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บทคัดย่อ  
การศึกษาวิจัยก่อนหน้าเป็นจ านวนมากมักให้ความสนใจในการตรวจสอบปัจจัยหรือสาเหตุที่ท าให้เกิด

ความเครียด รวมถึงผลกระทบที่เกิดจากความเครียดในงาน ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้มีการศึกษาเพิ่มเติม โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาความสัมพันธ์ที่ความเครียดในงานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
และ 2) ตรวจสอบปฏิสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงานและการจัดการความเครียดที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายใน
งานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่กลุ่มงานพยาธิวิทยาคลินิก โรงพยาบาลสรรพสิทธิ
ประสงค์ อุบลราชธานี จ านวน 94 คน ประกอบด้วย 7 ส่วนงาน ด้วยวิธีการสุ่มแบบเป็นชั้นภูมิ วิธีการวิจัยเป็นการวิจัย
แบบเชิงพยากรณ์และใช้การวิเคราะห์แบบการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ความเครียดในงานมีผล
ต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน และเมื่อเกิดความเครียดในงานแล้วมีการจัดการความเครียดด้วยการสนับสนุนทางสังคม 
และ การจัดการด้วยการรับมือ ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงานที่ลดลง และรู้สึกความผูกพันกับองค์กรในทางบวก 
ดังนั้น การพิจารณาความสัมพันธ์ของแนวคิดในการจัดการความเครียดควรได้รับการพิจารณาเพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาความเครียดจากการท างานต่อไป 
ค าส าคัญ : ความเครียดในงาน, ความเหนื่อยหน่ายในงาน, ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร, การจัดการความเครียด 

 
Abstract 

 Many previous studies have focused on investigating the factors or causes of job stress, 
including the effects of job stress. Therefore, this research has additional studies with the objective 
of 1) study the relationships that job stress affects to job burnout and affective commitment. And      
2) Investigating the interaction between job stress and coping stress that affects to job burnout and 
affective commitment. The samples were 94 number of personnel at job group in clinical pathology 
of Sunpasittiprasong hospital in Ubon Ratchathani that consist of 7 work segments using stratified 

                                           
1 อาจารย์ คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ตาก 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ตาก  
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sampling method. The research techniques is predictive research, and multiple regression analysis. 
From the research results, found that job stress affects to job burnout. When job stress occurs then 
coping stress as social support and active coping affect to job burnout decreasing and positive 
affective commitment. Therefore, the relationship of coping stress concepts should be considered as                  
a guideline for further work-related stress problems. 
Keywords:  Job Stress, Job Burnout, Affective Commitment, Coping Stress 
 
ความส าคัญและที่มาของปัญหาการวิจัย 

ในปัจจุบันการท างานจะต้องเผชิญกับการแข่งขัน แรงกดดันจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจะกลายเป็นเรื่องยากเมื่อบุคคลนั้นไม่สามารถจัดการกับเหตุการณ์

ที่ตนต้องเผชิญได้ จึงท าให้เกิดความตึงเครียด เว้นแต่ว่าความเครียดที่เกิดขึ้นจะสามารถแก้ไขได้อย่างทันการณ์ และ

หากไม่สามารถแก้ไขได้ในขณะนั้น มันอาจน าไปสู่การแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการรุนแรง อาจก่อให้เกิดอันตรายต่อตนเอง

หรือผู้อื่น ดังนั้น จะเห็นว่าปัญหาความเครียดและการเผชิญกับความเครียดยังพบอย่างต่อเนื่องในระดับบุคคลและ

ส่งผลกระทบในระดับสังคม ทั้งเหตุการณ์ที่เกิดในชีวิตประจ าวัน หรือในสถานที่ท างาน และมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น 

(Intarakamhang, 2009) 

 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความเครียดที่เกิดขึ้นในที่ท างานนั้นเกี่ยวข้องกับปัญหาพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความ

เหนื่อยหน่ายในงาน (Job Burnout) และส่งผลกระทบต่อความมุ่งมั่นและความตั้งใจ โดยอารมณ์ความรู้สึกของ

