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 This research was designed to study and compare stress in working of school 

administrators under The Secondary Educational Service Area Office 11. The populations 

were 146 school Administrators. The sample were 108 school administrators by simple 

random sampling. The instrument were questionnaire and question for indepth interviews. 

The index of questionnaires’ reliability was 0.98. The statistics used for data analyzed 

were t-test, One - Way ANOVA. 

 The research results found that the level of stress in working of school administrators 

in overall and individual aspect were at a middle level, in descending order ; the job 

description, the carrer-path, role in position, the relationship with others and structure 

and organization climate. The comparison of stress in working of school administrators 

who are different in sex showed no difference but in case of age, work experience and 

school - size where they work showed different at statistical level of .05. The ways for 

managing of stress in working of school administrators are the specific of planning, 

the role fixed for right person by participation in working, the relationship with all level, 

the carrer-path, the structure and organization climate that support working and the 

good culture in working. 
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ผูมีสวนสนับสนุนใหวิทยานิพนธน้ีสําเร็จไดอยางสมบูรณ 
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บทที่ 1 

  

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ในปจจุบันการดําเนินชีวิตของผูคนมีความแตกตางจากอดีตเปนอยางมาก วิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีตาง ๆ มีความเจริญกาวหนามากข้ึนอยางรวดเร็ว การเรียนรูและการดําเนินชีวิตของคนเรา

ตองมีการปรับเปลีย่นเพื่อเผชิญกับสภาพแวดลอมและสภาพสังคมที่เปลี่ยนไป เหตุน้ีทําใหคนหลายคน

มีแนวโนมในการดําเนินชีวิตอยูภายใตความเครียด สูญเสียความเปนตัวของตัวเอง ทุกคนตองตอสูด้ินรน

เพื่อความอยูรอด มีการแขงขันเอารัดเอาเปรียบ ขาดการเห็นอกเห็นใจ และคํานึงถึงผลประโยชนสวนตัว

เปนหลัก จึงกอใหเกิดปญหากระทบตอสภาพรางกาย สภาพจิตใจ และประสิทธิภาพในการทํางานของ

คนเราเปนอยางมาก  

 ในกระบวนการพัฒนามนุษยใหเกิดความเจริญงอกงามทางปญญาดวยการศึกษา องคการ

ที่เขามามีสวนสําคัญในการขับเคลื่อนมากที่สุด คือ โรงเรียน หรือสถานศึกษา ซึ่งโรงเรียนเปนองคกร

หรือสถาบันที่ทําหนาทีจ่ัดการศึกษา และใหบริการทางการศึกษาแกสมาชิกในสังคม อีกทั้งสถานศึกษา

ยังเปนองคกรทางสังคมที่มีความสําคัญในการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ โดยไดมีวัตถุประสงคหลัก

ในการดําเนินการเพื่อพัฒนา ความรู สติปญญา ทักษะตาง ๆ ความเปนพลเมือง ตลอดจน คุณธรรม 

จริยธรรม ของนักเรียน นอกจากน้ี สถานศึกษายังมีหนาที่ติดตาม พัฒนาเช่ือมโยงองคความรู เพื่อเปน

ประโยชนตอนักเรียน ตลอดจนสังคมโดยกวางสถานศึกษา จึงเปนองคกรที่เปนรากฐานในการพัฒนา

สังคมและเศรษฐกิจของประชาคม (จอมพงศ มงคลวนิช, 2555 : 15) และดวยเหตุที่การศึกษามีสวน

สําคัญในการพัฒนาประเทศ จึงพบวาประเทศที่พัฒนาแลวจะพยายามดําเนินการจัดการศึกษาทุกระดับ

ใหกับประชาชนอยางดีที่สดุ โดยเฉพาะโรงเรียนในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนโรงเรียนที่มีความจําเปน 

และสําคัญตอการจัดการศึกษาของประเทศมาก เพราะเปนการศึกษาของประชาชนทุกคนโดยทั่วหนา 

และครอบคลุมการศึกษาภาคบังคับ ซึ่งจะมีผลตอความเจริญของประเทศในทุกดาน การจัดการศึกษา

ระดับน้ีจําเปนตองจัดใหเปนไปและสอดคลองกับกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของ ทั้งในรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักไทย และในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2544 ตลอดทั้ง กฎหมาย

อื่นที่เกี่ยวของ (ชานนทร มุงเขตกลาง, 2557 : 2) 
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 ประสิทธิผลของการจดัการศึกษายอมข้ึนอยูกับการบริหารจะเหน็ไดวา ประเทศที่พัฒนาแลว 

จะพยายามปรับปรุงและจัดการศึกษาทุกระดับใหกับประชาชนอยางดีที่สุด ผูบริหารโรงเรียนนับเปน

บุคคลสําคัญทีจ่ะทาํใหบรรลุวัตถุประสงค ผูบริหารตองมีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาที่มีความนึกคิด

จิตใจที่หลากหลาย การพูด การกระทําใด ๆ  จะใชแบบเดียวกันทุกคนยอมไมได ยอมกอใหเกิดความหนักใจ 

ผูบริหารจํานวนมาก จึงเปนโรควิตกกังวล เกี่ยวกับงานที่มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชา ดูผิวเผิน ตําแหนง

ผูบริหารก็ดูสบาย มีคนคอยเอาใจ ดูมีอํานาจ มีเกียรติ ผูคนนับหนาถือตา แตภายในจิตใจผูบริหารทุกคน

มักจะวิตกกังวลกอใหเกิดความเครียดและมอีาการปวดหัวอยูเสมอ (สุดแสง หมื่นราม, 2554 : 2) 

 ความเครียด เปนสวนหน่ึงของชีวิตประจําวันของมนุษย ถาบุคคลมีความเครยีดปริมาณที่ไมมาก

สามารถปรับตัวได ความเครียดก็เปนผลดีตอบุคคลน้ัน หากความเครียดมีปริมาณมากเกินไป จนไม

สามารถปรับตัวไดบุคคลน้ัน จะกาวเขาสูสภาวะการเจ็บปวย กอใหเกิดผลผลของความเครียดทีก่ระทบ

ตอรางกาย จิตใจ และการกระทําหรือพฤติกรรมตามมาดวย เมื่อคนตกอยูในความเครียดเปนเวลานาน 

ทําใหสุขภาพรางกายน้ันแยลง เน่ืองจากเกิดความไมสมดุลของระบบฮอรโมน รางกายเปนตัวทําหนาที่

ชวยควบคุมการทํางานของระบบในรางกาย ก็จะบกพรองทําใหเกิดอาการตาง ๆ เชน ปวดศีรษะ ปวดหลัง 

ออนเพลีย เจ็บปวด หรือทําใหเกิดโรคทางกายที่มีสาเหตุมาจากจิตใจ เชน หนามืดเปนลม เจ็บหนาอก 

ความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ หลอดเลือดอุดตัน โรคอวน แผลในกระเพาะอาหาร โรคหอบหืด เปนตน 

ผลเสียทางดานจิตใจ ซึ่งจิตใจของบุคคลที่เครียดจะเต็มไปดวยการหมกมุน ครุนคิด ไมสนใจสิ่งรอบตัว 

ขาดสมาธิ ขาดความระมัดระวังในการทํางาน จึงเปนเหตุใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย สูญเสียความเช่ือมั่น

ในความสามารถที่จะจัดการกับชีวิตของตนเอง ผลเสยีดานการกระทําหรือพฤติกรรม บุคคลที่มีความเครียด

จะเบื่ออาหารนอนหลับยาก ปลีกตัวจากสังคม ซึ่งจะทําใหตนเองเปนคนกาวราว ไมอดทน จะทํางาน

ไดนอยลง และบอยครั้งบุคคลจะมีการปรับตัวในทางที่ผิดเพื่อผอนคลายความเครียด เชน สูบบุหรี่ ติดเหลา 

ติดยาเสพติด เลนการพนันหรือแมแตการฆาตัวตาย ฉะน้ัน การคนหาวิธีการที่จะชวยลดความเครียด

ในบุคคลน้ันยอมจะเปนหนทางที่จะลดผลกระทบตาง ๆ  ในทางที่เสียหายทั้งตอบุคคลน้ันเองและสังคม

รอบขางไดความเครยีดที่เกิดข้ึนไมวาปริมาณมาก หรือนอยเพียงใด ปฏิกิริยาการตอบสนองตอความเครียด

มักจะแตกตางกันออกไปข้ึนอยูกับ “วิธีการตีความปญหา” และ “เวลาที่ใชในการ พลิกฟนเยียวยา” 

ของแตละบุคคล โดยธรรมชาติเมื่อมีสิ่งเรามากระทบจิตใจจนบุคคลสามารถรับรูไดถึงภาวะเสียสมดุล 

มนุษยจะพยายามปรับเปลี่ยนสภาพทางกายและจติใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมที่เปนจริง เพื่อเขาสู

ภาวะสมดุลใหม หากการปรับตัวไมสําเร็จจะกอใหเกิดปญหาทางกายและจิตแกบุคคลน้ัน กายและจิต

มีความสัมพันธกันอยางลึกซึ้ง โรคทางกายหลายโรค เชน โรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจเตนผิดปกติ 

โรคเบาหวาน โรคไมเกรน ฯลฯ สวนใหญมักมีสาเหตุมาจากสภาวะจิตที่เสียสมดุล แมบางครั้งอาจเกิด

จากสาเหตุอื่นก็ตาม แตหากไดรับความเครียดเพิ่มข้ึนอีกก็จะทําใหรางกายเกิดอาการทรุดลงอยางรวดเร็ว 
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ความเครียดที่สงผลกระทบทางกายมกัมีสาเหตุมาจากสภาวะจิตที ่เสียสมดุล กลาวอีกนัยหน่ึง คือ เปนโรค

ที่มีสาเหตุจากจิตแตกลับแสดงอาการออกทางกาย (กัญนิษฐ แซวอง และลัดดาวัลย ณ ระนอง, 2556 : 1) 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เปนหนวยงานที่กํากับ ควบคุม และดูแล

โรงเรียนที่ในสังกัด ซึ่งประกอบดวยโรงเรียนในสังกัด จํานวน 66 โรงเรียน ใน 2 จังหวัด ไดแก จังหวัด

สุราษฎรธานี จํานวน 44 โรงเรียน และในจังหวัดชุมพร จํานวน 22 โรงเรียน มีผูบริหารสถานศึกษา

อันประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเรียน และรองผูอํานวยการโรงเรียน รวมทั้งสิ้น 146 คน มีทิศทาง

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยการเรงพัฒนาครูและผูเรียนใหสามารถยกระดับผลสัมฤทธ์ิทาง 

การเรียนทุกกลุมสาระเพิม่ข้ึน เสริมสรางผูเรียนใหมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามหลักสูตรแกนกลาง

การศึกษาข้ันพื้นฐาน และตามบริบทของสถานศึกษา ดําเนินการพัฒนาผูบริหาร ครูและบุคลากรทาง 

การศึกษา ผูเรียน ใหมีความรู จากการดําเนินงานที่ผานมาพบวาการยกระดับคุณภาพการศึกษาของ

โรงเรียนประสบปญหาในหลายประเด็น โดยเฉพาะผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพื้นฐาน 

(O - NET) ของนักเรยีนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3 ในเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีคะแนนเฉลี่ย

ตํ่ากวาระดับ สพฐ. และระดับชาติหลายกลุมสาระการเรียนรู คือ กลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตร 

กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร กลุมสาระการเรียนรูสงัคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม และกลุมสาระ

การเรียนรูภาษาตางประเทศ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11, 2558 : 21) สงผลให

ผูบริหารสถานศึกษาตองเรงพัฒนาตนเองและโรงเรียนใหเปนไปตามนโยบายตามที่สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ไดต้ังไว ซึ่งในการดําเนินงานสนองนโยบายดังกลาว อาจเปนสิ่งที่ทําให

ผูบริหารเกิดความกดดัน หรือความเครียดในการปฏิบัติงานไดอยูเสมอ เพราะโรงเรียนแตละโรงเรียน

มีบริบทที่แตกตางกัน เชน สภาพที่ต้ังของโรงเรียน จํานวนขาราชการครู สภาพนักเรียน หรืองบประมาณ

สนับสนุน ความแตกตางเหลาน้ี ลวนเปนสิ่งที่กระตุนใหผูบริหารน้ันเกิดความเครียดในปฏิบัติงานอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาควรจะมีการปรับระดับความเครียดของตนใหอยูในระดับที่

เหมาะสมเพื่อจะไดไมมีปญหาตอการปฏิบัติงานและดานสุขภาพ  

 ความเครียดที่เกิดจากการบริหารดานบุคลากรภายในสถานศึกษา ครูในสถานศึกษาเฉลี่ยมีอายุ

ประมาณ 50 ป มีความมุงมั่นในการทํางานปานกลาง และนอย ไมมีผลสําเร็จเปนรูปธรรมเปนระยะเวลา

มากกวา 10 ป เชน การทดสอบระดับชาติ O - NET การแขงขันทักษะทางวิชาการ งานศิลปหัตถกรรม

นักเรียน เปนตน ครูโดยสวนใหญยึดติดกับวัฒนธรรมองคกรแบบเดิม ๆ ตอตานกับการเปลี่ยนแปลง

ใหม ๆ  ปญหาที่เกิดข้ึนแมจะเกิดกับบคุลากรเพียงกลุมนอย แตก็สามารถสรางความกดดันและความเครียด

ใหกับผูบริหารได ฉะน้ันผูบริหารจะตองพยายามใสแนวคิด และแนวทางในการปฏิบัติงานใหม ๆ  ใหครู 

และจะตองปฏิบัติตนเปนแบบอยางใหคร ูคอยเปนที่ปรกึษาและใหกําลงัใจครูอยางสม่ําเสมอ (อมรรัตน 

โสธารัตน, สัมภาษณ. 21 ตุลาคม 2559) บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา เปนสิ่งสําคัญอยางย่ิง

ในการบริหารจัดการองคกรใหประสบความสาํเร็จ ผูบริหารตองมีมาตรฐานตามตําแหนง ตองมีศาสตร
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และศิลปในการแสดงบทบาทผูนําตามสถานการณตาง ๆ อยางเหมาะสม ปจจัยที่ทําใหผูบริหารเกิด

ความเครียด แบงออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก ปจจัยภายใน ไดแก ขนาด

ของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน บุคลากรในสถานศึกษาไมมีความรูความสามารถหรือไมมีความตื่นตัว

ในการทํางาน วัฒนธรรมภายในองคกรและทรัพยากร งบประมาณ สวนปจจัยภายนอก ไดแก ชุมชน 

คณะกรรมการสถานศึกษา หนวยงานตนสังกัด และนโยบายเรงดวนจากการเปลี่ยนแปลงรัฐบาล เปนตน 

(ดําหริ จันทชูโต, สัมภาษณ. 21 ตุลาคม 2559) 

 บทบาทและภาระหนาที่ของความเปนผูบริหารสถานศึกษาเปนสิ่งสําคัญที่จะสนับสนุนสงเสริม

ใหการขับเคลื่อนสถานศึกษาประสบผลสําเร็จ ความกาวหนาในวิชาชีพสงผลใหเกิดความกังวลสําหรับ

ผูบริหาร เพราะความกาวหนาจะเกิดข้ึนมาน้ัน เปนผลรางวัลที่เกิดมาจากการทํางานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล เชนประเด็นดังตอไปน้ี 1) ความกดดันจากตัวเอง เกิดจากการต้ังเปาหมายการประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน 2) ความคาดหวังของสังคมที่ต้ังความหวังในการสรางความสําเร็จใหกับองคกร 

ผูบริหารจึงตองรักษามาตรฐานในการปฏิบัติงานใหอยูในมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน 3) สถานะ

ทางอาชีพ ซึ่งเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติศักด์ิศรี จึงเปนแรงผลักดันสําคัญที่จะตองสราง

ใหสังคมเห็นภาพความสําเร็จ ความกาวหนา เพื่อใหเหมาะสมกับศักด์ิศรีแหงวิชาชีพ จาก 3 ประเด็น

ขางตนเปนปจจัยสําคัญที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีการพัฒนาตนเอง เพื่อความสําเร็จที่จะสงผลตอ

ความกาวหนาในวิชาชีพตอไป (อมรรัตน โพธ์ิเพชร, สัมภาษณ. 24 ตุลาคม 2559) 

 จากสภาพและปญหาที่เกี่ยวของกับความเครียด ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา ผนวกกับจากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาในบริบท

ของเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ยังมีจํานวนจํากัด จึงเปนเหตุจูงใจใหผูวิจัยเห็นความสําคัญ

และเกิดความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ทั้งน้ี เมื่อกระบวนการวิจัยเสร็จสมบูรณผูวิจัยหวัง

เปนอยางย่ิงวา สารสนเทศที่ไดจากการวิจัยจะเปนประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษา ในการปฏิบัติงาน

ภายใต สุขภาวะทางจิตที่ดี และมีประสิทธิภาพบรหิารสถานศึกษา อันจะนําพาอนาคตของชาติน้ันไปสู

ความเจริญรุงเรืองตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค ดังน้ี 

  1. เพื่อศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
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  2. เพื่อเปรยีบเทยีบความเครยีดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณในการบริหาร และขนาด

ของสถานศึกษา 

  3. เพื่อศึกษาแนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 

 ผลจากการวิจัยในครั้งน้ี สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารการศึกษา ดังน้ี 

  1. ผูบริหารทราบถึงระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน และนําขอมูลมาใชเปนแนวทาง

ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อลดความเครียด 

  2. หนวยงานที่เกี่ยวของนําขอมูลไปประกอบการแกไขปญหา ที่ทําใหผูบริหารสถานศึกษา 

สํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 เกิดความเครยีด พรอมทั้งสรางขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษามีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

  3. เปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจศึกษาคนควาเกี่ยวกับ ความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา

ตอไป 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ไวดังน้ี 

  1. ขอบเขตของเน้ือหา การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยใชกรอบแนวความคิด

ของ Cartwright & Cooper (1997) และงานวิจัยที่เกี่ยวของใน 5 ดานและงานวิจยัที่เกี่ยวของมาเปน

หลักในการสงัเคราะห คือ 1) ดานลักษณะงาน 2) ดานบทบาทหนาที่ 3) ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงาน 4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 5) ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคการ 

  2. ขอบเขตของกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

     2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 66 โรงเรียน จํานวน 146 คน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11, 2558) 

 



6 

     2.2 กลุมตัวอยางผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 จํานวน 108 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตาราง ของ Krejcie & Morgan (1970 : 608 

อางถึงใน พิสณุ ฟองศรี, 2552 : 96) และดําเนินการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 

ดวยวิธีจับสลาก 

     2.3 ตัวแปรที่ศึกษา 

       ตัวแปรตน 

     2.3.1  เพศ แบงออกเปน 2 กลุม 

      1) ชาย 

      2) หญิง 

     2.3.2 อายุ แบงออกเปน 3 กลุม 

      1) 31 – 40 ป  

      2) 41 – 50 ป 

      3) 51 ปข้ึนไป 

     2.3.3 ประสบการณในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 กลุม 

      1) ตํ่ากวา 10 ป 

      2) ปข้ึนไป  

     2.3.4 ขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน แบงออกเปน 2 กลุม 

      1) ขนาดเล็กกับขนาดกลาง 

      2) ขนาดใหญกับขนาดใหญพิเศษ 

    ตัวแปรตาม คือ ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา

ตามแนวความคิดของ Cartwright & Cooper (1997) และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 5 ดาน ไดแก  

     1. ดานลักษณะงาน  

     2. ดานบทบาทหนาที่  

     3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน  

     4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ  

     5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 ในการวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่กอใหเกดิ

ความเครียดของ Cartwright & Cooper (1997) และงานวิจัยของ รัตนาภรณ ปะนามะทัง (2559); 

กัญนิษญ แซวอง และลัดดาวรรณ ณ ระนอง (2558); ปวิตรา สาราละมูล (2557); ฐาปนี วังกานนท 

(2556); อุดมลักษณ เมฆาวณิชย (2556); วรรณิศา สระทองยอด (2556) และทิพาพร ลิขิตกุล (2555) 

แลวนํามาสังเคราะหและบูรณาการสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแสดงไวในภาพที่ 1.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

ตัวแปรตน 

1. เพศ  

 1.1 ชาย 

 1.2 หญิง 

2. อายุ  

 2.1 31 – 40 ป  

 2.2 41 – 50 ป 

 2.3 51 ปข้ึนไป 

3. ประสบการณในการปฏิบัติงาน  

 3.1 ตํ่ากวา 10 ป 

 3.2 10 ปข้ึนไป  

4. ขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

 4.1  ขนาดเล็กกับขนาดกลาง 

 4.2 ขนาดใหญกับขนาดใหญพิเศษ 

ตัวแปรตาม 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

1. ดานลักษณะงาน 

2. ดานบทบาทหนาที ่

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ 

   ปฏิบัติงาน 

4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 
 

แนวทางการจัดการความเครียด 

ในการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานการวิจัย 

 

 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ที่มีเพศ อายุ 

ประสบการณในการบริหาร และขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานขนาดตางกัน มีระดับความเครียด

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 เพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกันในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยจึงกําหนดนิยามขอบเขตของศัพทเฉพาะ

ตาง ๆ ที่นํามาใชศึกษา ดังน้ี 

  1. ความเครียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกกดดันในบุคคลที่เกิดข้ึนเมื่อมีสิ่งหน่ึง

สิ่งใดมาคุกคามกอใหเกิดความไมสมดุล ทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมของบุคคล รวมถึงพัฒนาการ

ทางรางกายและจิตใจของบุคคลดวย หรืออาจกลาววา สภาวะความเครียดเปนกลไกการปองกันตัวที่เกิดข้ึน

เมื่อม ีอันตรายจากลักษณะงาน หรือสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมารบกวน ประกอบดวย 

   1.1 ดานลักษณะงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษามีความรูสึกกดดัน ดานรางกาย 

และจิตใจ เน่ืองจากปริมาณของงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน การทํางานที่ไมตรงกับความถนัด และ

ความสามารถ งานที่ทํามีข้ันตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไปตองใชความรับผิดชอบสูง มีช่ัวโมงการ

ทํางานมาก มีความเรงรัด รวดเร็ว และเรงดวน ทรัพยากรในการปฏิบัติงานมีจํากัด ลักษณะงานไมมี

ความปลอดภัยตอสุขภาพกาย สุขภาพจิต 

   1.2 ดานบทบาทหนาที่ หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษามีความรูสึกกดดัน ดาน

รางกายและจิตใจ เน่ืองจากขอบเขตและอํานาจหนาที่ ซึ่งเกิดจากการกําหนดอํานาจหนาที่ไมชัดเจน 

การไดรับมอบหมายงานไมเหมาะสม ไมเปนธรรม มีงานที่รับผิดชอบมากเกินไป ขาดอิสระในการตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งไมไดนําผลการประเมินมาใชในการปรับปรุงงาน โดยมีความขัดแยงในการทํางาน 

มีความขัดแยงในตนเอง และขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน ในงานที่ตองปฏิบัติงานรวมกัน 

   1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา

มีความรูสึกกดดันดานรางกายและจติใจ เน่ืองจากการรูสกึโดดเด่ียว ไมไดรับความรวมมือจากบุคลากร

ในหนวยงานและชุมชน เกิดปญหาในการทํางานรวมกับเพศตรงขาม บุคลากรในหนวยงานเกดิความขัดแยง

ในการแขงขันเรื่องความดีความชอบ มีความสัมพันธตอกันเชิงลบ ใชอารมณตอเพื่อนรวมงาน บรรยากาศ

องคกรขาดความอบอุน ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ชุมชน และหนวยงานที่เกี่ยวของ 
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   1.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา มีความรูสึก

กดดันดานรางกายและจิตใจ เน่ืองจากลักษณะงานที่ปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย ขาดโอกาสในการเลื่อน

ข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ งานที่ปฏิบัติไมทาทายซ้ําซาก จําเจ ไมสงเสริมความคิดสรางสรรค มองไมเห็น

เสนทางในการเติบโตในสายงาน ขาดโอกาสในการทําผลงานเพื่อเลื่อนตําแหนง และไดรับการพิจารณา

เลื่อนตําแหนงลาชา เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง และขาด

การสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบังคับบัญชา 

   1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา

มีความรูสึกกดดัน ดานรางกายและจิตใจ เน่ืองจากนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของตนสังกัด

ขาดความชัดเจน และยากที่จะนําสูการปฏิบัติ โครงสรางการจัดสายงานในหนวยงานมีการแยกยอยมาก

ทําใหการจัดสายงานบังคับบญัชา การขาดการมีสวนรวมในการตัดสนิใจในงานที่ปฏิบัติ อุปกรณ เครื่องมอื 

เครื่องใชในการปฏิบัติงานมีไมเพยีงพอ การจัดบุคลากรในโรงเรียนไมสอดคลองกับความสามารถ และ

ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย บรรยากาศในโรงเรียนไมเปนบรรยากาศแหงมิตรภาพ บุคลากรขาด

ความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 

  2. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา และรองผูอํานวยการสถานศึกษา 

ซึ่งเปนผูปฏิบัติหนาที่ในการบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 

  3. โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 หมายถึง โรงเรียน

หรือสถานศึกษาที่เปดทําการสอนในระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย ที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ประกอบดวย โรงเรียนใน 2 จังหวัด ไดแก จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 44 โรงเรียน 

และในจังหวัดชุมพร จํานวน 22 โรงเรียน 

  4. เพศ หมายถึง เพศของผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติหนาทีใ่นโรงเรยีน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกเปนเพศชาย และเพศหญิง  

  5. อายุ หมายถึง อายุของผูบริหารสถานศึกษา ที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ต้ังแตวันแรกเกิดกระทั่งถึงปจจุบัน จําแนกเปน 3 กลุม ไดแก     

31 – 40 ป 41 – 50 ป และ 51 ปข้ึนไป 

  6. ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนก

เปน 2 กลุม ไดแก ตํ่ากวา 10 ป และ 10 ปข้ึนไป 

  7. ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง จํานวนนักเรียนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยแบงเปน 2 ขนาด คือ ขนาดเล็กกับขนาดกลาง และขนาดใหญ

กับขนาดใหญพิเศษ ในที่น้ีหมายถึงขนาดของสถานศึกษาที่ผูบริหารเปนกลุมตัวอยางสังกัดอยู 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาครัง้น้ี ผูศึกษาไดศึกษาความเครยีดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 โดยการคนควาทฤษฎีแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

นํามาใชเปนกรอบความคิดในการศึกษาครัง้น้ี 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียด 

   1.1 ความหมายของความเครียด 

   1.2 ทฤษฎีความเครียด 

   1.3 ปจจัยของความเครียด 

   1.4 องคประกอบของความเครียด 

   1.5 ประเภทของความเครียด 

  2 แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   2.1 ความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   2.2 ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   2.3 สาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   2.4 ผลกระทบของความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   2.5 ระดับความเครียด 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

   3.1 ดานลักษณะงาน 

   3.2 ดานบทบาทหนาที่ 

   3.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

   3.4 ความกาวหนาในวิชาชีพ 

   3.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

  4. แนวทางในการจัดการความเครียด 

  5. ขอมูลทั่วไปสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

  6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   6.1 งานวิจัยในประเทศ 

   6.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียด 

 

 ความเครียด เปนปญหาสุขภาพจิตที่เกิดข้ึนกับคนไทยในทุกเพศ ทุกวัย โดยเฉพาะกับบุคคล

ทํางานทั่วไปที่ตองเผชิญกับสภาวะกดดันในดานตาง ๆ  มากมาย ทั้งในดานฐานะหนาที่การงาน การเงิน 

ความมั่นคงของชีวิตเพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ี จึงทําใหเกิดการแขงขันกันสูง ซึ่งสงผลทําใหเกิดความเครียดสูง

ตามไปดวย ความเครียดน้ีสามารถนําไปสูปญหาทางดานสุขภาพจติ และอาจนําไปสูโรคตาง ๆ ทางกาย

มากมาย 

 ความหมายของความเครียด 

 ในสังคมไทยยุคปจจุบันน้ี ปญหาความเครียดไดกลายเปนปญหาสุขภาพจิตที่สําคัญของคน

ทุกเพศทุกวัย อาจเปนเพราะสภาพสังคมและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว รวมทั้งภาวะวิกฤต

ของปญหาสงัคมในหลาย ๆ  ดาน อาทิเชน ปญหาการวางงาน ปญหาความยากจน ปญหาอาชญากรรม 

และปญหาเศรษฐกิจ สิ่งเหลาน้ีเองที่ทําใหเกิดความเครียดข้ึนและเมื่อเกิดความเครียดข้ึนจะกอใหเกิด

ปญหาสุขภาพกายตามมา (ขจิตรัตน ปูนพันธุฉาย, 2559) จากการศึกษาและคนควาในดานความเครียด

ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของความเครียดไว ดังน้ี 

 สิริอร วิชชาวุธ (2553 : 107) ไดสรุปเกีย่วกับความเครยีดไววา ความเครียดเปนอารมณที่เกิดข้ึน 

กับบุคคลซึ่งสามารถทํารายสุขภาพของบุคคล ความเครียดเปนสาเหตุใหมีการเปลี่ยนแปลงทางสรีระ

และความสามารถลดพละกําลังที่บุคคลเก็บสะสมใหหมดไปได 

 ประไพพร ใจเย็น (2553 : 11) ไดสรุปเกี่ยวกับความเครียดไววา ปฏิกิริยาของบุคคลที่เปนผล

มาจากลักษณะสวนบุคคลและสถานการณตาง ๆ ที่ไดรับสิ่งเราหรือแรงกระตุนบางอยางที่เปนการบีบค้ัน 

และไมสามารถตอบสนองความตองการได ทําใหระบบของรางกายและจิตใจทํางานผิดปกติ ไมมีความสุข 

โดยบุคคลน้ันจะเปนผูที่ประเมินสถานการณน้ันเองวา สามารถที่จะปรับตัวใหเขากับสถานการณไดหรือไม 

หากปรับตัวไดกจ็ะไมสงผลกระทบตอตนเอง แตหากปรับตัวไมไดก็จะสงผลรายตอสุขภาพ ทั้งทางรางกาย

และจิตใจ 

 สมศักด์ิ วังเอี่ยมเสริมสุข (2554 : 10) ไดใหความหมายของคําวาความเครียดไววา ความเครียด 

หมายถึง ลักษณะที่ปฏิกิริยาตอบสนองของรางกาย ตอสิ่งที่มากระตุน หรือมาคุกคาม ทั้งทางรางกาย

และจิตใจแลวทําใหบุคคลน้ัน มีความรูสึกกดดัน บีบค้ัน เกิดความวิตกกังวล มีความทุกขทรมานจิตใจ 

มีอาการซึมเศราทําใหเกิดอาการผิดปกติทางรางกายตามไปดวย โดยปฏิกิริยาตอบสนองน้ี มีลักษณะ 

เฉพาะในแตละคนไมจําเปนตองเหมือนกัน อาจปรากฏออกมาทั้งทางพฤติกรรมที่สังเกตไดและไมได  
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 กาญจนา ศรีชัยกา (2554 : 9) ไดสรุปเกี่ยวกับความเครียดวา ความเครียด หมายถึง ภาวะจิตใจ

ที่กําลังเผชิญกับปญหาตาง ๆ  ไมวาจะเปนปญหาในตัวคน หรือนอกตัวคน เปนปญหาที่เกิดข้ึนจริงหรือ

คาดวาจะเกิดข้ึน เปนปญหามาจากความผิดปกติทางจิตใจที่ตอบสนองตอสิ่งเราหรือสิ่งที่มากระตุน

ซึ่งเปนปญหาที่กําลังเผชิญกับสิ่งเรา ความรูสึกดังกลาวน้ี ทําใหเกิดความแปรปรวนทางกายและจิตใจ  

 ชนิกา ภูวดิษยคุณ (2554 : 17) สรุปเกี่ยวกับความเครียดไววา ความเครียด หมายถึง กลุมอาการ

ที่เกิดข้ึนในแตละบุคคล โดยรางกายมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งที่มาคุกคาม ทําใหมีการเปลี่ยนแปลง

เกิดข้ึน ทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ การตอบสนองที่เกิดข้ึนอาจปรากฏออกมาทั้งทางพฤติกรรม

ที่สังเกตไดและสังเกตไมได เพื่อทําใหเกิดภาวะสมดุลในรางกาย ซึ่งแตละคนจะมีรูปแบบในการแสดงออก

ของความเครียดแตกตางกัน 

 สุภาพ หวังขอกลาง (2554 : 8) ไดกลาวสรุปเกีย่วกับความเครียดไววา ความเครียด หมายถึง 

การที่คนเรามีปฏิกิริยาตาง ๆ  ตอบสนองตอสิ่งเราที่มาคุกคาม ซึ่งมีทั้งในดานที่พึงประสงคและไมพึงประสงค

ทั้งสิ่งที่เกิดข้ึนจริงและคาดหวังทีจ่ะเกิดข้ึน ทําใหรางการและจิตใจมีอาการเปลีย่นแปลง และแสดงออก

ถึงภาวะเสียสมดุลของรางกายและจิตใจ บุคคลจําเปนตองมีการปรับตัวหรือมีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลง

ในรูปแบบตาง ๆ เพื่อที่จะรักษาภาวะสมดุลของตนเองไวได 

 เนตรราตรี ทาวโสม (2555 : 12) ไดสรุปความหมายของความเครียดวา หมายถึง ลักษณะ

ที่ปฏิกิริยาของรางกายและจติใจทีม่ีตอการคุกคาม ทาทายดานจิตใจและรางกาย จากเหตุการณตาง ๆ 

ต้ังแตที่เปนสาเหตุเลก็นอย เหตุการณที่เกดิเปนประจาํจนถึงเหตุการณสําคัญอันเปนผลใหสภาวะสมดุล

ของรางกายและจิตใจที่เสียไป ซึ่งทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาตอบสนองหลายอยาง เชน การเปลี่ยนแปลง

ดานพฤติกรรม ดานนึกคิด และดานอารมณ  

 วิชิตา ดุลยปวีณ (2555 : 13) ไดกลาวสรุปเกี่ยวกับความเครียดไววา ความเครียด หมายถึง 

ความรูสึกทางดานรางกาย และจิตใจที่เกิดข้ึนจากการตอบสนองตอสิ่งเราที่มากระทบจากภายนอก

และภายในรางกาย และไมสามารถจะตอสูกับสิ่งเราน้ันได  

 พิเชษฐ พุมแจง (2555 : 27) สรุปเกี่ยวกับความเครียดไววา ความเครียด หมายถึง ความเครียด

เกิดจากสาเหตุหลายประการ ทัง้ทีเ่กิดข้ึนภายในตัวบุคคล เชน ทางกายภาพ จิตใจและเกิดจากสิง่แวดลอม

ภายนอก เชน บรรยากาศภายในการทํางานรวมกับบุคคลอืน่ ความสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน  

 กิติพร โคตรตะ (2557 : 15) ไดสรุปเกี่ยวกับความเครียดไววา ความเครียด หมายถึง ภาวะ

ของรางกายและจิตใจที่เกิดการต่ืนตัวเตรียมรับเหตุการณหน่ึง ซึ่งเปนผลมาจากการตองปรับตัวตอสิ่ง

กระตุนที่กอใหเกิดความลําบากใจในการตัดสินใจ มีความวิตกกังวลในความไมแนนอนของสถานการณ 

หรือเกิดความรูสึกกลัวอันตรายที่จะเกิดข้ึน ซึ่งเราคิดวาเกิดกาํลังความสามารถของเราที่จะแกไขได 

ทําใหรูสึกหนักใจ เปนทุกข เกิดความไมสบายใจ จึงกอใหเกิดอาการผิดปกติทางรางกายและพฤติกรรม

ตามไปดวย 
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 ปวิตรา สาราละมูล (2557 : 34) ไดสรุปเกี่ยวกับความเครียดไววา เปนการเปลี่ยนแปลงของ

เหตุการณ สถานการณ ลักษณะของงาน นโยบาย และวิธีการปฏิบัติงาน เงื่อนไข ขอจํากัดตาง ๆ และ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอการรับรู ทั้งทางดานรางกายและจิตใจของบุคคล ทั้งในแงบวก

และในแงลบ สงผลใหเกิดสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานรางกายและจิตใจ พฤติกรรมที่ไมปกติ ทําให

เกิดการกระทําที่ไมเหมาะสม และไมสมดุลตอรางกายข้ึน 

 จากความหมายของความเครียดสามารถสรุปไดวา ความเคียด หมายถึง เปนสภาวะทางอารมณ

ที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมภายนอก เปนตัวกระตุนที่กอใหเกิดผลเสียทั้งสุขภาพรางกายและจิตใจ 

ซึ่งในแตละบุคคลจะมีวิธีการแสดงออกของความเครียดที่แตกตางกัน 

 ทฤษฎีความเครียด 

 ความเครียด เปนสิ่งที่ไดมีการศึกษามาเปนระยะเวลายาวนาน จนมีผูสรุปเปนแนวทฤษฎีไว

ดังน้ี 

 จําลอง ดิษยวณิช (2554 : 36 - 37) ไดทําการรวบรวมและสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความเครียด

ซึ่งประกอบดวย 4 แนวคิด ดังน้ี 

  1. สิ่งที่ทําใหเกิดความเครียดแบบเฉียบพลันและมีชวงระยะเวลาจํากัด เชน เดินไปตาม

ทองถนนแลวเจอกับสุนัขดุ สตรีรอผลตรวจการต้ังครรภ ขณะรอผลตรวจ HIV จากหองปฏิบัติการ เปนตน 

  2. ผลตอเน่ืองจากสิ่งที่ทําใหเกิดความเครียด เชน การตกงาน หรือการตายของสมาชิก

ภายในครอบครัว เหตุการณเหลาน้ีกอใหเกิดผลที่ไมดีตามมา 

  3. สิ่งที่ทําใหเกิดความเครียดเรื้อรังเปนชวง ๆ เชน การสอบไลของนักศึกษา การเรียน

ขับรถยนตการผาตัด เปนตน 

  4. สิ่งที่ทําใหเกิดความเครียดเรื้อรัง เชน มีผูตรวจการทีดุ่ มีปญหาการเมินเฉย ปญหาเกี่ยวกับ

ความผิดปกติทางเพศ เปนตน ตามทฤษฎีเชิงสิ่งเรามีการเนนที่เหตุการณและการเกิดของความเครียด

ซึ่งถาเหตุการณใดนําไปสูความยุงยากทางดานจติใจ เกิดความวุนวายของพฤติกรรม หรือความเสือ่มเสีย

ของการกระทําในหนาที่เหตุการณน้ัน ๆ เรียกวา สิ่งที่ทําใหเกิดความเครียด 

 ซึ่ง Holmes & Rahe (1967 : 100 - 102) ไดมีความคิดเห็นที่ตรงกันกันวา เหตุการณชีวิต

เปนตัวกระตุนใหเกิดความเครียด และมีผลใหเกิดความเสี่ยงของความเจ็บปวยหรือการเปนโรคสูง

การเปลี่ยนแปลงของชีวิตที่เกี่ยวของกับการนอน การกิน การเขาสังคม การสรางสรรค นิสัยการสราง

สัมพันธภาพกับผูอื่น ซึ่งมีความแตกตางกันในระดับของการปรับตัว และไดพัฒนามาตรวัดการปรับตัวใหม

ทางสังคมหรอื SRRS ซึ่งเกี่ยวของกับปรมิาณ ความรุนแรง และชวงเวลาปรบัตัว เหตุการณชีวิตแตละอยาง

ไดรับจัดเรยีงตามลําดับ โดยอาศัยวิธีการใหคะแนนซึ่งเรยีกวาหนวยการเปลี่ยนแปลงของชีวิตหรือ LCU 

แมแตเหตุการณในดานดี อยางเชน การแตงงาน การหยุดพักผอน งานเลี้ยงในชวงเทศกาลก็อาจนําไป 
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สูความเครียดได หรือเหตุการณยุงยากเล็กนอย ๆ  นอย ๆ ในชีวิตประจําวันที่กอใหเกิดความเครียด 

ซึ่งนําไปสูการเริ่มตนของสุขภาพที่ไมดีหรือการเกิดโรคได 

 แนวคิดของ Selye (1978 : 156 - 157) ทฤษฎีเชิงการตอบสนอง พบวา เมื่อเกิดความเครยีด

เกิดข้ึนจะกอใหเกิด General Adaptation Syndrome หรือ GAS ซึ่งมี 3 ระยะ 

  1. ระยะตกใจ (Alarn Reaction) แสดงลักษณะทีร่างกายมีปฏิกิริยา เมื่อเผชิญกับสิ่งเรา

จะมีการกระตุนใหต่ืนตัว ระยะตกใจ แบงออกเปน 

   1.1 ระยะช็อก (Shock Phase) เปนระยะแรกและเปนปฏิกิริยาโตตอบทันทีทันใด

ตอสิ่งที่เปนภัย ปฏิกิริยาของรางกายในระยะน้ีมีอยูสองแบบ คือ สู หรือหนี ระยะน้ีมีการเปลี่ยนแปลง

หลายอยางซึ่งเปนผลจากการกระตุนของระบบประสาท เชน หัวใจเตนเร็ว กลามเน้ือออนแรง 

อุณหภูมิลดลง และความดันโลหิตตํ่าลง 

   1.2 ระยะตานช็อก (Counter Shock Phase) จะเกิดปฏิกิริยาสะทอนกลับ เชน 

Adrenal Cortex และมีการหลั่งของ Corticoid Hormones & Adrenalin ทําใหการหายใจเร็วข้ึน 

ความดันโลหติสงูข้ึน เลือดแข็งตัวเรว็ข้ึน นํ้าตาลถูกปลอยออกมาจากตับ มีการเคลือ่นไหวของกลามเน้ือ

