขภาพ 

และมีความเขาใจ เขาถึง และพัฒนาเพ่ือสุขภาวะในชุมชนอยางแทจริง 

  - สถาบันสามารถสรางกำลังคนทางสุขภาพที่สามารถรองรับภารกิจ ยุทธศาสตร

การพัฒนาของกระทรวง และสภาพการณดานสุขภาพของชุมชน และประเทศ 

  - ผูที่ผานระบบการศึกษาของสถาบันมีอัตลักษณและจิตวิญญาณในการบริการ

สุขภาพอยางมืออาชีพที่เคารพในความเปนมนุษยอยางเทาเทียม 

  สรางชุมชนใหอุดมปญญาทางสุขภาวะที่ยั่งยืน หมายถึง 

  - นำ สง องคความรู นวัตกรรมทางสุขภาพเพื่อเปนประโยชนตอระบบการสาธารณสขุ

ของชุมชน ประเทศชาติ และมีความโดดเดนในระดับสากลในการใหความสำคัญกับการจัดการศึกษา 

ที่เนนการ เรียนการสอนเพื่อชุมชนสงผูที่สมบูรณพรอมดวยความรู และปญญาทางสุขภาพกลับไปรับ

ใชระบบสุขภาพในชุมชน 

  - รวมสรางความเขมแข็ง และความอยูดีมีสุขทางดานสุขภาพแกทองถิ่น ดวยการ

นำสงความรู และปญญาทางสุขภาวะท่ีมีคุณภาพอยางทั่วถึง 

  - สถาบัน เปนองคกรที่มีความพรอม ทันสมัยอยางสมบูรณแบบ เปนคลังความรู

ทางสุขภาพของประเทศ และเปนที่พ่ึงทางวิชาการสุขภาพแกทองถ่ิน ชุมชน และทุกภาคสวน 

   4.2.4 พันธกิจ 

   พันธกิจเปนกรอบในการดำเนินงานตามภารกิจขององคกร และภารกิจการ

พัฒนาไปสูวิสัยทัศน สถาบันพระบรมราชนกไดกำหนดพันธกิจ 3 พันธกิจ ดังน้ี 

    (1) ผลิต และพัฒนากำลังคนดานสุขภาพเพื่อรองรับระบบสุขภาพของ

ประเทศ และชุมชน 
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               กรอบการดำเนินงานของพันธกิจ 

               การผลิตและพัฒนากำลังคนดานสุขภาพเพื ่อรองรับระบบสุขภาพของ

ประเทศถือเปนภารกิจแรกที่มีความสำคัญยิ่งในฐานะของการเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา  

โดยในการผลิตนั้นจะเปนการสรางและพัฒนาบุคลากรทั้งดานการพยาบาล ดานการสาธารณสุข และ

ดานอื่น ๆ ที่เกี ่ยวของกับการพัฒนาระบบสุขภาพของประเทศ สวนในดานการพัฒนากำลังคนนั้น 

จะเนนในดานการจัดการศึกษาในระยะสั ้นเพื่อพัฒนาขีดความสามารถที ่เพียงพอตอการรองรับ 

ความตองการทางดานสุขภาพของทองถิ ่นและระบบสุขภาพของประเทศ และการใหความสำคัญ 

กับการจัดการศึกษาที่เนนการคัดเลือกคนทางสุขภาพจากชุมชน สงเสริมการมีสวนรวมจากชุมชน 

ในการรวมจัดสรรทรัพยากรเพื่อการจัดการศึกษา และการพัฒนาระบบการจัดการศึกษาที่เนน 

การเรียนการสอนเพ่ือชุมชน สงผูสมบูรณพรอมดวยความรู และปญญาทางสุขภาพกลับไปรับใชชุมชน 

    (2) สรางองคความรู และบริการวิชาการดานสุขภาพเพื่อนำพาสูสังคมอุดม

ปญญาสุขภาวะ 

    กรอบการดำเนินงานของพันธกิจ 

               การสรางองคความรู จะเปนการศึกษา วิจัยและพัฒนา สรางนวัตกรรม

ทางดานการจัดการศึกษา และการบริการสุขภาพที่จะเปนประโยชนตอการพัฒนาระบบสุขภาพของ

ทองถ่ิน และประเทศชาติ รวมทั้งการพัฒนาขีดความสามารถของสถาบันการศึกษาในสังกัดใหมีความ

พรอม และมีศักยภาพสูงทางการวิจัยท่ีสามารถสรางผลงานที่โดดเดนในระดับประเทศ และสากลการ

บริการวิชาการดานสุขภาพเพื่อนำพาสูสังคมอุดมปญญาสุขภาวะจะเนนที่การนำสงความรู และปญญา

ทางสุขภาพสูองคกรสุขภาพของทองถิ่น และสูชุมชน เพ่ือเปนกลไกที่สำคัญในการรวมสรางและพัฒนา

ทองถ่ินใหอยูดีมีสุข มีภูมิคุมกันทางสุขภาพท่ีมีความพอเพียง และยั่งยืน 

    (3) พัฒนาองคกรใหเขมแข็งมุงสู การเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพ

ระดับสากล 

               กรอบการดำเนินงานของพันธกิจ 

               การพัฒนาระบบการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานและมีความเปน

สากลและการยกระดับระบบการศึกษาของวิทยาลัยสูระดับอุดมศึกษานั้นถือไดวาเปนภารกิจที่มี

ความสำคัญยิ่งตอการรองรับการผลิตและพัฒนาบัณฑิตและบุคลากรทางสุขภาพเพราะจะเปนการ

สรางความมั่นใจในประสิทธิภาพของกระบวนการจัดการศึกษาใหเปนที่ยอมรับจากสังคมทั้งในและ

ตางประเทศและการเปนสถาบันอุดมศึกษาในที่นี้จะรวมถึงเปนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ เอกภาพ และเขมแข็ง เปนองคกรที่สามารถพึ ่งตนเองได รวมทั้งการเสริมสรางขีด

ความสามารถ ความเชี่ยวชาญทางวิชาการ รวมถึงความสามารถในการสรางความมั่นคงในคุณภาพ

ชีวิตแกบุคลากร (วิสัยทัศน อำนาจหนาท่ีและพันธกิจ สถาบันพระบรมราชชนก, 2566) 
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  4.2.5 อัตลักษณบัณฑิต 

    "วินัย หนาที่ สามัคค ีเสียสละ สัจจะ กตเวที" 

  4.2.6 ตราสัญลักษณ 

 
 

 4.3 หลักสูตรที่เปดสอน 

   4.3.1 ปริญญาโท มีการเปดการเรียนการสอนในระดับปริญญาโท คือ หลักสูตร

สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต  

   4.3.2 ปริญญาตร ีมีการเปดการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี ดังนี้ 

    1) พยาบาลศาสตรบัณฑิต  

    2) สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต (สาธารณสุขชุมชน) 

    3) สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต (ทันตสาธารณสุข) 

    4) การแพทยแผนไทยบัณฑิต (การแพทยแผนไทย) 

    5) การแพทยแผนไทยบัณฑิต (การแพทยแผนไทยประยุกต) 

    6) วิทยาศาสตรบัณฑิต (เวชระเบียน) 

    7) วิทยาศาสตรบัณฑิต (รังสเีทคนิค) 

    8) วิทยาศาสตรบัณฑิต (อาชีวอนามัยและความปลอดภัย) 

    9) วิทยาศาสตรบัณฑิต (ฉุกเฉินการแพทย) 

    10) คณะแพทยศาสตร (เรียนชวงป 1 - 3 ที่ มหาวิทยาลัยมหิดล) 

   4.3.3 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั ้นสูง มีการเปดการเรียนการสอนในระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ดังนี้ 

    1) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาเทคนิคเภสัชกรรม 

    2) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาปฏิบัติการฉุกเฉินการแพทย 

    3) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาเวชระเบียน 
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    4) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง สาขาโสตทัศนศึกษาทางการแพทย 
 

 

 4.4 การแบงสวนราชการ 

   4.4.1 สำนักงานอธิการบดี ไดแก 

    1) กองกลางและประชาสัมพันธ 

    2) กองบริหารการคลังและพัสดุ 

    3) กองกฎหมาย 

    4) กองทรัพยากรบุคคล 

    5) กองยุทธศาสตร 

    6) ศูนยวิเทศสัมพันธ 

   4.4.2 สำนักวิชาการ ไดแก 

    1) กองสงเสริมวิชาการและคุณภาพการศกึษา 

    2) กองทะเบียนและประมวลผล 

    3) กองกิจการนกัศึกษาและกิจการพิเศษ 

    4) กองบริการวิชาการ 

    5) กองวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

    6) กองเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการศึกษาและวิทยบรกิาร 

    7) งานวารสารการพยาบาลและการศึกษา 

  4.4.3 คณะพยาบาลศาสตร ประกอบดวยวิทยาลัย ดังนี้ 

1) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 

2) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแกน 

3) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช (จังหวัดราชบุรี) 

4) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดนนทบุรี 

5) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี 

6) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 

7) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม 

8) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ตรัง 

9) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครราชสีมา 

10) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครลำปาง 

11) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช 

12)   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรตันวชิระ (จังหวัดกรุงเทพมหานคร) 
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13) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท (จังหวัดสระบุรี) 

14) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พะเยา 

15) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี แพร 

16) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พุทธชินราช (จังหวัดพิษณุโลก) 

17) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ยะลา 

18) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 

19) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา 

20)   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิประสงค (จังหวัดอุบลราชธาน)ี 

21) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 

22) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรคประชารักษ นครสวรรค 

23) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 

24) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฎรธานี 

25) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุรินทร 

26) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี 

27) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุตรดิตถ 

28) วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา จังหวัดเพชรบุรี 

29) วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี 

30) วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม (จังหวัดมหาสารคาม) 

  4.4.4 คณะสาธารณสุขศาสตรและสหเวชศาสตร ประกอบดวยวิทยาลัย ดังน้ี 

1. วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดขอนแกน 

2) วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดชลบุรี 

3) วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดตรัง 

4) วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดพิษณุโลก 

5) วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดยะลา 

6) วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดสุพรรณบุรี 

7) วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดอุบลราชธานี 

8) วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข กาญจนาภิเษก 

(จังหวัดนนทบุรี) 

9) วิทยาลัยการแพทยแผนไทยอภัยภูเบศร จังหวัดปราจีนบุรี 
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 4.5 อดีตสวนราชการในสังกัด  

   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครพนม (โอนไปสังกัด มหาวิทยาลัยนครพนม) 

   วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นราธิวาส (โอนไปสังกัด มหาวิทยาลัยนราธิวาส

ราชนครินทร ปจจุบันเปนคณะพยาบาลศาสตร) 

   ว ิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข (ป จจุบันสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข) 

   แกวกัลยาสิกขาลัย (ปจจุบันสังกัดศนูยปฏิบัติการตอตานการทุจริต กระทรวง

สาธารณสุข) 

 



บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

  การวิจัยเรื่อง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและปจจัยที่สงผลตอภาวะ 

หมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิร ินธร ในสังกัดสถาบัน 

พระบรมราชชนก เปนการศึกษาวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational Research) เก็บรวบรวมขอมูล

ดวยแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยนำเสนอ ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  3. การพัฒนาเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

  6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 
 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

  1.1 ประชากร คือ กลุ มบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิร ินธร 

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกปงบประมาณ 2564 จำนวน 403 คน  

  1.2  กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุนของ วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ปงบประมาณ 2564 กำหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยโปรแกรม G*Power 

(นงลักษณ วิรัชชัย, 2555) โดยกำหนดสถิติที่ใช คือ F Tests Linear Multiple Regression กำหนดคา

ขนาดอิทธิพล (Effect Size) ของขนาดตัวอยาง ไดคา 0.15 คาความเชื่อมั่น 0.05 คาอำนาจการทดสอบ 

0.80 และใชจำนวนตัวแปรพยากรณ 13 ตัว  คำนวณกลุมตัวอยางไดจำนวน 131 คน  

   1.2.1 คุณสมบัติของกลุมตัวอยางทีค่ัดเลือก (Inclusion Criteria) 