พนักงานที่อยู่ในองค์กรมีความสนใจอย่างมาก ซึ่งในการศึกษาทางสังคมศาสตร์ด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรม การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ และพฤติกรรมองค์การในช่วงที่ผ่านมา (Aslam and Safdar, 2012) พบว่าผลกระทบของความ

เหนื่อยหน่ายงานเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของพนักงานซึ่งมีการศึกษาในบริบทของประเทศต่าง ๆ และอาชีพต่าง ๆ เป็น

จ านวนมาก การศึกษาได้ส ารวจอิทธิพลของความเหนื่อยหน่ายงาน (Wright and Cropanzano, 1989; Schaufeli 

and Bakker, 2004; and Thanacoody, Bartram, and Casimir, 2009) และผลกระทบของความเหนื่อยหน่ายงาน

กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งผลกระทบที่มาจากความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์  และในความผูกพันที่มีต่อองค์กร และ

ความตั้งใจออกจากงาน (Singh, Goolsby, and Rhoads, 1994) แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่ประสบกับความเครียด 

และสัมผัสกับความเครียดในระดับสูงเป็นเวลานาน อาจน าไปสู่ความเหนื่อยหน่ายซึ่งอยู่ในระดับแตกต่างกันไป และยัง

พบว่าพนักงานมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) ต้องการลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

(Depersonalization) และความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (Lack of Accomplishment) พนักงานที่มีความเครียด

และความเหนื่อยหน่ายไม่เพียงแต่จะได้รับประสบการณ์เชิงลบในทางจิตวิทยาที่เป็นความรู้สึกระดับบุคคลเท่านั้น แต่

ยังมีผลกระทบที่คุณภาพต่อผู้ใช้บริการจากพนักงานในองค์กรคนนั้นด้วย และนั่นคือผลกระทบที่ระดับองค์กรอาจได้รับ

ผลกระทบนั้นด้วย (Hastings, 2002) 

 เมื่อกล่าวถึงทฤษฎีความเครียดจากการท างาน ได้แสดงให้เห็นว่าข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของงาน และการท างาน
เกี่ยวข้องกับการการเพิ่มขึ้นของความเครียดและความเหนื่อยหน่ายในงาน (Dermouti, Bakker, Nachreiner, and 
Schaufeli, 2001) ทั้งการศึกษาในปัจจุบันได้ศึกษาไปถึงการจัดการความเครียด (Coping Stress) ที่ประกอบด้วย 3 
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องค์ประกอบ คือ การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) การจัดการด้วยการรับมือ (Active Coping)  ตลอดจน
การหลีกเลี่ยง (Avoidance) ซึ่งมีการตอบสนองของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันไปตามความต้องการของแต่ละคน และ
ตามความยืดหยุ่นของแต่ละคน พบว่าส่วนใหญ่การสนับสนุนหรือการรับรู้การสนับสนุนจากคนอื่น ๆ ซึ่งเป็นแหล่งที่มา
ซึ่งช่วยในการจัดการกับความต้องการในการท างาน รวมถึงความเครียดจากการท างาน (Aslam and Safdar, 2012)
 การศึกษาในครั้งนี้มุ่งไปที่การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน (Job Stress) ในบริบทของ
เจ้าหน้าที่โรงพยาบาลผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานพยาธิวิทยาคลินิกในบริบทของประเทศไทย ที่ส่งผลให้เจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน (Job Burnout) ซึ่งส่งผลไปยังความรู้สึกผูกพันกับองค์กร (Affective 
commitment) โดยมีการจัดการกับความเครียด (Coping Stress) เป็นตัวแปรอิทธิพล (Moderator) ที่ปฏิสัมพันธ์ต่อ
ความเครียดในงาน ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน รูปแบบความสัมพันธ์ของการศึกษาในครั้งนี้ปรากฎตามกรอบ
แนวคิดการวิจัย รูปที่ 1  
 

 
 