เพิ่มข้ึน สวนใหญปฏิกิริยาตอความเครียดแบบเฉียบพลันจะสัมพันธกับสองระยะน้ี 

  2. ระยะตานทาน (Stage of Resistance) หรือระยะปรับตัว (Adaptation Stage) 

ระยะน้ีรางกายจะพยายามปรบัตัวตอสิง่ที่ทําใหเกดิความเครียดและทําใหสภาพทั่วไปดีข้ึน อาการตาง ๆ  

จะหายไป ความพยายามของรางกายในการปรับตัว มีสวนชวยใหพลังงานที่สูญหายไปกลับคืนมาและ

ยังชวยซอมแซมสวนที่ถูกทําลายไปใหดีข้ึน 

  3. ระยะหมดแรง (Stage of Exhaustion) ถาสิ่งที่ทําใหเกิดความเครียดยังไมไดรับการ

แกไขอยางพอเพียง รางกายจะผานเขาสูระยะที่สาม คือ ระยะหมดแรง เน่ืองจากความเครียดยังคงมีอยู 

พอรางกายเจอความเครยีดซ้ําแลวซ้าํเลารางกายจะเสื่อมโทรม จนกระทัง่เกดิเปนโรคตาง ๆ เชน ภูมิแพ 

ลมพิษ และในกระเพาะอาหาร โรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง และอาจถึงแกความตายได 

 ทฤษฎีของ Robbins 

 แบบจําลองความเครียด แนวคิดของร็อบบินส (Robbin & Judge, 2013 : 597 - 600) 

แบบจําลองดังกลาวไดรับความนิยมและถูกนํามาใชกันอยางแพรหลาย โดยเฉพาะการศึกษาความเครียด

ในประเทศไทย (อังศินันท อินทรกําแหง, 2551 : 78 - 79) แนวคิดความเครียดของ Robbins ดังแบบจําลอง

ความเครียด (ดูภาพที่ 2.1) แบบจําลองดังกลาวเปนการนําเอาปจจยักับสิ่งแวดลอม (Environmental 

Factors) ปจจัยเกี่ยวกับองคการ (Organizational Factors) และปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 

เขามาผนวกเขาไวดวยกัน อยางไรกต็าม Robbins กลับช้ีวาปจจัยทั้งสามดังกลาวน้ัน อาจยังไมเพียงพอ

ที่สามารถระบไุดวา เปนสาเหตุสาํคัญของการเกิดความเครียดดวยการใหเหตุผลวา บุคคลจะมีความเครียด
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หรือไมน้ัน ยังข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญอีกอยาง คือ ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) 

ซึ่งแบบจําลองความเครียดแนวคิดของ Robbins ประกอบดวย 

  1. ปจจัยเกี่ยวกับสิง่แวดลอม (Environmental Factors) คือ ความไมแนนอนเน่ืองจาก

ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ปจจัยดังกลาวมีผลตอโครงสรางองคกร และบุคคลกรภายในองคกร อาทิเชน 

ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ (Economic Uncertainty) เมื่อเศรษฐกิจตกตํ่าสงผลกระทบตอองคกร

อยางหลีกเลี่ยงไมได และยังเพิ่มความสับสนเกี่ยวกับความมั่นคงในงานแกบุคลากรภายในองคกร นอกจากน้ี 

ความไมแนนอนทางการเมือง (Political Uncertainty) ก็เปนอีกตัวแปรหน่ึงที่สรางความสับสน และ

กอใหเกิดความตึงเครียดแกคนในสังคมของประเทศ เชน การเกิดการประทวง การเดินชุมนุม ฯลฯ 

รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงอยางกาวกระโดดทางดานเทคโนโลยี (Tecnological Change) ก็เปนอีกตัวแปร

สําคัญที่ทําใหบุคลากรเกิดความเครียด เน่ืองจากบุคคลไมสามารถปรับตัวตามไดทันตอสถานการณ

การเปลี่ยนแปลงไปที่เกิดข้ึน 

  2. ปจจัยเกี่ยวกับองคการ (Organizational Factors) เปนตัวแปรที่สรางความกดดัน

แกบุคลากร เน่ืองจากความตองการหรือความคาดหวังขององคการ ความตองการ (Demands) ในที่น้ี 

หมายถึง หนาที่รับผิดชอบ ความกดดัน ระเบียบขอบังคับ และรวมถึงความไมแนนอน ที่บุคคลตองเผชิญ

หรือประสบในสถานที่ทํางาน ไดแก ความตองการของตัวงาน (Task Demands) ซึ่งประกอบไปดวย 

ลักษณะของงาน เงือ่นไขการทํางาน ลักษณะทางกายภาพของสถานที่ทํางาน ความตองการดานบทบาท

หนาที่ (Role Demands) ซึ่งเปนความกดดันที่เกิดข้ึนกับบุคคล เน่ืองมาจากหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ

ในองคการ ความขัดแยงในบทบาทหนาที่รับผิดชอบ การไดรับหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงจนเกินไป 

ความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ ลวนมีสวนทําใหบุคคลเกิดความเครียดทั้งสิ้น ความตองการระหวาง

บุคคล (Interpersonal Demands) เปนความกดดันอันเน่ืองมาจากบุคคลอื่นในการทํางาน การขาด

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รวมทั้ง ความสัมพันธที่ยํ่าแยระหวางบุคคลในที่ทํางานลวนสงผลตอ

ความเครียดของบุคคลอกีเชนกัน 

  3. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) เปนตัวแปรที่สรางความเครียดแกบุคคลดวย

เหมือนกัน ไดแก ประเด็นเกี่ยวกับครอบครัว (Family Issue) ครอบครัวถือวามีสวนสําคัญอยางมาก

ตอบุคคล บุคคลทีม่ีปญหาครอบครัวยอมไมสามารถทํางานไดตามปกติ ปญหาเกีย่วกับรายไดสวนบคุคล 

(Personal Economic Problems) ซึ่งปญหาดังกลาวมักเกี่ยวของการเงิน รวมทั้งลักษณะบุคลิกภาพ

ของบุคคล (Inherent Personality Characteristics) ซึ่งมีสวนสําคัญที่มีผลตอการจัดการความเครียด

ที่เกิดข้ึนของแตละบุคคล 
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  4. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) ความเครียดที่สงผลกระทบ

แตละบุคคลน้ัน บางครั้งอาจมีสาเหตุหลักมาจากปญหาเดียวกัน แตปฏิกิริยาการตอบสนองตอความเครียด

ของแตละบุคคลมักแตกตางกันออกไป ปจจัยที่ทําใหบุคคลแตละบุคคลมีความอดทนตอความเครียด

ที่เกิดข้ึนแตกตาง ไดแก การรับรูของบุคคล (Perception) เปนความสัมพันธระหวางสภาวะความเครียด

ที่เกิดข้ึนกับปฏิกิริยาในการตอบสนองตอความเครียดของบุคคล ประสบการณการทํางานของบุคคล 

(Experience) ประสบการณในเชิงลบเกี่ยวกบังานที่บคุคลเคยไดรับ หรือเคยประสบมามกัมผีลตอระดับ

ความเครียดของบุคคลากรไดรับการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) ซึ่งมักเกี่ยวของกับความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธดังกลาว ลวนมีผลตอความเครียดของบุคคลทั้งสิ้น 

สุดทายบุคลิกลักษณะของบุคคล (Personality) บุคคลที่มีบุคลิกลักษณะชอบแขงขัน กาวราว ใจเร็ว 

ไมมีความอดทน ไมพักผอน เรงรีบ ชอบทําอะไรมากกวาหน่ึงอยางในเวลาเดียวกัน บุคคลที่มีลักษณะ

เชนน้ี มักมีความเสี่ยงตอการเกิดความเครียด ซึ่งรวมถึงพวกบางาน (Workaholics) ดวย ตามแนวคิด

ดังกลาวไวขางตน สามารถนํามาสรางเปนแบบจําลองที่มีช่ือวาแบบจําลองความเครียดตามแนวคิด

ของ (Robbins’s Stress Model) ไดดังภาพที่ 2.1 
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ปจจัยเก่ียวกับสิง่แวดลอม 

 

 ความแตกตางระหวางบุคคล 

 

อาการทางกาย 

ความผันผวนทางเศรษฐกิจ 

 

การรับรู 

 

ปวดหัว 

ความผันผวนทางการเมือง 
 

ประสบการณการทํางาน 
 

ความดันโลหิตสูง 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลย ี

 

การสนับสนุนทางสงัคม 

 

โรคหัวใจ 

  

การควบคุมตนเอง 

  

  

ความเชื่อม่ันในตน 

  

  

ความมุงราย 

  

     ปจจัยเก่ียวกับองคการ 
 

ความเครียด 
 

อาการทางจิต 

ความตองการตามลักษณะงาน 

   

นอนไมหลับ 

ความตองการตามบทบาทหนาท่ี 
 

  

ซึมเศรา 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

   

ไมพอใจในงาน 

     ปจจัยสวนบคุคล 

   

ดานพฤติกรรม 

ปญหาครอบครัว 

   

ผลการทํางาน 

ปญหาดานการเงิน 
 

 

 

การขาดงาน 

ลักษณะบุคลิกภาพ 

   

การเปลี่ยนงาน 

 

ภาพที่ 2.1 แบบจําลองความเครียดตามแนวคิดของ Robbins 

ที่มา : Robbins & Judge (2013 : 597) 

 

 ทฤษฎีของ Cartwright & Cooper 

 แนวคิดของ Cartwright & Cooper (1997 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 28) 

แนวคิดดังกลาว อธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย 6 ปจจัยสําคัญ

โดยที่หาปจจัยแรกจะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมของงานทีท่ํา สวนปจจัยสุดทายจะเกี่ยวของกับความสมดุล

ของชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว ดังภาพที่ 2.2 
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ปจจัยสําคัญทั้ง 6 ที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ Cartwright & Cooper 

ปจจัยเกี่ยวกบัลกัษณะงาน 

ปจจัยเกี่ยวกบับทบาทหนาที่ในองคการ 

ปจจัยเกี่ยวกบัสมัพันธภาพระหวางบุคคล 

ปจจัยเกี่ยวกบัการพัฒนาทางอาชีพการงาน 

ปจจัยเกี่ยวกบัลกัษณะองคการ 

ปจจัยเกี่ยวกบัความสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว 

 

ภาพที่ 2.2 ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ Cartwright & Cooper 

ที่มา : Cooper, Cartwright & Early (2001 : 28) 

  

 1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 

  การทําความเขาใจเกี่ยวกับความเครยีดอันเน่ืองมาจากลักษณะงาน การรับรูถึงองคประกอบ

ทั้งหลายอยางของงานยอมมีความสําคัญเปนอยางย่ิง องคประกอบของลักษณะงานในที่น้ีน้ัน ไดแก 1) 

สภาพแวดลอมทางกายภาพของงาน 2) ภาระงาน 3) ช่ัวโมงการทํางาน 4) การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี

และ 5) ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนจากการทํางาน 

  สภาพแวดลอมทางกายภาพของงาน (Job Characteristics) เชน เสียง (Noise) การสั่น 

สะเทือน (Vibration) อุณหภูมิ (Temperature) เปนตน ลวนมีความสําคัญอยางย่ิงตอความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามเปนเรื่องแปลกทีส่ิ่งเหลาน้ี มักจะเปนสวนแรกที่มักถูกมองขามไป คําวา 

“สภาพการทํางานที่เลวราย” มักบงบอกถึงภาพพจนของงานในอุตสาหกรรม งานกลางแจง งานที่มี

ความเสี่ยง งานที่มีอันตราย และเปนงานที่ตองใชกําลังเสียเปนสวนใหญ นอยนักที่คนสวนใหญจะรวม

สภาพการทํางานทีเ่ลวรายเขากับงานในออฟฟศ หรืองานที่เกี่ยวของกับงานดานบริหารทรพัยากรบคุคล 

บางครั้งสภาพการทํางานทีเ่ลวรายอาจหมายถึง การทํางานภายใตสภาวะทีม่ีเสียงดังเกินไป สภาวะดังกลาว

มีสวนกอใหเกิดความเครียดทางกายและทางจิตใจข้ึนได เชนเดียวกับการทํางานภายใตสภาวะสั่นสะเทือน

และอุณหภูมิทีไ่มเหมาะสม Cooper, et al. (2001 : 30 อางถึงใน Cooper & Marshall, 1976) สวน

ภาระงาน (Workload) พบวา มีผลตอความเครียดของบุคคลอยางมีนัยสําคัญ ไมวาภาระงาน (ทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ) จะมีปริมาณที่มากเกินไป (Overload) นอยเกินไป (Underload) ลวนสงผล

ตอความเครียดดวยกันทั้งสิ้น (Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 31) ตามกฎการตอบสนองตอ

ความเครียดของบุคคล ในแตละบุคคลยอมมีขอบเขตหรือระดับที่เหมาะสมเฉพาะตัวในการจัดการกับ

ความเครียดที่เกิดข้ึน (อันเน่ืองมาจากภาระงานที่ไดรับมอบหมาย) แตกตางกัน หากปริมาณความเครียด
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สูงกวาขอบเขตหรือระดับดังกลาว ยอมกอใหเกิดผลเสียมากกวาผลดีตอบุคคลน้ัน ย่ิงไปกวาน้ันหาก

ภาระงานที่ตองรับผดิชอบ มีระยะเวลาจํากัดหรือเสนตายเขามากดดันดวยแลว เงื่อนไขดังกลาวยอมมีสวน

นําพาความเครียดใหเกิดข้ึนได แตทั้งน้ีก็ยังคงข้ึนอยูกบัการตีความของบคุคลอยูดีวารูสกึอยางไร บอเกิด

ของความเครียดจากการทํางานมีอยู 2 สาเหตุ ไดแก 1) งานมากเกินไป 2) การไดรับมอบหมายงาน

ที่ไมเหมาะสมกับความสามารถ (Cooper & Straw, 1993 : 126 -128) อาการของการทํางานหนัก

มากเกินไปน้ัน สังเกตเห็นงายมาก เราอาจจําเปนตองทํางานนานหลายช่ัวโมง หรืออาจรูสึกแยกแยะ

เรื่องงานและเรื่องสวนตัวไมได สวนการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคล ก็เปน

เรื่องสําคัญเชนกัน กลาวคือ เมื่องานที่ทําไมไดใชความรูความสามารถที่มีอยูอาจทําใหรูสึกวา งานน้ัน

นาเบื่อหนาย ไมเราใจใหอยากทํา ไมรูสึกทาทายตรงกันขามกบังานทีต่องอาศัยทักษะความรูความสามารถ 

สภาพการณดังกลาว จะสงผลใหความภาคภูมิใจในตนเองและความเช่ือมั่นในตนเองลดลง ขาดความ

เอาจริงเอาจัง และแรงกระตุนในการทํางาน จิตใจไขวเขวขาดสมาธิ เปนตน ขณะที่ช่ัวโมงการทํางาน 

(Work Hours) ก็มีสวนเกี่ยวของที่จะกอใหเกิดความเครียดดวย เชนกัน จากการศึกษาจํานวนมาก พบวา 

จํานวนช่ัวโมงการทํางานมีความสัมพันธกับสุขภาพทางกายและทางจิต รวมทัง้ ความสุขของบุคคลอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขณะที ่Cooper, et al. (2001 อางถึงใน Sparks, 1997) ไดระบุวา จํานวนช่ัวโมง

การทํางานมีความสัมพันธแบบไมเชิงเสนกับอาการที่เกิดข้ึนจากความเครียด โดยบุคคลที่ทํางานมากกวา 

48 ช่ัวโมงตอสัปดาห ก็มักจะมีปญหาในดานสุขภาพได อีกทั้งการทํางานเปนชวงเวลาหรือทําเปนกะ 

ทัศนคติในการทํางาน และความสุขทางกายและจิต ลวนเปนตัวแปรที่มีผลตอความเครียดอันเน่ืองมาจาก

การทํางานของบุคคลดวยทัง้สิน้ ซึ่งในขณะที่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทาํงานอยางรวดเร็วของสังคม

ปจจุบันเพื่อเพิ่มผลผลิตและศักยภาพการแขงขัน จนกระทั้งบุคคลน้ันไมสามารถปรับตัวตามไดทันตอ

สถานการณการเปลี่ยนไปที่เกิดข้ึน ที่เรียกวาปรากฏการณ “Future Shock” ก็เปนอีกตัวการสําคัญหน่ึง

ที่อาจกอใหเกิดความเครียด (ณัฏฐพันธ เขจรนันท, 2551 : 78 - 80) การนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ เขามา

ในใชในที่ทํางาน ทําใหพนักงานจําเปนตองปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมของระบบการทํางานแนวใหม 

ความตองการในการปรับตัวเพื่อตามใหทันเทคโนโลยีใหม ๆ น้ัน อาจชวยเพิ่มความเครียดใหแกพนักงาน

อีกทางหน่ึง การรับเอาเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในองคการ ซึ่งเปนสิ่งที่ดีเหมือนเปนการเริ่มตนใหม 

ในขณะที่ตองยอมรับความจริงดวยวา การจะเปลี่ยนแปลงอะไรซักอยาง โดยเฉพาะในระดับมหาภาค

บอยครั้งจาํเปนตองใหเวลาอยางมาก เพื่อที่จะเรยีนรูและทาํความเขาใจสิ่งน้ัน ๆ  ขณะที่ตองลืมสิ่งที่เคย

เรียนรูในอดีต สภาวะดังกลาวอาจสงผลกระทบตอความรูสึกเชิงลบของบุคคลในองคการ แตสําหรับ

บางคนอาจมองวาน่ีเปนสิ่งทาทายใหม ทํานองเดียวกันกับของ Cooper, et al. (2001 : 34 อางถึงใน 

Korunka, Frank, Lueger & Mugler, 1995) วาการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชภายในในองคการ 

มักจะสงผลตอความพึงพอใจและสุขภาพของพนักงาน สวนดานความเสี่ยงหรืออันตรายที่อาจเกิดข้ึน

จากการทํางานน้ันปจจุบันพบวา มีหลายอาชีพที่ตองทํางานพรอมกับความเสี่ยงสูงอยูตลอดเวลา อาทิ
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เชน ตํารวจ ทหาร ผูคุมนักโทษ นักดับเพลิง คนทํางานเหมืองแร เปนตน อยางไรก็ตาม จากการศึกษา

เปนจํานวนมาก ช้ีในทํานองเดียวกันวา ความเสี่ยงและอันตรายที่เกิดข้ึนจากลักษณะงานมีผลตอความเครียด

ของบุคคล ในฐานะเปนแหลงกําเนิดความเครียดชนิดหน่ึง 

 2. ปจจัยเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ในองคการ 

  บางครั้งเราอาจจะคิดวาความเครยีดน้ัน คงจะเกดิข้ึนกับเฉพาะพวกผูบริหารที่มีงานรุมเรา

หรือยุงวุนวายอยูตลอดเวลา แตในความเปนจริงแลว คนพวกน้ันอาจมีความเครียดนอยกวาพนักงาน

ที่มีตําแหนงตํ่ากวาดวยซ้ําไป (Cooper & Straw, 1993 : 120 - 122) อาจเปนเพราะบุคคลพวกน้ัน 

สามารถควบคุมชีวิตการทํางานของตนเองไดอยางมีอิสระ มีสิทธิในการตัดสินใจและสามารถกําหนด

ความสําคัญกอนหลังของเรื่องตาง ๆ ไดดวยตนเองน้ันเอง จึงเปนผลทําใหบุคคลพวกน้ันมีความเครียด

นอยกวาคนที่ไมสามารถควบคุมสิง่ตนตองการทําได ไมเพียงแคน้ันการขาดความชัดเจนที่เกี่ยวกับขอบเขต

ของบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ อีกทั้งในบางครั้งบทบาทหนาที่ภายในองคการอาจมีลักษณะ

ขัดแยงกันเอง ทั้งสองกรณีลวนมีผลตอความเครียดของบุคคลดวยกันทั้งสิ้น คําวา บทบาทในที่น้ีบางครั้ง

อาจรวมถึงพฤติกรรมและความตองการ ซึ่งมักจะเกี่ยวของกับประสบการณการทํางานของแตละบุคคล 

Cooper, et al. (2001 : 34 อางถึงใน Korunka, Frank, Lueger & Mugler, 1995) เปนบุคคลแรก

ที่กลาวถึงความสําคัญของบทบาทหนาที่ ซึ่งมีผลตอความเครียด โดยแบงออกเปน 2 ตัวแปร อันไดแก 

ความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ และความขัดแยงของบทบาทหนาที่ อยางไรก็ตามตัวแปรทั้งสอง

ไดรับการยอมรบัวาเปนแหลงทีม่าของความเครียดจากการทํางานชนิดหน่ึง ความคลุมเครือของบทบาท

หนาที่ (Role Ambiguity) มักจะเกี่ยวของกับการขาดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตของบทบาทหนาที่

และความรับผิดชอบของบุคคล รวมถึงการขาดขอมูลเกี่ยวกับตัวงาน มีการศึกษาจํานวนมากช้ีไปทํานอง

เดียวกันวา ความคลุมเครือของบทบาทหนาที่มีความสมัพนัธกบัอาการทางจิต อันเน่ืองมาจากความเครียด

ในระดับสูง Cooper, et al. (2001 : 34 อางถึงใน O’Driscoll & Beehr, 1994) สวนความขัดแยง

ของบทบาทหนาที่ (Role Conflict) มักเกี่ยวของกบัความขัดแยงที่เกิดข้ึนจากความตองการของตัวงาน 

ในบางครั้งความตองการดังกลาวอาจมีลกัษณะขัดแยงกันเอง มิใชเรื่องผิดปกติหากบุคคลจะรูสึกวาตนเอง

ตกอยูในสภาพกลนืไมเขาคายไมออก เน่ืองจากความตองการของงานที่ดําเนินไปในทิศทางเดียวกันแลว

ความเครียดจะเริม่กอตัวข้ึนก็ตอเมือ่บคุคลน้ันไมสามารถตอบสนองถึงความตองการดังกลาวได ผลจาก

การศึกษา ระบุวา อาการทางจิตมีความสัมพันธอยางสูงกับความคลุมเครือของบทบาทหนาที่มากกวา 

ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาทหนาที่กับอาการทางจิต Jackson & Schuler (1985 อางถึงใน 

Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 34) อยางไรก็ตาม นอกจากความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ 

และความขัดแยงของบทบาทหนาที่ ดังไดกลาวไวขางตนแลว ยังมีตัวแปรที่มีบทบาทหนาที่รับผิดชอบ

มากเกินไป หรือการมีหลายบทบาทหนาที่ (Role Overload) หมายถึง การที่บุคคลหน่ึง ๆ ตองทําหนาที่

หลายอยางภายในองคการ การรับผดิชอบหลายอยางน้ัน นอกจากจะนําไปสูการทํางานลวงเวลาของแตละ
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บุคคลแลว ยังสงผลกระทบตอความรูสกึที่วาจะสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายน้ันสําเร็จลลุวงไดหรือไม

จากการศึกษาของ Cooper พบวา ความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ ความขัดแยงของบทบาทหนาที่

และการมีบทบาทหนาที่ที่ตองรับผิดชอบมากเกินไป มีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน

แตในความเปนจริง Cooper, et al. (2001 : 34 อางถึงใน Narayanan, Kramer, & Ramaswami, 

1999) พบวา การมีบทบาทหนาทีต่องรับผิดชอบมากเกินไป ถูกนํามากลาวอางในฐานะที่เปนแหลงกําเนิด

ความเครียดจากการทํางานมากกวาความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ และความขัดแยงของบทบาท

หนาที่เสียอีก 

 3. ปจจัยเกี่ยวกบัความสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

  สัมพันธภาพระหวางบุคคลภายในองคการ อาจกลายเปนบอเกิดสําคัญของความเครียด

และความสนับสนุนภายในหนวยงานก็ได เมื่อใดที่ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน เชน 

ผูบงัคับบญัชา เพือ่นรวมงาน ผูใตบงัคับบญัชา เปนตน ดําเนินไปไดดวยดี บรรยากาศในการทํางานกจ็ะ

อบอุน มีมติรภาพ และไวใจซึ่งกันและกันได อยางไรก็ตามหากสภาพดังกลาวมีลักษณะในทางตรงกันขาม 

ยอมนํามาซึ่งความเครียดอยางหลีกเลี่ยงมิได ความสัมพันธภายในองคการเปนบอเกิดแหงความพึงพอใจ 

นอกจากน้ี ความสัมพันธที่ดีในการทํางานยังมีสวนชวยเสริมสรางการสื่อสารระหวางกันและกันได

อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีสวนชวยลดความคลุมเครือของงานที่เกิดข้ึนได อยางไรก็ดีความสัมพันธทีดี่

ในที่ทํางานน้ัน ก็มักจะเปนเรื่องที่ยากที่สุดของการจัดการ (Cooper & Straw, 1993) การพิจารณา

ความเครียด อันเน่ืองมาจากการทํางานมักจะมีแหลงกําเนิดมาจากความสัมพันธระหวางบุคคลและ

การขาดการสนับสนุนทางสงัคม (ภายในองคการ) จากการศึกษาจํานวนมาก ช้ีใหเห็นวา ความสัมพันธ

เชิงลบระหวางบุคคลภายในองคการ รวมทั้ง การขาดการสนับสนุนจากเพือ่นรวมงานหรอืผูบังคับบัญชา 

เปนแหลงกําเนิดความเครียดหลักของคนทํางานจํานวนมาก Cooper, et al. (2001 : 34 อางถึงใน 

Motowidlo & Schmit, 1999) ตรงกนัขาม หากบุคคลไดรบัการสนับสนุนดังกลาว มสีวนชวยบรรเทา

ปญหาอาการทางจิต อันเน่ืองมาจากความเครียดจากการทํางานและสงผลดีตอสุขภาพ Cooper, et al. 

(2001 : 34 อางถึงใน Beehr & Franz, 1979) นอกจากน้ี ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลและลักษณะ

การทํางานของผูนําภายในองคการ ก็มผีลตอความเครียดในการทํางานดวยเชนกัน 

 4. ปจจัยเกี่ยวกบัการพัฒนาทางอาชีพการงาน 

  ในชวงเริ่มตนของอาชีพ บางคนอาจมีโอกาสไดรับรางวัลจากการทํางาน ไดรบัเงินเดือน

เพิม่ข้ึน และไดรบัการเลือ่นตําแหนง อยางไรก็ตาม เมือ่เวลาผานไปเรือ่ย ๆ บางคน พบวา โอกาสตาง ๆ 

เหลาน้ันมักจะลดนอยถอยลงเขาไปทุกที ความกาวหนาตาง ๆ ดูเหมือนจะพัฒนาตอไปอยางเช่ืองชา 

สภาพการณดังกลาว อาจมสีวนบั่นทอนความพยายามและอาจกลายเปนสาเหตุสําคัญของความเครียด 

จากการทํางานก็เปนได ในขณะที่ความสาํเร็จดูเหมือนเปนเรื่องที่ยากข้ึน บางคนสามารถยอมรับถึง

สภาพการณดังกลาวได ก็จะมีความสุขที่ดําเนินบทบาทหนาที่ของตนตอไปดวยความพึงพอใจ มีอสิระ 
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และมีความสุขกบัครอบครัว และสิ่งอื่น ๆ ที่นาสนใจ ขณะทีบ่างคนอาจไมไดเปนเชนน้ัน ความเครียด

ที่เกิดข้ึนจากการพัฒนาทางอาชีพการงานน้ัน รวมถึงความไมปลอดภัยในงาน (Job Insecurity) การไมได

รับการสนับสนุนหรือการไดรับการสนับสนุนที่มากเกินไปภายในองคการ สงผลตอการขาดความมุงมั่น

ที่จะบรรลเุปาหมายขององคการ 

 5. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคการ 

  ความเครียดที่เกิดจากปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคการ มักเกี่ยวของกับวัฒนธรรมและวิถี

หรือรูปแบบการจัดการภายในองคการ อยาปฏิเสธเสียมไิดเลยวา มีปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคการเปน

จํานวนมากที่สงผลตอความรูสึกและความเครียดของบุคลากรภายในองคการ ที่น่ีเราจะพิจารณาบางเรื่อง 

ซึ่งงานวิจัยสวนใหญทางการศึกษาเกี่ยวกับความเครียด อันมาจากโครงสรางภายในองคการ กลาวคือ 

องคการที่มีโครงสรางภายในซึ่งแบงหนวยงานออกเปนกลุมยอย ๆ มักยินยอมใหบุคลากรภายในองคการ

มีสวนรวมเพียงนอยนิดในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่พวกเขาตองรับผิดชอบ การสื่อสารระหวางกัน

อยางไมมีประสิทธิภาพก็เปนอีกตัวแปรที่มีสวนทําใหบุคลากรภายในองคการมีความเครียด อยางไรก็ตาม

บรรยากาศของการทํางานที่เกิดข้ึนภายในองคการ บอกเปนตัวบอกใหรูวา ลักษณะของกระบวนการ

สื่อสารภายในองคการน้ันวาเปนเชนไร หากการสื่อสารระหวางกันและกันเปนไปในเชิงลบ อาจนําไปสู

การติฉินนินทาเกี่ยวกบัผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้ การบริหารและการจัดการ

ภายในองคการไมเพียงแคน้ัน ความพยายามในการชักจูงคนอื่นใหเช่ือสิ่งใดสิง่หน่ึง อาจกอใหเกิดความ

ไมไววางใจซึ่งกันละกัน อีกทั้งขาดการสนับสนุนระหวางกันดวย ซึ่งลวนแตมีสวนทําใหเกิดความเครียด

เพิ่มข้ึน นอกจากน้ียังพบวานโยบายขององคการมีผลกระทบอยางมากตอความเครียดของบุคลากร 

จากการศึกษาพบวา มุมมองของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายขององคการในเชิงลบ มีความสัมพันธกัน

อยางสูงกับอาการทางจิตที่เกิดจากความเครียดในการทํางาน อีกทั้งยังไดพบวา นโยบายขององคการ

มีความสัมพันธกับระดับความเครียดของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งอาจกลาวไดวาการขาดการมีสวนรวม

ในการตัดสินใจ การขาดการสื่อสารที่ดีภายในองคการ และนโยบายขององคการลวนมีผลตอความเครียด

ของบุคลากรภายในองคการทั้งสิ้น 

 6. ปจจัยเกี่ยวกับความไมสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว 

  บางครั้งเราเรียกความไมสมดุลดังกลาววา ความขัดแยงระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว

ปจจุบัน พบวา โครงสรางของครอบครัวเกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งตางจากในอดีตที่ผานมา ผูหญิงมีบทบาท

มากข้ึนในการมีสวนรวมในการทํางาน อีกทั้งการเปลี่ยนแปลงอยางกาวกระโดดทางเทคโนโลยี ซึ่งมีผลตอ

ลักษณะงานที่เปลี่ยนรูปแบบไปดวย การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานดังกลาวน้ันบางครั้งกอใหเกิด

ความเครียด เน่ืองจากความไมสมดุลระหวางชีวิตทํางานกับชีวิตสวนตัว ซึ่งความไมสมดุลดังกลาวเช่ือมโยง

กับอาการทางจิตอันเน่ืองมาจากความเครียด โดยเฉพาะผูหญิง พอแมที่อยูในวัยทํางาน คูรักที่มีอาชีพ

เดียวกัน Cooper, et al. (2001 : 34 อางถึงใน Greenberg & Baron, 2000) ระบุวา ความขัดแยง
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ระหวางงานของแตละบคุคลกับครอบครัว มี 3 รูปแบบ ไดแก ความขัดแยงอันเน่ืองจากมีเวลาและพลงังาน

อยางจํากัด ความขัดแยงอันเน่ืองมาจากพฤติกรรม ความขัดแยงอันเน่ืองมาจากความเครียด ความขัดแยง

ระหวางความตองการของการทํางานและครอบครัวซึ่งเปนสิ่งที่มิอาจหลีกเลี่ยงได ย่ิงทุมเทเวลาใหกับ

บทบาทใดบทบาทหน่ึง ย่ิงกอใหเกิดความขัดแยงระหวางกันมากข้ึนเทาน้ัน นอกจากน้ี ความขัดแยง

อันเน่ืองมาจากบุคคลมีเวลาและพลังงานอยางจํากัดแลว ความขัดแยงที่เกิดข้ึนเน่ืองจากบทบาทตามปกติ

และความคาดหวังของผูอื่น หรอือาจเรียกไดอีกอยางวา ความขัดแยงอันเน่ืองมาจากพฤติกรรมน้ันเอง 

เชน บุคลากรภายในองคการถูกคาดหวังใหมีความทะเยอทะยาน มีเปาหมายในการทํางาน มีความมุงมั่น 

และมุงเนนงานเปนหลัก บางครั้งการทํางานจะสําเร็จไดน้ัน บุคลากรภายในองคการตองมีคุณลักษณะ

แบบอุดมคติที่กลาวมา ตรงกันขามกับสถานการณภายในบานหรือครอบครัว ซึ่งอาจตองการความรัก 

การเอาใจใสดูแล ตองการความสบายใจและเนนที่ความสัมพันธภายในครอบครัวเปนหลัก ความคาดหวัง

ของพฤติกรรมที่แตกตางกันระหวางองคการและบานอาจทําใหบุคคลเกิดความเครียดข้ึนได สวนความขัดแยง

อันเน่ืองมาจากความเครียด ซึ่งเกิดไดจากการถูกรบกวนทางอารมณโดยเฉพาะอยางย่ิง จากเงื่อนไข

ของงาน (อาทิเชน ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมสูจะดีนัก ความไมปลอดภัย

ในงาน และการขาดโอกาสในการตัดสินใจดวยตนเอง) ลวนสงผลตออารมณเชิงลบทั้งสิ้น ความรูสึก

เชิงลบที่เกิดข้ึนในที่ทํางานอาจติดตัวไปบุคคลไปดวย ซึ่งอาจมีผลตอสมาชิกภายในครอบครัวเชนเดียวกัน 

ความรูสึกเชิงลบที่เกิดข้ึนภายในครอบครัวก็อาจติดตัวบุคคลไปสูที่ทํางานดวยเชนกัน 

 ปจจัยความเครียด 

 การเกิดข้ึนของความเครียด ประกอบดวยปจจัยเชิงสาเหตุหลายประการ ดังน้ี 

 มรรยาท รุจิวิทย (2557 : 10) ไดกลาววา ความเครียดเกิดจากผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง

ในดานตาง ๆ รวมทั้ง การรับรูและการแปลเหตุการณที่เกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางย่ิงการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วของสภาพแวดลอมกอใหเกิดความกดดัน ทั้งภายในบุคคล ระหวางบุคคล และภายนอก 

  1. การเปลีย่นแปลงทางพัฒนาการตามวัย (Developmental Stress) เมื่อมีการพัฒนาการ

ของรางกายจากวัยหน่ึงไปสูวัยหน่ึง ยอมเกิดการเปลีย่นแปลงทาํใหเกิดความเครียดได เชน เด็กเริ่มเขาสู

วัยรุน การมีประจําเดือน และวัยหมดประจําเดือน รางกายที่มีการพัฒนาไมปกติ หรือระดับพัฒนาการ

ที่ไมดีทําใหมีการรับรูเหตุการณแบบเด็ก ๆ มีการแปลเหตุการณ และแกไขปญหาแบบเด็ก ๆ ทําใหปญหา

ไมไดรับการแกไขที่ถูกตอง กอใหเกิดความเครียดตามมา 

  2. การเปลี่ยนแปลงทางชีวภาพ (Biological Stress)  

   2.1 ดานกายภาพ โครงสรางของรางกายที่เจริญเติบโตอยางไมสมบูรณ ทําใหเกิดโรค

ตาง ๆ ไดงาย ความสามารถที่ซอนแฝงอยูมีนอย ทําใหการแกปญหาไมดีนัก ทนตอภาวะความเครียด

ไมได 
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   2.2 ดานสรีระ องคประกอบต้ังแตกอนต้ังครรภและระหวางต้ังครรภ เชน ยีนส การทํางาน

ของระบบตอมไรทอ ภาวะการติดเช้ือ หรือสารพิษตาง ๆ 

  3. การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอม (Environmental Stress)  

   3.1 สิ่งแวดลอมทางกายภาพ ไดแก สิ่งแวดลอมที่อยูรอบ ๆ ตัวที่สามารถสัมผัสได 

เชน สภาพอากาศทั้งรอนและหนาว แสงสวางที่สวางหรือมืดเกินไป สภาวะอากาศที่ไมบริสุทธ์ิ มีกลิ่น 

ควันพิษ เสียงที่ดังมากเกิน จะทําใหรูสึกไมสบายปวดศีรษะ และอารมณเสียหงุดหงิดงาย นอกจากน้ี 

การขาดแคลนปจจัยในการดํารงชีวิต เชน อาหาร นํ้าด่ืม เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เปนสาเหตุ

ของความเครียดได 

   3.2 สิ่งแวดลอมทางจิตใจ ความเครียดทางจิตใจมักเกดิจากเหตุการณที่เลวราย หรือ

อาจเกิดจากเหตุการณที่นายินดีก็ไดเชนกนั เชน การแตงงาน การมีบตุร การสรางครอบครวัใหม การเลื่อน

ข้ันตําแหนง การเขาทํางานใหม ก็เปนเหตุการณทีส่รางความเครียดทางจิตใจได เพราะเหตุการณเหลาน้ี

ตองมีการปรับตัว การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดความเครียด นอกจากน้ี ยังมีสาเหตุอื่นน้ัน

คือ อิทธิพลของระเบียบประเพณีและวัฒนธรรม อิทธิพลของลักษณะครอบครัว ภาวะทางเศรษฐกิจ 

เปนตน 

   3.3 สิ่งแวดลอมทางสังคมและสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ โดยทั่วไปมักเกิดข้ึนจาก

ความไมปรองดองกันของบุคคลในครอบครวั การทะเลาะเบาะแวง โตเถียงกัน อิจฉาริษยา การแขงขัน 

การอยูโดดเด่ียว รวมทั้งคานิยม ความเช่ือ วัฒนธรรม ประเพณีที่ขัดแยงทําใหเกิดความเครียดได 

   3.4 การรับรู และการแปลเหตุการณ (Stress from Perception) เหตุการณที่กอใหเกิด

อารมณกลวั โกรธ เกลียด กังวล การเกดิอารมณเหลาน้ีไดน้ันข้ึนอยูกบัการรับรู และการแปลเหตุการณ

ที่ไมเหมือนกัน ซึ่งสามารถเปนสาเหตุของความเครียดได 

 นายแพทยพนม เกตุมาน (2555 : 55 - 57) ไดกลาวถึงวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดไว 

5 ประการดังน้ี 

  1. รางกายที่ออนแอ ผูที่มีโรคประจาํตัวหรอืปวยเปนโรครายแรง รางกายและจิตใจจะไป

ไมสดช่ืน เมื่อพบเหตุการณที่กดดันจะทําใหเกิดความเครียดสูง 

  2. ความคิดในทางลบ การคิดไปเอง ลวงหนา มองโลกในแงราย อิจฉาริษยาคนอื่น คาดหวัง

ตอชัยชนะ หรือผลตอบแทนตาง ๆ เชน โบนัส ตําแหนง และช่ือเสียงมากเกินไป เปนการกดดันตัวเอง

จนเกิดความเครียด 

  3. สิ่งเราในชีวิตประจําวัน การทํางานเรงดวนจนไมมีเวลาพักผอน ลักษณะงานที่จําเจ 

หัวหนาหรือเพื่อนรวมงานไมมีไมตรีจิต สิ่งเหลาน้ีทําใหขาดความสุขในการทํางาน 
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  4. ขาดความสามารถในการปรับตัว แตละคนมีวิธีการปรับตัวแตกตางกัน ข้ึนอยูกับพื้นฐาน 

บุคลิกภาพ ถาไมมีการฝกใหรูจักเผชิญความเครียดอยางถูกตอง จะใชวิธีการแกไขปญหาแบบเดิม การฝก

ตัวเองใหปรับตัวตอสิ่งตาง ๆ ไดดี จึงควรเริ่มตนฝกฝนต้ังแตเด็ก เชน เมื่อผลการเรียนไมเปนไปตามที่หวัง 

ก็ควรปลอยวางกับสิ่งที่ผานไปแลว และต้ังใจเรียน ต้ังใจอานหนังสือใหมากข้ึน เพื่อทําขอสอบใหดีข้ึน

ในครั้งตอไป 

  5. สิ่งแวดลอมต้ังแตมลพิษรอบตัว การอยูกับสมาชิกในครอบครัวที่มีความเครียดของ 

บรรยากาศอันเรงรีบ การแขงขันสูง ยอมทําใหคนที่อยูในสังคมน้ันเกิดความเครียดไดในทุก ๆ วัน 

 สรุปไดวา ความเครียดน้ันเกิดข้ึนไดตลอดเวลาทั้งภายในตัวบุคคล ระหวางบุคคล และภายนอก

บุคคล ซึ่งสวนใหญมีปจจัยมาจากดานสภาพแวดลอม เชน ความเครียดที่เกิดข้ึนในทุกช่ัวโมงของการ

ทํางาน ซึ่งมาพรอมกับปญหาหรือภาวะอันรีบเรงยอมสงผลกระทบตอสภาพรางกาย จิตใจ และสังคม 

สิ่งที่ชวยใหอดทนกับความเครียดได น้ันก็คือ ความสามารถในการปรับตัวตอสูกับสิ่งตาง ๆ เมื่อตกอยู

ในสถานการณน้ัน ๆ รวมทั้ง จัดการกับความเครียดใหถูกตองตามหลักวิธีการใหเหมาะสม 

 องคประกอบของการเกิดความเครียด 

 องคประกอบของการเกิดความเครียดมีอยูมากมายหลายประการ โดยแตกตางกันออกไป 

เน่ืองจากธรรมชาติของความเครียด คือ สถานการณหน่ึง ๆ ไมทําใหเกิดระดับความเครียดในบุคคล

อยางเทาเทียมกัน จึงมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง องคประกอบหรือสาเหตุของความเครียดไว 