               1.2.1.1 สามารถอาน และเขียนภาษาไทยได 

               1.2.1.2 เปนบุคลากรสายสนับสนุนที ่ย ังปฏิบัติอยู ในวิทยาลัยการ

สาธารณสุขสิรินธรในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

               1.2.1.3 ยินดีใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม 

   1.2.2 เกณฑการคัดออกของกลมตัวอยาง (Exclusion Criteria) 

            1.2.2.1 มีภาวะซึมเศรา 

            1.2.2.2 กลุมตัวอยางไมสามารถตอบคำถามครบตามจำนวนที่ตั้งไว 
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            1.2.2.3 ปฏิเสธในการตอบแบบสอบถาม 

   1.2.3  เกณฑการถอนตัวของกลุมตัวอยาง (Withdrawal Criteria for Individual) 

  กลุมตัวอยางสามารถขอถอนตัวการเขารวมในระหวางการวิจัยไดทุกเมื่อหากกลุม

ตัวอยางเกิดความไมสบายใจ รูสึกไดรับผลกระทบทางจิตใจ อารมณ สังคม หรือผูบังคับบัญชาไม

อนุญาตใหเขารวมการวิจัย หรือผูวิจัยพิจารณาแลววาเหมาะสมตอการถอนอาสาสมัคร 

   1.2.4 เกณฑการยุติการวิจัย (Termination Criteria for the Whole Research 

Project) 

   ไมสามารถดำเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางได หรือจำนวนกลุมตัวอยางไม

ครบตามที่ไดกำหนดไว 

   1.2.5 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 

   ในการทำวิจัยในครั้งนี ้ เลือกเก็บขอมูลกลุมตัวอยางบุคลากรสายสนับสนุน 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ปงบประมาณ 2564 ใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวนแตละหนวยงาน (Stratified Random Sampling) โดยกำหนดขนาด

กลุมตัวอยางแตละชั้นภูมิ ไดสัดสวนดังตารางที่ 5 
 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  

ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

จำนวนประชากร 

(คน) 

จำนวนกลุมตัวอยาง 

(คน) 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร จังหวัดยะลา 58 19 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร จังหวัดตรัง 38 12 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร จังหวัดชลบุรี 69 23 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดสุพรรณบุรี 43 14 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร จังหวัดพิษณุโลก 68 22 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร จังหวัดขอนแกน 84 27 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร จังหวัดอุบลราชธานี 43 14 

รวม 403 131 

ตารางที่ 5 : จำนวนประชากรและกลุมตัวอยางจำแนกตามหนวยงาน  
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  เมื่อไดจำนวนกลุมตัวอยางแลวในแตละหนวยงานแลว ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยัง

สำนักงานวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร แตละจังหวัด เพื่อขอความรวมมือบุคลากรสายสนับสนุน 

ตามจำนวนของกลุมตัวอยางที่กำหนดไว รวมทั้งสิ้น 131 ชุด โดยจัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห

ตอบแบบสอบถาม ไปยังหนวยงานท่ีเก่ียวของทุกแหง  

 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

  เครื ่องมือที่ใชในการวิจัยในครั ้งนี้ เปนแบบสอบถามเพื่อศึกษาทุนทางจิตวิทยา 

เชิงบวก ความเครียดและปจจัยที ่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยแบงออกเปน   

  สวนท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนท่ี 2 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

  สวนท่ี 3 แบบสอบถามความเครียดสวนปรุง (SPST – 20) 

  สวนที ่ 4 แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน ของศูนยสุขภาพเขตที ่ 7  

กรมสุขภาพจิต (2560) 
   

  ในการพัฒนาเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยมีข้ันตอนตามลำดับ ดังนี้ 

  1. ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบไปดวยคำถาม คือ เพศ  อายุ  

ศาสนา สถานภาพ  การศึกษา  ลักษณะงาน  ประเภทตำแหนง ระดับการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  

ประสบการณในการทำงาน และจำนวนครั้งที่ไดรบัการเขาอบรมตอป 

  2. แบบสอบถามทุนทางจ ิตวิทยาเช ิงบวก ซึ ่งผ ู ว ิจ ัยได นำแบบสอบถามของ  

อริยา คูหา (2562) มาใชในการวิจัยในครั้งนี้ แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีจำนวนคำถาม

ท้ังหมด 22 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 

     2.1 ดานความหวัง       จำนวน 6 ขอ 

      2.2 ดานการรับรูความสามารถของตนเอง จำนวน 5 ขอ 

     2.3 ดานความยืดหยุนทางอารมณ  จำนวน 6 ขอ 

     2.3 ดานการมองโลกในแงดี   จำนวน 5 ขอ 
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เปนมาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) กำหนดน้ำหนักของแตละคำตอบ ดังนี้  

  5   หมายถึง    มากที่สุด   ใหคาคะแนนเทากับ 5 คะแนน 

  4   หมายถึง    มาก  ใหคาคะแนนเทากับ 4 คะแนน 

  3   หมายถึง    ปานกลาง ใหคาคะแนนเทากับ 3 คะแนน 

  2   หมายถึง    นอย  ใหคาคะแนนเทากับ 2 คะแนน 

  1   หมายถึง    นอยที่สุด  ใหคาคะแนนเทากับ 1 คะแนน 

  3. แบบสอบถามความเครียดสวนปรุง (SPST – 20)      

 แบบสอบถามวัดความเครียดสวนปรุง (SPST – 20) เพื ่อประเมินความเครียด ที่

ผูตอบสามารถตอบไดดวยตนเอง ตามขอความที่ตรงกับความรูสึกหรือประสบการณจริงที่เกิดขึ้นกับ

ผูตอบโดยมีคำถามทั้งหมด 20 ขอ แตละขอมี 5 คำตอบ  

     3.1 การใหคะแนน ใหผูตอบอานคำถามแลวสำรวจดูวาในระยะ 6 เดือนที่ผานมา 

มีเหตุการณในขอใดเกิดขึ้นกับผูตอบบาง ถาขอไหนไมไดเกิดขึ ้นใหขามไปไมตองตอบ แตถามี

เหตุการณในขอใดเกิดขึ้นกับผูตอบใหประเมินวาผูตอบ มีความ รูสึกอยางไรตอเหตุการณนั้น แลวให

เครื ่องหมายในชองนั ้น ๆ การใหคะแนนของแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  

ใหคะแนน 1 – 2 – 3 – 4 – 5 ดังน้ี  

  ตอบไมรูสึกเครียด ให  1 คะแนน 

  ตอบเครยีดเล็กนอย ให  2  คะแนน 

  ตอบเครยีดปานกลาง ให  3 คะแนน 

  ตอบเครยีดมาก   ให  4 คะแนน 

  ตอบเครยีดมากท่ีสุด ให  5 คะแนน 

  การแปลผลคะแนนรวมของแบบสอบถามมี 100 คะแนน โดยผลรวมที่ได มีเกณฑ

การจำแนกระดับความเครียดการแบงออกเปน 4 ระดับ ดังนี้ ((โรงพยาบาลสวนสราญรมย กรม

สุขภาพจิต, 2563) 

  0 – 24 คะแนน  แสดงวา มีความเครียดระดับต่ำ  

  25 – 42 คะแนน  แสดงวา มีความเครียดระดับปานกลาง  

  43 – 62 คะแนน  แสดงวา มีความเครียดระดับสูง 

  63 คะแนนข้ึนไป   แสดงวา มีความเครียดระดับรุนแรง 
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      4. แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน ของศูนยสุขภาพเขตที่ 7 กรมสุขภาพจิต 

(2560) มีวิธีการคิดคะแนนภาวะหมดไฟในแตละดาน โดยการนับคะแนนจากคำถามแตละขอ ซึ่งเปน

แบบ Likert Scale 7 ระดับ ตั้งแต 0 - 6 คะแนนโดยเรียงจาก “ไมเคย รูสึกเชนนั้น” ใหคะแนน 0 

คะแนน ไปจนถึง “ทุก ๆ วัน” ให คะแนน 6 คะแนนตามลำดับ แบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ 

ความออนลาทางอารมณ, การลดความเปนบุคคล และความรูสึกในความไมสำเร็จของตน  

   ความหมายแตละองคประกอบใชความหมายตามทฤษฎีของ Maslash (2001) 

เกี่ยวกับ ภาวะหมดไฟหมดไฟในการทำงาน ซึ ่งไดใหความหมายแตละองคประกอบ ทั ้งหมด 3 

องคประกอบ จากแบบสอบถามภาวะหมดไฟฉบับภาษาไทย ดังตอไปนี้ 
     

ลำดับ องคประกอบ ความหมาย 

1 

(คำถามที่ 1 - 9) 

ความออนลา 

ทางอารมณ 

มีตัวกระตุ นที ่มาจากความเครียดจากงานการไดรับการตอบแทน 

ที่ไมสมดุล ขาดความหลากหลายในหนาที่การทำงาน และขาดการมี

สวนรวมในการตัดสินใจในงาน ซึ่งปจจัยดังกลาวสงผลใหเกิดความรูสึก

ในความไมสำเร็จของตนดวย 

2 

(คำถามที่ 10-14) 

การลดความ 

เปนบุคคล 

มีการสนับสนุนทางสังคมแบบจำกัดและไดรับการตอบแทนที่ไมสมดุล  

ซึ่งไมใชเพียงแตการตอบแทนดานรายได แตหมายรวมถึงการตอบแทน

ในหนาที่การงาน เชนการปรับตำแหนงการใหเกียรติจากผูรวมงาน 

3 

(คำถามที ่15 -22) 

ความรูสึกใน

ความไมสำเรจ็

ของตน 

มีปจจัยการเกิดรวมกับดานความออนลาทางอารมณ ขาดความภูมิใจใน

ตัวเอง มองตัวเองในแงลบ ขาดความมั่นใจในความสามารถของตวัเอง 

ตารางที่ 6 : ความหมายแตละองคประกอบเก่ียวกับภาวะหมดไฟในการทำงานของ Maslash 

  ขอคำถามทางลบ  จำนวน 14 ขอ ประกอบดวย 

  - ดานความออนลาทางอารมณ จำนวน 9 ขอ ไดแกขอ 1, 2, 3, 6, 8, 13,14, 16, 20 

  - ดานการลดความเปนบุคคล จำนวน 5 ขอ ไดแกขอ 5, 10, 11, 15, 22 

  ขอคำถามทางบวก จำนวน 8 ขอ ประกอบดวย 

  - ดานความสำเร็จสวนบุคคล จำนวน 8 ขอ ไดแกขอ 4, 7, 9, 12, 17, 18,19, 21 
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โดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 7 ระดับ โดยมีเกณฑการให

คะแนนดังนี้ 

ลักษณะการตอบ ขอความทางลบ ขอความทางบวก 

ไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลย 0 คะแนน 6 คะแนน 

มีความรูสึกเชนนั้นปละ 2-3 ครั้ง 1 คะแนน 5 คะแนน 

มีความรูสึกเชนนั้นเดือนละ 1 ครั้ง 2 คะแนน 4 คะแนน 

มีความรูสึกเชนนั้นเดือนละ 2-3 ครั้ง 3 คะแนน 3 คะแนน 

มีความรูสึกเชนนั้นสัปดาหละ 1 ครั้ง 4 คะแนน 2 คะแนน 

มีความรูสึกเชนนั้นสัปดาหละ 2-3 ครั้ง 5 คะแนน 1 คะแนน 

มีความรูสึกเชนนั้นทุก ๆ วัน 6 คะแนน 0 คะแนน 
  ซึ ่งองคประกอบทั้ง 3 องคประกอบใชเกณฑการใหคะแนน และการแปลผลดังนี้ (ศูนย

สุขภาพจิตท่ี 7 กรมสุขภาพจิต, 2560) 

ดาน ระดับภาวะหมดไฟ 

ต่ำ ปานกลาง สูง 

ความออนลาทางอารมณ 0 – 16 17 – 26 27 – 54 

การลดความเปนบุคคล 0 – 6 7 – 12 13 – 30 

ความรูสึกในความไมสำเร็จของตน 0 – 31 32 – 38 39 – 48 
 

   ในการศึกษาวิจัยนี้ ใชเกณฑการแบงกลุมคะแนนตามภาวะหมดไฟ โดยผูที่มีภาวะ

หมดไฟ คือ ผูที่มีคาคะแนนจากภาวะหมดไฟ ในแตละองคประกอบ ดังนี้ 1) ดานความออนลาทาง

อารมณสูง มีคาคะแนน  17 คะแนนขึ้นไปซึ่งอยูในระดับปานกลาง หรือ 2) ดานการลดความเปน

บุคคลสูง มีคาคะแนน  7 คะแนนขึ้นไปซึ่งอยูในระดับปานกลาง และ 3) ดานความรูสึกในความไม