รูปที่ 1 รูปแบบกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

การทบทวนวรรณกรรม และสมมุติฐาน (Literature review and hypotheses) 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการตรวจสอบความสัมพันธ์ในบริบทการท างานของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานใน
กลุ่มงานพยาธิวิทยาคลินิก ซึ่งสะท้อนวิธีการที่ผู้ปฏิบัติงานต้องรับมือกับความเครียดที่ลักษณะการท างานที่มีผลต่อการ
รักษาผู้ป่วย ซึ่งจะต้องให้ผลการตรวจเชื้อที่ถูกต้อง รวดเร็วทันเวลา และเชื่อถือได้มากที่สุด ดังนั้น การศึกษาในครั้งนี้มุ่ง
ศึกษาความสัมพันธ์ของผลกระทบจากความเครียดในการปฏิบัติงานที่ความเหนื่อยหน่ายในงาน  และผลกระทบที่
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร และ อิทธิพลที่การจัดการกับความเครียดที่เกิดขึ้น (Burke and Greenglass, 2000)   
 ความเครียดในงาน (Job Stress: JS) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจ
ขณะปฏิบัติงาน ซึ่งการแสดงบทบาทไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Kalleberg, 
1977) โดยความเครียดนิยามได้ว่าเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อคนรู้สึกผิดหวัง ไม่สามารถที่จะตัดสินใจ หรือไม่สามารถ
ตัดสินสถานการณ์ที่มีอยู่  ซึ่ งอาจแสดงความเครียดออกมาทางกายภาพหรือความไม่สมดุลทางอารมณ์  
(Intarakamhang, 2009) เพราะความเครียดที่มากเกินไปสามารถน าไปสู่ความพึงพอใจต่องานที่น้อยลงจนถึงไม่พึง
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พอใจ ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจในงานลดลง หรืออาจส่งผลต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานรวมถึงผู้มารับบริการในการ
สื่อสารและการตัดสินใจที่แย่ลง (Bruce, 2009) อย่างไรก็ตาม ปกติแต่ละวันผู้ปฏิบัติงานต้องเผชิญกับความเครียดซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งของการท างานและเป็นสิ่งเร้าที่กระทบต่อจิตใจ ในกรณีที่บุคคลสามารถปรับตัวและตอบสนองได้
ความเครียดได้ก็จะไม่เป็นอันตรายต่อผู้ที่ต้องเผชิญ และยังท าให้เกิดประโยชน์ต่องาน คือ ท าให้คนมีความตื่นตัว เกิด
แรงจูงใจในการฝ่าฟันอุปสรรคเพื่อไปยังเป้าหมายและความมุ่งหวังจนประสบความส าเร็จในงาน แต่ถ้าจิตใจเกิดภาวะ
เสียสมดุลในการปรับตัว หรือความเครียดจากงานนั้นมีความรุนแรงเกินกว่าที่บุคคลจะตอบสนองได้ หรือความเครียด
คงอยู่เป็นระยะเวลานาน อาจท าให้เกิดภาวะทางอารมณ์ เช่น ความ วิตกกังวล ซึมเศร้า การใช้วิจารณญาณลดลง อาจ
น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง และเพิ่มความขัดแย้งกับผู้ร่วมงาน (Baker 1988) 
 ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Job Burnout) หมายถึง อาการที่แสดงออกถึงความอ่อนล้าทางอารมณ์  
(Emotional Exhaustion) การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Depersonalization) และความรู้สึกไม่ประสบ  
ความส าเร็จ (Lack of Accomplishment) ส าหรับในส่วนของความเหนื่อยหน่ายที่อาจเกิดขึ้น ตามแนวคิดนี้  
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน (Emener, 1979) ซึ่งสามารถอธิบายแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion: EE) คือ ความคิด ความรู้สึก นั่นคืออารมณ์ที่มีการรับรู้