สรุปไดดังน้ี  

 สุพานี สฤษฎวานิช (2552 : 188 - 193) ไดกลาวไววา สาเหตุที่อาจทําใหเกิดความเครียด

จะมีไดหลายอยางและอาจเกิดพรอมกันไปได ซึ่งสามารถแบงไดเปน 3 กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 

   1. ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกน้ัน มีความสลับซับซอน

และเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว คาดหมายไดยาก ซึ่งสงผลกระทบตอวิถีชีวิตความเปนอยูของเราทุกคน

อยางหลีกเลี่ยงไมได ดังน้ี  

   1.1 สภาพเศรษฐกิจ  

    สภาพเศรษฐกิจปจจุบนัที่คอนขางฝดเคือง สงผลกระทบตอการจางงาน กําลังซื้อ

ของผูคน และตนทุนของธุรกจิตางกม็ีการปดโรงงาน เลิกจางทําใหเกิดการวางงาน หรือการลดกําลังคน 

หรือการลดคาตอบแทนพนักงาน และสวัสดิการตาง ๆ ลง จนทําใหคนเกิดความเครียด มกีารฆาตัวตาย 

หรือกระโดดตึกอยูเนือง ๆ  

   1.2 เทคโนโลยีหรือวิทยาการ 

    ความกาวหนาของวิทยาการ โดยมีผลกระทบตอวิถีชีวิตของคนในสังคมในดาน

ตาง ๆ เชน ทําใหชีวิตสะดวกข้ึน การทํางานงายลงแตกจ็ะมาทดแทนแรงงาน หรือใชคนทํางานลดลง 

หรือผูที่ปรับตัวตามวิทยาการใหม ๆ ไมไดไดรับผลกระทบในทางลบก็จะเกิดความเครียด  
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   1.3 กฎหมายและการเมือง  

    ขอกําหนดตาง ๆ ของกฎหมาย อยางเชน กฎหมายการเลือกต้ัง กฎหมายภาษี

อากร กฎหมายผังเมือง กฎหมายจัดระเบียบสังคม กฎหมายจัดระเบียบจราจร ลวนแตจะกระทบตอ

กิจกรรมและวิถีชีวิตของคนในสังคมในรูปแบบตาง ๆ ทั้งเปนโอกาสและขอจํากัดในการดําเนินชีวิต 

   1.4 กระแสโลกาภิวัฒน 

    เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในโลกน้ี อาจจะสงผลกระทบถึงกันไดหมด เชน กรณี

สงครามอิสราเอลกับปาเลสไตล สงครามอินเดียกับปากีสถาน หรือกรณีอิรักกับสหรัฐอเมริกา ก็ทําให

โลกเกิดความไมสงบ เกิดความไรเสถียรภาพในรูปแบบตาง ๆ เชน เกิดผลกระทบตอการลงทุน อัตรา

แลกเปลี่ยน อัตราดอกเบี้ย ราคานํ้ามัน เปนตน  

   1.5 ปญหาสังคมในเรื่องตาง ๆ  

    ขณะน้ีสังคมมีความเสื่อมโทรมลง มีปญหาสังคมเกิดข้ึนในหลายรูปแบบ เชน 

ปญหายาเสพติด ยาบา ปญหาศีลธรรม วัฒนธรรม ประเพณีที่เสื่อมทรามลง ปญหาการจารจรติดขัด 

เปนตน ปญหาเหลาน้ีจะทําใหคนเกิดความเครียดไดโดยทั่วหนา 

  2. ปจจัยในระดับองคการ 

   2.1 ปจจัยในเรื่องงาน (Job) งาน อาจกอใหเกิดความเครียดไดหลายลักษณะ เชน 

    2.1.1  เปาหมายงานไมชัดเจน หรือขอมูลตางๆ ไมเพียงพอไมชัดเจน 

    2.1.2  ภาระงาน (Workload) เชน 

     1) งานมาก หรืองานเรงดวน 

     2) งานซับซอน และยุงยาก 

     3) งานนอย งานไมคอยมีคุณคา ไมมีความหมาย 

    2.1.3  สภาพหรือเงื่อนไขของทํางาน (Job Conditions) เชน ลักษณะงานบางอยาง

ที่ทําใหตองกังวล เชน งานรักษาพยาบาล หรือลักษณะงานที่ไมทาทายจําเจ นาเบื่อ เชน งานของพนักงาน

เก็บคาผานทาง งานของพนักงานกดลฟิท หรืองานที่ไมคอยมีปฏิสัมพนัธกับคน เชน พนักงานคอมพิวเตอร

ซึ่งการทํางานประเภทน้ีนาน ๆ จะมีผลตอสุภาพจิต 

    2.1.4 การไมสามารถควบคุมในงานน้ัน ๆ จะทําใหผูปฏิบัติเกิดความเครียดได 

    2.1.5 การเปลีย่นแปลงในงานหรือเทคโนโลยีของงาน อาจทําใหเกดิความเครียดได

ถาผูปฏิบัติไมสามารถปรับตัวได   

    2.1.6 โอกาสกาวหนาในอาชีพ และสายงานมีจํากัด 

    2.1.7 งานไมมีความมั่นคง เชน งานกอสราง งานกรรมการ งานลูกจางช่ัวคราว 

เปนตน 
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   2.2 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ (Role) หลาย ๆ องคการ ไมมีคําบรรยาย

ลักษณะงานที่ชัดเจน เปนทางการจึงทําใหบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไมชัดเจน คลุมเครือ (Role 

Ambiguity) หรือกรณีที่คน ๆ  น้ัน มีหนาที่งานหลายอยางจึงมีหลายบทบาทที่ตองแสดงออก และบางครั้ง

บทบาทเหลาน้ันมีความขัดแยงกันดวย (Role Conflict) คนผูน้ันจึงเกิดความเครียดได 

   2.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในการทํางาน คนก็มักจะไมไดทํางานคนเดียว 

มักจะตองมีเพื่อนรวมงานในแผนกเดียวกัน และนอกแผนกดวย เพราะถือเปนธรรมชาติของคนที่เปน

สัตวสังคม ถามคีวามสัมพันธอันดีตอกัน คนน้ันกจ็ะมีความสุข มีแรงจูงใจและความพอใจในงาน แตถา

มีความสัมพันธไมดีตอกัน มีปญหา มีความไมเขาใจกัน มีความขัดแยงกัน คนเหลาน้ันก็มักจะมีความเครียด 

เพราะไมอยากเจอกัน และไมอยากทํางานรวมกัน  

   2.4 โครงสรางองคการกฎระเบียบตาง ๆ ที่ไมเหมาะสม 

    2.4.1 โครงสราง เชน มีการรวมอํานาจมาก หรือมีหนวยงานมาก ซ้ําซอนกัน 

ทําใหการทํางานตองลาชา หรือยุงยากโดยไมจําเปน  

    2.4.2 กฎระเบยีบ เชน ราชการมกีฎระเบียบมาก เละเปนระเบียบที่ลาสมัยมาก

ทําใหเกิดข้ันตอนมากงานลาชาโดยไมจําเปน และเปนกรอบจาํกัดการทํางานทําใหขาดอิสระ และไมเกิด

ความคิดสรางสรรค  

    2.4.3 นโยบายตาง ๆ ไมชัดเจนหรือไมเปนธรรม เชน การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง

การโยกยายการข้ึนคาตอบแทน  

   2.5 ปญหาดานผูนําหลาย ๆ  กรณีความเครียดของพนักงานจะเกิดจากการที่มีการทําตัว

ไมเหมาะสมทีจ่ะเปนผูนํา คือ เปนผูนําที่ไมเปนลาง เลนพรรคเลนพวก หรือเปนผูนําที่ไมเกง ไมมีวิสัยทัศน

หรือไมทําตนเปนแบบอยางที่หนายกยอง ไมนาศรัทธา 

   2.6 สถานการณปญหาองคการ ถาองคการมีปญหา เชน ขาดสภาพคลอง ยอดขาย

ลดลงอยางตอเน่ือง สมาชิกทุกคนขององคการก็มกัจะเครียดไปดวย เพราะไมรูอนาคตขององคการและ

ของตนเองวาจะเปนอยางไร  

   2.7 ปญหาอื่น ๆ  เชน สภาพทางกายภาพในการทํางานทีไ่มดี เชน แออัด ไมเปนสวนตัว 

อากาศรอน เสียงดัง เปนตน  

  3. ปจจัยระดับบุคคล ไดแก  

   3.1 ปญหาดานบุคลิกภาพ และลักษณะของบุคคล คนบางคนมีบุคลิกภาพแบบ Type A 

ซึ่งคนพวกน้ี จะเครียดไดงายกวาพวก Type B เพราะ Type A มักจะคิดหรือทําอะไรหลาย ๆ อยาง

ในเวลาเดียวกันคอนขางกังวล เพราะจะหวงงานอาจจะเรียกวา บางาน เพราะมีความรับผิดชอบสูง

และชอบทําอะไรเร็ว ๆ เปนพวก Hurry Sickness แตพวก Type B ซึ่งมักจะใจเย็น ทําอะไรชา ๆ 

ไมเรงรีบ งานเสร็จก็ดีไมเสร็จก็ไมเปนไรรอได  
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   3.2 ปญหาทางดานจิตใจ คนบางคนมคีวามตองการตาง ๆ เกิดข้ึนในใจและกลัววา

จะไมไดดังที่ตองการ ทําใหคนน้ันเกิดความเครียด เชน กลัวสอบไมผาน กลัวทํางานที่ไดรับมอบหมาย

ไมสําเร็จ หรือปมดอยที่เกิดในใจ เชน ไมสวยอยางคนอื่น ไมรวยเทาคนอื่น เปนตน ความเครียดน้ีเปนผล

โดยตรงของการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม  

   3.3 การเปลี่ยนแปลงในชีวิต การเปลีย่นแปลงตาง ๆ  อาจทําใหเราเกดิความเครียดได 

เชน เมื่อตองเขาโรงเรียนใหม เขาทํางานใหม เมื่อตองเปลี่ยนงาน ยายงาน ยายบาน เมื่อตองแตงงาน 

การสูญเสียคนที่รัก เปนตน 

   3.4 ความแตกตางดานเพศ ผูชายจะมีฮอรโมนที่ทําใหเกิดความเครียดไดงายกวาผูหญิง

ผูหญิงจึงมีอายุยืนกวาผูชาย โดยเฉลี่ยถึง 10 ป 

   3.5 ปญหาสวนบุคคล เชน มีปญหาสุขภาพ มีโรคประจาํตัวเจ็บปายเรื้อรัง ปญหากับ

แฟน เชน ทะเลาะเบาะแวงกัน หรือปญหาทางดานการเรียน หรือปญหาความผิดหวังบางอยางในชีวิต 

เปนตน 

   3.6 ปญหาครอบครัว มีปญหาเรื่องลูก เรื่องสาม ีหรือภรรยา เชน ความไมเขาใจซึ่งกัน 

การหยารางการตายจากกนั หรือปญหาอันเน่ืองมาจากคนอื่น ๆ ในครอบครัวมีปญหา เปนตน 

   3.7  ปญหาทางดานการเงิน เชน มีรายไดนอย หรือมีรายไดไมพอกับคาใชจาย หรือ

มีภาระหน้ีสินมาก เปนตน  

   3.8 ปญหาอื่น ๆ นอกเหนือจากที่กลาวมาแลว บุคคลก็อาจมีปญหาอื่น ๆ ได 

  สรุปไดวา องคประกอบของเครยีดเกดิจากตัวบคุคล ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ฐานะ

ทางเศรษฐกิจ และภาระทางครอบครัว เปนตน จากการปฏิบัติงาน ซึ่งไดแก ลักษณะงาน ปริมาณงาน 

สภาพการปฏิบัติงาน สวนองคประกอบที่เกิดจากสิ่งแวดลอม ไดแก ความสะอาด ความสะดวกสบาย

และบรรยากาศในการทํางาน เปนตน  

 ประเภทของความเครียด 

 ความเครียด ถือเปนระบบเตือนภัยของรางกายเพื่อใหเตรียมพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

การมีความเครียดนอยเกินไปและมากเกนิไปอาจไมเปนผลดีตอสุขภาพ สวนใหญเขาใจวา ความเครียด

เปนที่สิ่งไมดี มันอาจกอใหเกิดอาการปวดศีรษะ ปวดกลามเน้ือ หัวใจเตนเร็ว แนนทอง มือ - เทาเย็น 

แตความเครียดก็มสีวนดี อยางเชน ความต่ืนเตน ความทาทาย และความสนุก สรุปแลวความเครียด คือ

สิ่งที่มาทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงชีวิตที่มีทั้งผลดีและผลเสีย ซึ่งไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงประเภทของ

ความเครียด พอจะสรุปไดตอไปน้ี 
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 สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา (2554 : 56) ไดสรุปชนิดของความเครียดมี 2 ชนิด 

ไดแก 

  1. Acute Stress คือ ความเครียดที่เกิดข้ึนทันท ีและรางกายก็ตอบสนองตอความเครียด

น้ันทันทีเหมือนกัน โดยมีการหลั่งฮอรโมนความเครียด เมื่อความเครียดหายไปรางกายก็จะกลับสูปกติ

เหมือนเดิมฮอรโมนก็จะกลับสูปกติ ตัวอยางความเครียด เสียง อากาศเย็นหรือรอน ชุมชนที่คนมาก ๆ 

ความกลัว ตกใจ หิวขาว อันตราย 

  2. Chronic Stress หรือความเครยีดเรือ้รงั เปนความเครยีดทีเ่กดิข้ึนทกุวัน และรางกาย

ไมสามารถตอบสนองหรือแสดงออกตอความเครียดน้ัน ซึ่งเมื่อนานวันเขาความเครียดเหลาน้ันก็จะสะสม

เปนความเครียดเรื้อรัง ตัวอยางความเครียดเรื้อรัง เชน ความเครียดที่ทํางาน ความเครียดที่เกิดจาก

ความสัมพันธระหวางบุคคล ความเครียดของแมบาน ความเหงา 

 Miller & Keane (1983 อางถึงใน อัมพร โอตระกูล, 2538 : 29) จําแนกตามแหลงที่เกิด 

โดยวิธีน้ีแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 

  1. ความเครียดที่เกิดจากรางกาย สามารถแบงออกตามระยะเวลาของการเกิดไดอีก 

2 ชนิด คือ 

   1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency Stress) เปนสิ่งคุกคามชีวิตที่เกิดข้ึน

ทันที ทันใด เชน อุบัติเหตุตาง ๆ 

   1.2 ความเครียดชนิดตอเน่ือง (Continuing Stress) เปนสิ่งคุกคามที่เกิดข้ึนแลว

ดําเนินไปอยางตอเน่ือง ซึ่งไดแก การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตาง ๆ ที่คุกคามความรูสึก เชน 

การต้ังครรภ การเขาสูวัยรุน วัยหมดประจําเดือน 

  2. ความเครียดที่เกิดจากจิตใจ เปนสิ่งที่คุกคามสืบเน่ืองมาจากความคิด ในบางครั้งก็เกิดข้ึน

อยางเฉียบพลนั เพราะเปนการตอบสนองอยางทนัทีทนัใด เชน เมื่อรูสึกถูกดาก็จะรูสกึโกรธเครยีดข้ึนได 

หรือเปนสิ่งคุกคามที่ไดรับจากการอานหนังสือ จากการชมภาพยนตร จากคําบอกเลาของผูอื่น ทําให

คิดวาตนจะมีอันตรายก็จะกอใหเกิดความเครียด 

 Dublin (1990 อางถึงใน สิริธร โกมลจันทร, 2558 : 44) ความเครยีดที่เกิดข้ึนน้ัน สามารถ

แบงออก เปน 2 ประเภท คือ 

  1. ความเครียดที่ดี (Positive Stress) ซึ่งเรียกวา Eustress ไดแก ความเครียดที่ทําให

เกิดความสขุ สาเหตุที่ทาํใหเกิดความเครียดชนิดน้ีเปนสิ่งที่ดี สรางความสุขใหแกผูรับ เชน การแตงงาน 

หรือผลสําเร็จในหนาที่การงาน 

  2. ความเครียดที่ไมดี (Negative Stress) เรียกวา Distress ไดแก ความเครียดที่เกิด

ความทุกข เมื่อเกิดเหตุการณข้ึนก็รูทันทีวาเปนสิ่งที่ไมดี เชน การหยาราง เจ็บปวย เปนตน 
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 สรุปไดวา ความเครียดน้ันเกิดไดจากหลายองคประกอบ อาจเกิดข้ึนไดทันทีที่เรียกกวา ชนิด

เฉียบพลัน และเรื้อรัง ที่เรียกวา ชนิดตอเน่ืองหรือเรื้องรัง ซึ่งในแตละบุคคลมีความเครียดไมเทากัน 

ข้ึนอยูกับการรับรู พื้นฐานทางบุคลิกภาพ อารมณ สังคม และสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของ และระยะเวลา

ที่ความเครียดยังคงอยู ผลของความเครียดทีม่ตีอบุคคลกข้ึ็นอยูกับความสามารถในการจัดการความเครียด

ของแตละบุคคล 

 

แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 

 การดําเนินชีวิตของบุคคลจะมีลักษณะเปนกิจกรรมตาง ๆ มากมาย ซึ่งการทํางานก็ถือเปน

กิจกรรมหน่ึงในจํานวนกิจกรรมทั้งหลายที่บุคคลตองกระทํา เพื่อใหเกิดการยอมรับ แตละบุคคลตองมี

การเคลือ่นไหว เพื่อผลิต เพื่อสรางสรรค เพื่อใหไดรับการยอมรับนับถือ เพื่อใหไดรับเกียรติยศ ช่ือเสียง 

และผลตอบแทนในรูปของตัวเงิน สิ่งเหลาน้ีจึงเปนเหตุผลที่ทําใหบุคคลตองทํางาน และตองประสบกับ

ความเครียดจากงานอยางหลีกเลี่ยงไดยาก (พนม เกตุมาน, 2550) 

 ความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 สิริอร วิชชาวุธ (2553 : 107) ไดกลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง อารมณที่เกิดข้ึน 

กับบุคคล ซึ่งสามารถทํารายสุขภาพและการทํางานของบคุคล ความเครียดเปนสาเหตุใหมีการเปลี่ยนแปลง

ทางสรีระและสามารถลดพละกําลังที่บุคคลเก็บสะสมใหหมดไปได 

 ปยนันท สวัสด์ิศฤงฆาร (2555 อางถึงใน ฐาปนี วังกานนท, 2556 : 25) ความเครียดจากที่

ทํางานเปนปฏิกิริยาตอบสนองของรางกาย จิตใจ และอารมณที่เกิดข้ึนจากการทํางาน โดยเฉพาะงาน

ที่ไมเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน ทรัพยากร และความตองการของผูปฏิบัติงาน ถาไมสามารถ

ทําใหสําเร็จก็จะกลายเปนความเครียดจากที่ทํางาน ซึ่งสาเหตุน้ันอาจมาจากการทํางานที่หนักเกินไป 

ความเหน่ือยลา เพื่อนรวมงาน ขอจํากัดของหนวยงาน หรือจากผูปฏิบัติงานเอง 

 สุพานี สฤษฎวานิช (2552 : 16) กลาววา ความเครียด คือ สภาวะความกดดัน อันเน่ืองมาจาก

การที่คนเรามีปญหา มีความกังวล ไมสบายใจ ไมพึงพอใจ หรือมีความตองการแตมีขอจํากัด และอยู

ภายใตภาวะแหงความไมแนนอน สภาวะที่ไมชัดเจนจึงเกิดความเครียดข้ึน 

 Selyes (1978 อางถึงใน ฐาปนี วังกานนท, 2556 : 33) ผูไดรับยกยองวาเปนบิดาของการศึกษา

เกี่ยวกับความเครียดอธิบายโดยอาศัยพื้นฐานทางสรีรวิทยาและชีวเคมีวา ความเครียดเปนภาวะหน่ึง

ของระบบสิง่มชีีวิตที่เกิดกลุมอาการเฉพาะข้ึนในรางกายทีร่างกายและจติใจ มีปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่ง

ที่มาคุกคาม ขัดขวางการทํางานการเจริญเติบโต ความตองการของมนุษย ทั้งจากภายในและภายนอก

รางกาย เปนผลใหเกิดความเปลี่ยนแปลงภายในรางกายเพื่อตอตานการคุกคามน้ัน และสามารถอธิบาย
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เพิ่มเติมไดอีกวา ความเครียดเปนเหตุการณธรรมชาติที่เกิดข้ึนกับสิ่งมีชีวิตที่มีความรูสึกออนไหว ความเครียด

ในระดับหน่ึงจะทาํใหคนเกิดการปรับตัว ซึ่งมีความหมายมากกวาการตอบสนองทางดานรางกาย การปรับตัวน้ี

มีทั้งดานบวกและดานลบ และเปนสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงได ความเครียดที่มีมาก และเกิดผลยาวนาน

จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานความรู สติปญญา ทัศนคติ และอารมณ 

 Cooper & Marshal (1976 : 101) ไดกลาวไววา ความเครียดในงานเปนความรูสึกอันเปนผล

มาจากปจจัยสภาพแวดลอม ไดแก ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสับสนและความขัดแยงในบทบาท 

สภาวะการทํางานทีไ่มดี งานที่ตองรับผิดชอบสูง และความสัมพันธกับบุคคลอืน่ที่ไมดี ปจจัยตาง ๆ  เหลาน้ี

ทําใหบุคคลเกิดความกดดัน มีผลทําใหเจ็บปวยทางรางกายและสุขภาพจิต 

 พิมพ ศรีทองคํา (2557 : 9) ไดสรุปความเครียดในการทํางาน เปนการที่บุคคลรับรูหรือรูสึก

ถึงปญหาที่ไดรับจากทีท่ํางาน ตลอดจนทําใหเกิดความรูสึกอึดอัด คับของใจ หรือถูกคุกคามจากปญหา

ภายในที่ทํางาน เชน การมีปรมิาณงานที่มากเกินไป ซึ่งจะมีผลทําใหเกิดความกดดัน และเมื่อสมดุลทาง

รางกายและจิตใจของบคุคลถูกกระทบจากความเครียดในงาน บุคคลน้ันจะไมสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 จากความหมายของ ความเครียด ในการทํางานที่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา เปนการตอบสนอง

ของรางกาย จิตใจ และอารมณในสภาวะการทํางานที่กดดัน ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง 

ไมสามารถทํางานใหบรรลุไดตามเปาหมายที่กําหนดไวได ซึ่งสงผลเสียตอตัวบุคคลเองและองคกรดวย 

 ปจจัยท่ีทําใหเกิดความเครยีดในการปฏิบัติงาน 

 Luthans (1992 อางถึงใน สิริอร วิชชาวุธ, 2553) กลาววา ปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด

มี 3 ระดับในที่ทํางาน 

  1. ระดับองคกร 

   องคกรถือเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียด เน่ืองดวยนโยบาย โครงสราง สภาพแวดลอม

ในการทํางาน และกระบวนการดําเนินงานที่ไมชัดเจนและไมเหมาะสม เชน เมื่อใดที่นโยบายขององคกร 

บริษัทหรือหนวยงานขาดความยุติธรรมตอพนักงาน การจายคาตอบแทนไมเสมอภาคกัน องคกรมีกฎเกณฑ

การทํางานเขมงวดจนเกินไป หรือข้ันตอนการทํางานคลุมเครือ 

  2. ระดับกลุม 

   2.1 ขาดความกลมเกลียวกันในกลุม ขาดความสามัคคี ขาดความไววางใจกัน ขาดการ

ยกยองใหความสําคัญแกกัน 

   2.2 ขาดการสนับสนุนทางสังคม ขาดผูสนับสนุน ขาดการแลกเปลี่ยนและผูชวยแกปญหา 

ขาดความสัมพันธกับผูอื่น ทํางานแขงขันกัน 

   2.3 ขาดความขัดแยงภายในบุคคล ระหวาบุคคล และระหวางกลุม เมื่อเกดิความขัดแยง

พฤติกรรมที่เกิดจะมีลักษณะการกลั่นแกลง ใสรายปายสี 
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  3. ระดับเอกบุคคล 

   3.1 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ บุคคลแตละคนมบีทบาทหนาที่หลายอยางในเวลา

เดียวกัน เชน บทบาทหนาที่ในครอบครัว ในการทํางาน ในชุมชน เปนตน การทําบทบาทเหลาน้ี อาจเกิด

ปญหาข้ึนได ซึง่เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 

   3.2 ความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ของตนเอง เมื่อตองรับผิดชอบหนาที่ในขณะที่

ยังไมเขาในบทบาทน้ัน อาจเปนเพราะบทบาทน้ันคลุมเครือ ซึ่งเกิดไดจากการไดรับขอมูลขาวสารหรือ

ความรูในการทํางานที่ไมเหมาะสม อาจเปนเพราะการสื่อสารที่ไมดี การฝกอบรมในงานที่ไมเหมาะสม 

หรือการใหขาวสารขอมูลระหวางกันไมชัดเจน 

   3.3 บุคลิกลักษณะของบุคคล สามารถแบงออกเปน 2 บุคลิก คือ Type A หรือ Type B 

จากการศึกษาของ เฟรดแมนและโรเซนแมน (Friedman and Roseman) พบวา บุคคลที่มีลักษณะ 

Type A มีประสบการณทางความเครียดสูงกวา และสงผลกระทบตอรางกาย 

 

ตารางท่ี 2.1 บุคลิกลักษณะของ Type A และ Type B  

 

Type A  Type B 

- เคลื่อนไหวเร็วอยูเสมอ - ไมสนใจเวลา 

- เดินเร็ว - มีความอดทน 

- รับประทานอาหารเร็ว - ไมโออวด 

- พูดคุยเร็ว - แขงเพื่อความสนุกไมใชเพื่อเอาชนะ 

- ไมอดทน - ผอนคลายโดยไมรูสึกผิด 

- ทําสองสิง่ในเวลาเดียวกัน - ไมมีความกดดันในเรือ่งของเสนตาย 

- ทนไมไดกับการมเีวลาวาง - สุภาพนานับถือ 

- วัดความสําเรจ็ที่ปริมาณ - ไมรีบรอน 

- กาวราว 

 - ชอบแขงขัน 

 - มักรูสึกอยูภายใตความกดดันของเวลา   

ที่มา : Friedman & Rosenman (1974) 
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   3.4 การรับรูในการควบคุมตนเอง เปนการรับรูวา ตนเองมีความสามารถในการควบคุม

สภาพแวดลอมรอบตัวหรือควบคุมงานไมได ทําใหเกิดความเครียด จากการวิจัยพบวา เมื่อพนักงาน

มีโอกาสในการรวมตัดสินใจในการทํางาน มีโอกาสควบคุมสภาพการทํางานได จึงจะสามารถชวยลด

ความเครียดลงได  

   3.5 Self - Efficacy คือ ความเช่ือหรือความคาดหวังของตนเองวามีความสามารถ

ในการกระทําสิ่งหน่ึงใหบรรลุผลสําเร็จ แหลงที่ทําใหเกิด Self - Efficacy มี 4 ทาง คือ ผลการปฏิบัติงาน

ของตนเองการกระตุนเราทางอารมณ การมปีระสบการณจากผูอื่น การไดรับการชักจูงใหเกิดความกลา

ที่จะปฏิบัติ บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน จะมีความพอใจแทนที่จะเปนความกังวลใจในขณะ

ทํางานไดรับการกระตุนเราจากบคุคลอื่น จึงเกิดการรับรูตนเองวาจะสามารถทําสาํเรจ็ไดเชนกัน แตการ

ความสําเร็จไมไดเกิดข้ึนตลอดเวลา บุคคลจะตองยืดหยุนและเช่ือวาถึงแมวาจะลมเหลวในครั้งน้ี แตก็

สามารถประสบความสําเร็จไดในครั้งตอไป 

   3.6 Psychological Hardiness Kobasa (1982 อางถึงใน จันทนา เจริญเวช, 2556) 

ศึกษาผูบริหารที่มีลักษณะและจิตแข็งและจิตไมแข็ง พบวา ผูบริหารที่มีจิตแข็งมีอัตราความสัมพันธ

ระหวางความเครยีดและความเจ็บปวยตํ่า และมีลักษณะเปนผูที่มุงมั่นทํางานอยางเต็มที่ ชอบสิ่งที่ทาทาย 

เช่ือวาสามารถควบคุมสิ่งแวดลอมรอบ ๆ ตัวได 

 สาเหตุของความเครียดในการทํางาน 

 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงสาเหตุของความเครียดในการทํางานไว ดังน้ี 

 Hellriegel, Slocum & Richard (1998 : 202 - 206) ไดอธิบายถึงสาเหตุของความเครียด

ในการปฏิบัติงานประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ดังน้ี 

  1. ปริมาณงานทีม่าก บคุคลมีภาระที่ตองรบัผิดชอบงานเปนจํานวนมาก ในขณะที่มีเวลา

ในการทํางานไมเพียงพอ จึงเปนสาเหตุใหเกิดความเครียด 

  2. เงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน บุคคลที่ไมสามารถควบคุมตนเอง ไมให

ถูกจากสภาพแวดลอมที่เกิดข้ึน ไดแก อุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง เสียงที่ดังเกินไป แสงสวางที่ไมเหมาะสม 

หรือแมแตปญหาการสื่อสารในการสงตองานที่ทําระหวางบุคคล หากปลอยใหเกิดปญหาดังกลาวเปน

เวลานาน จะสงผลใหบุคคลน้ันเกิดความเครียด 

  3. ความขัดแยงในบทบาทและบทบาทที่คลุมเครือ ความขัดแยงในบทบาทอันเกิดจาก

การที่บทบาทหนาทีข่องแตละบคุคลในองคกร ถูกกําหนดข้ึนอยางสับสนเกี่ยวกับงานที่ตองกระทําหรือ 

ไมตองกระทํา บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการที่บุคคลไมไดรับความชัดเจน หรือการอธิบายถึงหนาที่

ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายความขัดแยงในบทบาท และบทบาทที่คลุมเครือ มสีวนสําคัญ

ที่จะกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
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  4. การพัฒนาทางอาชีพ โดยสาเหตุหลักของความเครยีดในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ

การวางแผนและการพัฒนาทางอาชีพ ไดแก ความกาวหนา การสับเปลี่ยนโยกยาย การมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเอง และความมั่นคงในอาชีพ เชน การไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตําแหนง 

หรือการไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงสามารถทําใหพนักงานเครียดได ปจจุบัน

กระแสการเปลีย่นแปลงขององคการและการลดขนาดขององคการ กระทบกระเทือนตออาชีพ เมื่องาน 

หนวยงาน และทีมงานมีการเปลี่ยนแปลง พนักงานสวนใหญรับผลกระทบ ทําใหเกิดปญหาในการปรับตัว

เพื่อใหเขากับการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาตนเองใหสามารทํางานได ความไมมั่นคงของตําแหนง

ที่ดํารงอยูอาจเกิดการยุบเลิก เปนสาเหตุใหพนักงานเครียดมากข้ึน 

  5. ความสัมพันธระหวางบุคคล โดยบุคคลที่มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อน ลูกนอง และ

ผูใตบังคับบัญชา เปนบุคคลที่องคการปรารถนาเพราะสามารถชวยเหลือผูอื่น และองคกรเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายได หากสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดี ทําใหขาดความไววางใจระหวางบุคคลและระหวาง

หนวยงาน ผลที่ตามมาคือทําใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคล และทําใหไมมีการมอบหมายงานเกิดข้ึน 

บุคคลจะเกิดความเครียดทางจิตใจและจะรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงาน 

 ธนดล หาญอมรเศรษฐ (2555 : 37 - 38) ไดแบงสาเหตุความเครียดในการทํางานออกเปน 

4 ประเภท คือ 

  1. ความสัมพันธกับเจานาย กรณีน้ีถือไดวา เปนแหลงสําคัญของที่มาของความเครียด

ภายในที่ทํางาน ผูคนมักจะมองวาเจานายเปนดังพอ - แม ที่สามารถใหรางวัลแกตนได แตโชครายที่เจานาย

สวนมาก มักจะไมใครยกยอง หรือกลาวคําสรรเสริญแกใครงาย ๆ ตรงกันขามมักจะกลาวตําหนิอยาง

รวดเร็วมากกวา เมื่อการทํางานดีพนักงานแทบจะไมคอยไดยินคํายกยอง ชมเชย แตเมื่อมีการกระทําผิด 

ก็มั่นใจไดเลยวา เจานายตองเรียกใหไปพบแนนอน การขาดการกระตุนใหรางวัลน้ัน ถือเปนอุปสรรค

ตอการทํางาน เพราะทําใหพนักงานขาดความเช่ือมั่นในตนเอง และสดุทายอาจนําไปสูการถอนตัวออก

จากการทํางาน 

  2. การมีสวนรวมในการตัดใจ คนทั่วไปมักตองการที่จะมีความรูสึกวา ตนเองเปนผูกุม

ชะตาของตนเองบาง ซึ่งมักจะตรงกันขามกับสิ่งที่เกิดข้ึนจริง และอยูนอกเหนือการควบคุม เพราะวา 

การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบตองานของตน และทุกคนมักเช่ือวาตนรูจัก

งานที่ตัวเองทําเปนอยางดี เมื่อไมมีใครมาปรึกษาจึงเกิดความรูสึกวาเปนคนนอก และทําใหตนเองไม

สามารถควบคุมผลลัพธไดผลตามมา คือ ความเครยีด 
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  3. งานหนัก งานหนักเกิดข้ึนใน 2 ลักษณะ คือ 

   3.1 งานหนักเชิงปริมาณ เกิดข้ึนเมื่อมีสิ่งที่ตองกระทํามากแตมีเวลาจํากัด 

   3.2 งานหนักเชิงคุณภาพ เกิดข้ึนเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานหนักที่เกินกวาทักษะ

ความสามารถ และความรูของตนเอง การที่ตองทํางานใหเสรจ็ตามเวลาที่กําหนด และการมีช่ัวโมงทํางาน

ที่ยาวนาน ยอมเปนตนเหตุของความเครียดได 

  4. การขาดความกาวหนาในสายอาชีพ ตนเหตุแหงความเครียดกรณีเกิดข้ึนเพราะพนักงาน

มักจะคิดวาการไตบันไดในอาชีพมักจะมีอุปสรรคเสมอ รวมถึงโอกาสที่จะพัฒนาเองความคาดหวังที่ไดรับ

การเลื่อนตําแหนงไมชัดเจน ระบบการประเมินผลในวิชาชีพไมชัดเจน และการเมืองภายในบริษัท 

 ปจจัยเหลาน้ีนําไปสูความเครียดในหนาที่การงาน การที่ไมไดรับการพัฒนาอันเปนผลมาจาก

การที่ไมสามารถเขาถึงการฝกอบรมและการยกระดับทักษะ อาจนําไปสูการมองดูตนเองวาดอยคุณคา 

ซึ่งกอใหเกิดความคับของใจและความเครียด การปดกั้นไมใหกาวหนาเกิดจากการมองเห็นโอกาสอันจํากัด 

หรือมาจากระบบการประเมินที่ไมชัดเจนทั้งหลายเหลาน้ี อาจเปนสาเหตุการนําไปสูการที่พนักงาน

จําตองปรับความหวังของตนใหตํ่าลง เพื่อใหสอดคลองกับอาชีพหรืองานที่เหมาะสมกับตน ซึ่งสิ่งน้ีน้ัน

สงผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน สรางความเครียด และทําใหพนักงานที่มีความกระตือรือรน

แสวงหางานใหม อาจทําใหเกิดการสูญเสียทรัพยากรบุคคลอันมีคา และนําไปสูการมีผลผลิตที่ตํ่า 

 Kossen (1991 อางถึงใน ฐาปนี วังกานนท, 2556 : 25) ไดกลาวถึง ความเครียดที่เกิดจาก

อาชีพไว 22 ประการ 

  1. ความกังวลใจในการทํางาน เมื่อเปลี่ยนงานใหม หรือไดรับการเลื่อนตําแหนง 

  2. ขาดการวางแผนการกําหนดเปาหมาย 

  3. ความไมชัดเจนในรายละเอียดของงาน 

  4. ไมมีใจรักในการทํางาน 

  5. ไมมีอํานาจเพียงพอในการตัดสินใจ 

  6. ความกดดันจากเพื่อนรวมงาน 

  7. มีความขัดแยงกับผูอื่น 

  8. งานยากเกินขีดความสามารถ 

  9. ใชทักษะในการทํางานนอยเกินไป  

  10. งานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป 

  11. ขวัญและกําลังใจตํ่า 

  12. ความรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน (ทั้งในดานความรับผิดชอบตองาน และในอนาคต

การทํางาน) 
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  13. ขาดความพึงพอใจในการทํางาน 

  14. การสื่อความไมดี และไมมีประสิทธิภาพในการสื่อสาร 

  15. การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางไมเปนทางการ 

  16. สภาพการทํางาน 

  17. เครื่องมืออุปกรณตาง ๆ 

  18. การเมืองในองคกร 

  19. หัวหนางานที่ไมใหการสนับสนุน 

  20. หัวหนางานที่ไมคงเสนคงวา 

  21. ถูกตําหนิตอหนาบุคคลอื่น 

  22. การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 

 Cooper, et al. (1988 อางถึงใน ฐาปนี วังกานนท, 2556 : 30) ไดกลาววา ความเครียด

ในการทํางานเปนสิ่งที่หลกีเลี่ยงไมไดในชีวิตการทํางานทุกวัน เครื่องบงช้ีความเครียดในการทํางาน คือ 

การลาออก การขาดงานของบคุลากร อัตราการเจบ็ปวยและอุบติัเหตุ เปนตน ซึ่งอัตราการเจ็บปวยและ

อุบัติเหตุตาง ๆ  จากความเครียดไมเพียงแตจะเกิดผลกระทบตอการงานเทาน้ัน แตเปนสวนหน่ึงที่ทําให

เสียคาใชจายเพิ่มข้ึนดวย หากมองในแงผลลบของความเครียดในดานพฤติกรรม พบวา ปรากฎการณ 

คือ การมาทํางานไมทันตามกําหนดและผิดนัดการมาทํางานสายมากข้ึน การทํางานที่เลินเลอจนผิดพลาด

บอย ๆ ลังเลใจไมกลาตัดสินใจ และมีปญหาในการเขากับบุคคลอื่น 

 Teasdale & Mckeown (1994 อางถึงใน สัญญา ลิธรรมา, 2554 : 25) ไดสรุปผลกระทบ

ของความเครียดในการทํางาน ดังน้ี 

  1.  ผลกระทบท่ีมีตอองคกร 

   1.1 ผลผลิตลดลง (Reduced Productivity) 

   1.2 การผิดพลาดมากข้ึน (Increased Errors) 

   1.3 ขาดความคิดริเริ่ม (Lack of Creation) 

   1.4 การตัดสินใจไมดี (Poors Decisions) 

   1.5 ไมพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) 

   1.6 ขาดความจงรักภักดี (Disloyalty) 

   1.7 อัตราการลาปวยเพิ่มข้ึน (Increased Sick Leave) 

   1.8 ขาดการเตรยีมงาน (Unpreparedness) 

   1.9 การลาออก (Premature Retirement) 
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   1.10 การขาดงาน (Absenteeism) 

   1.11 อุบัติเหตุ (Accidents) 

   1.12 ขโมย (Thefts) 

   1.13 การแตกแยกในองคกร (Organizational Breakdown) 

   1.14 การกอวินาศกรรม (Sabotage) 

  2.  ผลกระทบท่ีมีตอบุคคล 

   2.1 วิตกกังวล (Anxiety) 

   2.2 ออนลา (Fatique) 

   2.3 นอนไมหลับ (Insomnia) 

   2.4 รําคาญ (Boredom) 

   2.5 ปญหาการมีสัมพันธกับผูอื่น (Relationship Problems) 

   2.6 อารมณไมคงที่ (Emotional Stability) 

   2.7 เศรา ( Depression) 

   2.8 โรคจิตสรีระพาธ (Psychosomatic Diseases) 

   2.9 ปญหาสุขภาพ (Health Breakdown) 

   2.10 การติดเหลา (Alcoholism) 

   2.11 การติดยา (Drug Abuse) 

   2.12 ปญหาการรับประทาน (Eating Disorder) 

   2.13 ปญหาการฆาตัวตาย (Suicide) 

 ระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 ระดับของความเครียดในการทํางานของแตละบคุคลน้ัน ถึงแมจะมีสาเหตุหรือปญหาเดียวกัน 

แตผลกระทบที่เกิดข้ึนในแตละบุคคลน้ันมี่ความแตกตางกัน ข้ึนอยูกับลักษณะนิสัยของแตละบุคคล 

พื้นฐานทางครอบครัว สังคม สภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวในขณะน้ัน ความเครียดที่พอเหมาะจะสงผล

ใหเกิดประโยชน แตถาเครียดมากเกินไปจะสงผลเสียตามมา 

 Frain & Valiga (1979 อางถึงใน วิชิตา ดุลยปวีณ, 2555 : 40 - 42) ไดแบงลักษณะความเครียด

ออกเปน 4 ระดับ คือ 

  1. ความเครียดที่เกิดข้ึนตามปกติในชีวิตประจําวัน (Day to Day Stress) คือ ความเครียด

ในระดับน้ี ทําใหคนปรับตัวโดยอตัโนมัติและใชพลังงานในการปรับตัวนอยที่สุด เชน การมีชีวิตแบบเรงรัด 

การเดินทางในสภาพการจราจรที่ติดขัด การปรับตัวกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ความเครียด

ในระดับน้ีมีนอยมาก และหมดไปในระยะเวลาอันสั้น ไมคุกคามการดําเนินชีวิต 
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  2. ความเครียดระดับตํ่า (Mild Stress) คือ มีความเครียดเพียงเล็กนอยหรือเกิดข้ึนนอยมาก 