สำเร็จของตนสูง มีคาคะแนน 32 คะแนนข้ึนไปซึ่งอยูในระดับปานกลาง 

 
 

3. การตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  3.1 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

        3.1.1 ผูวิจัยนำแบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (อริยา คูหา, 2562) 

หาคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม มีคาเฉลี่ยของดัชนีความสอดคลอง. (IOC) ไดเทากับ 0.909  

        3.1.2 นำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรสายสนับสนุนที่

ไมใชกลุมตัวอยางจริง จำนวน 30 คน 
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        3.1.3 หาคาความเชื่อมั ่นภายใน (Internal Consistency หรือ Reliability) 

โดยใชวิธีของ Cronbach Alpha Procedure ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .876 

  3.2 แบบสอบถามความเครียดสวนปรุง (SPST – 20) 

        3.2.1 ผูวิจัยนำแบบสอบถามวัดความเครียดสวนปรุง (SPST – 20) ของกรม

สุขภาพจิตไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรสายสนับสนุนที่ไมใชกลุมตัวอยางจริง จำนวน 30 คน 

        3.2.2 หาคาความเชื่อมั ่นภายใน (Internal Consistency หรือ Reliability) 

โดยใชวิธีของ Cronbach Alpha Procedure ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .951 
     

  3.3 แบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน สำหรับเจาหนาที ่สาธารณสุข  

ของศูนยสุขภาพเขตที่ 7 กรมสุขภาพจิต (2560) 

       3.3.1 ผูวิจัยนำและแบบสอบถามภาวะหมดไฟในการทำงาน สำหรับเจาหนาที่

สาธารณสุข ของศูนยสุขภาพเขตท่ี 7 กรมสุขภาพจิต (2560) ไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรสาย

สนับสนุนที่ไมใชกลุมตัวอยางจริง จำนวน 30 คน 

      3.3.2 หาคาความเชื่อมั่นภายใน (Internal Consistency หรือ Reliability) โดย

ใชวิธีของ Cronbach Alpha Procedure ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .885 

 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผู ว ิจัยนำแบบสอบถามไปดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ความเครียดและปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการ

สาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

 4.1 ขั้นเตรียม 

  4.1.1 ต ิดตอเจ าหนาที ่หล ักสูตรจ ิตว ิทยาการศ ึกษาและการแนะแนว คณะ

ศึกษาศาสตร เพื่อขอความอนุเคราะหจัดทำเอกสารขออนุญาตเก็บขอมูลบุคลากรสายสนับสนุน

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

  4.1.2 ติดตอประสานงานกับผูประสานงานที่ปฏิบัติงานธุรการของแตละวิทยาลัย

ผานทางโทรศ ัพท เพ ื ่อขออน ุญาตดำเน ินการเก ็บและรวบรวมแบบสอบถาม จากว ิทยาลัย 

การสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ที่กระจายอยูแตละจังหวัด อาทิเชน จังหวัด

ขอนแกน จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดตรงั เปนตน 

 4.2 ขั้นดำเนินการ 

  4.2.1 จัดเตรียมแบบสอบถาม หนังสือชี้แจงและบรรจุลงซองใหเพียงพอกับกลุม

ตัวอยาง 
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   4.2.2 นำหนังสือขออนุญาตในการเก็บขอมูลในขอที่ 5.1.1 พรอมแบบสอบถาม  

สงไปรษณียไปยังว ิทยาลัยการสาธารณสุขสิร ินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก พรอม

แบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง ตามจำนวนที่กำหนดไว 131 ชุด โดยขอความอนุเคราะหใหแตละ

วิทยาลัยรวบรวมแบบสอบถามและสงกลับมาภายใน 2 สัปดาหภายหลังไดรับเอกสาร 

  4.2.3 ผูว ิจัยติดตอกับผู ประสานงานผานโทรศัพท เพื ่อชี ้แจงวัตถุประสงคและ 

แบบสอบถามโดยละเอียด พรอมทั้งชี้แจงบทบาทหนาที่ของผูประสานงานแตละวิทยาลัยดังนี้ (1) 

ชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัยแกกลุมตัวอยาง (2) เก็บรวบรวมขอมูล (3) ตรวจสอบแบบสอบถามวามี

การปดผนึกใสซองเรียบรอย (4) สงขอมูลกลับมายังผูวิจัย  

  4.2.4 หลังจากไดรับแบบสอบถามผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบ

และคัดเลือกเฉพาะที่ตอบสมบูรณและครบถวน ซึ่งไดรับคืนและมีความสมบูรณจำนวน 131ชุด คิดเปน

รอยละ 100 แลวนำมาตรวจตามเกณฑที่กำหนด 

   

5. การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเล็งเห็นถึงความสำคัญของจริยธรรมในการทำวิจัย เพื่อไมให

เกิดผลกระทบตอผูใหขอมูล หรือเกิดผลกระทบนอยที ่สุด ผูว ิจัยจึงไดขอเอกสารการวิจัยจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี ซึ่ง

ผูวิจัยมีการคำนึงถึงการพิทักษสิทธิ์ของกลุมตัวอยาง โดยจัดทำหนังสือชี้แจงอาสาสมัคร เพื่อชี้แจง

วัตถุประสงคของการวิจัย การนำผลการวิจัยไปใชประโยชน และสิทธิในการเขารวม หรือการถอนตัว

ของผูเขารวม ซึ่งกลุมตัวอยางมีความอิสระในการตัดสินใจเขารวมหรือปฏิเสธการวิจัยและสามารถ

ถอนตัวจากการเขารวมการวิจัยไดโดยไมจำเปนตองชี้แจงเหตุผล โดยการปฏิเสธและถอนตัวการเขา

รวมการวิจัยจะไมมีผลกระทบใด ๆ ทั้งสิ้นตอกลุมตัวอยาง นอกจากนี้ ขอมูลที่ไดรับจากกลุมตัวอยาง

จะถูกเก็บไวเปนความลับ มีการวิเคราะหขอมูลตามขอเท็จจริง รายงานผลการวิจัย และนำเสนอ

ผลการวิจัยโดยไมบิดเบือนของขอมูล ผลการวิจัยจะถูกเสนอในภาพรวม ซึ่งลักษณะการนำเสนอ

ผลการวิจัยเปนการเสนอทางวิชาการ เพื่อประโยชนในการสามารถนำปจจัยสวนบุคคล ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก และความเครียด ในการพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนได ซึ่งนำไปประยุกตในการแกปญหาทั้งในระดับบุคคลและองคกรไดอยางเหมาะสม 
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6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 
 

  6.1 การรวบรวมและวิเคราะห 

            6.1.1นำแบบสอบถามที่ไดร ับกลับคืนมาทั้งหมดตรวจสอบขอมูล (Editing)  

การตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม (Completion) ความถูกตอง (Accuracy) ของคำตอบ

ในแบบสอบถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

        6.1.2 ลงรหัส (Coding) นำแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาทำการลงรหัสของขอมูล

ท่ีเก็บรวบรวมมาไดใหเปนตัวเลขที่สามารถไปลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อเตรียมประมวลผล 

        6.1.3 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยดำเนินการวิเคราะหขอมูลเครื่องคอมพิวเตอร  

โดยใชโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสำเร็จรูปอยางงาย  ตามขั้นตอนตอไปนี้ 

       1) ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ระดับทุนทางจิตวิทยา ความเครียดและ

ภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยวิธีหาคาเฉลี ่ย (Arithmetic Mean) คาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และคารอยละ เปนรายขอและรายดาน และบรรยายประกอบตารางการแปลความหมายคาเฉลีย่ 

  กำหนดเกณฑการแปลความหมาการแปลผลคาเฉลี่ย ดังนี้ (ชูศร ีวงศรตันะ, 2553)  

     4.50 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด  

     3.50 – 4.49 หมายถึง ระดับมาก  

     2.50 – 3.49 หมายถึง ระดับปานกลาง  

     1.50 – 2.49 หมายถึง ระดับนอย  

     1.00 – 1.49 หมายถึง ระดับนอยที่สุด  

       2) วิเคราะหความสัมพันธทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

และ วิเคราะหความสัมพันธความเครียดกับภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยใช สถิติสหสัมพันธอยางงายของ

เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะหขอมูล 

      โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง  -1 < r < 1 ดังนี้ 

    (1) คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 

คือ  ถา X เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 

    (2) คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ 

ถา X เพ่ิม Y จะเพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

    (3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก  
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    (4) ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม และมีความสัมพันธกันมาก   

    (5) ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย  

    (6) ถา r เขาใกล 0 แสดงวา  X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 

  กำหนดเกณฑการแปลความหมาการแปลผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

โดยใชเกณฑ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2553) ดังนี้  

  คา r ที่ไดระหวาง 0.91 – 1.00  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับมากท่ีสุด 

          ระหวาง 0.71 – 0.90 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับมาก  

          ระหวาง 0.31 – 0.70   แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  

          ระหวาง 0.01 – 0.30 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับต่ำ  

             0.00          แสดงวาไมมีความสัมพันธตอกัน 

      3) ปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความเครียดที่รวมกัน

พยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ใน

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก โดยใช สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใน

การวิเคราะหขอมูล 

    โดยดำเนินการทำตัวแปรหุน (Dummy variable) เปนการสรางตัวแปรใหม

ขึ้น ใชแทนตัวแปรเดิม โดยอาศัยชุดตัวเลข 0 และ 1 เรียงประกอบกันเพื่อใชแทนลักษณะตาง ๆ ของ

ขอมูลในตัวแปรนัน้ ซึ่งตัวแปรท่ีจะนํามาสรางตัวแปรหุน จะตองเปนตัวแปรท่ีบรรจุขอมลูเชิงคุณภาพ  

    ตัวอยางการสรางตัวแปรหุน ของตัวแปร “เพศ”  

เพศ คาเดิมของขอมูล 

(เปนรหัส) 

ตัวแปรหุน 

Stat 1 Stat 2 

ชาย 1 0 1 

หญิง 2 1 0 

ตัวอยางการสรางตวัแปรหุน ของตัวแปร “สถานภาพ” 

สถานภาพ คาเดิมของขอมูล 

(เปนรหัส) 

ตัวแปรหุน 

Stat 1 Stat 2 Stat 3 Stat 4 Stat 5 

โสด 1 0 1 0 0 0 

สมรส 2 1 0 0 0 0 

หยาราง 3 0 0 1 0 0 

หมาย 4 0 0 0 1 0 

แยกกันอยู 5 0 0 0 0 1 
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        3.1) ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนกอนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(กัลยา วานิชยบัญชา, 2555) ดังนี้ 

     (1) ตรวจสอบการแจกแจงของกลุมประชากร (Normality) ดวย 

วิธีการทดสอบ One Simple Kolomogorov- smirnov Test พบวามีคา Z มีคามากกวานัยสำคัญ 

ท่ี .05 แสดงวาขอมูลมีการแจกแจงปกติเปนไปตามขอตกลง 

     (2) ตรวจสอบความเปน Linearlity ดูความสัมพันธกันเชิงเสนตรง 

ของตัวแปร ตรวจสอบจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ rxy พบวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมี

ความสัมพันธ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เปนไปตามขอตกลงเบ้ืองตน 

     (3 )  ต รวจสอบต ั วแปรอ ิ สระ ไม  ม ี ค วามส ั มพ ันธ  ก ั น เ อ ง

(Multicollinearity) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2553: 370) พิจารณาจากคา Varianec Inflation Factor 

(VIF) ซึ่งตองมคีาไมเกิน 10 พบวา คา VIF สูงสุดท่ีไดมีคาเทากับ 1.270 และพิจารณาคา Tolerance 

ซึ่งตองมีคาอยูระหวาง 0 > 1 พบวา คา Tolerance มีคานอยที่สุดคอื .787 แสดงวาตัวแปรอิสระไมมี