ทางจิตใจที่ความรู้สึกเหนื่อยเนื่องจากการปฏิบัติงานในอาชีพของตน 
 การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Depersonalization: DP) คือ บุคลิกภาพของแต่ละคน และการตอบสนอง
ที่ความไม่เอาใจใส่ไปยังบุคคลอื่นใดผู้ที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันที่ การดูแล รักษา บริการ หรือก ากับดูแลซ ึ่งกันและกัน 
 ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (Lack of Accomplishment: LA) คือ ความรู้สึกของเป้าหมายระดับบุคคล
ที่ไม่บรรลุผลในสิ่งที่ตั้งใจหรือต้องการ ท าให้เกิดความเหนื่อยหน่ายที่สูงขึ้น ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่มากขึ้น และ
แสดงออกทีร่ะดับของการลดการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลลง 
 ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร (Affective commitment: AC) คือ ระดับที่พนักงานแต่ละตนเกี่ยวข้องกับ
องค์กรและแสดงออกทางอารมณ์ในด้านบวกต่อองค์กร โดยพวกเขายึดถือเป้าหมายขององค์กร และปรารถนาที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร (Curry et al., 1986) ความผูกพันยังแสดงออกที่ความมีส่วนร่วมในกิจกรรม (Becker, 1960) เป็น
พลังเฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีส่วนร่วมในองค์กร (Porter, L.W., et al., 1974) ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรจะมีมาก
หรือน้อยนั้นก็ขึ้นอยู่กับระดับความรู้สึกที่แต่ละคนมี (Steers, 1977) ซึ่งระดับความผูกพันมีพื้นฐานมาจากความ
ปรารถนาของแต่ละคนในการด ารงอยู่ในองค์กร คือ ความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจในการ
เป็นตัวแทนขององค์กร และความปรารถนาที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กร (Nelson and Quick, 2006) ขณะที่
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและนายจ้างมีพื้นฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนร่วมกัน กล่าวคือ  หากองค์กรจัด
สภาพแวดล้อมให้พนักงานมีสถานที่ท างานที่สนับสนุนให้พวกเขาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและเอื้อต่อ
ความส าเร็จ พนักงานก็จะแสดงความรักในองค์กรมากขึ้นและจะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ อย่างไรก็
ตาม ความเหนื่อยหน่ายในงานและความรู้สึกผูกพันเป็นความสัมพันธ์ที่ผกผันกัน ตามตรรกะคือเมื่อพนักงานพอใจใน
อัตราผลตอบแทนและผลประโยชน์ภายใต้เงื่อนไขที่การได้รับการจัดสรรอย่างเป็นธรรม (Cropanzano et al., 2001) 
 การจัดการความเครียด (Coping Stress) คือ ความสามารถในการรับรู้ปัญหาและพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความพยายามของแต่ละบุคคล โดยมีจุดประสงค์เพื่อลดความเครียดที่เกิดจากข้อเรียกร้องทั้งจากภายในตนเองและ
สภาพแวดล้อมภายนอก (Folkman and Lazarus, 1980) และเมื่อกล่าวถึงการจัดการความเครียดมันคือความสามารถ
ของบุคคลใด ๆ ในการจัดการกับปัญหา โดยการมุ่งเน้นไปที่ปัญหาและจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นจริง หรือโดยการปรับกระบวนการ และการมุ่งเน้นไปที่การแก้ไขทางอารมณ์ด้วยวิธีการของการใช้ความคิดและ
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กลไกทางด้านจิตใจ สะท้อนผลที่การควบคุมอารมณ์ ความสงบของจิตใจร่วมกับการปลดปล่อยความรู้สึกไม่ดีออกไป 