และหมดไปในเวลาอันสั้นเทาน้ัน เกิดจากปญหาเพียงเล็กนอย เชน เหตุการณในชีวิตประจําวัน ความเครียด

ในระดับน้ีจะมีการกระตุนใหต่ืนตัวอยูเสมอ มีความกระตือรือรนในการกระทําสิ่งตาง ๆ แขงขันกับตัวเอง 

ซึ่งจะสงผลดีและเปนประโยชนมากในการทํางาน ไมกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิต และไมทําใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงทางรางกายและจิตใจ 

  3. ความเครียดระดับกลาง (Moderate Stress) คือ ความเครียดในระดับน้ีรุนแรงกวา

ระดับแรก โดยมีระยะเวลานานเปนช่ัวโมงหรือหลาย ๆ ช่ัวโมง หรืออาจเปนทั้งวัน ซึ่งอาจเกิดจากอาการ

เจ็บปวยทางรางกาย ความเครียดจากการทํางานมากเปนเวลานาน หนาที่ความรับผิดชอบที่สูง และ

ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน ความเครียดในระดับน้ี จะทําใหเกิดความรูสึกที่กดดัน ลําบากใจ ออนลา 

เหน่ือยหนาย และกลัวความเปลีย่นแปลงทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางดานรางกายและจิตใจ มีผลเสีย

ตอการดําเนินชีวิตสงผลกระทบตอบุคคลมากกวาระดับแรก 

  4. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) คือ ความเครียดระดับน้ีจะเปนความเครียด

ที่รุนแรงมาก มีระยะเวลานานเปนสปัดาห เปนเดือน หรือเปนปอยางตอเน่ือง เชน การตายจากของคน

ในครอบครัวหรือคนที่รัก การเจ็บปวยทางรางกายที่รุนแรง การสูญเสียอวัยวะของรางกายที่สําคัญตอ

วิถีการดําเนินชีวิต เปนตน ความเครียดในระดับน้ี บุคคลจะไมสามารถปรับตัวกับสถานการณที่เกิดข้ึน

จะทําใหเกิดความรูสึกเหน่ือยหนาย รูสึกทอแมหมดหวัง ไมมีกําลังใจในการทํางาน และถาเครียดมาก ๆ 

และไมสามารถปรับตัวได ทําใหคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลน้ันลดลง บุคคลที่มี

ความเครียดระดับน้ีจําเปนตองไดรับการชวยเหลือจากผูเช่ียวชาญ 

 Selye (1978 : 89) ไดสรุปวา มนุษยมีความพอใจที่จะตกอยูในความเครียดในระดับและ

ปริมาณที่จุด ๆ หน่ึงที่ทําใหตนเองน้ันรูสึกมีคุณคาในชีวิต และความเครียดที่มนุษยตองการน้ีเรียกวา 

“Eustress” ซึ่งหมายถึง การเกิดความรูสึกต่ืนเตนและทาทายกับชีวิตของตนเอง ทั้งน้ี ชนิดและปริมาณ

ความเครยีดที่ตองการน้ีข้ึนอยูกับประสบการณของแตละคน และเมื่อประเมินถึงผลกระทบที่เกี่ยวของ

ระหวางความเครียดกับสภาพรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติงานแลว สามารถสรุปไดดังภาพที่ 2.3 
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- ทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึน 

    

- มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

 

 

ปริมาณความเครียด 
 

- เพิ่มความต้ังใจและความตรงตอเวลา 

  

ที่พอดีกับความตองการ 

 

- มีการจูงใจในการทํางานที่ดี 

ความครียดของ

ผูปฏิบัติงาน    

- มีโอกาสใชสารเสพติด 

   

- สภาพอารมณแปรเปลี่ยนไดงาย 

 

 

ปริมาณความเครียด 
 

- มีพฤติกรรมปองกันตัวเองสูง 

  

ที่สงผลรายตอสภาพ 

 

- ขาดสมาธิในการทํางาน 

  

ของบุคคล 

 

- ขาดภาวะการควบคุมอารมณที่ดี 

 

ภาพที่ 2.3 ความเครียดของผูปฏิบัติงาน 

ที่มา : Selye (1978 : 89) 

 

แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 ลักษณะงานและสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา อาจเปน

ปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจและสรางความพึงพอใจใหผูบริหารทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับ

การตองสนองและเพยีงพอ แตถาขาดไปก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกดิความไมพอใจและสรางความเครยีด

ใหกับผูบริหารสถานศึกษา 

 Herzberg (1959 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2551) โดยแบงออกเปน 2 ปจจัย คือ สิ่งที่ทําให

เกิดความพึงพอใจกับสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ หรือเปนปจจัยจูงใจกับปจจัยอนามัย ดังน้ี  

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) หรือปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจ ถือเปนปจจัย

ที่สรางความพึงพอใจใหบคุคลทํางานไดอยางมีประสทิธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองและเพยีงพอแตถา

ขาดไปก็ไมใชสาเหตุที่ทาํใหเกิดความไมพอใจ ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวเน่ืองกับเน้ือหาของงานโดยตรงมี 

5 ประการ คือ 

   1.1 ลักษณะงานที่ทํา หมายถึง งานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค

ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะที่สามารถทําต้ังแตตนจนจบไดลําพังแตผูเดียว 

   1.2 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได

เสร็จสิน้และประสบความสาํเรจ็อยางดีเปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา

ที่จะเกิดข้ึนและเมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความพึงพอใจ ปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ัน ๆ 



40 

   1.3 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก

ผูบังคับบัญชาจากเพือ่น จากผูมาขอรับคําปรกึษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู

ในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดทีท่ําใหเหน็ถึง

การยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลผุลสําเรจ็ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู

กับความสําเร็จในงานดวย 

   1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่จะเกิดข้ึนจากการที่ไดรับมอบหมาย

ใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที ่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง

ใกลชิด 

   1.5 ความกาวหนา หมายถึง ไดรบัเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสงูข้ึนของบุคคลในองคกร 

การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

  2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจ หมายถึง 

ปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ซึ่งถามีหรือไมมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคล

ในองคกรจะเกิดความไมชอบงานข้ึน ไดแก 

   2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานน้ัน ๆ เปนที่

พึงพอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

   2.2 โอกาสไดรับความกาวหนา ในอนาคตการทีบุ่คคลไดรับการแตงต้ัง เลื่อนตําแหนง

ภายในหนวยงานแลว รวมถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

   2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การติดตอ

ไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ

ซึ่งกันและกันอยางดี 

   2.4 สถานะทางอาชีพ น้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติศักด์ิศรี 

   2.5 นโยบายการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององคกร และการติดตอ 

สื่อสารภายในองคกร 

   2.6 สภาพการทํางานสภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง

การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 

   2.7 ความเปนอยูสวนตัว ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ 

เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลครอบครัวทําใหไมมีความสุข และไมพอใจ

กับการทํางานในที่แหงใหม 
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   2.8 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ

ทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 

   2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ทํางานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 Hellriegel, Slocum & Richard (1998 : 112) อธิบายความเครียดในการทํางานประกอบดวย

ปจจัยตาง ๆ ดังน้ี 

  1. ปริมาณงานที่มาก (Work Load) บุคคลมีภาระทีจ่ะตองรับผิดชอบงานเปนจํานวนมาก

ในขณะที่มีเวลาในการทํางานไมเพียงพอจึงเปนสาเหตุใหเกิดความเครียด 

  2. เงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน (Job Conditions) บุคคลที่ไมสามารถ

ควบคุมตนเองไมใหถูกรบกวนจากสภาพแวดลอมที่เกิดข้ึน อันไดแก อุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง เสี่ยงที่ดัง

เกินไป แสงสวางที่ไมเหมาะสม หรอืแมแตปญหาการสือ่สารในการสงตองานที่ทําระหวางบคุคล หากปลอย

ใหเกิดปญหาดังกลาวเปนระยะเวลานานจะสงผลใหบุคคลน้ันเกิดความเครียด 

  3. ความขัดแยงในบทบาทและบทบาทหนาทีท่ี่คลมุเครอื (Role Conflict and Ambiguity) 

ความขัดแยงในบทบาท เกิดจากการที่บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลในองคกรถูกกําหนดข้ึนอยางสบัสน

เกี่ยวกับงานที่ตองทําหรือไมตองทํา บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการที่บุคคลไมไดรับความชัดเจน หรือ

การอธิบายหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ความขัดแยงในบทบาทและบทบาทหนาที่คลุมเครือ 

มีสวนสําคัญที่จะกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

  4. การพัฒนาทางอาชีพ (Career Development) สาเหตุหลักของความเครียดในการ

ทํางานที่เกี่ยวของกับการวางแผนและการพัฒนาทางอาชีพ ไดแก ความกาวหนา การสับเปลี่ยนโยกยาย 

การมีโอกาสในการพัฒนาตนเองและความมั่งคงในอาชีพ เชน การไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนา

ในตําแหนง หรือการไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในตําแหนง สามารถทําใหพนักงานน้ัน

เครียดได ปจจุบันกระแสความเปลี่ยนแปลงองคกร และการลดขนาดขององคกรกระทบกระเทือนตอ

อาชีพ เมื่องานหนวยงาน และทีมงานมีการเปลี่ยนแปลง พนักงานสวนใหญไดรับผลกระทบ ทําใหเกิด

ปญหาในการปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาตนเองใหสามารถทํางานได ความไมมั่นคง

ของตําแหนงที่ดํารงอยูอาจเกิดการยุบหรือยกเลิกเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานเครียดมากข้ึน 

  5. ความสัมพันธระหวางบคุคล (Interpersonal Relations) บุคคลที่มีความสัมพันธที่ดี

กับเพื่อนรวมงาน ลูกนอง และผูบังคับบัญชา เปนบุคคลทีอ่งคกรปรารถนาเพราะสามารถชวยเหลือผูอื่น 

และองคกรใหบรรลุเปาหมายได หากสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดีทําใหขาดความไววางใจระหวาง

บุคคลและทําใหไมมีการมอบหมายงานเกิดข้ึน บุคคลจะเกิดความเครียดทางใจ และรูสึกวาถูกคุกคาม

เกี่ยวกับงานและความสุขของตนเอง รูปแบบการตอบสนองตอความเครียดทีเ่กิดข้ึนของพนักงานสงผล
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ไปยังเพื่อนรวมงานใหปฏิบัติคลายคลึงกัน เชน การที่พนักงานคนหน่ึงบนใหเพื่อนรวมงานไดฟงวารูสึก

เครียด พฤติกรรม คือ การหยุดงาน ซึ่งหากเพื่อนรวมงานเครียดบางก็จะหยุดงานบาง 

  6. พฤติกรรมกาวราว (Aggressive Behavior) รูปแบบการตอตานที่เกิดข้ึนในสถานที่

ทํางานลักษณะที่รุนแรงกอใหเกิดความเครียดได เชน ประทวงหยุดงานและทําลายของใชในสํานักงาน 

การไมเทาเทียมกันระหวางเพศในสถานที่ทํางาน ที่กําหนดใหเฉพาะเพศชายเทาน้ันที่สามารถดํารงตําแหนง

บริหาร สงผลใหเพศหญิงเกิดพฤติกรรมที่กาวราวตอเพศชาย เชน การพูดเสียดสี เปนตน 

  7. ความขัดแยงระหวางบทบาทอื่น ๆ (Conflict between Work and Other Roles) 

บุคคลมีบทบาทในชีวิตมากมายไมใชเพียงบทบาทในสถานที่ทํางาน บทบาทที่ไดรับแตละแหงมีความ

แตกตางกัน ซึ่งอาจจะขัดแยงกันกับความตองการและเปาหมายในอาชีพการงานได อันเปนสวนหน่ึง

ที่สนับสนุนใหเกิดความเครียด เชน ความตองการของพนักงานที่ตองการทุมเทเวลาใหครอบครัว และ

ในขณะเดียวกันก็ตองการพัฒนางานของตนเอง ซึ่งทั้งสองอยางใชเวลา ดังน้ัน พนักงานจะเกิดปญหา

ในการแบงเวลาเพื่อทําตามบทบาทที่ไดรับสงผลใหเกิดความเครียด 

 Taylor (1986 : 120 - 121) ไดแบงสาเหตุหรือปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

ออกเปน 2 ปจจัย ดังตอไปน้ี 

  1. ปจจัยจากสิ่งแวดลอม 

   1.1 ลักษณะงานกับความเครียดในการทํางาน คือ งานที่หนักเกินไป คน ๆ เดียวที่ตอง

รับผิดชอบงานหลาย ๆ  อยาง ลวนแลวแตมีปญหาในงานที่นอยเกินไปจะทําใหผูที่ทํางานรูสึกวาตนไมมี

คุณคาขาดความมั่นใจในตนเอง หรือทําใหรายไดลดนอยลง รวมถึงงานที่มีความเรงดวน ก็เปนปจจัย

ที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางานทั้งสิ้น 

   1.2 บทบาทและความรับผิดชอบในการทํางาน คือ การรับผิดชอบตอกลุมคนหลาย

กลุมที่มีความคิดเห็นหลากหลาย มีบุคลิกภาพและอารมณที่แตกตางกัน ทําใหยากตอการควบคุมหรือ

การประนีประนอม ซึ่งสิ่งเหลาน้ียอมสงผลใหเกิดความเครียดได 

   1.3 โครงสรางและบรรยากาศองคกรกับความเครียดในการทํางาน คือ การที่ในองคกร

ไมมีการใหคําปรึกษา ชวยเหลือกันในการทํางาน มีการแขงขันชิงดีชิงเดนกัน กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป 

ไมมีการยืดหยุน สถานที่ต้ังของหนวยงานอาจอยูหางไกล ขาดเครื่องสาธารณูปโภค และเครื่องอํานวย

ความสะดวก จะเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

   1.4 ความกาวหนาในวิชาชีพกับความเครียดในการทํางาน คือ การที่มนุษยทุกคน

ตองทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่งสิง่ที่ตองการไมวาจะเปนปจจัย 4 การมีเกียรติยศ ช่ือเสียง การไดรับการยกยอง

ทางสังคม หรือผลตอบแทนที่ไดจากการทํางาน โดยเฉพาะการมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
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   1.5 สัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคกรกับความเครียดในการทํางาน คือ ถาพนักงาน

มีสัมพันธภาพที่ไมดีตอกันจะทําใหเกิดความไววางใจตอกันตํ่า และความชวยเหลือเกื้อกูลกันตํ่า ความสนใจ

ที่จะพยายามแกปญหาที่เกิดข้ึนนอยลง ความไววางใจบุคคลในหนวยงานที่ยังมีความสัมพันธกับบทบาท

ที่คลุมเครือ ซึ่งสงผลใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคล ทําใหเกิดความเครียดทางจิตใจและสงผลตองาน

ที่ปฏิบัติได 

  2. ปจจัยสวนบุคคล คือ บุคคลแตละคนมีการแสดงออกถึงความเครียดในหลายรูปแบบ 

และมีวิธีการจัดการกับความเครยีดทีแ่ตกตางกนัไป ซึ่งสาเหตุของความเครียดของแตละบุคคล อาจมาจาก

ความสัมพันธในครอบครัว สภาพแวดลอมในโรงเรียน สภาพแวดลอมในที่ทํางาน และสภาพแวดลอม

ทางสังคม ประเพณี วัฒนธรรม ประสบการณตาง ๆ ที่ผานมา 

 

ตารางท่ี 2.2 ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียด 

 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียด ตัวอยางปญหา 

1. ปจจัยจากสิ่งแวดลอม - งานที่ไมเหมาะสมกับความสามารถและความถนัด 

1.1 ลักษณะงานกับความเครียด - งานที่หนักเกินและมีความยุงยากซบัซอน 

         ในการทํางาน - งานที่ตองทําตามชวงระยะเวลา 

 
- งานที่มีความกดดันและตองการความรบัผิดชอบสงู 

  - เครื่องมือ วัสดุอุปกณ เครื่องจกัร ที่ไมเหมาะสม 

1.2 บทบาทและความรบัผิดชอบ - ตําแหนงงานและบทบาทหนาที่ไมชัดเจน 

         ในการทํางาน - การทํางานนอกเหนือจากบทบาทหนาทีร่ับผิดชอบ 

  - ความขัดแยงในหนาที ่

1.3 โครงสรางและบรรยากาศองคกร - กฎระเบียบที่เขมงวด 

         กับความเครียดในการทํางาน - นโยบายที่ขาดความรวมมอื 

 
- ขาดการติดตอสื่อสารที่ดีภายในองคกร 

 
- ความไมรวมมือของคนในองคกร 

  - ขาดการวางแผนที่ดี 

1.4 ความกาวหนาในวิชาชีพกับ - การไดรบัการเลือ่นข้ันที่ไมเหมาะสม หรือไมม ี

        ความเครียดในการทํางาน   ความยุติธรรม 

 
- ขาดการสนับสนุนความกาวหนาในวิชาชีพจาก 

 
  ผูบงัคับบญัชาและเพื่อนรวมงาน 
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ตารางท่ี 2.2 (ตอ) 

 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียด ตัวอยางปญหา 

 
- เกดิปญหาความไมเทาเทียมกนัในระหวางผูรวมงาน 

  - ขาดการรบัรูในเรื่องของแนวทางความกาวหนา 

1.5 สัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคกร 

        กับความเครียดในการทํางาน 

- มีความสัมพันธที่ไมดีตอผูบังคับบัญชา 

- เพื่อนรวมงานหรือผูใตบงัคับบญัชาขาดการ  

  ประสานงานติดตอที่ดีเกิดการไมยอมรบัในผลงาน 

2. ปจจัยสวนบุคคล - เพศ - อายุ - การศึกษา 

  - ระยะเวลาการปฏิบัติงาน - สถานภาพ - รายได 

ที่มา : Taylor (1986) 

 

 Cartwright & Cooper (1997 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 28) แนวคิด

ดังกลาวไดอธิบายถึง ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย 6 ปจจัยสําคัญ โดยที่ 

5 ปจจัยแรกจะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมของงานที่ทําสวน ปจจัยสุดทายจะเกี่ยวของกับความสมดุลของชีวิต

ทํางาน และชีวิตสวนตัว ดังตารางที่ 2.3  

 

ตารางท่ี 2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความเครียดในการทํางานของ Cartwright & Cooper 

 

ปจจัยสําคัญท้ัง 6 ท่ีมีผลตอความเครียดในการทํางาน 

1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 2. ปจจัยเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ในองคกร 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล 4. ปจจัยเกี่ยวกับการพฒันาทางอาชีพการงาน 

5. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคกร 6. ปจจัยระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว 

ที่มา : Cooper, Cartwright & Early (2001 : 28) 
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 ผูวิจัยไดนํามาประยุกตใชโดยการสังเคราะหรวมกับงานวิจัยที่เกี่ยวของ นํามาเปนตัวแปร

ในการวิจัยครั้งน้ี คือ 

  1. ดานลักษณะงาน 

   การทําความเขาใจเกี่ยวกับความเครียด อันเน่ืองมาจากลักษณะงานการรับรูองคประกอบ

ทั้งหลายของงานยอมมีความสําคัญเปนอยางย่ิงองคประกอบของลักษณะงานในที่น้ี ไดแก 

   1.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพของงาน (Job Characteristics) อาทิเชน เสียง (Noise) 

การสั่นสะเทือน (Vibration) อุณหภูมิ (Temperature) เปนตน ลวนมีความสําคัญอยางย่ิงตอความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตามถือเปนเรื่องแปลกที่สิ่งเหลาน้ีมักจะเปนสวนแรกที่มักจะถูกมองขามไป 

คําวา “สภาพการทํางานทีเ่ลวราย” ซึ่งมักบงบอกไดถึงภาพพจนของงานในอุตสาหกรรม งานกลางแจง

งานทีจ่ะมีความเสี่ยงงานที่มีอันตราย และเปนงานที่ตองใชกําลังเสียเปนสวนใหญ นอยนักที่คนสวนใหญ

จะรวมสภาพการทาํงานที่เลวรายเขากับงานในออฟฟศ หรืองานที่เกี่ยวของกับงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล บางครั้งสภาพการทํางานที่เลว อาจหมายถึง การทํางานภายใตสภาวะที่มีเสียงดังเกินไป 

สภาวะดังกลาวมีสวนกอใหเกิดความเครยีดทางกายและทางจิตใจข้ึนได เชนเดียวกับการทํางานภายใต

สภาวะสั่นสะเทือน และอุณหภูมิที่ไมเหมาะสม Cooper, (1987); Selye, (1976) (อางถึงใน Cooper, 

Cartwright & Early, 2001 : 30) 

   1.2 ภาระงาน (Workload) พบวามีผลตอความเครียดของบุคคลไมวาจะเปนภาระงาน 

(ทั้งเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ) จะมีปริมาณที่มากเกินไปหรือนอยเกินไปก็ตาม ลวนสงผลตอความเครียด

ดวยกนัทั้งสิ้น ตามกฎการตอบสนองตอความเครยีดของ เยิรกและดอดสันที่วาบุคคลแตละบุคคลยอมมี

ขอบเขตหรือระดับที่เหมาะสมเฉพาะตัวในการจัดการกับความเครียดที่เกิดข้ึน (เน่ืองจากภาระงานที่ไดรับ

มอบหมาย) แตกตางกัน หากปริมาณความเครียดสูงกวาขอบเขตหรือระดับดังกลาว ยอมกอใหเกิดผลเสีย

มากกวาผลดีตอบุคคลน้ัน ย่ิงไปกวาน้ันหากภาระงานที่ตองรับผิดชอบมีระยะเวลาจํากัด หรือเสนตาย

เขามากดดันดวยแลว เงื่อนไขดังกลาวยอมมีสวนนําพาความเครียดใหเกิดข้ึนได แตทั้งน้ีก็ยังคงข้ึนอยูกับ

การตีความของบุคคลอยูดีวารูสึกอยางไร บอเกิดของความเครียดจากการทํางานมีอยู 2 สาเหตุ ไดแก 

งานมากเกินไป การไดรับมอบหมายงานที่ไมเหมาะสมกับความสามารถ (Cooper & Straw, 1993 : 130) 

   การทํางานหนักมากเกินไปน้ันสังเกตเห็นไดงายมาก เราอาจจําเปนที่จะตองทํางาน

นานหลายช่ัวโมง หรืออาจรูสึกแยกแยะเรือ่งงานและเรือ่งสวนตัวไมได สวนการมอบหมายงานใหเหมาะสม

กับความสามารถของบุคคลก็เปนเรื่องสําคัญเชนกนั กลาวคือ เมื่องานที่ทําไมไดใชความรูความสามารถ

ที่มีอยูอาจทําใหรูสึกวางานน้ันนาเบื่อหนาย ไมเราใจใหอยากทํา ไมรูสึกทาทาย ซึ่งตรงกันขามกับงาน

ที่ตองอาศัยทักษะความรูความสามารถ สภาพการณดังกลาวน้ันสงผลใหความภาคภูมิใจในตนเอง และ

ความเช่ือมั่นในตนเองลดลง ขาดความเอาจริงเอาจัง และแรงกระตุนในการทํางาน จิตใจไขวเขว ขาดสมาธิ 

เปนตน 
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   1.3 ช่ัวโมงการทํางาน (Work Hours) ก็มีสวนที่จะกอใหเกิดความเครียดดวยเชนกนั 

โดยบุคคลที่ทํางานมากกวา 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห มักจะมีปญหาในดานสุขภาพ อีกทั้งการทํางานเปน

ชวงเวลาหรือเปนกะทัศนคติในการทํางาน และความสุขทางกายและจิตใจ ลวนเปนตัวแปรที่มีผลตอ

ความเครียดอันเน่ืองมาจากการทํางานของบุคคลดวยทัง้สิน้ ขณะที่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางาน

อยางรวดเร็วของสังคมปจจุบันเพื่อเพิ่มผลผลิตและศักยภาพการแขงขัน จนกระทั่งบุคคลอาจไมสามารถ

ปรับตัวตามไดทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงไปทีเ่กิดข้ึนทีเ่รยีกวาปรากฏการณ “Future Shock” 

ก็เปนอีกตัวการสาํคัญหน่ึงทีก่อใหเกดิความเครยีด Sparkset (1997 อางถึงใน Cooper, Cartwright & 

Early, 2001 : 34) 

   1.4 การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยีใหม ๆ  เขามาในใชที่ทํางานทําใหพนักงานจําเปนตอง

ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมของระบบการทํางานแนวใหม ความตองการในการปรับตัวเพื่อตามใหทัน

กับเทคโนโลยีใหม ๆ อาจชวยเพิ่มความเครียดใหแกพนักงาน อีกทางหน่ึงการรับเอาเทคโนโลยีใหม ๆ 

เขามาใชในองคกร เปนสิ่งที่ดีซึ่งเหมือนเปนการเริ่มตนใหมขณะที่ตองยอมรับความจริงดวยวา การจะ

เปลี่ยนแปลงอะไรซักอยางน้ัน โดยเฉพาะในระดับมหาภาค บอยครั้งจําเปนที่จะตองใหเวลาอยางมาก 

เพื่อที่จะเรียนรูและทาํความเขาใจสิ่งน้ัน ๆ  ขณะที่ตองลืมสิ่งที่เคยเรยีนรูมาในอดีตสภาวะ ดังกลาวอาจ

สงผลกระทบตอความรูสึกเชิงลบของบคุคลในองคกร แตสําหรับบางคนอาจมองวาน้ีเปนสิ่งทาทายใหม 

(ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551 : 66) 

   1.5 ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนจากการทํางานการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชภายใน

องคกร มักจะสงผลตอความพึงพอใจและสุขภาพกายของพนักงาน สวนดานความเสี่ยงหรืออันตราย

ที่อาจเกิดข้ึนจากการทํางานน้ัน ปจจุบันพบวา มีหลายอาชีพที่ตองทํางานพรอมความเสี่ยงสูงอยูตลอดเวลา 

เชน ตํารวจ ทหาร ผูคุมนักโทษ นักดับเพลิง คนทํางานเหมืองแร เปนตน อยางไรก็ตามจากการศึกษา

เปนจํานวนมากช้ีในทํานองเดียวกันวา ความเสี่ยงและอันตรายทีเ่กิดข้ึนจากลกัษณะงานที่มีผลตอความเครียด

ของบุคคลในฐานะเปนแหลงกําเนิดความเครียดชนิดหน่ึง Korunka, Weiss, Huemer & Karetta (1995 

อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 36) 

  Cooper & Cartwright (1994 : 158 - 159) ไดกลาวถึง ความเครียดในการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ไวดังน้ี 

   1. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ

โดยทั่วไป ไดแก เสียงรบกวน แสงสวางทีไ่มเหมาะสม กลิ่น และตัวกระตุนอื่น ๆ ที่สามารถมีผลกระทบ

ตออารมณและสภาวะทางจิตใจของบุคคล ซึ่งแตละอาชีพจะมีสภาพการทํางานหรือสภาพแวดลอม

ที่เปนสาเหตุของความเครียดแตกตางกัน 
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   2. ลักษณะงานที่เปนกะ (Shift Work) หมายถึง ลักษณะงานที่มีการหมุนเวียนของ

ชวงเวลาการทํางานตามตารางเวลาตลอด 24 ช่ัวโมง ลักษณะของงานเชนน้ี จะสงผลกระทบตอระบบ

การทํางานของรางกาย สภาพจิตใจ และแรงจูงใจในการทํางาน และยังสงผลตอรูปแบบการนอนและ

การใชชีวิตในสังคมดวย 

   3. ลักษณะงานที่มีช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน (Long Hours) จะสงผลกระทบตอ

ระบบการทํางานของรางกาย เกิดเปนปญหาตอสุขภาพ และสงผลกระทบตอศักยภาพของการทํางาน

ในที่สุด 

   4. การเดินทาง (Travel) อุปสรรคในการเดินทาง อาจเกิดจากสภาพการจราจรติดขัด

บนทองถนน นอกจากจะสญูเสียเวลาในการทํางานรวมกับผูอืน่แลวน้ัน ยังพลาดโอกาสเขาไปมีสวนรวม

ในการกําหนดนโยบายขององคการหรือองคกรอีกดวย 

   5. เทคโนโลยีใหม (New Technology) การนําเทคโนโลยีระบบการทํางานหรืออุปกรณ

การทํางานใหม ๆ มาใชในการทํางาน ทําใหพนักงานตองปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยีใหม ๆ เหลาน้ัน

เกิดเปนความกดดันและความเครียดในการทํางานไดเชนกัน 

   6. ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) แบงออกเปน 2 ดาน คือ 

    6.1 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative Overload) หมายถึง ปริมาณงาน

ที่มากเกินความสามารถของคนทํางาน ทําใหตองใชเวลาในการทํางานมากข้ึน 

    6.2 คุณภาพงานที่สงูเกินไป (Qualitative Overload) หมายถึง คุณภาพงานทีเ่กนิ

ความสามารถของคนทํางาน 

   7. ปริมาณงานที่นอยเกินไป (Work Underload) ทําใหเกิดความรูสึกวา งานไมมี

ความทาทายความสามารถทําใหเกิดความเครียด 

   8. ลักษณะงานทีม่ีความเสีย่งตอรางกาย (Physucal Danger) การทํางานที่มีความเสี่ยง

จะทําใหมีระดับความเครียดสูงดวย เน่ืองจากมีการระวังตัวและตองเตรียมพรอมเพื่อ ตอบสนองตอ

อันตรายที่จะเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา 

  สรุปไดวาความเครียดในการปฏิบัติงานจากลักษณะงาน หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษา

มีความรูสึกกดดันดานรางกาย และจิตใจ คือ ปริมาณของงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน การทํางานที่ไมตรง

กับความถนัดและความสามารถ งานที่ทํามีข้ันตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไป ตองใชความรับผิดชอบสูง 

มีช่ัวโมงการทํางานมาก มีความเรงรัด รวดเร็ว และเรงดวน ทรัพยากรในการปฏิบัติงานมีอยางจํากัด 

ลักษณะงานไมมีความปลอดภัยตอสุขภาพกาย สุขภาพจิต 
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  2. ดานบทบาทหนาท่ี 

   บางครั้งเราอาจจะคิดวาความเครียดน้ัน คงจะเกิดข้ึนกับเฉพาะพวกผูบริหารที่มีงาน

รุมเราหรอืยุงวุนวายอยูตลอดเวลา แตในความเปนจริงแลวคนพวกน้ันอาจมีความเครียดนอยกวาพนักงาน

ที่มีตําแหนงตํ่ากวาดวยซ้ําไป น้ันอาจเปนเพราะบุคคลพวกน้ันสามารถควบคุมชีวิตการทํางานของตนเองได

อยางอิสระ มีสิทธิในการตัดสินใจ และสามารถกําหนดความสําคัญกอนหลังของเรื่องตาง ๆ ไดดวยตนเอง

น้ันเอง จึงเปนผลที่ทําใหบุคคลพวกน้ัน มีความเครียดนอยกวาคนที่ไมสามารถควบคุมสิ่งที่ตนตองการ

ทําได ไมเพียงแคน้ันการขาดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตของบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ อีกทั้ง

ในบางครั้งบทบาทหนาที่ภายในองคกรอาจมีลักษณะขัดแยงกันเอง ทั้งสองกรณีลวนมีผลตอความเครียด

ของบุคคลดวยกันทั้งสิ้น คําวาบทบาทในที่น้ีบางครั้งอาจรวมถึงพฤติกรรมและความตองการ มักเกี่ยวของ

กับประสบการณการทํางานของแตละบุคคล Kahn (1964 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 

2001 : 38) เปนบุคคลแรกที่ไดกลาวถึงวา ความสําคัญของบทบาทหนาที่ซึ่งมีผลตอความเครียดน้ัน 

สามารถแบงออกไดเปน 2 ตัวแปร ไดแก ความคลุมเครือของบทบาทหนาที ่และความขัดแยงของบทบาท

หนาที่ ซึ่งอยางไรก็ตามทั้งสองไดรับการยอมรับวาเปนแหลงที่มาของความเครียดจากการทํางานชนิด

หน่ึง Cooper & Stress (1993 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 34) 

   2.1 ความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ (Role Ambiguity) มักจะเกี่ยวของกับการขาด

ความชัดเจน เกี่ยวกับขอบเขตของบทบาทหนาที ่และความรับผิดชอบของบุคคล รวมถึงการขาดขอมูล

เกี่ยวกับตัวงาน มีการศึกษาจํานวนมากช้ีไปในทํานองเดียวกันวา ความคลุมเครือของบทบาทหนาที่มี

ความสัมพันธกับอาการทางจติ อันเน่ืองมาจากความเครียดในระดับสูง O’ Driscoll & Beehr, (1994); 

Schaubroeck, Cotton & Jenning, (1989 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 38) 

   2.2 ความขัดแยงของบทบาทหนาที่ (Role Confliet) มักเกี่ยวของกับความขัดแยง

ที่เกิดข้ึนจากความตองการของตัวการของตัวงานในบางครั้ง ความตองการดังกลาวอาจมลีักษณะขัดแยง

กันเองมิใชเรื่องผิดปกติ หากบุคคลน้ันจะรูสึกวาตนเองตกอยูในสภาพกลืนไมเขาคายไมออก เน่ืองจาก

ความตองการของงานที่รับหนาที่ไมดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน แลวความเครียดจะเริ่มกอตัวข้ึนก็ตอเมื่อ

บุคคลไมสามารถตอบสนองความตองการดังกลาวได ผลจากการศึกษาระบุวา อาการทางจิตมีความสัมพันธ

อยางสูงกับความคลมุเครอืของบทบาทหนาที ่มากกวาความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาทหนาที่

กับอาการทางจิต (Jackson & Schuler, 1985 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 38) 

  อยางไรก็ตาม นอกจากน้ีแลวยังมีตัวแปรอื่นที่มีบทบาทสําคัญที่กอใหเกิดความเครียด

อันเน่ืองมาจากทํางานอีกตัวแปรหน่ึง คือ การมีบทบาทหนาที่รับผิดชอบมากเกินไปหรือการมีหลาย

บทบาทหนาที่ (Role Overload) หมายถึง การที่บุคคลหน่ึงๆตองการทําหนาที่หลายอยางในองคกร

การรับผิดชอบหลายอยางน้ัน นอกจากจะนําไปสูการทํางานลวงเวลาของแตละบุคคล แลวยังสงผลกระทบ

ตอความรูสึกที่วาจะสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายน้ันสําเร็จลุลวงไดหรือไม แตในความเปนจริง พบวา 
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การมีบทบาทหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบมากเกินไป ถูกนํามากลาวอางถึงในฐานะที่เปนแหลงกําเนิด

ความเครียดจากการทํางาน มากกวาความคลุมเครือของบทบาทหนาที่ และความขัดแยงของบทบาท

หนาที่เสียอีก 

  Cooper & Cartwright, (1994 : 158 - 159) ไดกลาวถึง ความเครียดในการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ไว ดังน้ี 

  บทบาทในองคการ (Role in the Qrganization) ถาองคการกําหนดบทบาทหนาที่

ใหแกพนักงาน และทําใหพนักงานเกิดความเขาใจในบทบาทหนาที่น้ันอยางชัดเจน ก็จะไมเกิดความ

ขัดแยงหรือความเครียดในการทํางาน โดยปจจัยดานบทบาทในองคการที่กอใหเกิดความเครียดในการ

ทํางานมีดังน้ี 

   1. ความไมชัดเจนหรือสับสนในบทบาทหนาที่ (Role Ambiguity) 

   2. ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ (Role Conflict) 

   3. หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) สามารถแบงออกไดเปน 2 แบบ คือ 

หนาที่ความรับผิดชอบตอสิ่งของ และหนาที่ความรับผิดชอบตอบุคคล 

  ปยนันท สวัสด์ิศฤงฆาร (2555 : 50) กลาวถึงบทบาท (Role) เปนความกดดันที่เกิดกับ

พนักงานอันเน่ืองมาจากหนาทีต่ามบทบาทเฉพาะที่พนักงานน้ันมีอยูในองคกร ปจจัยที่สรางความเครยีด

ในสวนที่เกี่ยวกับบทบาทของพนักงานมี 10 ประการ ไดแก 

   1. ความขัดแยงระหวางบทบาททีเ่กีย่วกับองคกรและทีไ่มเกี่ยวกับองคกร (Inter - Role 

Distance) 

   2. ความรูสึกวาถูกอยูกบับทบาทเกา ๆ  โดยไมมีโอกาสที่จะกาวหนาในสายงาน (Role 

Stagnation) 

   3. ความคาดหวังจากผูคาดหวังที่มีความขัดแยงกันเอง (Role Expectation Conflict) 

   4. ความรูสึกวาหนาที่ตามบทบาทของตนไดถูกโอนไปเปนหนาที่ในบทบาทของคนอืน่ 

(Role Erosion) 

   5. ความรูสึกวามคีวามคาดหวังในบทบาทของตนเพิ่มมากข้ึน จนไมสามารถจะจดัการ

โดยลําพังได (Role Overload) 

   6. การไมมีสวนเช่ือมโยงระหวางบทบาทของตนกับบทบาทที่สําคัญอื่น ๆ ในองคกร 

(Role Isolation) 

   7. การขาดความรู ทักษะ หรือความสามารถที่ตองการในการทํางานตามความรับผิดชอบ

ใหมีประสิทธิผล (Personal Inadequacy) 
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   8. ความขัดแยงระหวางคุณคา และแนวคิดของตนเองกับความคาดหวังในบทบาท

ขององคกร (Self - Role Distance) 

   9. การขาดความชัดเจนในความคาดหวังของคนอื่น ไมมีการประเมินวาการทํางาน

ของตนเปนที่นาพอใจหรือไม (Role Ambiguity) 

   10. การขาดทรัพยากรที่จาํเปนในการทํางานตามบทบาทใหมีประสิทธิผล (Resources 

Inadequacy) 

  Jex (1998 : 8) กลาววา ความเครียดในบทบาทหนาที่ เปนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่ถูกคาดหวังวาตองกระทํา เชน พนักงานใหมที่เขามาทํางานในองคกร จะตองไดรับขอมูลเกี่ยวกับหนาที่ 

หรือความรับผิดชอบในตําแหนง จากผูบังคับบัญชาทั้งที่เปนลายลักษณอักษร หรือการบอกเลาดวยวาจา 

บทบาทในองคกรที่กอใหเกิดความเครียดจากการทํางาน คือ บทบาทขัดแยง บทบาทที่ไมชัดเจน และ

บทบาทที่หนักเกินไป 

  สุพานี สฤษฎวานิช (2553 : 10) กลาวถึง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ (Role) 

ในหลาย ๆ องคกร ยังไมมีการกําหนดลกัษณะงานของแตละตําแหนงหนาที่ชัดเจนเปนทางการ จึงทําให

บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบยังไมชัดเจนคลุมเครือ (Role Ambiguity) เชนกรณีที่บุคคลหน่ึง

มีหนาที่ความรับผิดชอบหลายอยาง ในบางครั้งอาจทาํใหเกิดความสับสนในหนาที่ ความรับผิดชอบ

ของตนเอง และรูสึกขัดแยงในตนเอง (Role Confict) ซึ่งทําใหบุคคลน้ันเกิดความเครียดไดน่ันเอง 

  นิเวศน วงศสุวรรณ (2551 : 185 - 187) กลาววาความเครียดในการทํางาน เปนภาวะ

ของความรูสึกอึดอัดไมสบายใจ เกิดความกังวลหรือหงุดหงิด โดยเฉพาะเมื่อตองเผชิญกับความขัดแยง

ที่เกิดข้ึน ความรูสึกหงุดหงิดไมสบายใจ ความรูสึกวิตกกังวลเหลาน้ีสามารถเกิดข้ึนไดกับทุก ๆ คน เริ่มต้ังแต

ผูบริหารระดับสูง จนถึงผูทําหนาที่ในระดับผูใชแรงงานทัว่ไป และยังไมมีเครื่องมือใด ๆ ที่สามารถสราง

ความคุมครองไมใหเกิดความเครียด หรือความหงุดหงิดขัดแยงได แตเราสามารถหาหนทางในการสราง

ความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดข้ึนได ซึ่งสิ่งสําคัญประการหน่ึง คือ การควบคุมสภาพความเครียด

ที่เกิดจากการทํางานใหไดเปนเบื้องตน และการจะทําเชนน้ีไดจะตองคนหาสาเหตุหรือแหลงที่ทําใหเกิด

ความเครียดน้ันเสียกอน โดยภาพรวมแลวมักเริ่มตนจากความหงุดหงิดกังวลใจ (Frustration) และ

ความขัดแยง (Conflict) ที่มาจากภายในและภายนอกที่ทํางาน แหลงที่มา หรือสาเหตุของความรูสึก

เชนน้ี อาจเกิดข้ึนจากความสับสนและความขัดแยงในทิศทางหรือบทบาทหนาที ่ซึ่งในความสับสนและ

ความขัดแยงในทศิทางหรือบทบาทหนาที่น้ันเกิดข้ึนไดเสมอ หากการจําแนกงานและการกําหนดหนาที่

รับผิดชอบไมชัดเจน ผูปฏิบัติงานไมทราบแนชัดวาบทบาทหนาที่ของตนครอบคลุมถึงความรับผิดชอบ

ในเรื่องใดบาง หรืองานในหนาทีน้ั่นเปนงานของใคร ความสับสนในสิ่งที่พึงปฏิบัติ ยอมทําใหเกิดความกังวล

และความเครียดในจิตใจไดเสมอ นอกจากน้ันหากผูปฏิบัติตองตัดสินใจเลือกการปฏิบัติอยางหน่ึงอยางใด
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ที่มีความขัดแยงกันในบทบาท เชน จะทําตามคําสั่งหรือเงื่อนไขใดจึงจะถูกตองอยูบอย ๆ ความเครียด

ยอมเกิดข้ึนไดเชนเดียวกัน 

  สรุปไดวาความเครยีดในการปฏิบัติงานจากบทบาทหนาทีใ่นองคกร เกิดจากการที่ผูบริหาร

สถานศึกษามีความรูสึกกดดัน ดานรางกายและจิตใจ คือ ขอบเขตและอํานาจหนาที ่ซึ่งเกิดจากการกําหนด