ความสัมพันธกันเอง 

     (3.1) กราฟ Normal Prob. Plot มีการแจกแจงแบบปกติ มีการ

เรยีงตัวใกลเสนตรงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตน 

     (3.2) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0 โดยพิจารณาจากคา Residual มีคาเฉลี่ย

ความคาดเคลื ่อน (Residual) เทากับ .000 ซึ ่งใกลเคียงกับหรือเทากับศูนย เปนไปตามขอตกลง

เบื้องตน 

     (3.3) มีความแปรปรวนคงที่ โดยพิจารณาจากกราฟScatterplot 

ความคลาดเคลื่อนเปนอิสระกัน (Autocorrelation) พิจารณาคา Durbin-Watsonเทากับ 1.727 ซึ่ง

ตองมีคาไมเกิน 2 สรปุไดวาความคาดเคลื่อนเปนอิสระกัน เปนไปตามขอตกลงเบื้องตน 

    3.2) จากขอตกลงเบื้องตนกอนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเปนไป 

ตามขอตกลงเบื้องตน ผูวิจัยจึงดำเนินการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูตอไป 

    3.3) สรางสมการพยากรณโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) แบบขั้นบันได (Stepwise Method) เพ่ือใชในการพยากรณ 

  6.2 สถิติที ่ใชในงานวิจัยประกอบดวย 2 สวน ไดแก สถิติที่ใชในการตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือ และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลสำหรับการวิจัย รายละเอียด ดังน้ี 

       6.2.1. สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ประกอบดวย 

               1) คาความเชื่อมั ่นภายใน (Internal Consistency หรือ Reliability) 

ของแบบสอบถามความเครียด และแบบสอบถามภาวะหมดไฟ ในกลุมตัวอยางที่ใกลเคียง โดยใชวิธี 

ของ Cronbach Alpha Procedure (พวงรัตน ทวีรัตน, 2538) ใชสูตร ดังนี้ 
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    𝛼 = 1 −
∑

 

    

 เมื่อ 

    𝛼   แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบทดสอบ 

    𝑛  แทน จำนวนขอของแบบทดสอบ 

    𝑆  แทน ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายขอ 

    𝑆  แทน ความแปรปรวนของแบบทดสอบทั้งฉบับ  

 

    6.2.2 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลสำหรับงานวิจัย 

           1) สถิติพื้นฐาน โดยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก 

              1.1) คารอยละ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551) ใชสูตรดังนี้ 

    𝜌 = × 100   

 

  เมื่อ 

    𝜌  แทน คารอยละ 

    𝑓  แทน ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนคารอยละ 

    𝑁  แทน จำนวนความถี่ทั้งหมด 

 

    1.2) คาเฉลี่ย Arithmetic Mean (Graziano M. and Raulinl., 2007) 

ใชสูตร ดังนี้ 

�̅� =
𝛴𝑥

𝑛
 

   

 เมื่อ  

    �̅�  แทน คาเฉลี่ย 

     ∑𝑥  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมดของกลุม 

     𝑛  แทน จำนวนของคะแนนในกลุม 

    1.3) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เปนการวัด

การกระจายทางสถิติที ่เปนมาตรฐาน เพื่อเปรียบเทียบคาตาง ๆ ในเซตขอมูลวามีการกระจายตัว

ออกไปมากนอยเทาใด หากขอมูลสวนใหญอยูใกลคาเฉลี่ยมาก คาเบี่ยงเบนมาตรฐานก็จะมีคานอย 
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และในทางตรงกันขาม ถาขอมูลแตละจุดอยูหางไกลจากคาเฉลี่ยเปนสวนมาก คาเบี่ยงเบนมาตรฐานก็

จะมีคามากและเมื่อขอมูลทุกตัวมีคาเทากันหมด คาเบี่ยงเบนมาตรฐานจะมีคาเทากับศูนยนั่นคือไมมี

ขอมูลการกระจายตัว คุณสมบัติที่เปนประโยชนอยางหนึ่งก็คือ คาเบี่ยงเบนมาตรฐานใชหนวยอัน

เดียวกันกับขอมูล  (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551) ใชสูตร ดังนี้ 
      

 
   

  

 เมื่อ   

    S.D.  แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     ∑X  แทน ผลรวมของคะแนนในกลุม 

     ∑X2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

    n   แทน จำนวนกลุมตัวอยาง 

     2) สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

     2.1) สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที ่เปนอิสระตอกัน หรือหา

ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 311-312) ดังนี้ 

 
  เมื่อ     

                แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

                แทน ผลรวมของคะแนน X 

                แทน ผลรวมของคะแนน Y 

                แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกำลังสอง 

                แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกำลังสอง 

                แทน ผลรวมคะแนนชุด X ท้ังหมดยกกำลังสอง 

                แทน ผลรวมคะแนนชุด Y ทั้งหมดยกกำลังสอง 

                แทน ผลรวมของผลคณูระหวาง X และ Y ทุกคน 

                แทน จำนวนคนหรอืกลุมตัวอยาง 
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    2.2 สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เปนวิธีการ

วิเคราะหขอมูลเพื ่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม (Y) หรือตัวแปรที ่ทำการวัด (Criterion 

Variable) กับตวัแปรอิสระ (X) หรือตัวแปรทำนาย (Predictor Variable) ตั้งแต 2 คาข้ึนไป ในกรณีที่ใช

ตัวการวัด 1 คา ตัวแปรทำนาย 1 คา เรียกวา การวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Regression) 

ในการว ิเคราะหการถดถอยพหุค ูณนั้นจะตองหาคาส ัมประสิทธิ์  สหสัมพันธพหุค ูณ (Multiple 

Correlation Coefficient) เพื่อใหทราบถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน จำนวน

อยางนอย 2 คากับตวัแปรตามวามีความสัมพันธกันอยางไร สำหรับการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

จำเปนตองหาสมการถดถอยเพ่ือใชในการพยากรณของตัวแปรตาม (Y) และหาคาความคลาดเคลื่อน 

มาตรฐาน รวมทั้งหาคาสหสัมพันธพหุคณู (Multiple Correlation) เพื่อหาความสัมพันธเชิงเสนตรงที่

เปนไปไดสูงสุดระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตันกับตัวแปรตาม โดยการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ

ตัวแปรตาม ใชวิธีแบบขั้นบันได (Stepwise Method) เพ่ือใชในการพยากรณ ที่มีสมการดังน้ี 

    2.2.1 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

          
  
      เม่ือ   

     Y   แทน ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

     a0   แทน คาคงท่ี (Constant) บางครั้งเรียกวา y-intercept 

     ai   แทน คาสัมประสิทธิ์นําหนาคาตัวแปรอิสระแตละตัว  

              (Regression Coefficient); i = 1.2,3,… 

 

    2.2.2 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    Y = B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 +…       
  
      เม่ือ   

     Y   แทน ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

     Bi   แทน คาสัมประสิทธิ์นําหนาคาตัวแปรอิสระแตละตัว  

              (Regression Coefficient); i = 1.2,3,… 

     

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยเรื ่อง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและปจจัยที ่ส งผลตอภาวะ 

หมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบัน  

พระบรมราชชนก เปนการศึกษาวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational Research) เก็บรวบรวมขอมูล

ดวยแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนำเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลำดับ ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 ระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการ

สาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 สวนที่ 3 ความเครียด ของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  

ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 สวนที่ 4 ภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุข 

สิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 สวนท่ี 5 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกความเครียด

และภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก 

 สวนที่ 6 การวิเคราะหการศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสขุสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 
 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลทั่วไปบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบัน 

พระบรมราชชนก ปรากฏผลดังตารางที ่7 

 

 ขอมูล จำนวน รอยละ 

เพศ 
 

  

 ชาย 34 26.00 

 หญิง 97 74.00 
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 ขอมูล จำนวน รอยละ 

อายุ    

 อายุนอยกวา 26 ป  8 6.10 

 อายุ 26 – 35 ป 38 29.00 

 อายุ 36 – 45 ป 35 26.70 

 อายุ 46 – 55 ป 31 23.70 

 อายุมากกวา 55 ป 19 14.50 

 Mean = 41.82   

ศาสนา    

 พุทธ 113 86.30 

 อิสลาม 18 13.70 

สถานภาพ    

 โสด 58 44.30 

 สมรส 59 45.00 

 หยาราง 5 3.80 

 หมาย 4 3.10 

 แยกกันอยู 5 3.80 

การศึกษา    

 ต่ำกวาปริญญาตรี 38 29.00 

 ปริญญาตรี 80 61.10 

 ปริญญาโท 13 9.90 

ลักษณะสายงาน    

 สายสนับสนุนทั่วไป (กลุมสำนักงาน) 72 54.96 

 สายสนับสนุนทั่วไป (กลุมภาคสนาม) 36 27.48 

 สายสนับสนุนวิชาการ 23 17.56 

ตำแหนง    

 ขาราชการ 16 12.20 

 ลูกจางประจำ 14 10.70 

 พนักงานราชการ 10 7.60 

 พนักงานกระทรวงสาธารณสุขทั่วไป 45 34.40 

 ลูกจางเหมาบริการ 46 35.10 
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 ขอมูล จำนวน รอยละ 

การปฏิบัติงาน   

 หัวหนางาน 9 6.90 

 ผูปฏิบัติงาน 122 93.10 

รายไดตอเดือน    

 ต่ำกวา 10,000 บาท 23 17.60 

 10,000 - 20,000 บาท 69 52.70 

 20,001 - 30,000 บาท 17 13.00 

 30,001 - 40,000 บาท 15 11.50 

 มากกวา 40,000 บาท 7 5.30 

ประสบการณในการทำงาน   

 นอยกวา 5 ป 12 9.20 

 6 - 10 ป 46 35.10 

 11 - 15 ป 27 20.60 

 16 - 20 ป 11 8.40 

 มากกวา 20 ป 35 26.70 

จำนวนครั้งท่ีเขารับการอบรมตอป   

 นอยกวา 2 ครั้ง 90 68.70 

 2 ครั้ง 20 15.30 

 มากกวา 2 ครั้ง 21 16.00 

  131  

ตารางที่ 7 : จำนวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากตารางที ่ 7 บุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิร ินธร ในสังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 26–35 ป รอยละ 29.00 อายุเฉลี่ย 

41.82 ป นับถือศาสนาพุทธ รอยละ 86.30 มีสถานภาพสมรส รอยละ 45.00 รองลงมาสถานภาพโสด 

รอยละ 44.30 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 61.10 รองลงมา คือ ระดับต่ำกวาปริญญาตรี 

รอยละ 29.00 เปนบุคลากรสายสนับสนุนทั่วไป (กลุมสำนักงาน) รอยละ 55.00 รองลงมาเปนบุคลากร

สายสนับสนุนท่ัวไป (กลุมภาคสนาม) รอยละ 27.50 ประเภทการจางประเภทลูกจางเหมาบริการ รอยละ 

35.10 รองลงมาคือ พนักงานกระทรวงสาธารณสุขทั่วไป รอยละ 34.40 เปนผูปฏิบัติงาน รอยละ 93.10 

มีรายไดตอเดือนมากที่สุด 10,000-20,000 บาท รอยละ 52.70 รองลงมาต่ำกวา 10,000 บาท รอยละ 

17.60 มีประสบการณในการทำงาน 6 - 10 ป รอยละ 35.10 รองลงมาคือ มากกวา 20 ป รอยละ 26.70 
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และจำนวนครั้งที่ไดรับการอบรมมากที่สุด คือ นอยกวา 2 ครั้ง รอยละ 68.70 รองลงมา คือ มากกวา 2 

ครั้งตอป รอยละ 16.00 

 

สวนที ่ 2 ระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุข 

            สิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 

ดาน �̅� SD ระดับ 

ดานความหวัง 4.09 0.88 มาก 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 4.07 1.36 มาก 

ดานความยืดหยุนทางอารมณ 3.91 0.86 มาก 

ดานการมองโลกในแงดี 4.01 0.90 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.02 0.99 มาก 

ตารางที่ 8 : คาเฉลี ่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสาย

สนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จำแนกรายดาน  

 

 จากตารางที่ 8  แสดงคาเฉลี ่ย และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐานจะเห็นไดวา ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมและรายดาน พบวา คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานความหวัง มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดานการรับรูความสามารถของตนเอง  ดานการ