(Intarakamhang, 2009) โดยจ านวนครั้งของการรับมือจะมีสัมพันธ์กับความเครียด และความแข็งแกร่งของ
ความสัมพันธ์นี้ความเครียดจะมีระดับลดลงเมื่อการจัดการกับปัญหาประสบความส าเร็จ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความเบื่อหน่าย
ในงานที่ลดลง และมีความรู้สึกที่ดีและผูกพันกับองค์กรมากขึ้น (Aiken and West, 1992) โดยการจัดการความเครียด
ในการศึกษาครั้งนี้มีองค์ประกอบ ดังนี้  
 การสนับสนุนทางสังคม (Social Support: SS) คือ คุณลักษณะที่ส าคัญของสภาพแวดล้อมทางสังคมและ
การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน และระดับของการสนับสนุนที่เกิดขึ้นจะใช้ในยามจ าเป็น ซึ่ง
เป็นการให้ความช่วยเหลือ (Thoits, 1986) กรณีนี้การสนับสนุนทางสังคมกล่าวได้ว่าเป็นแรงเสริมตัวหนึ่งที่จะช่วย
บุคคลแต่ละคนเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่เป็นความเครียด (Terry, Rawle, and Callan, 1997) 
 การจัดการด้วยการรับมือ (Active Coping: AC) คือ กลวิธีในการเผชิญปัญหาที่ใช้วิธีการในการเปลี่ยนแปลง
และปรับปรุงสถานการณ์ ความตึงเครียด หรือวิธีการที่เราตอบสนองต่อมัน โดยการเข้าไปจัดการกับปัญหาหรือความ     
ตรึงเครียดที่เกิดขึ้นโดยตรง (Griffith, Steptoe, and Cropley, 1999) การใช้การเผชิญปัญหาพบว่าการใช้กลวิธีการ
เผชิญปัญหาเหล่านี้มีการด าเนินการที่ค่อนข้างเป็นอิสระจากความเครียดในการท างาน (Day and Livingstone, 2001) 
 การหลีกเลี่ยง (Avoidance: AV) คือ เป็นปฏิกิริยาการหลบหนีจากผู้คน หรือเหตุการณ์ที่ท าให้ต้องเจ็บปวด 
เนื่องจากต้องข่มความรู้สึกและความก้าวร้าวที่แฝงอยู่ในจิตของแต่ละบุคคล ที่อาจถูกระตุ้นให้แสดงความปรารถนา
ออกมา หรืออาจไม่ต้องการพบกับความเจ็บปวด (Koeske et al., 1993) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ความสัมพันธ์ของความเครียดในงานที่ส่งผลต่อการเกิดความเหนื่อยหน่ายใน
งาน และส่งผลไปยังความรู้สึกผูกพันกับองค์กร โดยมีการจัดการกับความเครียดเป็นตัวแปรอิทธิพลที่ มีปฏิสัมพันธ์กับ
ความเครียดในงาน และส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน พบว่า ปริมาณความเครียดและระยะเวลาที่มีความเครียด
เกิดขึ้นจากการท างาน  เมื่อผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถจัดการกับความเครียดท่ีเกิดได้ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเหนื่อย
หน่ายในงานยิ่งขึ้น (Watson et al., 2003) และความเหนื่อยหน่ายในงานที่มากขึ้น ยังมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ
ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร (Aslam and Safdar, 2012) และยังพบว่า การจัดการกับความเครียดเป็นตัวแปรอิทธิพลที่
ปฏิสัมพันธ์ต่อความเครียดในงาน โดยความสามารถในการรับมือจะสัมพันธ์เชิงลบกับความเครียด และความเครียดจะ
ลดลงเมื่อการจัดการกับปัญหาประสบความส าเร็จ (Aiken and West, 1992) จึงน าไปสู่วัตถุประสงค์การวิจัย และ
สมมุติฐานการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ที่ความเครียดในงานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน และความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร 

2. เพื่อตรวจสอบปฏิสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงานและการจัดการความเครียดที่ส่งผลต่อความ     
เหนื่อยหน่ายในงานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
 
สมมติฐานการวิจัย  

สมมุติฐานที่ 1: ความเครียดในงานส่งผลเชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงานที่  a) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
b) การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล และ c) ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ  
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สมมุติฐานที่ 2 ถึง สมมุติฐานที่ 4: ความเหนื่อยหน่ายในงานทีค่วามอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่การลดความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล และที่ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จมีส่งผลเชิงลบต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์กร  

 สมมุติฐานที่ 5 ถึง สมมุติฐานที่ 7: ความเครียดในงานมีปฏิสัมพันธ์กับการจัดการกับความเครียด ที่เทคนิค
การสนับสนุนทางสังคม ที่การจัดการด้วยการรับมือ และที่การหลีกเลี่ยง ส่งผลเชิงลบกับความเหนื่อยหน่ายในงานที่   
a) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ b) การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล c) ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ และ d) ส่งผลเชิง
บวกกับความรู้สึกผูกพันกับองค์กร  
 
วิธีด าเนินการวิจัย  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ เป็นเจ้าหน้าที่ทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานพยาธิวิทยาคลินิก 

โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ อุบลราชธานี จ านวน 94 คน ใน 7 ส่วนงาน คือ ส่วนงานจุล  ชีววิทยาคลินิก ส่วนงาน
โลหิตวิทยา ส่วนงานภูมิคุ้มกันวิทยา ส่วนงานจุลทรรศ์ศาสตร์ ส่วนงานเซลล์วิทยา ส่วนงานเคมีคลีนิค และส่วนงาน
ธนาคารเลือด ซึ่งประชากรและกลุ่มตัวอย่างเหล่านี้ มีลักษณะการปฏิบัติงานที่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ท าให้เกิด
ความเครียดได้ง่าย คือ ต้องเผชิญกับความกดดันด้านเวลาและความถูกต้องของงานซึ่งมีผลต่อการรักษาและชีวิตของ
ผู้ป่วย ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่จะใช้เจ้าหน้าที่กลุ่มงานพยาธิวิทยาคลินิกเป็นตัวแทนในการตอบปัญหางานวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือการวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถามรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณแบบมาตราส่วน Likert scale โดยใช้
ระดับความคิดเห็น 5 ระดับ (1=เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึง 5=เห็นด้วยมากที่สุด) ทดสอบสมมุติฐาน เพื่อให้ผู้ตอบแสดง
ความคิดเห็นของตนในทิศทางที่มีความชัดเจน การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปส่งให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามตอบตามล าพังและรอรับแบบสอบถามและบางส่วนผู้ตอบส่งกลับคืนผู้วิจัยในวันถัดไป เครื่องมือ
แบบสอบถามได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงในด้านเนื้อหา (Content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญท าการตรวจสอบ 
จากนั้นท าการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้ค่า Cronbach’ alpha coefficient พบว่า อยู่ในระดับที่
ยอมรับในความเชื่อถือของข้อค าถาม มีค่าสูงกว่า 0.6 (Nunnally and Bernstein, 1994) คือ 0.700 ถึง 0.861แสดง
ถึงความเหมาะสมและความน่าเชื่อถือของตัววัด จากนั้นทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยวิธี Pearson 
correlation (Haslam and Mcgarty, 2003) พบตัวแปรมีความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 และ 0.01 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  

การวิจัยนี้ใช้การวิเคราะห์สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบก าลังสองน้อยที่สุด (The ordinary least 
square regression analysis) เพื่อพยากรณตัวแปรที่ตองการศึกษาทั้งหมด ภายใต้สมมติฐานที่ก าหนด  
 
สรุปผลการวิจัย  
 จากการวิเคราะห์ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความถดถอยแบบก าลังสองน้อยที่สุด แสดงผลการวิจัย คือ การแสดง
สถิติเชิงพรรณนา ผลการวิเคราะห์การถดถอยที่ความสัมพันธ์ของตัวแปรตาม สมมุติฐานที่ตั้งไว้ โดยล าดับดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย (Means) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) ค่าความสัมพันธ์ (Correlations) 

Variables  EE DP LA AC  JS SS AT AV 
Mean  2.396 2.121 2.221 3.106 2.825 2.880 3.000 3.149 
S.D.  0.523 0.531 0.497 0.413 0.236 0.366 0.383 0.387 