อํานาจหนาที่ไมชัดเจน การไดรับมอบหมายงานไมเหมาะสม ไมเปนธรรม มีงานที่รับผิดชอบมากเกินไป 

ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ไมไดนําผลการประเมนิมาใชในการปรบัปรุงงาน มีความขัดแยง

ในการทํางาน มีความขัดแยงในตนเอง และขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน ในงานที่ตองปฏิบัติงานรวมกัน 

  3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

   สัมพันธภาพระหวางบุคคลภายในองคกรอาจกลายเปนบอเกิดสําคัญของความเครียด

และความสนับสนุนภายในหนวยงานก็ได เมื่อใดที่ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน เชน 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานใตบงัคับบัญชา ดําเนินไดดวยดีบรรยากาศในการทาํงานก็จะอบอุนมีมติรภาพ

และไวใจซึ่งกันและกันได อยางไรก็ตามหากสภาพดังกลาวมีลักษณะในการทํางานตรงกันขาม ยอมนํามา

ซึ่งความเครียดอยางหลีกเลี่ยงไมได ความสัมพันธภายในองคกรเปนบอเกิดแหงความพึงพอใจ นอกจากน้ี

ความสัมพันธที่ดีในที่ทํางานยังมีสวนชวยเสริมสรางการสื่อสารระหวางกันและกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งมีสวนชวยลดความคลุมเครอืของงานเกิดข้ึน อยางไรก็ดีความสัมพันธที่ดีในที่ทํางานก็มักจะเปนเรื่อง

ที่ยากที่สุดของการจดัการ Cooper & Stress (1993 อางถึงใน Cooper, Cartwright & Early, 2001 : 25) 

  การพิจารณาความเครียด อันเน่ืองมาจากการทํางานมักจะมีแหลงกําเนิดมาจากความสัมพันธ

ระหวางบุคคลและการขาดการสนับสนุนทางสังคม (ภายในองคกร) จากการศึกษาจํานวนมากน้ันช้ีใหเห็นวา

ความสัมพันธในเชิงลบระหวางบคุคลภายในองคกร รวมทั้งการขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานหรือ

ผูบังคับบัญชาเปนแหลงกําเนิดความเครยีดหลกัของคนทํางานจํานวนมาก ตรงกันขามหากบุคคลไดรับ

การสนับสนุนจากบุคคลอื่น ภายในองคกรมีมิตรภาพและมีความเช่ือใจระหวางกัน และการสนับสนุน

ดังกลาวมีสวนชวยบรรเทาปญหาอาการทางจติ อันเน่ืองมาจากความเครียดจากการทํางานและสงผลดี

ตอสุขภาพนอกจากน้ี ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลและลักษณะการทํางานของผูนําภายในองคกร ก็มีผล

ตอความเครยีดในการทํางานดวยเชนกัน Beehr and McGrath (1992 Cooper, Cartwright & Early, 

2001 : 42) 

  Cooper & Cartwright (1994 : 158 - 159) ไดกลาวถึง ความเครียดในการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวกับสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไว ดังน้ี 

  สัมพันธภาพในที่ทํางาน (Relationships at Work) หมายถึง ความสัมพันธระหวาง

สมาชิกภายในองคการ อันไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกนอง ลวนแตมีอิทธิพลตออารมณ

และความเครยีดของบคุคล ซึ่งการมีสมัพนัธภาพที่ดีระหวางกันน้ัน เปนปจจัยที่ทาํใหบุคคลและองคการ

ดําเนินไปไดดวยดี สัมพันธภาพในทีท่ํางานกอใหเกิดความเครียดแบงออกเปน 3 แบบ คือ 
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   1. ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationships with Boss) หมายถึง การที่พนักงาน

ไดรับมิตรภาพ ความไววางใจ ความชวยเหลือ การสนับสนุนจากหัวหนางาน หากพนักงานไมไดรับ

สิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความคับของใจและเกิดเปนความเครียดได 

   2. ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationships with Subordinates) หมายถึง การที่

หัวหนางานเห็นความสําคัญของลูกนอง โดยการใหเวลา ความสนใจ จะทําใหลูกนองเกิดความรูสึกที่ดี 

หากหัวหนาเห็นความสําคัญของงานมากกวา และไมใสใจไมเห็นความจําเปนในการสรางความสัมพันธ

กับลูกนอง ก็จะทําใหกลุมน้ีเปนกลุมที่มีความเครียดสูง 

   3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationships with Colleagues) หมายถึง 

ความเครียดที่เกิดจากการแขงขัน และความขัดแยงทางบุคลิกภาพ รวมถึงการไมไดรับการสนับสนุน

ทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสงผลตอคุณภาพชีวิต บรรยากาศ และความสําเร็จขององคการ 

  สุพานี สฤษฎวานิช (2552 : 11) ไดกลาวไววาในการทํางานบุคคลทั่วไป โดยมากจะตองมี

เพื่อนรวมงานในแผนกเดียวกันและในแผนกอื่นดวย ถาบุคคลน้ันมีความสัมพันธอันดีตอเพื่อนรวมงาน

แลวบุคคลน้ันก็จะมีความสุข มีแรงจูงใจในการทํางาน และรูสึกพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู แตในทาง

กลับกันถาบคุคลน้ันมคีวามสมัพันธที่ไมดีตอเพื่อนรวมงาน กอ็าจจะทําใหเกดิความขัดแยงในการทํางาน 

ความไมเขาใจกันซึ่งเปนสาเหตุสงผลใหบุคคลเหลาน้ันเกิดความเครียดข้ึนได 

  Brown & Moberg (1980 : 65) ไดสรุปถึงสาเหตุทีก่อใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงานไว ดังน้ี สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวาง

บุคคลในองคกรเปนสาเหตุของความเครียดประการหน่ึง สัมพันธภาพที่ไมดีจะทําใหเกิดความไววางใจ

ตํ่าความสนใจที่จะพยายามแกปญหานอยลง ความไววางใจของบุคคลในองคกรมีความสัมพันธกับบทบาท

ที่คลุมเครือ ซึ่งมีผลทําใหไมมีการสั่งการระหวางบุคคลเกิดความเครียดทางใจ และรูสึกวาถูกคุกคาม

เกี่ยวกับงานได ซึ่งสามารถแบงไดเปน 2 ประการ คือ 

   1. สัมพันธภาพกับผูบริหาร ผูบรหิารที่มุงเนนสมัพนัธภาพตํ่า คือ มีความจริงใจ และ

การไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชานอย จะทําใหผูปฏิบัติงานน้ันเกิดความรูสึกกดดัน และเกิด

ความเครียดได 

   2. สัมพันธภาพกับผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือจากผูรวมงานเปนสาเหตุหน่ึงที่

ทําใหเกิดความเครียดได 

  มนุษยสัมพันธเปนความสัมพันธระหวางบุคคล หรือระหวางกลุมบุคคลในองคการใด

องคการหน่ึงหรอืสงัคมใดสงัคมหน่ึง เพื่อดําเนินการใหองคการน้ัน หรือสังคมน้ัน บรรลุผลตามเปาหมาย

ที่วางไว ซึ่งจะมี 2 ลักษณะดวยกัน คือ มนุษยสัมพันธอันดี และมนุษยสัมพันธไมดี ถามีมนุษยสัมพันธอันดี 

บุคคลในองคการหรือสังคมดังกลาว ก็จะมีความรูสึกพึงพอใจตอกันและกัน มีความเขาใจอันดีตอกัน 

รวมมือกันประสานงาน ชวยเหลือ แบงปนและใหอภัยตอกัน แตถามนุษยสัมพันธไมดี บุคคลในองคการน้ัน
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หรือสังคมน้ันก็มักจะไมชอบพอกัน ขัดแยงกัน ไมรวมมือกัน ไมชวยเหลือ ตางคนตางอยู หรืออาจกลั่น

แกลงกัน สงผลใหงานสวนรวมขององคการหรือกลุมสังคมน้ัน ๆ เสียหาย บุคคลในกลุมขาดความสุข 

ซึ่งในที่สุดก็จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของบุคคลทกุคนในกลุมน้ัน ๆ ไมมากก็นอย ที่กลาวมาน้ี 

นอกจากเปนการอธิบายความหมายของมนุษยสัมพันธยังสะทอนใหเห็นไดวา นักวิชาการสวนใหญมักมอง

ความสําคัญของมนุษยสมัพนัธ ในแงของการนําไปใชประโยชนในการทํางานรวมกนัในหนวยงาน ซึ่งถา

ทํางานรวมกันในบรรยากาศของความสมัพันธภาพอันดีตอกัน นอกจากจะสงผลดีตอประสิทธิภาพของงาน

แลวยังสงผลดีตอคุณภาพชีวิตของบุคคลที่มาทํางานรวมกัน ดวยการมองเห็นความสําคัญของมนุษยสัมพันธ

ตอการทํางานในหนวยงานน้ี สอดคลองกับแนวคิดของ แมรี่ ปารกเกอร โฟลเล็ตต ซึ่งเปนนักบริหาร

ที่ทํางานทางดานเศรษฐกิจ การเมือง และการแนะแนวอาชีพ โดยโฟลเลต็ตมีความเหน็วาในการดําเนินงาน

ผูเปนนายทุนไมควรคิดแตเรือ่งเงิน หากแตควรใชจิตวิทยา ในการบริหารงานและในการสรางความสัมพันธ

ที่ดีในหนวยงาน ถาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผกูพันตอกันและตอองคการ คือ มีมนุษยสัมพันธอันดี จะชวย

ลดความขัดแยงในหนวยงานลงได ซึ่งถามีความขัดแยงลดลงก็นาจะเปนแนวทางใหประสิทธิภาพของงาน

เพิ่มข้ึน แนวคิดดังกลาวน้ี ยังสอดคลองกับผลการศึกษาคนควาของ สถาบันเทคโนโลยีคารเนกี สถาบัน

ดังกลาว ไดวิเคราะหประวัติของบุคคลถึงหมื่นคน และผลการวิเคราะห พบวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

ลักษณะสวนตัวและการปฏิบัติตอผูอื่นชวยใหกลุมตัวอยางประสบความสําเร็จถึงรอยละ 85 แตปจจัย

ดานความสามารถ ดานมนุษยสัมพันธมีความสําคัญมาก ทั้งตองานและชีวิตสวนตัวของบุคคล ดังน้ัน 

จึงกลาวไดวา มนุษยสัมพันธถือเปนปจจัยที่สําคัญที่จะชวยใหบุคคลน้ันประสบความสําเร็จในชีวิตและ

การงาน  

  สรุปไดวา ความเครียดในการปฏิบัติงานจากสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

เกิดจากการทีผู่บริหารสถานศึกษา มีความรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ คือ การรูสึกโดดเด่ียว ไมไดรับ

ความรวมมือจากบุคลากรในหนวยงานและชุมชน เกิดปญหาในการทํางานรวมกบัเพศตรงขาม บุคลากร

ในหนวยงานเกิดความขัดแยงในการแขงขันเรื่องความดีความชอบ มีความสัมพันธตอกันเชิงลบ ใชอารมณ

ตอเพื่อนรวมงานบรรยากาศองคกรขาดความอบอุน ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ชุมชน และ

หนวยงานที่เกี่ยวของ 

  4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

   ในชวงเริ่มตนของอาชีพบางคนอาจมีโอกาสไดรับรางวัลจากการทํางาน ไดรับเงินเดือน

เพิ่มข้ึนและไดรับการเลือ่นตําแหนง อยางไรก็ตามเมื่อเวลาผานไปเรื่อย ๆ บางคน พบวา โอกาสตาง ๆ 

เหลาน้ันมักจะลดนอยถอยลงเขาไปทุกทีความกาวหนาตาง ๆ ดูเหมือนจะพัฒนาตอไปไดอยางเช่ืองชา 

สภาพการณดังกลาว อาจมีสวนบั่นทอนความพยายาม และอาจกลายเปนสาเหตุสําคัญของความเครียด

จากการทํางานก็เปนได ในขณะที่ความสําเร็จดูเหมือนเปนเรื่องที่ยากข้ึน บางคนสามารถยอมรับสภาพการณ

ดังกลาวไดก็จะมคีวามสขุที่ดําเนินบทบาทหนาที่ของตนตอไปดวยความพึงพอใจมีอิสระ และมีความสุข
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กับครอบครัวและสิ่งอื่น ๆ ที่นาสนใจ ในขณะที่บางคนอาจไมไดเปนเชนน้ัน ความเครียดที่เกิดข้ึนจาก

การพัฒนาทางอาชีพการงานน้ันรวมถึงความไมปลอดภัยในงาน (Job Insecurity) การไมไดรับการ

สนับสนุนหรอืการไดรับการสนับสนุนทีม่ากเกนิไป ภายในองคกรสงผลตอการขาดความมุงมั่นที่จะบรรลุ

เปาหมายขององคกร 

  Cooper & Cartwright (1994 : 158 - 159) ไดกลาวถึงวา ความเครียดในการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวกับความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพไวดังน้ี ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (Career 

Development) หมายถึง ความคาดหวังในดานความกาวหนาและความสําเร็จในอาชีพการงาน ซึ่งถาหาก

ไมเปนไปตามสิ่งทีค่าดหวังไว ก็จะเกิดเปนความเครียดได สวน Hellriegel, Slocum & Richard (1998 : 105) 

กลาววา บุคคลที่จะสําเร็จในวิชาชีพน้ัน ไมไดข้ึนอยูกับประสบการณในงานเพียงอยางเดียว แตยังข้ึนอยูกับ

การเลือกวิชาชีพ และประสบการณโอกาสของทางเลือกวิชาชีพ ดังน้ี 

   1. ความกาวหนาชาหรอืเรว็วิชาชีพไมไดเปนสิ่งทีบ่งบอกถึงความสําเร็จ หรือลมเหลว 

แตสิ่งที่บงบอกความสําเร็จ หรือความลมเหลวในวิชาชีพที่ดีที่สุด คือ ตัวบุคคล 

   2. ความสําเรจ็หรือลมเหลวในวิชาชีพน้ัน มีความเกี่ยวของกับมโนมติ เปาหมาย และ 

ความสามารถของบุคคล 

   3. บุคคลควรจะศึกษาวิชาชีพเชิงปรนัย (Objective) และเชิงอัตนัย (Subjective) 

เชิงปรนัยไดแก คานิยม ทัศนคติ คุณลักษณะ และการจงูใจ สวนอันตนัย ไดแก การเลือกงาน การดํารง

ตําแหนง และการพัฒนาทักษะในงาน 

   4. การพัฒนาวิชาชีพมีผลตอการตัดสินในกิจกรรมสูเปาหมายของวิชาชีพ ที่มีปจจัย

ที่เกี่ยวของหลายอยาง เชน สภาวะทางการเงิน ครอบครัว บุคลิกลักษณะของบุคคล ตลอดจนลักษณะ

ของงาน 

   5. วัฒนธรรมองคการเปนปจจยัที่มผีลตอวิชาชีพ สถานภาพทางสังคม และการศึกษา 

เปนพื้นฐานสําคัญของเสนทางวิชาชีพ (Career Path) 

  การพัฒนาทางดานความกาวหนาทางอาชีพน้ัน นอกจากเปนการเพิ่มโอกาสในการกาว

ไปสูความสําเร็จแลว ยังเปนการพัฒนาตนเองใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประโยชนกับ

ทั้งพนักงานและองคกร ถาตองการความกาวหนาทางอาชีพอยางที่มุงหวังไว ควรมีแบบแผนการพัฒนา

ดานอาชีพที่ดี และมีความรูความเขาใจในข้ันตอน กระบวนการพัฒนา รวมถึง วิธีการในการในการพัฒนา 

การฝกทักษะในอาชีพเพื่อเขาสูอาชีพอยางมีศักยภาพสงูสุด การพัฒนาดานวิชาชีพ มีองคประกอบที่สาํคัญ 

คือ กระบวนการ การพัฒนา และความเจริญกาวหนา ทั้งน้ีการพัฒนาดานอาชีพจะมีวิธีการดําเนินการ 

2 วิธี คือ 
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   1. การพัฒนาอาชีพโดยตัวบุคคล คือ บุคคลประเมนิความถนัดความสนใจของตนเอง 

แสวงหาโอกาส และต้ังเปาหมายในอาชีพ แลวพยามยามหาโอกาสในการเขารวมการพัฒนาในวิชาชีพ 

เชน สถาบันพัฒนาฝมือแรงงานของรัฐ หรืออาจจะหาการอบรมตาง ๆ จากบริษัทฝกอบรมเอกชนที่มีอยู

มากมาย ตามที่ตัวบุคคลสนใจ 

   2. การพัฒนาอาชีพโดยองคกร เปนการพัฒนาอาชีพทีห่นวยงานเปนผูดําเนินการดวย

วิธีการ "ฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร" เพื่อเสริมสรางความกาวหนา และพัฒนาความรูความสามารถ

ของบุคลากรในหนวยงาน สิ่งที่องคกรมักจะทําเพื่อพัฒนาดานอาชีพของพนักงานในองคกร มีดังน้ี 

    2.1 การใหขอมูลจริงของงาน (Realistic Job Preview) 

    2.2 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)  

    2.3 การมอบหมายงานทาทาย (Challenging Assignment)  

    2.4 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

    2.5 การใหขอมูลการปฏิบัติงาน (Performance Feedback)  

    2.6 การใหคําปรึกษาดานอาชีพ (Career Consulting)  

    2.7 การประชุมเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาดานอาชีพ (Career Development 

Workshop) 

  อาจกลาวไดวา ความหมายของความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง สภาพการทํางานที่ทําให

ผูปฏิบัติงานน้ันมีความมั่นใจวาตนเอง จะสามารถประกอบอาชีพน้ันไดตามระยะเวลาที่กําหนด หรือ

ตรงกับความตองการพรอมกับสวัสดิการตาง ๆ  ที่สรางความพึงพอใจใหกับตนเอง ความกาวหนาในการ

ประกอบอาชีพ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะไดรับผิดชอบงานที่สําคัญ ไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน 

หรือไดเลือ่นข้ันเงินเดือนสูงข้ึน รวมทั้ง ไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา ตนเองใหมี

ความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน  

  นอกจากน้ี สิ่งที่จะบงบอกไดวาคนทํางานมีความกาวหนาในอาชีพการงาน มีหลายดาน

ตอไปน้ี    1. โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

    2. ระดับตําแหนงในสายบังคับบัญชาตามโครงสรางองคกร 

    3. เงินเดือนและคาตอบแทนอื่น ๆ 

    4. บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่สูงข้ึน 

    5. การมีสวนรวมในโครงการหรือที่ประชุมสําคัญขององคกร 
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  สรุปไดวาความเครยีดในการปฏิบัติงานจากความกาวหนาในวิชาชีพ เกิดจากการที่ผูบริหาร

สถานศึกษา มีความรูสึกกดดันดานรางกายและจิตใจ คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย 

ขาดโอกาสในการเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ งานที่ปฏิบัติไมทาทาย มีความซ้ําซากจําเจ ไมสงเสริม

ความคิดสรางสรรค มองไมเห็นเสนทางในการเติบโตในสายงาน ขาดโอกาสในการทําผลงานเพื่อเลื่อน

ตําแหนง และไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงลาชา เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ขาดโอกาสในการพัฒนา

ตนเองอยางตอเน่ือง และขาดการสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบังคับบัญชา 

  5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

  ความเครียดที่เกิดจากปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคกร มักเกี่ยวของกับวัฒนธรรมและวิถี

หรือรูปแบบการจัดการภายในองคกรอยางปฏิเสธไมไดวา มีปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคกรเปนจํานวน

มากที่สงผลตอความรูสึกและความเครียดของบุคลากรภายในองคกร กลาวคือ องคกรที่มีโครงสราง

ภายในซึ่งแบงหนวยงานออกเปนกลุมยอย ๆ มักยินดีใหบุคคลกรภายในองคกรมีสวนรวมเพียงนอยนิด 

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่พวกเขาตองรบัผดิชอบ การสื่อสารระหวางกันไมมีประสิทธิภาพก็เปนอีก

ตัวแปรที่มีสวนทําใหบคุลากรภายในองคกรมีความเครียด อยางไรก็ตามบรรยากาศของการทํางานทีเ่กิดข้ึน

ภายในองคกร เปนตัวบอกใหรูวาลักษณะของกระบวนการสื่อสารภายในองคกรวาเปนเชนไร หากการสื่อสาร

ระหวางกันเปนไปในเชิงลบอาจนําไปสูการติฉินนินทาเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 

รวมทั้ง การบริหารและการจัดการภายในองคกร ไมเพียงแคน้ันความพยายามในการชักจูงคนอื่นใหเช่ือ

สิ่งใดสิ่งหน่ึงอาจกอใหเกิดความไมไววางใจซึ่งกันและกัน อีกทั้งขาดการสนับสนุนระหวางกันดวย ซึ่งลวนแต

มีสวนทําใหความเครียดเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี ยังพบวานโยบายขององคกรน้ันมีผลกระทบอยางมากตอ

ความเครียดของบุคลากร 

  มุมมองของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายขององคกรในเชิงลบ มีความสัมพันธกันอยางสูงกับ

อาการทางจิตทีอ่าจเกิดจากความเครียดในการทํางานอีกทั้งยัง พบวา นโยบายขององคกรมีความสัมพันธ

กับระดับความเครียดของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญ อาจกลาวไดวา การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การขาดสื่อสารที่ดีภายในองคกรและนโยบายขององคกร ลวนมีผลตอความเครียดของบุคลากรภายใน

องคกรทั้งสิ้น 

  Cooper & Cartwright (1994 : 158 - 159) ไดกลาวถึง ความเครยีดในการปฏิบัติงาน

ที่เกี่ยวกับโครงสรางและบรรยากาศขององคกร ไวดังน้ี 

  โครงสรางและบรรยากาศขององคกร (Organizational Structure and Climate) 

หมายถึง องคการไมมีโครงสรางและบรรยากาศทีเ่หมาะสม พนักงานขาดความรูสึกเปนเจาขององคการ

และไมไดรับโอกาสที่จะเปนสวนหน่ึงขององคการ ขาดความอิสระในการแสดงพฤติกรรมและการถูก

กีดกันออกจากการสื่อสารภายในองคการดวย จึงเปนสาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
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  สุพานี สฤษฎวานิช (2552 : 15) ไดกลาวถึง โครงสรางองคกร กฎระเบียบ และนโยบาย

ตาง ๆที่ ไมเหมาะสม ซึ่งอาจสงผลตอความเครียดของบุคลากรในองคกร ไวดังน้ี 

   1. โครงสรางองคกร คือ มีผูบริหารหลายคน มีหนวยงานมากเกินไป ซ้ําซอนกัน สงผลให

ประสิทธิภาพในการทํางานลาชา หรือยุงยากมากเกินไป 

   2. กฎระเบียบ เชน ราชการมีกฎระเบียบมากเกินไป และเปนกฎระเบียบที่ลาสมัย 

ทําใหข้ันตอนมาก งานลาชาโดยไมจําเปน และเปนกรอบจํากัดในการทํางาน ทําใหขาดอิสระ และขาด

ความคิดสรางสรรค 

   3. นโยบาย นโยบายตาง ๆ ภายในองคกรอาจไมชัดเจน หรือมีความไมเปนธรรม  

  Hellriegel, Slocum & Richard (1998 : 117) ไดกลาวถึง สาเหตุที่กอใหเกิดความเครียด

ในการปฏิบัติงานดานโครงสรางและบรรยากาศองคกร ไดแก แนวความคิดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน

ขัดแยงกับแนวความคิดขององคกร นโยบายของการบริหารงานของหนวยงานไมชัดเจน ผูบังคับบัญชา

ไมมีความยุติธรรม การขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานไมเหมาะสม อุปกรณ

เครื่องมือในการทํางานไมเพียงพอ ลักษณะโครงสรางมีความไมเหมาะสม มีการแบงพรรคแบงพวกกัน

ในหนวยงาน และการติดตอสื่อสารภายในหนวยงานเกิดความลาชา 

  อมรากุล อินโอชานนท (อางถึงใน สมศักด์ิ วังเอี่ยมเสริมสุข 2554 : 55) ไดกลาวไววา 

สาเหตุที่กอใหเกิดความเครยีด ดานโครงสรางและบรรยากาศหนวยงาน เชน ไมมีการใหคําปรึกษาหรือ

ชวยเหลือในการทํางาน การขาดความยืดหยุนในการทํางาน มีการแขงขันชิงดีชิงเดนกัน กฎระเบียบ

เขมงวดเกินไป สถานที่ต้ังของหนวยงานอยูหางไกล จึงลําบากตอการเดินทางหรอืการติดตองาน ขาดเครื่อง

สาธารณูปโภค เครื่องอํานวยความสะดวก 

  Kalimo & Other (1987 : 95) ไดกลาวถึงวา โครงสรางองคกรและบรรยากาศทั่วไป 

(Organizational Structure & Climate) เชน นโยบายและกฎระเบยีบของหนวยงาน ผูปฏิบัติไมไดรับ

การนิเทศและใหคําปรึกษา การถูกจํากัดพฤติกรรม ในเรื่องการตัดสินใจและการมีสวนรวมในงาน โดย

พบวาหนวยงานที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมมากจะไดรบัประสิทธิผลของงงานสูง สุขภาพกาย

และจิตของผูปฏิบัติงานจะสมบูรณ ปญหาการลาออกและโยกยายงานมีนอยลง 

  พนิตา ภักดี (2551 : 65) กลาวถึง โครงสรางและบรรยากาศองคกรที่ทําใหเกิดความเครยีด

ไดแก 

   1. นโยบายการบริหารงานขององคกรเกิดจาก 

    1.1 ความไมยุติธรรมของผูบริหาร 

    1.2 กฎระเบียบที่ขาดความยืดหยุน 

    1.3 การถูกสับเปลี่ยนโยกยายที่ขาดความแนนอน 

    1.4 การจายคาจางแรงงานที่ไมเปนธรรม 
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    1.5 การไมใหเกียรติในความเปนมนุษยที่เสมอภาคตามสิทธิที่บุคคลพึงมี 

    1.6 การประเมินใหออกจากงานแบบไรคุณธรรม 

   2. การจัดโครงสรางที่ขาดความเหมาะสม ไดแก 

    2.1 โครงสรางมีลกัษณะการรวบรวมอํานาจ เชน ผูบริหารคนเดียวทํางานในหลาย ๆ 

หนาที่หลาย ๆ ตําแหนง 

    2.2 การมอบหมายงานสําคัญ ไปรวมอยูในบางตําแหนง ไมกระจายความรับผดิชอบ 

    2.3 เนนระเบียบกฎเกณฑและวิธีการมาก โดยขาดความยืดหยุน 

   3. สภาพแวดลอมที่เลวราย ไดแก 

    3.1 ความแออัดในสถานที่ ที่ทํางาน ขาดความเปนสวนตัว ขาดอิสระในการทํางาน 

    3.2 มีสภาพอากาศอบอาว รอน หรือเย็นเกินไป 

    3.3 มีเสียงดังรบกวน 

    3.4 มีกลิ่นเหม็น 

    3.5 แสงสวางไมเพียงพอ 

   4. การสื่อสารที่บกพรอง 

    4.1 ขาดความเขาใจอันดีตอกันทําใหเกิดความระแวง ไมเช่ือใจ 

    4.2 ไมมีกิจกรรมรวมที่จะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารซึ่งกันและกัน 

    4.3 ขาดเครื่องมือและอปุกรณในการสื่อสารทีท่ันสมัย จึงทําใหขาดความคลองตัว

ในการทํางาน 

  สรุปไดวา ความเครียดในการปฏิบัติงานจากโครงสรางและบรรยากาศในองคกร เกิดจาก

การที่ผูบริหารสถานศึกษา มีความรูสึกกดดัน ดานรางกายและจิตใจ คือ นโยบายและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานของตนสังกัดน้ันขาดความชัดเจน และยากที่จะนําไปสูการปฏิบัติ โครงสรางการจัดสายงาน

ในหนวยงานมีการแยกยอยมาก ทําใหการจัดสายงานบังคับบัญชา การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ในงานที่ปฏิบัติ อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชในการปฏิบัติงานมีไมเพียงพอ การจัดบุคลากรในโรงเรียน

ไมสอดคลองกับความสามารถ และลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย บรรยากาศภายในโรงเรียนไมเปน

บรรยากาศแหงมิตรภาพ บุคลากรขาดความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 

  สําหรับในการศึกษาครั้งน้ี ผูศึกษาเลือกศึกษาความเครียดจากสิ่งแวดลอมทั้งหมด 5 ดาน 

ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบทบาทหนาที่ในองคกร ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานความกาวหนา

ในวิชาชีพ และดานโครงสรางและบรรยากาศองคกร โดยประยุกตใชทฤษฎีของ Cartwright & Cooper 

(1997) และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาอางอิง 
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แนวทางในการจัดการความเครียด 

 

 Lazarus & Folkman (1984 : 151 - 153) ไดแบงการจัดการกับความเครียดเปน 2 แบบ 

ดังน้ี 

  1. วิธีการเอาชนะความเครียดแบบแกปญหา (Problem – Focus Coping Method) 

หมายถึง วิธีการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมินสถานการณ และจัดการ

กับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปลี่ยนความสมัพันธระหวางคนกบัสิง่แวดลอม ทําใหการประเมิน

สถานการณเปนไปในทางที่ดีข้ึน หรือจัดการกับสิ่งกระตุนความเครียดโดยวิธีแกปญหา 

  2. วิธีการเอาชนะความเครียดแบบควบคุมอารมณ (Emotional – Focus Coping Method) 

หมายถึง พฤติกรรมการปรบัตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญหาในการประเมนิสถานการณ และ

จัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรบัเปลี่ยนอารมณและความรูสึกเครียดไมไดแกปญหาโดยตรง 

เปนแคเพียงการลดความรูสึกเครียดเทาน้ัน 

 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ (2552 : 25 - 30) ไดเสนอวิธีการจัดการกบัความเครียด ดังน้ี 

  1. ปรับปรุงบุคลิกภาพ โดยพยายามแกไขเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพจาก Type A เปน 

Type B บุคคลที่มีบุคลิกภาพ Type B มักจะมีการควบคุมอารมณและความตองการของตนเองไดดี 

  2. ฝกความกลาในการแสดงออกทีเ่หมาะสม (Assertive Behavior) โดยเรียนรูการสราง

ความสัมพันธภาพผูอื่น ดวยการซื่อสัตยตอความรูสึกตนเอง เคารพตัวเองและผูอื่น เรียนรูการระบาย

ความโกรธไมโยนความผิดใหกับคนอื่น การรูจักใหเกียรติผูอื่นและตนเอง 

  3. การฝกการบรหิาร โดยการปรบัโครงสรางของรางกายใหอยูในสภาพที่สมดุล ดวยการ

เหยียดแขนและขา การยืดลําตัวใหตรง วิธีการเหลาน้ีจะชวยใหเราหายเครียดลงได 

  4. การนวด การไดสัมผัสทําใหรูสึกอบอุนใจ ทําใหกลามเน้ือหายเกร็งได แตตองเปนการนวด

ที่ไมมีการกดทับ หรือบิดเบี้ยวจนผิดโครงสรางมากเกินไป วิธีน้ีทําใหกลามเน้ือคลายเครียดได 

  5. การออกกําลังกาย คือ การทําใหรางกายเคลื่อนไหวบอย ๆ และมาก ๆ ทางการแพทย

เช่ือวาจะลดอะดรีนาลินที่ค่ังคางเน่ืองมากจากความเครียดได 

  6. เรียนรูที่จะสรางสัมพันธกับบุคลที่มีบุคลิกภาพตาง ๆ เรียนรูการจัดการกับความขัดแยง

ที่เกิดจากความสัมพันธภาพกับคนอื่น 

  7. เรียนรูการใชสิทธิ การติดตามขาวสารขอมูลเกี่ยวกับการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 

สนับสนุนและใหกําลังใจแกคนที่ทําดี อาจทําใหรูสึกวาเราไดทําดีดวย ทําใหรางกายหลั่งสารเอ็นดอรฟน 

(Endorphin) ซึ่งเปนสารที่ทําใหหายเครียด 
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  8. หาที่อยูที่สงบหรือเมืองที่สงบ หลีกเลี่ยงการเดินทางไปในที่มีคนเยอะ ๆ 

  9. ฝกการใชสมองซกีขวาใหมากข้ึน ดวยการสนใจความสุนทรขีองศิลปกรรมมองสิ่งรอบตัว

ในภาพรวม (Whole มากกวาการวิเคราะหในรายละเอียด) 

  10. ลดกิจกรรมชีวิตใหเหมาะ ทําอะไรใหเสร็จเปนเรื่อง ๆ โดยเฉพาะอยางย่ิงกิจกรรม

ที่จะตองเอาตัวเองเขามาผูกพัน 

  11. ฝกการวางแผนในการทํางาน จัดระเบียบชีวิตใหดี รูวาเมื่อไรควรทํางาน เมื่อไรพักผอน 

การวางแผนชีวิตทําใหชีวิตมีความหวังและความหมาย ทําใหเราเรียนรูการรอคอย และมีความสุขเมื่อ

สมหวังหรือทําอะไรสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว 

  12. มีปรัชญาและความเช่ือทีถู่กและเหมาะสมในการดําเนินชีวิต อาจหาเวลาหลบจากคน

ไปสูธรรมชาติบาง 

  13. การฝกจิต สรางสมาธิ 

  14. ฝกการแยกความคิดกับความจริง 

  15. การฝกหัดการโตแยงความเช่ือที่ไมสมเหตุสมผล (Irrationable Beliefs) ความเช่ือ

ที่ไมเหมาะสมนําไปสูการวางตัวทีไ่มเหมาะสม นําไปสูการวางตัวที่ไมเหมาะสมในสัมพันธภาพกับคนอื่น 

และเปนอันตรายตออารมณความรูสึกทางจิต 

  16. การพูดคุยระบายกับคนที่เราไววางใจ การที่เราไดพูดคุยกับสิ่งที่กังวลใจ ทุกขใจใหกับ

คนอื่นฟงบางก็จะทําใหหายเครียดลง 

  17. การฝกการผอนคลายความเครียด (Relaxation) คือ การทําใหกลามเน้ือเกร็งจนสุด

แลวปลอยวางผอนคลายในทันที เพื่อใหเราไดเรียนรูการแยกแยะวาอะไรคือภาวะของความผอนคลาย 

ความสบาย อะไรคือภาวะของความตึงเครียด 

  18. การใชยา ทั้งน้ีตองอยูในการแนะนําดูแลของแพทย 

 องคการสามารถชวยเหลือพนักงานในการลดความเครียดลงได มีการจัดต้ังโปรแกรมสงเคราะห

พนักงานของบริษัทตาง ๆ มากกวา 2,400 แหง ซึ่งเปนโปรแกรมที่เสนอมีการจัดการกับความเครียด

ในการทํางาน ดังน้ี 

  1. ปรับปรงุการทาํงาน มีการวางแผนงานลวงหนาและจัดระบบงานที่เหมาะสมจะทําให

รูสึกวาสามารถควบคุมสิ่งตาง ๆ ไดดีข้ึน ไมควรวางแผนตายตัว ใหเปลี่ยนแปลงไดพอสมควร ถาพบวา 

มีงานมากหรือเรงดวนใหจัดลาํดับความสาํคัญของงาน แลวเลือกทํางานที่เรงดวนกอน มองวางานหนัก 

งานยาก เปนงานที่ทาทายความสามารถ เปนการเพิ่มประสบการณใหเรา 
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  2. งานประจาํกับงานหลากหลาย งานประจาํทีม่ากไปทําใหความคิดไมฉับไว แตถาเผชิญ

กับงานที่หลากหลายมากไปก็จะทาํใหสับสน การทํางานในลักษณะใดลักษณะหน่ึงมากเกินไปอาจจะทําให

เกิดความเครียดได ดังน้ัน จึงตองปรับสมดุลของงานทั้ง 2 ประเภท โดยมีการจัดตรงเวลา หัดปฏิเสธ

เมื่อมีผูมาขอใหทํางานหลายอยางในขณะเดียวกัน และพรอมที่จะมอบงานใหผูอื่นทําเมื่อไมวาง แตถา

เปนงานประจําควรสลับดวยงานอื่นบาง หรือหยุดงานประจําสักพักเพื่อพักผอน 

  3. การจัดระบบสงัคม คนสวนมากจะทํางานไดดีเมื่ออยูในกลุมเด็ก ตัวกําหนดขนาดกลุม 

ไดแก บุคลิกภาพ ความมีนํ้าใจเปนหน่ึงเดียวกัน ซึ่งเปนสิ่งที่แตละบุคคลควบคุมไดนอย หรือไมไดเลย 

ดังน้ัน แตละคนตองพยายามปรับตัวเพื่อหลกีเลีย่งการขัดแยง มองวาการที่คนอื่นตําหนิเราเปนการชวย

ใหเราเปนสิ่งที่ควรปรับปรุงและพัฒนา ยอมรับวาทุกคนมีโอกาสประสบปญหาและทํางานผิดพลาด และ

เราควรแกไขขอผดิพลาดทําสิง่ตาง ๆ  ใหดีข้ึน สําหรับการทาํงานเปนกลุมใหญเกินจะทําใหเกิดความเครียด 

และทําใหเกิดความโดดเด่ียว 

 สรุปไดวา แนวทางการจดัการความเครียด หมายถึง วิธีการปรับตัวที่เกดิจากการใชกระบวนการ

ประเมินสถานการณ และจัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปลี่ยนสถานการณเปนไป

ในทางที่ดีข้ึน หรือจัดการกับสิ่งกระตุนความเครียดโดยวิธีแกปญหา วิธีการเอาชนะความเครียดแบบ

ควบคุมอารมณ โดยการปรับเปลี่ยนอารมณและความรูสึกเครียด ซึ่งสามารถทําไดหลายวิธี เชน ปรับปรุง

การทํางาน ปรับปรุงบุคลิกภาพ ฝกความกลาในการแสดงออกที่เหมาะสม การฝกการบริหารรางกาย

ใหอยูในสภาพที่สมดุล เรียนรูที่จะสรางสมัพันธกับบุคลอื่น เรยีนรูการใชสิทธิ ฝกการวางแผนในการทํางาน 

การฝกจิต สรางสมาธิ การพูดคุยระบายกับคนที่เราไววางใจ เปนตน 

 

ขอมูลท่ัวไปสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

 ประวัติความเปนมา 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เดิมเปนศูนยประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา 

ศูนยที่ 10 (ศมก.) สุราษฎรธานี - ชุมพร เปน 1 ใน 41 ศูนยประสานงานการจดัการมัธยมศึกษาทัว่ประเทศ 

ไดมีการทําพิธีเปดที่ทําการศูนยประสานงาน เมื่อวันที่ 9 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 โดยมี นางประภาศรี 

อุยยามฐิติ ผูอํานวยการโรงเรียนสรุาษฎรธานีในขณะน้ัน ดํารงตําแหนงประธานศูนย และตอมาไดมีการ 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ต้ังอยู ณ ประกาศใหเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 เมื่อวันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 อาคารเลขที่ 261/28 ถนนอําเภอ ตําบลมะขามเต้ีย 

อําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี โดยมีนายเสริมศักด์ิ ดิษฐปาน ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา จนถึงวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2556 
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 ปจจุบันมี นายสมบูรณ เรืองแกว ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

รับผิดชอบการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ระดับมัธยมศึกษาชวงช้ันที่ 3 - 4 ใน 2 จังหวัด ไดแก จังหวัด

สุราษฎรธานี และจังหวัดชุมพร 

 ซึ่งเน่ืองจากจังหวัดชุมพรมีระยะทางหางไกลจากจังหวัดสุราษฎรธานี ประมาณ 200 กิโลเมตร 

จึงไดมีการเปดศูนยประสานงานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดชุมพรข้ึนอีก 

1 แหง เมื่อวันที่ 11 มิถุนายน 2557 เพื่อใหงายและสะดวกตอการติดตอประสานงานราชการ  

 

 วิสัยทัศน  

  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เปนองคกรที่มีการบริหารจัดการอยางมี

ประสิทธิภาพในการขับเคลือ่นการศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา พัฒนาสูความ

เปนเลิศในระดับสากล   

 

 พันธกิจ  

 พัฒนาและสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานใหผูเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคน

ไดรับการศึกษาอยางมีคุณภาพ ตามมาตรฐานการศึกษาและพัฒนาสูระดับสากล โดยใหผูเรียนเปนบุคคล 

ที่มีความรูคูคุณธรรม  

 

   คานิยม  

  ย้ิมแยมแจมใส Smile วองไวทุกงาน Speed บริการประทับใจ Service มีวินัย และคุณธรรม 

Spirit  

 

 สถานท่ีต้ังและเบอรโทรศัพท 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 อาคารเลขที่ 261/28 ถนนอําเภอ ตําบล

มะขามเต้ีย อําเภอเมืองสุราษฎรธานี จังหวัดสุราษฎรธานี รหัสไปรษณีย 84000  

 ศูนยประสานงานสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดชุมพร หองช้ัน 4 

(หอง ป.ป.ช.เดิม) ศูนยราชการจังหวัดชุมพร อําเภอเมืองชุมพร จังหวัดชุมพร รหัสไปรษณีย 86000 

 โรงเรียนในสังกัด จํานวน 66 แหง  

 จังหวัดสุราษฎรธานี มีโรงเรียนในสังกัด 44 แหง ไดแก 

1. โรงเรียนสุราษฎรธานี  

2. โรงเรียนสุราษฎรพิทยา  
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3. โรงเรียนเมืองสุราษฎรธานี 