มองโลกในแงดี และนอยที่สุด คือ ดานความยืดหยุนทางอารมณ  

 

รายการ �̅� SD ระดับ 

1. ขณะนี้ฉันมีพลังที่จะพยายามทำเปาหมายการทำงานของ 

    ฉันใหประสบผลสำเร็จ 
 

4.13 0.91 มาก 

2. ฉันมีวิธีหลายวิธีที่จะทำเปาหมายการทำงานใหสำเร็จ 
 

4.08 0.86 มาก 

3. เมื่อฉันพบวาผลการปฏิบัติงานของฉันต่ำกวาเปาหมายที่ 

   คาดหวังไว ฉันจะพยายามหาวิธีพัฒนาและเริ่มตนทำในสิ่ง 

   ที่ดีกวา 

4.05 0.94 มาก 

4. ขณะนี ้ฉ ันร ู ส ึกว าฉันมีความกระฉับกระเฉงที ่จะทำ 

     เปาหมายการทำงานใหสำเร็จ 

3.95 0.95 มาก 
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รายการ �̅� SD ระดับ 

5. เมื่อฉันตั้งเปาหมายและวางแผนการทำงานแลว ฉันจะมี 

    สมาธิในการทำเปาหมายใหประสบความสำเร็จ 

4.11 0.82 มาก 

6. ฉันทำงานตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยเชื่อวาเมื่อมีความตั้งใจ 

   แลว ยอมมีวิถีทางนำสูความสำเรจ็ 

4.23 0.81 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.09 0.88 มาก 

ตารางท่ี 9 : คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสาย

สนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จำแนกรายขอ ดานความหวัง 

 จากตารางที่ 9 ซึ ่งแสดงคาเฉลี ่ย และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ทุนทางจิตวิทยา 

เชิงบวก ดานความหวังโดยรวมและรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ฉันทำงานตามเปาหมายที ่ต ั ้งไว โดยเชื ่อวาเมื ่อมีความตั ้งใจแลว ยอมมีวิถีทางนำสู ความสำเร็จ  

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ขณะนี้ฉันมีพลังที่จะพยายามทำเปาหมายการทำงานของฉันใหประสบ

ผลสำเร็จและนอยที่สุด คือ ขณะนี้ฉันรูสึกวาฉันมีความกระฉับกระเฉงที่จะทำเปาหมายการทำงานให

สำเร็จ 
 

 

รายการ �̅� SD ระดับ 

1. ฉันรูสึกมั่นใจวาสามารถวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในที่ทำงานเพื่อหา 

    วิธีแกปญหาได 

4.27 3.59 มาก 

2. ฉันรูสึกมั่นใจในการติดตอกับบุคคลภายนอก เชน หนวยงาน องคกร 

   ตางๆ โรงเรียน ฯลฯ เพ่ือเจรจางานตางๆ ใหราบรื่น ลุลวงไดดวยดี 

3.98 0.88 มาก 

3. แมวาหัวหนางานจะมอบหมายใหฉันทำงานพิเศษซึ่งฉันไมเคยทำมา 

   กอน ฉันยังคงเชื่อในความสามารถของฉันวาฉันสามารถทำได 

4.03 0.78 มาก 

4. ฉันมั่นใจในผลการทำงานของฉันวาฉันสามารถทำงาน 

   ภายใตความกดดันและสถานการณท่ีทาทายได  

3.91 0.80 มาก 

5. ฉันรู สึกมั่นใจวาฉันสามารถทำใหเปาหมายในการทำงานของฉัน 

    ประสบผลสำเร็จได 

4.16 0.75 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.07 1.36 มาก 
  

ตารางที่ 10 : คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสาย

สนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จำแนกรายขอ ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 
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 จากตารางท่ี 10 แสดงคาเฉลี ่ย และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ทุนทางจิตวิทยา 

เชิงบวก ดานการรับรูความสามารถของตนเองโดยรวมและรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ฉันรูสึกมั่นใจวาสามารถวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในท่ีทำงานเพ่ือหาวิธี

แกปญหาไดมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ฉันรูสึกมั่นใจวาฉันสามารถทำใหเปาหมายในการทำงาน

ของฉันประสบผลสำเร็จได และนอยที่สุด คือ ฉันมั่นใจในผลการทำงานของฉันวาฉันสามารถทำงาน

ภายใตความกดดันและสถานการณท่ีทาทายได 
 
 

รายการ �̅� SD ระดับ 

1. บอยครั ้งที ่ฉันสามารถควบคุมอารมณและจัดการกับความ 

    ยุงยากวุนวายในที่ทำงานไดดี 

3.84 0.87 มาก 

2. ฉันจัดการกับความเครียดในที่ทำงานไดบอยครั้ง 3.67 0.92 มาก 

3. แมวางานที่ฉันทำยังไมประสบผลสำเร็จ ฉันจะพยายามตอไป 4.05 0.86 มาก 

4. แมวาความรบัผิดชอบท่ีมากเกินไปในที่ทำงานทำใหฉัน 

   อึดอัดใจ ฉันก็สามารถผานมันไปได เพ่ือใหทำงานใหเสร็จ 

4.02 0.86 มาก 

5. ฉันไมยอมแพและพรอมที่จะเผชิญกับความยุงยากในที่ทำงาน 4.06 0.82 มาก 

6. เมื่อฉันทอแทในการทำงานที่ลมเหลวแตฉันก็สามารถเอาชนะได 

    อยางรวดเร็ว 

3.85 0.85 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.91 0.86 มาก 
 

ตารางที่ 11 : คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสาย

สนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จำแนกรายขอ ดานความยืดหยุนทางอารมณ 

จากตารางที่ 11  แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก

จำแนกรายขอ ดานความยืดหยุนทางอารมณโดยรวมและรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ฉันไมยอมแพและพรอมที่จะเผชิญกับความยุ งยากในที่ทำงาน มี

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ แมวางานที่ฉันทำยังไมประสบผลสำเร็จ ฉันจะพยายามตอไป และนอย

ที่สุด คอื ฉันจัดการกับความเครียดในที่ทำงานไดบอยครั้ง 
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รายการ �̅� SD ระดับ 

1. ฉันมองโลกในแงดีเก่ียวกับสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนกับฉันในอนาคต 

     ซึ่งเก่ียวของกับการทำงาน 

3.95 0.89 มาก 

2. ในที่ทำงาน ฉันพบวาทุกปญหามีทางออกและมีวิธีการแกปญหาเสมอ 4.09 0.90 มาก 

3. ฉันเชื่อวาทุกปญหาที่เกิดข้ึนในที่ทำงานมีดานที่สวางเสมอ 4.04 0.83 มาก 

4. ถาฉันตองเจอกับสถานการณที่เลวราย ฉันเชื่อวาฉันจะผานมันไปได 

    ดวยดีในอนาคตอันใกล 

4.02 0.89 มาก 

5. ฉันเช่ือวาความสำเร็จในงานที่ทำอยูจะเกิดข้ึนในอนาคตอันใกลนี้ 3.97 0.98 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.01 0.90 มาก 

ตารางที่ 12 : คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากร             

สายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จำแนกรายขอ ดานการมองโลกในแงดี 

จากตารางที่ 12 แสดงคาเฉลี ่ย และสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก

จำแนกรายขอ ด านการมองโลกในแงดีโดยรวมและรายขอ พบวา มีค าเฉลี ่ยอยู ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในที่ทำงาน ฉันพบวาทุกปญหามีทางออกและมีวิธีการแกปญหาเสมอ 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ฉันเชื่อวาทุกปญหาที่เกิดขึ้นในที่ทำงานมีดานที่สวางเสมอ และนอย

ที่สุด คอื ฉันมองโลกในแงดีเก่ียวกับสิ่งท่ีจะเกิดขึ้นกับฉันในอนาคตซึ่งเก่ียวของกับการทำงาน 

 
 

สวนที่ 3 ความเครียด ของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบัน 

             พระบรมราชชนก 

ความเครียด ชวงคะแนน จำนวน รอยละ 

ระดับต่ำ 0 – 24 10 7.60 

ระดับปานกลาง 25 – 42 42 32.10 

ระดับสูง 43 – 62 48 36.60 

ระดับรุนแรง 63 ขึ้นไป 31 23.70 

 รวม 131 100.00 

ตารางที่ 13 : ความเครียด ของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

 จากตาราง ที่ 13 จะเห็นไดวา บุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

มีความเครียดมากที่สุด คือ ระดับสูง รอยละ 36.60 รองลงมา คือ ระดับปานกลาง รอยละ 32.10 

ระดับรุนแรง รอยละ 23.70 และระดับต่ำ รอยละ 7.60 ซึ่งจากการวิเคราะหพบวาบุคลากรสาย

สนับสนุนอยูในระดับที่นาเปนหวง 
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สวนที่ 4 ภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  

 ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 

ภาวะหมดไฟในการทำงาน ชวงคะแนน จำนวน รอยละ 

ความออนลาทางอารมณ    

ระดับต่ำ 0 – 16 74 56.50 

ระดับปานกลาง 17 - 26 33 25.20 

ระดับสูง 27 - 54 24 18.30 

การลดความเปนบุคคล    

ระดับต่ำ 0 – 6 64 48.90 

ระดับปานกลาง 7 – 12 41 31.30 

ระดับสูง 13 - 30 26 19.80 

ความรูสึกในความไมสำเร็จของตน   

ระดับต่ำ 0 – 31 127 96.90 

ระดับปานกลาง 32 - 38 4 3.10 

ระดับสูง 39 - 48 0 0.00 

 เฉลี่ยรวม 131 100.00 

ตารางที่ 14 : ภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

จำแนกรายดาน 

 จากตารางที่ 14 บุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สวนใหญ 

พบวาภาวะหมดไฟในการทำงาน ดานความออนลาทางอารมณ  การลดความเปนบุคคล และ

ความรูสึกในความสำเร็จของตนอยูในระดับต่ำ ท้ัง 3 ดาน ถือวาอยูในระดับที่ดี 

 

สวนที่ 5 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและภาวะ 

           หมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิร ินธร  

          ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
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ตัวแปร 1 2 3 

1. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 1.000     

2. ความเครียด -.388** 1.000   

3. ภาวะหมดไฟในการทำงาน -.422** .551** 1.000 

**p < .01 

ตารางที่ 15 : คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและภาวะ

หมดไฟในการทำงาน 

 จากตารางที่ 15 แสดงคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ ระหวางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ความเครียดและภาวะหมดไฟในการทำงาน ผลการวิเคราะห พบวา 

 ความเครียดมีความสัมพันธเช ิงลบระดับปานกลางกับทุนทางจ ิตวิทยาเชิงบวก  

(r = -388) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 ภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางกับทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวก (r = -.422) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธเชิง

บวกระดับปานกลางกับความเครียด (r = .551) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

สวนที่ 6 การวิเคราะหการศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน ของบุคลากร 

           สายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

 

ตัวแปร b SEb Beta T p-value 
(Constant) 2.914 .616   4.727 <.001 

ความเครียด (X1) .016 .004 .354 4.517 <.001 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (X2) -.017 .004 -.334 -4.266 <.001 

ระดับการปฏิบัติงาน (X3) .690 .224 .222 3.087 <.005 

R = .618    R2 = .382     Adjust R2  = .367 

ตารางที่ 16 : การวิเคราะหถดถอยพหุคูณของภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  จากการว ิเคราะหภาวะหมดไฟในการทำงาน โดยว ิธี  Multiple Regression 

Analysis  ผลการวิเคราะหพบตัวแปรอิสระ 3 ตัว สามารถรวมกันพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก ไดอยาง 

มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ .05 ไดร อยละ 38 (R2 = .382) โดยพบวาความเครียด มีอิทธิพลสูงที่สุด  

(Beta = .354) รองลงมา คือ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Beta = -.334) และระดับการปฏิบัติงาน 
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(Beta = .222) ดังแสดงในตารางท่ี 16 ทั้งนี้ ผลวิเคราะหการถดถอยพหุคูณสามารถ เขียนสมการได

ดังน้ี 

 1. สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ  

ภาวะหมดไฟในการทำงาน = 2.914 + .016 (ความเครยีด) - .017 (ทุนทาง     

                                   จิตวิทยาเชิงบวก) +.690 (ระดับการปฏิบัติงาน) 

2. สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน  

 ภาวะหมดไฟในการทำงาน = .354 (ความเครียด) - .334 (ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก)  

                                   + .222 (ระดับการปฏิบัติงาน) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟ

ในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

เปนการศึกษาวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlational Research) มีวัตถุประสงคในการของการวิจัย ไดแก 

  1) เพื่อศึกษาระดับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียด และภาวะหมดไฟในการ

ทำงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 

                     2) เพื ่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ความเครียด และภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

                     3) เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะหมดไฟ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการ

สาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  

              กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสขุ

สิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จำนวน 131 คน โดยกำหนดขนาดกลุ มตัวอยางดวย 

การคำนวณจากโปรแกรม G*Power (นงลักษณ ว ิร ัชชัย, 2555) สถิติท ี ่ใช คือ F Tests Linear 

Multiple Regression กำหนดคาขนาดอิทธ ิพล (Effect Size) ของขนาดตัวอยาง ไดคา 0.15 

กำหนดคาความเชื่อมั ่น 0.05 คาอำนาจการทดสอบ 0.80 และใชจำนวนตัวแปรพยากรณ 13 ตัว  

คำนวณกลุมตัวอยางไดจำนวน 131 คน สรุปผล ไดดังน้ี 

  1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความหวัง มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดาน

การรับรูความสามารถของตนเอง  ดานการมองโลกในแงดี และนอยที่สุด คือ ดานความยืดหยุนทาง

อารมณ 

  2) ความเครียดของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร บุคลากรสาย

สนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร มีความเครียดมากที่สุด คือ ระดับสูง รอยละ 36.60 รองลงมา 

คือ ระดับปานกลาง รอยละ 32.10 ระดับรนุแรง รอยละ 23.70 และระดับต่ำ รอยละ 7.60 ในชวงที่ผูวิจัย

ดำเนินการเก็บขอมูลเปนชวงหลังจากสถานการณการระบาดโควิด-19 ทำใหองคกรหลายองคกรมีการ

ปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการการทำงานในรูปแบบใหม จึงสงผลใหบุคลากรสายสนับสนุนสวน

ใหญมีความเครียดอยูในระดับสูง และระดับรุนแรง ทำใหสงผลตอรางกายและสภาพจิตใจ ซึ่งนำไปสูการ

วิตกกังวล ซึมเศรา และภาวะหมดไฟในการทำงาน ดังนั้น หนวยงานควรมีการจัดการ วางแนวทางเพ่ือ

ชวยเหลือกลุมเสี่ยงที่อยูในระดับสูงและรุนแรง ซึ่งอาจชวยปญหาทางสุขภาพจิตได  
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 3) ภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

สวนใหญ มีภาวะหมดไฟในการทำงาน ดานความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคล และ

ความรูสึกในความสำเร็จของตนอยูในระดับต่ำ ท้ัง 3 ดาน ซึ่งยังอยูในระดับที่ไมนาเปนหวง 

 4) ภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางกับทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวก (r = -.422) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะหมดไฟในการทำงานมีความสัมพันธ

เชิงบวกระดับปานกลางกับความเครียด (r = .551) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

  5) ทุนทางจ ิตว ิทยาเช ิงบวก และความเครียด ร วมก ันพยากรณภาวะหมดไฟ 

ในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน ไดอยางมนีัยสำคัญทางสถิติที่ .05 ไดรอยละ 38 (R2 = .382) 

โดยพบวาความเครียด มีอิทธพิลสงูทีสุ่ด (Beta = .354) รองลงมา คือ ทนุทางจิตวิทยาเชงิบวก (Beta 

= -.334) และระดับการปฏิบัติงาน (Beta = .222) เขียนสมการไดดังนี้ 

5.1 สมการพยากรณในรปูของคะแนนดิบ  

ภาวะหมดไฟในการทำงาน = 2.914 + .016 (ความเครียด) - .017 (ทุนทาง   

                                    จิตวิทยาเชิงบวก) +.690 (ระดับการปฏิบัติงาน) 

 5.2 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน  

 ภาวะหมดไฟในการทำงาน = .354 (ความเครียด) - .334 (ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก)  

                            + .222 (ระดับการปฏิบัติงาน) 

 

การอภิปรายผล 

  ผลจากการวิเคราะหขอมูลนำมาอภิปราย ดังนี้ 

  สมมติฐานที่ 1 กลาววา “ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธทางลบกับภาวะ

หมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบัน

พระบรมราชชนก” ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธทางลบระดับ

ต่ำกับภาวะหมดไฟในการทำงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั ้งไว 

สะทอนใหเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูง จะมีภาวะหมดไฟในการทำงานต่ำ 

ที ่เปนเชนนี ้อาจเปนเพราะทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเปนคุณสมบัติของบุคลากรที ่ประกอบดวย 

ความหวัง การรับรูความสามารถของตนเอง ความยืดหยุนทางอารมณ และการมองโลกในแงดี ซึ่ง

ทุกๆ ดานอยูในระดับมาก ดังนั้นบุคลากรจึงเสมือนมีภูมิคุมกันในการทำงาน การรับรูความสามารถ

ของตนเอง ตระหนักวาตองครองตน ครองงาน ตามบทบาทหนาที่ของตำแหนงงานในหนวยงาน และ

ทิศทางของคณะและวิทยาลัยอยางไร เพื่อการใหบริการสนับสนุนใหการทำงาน ตลอดจนการแกปญหา



134 
 

ตาง ๆ เพื่อใหดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผล บุคลากรสายสนับสนุนเรียนรู กฎ ระเบียบ งานใน

หนาที่ที่ใหการบริการใหทั่วถึง สม่ำเสมอ ใหระบบงานเปนไปอยางมีคุณภาพ ทั้งการปฏิบัติงานตามกฎ 

ระเบียบ ลักษณะงาน และกำหนดระยะเวลาของงาน ซึ่งเปนทั้งงานที่มีหลายระดับ ทั้งที่ใชหลากหลาย

ทักษะในการทำงาน มีความยืดหยุนทางอารมณ เพราะความตองการของผูรับบริการมีไมสิ ้นสุด 

ตองการมากขึ้นไปเรื่อย ๆ ทุกๆ วันตามนโยบายขององคกร เหตุนี้บุคลากรสายสนับสนุนจึงเรียนรู 

พัฒนาตนเอง และพัฒนางานตลอดเวลา มองโลกในแงดี มีการวางแผน และวิธีการเพ่ือใหงานประสบ

ความสำเร็จ และไมใหเกิดความเสียหายและกระทบกับสังคมวงกวาง อดทนอดกลั้น ตอการทำงาน

ภายใตสภาวะความกดดันที ่มีเวลาและกฎระเบียบเปนตัวกำหนด สอดคลองกับ Luthans et al. 

(2007) ที่กลาววา การจัดการตนทุนขององคกรที่เก่ียวของกับพนักงานดวยการใชทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวก ทำใหงานขององคกรมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและสำเร็จตามพันธกิจขององคกร บุคคลที่มี

ความหวังจะมีความปรารถนา มีแรงจูงใจทางบวก มีวิธีการเพื่อจะไปสูความสำเร็จของงาน และเมื่อ

พบวาวิธีการ หนทางหรือแนวทางท่ีเลือกไวมีอุปสรรคก็ยังสามารถที่จะคิดหาหนทางอ่ืน ๆ เพื่อนำไปสู

ความสำเร็จในอนาคต สามารถรับรูความสามารถของตนเอง จะมีทักษะในการบริหารจัดการเรื่องราว

ตาง ๆ เปนอยางดี สามารถทำงานที่มีความทาทาย มีความตั้งใจ และพยายามเพื่อใหไปสูเปาหมาย

ที่ตั ้งไว  มีความยืดหยุนทางอารมณ สามารถที่จะอดทนและปรับอารมณมาสูสภาวะปกติ เมื่อตอง

เผชิญกับปญหาอุปสรรคและความยากลําบากหรือแมแตการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในทางที่ดีเพื่อ

พยายามหาหนทางในการบรรลุเปาหมายที่ตองการ มองโลกในแงดี มีวิธีการใหเหตุผล  มีความหวังว

าจะมีผลลัพธที่ดีเกิดขึ้นกับตนเอง เกิดแรงจูงใจท่ีจะกอใหเกิดความพยายามมุงมั่นในการกระทำเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ ดังนั้น ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงมีความสัมพันธเชิงลบกับภาวะ

หมดไฟในการทำงาน สอดคลองกับ An M. et al. (2020) ที่พบวา ภาวะหมดไฟในการทำงานของ

พยาบาลสามารถลดลงไดดวยทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เพ่ิมขึ้น      

       สมมติฐานที่ 2 กลาววา “ความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะหมดไฟใน

การทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรม

ราชชนก” ผลจากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความเครียดมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ

ภาวะหมดไฟในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว สะทอน

ใหเห็นวา บุคลากรสายสนับสนุนที่มีความเครียดสูงจะมีภาวะหมดไฟในการทำงานสูงตามไปดวย อาจจะ

เปนเพราะวาบุคลากรสายสนับสนุนมีหนาท่ีจะตองสนับสนุนใหคณาจารยสายสอน นักศึกษา

บุคคลภายนอก ตลอดจนภาคภาคีสวนตาง ๆ เพื่อใหพันธกิจและตัวชี้วัดของหนวยงานที่ไดกำหนดไว

บรรลุเปาหมาย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สงผลใหบุคลากรสายสนับสนุนจะตองดำเนินการให

เสร็จภายในเวลาที่กำหนด และถูกตอง บุคลากรสายสนับสนุนตองตระหนักรูบทบาทหนาที่ของตนเอง

วาผูใหบริการที่ดีนั้นควรมีคุณลักษณะอยางไร และจะสรางความประทับใจอยางไรในการบริการ ตองรู
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เขารูเรา รูจักปรับปรุงและพัฒนา นำขอเสนอแนะของผูใหบริการมาปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพในการ

ใหบริการอยางตอเนื่อง เพ่ือยกระดับมาตรฐานในการบริการ ซึ่งนำไปสูเปาหมายที่วางไว รูความคาดหวัง

ของผูใหบริการ ดังนั้นดวยความคาดหวังดังกลาว เพ่ือที่จะนำเสนอการบริการท่ีตอบสนองความตองการ

ของผูใหบริการไดมากที่สุด ซึ่งจะนำไปสูการสรางความพึงพอใจในการใชบริการ เมื่อรางกายไดรับสิ่งเรา

จากความกดดัน และวิตกกังวล จะมีการตอบสนองทางสรีรวิทยา เชน ทำใหความดันเลือดเพิ่มมากขึ้น 

เพ่ิมการไหลเวียนของเลือดที่ไปเลี้ยงกลามเนื้อมากขึ้น และลดปริมาณเลือดที่ไปเลี้ยงอวัยวะท่ีไมสำคัญ 

เพ่ิมอัตราการเผาผลาญพลังงาน เพ่ิมอัตราการเตนของหัวใจ เพ่ิมการทำงานของสมองมากขึ้น และทำ

ใหความสมดุลของฮอรโมนเปลี่ยนแปลงไป กอใหเกิดความเครียดเฉียบพลัน เกิดอาการออนเพลีย สงผล

ใหมีความเสี่ยงตอโรคความดันโลหิตสูง โรคเบาหวาน โรคหัวใจ ระบบการยอยอาหารชะลอลง และอาจ

รบกวนการนอน พฤติกรรมเริ่มเปลี่ยนแปลง เชน โกรธงาย กระวนกระวาย ขาดความอดทน แยกตัวออก

หางจากสังคมมากขึ้น ความจำสั้น  สมาธิลดลง  ลืมรายละเอียดตาง ๆ หรืออาจจะแสดงพฤติกรรม

กาวราวรุนแรง และบางรายพฤติกรรมที่แสดงถึงภาพลักษณของตนเองเปลี่ยนแปลงไป พูดจา บิดเบือน

ความจริง  พูดนอยหรือมากกวาปกติท่ีเคยเปน  มีพฤติกรรมแบบเด็ก มองตนเองไรคุณคา  เปนตน บุคคล

ที่มีความเครียดจะมีความรู สึกเหนื่อยลาทางอารมณ เบื่อหนาย ไมหยิบจับทำอะไร รูสึกสูญเสีย