EE         
DP 0.174         
LA 0.321*** 0.472***       
AC -0.057 -0.128 -0.068      
JS 0.356*** 0.301*** 0.511*** -0.037     
SS 0.069 -0.031 0.206** 0.316*** 0.386***    
AT 0.161 -0.026 -0.046 0.051 0.285*** 0.379***   
AV 0.321*** 0.472*** 0.640*** -0.068 0.511*** 0.260** -0.046  

*p<0.10, **p<0.05, ***p<0.01 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ความเครียดในงานส่งผลเชิงบวกต่อความเหนื่อยหน่ายในงานทั้ง 3 องค์ประกอบที่

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) (ᵦ01=0.356, p<0.01)  ที่การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

(Depersonalization) (ᵦ08=0.301, p<0.01) และความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (Lack of Accomplishment) 

(ᵦ15=0.511, p<0.01)  ดังนั้น สนับสนุนสมมุติฐานที่ 1a สมมุติฐานที่ 1b และ สมมุติฐานที่ 1c 
 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอย (The ordinary least square regression analysis) 

Independent Variables 
Dependent Variables 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 
EE DP LA AC 

ความเครียดในงาน (JS) 0.356*** 
(0.223) 

0.301*** 
(0.231) 

0.511*** 
(0.195) 

  

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (EE)    -0.037 
(0.087) 

การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (DP)    -0.122 
(0.092) 

ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (LA)    0.001 
(0.10) 

Adjusted R2 0.117 0.080 0.254 0.150 
*p<0.1, **p<0.05, ***p<0.01, a Beta coefficient with standard error in parenthesis 
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จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญในตัวแปรที่ต้องการศึกษา ระหว่าง -0.068 - 
0.640, p<0.05, p<0.01  เมทริกซ์ความสัมพันธ์ยังแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรไม่เกิน 0.80  (Hair et al., 
2010) ดังนั้นข้อสมมติฐานเบื้องต้นคือไม่มีปัญหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ( no multicollinearity 
problems) ในงานวิจัยนี้  

นอกจากนี้ พบว่า ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) ทั้ง 3 องค์ประกอบที่ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

(Emotional  Exhaustion) (ᵦ22=-0.037, p>0.10) การลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Depersonalization) (ᵦ23=-

0.122, p>0.10) และความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ  (Lack of Accomplishment) (ᵦ24=-0.001, p>0.10) ไม่ส่งผล
ต่อรู้สึกความผูกพันกับองค์กร (Affective Commitment) ดังนั้น ไม่สนับสนับสนุนสมมุติฐานที่ 2 สมมุติฐานที่ 3 
และ สมมุติฐานที่ 4 
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยของความเครียดในงาน (Job Stress) ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) 
และอิทธิพลผลกระทบของการจัดการความเครียด (Coping Stress) 

Independent Variables 
Dependent Variables 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 
EE DP LA AC 

ความเครียดในงาน (JS) 0.387*** 
(0.242) 

0.301*** 
(0.231) 

0.511*** 
(0.195) 

 

การสนับสนุนทางสังคม (SS)  -0.130 
(0.157) 

-0.184* 
(0.151) 

0.010 
(0.133) 

 

การจัดการด้วยการรับมือ (AT)  0.151 
(0.149) 

0.024 
(0.143) 

-0.209** 
(0.119) 

 

การหลีกเลี่ยง (AV) 0.229* 
(0.122) 

0.439*** 
(0.117) 

0.648*** 
(0.093) 

 

JS x SS -0.189 
(0.062) 

-0.267* 
(0.060) 

0.020 
(0.052) 

0.509*** 
(0.047) 

JS x AT  0.222 
(0.058) 

0.046 
(0.056) 

-0.285** 
(0.046) 

-0.214 
(0.042) 

JS x AV 0.321** 
(0.047) 

0.555*** 
(0.046) 

0.648*** 
(0.093) 

-0.279** 
(0.031) 