4. โรงเรียนสุราษฎรพิทยา 2 

5. โรงเรียนมัธยมพัชรกิติยาภา 3 สุราษฎรธานี 

6. โรงเรียนสุราษฎรธานี 2 

7. โรงเรียนกาญจนดิษฐ 

8. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ สุราษฎรธานี  

9. โรงเรียนทาอุแทพิทยา 

10. โรงเรียนทาเฟองวิทยา 

11. โรงเรียนปากแพรกวิทยาคม  

12. โรงเรียนเกาะสมุย 

13. โรงเรียนทีปราษฎรพิทยา 

14. โรงเรียนเกาะพะงันศึกษา 

15. โรงเรียนทาฉางวิทยาคาร 

16. โรงเรียนเสวียดวิทยา รัชมังคลาภิเษก 

17. โรงเรียนไชยาวิทยา 

18. โรงเรียนเขาพนมแบกศึกษา 

19. โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย สุราษฎรธานี 

20. โรงเรียนทาชนะ 

21. โรงเรียนเวียงสระ 

22. โรงเรียนคลองฉนวนวิทยา  

23. โรงเรียนคีรีรัฐวิทยาคม 

24. โรงเรียนมัธยมบานทําเนียบ 

25. โรงเรียนพนมศึกษา 

26. โรงเรียนบานตาขุนวิทยา  

27. โรงเรียนรัชชประภาวิทยาคม 

28. โรงเรียนพุนพินพิทยาคม 

29. โรงเรียนนํ้ารอบวิทยา 

30. โรงเรียนทาสะทอนวิทยา 

31. โรงเรียนบางเดือนสถิตยพิทยาคม 

32. โรงเรียนตะกุกใตศึกษา 
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33. โรงเรียนมัธยมวิภาวดี 

34. โรงเรียนบานนาสาร 

35. โรงเรียนควนสุบรรณวิทยา 

36. โรงเรียนทาชีวิทยาคม 

37. โรงเรียนพรุพีพิทยาคม 

38. โรงเรียนบานนาวิทยาคม 

39. โรงเรียนเคียนซาพิทยาคม 

40. โรงเรียนบานเสด็จพิทยาคม 

41. โรงเรียนพวงพรมครวิทยา 

42. โรงเรียนพระแสงวิทยา 

43. โรงเรียนบางสวรรควิทยาคม 

44. โรงเรียนชัยบุรีพิทยา 

 จังหวัดชุมพร มีโรงเรียนในสังกัด 22 แหง ไดแก 

1. โรงเรียนศรียาภัย 

2. โรงเรียนสะอาดเผดิมวิทยา 

3. โรงเรียนปากนํ้าชุมพรวิทยา 

4. โรงเรียนทุงคาพิทยาคาร 

5. โรงเรียนศรียาภัย 2 

6. โรงเรียนทาแซะรัชดาภิเษก 

7. โรงเรียนทาขามวิทยา 

8. โรงเรียนหงสเจริญวิทยาคม 

9. โรงเรียนปะทิววิทยา 

10. โรงเรียนมาบอํามฤตวิทยา 

11. โรงเรียนสวนศรีวิทยา 

12. โรงเรียนปากนํ้าหลังสวนวิทยา 

13. โรงเรียนชลธารวิทยา 

14. โรงเรียนเมืองหลังสวน 

15. โรงเรียนละแมวิทยา 

16. โรงเรียนพะโตะวิทยา 

17. โรงเรียนสวีวิทยา 

 



65 

18. โรงเรียนนาสักวิทยา 

19. โรงเรียนดานสวีวิทยา 

20. โรงเรียนเขาทะลุพิทยา 

21. โรงเรียนครนพิทยาคม 

22. โรงเรียนทุงตะโกวิทยา 

 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 เกี่ยวกับการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน มีผูที่ทําการศึกษาไวดังน้ี 

 งานวิจัยในประเทศ 

 สัญญา ลิธรรมมา (2554) ไดทําการวิจัยเรื่อง ระดับภาวะความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับภาวะ

คลายเครียดของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดสถานศึกษา ประสบการณในการทํางานและ

อายุ และเพื่อศึกษาขอเสนอแนะเกีย่วกับการลดระดับภาวะคลายเครียดของผูบริหาร กลุมตัวอยางเปน

ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 154 คน ผลการวิจัย พบวา ระดับภาวะเครียดของผูบริหารสถานศึกษา 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญมรีะดับ

ภาวะความเครียดดานความสัมพันธระหวางบุคคลมาก และผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษมีระดับ

ภาวะเครียดดานตัวงานมาก สวนผูบริหารสถานศึกษาขนาดอื่น มีระดับภาวะความเครียดรายดานทุกดาน

อยูในระดับปานกลาง ผลการเปรยีบเทียบระดับภาวะความเครยีดของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตาม

ขนาดของสถานศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษา สถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ 

มีระดับภาวะความเครยีดแตกตางกัน ทั้งโดยรวมและรายดาน ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะความเครียด

ของผูบรหิารสถานศึกษา จําแนกตามประสบการณทํางาน โดยรวมทุกดานไมแตกตางกัน เมือ่พิจารณา

รายดาน มีความแตกตางกัน 2 ดาน คือ ดานตัวงาน และดานความสนใจในการทํางาน โดยผูบริหาร

ที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ป มีระดับภาวะความเครียดในดานตัวเอง และดานความสนใจ

ในงานมากกวาผูบรหิารที่มีประสบการณทาํงาน 10 ปข้ึนไป ซึ่งผลการเปรยีบเทียบระดับภาวะความเครียด

ของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามอายุของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมทุกดานไมแตกตางกันเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน มีความแตกตางกัน 1 ดาน คือ ดานตัวงาน โดยผูบริหารที่มีอายุนอยกวา 50 ป 

มีระดับภาวะความเครียดในดานตัวงานมากกวาผูบริหารที่มีอายุ 50 ปข้ึนไปขอเสนอแนะเกี่ยวกับการลด

ระดับภาวะความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 

มีดังน้ี ผูบริหารทุกระดับควรมีการพูดคุยปรึกษากับผูบังคับบัญชาของตนอยูเสมอ และผูบังคับบัญชา

ของผูบริหารทุกระดับควรเอาใจใส ดูแลการปฏิบัติงานของผูบริหาร ผูบริหารและผูบังคับบัญชาของ
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ผูบริหารควรจะทําความเขาใจในเน้ืองาน ทั้งที่เปนงานนโยบายและเปนงานดานการบริหารและสราง

ความชัดเจนในเน้ืองานน้ัน ๆ รวมกัน เพื่อชวยลดความรูสึกวาผูบังคับบัญชาไมปฏิบัติหนาที่และแสดง

ใหเห็นถึงความต้ังใจทีจ่ะสื่อสารทําความเขาใจรวมกัน มีการกระจายภาระงานใหเหมาะสมกับความสามารถ

ของบุคคลการจัดเตรียมงานประกันคุณภาพการศึกษาควรดําเนินการต้ังแตเน่ิน ๆ  การพัฒนาระบบ

การประกันคุณภาพการศึกษาควรจะใหเหมาะสมกับขนาดของสถานศึกษา การจัดระดมทรัพยากร 

การลงทุนทางการศึกษาควรดําเนินการใหเหมาะสมกับขนาด ประสบการณทํางาน และอายุของผูบริหาร 

 วิชิตา ดุลยปวีณ (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ  

  1. ศึกษาถึงระดับความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษายะลา  

  2. เปรียบเทียบระดับความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษายะลา โดยจําแนกตามเพศ ประสบการณการบริหาร ขนาดของสถานศึกษาและ

ที่ต้ังของสถานศึกษาแบงตามสถานการณความไมสงบ 

  3. ศึกษาสาเหตุและแนวทางการจัดการความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา กลุมตัวอยางเปน

ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา ปการศึกษา 2555 จํานวน 140 คน 

ซึ่งไดมาจากการสุมแบบแบงช้ันตามขนาดของสถานศึกษา เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมเปนขอมูล

แบบทดสอบสุขภาพจิต สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัย พบวา  

   3.1 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา ระดับ

ความเครียด โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

   3.2 ผูบริหารสถานศึกษา ที่มีเพศที่ตางกัน มีประสบการณบริหารที่ตางกัน และที่ต้ัง

ของสถานศึกษาแบงตามสถานการณความไมสงบแตกตางกัน มรีะดับความเครียดไมแตกตางกัน สวน

ผูบริหารที่บริหารในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน มีระดับความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ที่ระดับสถิติ .01 โดยผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก และขนาดกลางมีระดับความเครียดสูงกวาผูบริหาร

สถานศึกษาขนาดใหญ  

   3.3 สาเหตุที่ทําใหผูบริหารสถานศึกษามีความเครียด น้ันคือ ความคาดหวังกับงาน 

ความเครียดจากผูใตบงัคับบัญชา การบริหารภายในองคกรและนโยบายของหนวยงานตนสังกัดตามลําดับ 

และแนวทางการจัดการกับความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษายะลา สวนใหญ น้ันคือ การออกกําลังกาย การพูดระบายกับคนใกลชิด การทํางานอดิเรก 

และเปลี่ยนบรรยากาศโดยการออกนอกพื้นที่ช่ัวคราว 
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 ทิพาพร ลิขิตกุล (2555) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และเปรียบเทียบความเครียด

ในการปฏิบัติงานของผูบรหิารสถานศึกษา สงักัดสํานักบรหิารงานการศึกษาพิเศษตามสถานภาพทีแ่ตกตางกนั 

ตามตัวแปร ประสบการณในการบรหิารงาน ระดับการศึกษา ประเภทของโรงเรยีนการศึกษาพิเศษ และ

การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 4 ดาน คือ ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการบริหารงาน

งบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล ดานการบริหารงานทั่วไป กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี คือ 

ผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการโรงเรียนการศึกษาพิเศษ สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

จํานวน 94 คน ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษน้ันมี

ความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการบริหาร 

ระดับการศึกษา ประเภทของโรงเรียนการศึกษาพิเศษที่ตางกัน มีการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดาน ไมแตกตางกัน 

 อัญชลี ออนทอง (2555) ไดศึกษาเรื่อง ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเครียดและศึกษาความสัมพันธระหวางเพศ

และขนาดของโรงเรียนกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหารโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 438 คน 

โดยจากการสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แบบประเมินความเครียดในการปฏิบัติงาน จํานวน 40 ขอ 

ซึ่งสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ และคาสถิติไคกําลังสอง (Pearson Chi - Square) 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ผลการวิจัยสรุปไดวา  

  1. ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สวนใหญมีความเครียดระดับตํ่า  

  2. ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

มีความสัมพันธกับสถานภาพดานเพศอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  3. ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

โดยมีความสัมพันธกับขนาดโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เจษฎา คูงามมาก (2555) การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ ประการแรก เพื่อศึกษาระดับ

ความเครียดในการทํางานและเปรียบเทียบระดับความเครียดในการทํางาน ประการสอง เพื่อศึกษาปจจัย

เกี่ยวกับองคการที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน และเปรียบเทียบปจจัยเกี่ยวกับองคการที่มีผลตอ

ความเครียดในการทํางาน โดยมีประชากรเปาหมาย คือ อาจารยมหาวิทยาลัยรัฐสวนกลาง (กรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล) เฉพาะมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐและมหาวิทยาลัยของรัฐ การสํารวจดวยตัวอยางในการศึกษา

ครั้งน้ี ใชแผนการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิหลายข้ัน (Multi - Stage Stratified Random Sampling) 

ขอมูลสําหรับการศึกษาเปนขอมลูจากตัวอยางขนาด 326 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
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เก็บรวบรวมขอมูลผลการศึกษา พบวา อาจารยมหาวิทยาลัยรัฐสวนใหญ มีความเครียดในการทํางาน

ในระดับตํ่าถึงปานกลาง ขณะที่ความแตกตางของ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ

สมรส สถานภาพภายในสถาบันอุดมศึกษา ประเภทมหาวิทยาลัยรัฐ กลุมวิชา ตําแหนงทางวิชาการ 

อายุงาน และจํานวนช่ัวโมงการทาํงานสอนตอสปัดาห พบวา ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยเกี่ยวกับ

องคการที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐเปนอันดับแรก ก็คือ ดานการ

ประกันคุณภาพการศึกษา รองลงมา ก็คือ ดานคาตอบแทน ดานภาระงานทางวิชาการ ดานระบบบริหาร

และการจัดการภายในมหาวิทยาลัย และดานตําแหนงทางวิชาการตามลําดับ นอกจากน้ีอาจารยมหาวิทยาลัย

รัฐกลุมความเครียดตํ่า เห็นวาปจจัยดานการประกันคุณภาพการศึกษา ดานคาตอบแทน ดานภาระงาน

ทางวิชาการ ดานตําแหนงทางวิชาการ ที่มีผลตอความเครียดในการทํางานตํ่ากวาอาจารยมหาวิทยาลัย

รัฐกลุมความเครียดปานกลางและเครยีดสงูอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ ยกเวนปจจัยในดานระบบบริหาร

และการจัดการภายในมหาวิทยาลัย อาจารยมหาวิทยาลัยรัฐกลุมความเครียดสูง กลับเห็นไดวา ปจจัย

ดังกลาวน้ันมีผลตอความเครยีดในการทาํงานในระดับสูงกวา อาจารย มหาวิทยาลัยรัฐกลุมความเครียด

ปานกลางและเครียดตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อยางไรก็ตาม ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน

ของอาจารยมหาวิทยาลัยรัฐ ควรไดรับความสนใจจากผูที่มีสวนเกี่ยวของในอันดับตน คือ ดานการประกัน

คุณภาพการศึกษา รองลงมา คือ ดานคาตอบแทน 

 ชานนทร มุงเขตกลาง (2556) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความเครยีดของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 มีวัตถุประสงค คือ  

  1. เพื่อศึกษาถึงระดับปจจยัที่สงผลตอความเครยีดของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  

  2. เพื่อศึกษาระดับความเครียดของผูบรหิารสถานศึกษา สังกดัเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 25  

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางระดับปจจัยที่สงผลตอความเครียดและระดับความเครียด

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  

  4. เพื่อศึกษาปจจัยที่ มีอิทธิพลตอความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 132 คน ในโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ปการศึกษา 2556 เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม

มีคาสัมประสิทธ์ิความเที่ยง 0.96 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อหาคาเฉลี่ย (Mean) 

คารอยละ(Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

แบบ Pearson Product Moment Coefficient และสรางสมการถดถอย เพื่อพยากรณตัวแปรตาม 

โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) และการ
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วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัย

พบวา 1) ปจจัยที่สงผลตอความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 25 โดยภาพรวมทั้ง 3 ดาน อยูในระดับ นอย เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดาน อยูในระดับปานกลาง 

และนอย โดยเรียงจากคาเฉลี่ยสูงสุดตามลําดับ ไดแก ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานงาน และปจจัยดาน

การสนับสนุนทางสงัคม 2) ความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 25 โดยภาพรวมอยูในระดับพอประมาณ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยเปนรายดาน อยูในระดับพอประมาณ 

และทําใหเกิดความทุกข โดยเรียงจากคาเฉลี่ยสูงสุดตามลําดับ ไดแก ความจําไมคอยจะดีอยางที่เคย 

ความทนทานตอโรคภัยตาง ๆ  ของรางกายลดลง และรูสึกเหน่ือยแมจะไดนอนหลับอยางเพียงพอก็ตาม 

สําหรับรูสึกไมคอยจะดี ไมมีคุณคา และหดหูใจตองานที่ทําอยูในเวลาน้ี มีคาเฉลี่ยเปนอันดับสุดทาย

3) ปจจัยที่สงผลตอความเครียดและความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 25 มีความสัมพันธกันทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 

ดานที่มีความสัมพันธกันทั้งในเชิงบวก 3 อันดับแรกตามลําดับ ไดแก ปจจัยดานองคการ (r = 0.843) 

ปจจัยดานงาน (r = 0.710) และปจจัยดานบุคคล (ความเปนการศึกษาระดับปริญญาโท) (r = 0.363) 

สําหรับดานที่มคีวามสมัพันธกันทัง้ในเชิงลบ 3 อันดับแรก ไดแก ปจจัยดานบุคคล (ความเปนการศึกษา

ระดับปริญญาเอก) (r = –0.342) ปจจัยดานบุคคล (ความเปนโรงเรียนขนาดใหญ) (r = –0.209) และ

ปจจัยดานบุคคล (ความเปนโรงเรียนขนาดกลาง) (r = –0.133) 4) ปจจัยที่สงผลตอความเครียดของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ที่ผานการทดสอบแลววามีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี จํานวน 2 ตัว คือ ปจจัยดานองคการ (Χ 14) และปจจัยดานงาน 

(Χ 15) ไดคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ .852 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธ์ิ

การทํานาย หรืออํานาจพยากรณ รอยละ 72.50 (R2 = .725) โดยสามารถสรางสมการถดถอย จากคา

สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณทีอ่ยูในรูปคะแนนดิบ (b) และที่อยูในรูปคะแนนมาตรฐาน ( ) 

ไดดังตอไปน้ี สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (Unstandardized Score) Y1 = –0.800 + 0.610 

(Χ 14) + 0.182 (Χ 15) สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) Zy = 0.185Zx14 

+ 0.705 Zx15 

 เยาวลักษณ อึงสวัสด์ิ, ปนัดดา ย้ิมสกุล และสุรศักด์ิ หลาบมาลา (2556) ไดศึกษาทําการวิจัย 

เรื่องความสมัพนัธระหวางการบรหิารสถานศึกษากบัความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 วัตถุประสงคเพื่อ  

  1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารสถานศึกษากับความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหาร  

  2. ศึกษาความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาในการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1  
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  3. ศึกษาการบริหารสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา และความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตาม เพศ อายุ และประสบการณการเปนผูบริหาร 

 กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 จํานวน 205 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย โดยใชสถิติทดสอบที และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการวิจัย พบวา  

  1. ความสัมพันธระหวางการบริหารการศึกษากับความเครียดในการปฏิบติังานของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 มีความสัมพันธเชิงบวก 

และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  2. ความเครียดของผูบรหิาร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมทุรปราการ 

เขต 1 มีระดับความเครียดในภาพรวม อยูระดับปานกลาง  

  3. การบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 มีระดับความเครียดในภาพรวม อยูระดับปานกลาง  

  4. การบริหารสถานศึกษาของผูบริหาร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรปราการ เขต 1 มีระดับการปฏิบัติในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  

  4. เปรียบเทียบการบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 จําแนกตามเพศ พบวา ไมแตกตางกัน จําแนก

ตามอายุ พบวา ผูบริหารอายุตํ่ากวา 40 ป และผูบริหารอายุ 40 ปข้ึนไป มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

จําแนกตามประสบการณเปนผูบริหาร พบวา ผูบริหารที่มีประสบการณในการเปนผูบริหารตํ่ากวา 10 ป 

และผูบริหารที่มีประสบการณในการเปนผูบริหารตํ่ากวา 10 ป และผูบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 

10 ปข้ึนไป มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เมื่อเปรียบเทียบความเครียดของผูบริหารจําแนกตามเพศ อายุ 

และประสบการณในการเปนผูบริหาร พบวา มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

 ธนานัด ประทุม (2556) ไดทําศึกษาการวิจัยเรื่อง สาเหตุความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา

ของโรงเรียนในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ

สาเหตุความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี 

โดยจําแนกตามอายุ ประสบการณในการบริหาร และขนาดของสถานศึกษา ประชากรที่ใชในการวิจัย

ในครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 40 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม

มาตราสวนประมาณคา 3 ระดับ โดยมีความเช่ือมั่น 0.48 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คะแนนเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบวา สาเหตุความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน

ในสังกัดองคการบรหิารสวนจงัหวัดชลบุรี ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
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ดานบุคลิกภาพ ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน ดานสภาวะเศรษฐกิจ และดานลักษณะงาน อยูในระดับ

ปานกลาง ผลการวิจัยเปรียบเทียบตามอายุ ความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน สังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุนอยกวา 40 ป มีความเครียดอยู

ในระดับปานกลาง ทั้งโดยรวมและรายดานไมตางจากผูบริหารที่มีอายุต้ังแต 40 ปข้ึนไป ผลการวิจัย 

เปรียบเทียบตามประสบการณการบริหาร ความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัด

องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี พบวา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณบริหารนอยกวา 10 ป 

มีความเครียดอยูในระดับปานกลาง ทั้งโดยรวมและรายดานไมตางจากผูบริหารที่มีประสบการณการบริหาร

ต้ังแต 10 ปข้ึนไป ผลการวิจัย เปรียบเทียบตามขนาดของสถานศึกษาความเครยีดของผูบริหารสถานศึกษา

ของโรงเรียนสงักดัองคการบริหารสวนจงัหวัดชลบุร ีพบวาผูบริหารที่อยูในสถานศึกษาขนาดเล็กมีความเครยีด

อยูในระดับปานกลาง ทั้งโดยรวมและรายดานไมตางจากผูบริหารที่อยูในสถานศึกษาขนาดใหญ 

 ฐาปนี วังกานนท (2556) ไดทําการวิจัยในเรื่องปจจัยดานการทํางานที่มีผลตอความเครียด

ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท แอมพาส อินดัสตรี จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเครียด

ของพนักงานและปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ลักษณะงาน 

และสถานะการเงิน ปจจัยดานการทํางาน ไดแก ลักษณะงาน บทบาทหนาที่ สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงาน ความกาวหนาในวิชาอาชีพ โครงสรางและบรรยากาศในองคกร ที่มีอิทธิพลตอความเครียด

ของพนักงาน โดยเก็บรวบรวมขอมลูจากกลุมตัวอยางซึง่เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 230 คน 

ผลการวิจัย พบวา ความเครียดของพนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด พนักงานมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับปจจยัการทาํงาน ไดแก ลักษณะงาน บทบาทหนาที่ ความกาวหนาในวิชาอาชีพ โครงสรางและ

บรรยากาศในองคกรอยูในระดับปานกลาง สวนดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงานอยูในระดับ

นอย ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน 

และสถานภาพมีอิทธิพลตอความเครียดของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบวา

ปจจัยการทํางานมีอิทธิพลตอความเครียดในการทํางานของพนักงาน 

 อุดมลักษณ เมฆาวณิชย (2556) ไดทําการวิจัยเรื่องความเครียดของขาราชการครูในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 2 (กลุมอําเภอพนัสนิคม) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ      

  1. ศึกษาระดับความเครียดของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 (กลุมพนัสนิคม)  

  2. เพื่อศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการครู ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 (กลุมพนัสนิคม)  

  3. เพื่อศึกษาความแตกตางของระดับความเครียด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

ระดับช้ันการสอน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพการสมรส รายได คาครองชีพ ภาระหนี้สิน 

ภูมิลําเนา และปจจัยที่อื่นที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของ ไดแก หนาที่ความรับผิดชอบ 
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ลักษณะงาน สภาพแวดลอม ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ครอบครัว ความกดดัน

ภายในตัวเอง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ขาราชการครู จํานวน 177 คน ผลการวิจัย พบวา 

ความเครียดของขาราชการครใูนสงักดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 2 (กลุมอําเภอ

พนัสนิคม) อยูในระดับนอย ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ขาราชการครรูะดับช้ันมธัยมศึกษามีระดับ

ความเครียดมากกวาระดับช้ันประถมศึกษา และอนุบาลศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานของขาราชการครู

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 (กลุมอําเภอพนัสนิคม) พบวา ครูที่มีระยะเวลา

การสอน 11 ปข้ึนไปมีสภาวะความเครียดสูงกวาระดับ 5 ป - 10 ป และระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 ปน้ัน

มีสภาวะความเครียดนอยที่สุด  

  4. ปจจัยความเครียดจากการทํางานของขาราชการครู ภาพรวมอยูในระดับสูง ปจจัย

ความเครียดในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนปจจัยดานความเครียดที่อยูในระดับสูงสุด   

 วรรณิศา สระทองยอด (2556) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีนบานมาบตาพุด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดระยอง เขต 1 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความเครียดในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบานมาบตาพุด 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามเพศและประสบการณการ

ทํางาน โดยมุงศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของครู 6 ดาน ไดแก  

  1. ดานลักษณะงานที่ทํา  

  2. ดานความรับผิดชอบ  

  3. ดานสภาพความขัดแยง  

  4. ดานโครงสรางของหนวยงาน  

  5. ดานความกาวหนา  

  6. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ครูในโรงเรียนบานมาบตาพุด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จํานวน 71 คน ผลการวิจัย พบวา ความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรียนบานมาบตาพุด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวม

และรายดานอยูในระดับนอย โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ซึ่งไดแก ดานโครงสรางของหนวยงาน

ความกาวหนา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ สวนดานลักษณะงานที่ทํา และดานความ

รับผิดชอบผูในระดับนอย ผลการเปรียบเทียบความเครียดในการปฏิบัติงานของครูในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามเพศและประสบการณการทํางาน พบวาแตกตางกัน 
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 วนิดา ออนชุม (2556) ไดทําการวิจัยในเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสรุาษฎรธานี เขต 3 การวิจัย

ครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรยีบเทียบปจจยัที่สงผลตอความเครยีดในการบริหารงานของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 กลุมตัวอยางในการวิจัย 

คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 129 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

และมีคาความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.92 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน และสถิติทดสอบ ไดแก สถิติทดสอบที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู

ในระดับมาก คือ ดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน และ

ดานครอบครัวมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ผลการเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา

ระหวางเพศ อายุ และวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนประสบการณการทํางานแตกตางกัน 

มีความเครียดในการบริหารงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผูบริหารที่มีอายุ

การทํางาน 6 - 10 ป น้ันมีความเครียดแตกตางจากผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานตํ่ากวา 5 ป 

 กิติพร โคตรตะ (2557) ไดทําการวิจัยเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง

การศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อ  

  1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28  

  2. เพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานตามตําแหนง เพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางานของบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28  

  3. เพื่อศึกษาวิธีการลดความเครียดของบุคลากรทางการศึกษาสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 28  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 28 ซึ่งไดมาจากวิธีการสุมแบบงายและกําหนดกลุมตัวอยางจากสูตร Taro Yamane 

และไดกลุมตัวอยางจําแนกเปนผูบริหาร 70 คน และครู 353 คน รวมทั้งสิ้น 423 คน เครื่องมือที่ใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 33 ขอ และ

วิธีการลดความเครียดในการปฏิบัติงานจํานวน 12 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 

คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา t การทดสอบคา F และการวิเคราะห

เน้ือหา ผลการวิจัยพบวา  
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  1. ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา เกี่ยวกับปจจยัที่ทําใหเกิดความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 ในภาพรวมอยู

ในระดับมาก  

  2. เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา เปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหเกิด

ความเครียดในการปฏิบัติงานที่จําแนกตามตําแหนง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการ

ทํางาน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3. วิธีการลดความเครียดของบุคลากรทางการศึกษา โดยบุคลากรทางการศึกษาสวนใหญ

เลือกใชวิธีการลดความเครียดในการปฏิบัติงาน 3 ลําดับแรก ไดแก ออกกําลังกายสม่ําเสมอ พักผอน

ทองเที่ยว และเลนดนตรี ฟงเพลงสบาย ๆ 

 ปวิตรา ลาภละมูล (2557) ไดทําการวิจัยในเรื่องความเครียดในองคกรที่มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากัด โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษา  

  1. ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากัด จําแนก

ตามลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน และภาระทางครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน  

  2. ความเครียดในองคกร 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงาน ดานโอกาสกาวหนาในการ

ทํางาน ดานนโยบายองคกร ดานผลตอบแทน ดานสภาพแวดลอมที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากัด  

 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากัด จํานวน 92 คน 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยความเครียด

ในองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นตอปจจัย

ความเครียดในองคกร อยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมา ไดแก ดานผลตอบแทน ดานนโยบายองคกร ดานสภาพแวดลอม และดานลักษณะ

ของงาน ตามลําดับ 

 กัญนิษฐ แซวอง และลัดดาวรรณ ณ ระนอง (2558) ไดทําการวิจัยในเรื่องปจจัยที่สงผลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารย มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร มีวัตถุประสงคเพื่อ 

  1. ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารย มหาวิทยาลัย

นราธิวาสราชนครินทร  

  2. ศึกษาถึงระดับภาวะความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารย มหาวิทยาลยันราธิวาส

ราชนครินทร        
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  3. เปรียบเทยีบปจจัยทีส่งผลตอความเครยีดในการปฏิบัติงานของอาจารย มหาวิทยาลัย

นราธิวาสราชนครินทร จําแนกตามปจจยัสวนบคุคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน สังกัดหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย สถานภาพภายในมหาวิทยาลัย อายุงานการเปนอาจารย 

ระดับช้ันที่สอน จํานวนรายวิชาที่สอน และจํานวนช่ัวโมงที่สอน/สัปดาห  

  4. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัย 

นราธิวาสราชนครินทร 3 ดาน ก็คือ ดานภาระงานทีร่ับผดิชอบ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา และ

เพื่อนรวมงาน และดานสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก  

 โดยกลุมตัวอยาง คือ อาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร จํานวน 310 คน 

ผลการวิจัย พบวา  

  1. ปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารย มหาวิทยาลัยนราธิวาส

ราชนครินทร ทุกดานอยูในระดับปานกลาง  

  2. อาจารยมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร มีภาวะความเครียดในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับนอย  

  3. ปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส รายไดตอเดือน ตําแหนงทางวิชาการ สถานภาพ

ในสถานศึกษา อายุงานสอน สงผลตอความเครียดไมแตกตางกัน สวนปจจัยดานระดับการศึกษา สังกัด

หนวยงาน ระดับช้ันที่สอน จํานวนรายวิชาที่สอน และจํานวนช่ัวโมง/สัปดาห ที่สงผลตอความเครียด

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  4. ปจจัยในดานภาระหนาที่รับผิดชอบมีความสัมพันธกันในทิศทางบวกกับปจจัยดาน

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสัมพันธกับ

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนปจจัยในดาน

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน สัมพันธกันในทิศทางบวก กับปจจัยดานสิ่งแวดลอม

ภายในและภายนอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 รัตนาภรณ ปะนามะทัง (2559) ไดทําการวิจัยในเรื่องสาเหตุของความเครียดของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 มีวัตถุประสงคเพื่อ       

  1. ศึกษาสาเหตุของความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  

  2. เพื่อเปรยีบความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 เกี่ยวกับสาเหตุของความเครียด ใน 6 ดาน ไดแก  
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   2.1 ดานลักษณะงานที่ทํา  

   2.2 ดานสภาพแวดลอม  

   2.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

   2.4 ดานผูบังคับบัญชา  

   2.5 ดานครอบครัว  

   2.6 ดานความกดดันภายในตัวเอง  

 จําแนกตามอายุ ประสบการณการเปนผูบริหาร และขนาดของโรงเรียน โดยใชกลุมตัวอยาง

เปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 131 คน ผลการวิจัย พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความเครียด สาเหตุของความเครียด โดยภาพรวมอยูในระดับนอย โดยเรียงลําดับจากนอยไปหามาก 

ไดแก ดานลักษณะงานที่ทํา ดานสภาพแวดลอม และดานเพื่อนรวมงาน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น 

พบวา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีเพศและประสบการณการบริหารตางกัน มีความคิดเห็นที่ไมแตกตางกัน 

สวนผูบริหารที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุของความเครียด

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 งานวิจัยตางประเทศ 

 Wright (1987 อางถึงใน สุดแสง หมื่นราม, 2554) ไดศึกษาความเครียดของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในเมืองปริ้นซ จอรจ รัฐแมรีแลนด จํานวน 163 คน ปรากฏวา ผูบริหาร

ทั้งสองระดับใหความเห็นตรงกันวา การบริหารเวลา คือ การที่ตองทํางานใหเสร็จทันเวลา เปนปจจัย

สําคัญที่สุดที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน สวนปจจัยอื่นที่มีผลรองลงไป ไดแก การทํางานหนัก

เกินไป การประชุมบอยเกิน ความเช่ืออํานาจภายนอกตน 

 Cooper (1989 อางถึงใน สุดแสง หมื่นราม, 2554) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่อง สุขภาพจิต

ความพึงพอใจในการทํางาน และความเครียดในการทํางานของแพทย โดยใชแบบสอบถามที่สรางข้ึนเอง 

กลุมตัวอยางเปนแพทยในประเทศอังกฤษ จํานวน 1,817 คน ผลการศึกษา พบวา แพทยสตรีมีความ

พึงพอใจในการทํางานและแสดงออกถึงสุขภาพจิตที่ดีเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมปกติอื่น ตรงกันขามกับ

แพทยชายที่มีความเครียดสูงจากคะแนนความวิตกกังวล เมื่อเปรียบเทียบ 

 McCoy (1988) ศึกษาอิทธิพลของสังคมที่เกี่ยวของกับความวิตกกังวล และการมองเห็นคุณคา

ในตนเองภายใตสภาวะของความเครียด พบวา เมื่อมีความเครยีดเกิดข้ึนจะพบความวิตกกังวลเกิดข้ึน

ดวยและการมองเห็นคุณคาในตนเองละลดลง การที่บุคคลไดพบกับเหตุการณที่เครียดซ้ํา ๆ กัน จะสงผลให

ปฏิสัมพันธทางลบตอสังคมในบุคคลที่มีความวิตกกงัวลสูง จะมีการมองเห็นคุณคาในตนเองตํ่า และไมมี

ความมั่งคงทางอารมณ ในสวนของความเครียดตัวแปรที่มีผลในทางลบ ไดแก การสนับสนุนทางสังคม

และความสัมพันธทางสังคม ผลสรุปยืนยันวา คนที่มีความสัมพันธทางสังคมสูงจะมีการมองเห็นคุณคา
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ในตนเองสูง และมีระดับความวิตกกังวลทั้งความวิตกกังวลตามลักษณะนิสัย (Trait Anxiety) และความวิตก

กังวลตามสถานการณ (State Anxiety) ตํ่า 

 Baber (2001) ไดทําการวิจัยในเรื่อง การคิดหาเปรียบเทียบความเครียดในการปฏิบัติงาน

ระหวางผูบริหารโรงเรียนการศึกษาพิเศษและผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของผูบริหารสถานศึกษาทั้งสองประเภท กลุมตัวอยาง ไดแก 

ผูบริหารสถานศึกษา การศึกษาพิเศษ และผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาในมลรัฐคาลิฟอรเนียเหนือ 

ผลการวิจัย พบวา ความเครียดในการปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาจําแตกตามเพศ และตาม

ประสบการณในการทํางาน พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .08 

 Schmitz, Neumann & Oppermann (2002) ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบของความเช่ือมั่น

ในอํานาจการควบคุม และความเครียดจากการทํางานที่มีตอความต้ังใจลาออกจากงานของพยาบาล 

จํานวน 361 คน ใน 9 หนวยงานจากโรงพยาบาล 5 แหง ในประเทศเยอรมัน โดยไดใชแบบสอบถาม

การต้ังใจลาออกของ Maslach แบบสอบถามความเช่ือในอํานาจควบคุม และความเครียดจากการทํางาน 

ผลการศึกษา พบวา การมีความเช่ือในอํานาจควบคุมตํ่าจะมีความสัมพันธกับความเครียดจากการทํางาน 

และความต้ังใจลาออกจากงานของพยาบาล 

 Tyson (2002) ศึกษารูปแบบการเผชิญความเครียดที่เกิดจากการทํางานในองคกรของพยาบาล

ในโรงพยาบาลในภาคใตของรัฐออนตารโิอ จํานวน 107 คน โดยใชแบบสอบถามความเครียดในการทํางาน

ความพึงพอใจในงานและกลยุทธการเผชิญความเครียด ผลการศึกษาพบวา การหลีกเลี่ยงและการสนับสนุน

ทางสังคมน้ัน มีความสัมพันธกับความเครียด แตไมพบวากลยุทธการเผชิญความเครียดจะสามารถลด

ความเครียดในการทํางานของพยาบาล ปฏิสัมพันธระหวางการแกปญหาและความพึงพอใจในงานน้ัน

มีนัยสําคัญในระดับสูงในการทํานายระดับความเครียด 

 Adeoye & Okonkwo (2010) ศึกษาเรื่องเพศและประเภทของมหาวิทยาลัยในฐานะปจจัย

ที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัของประเทศไนจีเรยี (Gender and 

School Types as Factors responsible for Job Stress in Nigeria Universities) ตัวอยางที่ใช

ในการศึกษา คือ บุคลากรจาก 2 มหาวิทยาลัยภายในประเทศไนจีเรีย ซึ่งไดแก มหาวิทยาลัยเอกชน 

(Babcock University) และมหาวิทยาลัยรัฐ (Olabisi Onanbanjo University) จํานวน 250 คน 

โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา เพศมีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 Jandaghi and Other (2011) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธของลักษณะงานที่ทําและ

ความเครียดในการทํางาน กรณีศึกษาอาจารยและพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัย Shahed 

(Investigation The Relationship between Job Traits and Job Stress (Case Study : Shahed 

University Staff and Professors)) วัตถุประสงคของการศึกษา เพื่อหาความสัมพันธระหวางลักษณะ

งานที่ทํากับความเครียดจากการทํางาน ตัวอยางที่ใชในการศึกษา ก็คือ บุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

จํานวน 123 คน (อาจารย 45 คน และพนักงานมหาวิทยาลัย 78 คน) ทําการวิเคราะห โดยใชสถิติเชิง

พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลจากการศึกษา พบวา งานหลักมีความสัมพันธกับเชิงบวกกับความเครียด

ในการทํางาน โดยลกัษณะงานที่ทําจําแนกออกเปน 4 ดาน ไดแก  

  1. เปนงานที่ตองอาศัยทักษะที่หลากหลาย  

  2. ลักษณะงาน  

  3. ความสําคัญของงาน  

  4. การมีอิสระในการทํางาน 

 มีผลตอความเครียดในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 10% 

ขณะที่ลักษณะงานทีท่ํามผีลตอความเครียดในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญ 

 Foy (2015) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่อง การจัดการความเครียดในการทํางานของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศอังกฤษ โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสมัพันธระหวางความขัดแยง

ในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน และประสิทธิผลของงาน กลุมตัวอยางประกอบดวยนักวิชาการ 

นักวิจัย และบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 1,420 คน ผลวิจัย พบวา ความขัดแยงในการปฏิบัติงาน 

และความเครยีดในการปฏิบติังานมีความสัมพันธเชิงลบกับประสิทธิผลของงาน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะ

ใหสถาบันไดพัฒนาบุคลากร โดยเรงดวนในดานการทํางานพรอมกัน และการสรางความสัมพันธภาพ

ระหวางบุคลากรตลอดจน การดูแลดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรอยางทั่วถึง ซึ่งจะสงผล

โดยตรงตอปะสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความเครียดนับวาเปนเรื่อง

ใกลตัวเรา และเปนเรื่องที่นาศึกษาและวิจัย เพราะความเครียดน้ันเปนปรากฏการณมักจะที่เกิดข้ึนได

ในชีวิตประจําวัน ที่ทุกคนจะตองเผชิญและหลกีเลีย่งไดยาก โดยเฉพาะในโลกปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง

ไปอยางรวดเรว็ ไมวาจะเปนเรื่องของเศรษฐกิจ การเมือง การศึกษา สังคม สิ่งแวดลอม และการสื่อสาร

ที่รวดเร็ว ซึ่งลวนสงผลใหเกิดความเครียด ทั้งน้ีเพื่อใชเปนแนวทางในการใหความชวยเหลือในการลด

ระดับความเครียดของผูปฏิบัติงานอันจะสงผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในงาน และจากการ

สังเคราะหตัวแปรจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดเปนตัวแปรเพื่อใชในงานวิจัยครั้งน้ี รายละเอียดแสดงดัง

ตารางที่ 2.3 – 2.4 
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ตารางท่ี 2.4 การสังเคราะหตัวแปรตามท่ีทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
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1. ลักษณะงานที่ทํา          

2. สภาพแวดลอม          

3. ความสมัพันธกบัเพือ่น 

รวมงาน          

4. ผูบังคับบัญชา          

5. ครอบครัว          

6. ความกดดันภายในตัวเอง          

7. ภาระงานที่รบัผิดชอบ          

8. สัมพันธภาพกับผูบงัคับบญัชา

และเพือ่นรวมงาน          

9. สิ่งแวดลอมภายในและภายนอก          

10. โอกาสกาวหนาในการทํางาน          

11. นโยบายองคกร          

12. ผลตอบแทน          

13. สภาพแวดลอมในการทํางาน          
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ตารางท่ี 2.4  (ตอ) 
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14. บทบาทหนาที่และความ

สมดุลของชีวิตกับงาน          

15. ความกาวหนาในวิชาชีพ          

16. โครงสรางและบรรยากาศ    

ในองคกร          

17. หนาที่ความรับผิดชอบ   

ตออาชีพคร ู          

18. สภาพความขัดแยง          

19. โครงสรางของหนวยงาน          

20. การบรหิารงานวิชาการ          

21. ดานบริหารงานงบประมาณ          

22. ดานการบรหิารงานบุคคล          

23. ดานการบรหิารงานทั่วไป          
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 จากตารางที่ 2.4 ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรที่จะนํามาใชในการวิจัยครั้งน้ี โดยยึดหลักการ

ตามทฤษฎีของ Cartwright and Cooper มาเปนพื้นฐานแลวหลอมรวม ตัวแปรยอยทั้ง 23 ตัว รวมเขา

ดวยกันจัด ไดเปนกลุมตัวแปร 5 ตัวแปร ที่เกี่ยวของกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา 5 ดาน ซึ่งครอบคลุมตัวแปรที่นํามาสังเคราะหทั้งหมด คือ  

  1. ดานลักษณะงาน  

  2. ดานบทบาทหนาที่  

  3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน  

  4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ  

  5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร  

 