พลังงานทางจิตใจ มองงานที ่กำลังอยู ในเชิงลบ ขาดความสุขสนุกในบริบทงาน หมดแรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพการทำงานต่ำลง (ศิริลักษณ ลอดทอน, 2565)  Amy (2019) ไดกลาวไววา ภาวะหมดไฟ

ในการทำงาน คือ สภาวะของการหมดแรง หมดกำลังใจ และดิ้นรนเพื่อรับมือ มักพบเมื่อบุคคลเผชิญ

กับความเครียดอยางรุนแรงเปนระยะเวลานาน มีความเห็นไมตรงกันระหวางทรัพยากรที่บุคคลมีและ

สิ่งที่พยายามทำ มักมีผลกระทบรายแรงตอความสามารถในวิชาชีพ ความพึงพอใจในงานลดลง การ

ลาออกจากงาน ผลผลิตลดลง Jang (2016) พบวา ระหวางความเครียดในการทำงานและภาวะหมด

ไฟในการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมาก (r = .715, p <.001) และ Ying (2019) พบวา 

ความเครียดในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอภาวะหมดไฟในการทำงาน และธนพร พงศบุญชู และ

ธนวัต ลิมปพาณิชยกุล (2560) ไดศึกษาอิทธิพลกำกับของภาวะผูนำที่มีตอความสัมพันธระหวาง

ความเครียดในการทำงาน ภาวะหมดไฟในการทำงานและพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน พบวา 

ความเครียดในการทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05  

  สมมติฐานที่ 3 กลาววา “ปจจัยสวนบุคคล ความเครียดและทุนทางจิตวิทยาเชิง

บวกอยางนอยหนึ่งดานสามารถรวมกันพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก” ผลจากการ

วิเคราะหขอมูล พบวา ตัวแปรอิสระ 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก คือ 
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ความเครียด ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และระดับการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่ง

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยที่    

    1) ความเครียดสามารถสงผลถดถอยกับภาวะหมดไฟในการทำงานมีอิทธิพลสูงที่สุด 

 (β = .354)  ซึ่งเปนไปตามขอคนพบที่วา ความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะหมดไฟในการ

ทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน  

           2) ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถสงผลถดถอยกับภาวะหมดไฟในการทำงาน มอิีทธิพล

รองลงมา (β = -.334)  

           3) ระดับการปฏบิัติงาน สามารถสงผลถดถอยกับภาวะหมดไฟในการทำงาน (β = .222) 

โดยระดับการปฏิบัติงาน คือ หัวหนางาน/ผูปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรสายสนับสนุน  ในกลุมผูปฏิบัติงาน

มีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการทำงานมากกวาหัวหนางาน  

      เหตุผลที่เปนเชนนี้อาจจะเพราะกลุมผูปฏิบัติงานมักจะขาดอิสระในการทำงาน ไมมี

ความเชื่อมั่นตอการแสดงความคิดเห็นในงานที่ตนรับผิดชอบ และในกรณีที่องคกรมีการเปลี่ยนแปลง

นโยบาย บุคลากรระดับผูปฏิบัติงานไมทราบรายละเอียดที่ชัดเจนของ ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร 

ขาดการสื่อสารใหบุคลากรทุกระดับทราบโดยพรอมเพรียงกัน เมื่อบุคลากรไมทราบนโยบายของ

องคกรอยางชัดเจนจึงทำใหไมทราบทิศทางขององคกร และไมทราบบทบาทหนาที่ท่ีชัดเจนของตนเอง 

สงผลใหเกิดความรูสึกไรคุณคา ไรตัวตน อาจสงผลใหบุคลากรหยุดการพัฒนาตนเองและพัฒนา

องคกรตอไป สอดคลองกับ วชิรญาณ มณีวรรณ (2564) ที่ไดกลาวไววา ปจจัยที่ทำใหเกิดภาวะหมดไฟมี

หลายปจจัยดวยกัน ทั้งปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก 1) ลักษณะงาน อยางเชน การ

ทำงานหนักเกินไป เผชิญความเครียดในการทำงานเปนเวลานาน การทำงานซ้ำซอน หรือความขัดแยงใน

บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ เปนตน 2) ลักษณะองคกร อยางเชน ระบบการบริหารงานของผูบริหาร การ

กระจายอำนาจ การประเมินผลงาน การรายงานปญหาที่เกิดขึ้นจากการทำงาน บรรยากาศในที่ทำงาน

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เปนตน 3) ลักษณะนิสัยสวนบุคคล อยางเชน การรับมือกับปญหา

และวิธีการแกไข วิธีการจัดการกับความเครียดหรือความกดดันในที่ทำงาน ความเหนื่อยลาจากการ

ทำงาน เปนตน สอดคลองกับ อัครพล ดิศผดุง (2559) พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความออนลาทาง

อารมณมากที่สุด คือ ดานภาระงานมากเกินควร ดานความชัดเจนในบทบาทหนาที่ ตามลำดับ และศรี

สกุล เฉียบแหลม (2562) พบวา บุคคลที่ไดรับแรงกดดันจากการทำงานหนักเปนระยะเวลาตอเนื ่อง

ยาวนานจะเกิดความเครียดมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ผิดปกติทั้งรางกายและจิตใจ เกิดเปนภาวะหมด

ไฟ สอดคลองกับ ทิวาวรรณ ศรีสวัสดิ์ และ ปริญญา เรืองทิพย (2564) ที่ศึกษาหาความสัมพันธของ

ภาวะหมดไฟและปจจัยภายในที่สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยบูรพา โดย
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ศึกษาปจจัยทั้งหมด 5 ปจจัย ไดแก การปฏิบัติงานหนักเกินไป ความขัดแยงในหนาที่ นิสัยวิตกกังวล การ

หลอหลอมใหมีเปาหมายมุ งที่ตัวเอง และการหลอหลอมใหมีเปาหมายมุงที่งาน ผลการศึกษา พบวา

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะหมดไฟมากที่สุด คือ การทำใหบุคลากรมีเปาหมายแบบมุงงาน รองลงมา คือ 

การปฏิบัติงานหนักเกินไป 

 

ขอเสนอแนะ 

             1.ขอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช 

                   1.1 จากผลการวิจัยที่พบวา ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธเชิงลบกับภาวะ

หมดไฟในการทำงาน และสามารถรวมกันพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ดังนั้นการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จึงเปนแนวทางหนึ่งที่สำคัญในการดูแลบุคลากรที่อยูในสภาวะ

หมดไฟในการทำงานได ผูวิจัยจึงเสนอใหมีการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และจัดอบรมในเรื่องทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวกใหกับบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรรูจักวัดและพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของตนได

อยางเหมาะสม 

    1.2 จากผลการวิจัยที่พบวา ความเครียดมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะหมดไฟ 

ในการทำงาน และสามารถรวมกันพยากรณภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรนิธร ดังนั้น องคกรควรใหความสำคัญกับการจัดการ และควบคุมความเครียด

ของบุคลากร โดยการวางแผนการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมตาง ๆ จัดกิจกรรมเพื่อลดความเครียด

ใหกับบุคลากรในรูปแบบที่หลากหลายและตอเนื่อง โดยอาจอาศัยความรวมมือกับนักจิตวิทยาในการ

ออกแบบหลักสูตรฝกอบรมการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกหรือกิจกรรมที่เกี่ยวของ เพื่อใชในการ

จัดการความเครียดในการทำงาน และภาวะหมดไฟในการทำงาน 

    1.3 สมการพยากรณสามารถนำมาทำนายภาวะหมดไฟในการทำงานตอไปได  

โดยผูบริหารสามารถนำมาใชประกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อการปรับปรุงและ

พัฒนาองคกร โดยอาจใหความสำคัญในการพิจารณาจากองคประกอบที่มีอิทธิพลสูงกวาเปนลำดับแรก 

เพื่อลดภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนภายในองคกรของตน 
 

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  1. อาจมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน เชน กรอบ

ความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ความวิริยะ (Grit) การยึดมั ่นผูกพันตอองคกร การคิดเชิง

อนาคต เปนตน   
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  2. อาจจะมีการศึกษาวิจัยเชิงทดลอง เพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมจากทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกที่มีผลตอการลดความเครียด และภาวะหมดไฟในการทำงาน 

  3. อาจมีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบอื่น เชน การสัมภาษณเชิงลึกรายกลุม (Focus 

Group) เพื่อคนหาขอมูลเชิงคุณภาพของแตละกลุมประชากรศาสตร จะสามารถนำไปขยายขอบเขตการ

วิจัยใหกวางมากขึ้นและใหทราบประเด็นที่แตกตางของการศึกษาวิจัย 
 

  ขอจำกัดในการทำวิจัย 

 1. การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ 

ขอมลู จึงทำใหมีขอจำกัดในการลงรายละเอียดเชิงลึก 

 2. การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาตัวแปรเพียง 3 ตัว คอื ปจจัยสวนบุคคล ความเครียด 

และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งอาจมีตัวแปรอ่ืนที่มีอิทธิพลตอภาวะหมดไฟในการทำงาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

คำชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 

  1.  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาจิตวิทยา โดยจัดทำขึ้นเพื ่อศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความเครียดและปจจัยที่มีผล 

ตอภาวะหมดไฟในการทำงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรในสังกัด 

สถาบันพระบรมราชชนก  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการนำผลที่ไดรับไปพัฒนาตอไป 

  2.  แบบสอบถามนี้ แบงเปน 4 สวน             

       สวนที่  1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

       สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

       สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดความเครียดสวนปรุง (SPST – 20) 

         ส วนที ่ 4 แบบสอบถามว ัดภาวะหมดไฟในการทำงาน สำหรับเจาหนาที่

สาธารณสุข ของศูนยสุขภาพเขตที่ 7 กรมสุขภาพจิต (2560) 

  3.  กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงและตรงกับความคิดเห็นของทานมาก

ท่ีสุด 

  4. คำตอบของทานผูวิจัยจะเก็บเปนความลับและจะประมวลผลเปนภาพรวม 

  5. หากทานตัดสินใจเขารวมการวิจัยแลว ผูวิจัยจะขอใหทานตอบแบบสอบถาม โดยใช

เวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 20 นาที และจะขอรับแบบสอบถามคืนโดยทานใสแบบสอบถาม 

ในซองน้ำตาลพรอมปดผนึก และสงคืนตัวแทนแตละวิทยาลัย 

  หากทานรูสึกอึดอัด หรือรูสึกไมสบายใจกับบางคำถาม ทานมีสิทธิ์ที่จะไมตอบคำถาม

เหลาน้ันได รวมถึงทานมสีิทธิ์ถอนตัวออกจากโครงการนี้เมื่อใดก็ได โดยไมตองแจงใหทราบลวงหนา และ 

การไมเขารวมวิจัยหรือถอนตัวออกจากโครงการวิจัยนี้ จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอ การปฏิบัติงานของทาน 

แตประการใด  

  ขาพเจาหว ังเป นอย างย ิ ่งว าจะไดร ับความร วมมือจากทานเป นอย างด ี และ

ขอขอบพระคุณ เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  หากทานมีขอสงสัยเกี่ยวกับงานวิจัย โปรดติดตอไดที่ 

นางสาวนูซีตา  สาแม โทร 09 2990 4352 

  หากทานมีปญหาสงสัยเกี่ยวกับสิทธิของทานขณะเขารวมการวิจัยนี้  ตองการทราบ

ขอมูลเพิ ่มเติม  โปรดสอบถามไดที่ งานสงเสริมการวิจัย นวัตกรรม และบริการวิชาการ กองบริหาร

วิชาการและวิจัยวิทยาเขตปตตานี มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี  94000 หรือทาง

โทรศัพทหมายเลข 06 4695 2922 
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สวนท่ี  1  ลักษณะสวนบุคคล 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 1.  เพศ     

     ชาย       หญิง 

 2.  อายุ ……. ป    

 3.  ศาสนา    

    พุทธ      อิสลาม   

    คริสต       อ่ืน ๆ โปรดระบุ............................. 

 4.  สถานภาพ 

    โสด       สมรส 

    หยาราง       หมาย 

    แยกกันอยู      อ่ืน ๆ โปรดระบุ............................. 