Adjusted R2 0.139 0.221 0.245 0.10 
*p<0.1, **p<0.05, ***p<0.01, a Beta coefficient with standard error in parenthesis 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ปฏิสัมพันธ์ของความเครียดในงาน (Job Stress) กับ การจัดการกับความเครียด 
(Coping   Stress) ที่การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) ส่งผลเชิงลบต่อการลดความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

(Depersonalization) (ᵦ12=-0.267, p<0.10) ดังนั้น สนับสนุนสมมุติฐานที่ 5b และปฏิสัมพันธ์ของความเครียดใน

งาน กับการจัดการกับความเครียดที่การสนับสนุนทางสังคมส่งผลเชิงบวกต่อรู้สึกความผูกพันกับองค์กร (Affective 
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Commitment) (ᵦ28= 0.509, p<0.01) ดังนั้น สนับสนุนสมมุติฐานที่  5d นอกจากนี้ยัง พบว่า ปฏิสัมพันธ์ของ
ความเครียดในงานกับการจัดการกับความเครียดที่การจัดการด้วยการรับมือ (Active Coping) ส่งผลเชิงลบต่อการลด

ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Depersonalization) (ᵦ20=-0.285, p<0.05) ดังนั้น สนับสนุนสมมุติฐานที่ 6c  
 
อภิปรายผล 

การศึกษานี้ตรวจสอบความสัมพันธ์ของความเครียดที่เกิดจากการท างาน อันจะส่งผลต่อความเหนื่อยหน่าย
ในงาน ซึ่งความเครียดนั้นเกิดจากการที่ผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถจัดการกับความเครียดได้ หรือความเครียดนั้นเกิดขึ้น
บ่อยครั้ง หรือสะสมเป็นระยะเวลานาน และความเหนื่อยหน่ายที่เกิดขึ้นนั้นหากยังคงอยู่กับผู้ปฏิบัติงาน (Baker 1988) 
อาจส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร (Cropanzano et al., 2001) แต่ในผลการศึกษานี้กลับ พบว่า ความ     
เหนื่อยหน่ายในงานไม่มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันกับองค์กร ซึ่งในบริบทของมาจากการศึกษานี้ได้เลือกกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นนักเทคนิคการแพทย์ และนักวิทยาศาสตร์การแพทย์ แต่ก็เห็นได้ว่าใน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับการจัดการความเครียดนั้นที่เทคนิคการสนับสนุนทางสังคมมีความความสัมพันธ์ใน
การลดความเหนื่อยหน่ายในงาน (Aiken and West, 1992) แต่การจัดการกับความเครียดในงานที่เทคนิคการจัดการ
ด้วยการรับมือ และการหลีกเลี่ยงนั้น มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก แสดงนัยที่การใช้เทคนิคทั้งสองนี้ต้องใช้ด้วยการจัดการ
ด้วยความระมัดระวัง เพราะแทนที่จะท าให้ความเหนื่อยหน่ายลดลงอาจส่งผลให้เกิดปัญหาหรือความเครียดเพิ่มขึ้นได้ 
 ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความเครียด จึงเป็นข้อเสนอที่ควรท าการวิจัยในอนาคตเพราะจะช่วย
เพิ่มความเข้าใจในการใช้เทคนิคการจัดการความเครียดที่เหมาะสมอันจะท าให้ความเครียดลดงลง และความ     เหนื่อย
หน่ายขององค์กรลดลง 
ข้อเสนอแนะ  

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้ ใช้กลุ่มตัวอย่างที่จ ากัดอยู่ในกลุ่มอาชีพเดียวเท่านั้น ในอนาคตควรศึกษากับ      
กลุ่มตัวอย่างจากอาชีพ และประเภทขององค์กรที่มีความแตกต่างกัน ซึ่งลักษณะงานและความเครียดท่ีต้องเผชิญ     ใน
งานมีความแตกต่างกัน เพื่อการอธิบาย การยืนยัน และการน าไปใช้ในเชิงทฤษฎี และการน าไปใช้ในการปฏิบัติ     ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดจากความเครียดในการท างานซึ่งเป็นปัญหาที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ 
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