ตารางท่ี 2.5 การสังเคราะหตัวแปรตนวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

 

ชื่อนักวิชาการหรือผูวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปร รัต
นา

ภา
รณ

 ป
ะน

าม
ะทั

ง 
(2

55
9)

 

กัญ
นิษ

ฐ 
แซ

วอ
ง 

แล
ะล

ัดด
าว

รร
ณ

 ณ
 ร

ะน
อง

 (2
55

8)
 

ปวิ
ตร

า 
ลา

ภล
ะม

ูล 
(2

55
7)

 

ฐา
ปณ

ี วั
งก

าน
นท

 (2
55

6)
 

วร
รณ

ิศา
 ส

ระ
ทอ

งย
อด

 (2
55

6)
 

ทิพ
าพ

ร 
ลิข

ิตกุ
ล 

(2
55

5)
 

รวม 

ผูวิ
จัย

 

แต
กต

าง
 

ไม
แต

กต
าง

 

1. อายุ       1 3  

2. ประสบการณการเปนผูบรหิาร        2  

3. ขนาดโรงเรียน       1   

4. เพศ       2 2  

5. สถานภาพการสมรส       2 1  

6. รายไดตอเดือน       1 1  

7. ตําแหนงทางวิชาการ       1 1  
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ตารางท่ี 2.5 (ตอ) 
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8. สถานภาพภายในสถานศึกษา         1  

9. อายุงานสอน         1  

10. ระดับการศึกษา       3 1  
10. สังกัดหนวยงาน       1   

11. ระดับช้ันที่สอน       1   

12. จํานวนรายวิชาที่สอน       1   

13. จํานวนช่ัวโมงที่สอน/สัปดาห       1   

14. ภาระทางครอบครัวเฉลี่ย

ตอเดือน       1   

15. ระยะเวลาในการทํางาน       2   

16. ประเภทของโรงเรียน        1  

 

หมายเหตุ   เครื่องหมาย    หมายถึง  ผลการวิจัยแตกตางกัน 

   เครื่องหมาย    หมายถึง  ผลการวิจัยไมแตกตางกัน 
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 จากตารางที่ 2.5 การสังเคราะหตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี เปนการสังเคราะหตัว

แปรจากงานวิจยัที่เกี่ยวของกับความเครียดในการปฏิบัติงาน ขอมูลที่วิเคราะหจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

มีทั้งหมด 16 ขอ เมื่อเปรียบเทียบและพิจารณาตามความถ่ีของขอมูล พบวา ตัวแปรที่มีการศึกษาและ

มีผลการวิจัยแตกตางกัน มี 13 ตัวแปร ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเลือกที่จะใชตัวแปรในการศึกษาวิจัย คือ อายุ 

เพศ ประสบการณการเปนผูบริหาร และจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัย พบวา 

ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน

นอยมาก ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน จําแนกตามขนาดของ

สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

 



บทที่  3 

 

วิธีดําเนนิการวิจัย 

 

 การวิจัยน้ีเปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method) โดยมวัีตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ

ความเครียดในการปฏิบติังาน และหาแนวทางในการจัดการความเครยีดของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

 ในบทน้ีผูวิจัยไดนําเสนอวิธีการ ข้ันตอนการวิจัย โดยมีเน้ือหารายละเอียดเกี่ยวกับการออกแบบ

การวิจัย ประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมลู การสรางเครื่องมือในการวิจัย 

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยวิธีการเก็บขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ สําหรับขอมูลเชิงปริมาณน้ัน

เก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) และเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ 

การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดตามหัวขอดังน้ี 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

    2. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

    3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

    4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 

 

ขอมูลเชิงปริมาณ 

 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง   

  1. ประชากร ที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 146 คน 

  2. กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 108 คน โดยมีข้ันตอนการเลือกกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ (Krejcie & Morgan, 1970 : 608 อางถึงใน 

พิสณุ ฟองศรี, 2552 : 96) ตามขนาดโรงเรียนที่สังกัด โดยใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random 

Sampling) โดยวิธีจับฉลาก ไดกลุมตัวอยางเปน ผูบริหารสถานศึกษา จําแนกเปนสถานศึกษาขนาดเล็ก

และขนาดกลาง จํานวน 42 คน สถานศึกษาขนาดใหญและสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ จํานวน 66 คน  
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 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของแบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัสถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Check List) 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามขอมลูเกี่ยวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด ตามเกณฑการวัด

ของ (Likert’s Rating Scale) จํานวน 51 ขอ 

 การกําหนดคาคะแนนของแบบสอบถามในตอนที ่2 ผูวิจัยไดกําหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ 

แตละระดับมีความหมาย ดังน้ี 

 คาคะแนน 1 หมายถึง เห็นดวยอยูในระดับนอยที่สุด 

 คาคะแนน  2  หมายถึง  เห็นดวยอยูในระดับนอย 

 คาคะแนน  3  หมายถึง  เห็นดวยอยูในระดับปานกลาง 

 คาคะแนน  4  หมายถึง  เห็นดวยอยูในระดับมาก 

 คาคะแนน  5  หมายถึง  เห็นดวยอยูในระดับมากที่สุด 

 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 การสรางเครื่องมือในการวิจัยครั้งน้ีมีข้ันตอน ดังตอไปน้ี 

  1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของแลวนํามากําหนดเปนนิยามตัวแปร 

  2.  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามจากเอกสาร และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของครอบคลุมนิยามตัวแปร

ที่กําหนดและกําหนดขอบเขตเน้ือหาเปนตัวบงช้ี และจัดทําเปนคําถาม  

  3.  นําขอคําถามที่สรางข้ึนเสนอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความถูกตอง

ดานภาษา และความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และสิ่งที่ปรับปรุงแกไขใหถูกตองสมบูรณ

ย่ิงข้ึน โดยวิธีหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกบัลกัษณะเฉพาะของเน้ือหา (คา IOC) โดยกําหนด

ผูเช่ียวชาญใหมีคุณสมบัติอยางนอยหน่ึงขอ ตอไปน้ี 

   3.1 ผูเช่ียวชาญดานการบริหารการศึกษา จํานวน 3 คน วุฒิทางการศึกษาระดับ

ปริญญาโทข้ึนไป หรือมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษข้ึนไป หรือมีผลงานวิชาการหรืองานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   3.2 ผูเช่ียวชาญดานสถิติ จํานวน 1 คน วุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป

มีประสบการณการทํางาน 5 ปข้ึนไป หรือมีผลงานวิชาการหรืองานวิจัยที่เกี่ยวของ 



86 

   3.3 ผูเช่ียวชาญดานภาษาไทย จํานวน 1 คน วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

สาขาวิชาเอกภาษาไทย หรือมีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษข้ึนไป หรือมีผลงานวิชาการ หรืองานวิจัย

ที่เกี่ยวของ   

   กําหนดใหคะแนนจากการพิจารณา  ดังน้ี 

    +1 ขอคําถามสอดคลองกับเน้ือหา 

     0 ไมแนใจ 

    -1 ขอคําถามที่ไมสอดคลองกับเน้ือหา 

  คัดเลือกขอคําถามทีม่คีาดัชนีความสอดคลองต้ังแต 0.05 ข้ึนไป ถาดัชนีความสอดคลอง

ตํ่ากวา 0.05 ขอคําถามน้ัน ตองนําไปปรับปรุงแกไขเพื่อใหมีความถูกตองสมบูรณย่ิงข้ึน 

  4. แกไขปรับปรุง โดยจัดทําเปนแบบสอบถามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญและอาจารย

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

  5. นําแบบสอบถามทีไ่ดไปปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับผูบริหารสถานศึกษาที่ไมใช

สถานศึกษากลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี จํานวน 30 คน  

  6. นําแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเที่ยง (Reliability) 

ตามวิธีของ (Cronbach) โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - Coefficient)    

  7. ปรับปรุงแกไขและจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล  

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  1. ขอหนังสือแนะนําตัวผูวิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อการวิจัยจากบัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ถึงผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 เพื่อขอความรวมมือในการวิจัย 

  2. ผูวิจัยสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางทางไปรษณีย พรอมกับสอดซองติดแสตมป

ขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามคืนภายในหน่ึงสัปดาห นับต้ังแตวันที่รับแบบสอบถาม 

  3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรบัคืนมาตรวจสอบความถูกตอง และความสมบูรณเพื่อนําไป

ตรวจใหคะแนนและวิเคราะหขอมูลตอไป 

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลในการวิจยัครั้งน้ี  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติ ตามข้ันตอน ดังน้ี 

  1. วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคารอยละ (Percentage)   
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  2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยวิธีหาคาเฉลี่ย ( X ) และหาคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ในภาพรวมรายดานและรายขอ 

 เกณฑพิจารณาระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ใชวิธีแปลผล ตามเกณฑสัมบูรณ (Absolute Criteria) ตามแนวทาง

ของ วัน เดชพิชัย (2535 : 531 - 532) ซึ่งแบงคะแนนเปนชวง ๆ มีความหมาย ดังน้ี 

  คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายความวา  มีระดับความเครียดในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายความวา  มีระดับความเครียดในการปฏิบัติงานมาก 

  คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายความวา  มีระดับความเครียดในการปฏิบัติงานปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายความวา  มีระดับความเครียดในการปฏิบัติงานนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายความวา  มีระดับความเครียดในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 

  3. ทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทยีบระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ใน 5 ดาน ไดแก 1) ดานลักษณะงาน

2) ดานบทบาทหนาที ่3) ดานสัมพนัธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

5) ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร จําแนกตามตัวแปร อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

และขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน โดยใชคาเอฟ (F – test) 

  4. ทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบความเปนองคกรแหงการเรียนรูตามความคิดเห็น

ของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ใน 5 ดาน ไดแก 

1) ดานลักษณะงาน 2) ดานบทบาทหนาที่ 3) ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 4) ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ 5) ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร จําแนกตามตัวแปร เพศ โดยใชคาที

(t – test) แบบ 2 กลุมอิสระจากกัน (t - Independent Group)  

 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

  1. สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

   1.1 หาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาและโครงสราง (Content Validity) ของแบบสอบถาม

โดยใชสูตรของ (Rovinelli and Hambleton, อางถึงใน พวงรัตน ทวีรัตน, 2540 : 117) 

   1.2 หาคาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีใชสัมประสทิธ์ิแอลฟา (α - Coefficient)

ของ (Cronbach อางถึงในพวงรัตน ทวีรัตน, 2540 : 125 - 126) 

  2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

   2.1 คารอยละ (Percentage)                                

   2.2 คาเฉลี่ย (Mean)   

   2.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
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  3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

   3.1 คาเอฟ (F - test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 3 กลุมข้ึนไป   

   3.2 คาที (t - test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม   

 

ขอมูลเชิงคุณภาพ 

  

 ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) กับผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบ

ความสําเร็จในการบริหารสถานศึกษาจํานวน 5 คน โดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง จากผูมีคุณสมบัติ

ดังน้ี 

  1. มีวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาโท 

  2. มีประสบการณในการบริหารสถานศึกษามาแลวไมนอยกวา 10 ป 

  3. ไดรับการยกยองจากองคกรวิชาชีพที่เกี่ยวของในการเปนผูบริหารดีเดน หรือมีความ

โดดเดนในการบริหารสถานศึกษาดานใดดานหน่ึง หรือมีวิทยฐานะไมตํ่ากวาชํานาญการพิเศษ 

 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 

 เครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพ เปนแบบสัมภาษณชนิดกึ่งโครงสราง (Semi - Structured Interview) 

เพื่อศึกษาแนวทางในการจัดการความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 โดยผูวิจัยสรางแบบสัมภาษณที่ครอบคลุมความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาตามแนวความคิดของ Cooper & Cartwright (1997) และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 5 ดาน ไดแก 

1) ดานลักษณะงาน 2) ดานบทบาทหนาที่ 3) ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 4) ดาน

ความกาวหนาในวิชาชีพ 5) ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

 การวิเคราะหขอมูล   

 ใชวิธีการวิเคราะหเน้ือหา แลวสรุปเปนความเรียงเปนรายดาน 



บทที่ 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารจําแนกตาม เพศ 

อายุ ประสบการณในการบริหาร และขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยดําเนินการตามลําดับ

ข้ันตอน ดังตอไปน้ี 

  1. สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  2. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี  

 Χ  หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 

 S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 t หมายถึง คาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน t – test 

   (t – test : Independent Samples) 

 F หมายถึง คาสถิติที่ใชพิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบเอฟ  

   (F - Distribution) 

 df หมายถึง คาความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS หมายถึง คาผลรวมกําลังสอง (Sum of Squares) 

 MS หมายถึง คาเฉลี่ยกําลังสอง (Mean of Squares) 

 Sig หมายถึง นัยสําคัญทางสถิติ (Significant) 

 * หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 

 

 



90 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

 การวิเคราะหขอมูลของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ไดแก เพศ อายุ ประสบการณในการบรหิาร และขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ

คาความถ่ีและคารอยละ ดังตารางที่ 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปร

เพศ อายุ ประสบการณในการบริหาร และขนาดของสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน 

(n = 108) 

รอยละ 

1. เพศ     

 ชาย 61  56.48  

 หญิง 47  43.52  

รวม 108  100.00  

2. อาย ุ     

 31 - 40 ป 53  49.07  

 41 – 50 ป                          18  16.67  

 51 ปข้ึนไป 37  34.26  

รวม 108  100.00  

3. ประสบการณในการบริหาร     

 นอยกวา 10 ป 66  61.11  

 10 ปข้ึนไป 42  38.89  

รวม 108  100.00  

4. ขนาดของสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน     

 ขนาดเล็กกบัขนาดกลาง 42  38.89  

 ขนาดใหญกับขนาดใหญพิเศษ 66  61.11  

รวม 108  100.00  
  

 จากตารางที่ 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 31 - 40 ป มี

ประสบการณในการบริหารนอยกวา 10 ป และปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาที่มขีนาดใหญกับใหญพิเศษ  
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 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบรหิารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11   

 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ปรากฏตามตารางที่ 4.2 - 4.8  

 

ตารางท่ี 4.2 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับความเครียด   

ในการปฏิบัติงาน 

1. ดานลักษณะงาน  3.35 0.42 ปานกลาง 

2. ดานบทบาทหนาที่ 3.30 0.59 ปานกลาง 

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการ 

ปฏิบัติงาน 3.06 0.64 

 

ปานกลาง 

4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 3.31 0.83 ปานกลาง 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 2.93 0.61 ปานกลาง 

รวม 3.18 0.48 ปานกลาง 

 

 จากตารางที ่4.2 พบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา อยูในระดับปานกลาง ทุกดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนา

ในวิชาชีพ ดานบทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและ

บรรยากาศในองคกร ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน 

 

ดานลักษณะงาน Χ  S.D. ระดับความเครียด   

ในการปฏิบัติงาน 

1. ปริมาณงานทีป่ฏิบัติมมีาก 3.90 0.70 มาก 

2. งานที่ปฏิบัติตองใชทกัษะเฉพาะในการปฏิบัติ  

งานมาก 3.94 0.56 มาก 

3. งานที่ปฏิบัติไมตรงกบัความถนัดและ

ความสามารถ 3.54 0.88 มาก 

4. งานที่ปฏิบัติมีข้ันตอนมากเกินไป 3.72 0.82 มาก 

5. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรับผิดชอบ 

สูงมาก 3.82 0.56 มาก 

6. งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีความ เรงรัด เรงดวน 3.82 0.65 มาก 

7. งานที่ปฏิบัติมีช่ัวโมงในการปฏิบัติงานมาก 3.69 0.69 มาก 

8. ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานมจีํากัด 2.66 1.03 ปานกลาง 

9. มีความเสี่ยงจากการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช 

ในการปฏิบัติงาน 2.23 1.06 นอย 

10. งานที่ปฏิบัติมีความเสี่ยงดานความปลอดภัย

ตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต 2.14 1.00 นอย 

รวม 3.35 0.42 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา งานที่ปฏิบัติตองใชทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานมาก มีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ ปริมาณงานที่ปฏิบัติมีมาก สวนขอที่อยูในลาํดับสุดทายคือ งานที่ปฏิบัติมคีวามเสี่ยง

ดานความปลอดภัยตอสขุภาพกายและสุขภาพจิต 
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ตารางท่ี 4.4 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานบทบาทหนาท่ี 

 

ดานบทบาทหนาท่ี Χ  S.D. ระดับความเครียด   

ในการปฏิบัติงาน 

1. การกําหนดอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน   

ไมชัดเจน 2.99 0.65 ปานกลาง 

2. งานที่ไดรับมอบหมายไมเหมาะสม 3.23 0.65 ปานกลาง 

3. งานที่ไดรับมอบหมายขาดความเปนธรรม 3.20 0.76 ปานกลาง 

4. ปริมาณงานทีร่ับผิดชอบมากเกินไป 3.36 0.83 ปานกลาง 

5. ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 3.44 0.82 ปานกลาง 

6. ขาดขอมูลในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 3.33 0.85 ปานกลาง 

7. ขาดการนําผลประเมินมาใชเปนแนวทาง     

ในการปรับปรงุงาน 3.48 0.85 ปานกลาง 

8. การประเมินงานขาดความเปนระบบและ    

ไมมีประสทิธิภาพ 3.43 1.01 ปานกลาง 

9. มีความขัดแยงในตนเองกับงานทีป่ฏิบัติ 3.29 0.96 ปานกลาง 

10. มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน               

ในการปฏิบัติงาน 3.21 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.59 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานบทบาทหนาที่ โดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ 

ขาดการนําผลประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดรองลงมา คือ ขาดอิสระ

ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สวนขอที่อยูในอนัดับสดุทาย คือ การกําหนดอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน

ไมชัดเจน 
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ตารางท่ี 4.5 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน

ในการปฏิบัติงาน 

 

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับความเครียด   

ในการปฏิบัติงาน 

1. มีความรูสึกวาถูกทอดทิ้งหรือโดดเด่ียวในการ

ปฏิบัติงาน 3.12 0.82 ปานกลาง 

2. ไมไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก

บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน 3.16 0.82 ปานกลาง 

3. มีปญหาในการปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรที่มี

เพศตรงขาม 3.11 0.86 ปานกลาง 

4. บุคลากรในหนวยงานมีความขัดแยงกันอยู

เสมอ 3.14 0.94 ปานกลาง 

5. บุคลากรขัดแยงและแขงขันในเรื่องความดี

ความชอบ 3.20 0.96 ปานกลาง 

6. บุคลากรในหนวยงานมีความสมัพันธเชิงลบ 

และใชอารมณในการปฏิบัติงาน 2.95 0.78 ปานกลาง 

7. บรรยากาศองคกรโดยรวมขาดความอบอุน 3.04 0.78 ปานกลาง 

8. ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 2.97 0.81 ปานกลาง 

9. ความสัมพันธกับชุมชนมีนอย 2.96 0.74 ปานกลาง 

10. ขาดการสนับสนุนจากชุมชนและหนวยงานที่

เกี่ยวของ 2.98 0.75 ปานกลาง 

รวม 3.06 0.64 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลาง

ทุกขอเรียงลาํดับจากมากไปนอย คือ บุคลากรขัดแยงและแขงขันในเรื่องความดีความชอบ รองลงมาคือ 

ไมไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากบุคลากรในโรงเรยีนและชุมชน สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย

คือ ความสัมพันธกับชุมชนมีนอย 
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ตารางท่ี 4.6 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ Χ  S.D. ระดับความเครียดใน

การปฏิบัติงาน 

1. การขาดโอกาสในการเลื่อนข้ันเงินเดือน   

กรณีพิเศษ 3.51 0.77 มาก 

2. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย 3.44 0.89 ปานกลาง 

3. งานที่ปฏิบัติไมสงเสริมความคิดสรางสรรค 3.44 0.82 ปานกลาง 

4. งานที่ปฏิบัติไมทาทาย มีความซ้ําซาก จําเจ 3.26 0.97 ปานกลาง 

5. ไมไดรับการสนับสนุนมอบหมายใหปฏิบัติงาน

ที่สําคัญ  3.17 0.97 ปานกลาง 

6. การไมไดรับโอกาสในการพฒันาตนเอง    

อยางตอเน่ือง 3.15 0.99 ปานกลาง 

7. การขาดโอกาสในการทําผลงาน เพื่อเลือ่น

ตําแหนง 3.28 1.02 ปานกลาง 

8. ไดรับการพจิารณาเลื่อนตําแหนงลาชา      

เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น 3.27 1.05 ปานกลาง 

9. ไมสามารถเล็งเห็นโอกาสในการเจริญกาวหนา

ในสายงาน 3.19 1.07 ปานกลาง 

10. ขาดการสนับสนุนอยางจริงจงัจากผูบงัคับบญัชา 3.36 1.08 ปานกลาง 

รวม 3.31 0.83 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ โดยรวม

อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การขาดโอกาสในการเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ

อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอยและงานที่ปฏิบัติไมสงเสริม

ความคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย คือ การไมไดรับโอกาสในการพัฒนา

ตนเองอยางตอเน่ือง 
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ตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานโครงสรางและบรรยากาศ

ในองคกร 
 

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร Χ  S.D. ระดับความเครียดใน

การปฏิบัติงาน 

1. นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงาน      

จากตนสงักัดขาดความชัดเจน 3.31 0.86 ปานกลาง 

2. นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงาน      

จากตนสงักัดยากแกการนําสูการปฏิบัติ 3.32 0.86 ปานกลาง 

3. โครงสรางการจัดสายงานในหนวยงาน         

มีการแยกยอยมาก 3.07 0.86 ปานกลาง 

4. การจัดสายงานในการบังคับบัญชาขาดความ

ชัดเจน 3.08 0.79 ปานกลาง 

5. ขาดขวัญและกําลังใจจากผูบงัคับบัญชา 3.03 0.74 ปานกลาง 

6. ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่ตอง

ปฏิบัติ 2.89 0.75 ปานกลาง 

7. อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชทีจ่ะสนับสนุนงาน

ไมเพียงพอ 2.71 0.70 ปานกลาง 

8. การจัดบุคลากรไมสอดคลองกับกบั

ความสามารถและลักษณะงาน 2.80 0.84 ปานกลาง 

9. ในโรงเรียนไมมบีรรยากาศแหงมิตรภาพ 2.58 0.96 ปานกลาง 

10. บุคลากรในโรงเรียนขาดความรบัผิดชอบตอ

งานที่ไดรับมอบหมาย 2.77 0.88 ปานกลาง 

11. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 2.62 0.90 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.61 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 4.7 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานโครงสรางและบรรยากาศ

ในองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ

เรียงลําดับจากมากไปนอย คือ นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานจากตนสังกัด ยากแกการนําสู

การปฏิบัติ รองลงมา คือ นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานจากตนสังกัดขาดความชัดเจน สวนขอ

ที่อยูในอันดับสุดทาย คือ ในโรงเรียนไมมีบรรยากาศแหงมิตรภาพ 
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 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามเพศ อายุ 

ประสบการณในการบริหารและขนาดของสถานศึกษาในการปฏิบัติงาน  

 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ

ในการบริหารและขนาดของสถานศึกษาในการปฏิบัติงาน โดยใชคาสถิติที t – test ปรากฏตามตาราง

ที่ 4.8  

 

ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา จําแนกตามเพศ 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน เพศ t Sig. 

ชาย หญิง 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานลักษณะงาน  3.38 0.42 3.30 0.42 0.906 0.367 

2. ดานบทบาทหนาที่ 3.30 0.53 3.29 0.67 0.167 0.868 

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น         

ในการปฏิบัติงาน 3.09 0.60 3.03 0.68 0.539 0.592 

4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 3.40 0.80 3.18 0.86 1.375 0.172 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 2.99 0.58 2.85 0.66 1.167 0.246 

รวม 3.23 0.45 3.12 0.53 1.101 0.274 

*Sig. < .05 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามตัวแปร

ของเพศ โดยรวมและรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา จําแนกตามอายุ 

 

ความเครียดในการ

ปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดานลักษณะงาน ระหวางกลุม 4.98 2 2.49 19.14 0.00* 

ภายในกลุม 13.66 105 0.13   

รวม 18.63 107    

2. ดานบทบาทหนาที ่ ระหวางกลุม 14.24 2 7.12 32.34 0.00* 

ภายในกลุม 23.12 105 0.22   

รวม 37.36 107    

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคล

อื่นในการปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 17.68 2 8.84 36.06 0.00* 

ภายในกลุม 25.73 105 0.25   

รวม 43.41 107    

4. ดานความกาวหนา         

ในวิชาชีพ 

ระหวางกลุม 35.88 2 17.94 50.03 0.00* 

ภายในกลุม 37.65 105 0.36   

รวม 73.53 107    

3. ดานโครงสรางและ

บรรยากาศในองคกร 

 

ระหวางกลุม 15.47 2 7.73 32.91 0.00* 

ภายในกลุม 24.67 105 0.23   

รวม 40.14 107    

รวม 

ระหวางกลุม 13.04 2 6.52 56.55 0.00* 

ภายในกลุม 12.11 105 0.12   

รวม 25.15 107    

*Sig. < .05 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามตัวแปร

ของอายุโดยรวม พบวา ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยเปรียบเทียบ

รายคู จําแนกตามอายุ 

   

อาย ุ Χ  31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 ปขึ้นไป 

31- 40 ป 3.45    

41- 50 ป 3.25   -.1973*   

51 ปข้ึนไป 2.43 -1.0179* -.8206*  

  

 จากตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยเปรียบเทียบรายคู

จําแนกตามอายุ พบวา แตกตางกัน 3 คู คือ ผูบริหารสถานศึกษาที่มีอายุ 41 - 50 ป กับ 31 - 40 ป 

อายุ 31 - 40 กับ 50 ปข้ึนไป และอายุ 41 - 50 ป กับ 50 ปข้ึนไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียด

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา จําแนกตามประสบการณในการบริหาร 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน ประสบการณในการบริหาร t Sig. 

นอยกวา 10 ป 10 ปขึ้นไป 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานลักษณะงาน  3.38 0.39 3.30 0.46   .970 .335 

2. ดานบทบาทหนาที่ 3.44 0.44 3.07 0.71 3.374 .001* 

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น          

ในการปฏิบัติงาน 3.21 0.42 2.83 0.83 3.192 .002* 

4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 3.57 0.69 2.90 0.87 4.233 .000* 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 3.07 0.45 2.71 0.76 3.079 .003* 

รวม 3.33 0.31 2.95 0.61 4.210 .000* 

*Sig. < .05 
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 จากตารางที ่4.11 พบวา ผลการเปรยีบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามประสบการณ

การบริหาร โดยรวมพบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนรายดานพบวา ดาน

บทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพกับบคุคลอื่นในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนดานลักษณะงาน 

พบวา ไมแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน ขนาดของสถานศึกษา t Sig. 

เล็กและกลาง ใหญและ 

ใหญพิเศษ 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

1. ดานลักษณะงาน  3.52 0.33 3.24 0.43 3.602 0.000* 

2. ดานบทบาทหนาที่ 3.52 0.37 3.15 0.66 3.703 0.000* 

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น     

ในการปฏิบัติงาน 3.23 0.32 2.96 0.76 2.591 0.011* 

4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 3.69 0.65 3.06 0.84 4.146 0.000* 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศ     

ในองคกร 3.10 0.40 2.81 0.70 2.752 0.007* 

รวม 3.41 0.20 3.04 0.55 4.895 0.000* 

*Sig. < .05 

 

 จากตารางที ่4.12 พบวา ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกีย่วกับความเครยีดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามตัวแปร

ขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อเปรียบเทียบรายดานพบวา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกดาน 
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 ตอนท่ี 4 ผลการสัมภาษณผูบริหาร 

 ผูวิจัยไดสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณในการบริหารต้ังแต 10 ปข้ึนไป และ

มีวิทยฐานะไมตํ่ากวาชํานาญการพิเศษ จํานวน 5 คน ประเด็นที่เกี่ยวของกับความเครยีดในการทํางาน

ของผูบริหาร 3 ประเด็น คือ สภาพที่กอใหเกิดความเครียดแนวทางในการจัดการความเครียด ผลการ

สังเคราะหประเด็นจากการสัมภาษณ สรุปไดดังน้ี 

  1. สภาพท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน  จําแนกเปนรายดาน ไดแก 

   1.1 ดานลักษณะงาน 

    สภาพความเครียด ดานน้ีเกิดจากการวางระบบงานไมเหมาะสม บุคลากรในองคกร

ไมชัดเจนในบทบาทหนาที่ ประกอบกับขีดความสามารถของบคุลากรมีจาํกัด กอใหเกิดความเครียดแก

ผูบริหารในการกํากับ ติดตาม และตรวจสอบ ประเมินผลงาน อีกประการหน่ึงที่ทําใหเครียด คือ ลักษณะ

งานตามนโยบายทีม่ีการเปลี่ยนแปลงบอย และสั่งการมาในระยะกระช้ัน บางครั้งก็ซ้าํซอนกับสิ่งทีเ่คยสัง่

มากอน ในประเด็นขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานก็ทําใหมีลักษณะงานที่แตกตางกันอาจทําใหเกิด

ความเครียดได การบริหารการศึกษาในภูมิภาคตามโครงสรางใหมทีใ่ชคณะกรรมการศึกษาธิการจังหวัด

มาบริหารทําใหงานติดคางมาก และระยะการตัดสินใจคอนขางยาวทําใหขาดความคลองตัวในการบริหาร 

   1.2 ดานบทบาทหนาที่ 

    สภาพความเครียดดานน้ี เกิดจากความไมชัดเจนในการกําหนดบทบาทหนาที่ 

ทําใหบุคคลที่มุงมั่นในการทาํงานมีความเครียดสูง การตองปฏิบัติงานหลายบทบาทในเวลาเดียวกัน

ทั้งงานของสถานศึกษา งานชุมชน และงานในครอบครัว ทําใหมีขอบกพรองในดานลักษณะของงาน

ก็จะกอใหเกดิความเครียด ความมุงมั่น และความต้ังใจในการทํางานก็เปนอีกประเด็นที่กอใหเกิดความเครียด

เชนกัน 

   1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

    สภาพความเครียด ดานน้ีเกิดจากการขาดทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล

เชน ทักษะดานการสื่อสาร มนุษยสัมพันธ และมีการมอบหมายงานที่ไมชัดเจน การไมสามารถสราง

ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากร ชองวางระหวางอายุระหวางผูบริหารและครู การสรางการ

ยอมรับในกลุมคนเฉพาะทําไดจํากัด การขาดการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ บุคลากรขาดความรู

ความสามารถทําใหรูสึกยอทอ และหลีกเลี่ยงสภาพที่กอใหเปนความขัดแยง 

   1.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

    สภาพความเครียด ดานน้ีเกิดจากความต้ังใจในการเขาสูตําแหนง โดยเฉพาะ

การประเมนิเชิงประจักษ ซึ่งจะตองมีการเตรียมผลงาน และอาศัยความรวมมอืจากผูเกี่ยวของคอนขางมาก

ทําใหเกิดความเครียดเปนระยะ 
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   1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร  

    สภาพความเครียด ดานน้ีเกิดจากการที่โรงเรียนมีโครงสรางการบริหารทีไ่มชัดเจน

จําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐานภาระงานใหแตละฝายไดปฏิบัติ ซึ่งบางครั้งก็มีขอจํากัดในการจัด

บุคลากรที่มีความรูความสามารถเขาปฏิบัติหนาที่ไดตรงสายงาน เน่ืองจากมีบุคลากรคอนขางจํากัด

การพัฒนางานในแตละดาน ตองมีการระดมทรพัยากรมาใชเพื่อการสนับสนุนการปฏิบติังาน ซึ่งบางครั้ง

ก็มีขอจํากัดในการจัดหา การบริหารที่ยึดติดกับกฎระเบียบอยางเครงครัด ซึ่งทําใหการบริหารงานน้ัน

ขาดความยืดหยุน และไมคลองตัว 

  2. แนวทางการแกปญหา และจัดการความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   จากสภาพความเครยีดในการทาํงานดังกลาว ผูบริหารที่ใหการสัมภาษณมีขอเสนอแนะ

ในการจัดการความเครียด ดังน้ี 

   2.1 ดานลักษณะงาน 

    ตองวางระบบงานใหชัดเจนภายใตระเบยีบที่เกี่ยวของ ตามหลักการ “ระเบียบครบ

ระบบดี” ไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน โดยใชกระบวนการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของ ใชแผนการ

ปฏิบัติงานเปนเครื่องมอืในการจดัลาํดับความสําคัญและแกปญหาที่เกิดข้ึนในงาน โดยการใชสติในการ

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความถูกตอง และมีการประนีประนอมกับทุกสถานการณ ปรับตัวใหเขากับ

การเผชิญสถานการณเชิงนโยบายที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

   2.2 ดานบทบาทหนาที่ 

    กําหนดบทบาทหนาที่ของแตละสวนงานในแตละบุคคลใหชัดเจน ตรวจสอบ

ความซ้ําซอน และสรางความตระหนักแกผูรับผิดชอบ ปฏิบัติงานอยางกัลยาณมิตรสนับสนุนใหมีการ

ทํางานเปนทีม ใชกระบวนการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานทุกข้ันตอน บริหารเวลาของบุคคลในการ

ปฏิบัติงานที่เกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพ 

   2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

    ผูบริหารตองเปนกลไกสําคัญในการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพของบุคลากร

ในสถานศึกษา ต้ังแตการมอบหมายงานใหเกิดความเปนธรรมและเหมาะสมกับบุคคล การจัดประชุม

กํากับ ติดตามงานที่มอบหมายเปนระยะ พัฒนาทักษะการสื่อสารและมนุษยสัมพันธกับผูอื่นอยูเสมอ 

ใหความสําคัญกับกิจกรรมของบุคลากรทั้งสวนงานและสวนตัว เมื่อมีความขัดแยงเกิดข้ึนตองรีบแกไข

ทันที ใหเกียรติยกยองบุคคลที่ปฏิบัติดีอยูเสมอ 

   2.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

    ผูบริหารตองเปนแบบอยางในการพัฒนาตนสูความกาวหนาทางวิชาชีพ การสราง

ผลงานเชิงประจกัษและนําไปสูการปรบัเลื่อนวิทยฐานะเปนระยะ และดําเนินการอยางตอเน่ือง ในขณะ 

เดียวกันก็สงเสริมคนดีคนเกงในโรงเรียนใหเปนแกนนําในการชวยเหลือ สนับสนุนบุคคลอื่น ๆ  ใหมีการ
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สรางผลงาน เพื่อนําไปสูการปรับวิทยฐานะใหสูงข้ึน สรางผลงานเชิงประจักษใหเกิดประโยชนกับสวนรวม

โดยการมีสวนรวมของบุคลากรในสถานศึกษาทุกภาคสวน 

   2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

    ผูบริหารตองกําหนดโครงสรางในการบริหาร และกําหนดภาระงานของแตละฝาย

ใหชัดเจน โดยเนนกระบวนการมีสวนรวม สงเสริมใหมีการประสานกันโดยมีการปฏิสัมพันธเชิงบวก

ทั้งในสวนตัวผูบริหารและบุคลากรแตละคน มีการทบทวนโครงสรางการปฏิบัติงาน และปรับปรุงได 

เพื่อใหเกิดความคลองตัว จัดสภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน สราง

วัฒนธรรมแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน ผูบริหารเปนแบบอยางแกครู และครเูปนแบบอยางแกนักเรียน 

สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหบุคลากร สามารถผลดัเปลี่ยนงานกันไดทันทีที่มีการยายของบุคลากร

ทางการศึกษา 

  โดยสรุปแนวทางในการจัดการความเครยีดในการปฏิบติังานตามทัศนะผูบรหิารสถานศึกษา

คือ เริ่มจากการวางระบบงาน และโครงสรางงานที่มีความชัดเจน มีการกําหนดภาระงานเฉพาะ และ

งานที่ตองทาํรวมกันอยางเปนระบบ ดําเนินการโดยเนนกระบวนการมสีวนรวม สงเสรมิสัมพันธภาพที่ดี

ในการปฏิบัติงานรวมกัน โดยใชกระบวนการสื่อสารเชิงบวก และมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน สรางบรรยากาศ

องคกรทั้งดานกายภาพและสิ่งอํานวยความสะดวกใหเหมาะสมแกปญหาที่เกิดข้ึน โดยการคิดเชิงบวก 

สงเสริมบรรยากาศแหงการแลกเปลี่ยนเรียนรูและสนับสนุนการปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อใหงานดําเนิน

ไปไดอยางตอเน่ือง 



บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีวัตถุประสงค 3 ประการ ไดแก 1) เพื่อศึกษาระดับความเครียด

ในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณในการบริหาร และขนาดของ

สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 3) เพื่อศึกษาแนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี

เปนผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 กลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัย จํานวน 108 คน การสัมภาษณเชิงลกึ จํานวน 5 คน เปนผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ที่เลือกแบบเจาะจงตามหลักเกณฑทีก่ําหนดเครื่องมือที่ใชเปน

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาจัดระบบเพื่อนําไปวิเคราะหผลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบคําบรรยายผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยเรือ่ง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 สรุปไดดังน้ี 

  1. ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับ

ปานกลาง ทุกดานเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในวิชาชีพ

ดานบทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศ

ในองคกร ตามลําดับ สามารถสรุปเปนรายดาน ดังน้ี 

   1.1 ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

งานที่ปฏิบัติตองใชทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ปริมาณงานที่ปฏิบัติ

มีมาก สวนขอที่อยูในลาํดับสดุทาย คือ งานที่ปฏิบัติมีความเสีย่งดานความปลอดภัยตอสุขภาพกายและ

สุขภาพจิต 
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   1.2 ดานบทบาทหนาที่ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

อยูในระดับปานกลาง ทุกขอเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ขาดการนําผลประเมินมาใชเปนแนวทาง

ในการปรับปรุงงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สวนขอ

ที่อยูในอันดับสุดทาย คือ การกําหนดอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจน 

   1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลาง ทุกขอเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ บุคลากร

ขัดแยงและแขงขันในเรื่องความดีความชอบ รองลงมา คือ ไมไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก

บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย คือ ความสัมพันธกับชุมชนมีนอย 

   1.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา การขาดโอกาสในการเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย และงานที่ปฏิบัติไมสงเสริมความคิดสรางสรรค อยูในระดับปานกลาง 

สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย คือ การไมไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

   1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลาง ทุกขอเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ นโยบายและแนวทาง

ในการปฏิบัติงานจากตนสังกัดยากแกการนําสูการปฏิบัติ รองลงมา คือ นโยบายและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานจากตนสังกัดขาดความชัดเจน สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย คือ ในโรงเรียนไมมีบรรยากาศ

แหงมิตรภาพ 

  2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณ

ในการบริหาร และขนาดของสถานศึกษาในการปฏิบัติงาน พบวา  

   2.1 ผลการเปรยีบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามตัวแปรของเพศ พบวา 

โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

   2.2 ผลการเปรยีบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามตัวแปรของอายุ พบวา 

โดยรวมและรายดานมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   2.3 ผลการเปรยีบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามประสบการณในการบริหาร 

พบวา โดยรวมพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานลักษณะงาน พบวาไม

แตกตางกัน 
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   2.4 ผลการเปรยีบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบรหิาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามตัวแปรขนาดของสถานศึกษา

ที่ปฏิบัติงาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 พบวา ผูบริหารสถานศึกษาไดใหสัมภาษณความคิดเห็น

เกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน ดังน้ี 

   3.1 ดานลักษณะงาน สภาพความเครียดดานน้ีเกดิจากการวางระบบงานไมเหมาะสม 

บุคลากรในองคกรไมชัดเจนในบทบาทหนาที่ ความสามารถของบุคลากรมีจํากัด กอใหเกิดความเครียด

แกผูบริหารในการกํากับ ติดตาม และตรวจสอบ ประเมินผลงาน อีกประการหน่ึงที่ทําใหเครียด คือ 

ลักษณะงานตามนโยบาย ที่มีการเปลี่ยนแปลงบอย ซ้ําซอน และขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน

ก็ทําใหมีลักษณะงานที่แตกตางกันทําใหเกิดความเครียดได 

   3.2 ดานบทบาทหนาที่ สภาพความเครียดดานน้ี เกิดจากความไมชัดเจนในการกําหนด

บทบาทหนาที่ ทําใหบุคคลที่มุงมัน่ในการทํางานมีความเครียดสงู และการตองปฏิบัติงานหลายบทบาท

ในเวลาเดียวกัน ใหมีขอบกพรองในดานลักษณะงานก็จะกอใหเกิดความเครียด     

   3.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน สภาพความเครียดดานน้ี เกิดจาก

การขาดทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล เชน ทักษะดานการสื่อสาร มนุษยสัมพันธ และมีการมอบหมาย

งานที่ชัดเจน การไมสามารถสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของบุคลากร ชองวางระหวางอายุระหวาง

ผูบริหารสถานศึกษาและคร ูการสรางการยอมรับในกลุมคนเฉพาะทาํไดจํากัด การขาดการพัฒนาบุคลากร

อยางเปนระบบ บุคลากรขาดความรูความสามารถทําใหรูสึกยอทอ และหลีกเลี่ยงสภาพที่กอใหเปน

ความขัดแยง 

   3.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ สภาพความเครยีดดานน้ี เกิดจากความต้ังใจในการ

เขาสูตําแหนง โดยเฉพาะการประเมินเชิงประจักษ ซึ่งจะตองมีการเตรียมผลงาน และอาศัยความรวมมือ

จากผูเกี่ยวของคอนขางมาก ทําใหเกดิความเครยีดเปนระยะตลอดจนทศิทางในการกาวหนาและพัฒนาตน

ขาดความชัดเจน ทําใหเกิดความเครียดและขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