 5. จำนวนบุตร ................ คน 

 6.  ระดับการศึกษา   

    ต่ำกวาปริญญาตรี     ปริญญาตร ี

    ปริญญาโท      สูงกวาปรญิญาโท 

 7. ลักษณะสายงาน 

    สายสนับสนุนทั่วไป (กลุมสำนักงาน)   สายสนับสนุนวิชาการ 

    สายสนับสนุนทั่วไป (กลุมภาคสนาม)   อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................. 

 8.  ประเภทตำแหนง 

    ขาราชการ      ลูกจางประจำ 

    พนักงานราชการ     พนักงานกระทรวงสาธารณสุขทั่วไป 

    ลูกจางชั่วคราว     ลูกจางเหมาบริการ 
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 9.  ระดับการปฏิบัติงาน 

    หัวหนางาน      ผูปฏิบัติงาน 

 10.  รายไดตอเดือน 

    ต่ำกวา 10,000 บาท     10,000 – 20,000 บาท 

    20,001 – 30,000 บาท     30,001 – 40,000 บาท 

    มากกวา  40,000  บาท 

 11. ประสบการณในการทำงาน 

    นอยกวา 5 ป     6 – 10 ป 

    11 – 15 ป      16 – 20 ป 

    มากกวา  20 ป 

 12. จำนวนคร้ังที่ไดรบัการเขาอบรมตอป 

    นอยกวา 2 ครั้งตอป     2 ครั้งตอป 

    มากกวา 2 ครั้งตอป    
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย / ลงในชองที่ทานมีความคิดเห็นวาตรงกับทานมากที่สุดเพียงขอเดียว  

โดยกำหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

  5   หมายถึง    เห็นดวยอยางมาก 

  4   หมายถึง    คอนขางเห็นดวย 

  3   หมายถึง    ปานกลาง 

  2   หมายถึง    คอนขางไมเห็นดวย 

  1   หมายถึง    ไมเห็นดวยอยางมาก 
 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ดานความหวัง  

1. ขณะนี้ฉันมพีลังที่จะพยายามทำเปาหมายการทำงานของฉันให

ประสบผลสำเรจ็ 

     

2. ฉันมีวิธีหลายวิธีที่จะทำเปาหมายการทำงานใหสำเร็จ      

3. เมื่อฉันพบวาผลการปฏิบัติงานของฉันต่ำกวาเปาหมายที่คาดหวังไว 

ฉันจะพยายามหาวิธีพัฒนาและเริ่มตนทำในสิ่งที่ดีกวา 

     

4. ขณะนี้ฉันรูสึกวาฉันมีความกระฉับกระเฉงที่จะทำเปาหมายการ

ทำงานใหสำเร็จ 

     

5. เมื่อฉันตั้งเปาหมายและวางแผนการทำงานแลว ฉันจะมีสมาธิในการ

ทำเปาหมายใหประสบความสำเร็จ 

     

6. ฉันทำงานตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยเชื่อวาเมื่อมีความตั้งใจแลว ยอม

มีวิถีทางนำสูความสำเร็จ 

     

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 

านความเช 7. ฉันรูสึกมั่นใจวาสามารถวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นในท่ีทำงานเพ่ือหา

วิธีแกปญหาได 

     

8. ฉันรูสึกมั่นใจในการติดตอกับบุคคลภายนอก เชน หนวยงาน องคกร

ตางๆ  โรงเรียน ฯลฯ  
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ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 

ความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

9. แมวาหัวหนางานจะมอบหมายใหฉันทำงานพิเศษซึ่งฉันไมเคยทำมา

กอน ฉันยังคงเชื่อในความสามารถของฉันวาฉันสามารถทำได 

     

10. ฉันม่ันใจในผลการทำงานของฉันวาฉันสามารถทำงานภายใตความ

กดดันและสถานการณที่ทาทายได  

     

11. ฉันรูสึกมั่นใจวาฉันสามารถทำใหเปาหมายในการทำงานของฉัน

ประสบผลสำเรจ็ได 

     

ดานความยืดหยุนทางอารมณ 

12. บอยครั้งท่ีฉันสามารถควบคุมอารมณและจัดการกับความยุงยาก

วุนวายในที่ทำงานไดดี 

     

13. ฉันจัดการกับความเครียดในที่ทำงานไดบอยครั้ง      
14. แมวางานที่ฉันทำยังไมประสบผลสำเร็จ ฉันจะพยายามตอไป      
15. แมวาความรับผิดชอบที่มากเกินไปในที่ทำงานทำใหฉันอึดอัดใจ ฉัน

ก็สามารถผานมันไปได เพ่ือใหทำงานใหเสร็จ 

     

16. ฉันไมยอมแพและพรอมที่จะเผชิญกับความยุงยากในที่ทำงาน      
17. เมื่อฉันทอแทในการทำงานที่ลมเหลวแตฉันก็สามารถเอาชนะได

อยางรวดเร็ว 

     

ดานการมองโลกในแงดี 

18. ฉันมองโลกในแงดีเก่ียวกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นกับฉันในอนาคตซึ่ง

เก่ียวของกับการทำงาน 

     

19. ในท่ีทำงาน ฉันพบวาทุกปญหามีทางออกและมีวิธีการแกปญหา      
20. ฉันเชื่อวาทุกปญหาท่ีเกิดขึ้นในที่ทำงานมีดานที่สวางเสมอ      
21. ถาฉันตองเจอกับสถานการณที่เลวราย ฉันเชื่อวาฉันจะผานมันไปได

ดวยดีในอนาคตอันใกล 

     

22. ฉันเชื่อวาความสำเร็จในงานท่ีทำอยูจะเกิดขึ้นในอนาคตอันใกลนี้      
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดความเครียดสวนปรุง (SPST – 20) 

คำชี้แจง : ในระยะ 6  เดือนที่ผานมามีเหตุการณในขอใด เกิดขึ้นกับตัวคุณบาง และคุณมีความรูสึก

อยางไรตอเหตุการณนั้น ใหใสเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความเครียด ถาขอไหนไมไดเกิดข้ึน 

ใหขามไปไมตองตอบ   

ระดับความเครียด  1  หมายถึง  ไมรูสึกเครยีด 

ระดับความเครียด  2  หมายถึง  รูสึกเครียดเล็กนอย 

ระดับความเครียด  3 หมายถึง  รูสึกเครยีดปานกลาง 

ระดับความเครียด  4  หมายถึง  รูสึกเครียดมาก 

ระดับความเครียด  5  หมายถึง  รูสึกเครียดมากที่สุด 

คำถามในระยะ 6 เดือน ท่ีผานมา ระดับของความเครียด 

1 2 3 4 5 

1. กลัวทำงานผิดพลาด      

2. ไปไมถึงเปาหมายที่วางไว       
3. ครอบครัวมคีวามขัดแยงกันในเรื่องเงินหรือเรื่องงานในบาน       
4. เปนกังวลกับเรื่องสารพิษหรือมลภาวะในอากาศ น้ำ เสียง และดิน       
5. รูสึกวาตองแขงขันหรือเปรียบเทียบ       

6. เงินไมพอใชจาย       
7. กลามเนื้อตึงหรือปวด       

8. ปวดหัวจากความตึงเครียด       
9. ปวดหลัง       
10. ความอยากอาหารเปลี่ยนแปลง       

11. ปวดศีรษะขางเดียว      

12. รูสึกวิตกกังวล      

13. รูสึกคับของใจ      
14. รูสึกโกรธ หรือหงุดหงิด      
15. รูสึกเศรา      

16. ความจำไมดี      

17. รูสึกสับสน      
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คำถามในระยะ 6 เดือน ท่ีผานมา ระดับของความเครียด 

1 2 3 4 5 

18. ตั้งสมาธิลำบาก       
19. รูสึกเหนื่อยงาย       
20. เปนหวัดบอย ๆ       

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดภาวะหมดไฟในการทำงาน 
 

 ไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลย หมายถึง  ทานไมมีความรูสึกเชนนั้นเลย 

 ปละ 2 - 3 ครั้ง  หมายถึง  ทานมีความรูสึกเชนน ปละ 2 - 3 ครั้ง 

 เดอืนละ 1 ครั้ง  หมายถึง  ทานมคีวามรูสึกเชนนั้น เดือนละ 1 ครั้ง 

 เดอืนละ 2 - 3 ครั้ง  หมายถึง  ทานมีความรูสึกเชนนั้น เดือนละ 2 -3 ครั้ง 

 สัปดาหละ 1 ครั้ง  หมายถึง  ทานมีความรูสึกเชนนั้น สัปดาหละ 1 ครั้ง 

 สัปดาหละ 2 - 3 ครั้ง  หมายถึง  ทานมีความรูสึกเชนนั้น สัปดาหละ 2-3 ครั้ง 

 ทุก ๆ วัน   หมายถึง  ทานมีความรูสึกเชนนั้นทุก ๆ วัน 

ขอคำถาม ไมเคยมี

ความรูสึก

เชนนั้น

เลย 

ปละ 

2 - 3 

คร้ัง 

เดือน

ละ 1 

คร้ัง 

เดือน

ละ 2 - 

3 ครั้ง 

สัปดาห

ละ 1 

คร้ัง 

สัปดาห

ละ 2 - 

3 ครั้ง 

ทุก ๆ 

วัน 

1. ฉันรูสึกหอเห่ียวจิตใจกับงานที่ทำอยู        

2. ฉันรูสึกหมดหวังเม่ือถึงเวลาเลิกงาน        

3. ฉันรู ส ึกออนเพลียตอนตื ่นนอนและ

ตอนเขาทำงาน 

       

4. ฉันสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของ

ผูอื่นไดโดยงาย 

       

5. ฉันปฏิบัติตอผู ร ับบริการราวกับไมมี

ชีวิตจิตใจ 

       

6. การทำงานบริการผูอื่นตลอดทั้งวันทำ

ใหฉันรูสึกเครียด 
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ขอคำถาม ไมเคยมี

ความรูสึก

เชนนั้น

เลย 

ปละ 

2 - 3 

คร้ัง 

เดือน

ละ 1 

คร้ัง 

เดือน

ละ 2 - 

3 ครั้ง 

สัปดาห

ละ 1 

คร้ัง 

สัปดาห

ละ 2 - 

3 ครั้ง 

ทุก ๆ 

วัน 

7. ฉันรูสึกวาตนเองสามารถแกไขปญหา

ตาง ๆ ใหผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

       

8. ฉันรูสึกเหนื่อยหนายกับงานที่ทำอยู        

9. ฉันรูสึกวาไดทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ที่ดขีึ้นในชีวิตของผูรับบริการ จากการ

ทำงานของฉัน 

       

10. ฉันกลายเปนคนแข็งกระดางตั้งแต

ทำงานนี้ 

       

11. ฉันกังวลใจวางานที่ทำอยู ทำใหฉัน

เปนคนเจาอารมณ 

       

12. ฉันรูสึกเต็มเปยมไปดวยพละกำลัง        

13. ฉันรูสึกคับของใจจากการทำงาน        

14. ฉันรูสึกวากำลังทำงานในหนาที่ท่ี

หนักเกินไป 

       

15. ฉันรูสึกไมอยากใสใจตอพฤติกรรม

ของผูรับบริการบางคน 

       

16. การทำงานเก่ียวของกับคนอื่น

โดยตรงทำใหฉันรูสึกเครียดมากเกินไป 

       

17. ฉันสามารถสรางบรรยากาศที่เปน

กันเองกับผูรับบริการไดไมยาก 

       

18. ฉันรูสึกเปนสุขภายหลังจากใหบริการ

กับผูรับบริการอยางใกลชิด 

       

19. ฉันรูสึกวาไดสรางสิ่งที่มีคุณคามาก

ใหกับงานที่ฉันทำอยู 

       

20. ฉันรูสึกหมดความอดทนกับงานที่ทำ

อยู 
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ขอคำถาม ไมเคยมี

ความรูสึก

เชนนั้น

เลย 

ปละ 

2 - 3 

คร้ัง 

เดือน

ละ 1 

คร้ัง 

เดือน

ละ 2 - 

3 ครั้ง 

สัปดาห

ละ 1 

คร้ัง 

สัปดาห

ละ 2 - 

3 ครั้ง 

ทุก ๆ 

วัน 

21. ในการทำงาน ฉันสามารถเผชิญ

ปญหาทางอารมณไดอยางสงบนิ่ง 

       

22. ฉันรูสึกวาที่ผูรวมงานและผูรับบริการ

ตำหนิฉันในสวนท่ีเปนปญหาของเขา 
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