   3.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร สภาพความเครียดดานน้ี เกิดจากการที่

โรงเรียนมีโครงสรางการบริหารที่ไมชัดเจน จําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐานภาระงานใหแตละฝาย

ไดปฏิบัติ ซึ่งบางครั้งก็มีขอจํากัดในการจัดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขาไปปฏิบัติหนาที่ไดตรง

สายงานเน่ืองจากมีบคุลากรคอนขางจํากดัการพัฒนางานในแตละดาน ตองมีการระดมทรพัยากรมาใช

เพื่อการสนับสนุนการปฏิบัติงาน ซึ่งบางครัง้ก็มีขอจํากดัในการจัดหา การบริหารทียึ่ดติดกบักฎระเบียบ

อยางเครงครัด ทําใหการบริหารงานขาดความยืดหยุน และไมคลองตัว 
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  4. ความคิดเห็นเกีย่วกับแนวทางการแกปญหา และจัดการความเครยีดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 พบวา ผูบริหารสถานศึกษา

ไดใหสัมภาษณแนวทางการแกปญหา และจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา

ทั้ง 5 ดาน ดังน้ี 

   4.1 ดานลักษณะงาน ตองวางระบบงานใหชัดเจนภายใตระเบียบที่เกี่ยวของตามหลักการ 

“ระเบียบครบ ระบบดี” กําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน โดยใชกระบวนการมีสวนรวมของผูเกี่ยวของ 

ใชแผนการปฏิบัติงานเปนเครือ่งมือในการจัดลําดับความสําคัญแกปญหาที่เกิดข้ึนในงาน โดยการใชสติ

บนพื้นฐานของความถูกตอง และมีการประนีประนอมกับทุกสถานการณ ปรับตัวใหเขากับการเผชิญ

สถานการณเชิงนโยบายที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

   4.2 ดานบทบาทหนาที ่ตองมีการกําหนดบทบาทหนาทีข่องแตละสวนงาน แตละบุคคล

ใหชัดเจน ตรวจสอบความซ้าํซอน และสรางความตระหนักแกผูรบัผิดชอบ ปฏิบัติงานอยางกัลยาณมิตร

สนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม ใชกระบวนการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานทุกข้ันตอน บริหารเวลา

ของบุคคลในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพ 

   4.3 ดานสัมพันธภาพกับบคุคลอืน่ในการปฏิบัติงาน ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนกลไก

สําคัญในการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพของบุคลากรในสถานศึกษา ต้ังแตการมอบหมายงานใหเกิด

ความเปนธรรมและเหมาะสมกับบคุคล การจัดประชุมกํากับ ติดตามงานที่มอบหมายเปนระยะ พัฒนา

ทักษะการสื่อสาร และมนุษยสัมพันธกับผูอื่นอยูเสมอ ใหความสําคัญกับกิจกรรมของบุคลากร ทั้งสวน

งานและสวนตัว เมื่อมีความขัดแยงเกดิข้ึนตองรีบแกไขทันที และจะตองใหเกียรติยกยองบุคคลที่ปฏิบัติ

ดีอยูเสมอ 

   4.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนแบบอยางในการพัฒนา

ตนสูความกาวหนาทางวิชาชีพ การสรางผลงานเชิงประจักษและนําไปสูการปรับเลื่อนวิทยฐานะเปนระยะ 

และดําเนินการอยางตอเน่ือง ในขณะเดียวกันก็สงเสริมคนดี คนเกงในโรงเรียนใหเปนแกนนําในการ

ชวยเหลือ สนับสนุนบุคคลอืน่ ๆ  ใหมีการสรางผลงาน เพื่อนําไปสูการปรับวิทยฐานะใหสูงข้ึน สรางผลงาน

เชิงประจักษ ใหเกิดประโยชนกับสวนรวม โดยการมีสวนรวมของบุคลากรในสถานศึกษาทุกภาคสวน 

   4.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร ผูบริหารสถานศึกษาตองกําหนดโครงสราง

ในการบริหาร และกําหนดภาระงานของแตละฝายใหชัดเจน โดยเนนกระบวนการมีสวนรวม สงเสริมให

มีการประสานกัน โดยมีปฏิสัมพันธเชิงบวกทั้งในสวนตัวผูบริหารและบุคลากรแตละคน มีการทบทวน

โครงสรางการปฏิบัติงานและปรับปรุงได เพื่อใหเกิดความคลองตัว จัดสภาพแวดลอม และสิ่งอํานวย

ความสะดวกใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน สรางวัฒนธรรมที่เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน ผูบริหาร

เปนแบบอยางแกครู และครเูปนแบบอยางแกนักเรยีน สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหบุคลากร สามารถ

ผลัดเปลี่ยนงานกันไดทันทีที่มีการยายของบุคลากรทางการศึกษา 
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อภิปรายผล 

 

 จากผลการวิจัย การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผูวิจัยไดนําผลการวิจัยมาอภิปรายไว ดังน้ี 

  1. ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดาน

อยูในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปนอย คือ ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ดานบทบาท

หนาที่ ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

ตามลําดับ ทั้งน้ี ผลจากการวิจัยในทุกดานสรางความเครียดใหกับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา

อยูในระดับทีใ่กลเคียงกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะในการปฏิบัติงานของผูบริหารในแตละดาน มีความเช่ือมโยงกัน

ทั้งในสวนของลักษณะงาน บทบาทหนาที่ สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน โครงสรางและ

บรรยากาศในองคกร ซึ่งทําใหเกิดความเครียดไดตลอดเวลาแตไมถึงข้ันมาก ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากปจจัย

ของความเครียดที่ระบมุาน้ันยังไมเขมพอที่จะระบุไดวา เปนสาเหตุสําคัญของการเกิดความเครยีดที่แทจริง 

ดวยเหตุผลวา ผูบริหารสถานศึกษาที่จะเกิดความเครียดน้ันยังข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญอีกอยาง น้ันก็คือ 

ความแตกตางระหวางบุคคล เพราะถึงแมจะมีสาเหตุหลักมาจากปญหาเดียวกันแตปฏิกิริยาการตอบสนอง

ตอความเครียดของแตละบุคคล มักแตกตางกันออกไปตามลักษณะนิสัยสวนตัว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ Robbin & Judge (2013 : 597 - 600) ซึ่งไดสรางแบบจําลองในการศึกษาความเครียดที่ไดรับ

ความนิยม และถูกนํามาใชกันอยางแพรหลายในการบริหารองคกร 

   1.1 ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

งานที่ปฏิบัติตองใชทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ปริมาณงานที่ปฏิบัติ

มีมาก สวนขอที่อยูในลําดับสุดทาย คือ งานที่ปฏิบัติที่มีความเสี่ยงดานความปลอดภัยตอสุขภาพกาย

และสุขภาพจิต ทั้งน้ีปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงานสงผลตอความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาอยางมี

นัยสําคัญไมวาจะเปนปริมาณงานที่ปฏิบัติมีมากเกินไปหรือนอยเกินไป ทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน 

รวมถึงความถนัด ความสามารถ ความรับผิดชอบและระยะเวลาที่จาํกัดในการปฏิบัติงานทําใหผูบริหาร

เกิดความเครียดสูง สอดคลองกับทฤษฎีของ Cooper & Straw (1993 : 66) ซึ่งไดกลาวไววา บอเกิด

ของความเครียดจากการปฏิบัติงานม ี2 สาเหตุ ไดแก (1) งานมากเกินไป (2) การไดรับมอบหมายงาน

ที่ไมเหมาะสมกับความสามารถ นอกจากน้ี ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ วนิดา ออนชุม (2556) ซึ่งได

ทําการวิจัย เรื่องปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสรุาษฎรธานี เขต 3 พบวา ปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบรหิารสถานศึกษาในระดับมาก คือ ดานลักษณะงาน และ ธนานัด ประทุม (2556) ไดทําการวิจยั 

เรื่อง สาเหตุความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดองคการบริหารสวน จังหวัดชลบุรี 
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โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาและเปรยีบเทียบสาเหตุความเครยีดของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน

ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุร ีพบวา ดานลักษณะงานเปนเหตุที่ทําใหผูบริหารสถานศึกษา

เกิดความเครียด 

   1.2 ดานบทบาทหนาที่ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

อยูในระดับปานกลาง ทุกขอเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ขาดการนําผลประเมินมาใชเปนแนวทาง

ในการปรับปรุงงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุดรองลงมา คือ ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สวนขอ

ที่อยูในอันดับสุดทาย คือ การกําหนดอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจน อาจเน่ืองจากการที่ผูบริหาร

สถานศึกษาเกิดความเครียดในดานบทบาทหนาที่อยูในระดับปานกลาง เพราะผูบริหารสถานศึกษา

โดยสวนใหญมักจะบริหารงานไมครบวงรอบ PDCA มีการปฏิบัติงานตามแผน โดยมุงการบรรลุเปาหมาย

เปนเกณฑ เมื่องานเสร็จขาดการติดตามผล ซึ่งอาจเปนเพราะขาดความรูความเขาใจในเทคนิควิธีและ

เครื่องมือในการประเมิน และการขาดอิสระในการตัดสินใจก็เปนเหตุผลสาํคัญในการกอใหเกดิความเครียด 

ทั้งน้ีเพราะผูบริหารสามารถควบคุมชีวิตการทํางานของตนเองไดอยางมีอิสระ มีสิทธ์ิในการตัดสินใจและ

สามารถกําหนดความสําคัญ กอน - หลัง ของเรื่องตาง ๆ ไดดวยตนเอง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 

Cooper & Straw (1993 : 59) ที่กลาวไววา ผูบริหารสถานศึกษาจะมีความเครียดนอยกวาบุคลากร 

ที่มีตําแหนงตํ่ากวา นอกจากน้ียังสอดคลองกบังานวิจัยของ อุดมลักษณ เมฆาวณิชย (2556) ไดทําการ

วิจัยเรื่องความเครยีดของขาราชการครูในสงักดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 

(กลุมอําเภอพนัสนิคม) พบวา หนาที่ความรับผิดชอบเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปนอย คือ บุคลากร

ขัดแยงและแขงขันในเรื่องความดีความชอบ รองลงมา คือ ไมไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก

บุคลากรในโรงเรียนและชุมชน สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย คือ ความสัมพันธกับชุมชนมีนอย ทั้งน้ี

อาจเน่ืองมาจากผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูบริหารสถานศึกษา

จึงทําใหปจจัยความเครียดสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ยกเวนปจจัยในเรื่องของความขัดแยงและ

แขงขันในเรื่องความดีความชอบ สวนการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานจากบุคลากรภายในโรงเรียน

ที่สงผลตอความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาสูง เน่ืองจากความสัมพันธภายในองคกรที่เปนบอเกิด

แหงความพึงพอใจ และมีสวนชวยเสริมสรางการสื่อสารระหวางกันและกันไดอยางมีประสิทธิภาพ อาจจะ

ชวยลดความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาที่เกิดข้ึนได อยางไรก็ดี ความสัมพันธที่ดีในการทํางานก็มักจะ

เปนเรื่องยากที่สดุของการจัดการตามแนวคิดของ Cooper & Straw (1993 : 59) นอกจากน้ียังสอดคลอง

กับงานวิจัยของ รัตนาภรณ ปะนามะทัง (2559) ซึ่งไดศึกษาสาเหตุของความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 32 พบวา สาเหตุของความเครียดของ

ผูบริหารสวนหน่ึงเกิดจากเพื่อนรวมงาน และ วนิดา ออนชุม (2556) ไดศึกษาในเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอ



110 

 

ความเครียดในการปฏิบติังานของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา

สุราษฎรธานี เขต 3 พบวา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษา 

   1.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา การขาดโอกาสในการเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษอยูในระดับมาก รองลงมา คือ ลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย และงานที่ปฏิบัติไมสงเสริมความคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง 

สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย ก็คือ การไมไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีเพราะ

การเลื่อนเงินเดือนเปนกรณีพิเศษสําหรับผูบริหารมีปริมาณจํากัด มีการแขงขันสูง จึงกอใหเกิดความเครียด

เปนธรรมดา ช้ีใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษามีความเครียดในเรือ่งของการเลื่อนข้ันเงินเดือนมากน้ัน

หมายถึง โอกาสที่จะเจริญกาวหนามีนอย ซึ่งสภาพการดังกลาวมีสวนบั่นทอนความพยายาม และอาจ

เปนสาเหตุสาํคัญของความเครียดในการปฏิบัติงานได ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปวิตรา ลาภละมูล 

(2557) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเครียดในองคกรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน บริษัท ไอ.เทค.คอมมูนิเคช่ัน จํากัด พบวา โอกาสกาวหนาในการทํางานและผลตอบแทน

เปนตัวแปรสําคัญที่สงผลใหเกิดความเครียด และ วรรณิศา สระทองยอด (2556) ไดทําการวิจัยเรื่อง 

การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนบานมาบตาพุด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบวา ดานความกาวหนาทาํใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน 

   1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ เรียงลําดับจากมากไปนอย คือ นโยบายและแนวทาง

ในการปฏิบัติงานจากตนสังกัด ยากแกการนําสูการปฏิบัติ รองลงมา คือ นโยบายและแนวทางในการ

ปฏิบัติงานจากตนสังกัดขาดความชัดเจน สวนขอที่อยูในอันดับสุดทาย คือ ในโรงเรียนไมมีบรรยากาศ

แหงมิตรภาพ ทั้งน้ีจะเหน็ไดวา ปจจัยที่สงผลตอความเครยีดของผูบริหารสถานศึกษา คือ นโยบายและ

แนวทางจากตนสังกดัยากตอการนําสูการปฏิบัติและขาดความชัดเจน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการบริหาร

การศึกษาในประเทศไทยมีการเปลีย่นแปลงผูบริหารระดับสูงและนโยบายบอย บางครั้งก็เลยขาดแนว

ปฏิบัติที่ชัดเจน ผูบริหารตองมวิีธีคิดวิธีปฏิบัติเอง จึงกอใหเกิดความเครียดอยูเสมอ สรุปไดวาความเครียด

ในการปฏิบัติงานในดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกรน้ัน เกิดจากการที่ผูบริหารสถานศึกษาและ

ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกตอการปฏิบัติงานภายใตนโยบายที่ขาดความชัดเจน สงผลใหการปฏิบัติงาน

เกิดความผิดพลาด และความไมรับผิดชอบของบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Cartwright & 

Cooper (1997 : 98) ที่กลาวไววา ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกรเปนปจจัยหน่ึงในการเกิด

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ 

ปะนามะทัง (2559) ไดทําการวิจัยเรื่อง สาเหตุของความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบวา ดานสภาพแวดลอมเปนสาเหตุทําใหเกิด

ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

  2. ผลการเปรียบเทียบการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในการบริหาร 

และขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานสามารถอภิปรายผลได ดังน้ี 

   2.1 ผลการเปรยีบเทียบจาํแนกตามเพศของผูบรหิารสถานศึกษา พบวา โดยรวมและ

รายดานทุกดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากเพศไมไดเปนตัวแปรสําคัญ 

ที่กําหนดความเครยีดในการปฏิบัติงานของผูบรหิารสถานศึกษาดานตาง ๆ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 

Cooper, Dewe & O’Driscoll (2001 : 111) ซึ่งไดกลาววา ความเครียดในการทํางานทุกวันเปนสิ่งที่

หลีกเลี่ยงไมได ตัวบงช้ีความเครียดที่เกิดจากลักษณะงาน โครงสรางงาน บุคลากร บรรยากาศองคการ

เปนปรากฏการณที่ผูบริหารสามารถพบเห็นไดทั่วไปเปนประจํา แมจะมีความแตกตางตามประเภทของงาน

ที่ทําแตก็จะมีโครงสรางบางปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดเหมือนกัน ไมวาผูบริหารจะเปนผูหญิงหรือ

ผูชาย พฤติกรรมและปรากฏการณที่กอใหเกิดความเครียดจึงเปนสถานการณที่ไมแตกตางกัน 

   2.2 ผลการเปรียบเทียบจําแนกตามอายุ ของผูบริหารสถานศึกษา พบวา โดยรวมและ

รายดานทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะลักษณะงานและ

ความรับผิดชอบของผูบริหารสถานศึกษาแมจะเหมือนกัน และความอดทนตอความเครียดของคน

ตางอายุกัน ทําใหมีความคิดเห็นในเรื่องน้ีแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ กิติพร โคตรตะ (2557) 

ไดทําการวิจัยเรื่อง ความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 28 ที่กลาววา การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา เปรียบเทียบ

ปจจัยที่จะทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานที่จําแนกตามตําแหนง เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และ

ประสบการณในการทํางานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

   2.3 จําแนกตามประสบการณในการบริหาร ของผูบริหารสถานศึกษา พบวา โดยรวม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนรายดาน พบวา ดานบทบาทหนาที่ ดานสัมพันธภาพ

กับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร ดานความกาวหนาในวิชาชีพ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานลักษณะงาน พบวา ไมแตกตางกัน ทั้งน้ี

อาจเปนเพราะผูบรหิารที่มีประสบการณแตกตางกันไดมีโอกาสเรียนรู และแกปญหาในการปฏิบัติงาน 

และสัมพันธภาพระหวางบคุคล เปนตน ทุนที่แตกตางกันจึงทําใหสามารถเผชิญกับความเครยีดไดอยาง

แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วนิดา ออนชุม (2556) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผล

ตอความเครียดในการปฏิบติังานของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

สุราษฎรธานีเขต 3 พบวา ประสบการณการทํางานแตกตางกนั มีความเครียดในการบริหารงานตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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   2.4 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน ของผูบริหารสถานศึกษา พบวา 

โดยรวมและรายดานทุกดานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะขนาด

ของสถานศึกษาที่แตกตางกัน ยอมมีปริมาณงาน จํานวนนักเรียน จํานวนบุคลากร และสภาพแวดลอม

แตกตางกันอยูแลว ปญหาที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานจึงมีไมเทากัน ผูบริหารที่ปฏิบัติงาน

ในสถานศึกษาที่มีขนาดตางกันจึงมีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ สัญญา ลิธรรมมา (2554) ที่ไดศึกษาเรื่อง ระดับภาวะความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 พบวา ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะความเครียดของ

ผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา ผูบริหารสถานศึกษา สถานศึกษาขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง และขนาดใหญ มีระดับภาวะความเครียดแตกตางกัน 

  3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียด และแนวทางในการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารสถานศึกษาจากการสัมภาษณ พบวา มีทั้งประเด็นที่กอใหเกิดความเครียด และแนวทาง

ในการจัดการความเครียด ซึ่งนํามาอภิปรายได ดังน้ี 

   3.1 ดานลักษณะงาน ผลจากการวิจัย พบวา สภาพความเครียดเกิดจากการวางระบบงาน

ไมเหมาะสม บุคลากรในองคกรไมชัดเจนในบทบาทหนาที่ ความสามารถของบุคลากรมจีํากดั กอใหเกิด

ความเครียดในการกํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และประเมนิผลงาน ประกอบกับลกัษณะงานตามนโยบาย

ที่มีการเปลี่ยนแปลงบอย โครงสรางขององคกรเปลี่ยนแปลงทั้งสายงาน ทั้งหนวยงาน และทั้งหนางาน 

สภาพแวดลอมของที่ทํางาน กระบวนการทํางานที่ยุงยากซับซอน สายการบังคับบัญชาที่ไมมีการกระจาย

อํานาจในการตัดสินใจ แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารจึงมุงเนนการจัด

โครงสรางระบบงานใหชัดเจน กําหนดแผนที่ชัดเจนเปนเครื่องมือในการทํางาน และบริหารงาน โดยเนน

กระบวนการมีสวนรวมทุกข้ันตอน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Luthans (1985) และ Greenberg (2005) 

ที่เสนอวิธีการจัดการความเครียดที่เกี่ยวกับลักษณะงาน โดยการจัดระบบงาน แยกงานดวน และงาน

ที่สามารถทําไดในภายหลัง บริหารเวลาใหเหมาะสม จัดองคกรแบบกระจายอํานาจ สรางบรรยากาศ

มนุษยสัมพันธ ใชวิธีการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 

   3.2 ดานบทบาทหนาที่ ผลจากการวิจัย พบวา ความเครียดดานน้ีเกิดจากความไมชัดเจน

ในการกําหนดบทบาทหนาที่ ทําใหมีลักษณะงานซ้ําซอน ตองทําหลายบทบาทในเวลาเดียวกัน ทําใหงาน

มีขอบกพรอง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Cooper & Straw (1993) ที่ไดนําเสนอไววา ความขัดแยง

ในบทบาทหนาที่ เกิดจากการขาดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตของบทบาทหนาที ่และความรบัผิดชอบ 

และบางครั้ง บทบาทหนาที่ในองคกรมีความขัดแยงกันเอง จึงทําใหเกิดความเครียดสูงข้ึน ในสวนของ

การจัดการความเครียดดานน้ี จากผลการวิจัย พบวา ผูบริหารตองกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคลากร

ทุกฝายใหชัดเจน ตรวจสอบความคลุมเครือและความขัดแยงของบทบาทหนาที่กํากับ ติดตาม การปฏิบัติ

หนาที่ตามบทบาทที่ไดรับมอบหมายไวอยูเสมอ ซึ่ง Cooper & Straw (1993) ไดเสนอแนวคิดไววา 
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ความเครียดดานน้ี มักจะเกิดข้ึนกับผูบริหารที่มีงานรุมเราและวุนวายตลอดเวลา รวมทั้ง บทบาทการ

ประสานงานกับผูใตบังคับบัญชาและบุคคลที่เกี่ยวของดวย วิธีจัดการความเครียดดานน้ี จึงตองสราง

ความชัดเจนของบทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของบุคคล ซึ่งจะตองเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

การปองกันความรับผิดชอบเกินกําลัง ดวยปริมาณงานพอสมควรจะชวยทําใหความเครียดลดลงได 

   3.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน ผลจากการวิจัย พบวา สภาพ

ความเครียดดานน้ีเกิดจากการขาดทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล ชองวางระหวางอายุ และลักษณะงาน

ทําใหการยอมรับของบุคลากรอยูในระดับจํากัด ตลอดจนการขาดการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ 

ทําใหบุคลากรหยอนความสามารถและเกิดความยอทอ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Hellriegel, John, 

Slocum & Richard (1998 : 202 - 206) ที่ระบุวา ความเครียดในการปฏิบัติงานสวนหน่ึงเกิดจาก

สัมพันธภาพระหวางบุคคล องคกรตองการสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อน ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายสัมพันธภาพที่ดี ทําใหขาดความไววางใจระหวางบุคคล และหนวยงาน 

ผลที่ตามมา น้ันคือ ทุกคนจะมีความเครียด และทําใหผลผลิตขององคกรตกตํ่า แนวทางในการจัดการ

ความเครียดดานน้ี คือ ตองสรางระบบพนักงานสัมพันธอยางเขมแข็ง ผูบังคับบัญชาจะตองมีการสราง

กระบวนการสือ่สารที่ดีในทุกระดับ ใหเกียรติและยกยองคนทํางานที่มผีลงาน โดยเปดเผยสรางการยอมรับ

และใหเปนแบบอยางที่ดีแกคนอื่น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ธนดล หาญอมรเศรษฐ (2555 : 37 - 38) 

ที่เสนอไววา วิธีการจัดการความเครียดที่ดีผูบังคับบัญชาจะตองมีการใหเกียรติ ยกยอง ชมเชย เมื่อมี

การทําความดี และเมื่อมีการกระทําความผิดก็จะไดรับการตําหนิ แนะนําอยางกัลยาณมิตร มีการกระตุน

การทํางานดวยการใหรางวัลแกผูกระทําดี และบริหารงาน โดยเนนกระบวนการมีสวนรวม 

   3.4 ดานความกาวหนาในวิชาชีพ ผลจากการวิจัย พบวา สภาพความเครียดดานน้ี

เกิดจาก ความต้ังใจในการเขาสูตําแหนง โดยเฉพาะวิธีการประเมินผลงานเชิงประจกัษ ซึ่งตองใชระยะเวลา 

และอาศัยความรวมมือของคนในองคกรทั้งหมด ตลอดจนเกิดทางในการกาวหนา และพัฒนาคนตองมี

ความชัดเจน และไดรับโอกาสโดยเทาเทยีมกนั ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Hellriegel, John, Slocum & 

Richard (1998 : 207 - 208) ที่ไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับความเครียดในดานน้ีไววา ความกาวหนาทาง

วิชาชีพเปนสาเหตุหลักที่กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน ไดแก ความกาวหนาการสับเปลี่ยน

โยกยาย การมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง และความกาวหนาในตําแหนง แนวทางการจักการความเครียด

ดานน้ี จึงข้ึนอยูกับผูบังคับบญัชา และองคกรที่เกี่ยวของในการกําหนดหลักเกณฑ และแนวปฏิบัติที่ชัดเจน

ตลอดจนมีความเปนธรรมในการปฏิบัติในดานการสนับสนุนความกาวหนาในตําแหนง การสรางความมั่นคง

ในตําแหนงที่ดํารงอยู การจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรเปนระยะก็จะชวยใหผอนคลายความเครียดแก

ผูบริหารไดมากข้ึน 
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   3.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร ผลจากการวิจัย พบวา สภาพที่กอใหเกิด

ความเครียดดานน้ี เน่ืองจากโครงสรางการบรหิารของโรงเรียนไมชัดเจน บุคลากรมีขอจาํกัด ทั้งปริมาณ

และคุณภาพ กฎระเบียบที่เครงครัดทําใหการบริหารงานไมยืดหยุน ขาดความคลองตัว ทรัพยากรที่นํามาใช

เพื่อการบริหารงานมีความจํากัด ประเด็นเหลาน้ี กอใหเกิดความเครียดแกผูบริหารไดตลอดเวลา ซึ่งจะ

สอดคลองกบัแนวความคิดของ Taylor (1986) ที่ไดเสนอแนวคิดไววา โครงสรางและบรรยากาศองคกร

ที่กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน คือ กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป ไมยืดหยุน ขาดสิ่งอํานวย

ความสะดวกในการปฏิบัติงาน คนในองคการแกงแยง ชิงดี ชิงเดน ขาดการปรกึษาหารือ และชวยเหลือ

กันทํางาน แนวทางการจดัการความเครยีดดานน้ี จึงสัมพันธกับการจดัโครงสรางที่เหมาะสม การปรับปรุง

กฎระเบียบใหเอื้อตอการปฏิบัติ และการจัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ พนิตา ภักดี (2551) ซึ่งกลาววา การแกไขความเครียดดานน้ี ตองมีการออกแบบนโยบาย

และการบริหารองคการที่เหมาะสม กฎระเบียบที่มีความยืดหยุน การจัดโครงสรางการบริหารที่มีการ

กระจายอํานาจ การมอบหมายงานแกบุคลากรตามความรูความสามารถ การสื่อสารที่ดี การสรางบรรยากาศ

ในการทํางานรวมกันในกจิกรรมตาง ๆ  ตลอดจน การจัดหาเครื่องมือ สิ่งอํานวยความสะดวกในการบริหาร

ใหเพียงพอ และเกิดความคลองตัวในการปฏิบติังาน 

 

ขอเสนอแนะ 

 

 จากผลการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะตอหนวยงานที่เกี่ยวของ 

และการวิจัยในครั้งตอไปดังน้ี 

  1. ขอเสนอแนะตอสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

   1.1 การนํานโยบายจากระดับสูงสูการปฏิบัติในเรื่องตาง ๆ  กอนสั่งการ ควรมีการประชุม

ช้ีแจง ทําความเขาใจ ตลอดจน มีคูมือหรอืแนวทางในการดําเนินการดานน้ัน ๆ อยางเปนรูปธรรม เพื่อให

ผูบริหารสถานศึกษาไดรับความสะดวก และมีความชัดเจนในวิธีการปฏิบัติใหตรงกัน 

   1.2 การเปลี่ยนโครงสรางทางการบริหารบอย ๆ อาจมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

และความกาวหนาในอาชีพของผูบริหารโดยตรง ควรมีการช้ีแจงทําความเขาใจแกผูปฏิบัติโดยเร็วและ

ควรปรับยุทธศาสตร และแผนงานที่เกี่ยวของใหเอื้ออํานวย และเช่ือมโยงกับแนวปฏิบัติเดิมใหชัดเจน 

   1.3 สรางขวัญและกําลังใจใหแกผูบริหาร โดยการจัดระบบความดีความชอบใหเกิด

ความเปนธรรม มีตัวช้ีวัด และระบบการประเมินที่เปนรูปแบบชัดเจน อธิบายไดทุกข้ันตอน 

   1.4 ยกยองและสนับสนุนผูบริหารที่มีการปฏิบัติดี และประสบความสําเร็จในการบริหาร

สถานศึกษาใหเปนที่ประจักษ โดยอาจยกยอง ชมเชยในที่สาธารณะ และจัดหารางวัลใหเปนสิ่งจูงใจที่

เหมาะสม 
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   1.5 สนับสนุนงบประมาณ และทรัพยากรที่เปนโครงสรางพื้นฐานแกสถานศึกษาให

เพียงพอ โดยอาจจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติที่ชัดเจน ใหสถานศึกษาสามารถจัดหารายไดมาสนับสนุน

การจัดการศึกษาไดอยางเหมาะสม 

  2. ขอเสนอแนะตอสถานศึกษา 

   2.1 ผูบริหารกําหนดโครงสรางการปฏิบัติงาน และบทบาทหนาที่ของบุคลากรภายใน

สถานศึกษาใหเกิดความชัดเจน มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคคล 

   2.2 ผูบริหารจัดระบบการทํางาน โดยเนนการมีสวนรวมในการบรหิารงานทกุข้ันตอน 

ต้ังแตการวางแผนการดําเนินการตามแผน การประเมินติดตามผลการปฏิบัติงาน และการปรับปรุงงาน

อยางเปนระบบ 

   2.3 ผูบริหารสรางสัมพันธภาพอันดีกับบุคลากรในสถานศึกษา ผานกิจกรรมตาง ๆ 

ไดแก การสื่อสารแบบเปด การจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธ การลดชองวางระหวางบุคคล โดยการใช

กระบวนการจัดการความรู เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน การใหเกียรติและยกยอง

ผูมีผลงาน และการปฏิบัติดีใหเปนที่รับรูทั่วกัน 

   2.4 กําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรในสถานศึกษา ใหเปนรูปธรรม

โดยจัดทําแผนพัฒนาเปนรายบคุคล (ID Plan) กระจายอํานาจในการบริหารเพื่อใหทุกคนไดมีสวนรวม 

รับผิดชอบงานอยางชัดเจน ดําเนินการใหมีการช้ีแนะแนวทางการเขาสูตําแหนงและวิทยฐานะที่สูงข้ึน 

   2.5 สนับสนุนทรัพยากรและสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร

อยางทั่วถึงและเกิดความเทาเทียม ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ สรางบรรยากาศแหงการมีสวนรวม

ในการปฏิบัติงาน จัดการกับความขัดแยงที่เกิดข้ึนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 

  3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

   3.1 ควรวิจัยพัฒนารูปแบบสถานศึกษาโดยใชหลักพุทธธรรม เพื่อไดใหบุคลากร

ในสถานศึกษาไดใช จิต ปญญา สติ และสมาธิในการทํางานรวมกัน 

   3.2 ควรวิจัยพัฒนากระบวนการมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา โดยใชหลัก

ธรรมาภิบาล เพื่อใหเกิดความโปรงใสในการบริหารจัดการ 

   3.3 ควรวิจัยเปรียบเทียบรูปแบบการจัดการความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา 

ในระดับตาง ๆ เพื่อใชเปนแนวทางในการจัดการความเครียดตอไป 

   3.4 ควรวิจัยประเมินผลการบริหารการศึกษาในภูมิภาค ตามโครงสรางใหม เพื่อนํา

ผลไปใชในการปรับปรุงการทํางานในสถานศึกษา และเขตพื้นที่ใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
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อมรรัตน โสธารัตน (ผูใหสมัภาษณ). โรงเรียนทาฉางวิทยาคาร ตําบลเขาถาน อําเภอทาฉาง 

 จังหวัดสุราษฎรธานี 84150 เมื่อวันที่ 21 ตุลาคม 2559. 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายนามผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือ 

 

1. ช่ือ – สกลุ นางสาวอมรรัตน โสธารัตน 

 ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ  

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนทาฉางวิทยาคาร อําเภอทาฉาง จังหวัดสุราษฎรธานี 
 

2. ช่ือ – สกลุ นางสาวอมรรัตน โพธ์ิเพชร 

 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนชํานาญการ  

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนบานเสด็จพทิยาคม อําเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎรธานี 
   

 3. ช่ือ – สกลุ นางสาวดําหริ จันทชูโต 

 ตําแหนง รองผูอํานวยการโรงเรียนชํานาญการ  

 วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 

  มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนทาชนะ อําเภอทาชนะ จังหวัดสุราษฎรธานี 
    

4. ช่ือ – สกลุ นางสาวรังสิตา ชุมชอบ 

 ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

 วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย 

  มหาวิทยาลัยทักษิณ 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนพุนพินพิทยาคม อําเภอพุนพิน จังหวัดสรุาษฎรธานี 
 

5. ช่ือ – สกลุ นางสาวหยดฟา  ราชมณี 

 ตําแหนง อาจารย  

 วุฒิการศึกษา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการการวิจัยเพื่อการบริหาร 

  และการจัดการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร 

 สถานที่ปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช อําเภอเมืองนครศรีธรรมราช 

  จังหวัดนครศรีธรรมราช 
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ภาคผนวก ค 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

 

คําชี้แจง 
   

 1. แบบสอบถามฉบับน้ี ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

 2. แบบสอบถามฉบับน้ีแบงออกเปน 2 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก  

   1) ดานลักษณะงาน  

   2) ดานบทบาทหนาที่  

   3) ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

   4) ดานความกาวหนาในวิชาชีพ  

   5) ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

 ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบถวนทุกขอ และตรงกับ

ความเปนจริงใหมากที่สุด คําตอบของทานจะเปนประโยชนในการวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยจะวิเคราะห

ในภาพรวมและไมมีผลกระทบใด ๆ ตอหนาที่การงานของทาน ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา คงไดรับ

ความรวมมือดวยดี และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

                   นางสาวนาตยา สุวรรณจันทร 

     นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

           มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง      ที่ตรงกับสถานภาพของทานตามความเปนจริง 
 

1. เพศ 

       ชาย     หญิง 
 

2. อาย ุ

   31 - 40 ป     41 – 50   ป 

                        51   ปข้ึนไป 
 

3. ประสบการณในการบริหาร 

            นอยกวา 10 ป                     10 ปข้ึนไป 
 

4. ขนาดของสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน 

       ขนาดเล็ก (นอยกวา 499 คน) กับ ขนาดกลาง (500 – 1,499 คน) 

                       ขนาดใหญ (1,500 – 2,499 คน) กับ ขนาดใหญพิเศษ (2,500 คน ข้ึนไป) 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
 

คําชี้แจง โปรดอานขอความแลวพิจารณาวาขอความใดตรงกับความคิดเห็นในความเครียดของผูบริหาร

สถานศึกษาอยูในระดับใด แลวทําเครื่องหมาย √  ในชองความคิดเห็นความเครียดของผูบริหาร ที่ตรง

ตามสภาพความเปนจริงมากที่สุด โดยแตละระดับมีความหมาย ดังน้ี 

 5 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 3 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

 1 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับนอยที่สุด 
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ขอท่ี ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานลักษณะงาน 

1 ปริมาณงานที่ปฏิบัติมีมาก      

2 งานที่ปฏิบัติตองใชทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานมาก      

3 งานที่ปฏิบัติไมตรงกบัความถนัด และความสามารถ      

4 งานที่ปฏิบัติมีข้ันตอนมากเกินไป      

5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรบัผิดชอบสงูมาก      

6 งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีความ เรงรัด เรงดวน      

7 งานที่ปฏิบัติมีช่ัวโมงในการปฏิบัติงานมาก      

8 ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานมีจํากัด      

9 มีความเสี่ยงจากการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช 

ในการปฏิบัติงาน 

     

10 งานที่ปฏิบัติมีความเสี่ยงดานความปลอดภัย 

ตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

     

ดานบทบาทหนาท่ี 

11 การกําหนดอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจน      

12 งานที่ไดรับมอบหมายไมเหมาะสม      

13 งานที่ไดรับมอบหมายขาดความเปนธรรม      

14 ปริมาณงานที่รบัผิดชอบมากเกินไป      

15 ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน      

16 ขาดขอมูลในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน      

17 ขาดการนําผลประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรบัปรงุงาน      

18 การประเมินงานขาดความเปนระบบและไมมีประสิทธิภาพ      

19 มีความขัดแยงในตนเองกบังานทีป่ฏิบัติ      

20 มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน      

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

21 มีความรูสึกวาถูกทอดทิ้งหรือโดดเด่ียวในการปฏิบัติงาน      

22 ไมไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากบุคลากรใน

โรงเรียนและชุมชน 
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ขอท่ี ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

23 มีปญหาในการปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรทีม่ีเพศตรงขาม      

24 บุคลากรในหนวยงานมีความขัดแยงกันอยูเสมอ      

25 บุคลากรขัดแยงและแขงขันในเรื่องความดีความชอบ      

26 บุคลากรในหนวยงานมีความสัมพันธเชิงลบ และใชอารมณ

ในการปฏิบัติงาน 

     

27 บรรยากาศองคกรโดยรวมขาดความอบอุน      

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

28 ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา      

29 ความสัมพันธกับชุมชนมีนอย      

30 ขาดการสนับสนุนจากชุมชนและหนวยงานทีเ่กี่ยวของ      

31 การขาดโอกาสในการเลือ่นข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ      

32 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย      

33 งานที่ปฏิบัติไมสงเสริมความคิดสรางสรรค      

34 งานที่ปฏิบัติไมทาทาย มีความซ้ําซาก จําเจ      

35 ไมไดรับการสนับสนุนมอบหมายใหปฏิบัติงานที่สําคัญ      

36 การไมไดรบัโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง      

37 การขาดโอกาสในการทําผลงานเพื่อเลื่อนตําแหนง      

38 ไดรับการพิจารณาเลือ่นตําแหนงลาชาเมือ่เปรียบเทียบ

กับคนอื่น 

     

39 ไมสามารถเลง็เห็นโอกาสในการเจรญิกาวหนาในสายงาน      

40 ขาดการสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบังคับบัญชา      

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

41 นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานจากตนสงักัด 

ขาดความชัดเจน 

     

42 นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานจากตนสงักัด 

ยากแกการนําสูการปฏิบัติ 

     

43 โครงสรางการจัดสายงานในหนวยงานมกีารแยกยอยมาก      
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ขอท่ี ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร (ตอ) 

44 การจัดสายงานในการบงัคับบญัชาขาดความชัดเจน      

45 ขาดขวัญและกําลังใจจากผูบังคับบัญชา      

46 ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่ตองปฏิบัติ      

47 อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จะสนับสนุนงานไมเพียงพอ      

48 การจัดบุคลากรไมสอดคลองกับกับความสามารถและ

ลักษณะงาน 

     

49 ในโรงเรียนไมมบีรรยากาศแหงมิตรภาพ      

50 บุคลากรในโรงเรียนขาดความรับผิดชอบตองานที่ไดรับ

มอบหมาย 

     

51 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม      
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แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย 

สําหรับศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการจัดการความเครียดของผูบริหารสถานศึกษา 

เรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

คําชี้แจง 
 

ประเด็นสัมภาษณ เรื่องการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 สัมภาษณในประเด็นหลัก 5 ดาน ประกอบดวย 

 1. ดานลักษณะงาน 

 2. ดานบทบาทหนาที่ 

 3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

 4. ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

 5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดเสนอแนะแนวทางในการจัดการความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เพื่อความ

สมบูรณของวิจัยในครั้งน้ี 

 ขอขอบพระคุณอยางย่ิง ที่ทานใหความอนุเคราะหในการเสนอแนะแนวทางในการจัดการ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 มา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

               นางสาวนาตยา สุวรรณจันทร   

นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับผูสัมภาษณ 
 

ช่ือผูใหสัมภาษณ..................................................................................................................................... 

วุฒิการศึกษาสูงสุด.................................................................................................................................. 

ประสบการณทางการทาํงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา..............................................................ป  

วิทยฐานะ................................................................................................................................................ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ณ สถานศึกษา.........................................................................................ป 

 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางในการจัดการความเครียดของผูบริหารสถานศึกษาแนว

ประเด็นคําถาม    
 

1. ประเด็นท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารท้ัง 5 ดาน  

 1.1 ดานลักษณะงาน 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 1.2 ดานบทบาทหนาที่ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

  1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

  1.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
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  1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 
 

2. แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงาน  

 2.1 ดานลักษณะงาน 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 2.2 ดานบทบาทหนาที่ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

  2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

  2.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

  2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 



139 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ตารางสรปุหาคา IOC 
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ตารางสรปุผลการวิเคราะหความเที่ยงตรงของเนือ้หา 

เรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
คา 

IOC 
การแปรผล 

ดานลกัษณะงาน 

1 ปริมาณงานที่ปฏิบัติมีมาก 1.0 ใชได 

2 งานที่ปฏิบัติตองใชทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานมาก 1.0 ใชได 

3 งานที่ปฏิบัติไมตรงกบัความถนัดและความสามารถ 1.0 ใชได 

4 งานที่ปฏิบัติมีข้ันตอนมากเกินไป 1.0 ใชได 

5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรบัผิดชอบสงูมาก 1.0 ใชได 

6 งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีความ เรงรัด เรงดวน 0.6 ใชได 

7 งานที่ปฏิบัติมีช่ัวโมงในการปฏิบัติงานมาก 0.8 ใชได 

8 ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานมีจํากัด 1.0 ใชได 

9 มีความเสี่ยงจากการนําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 0.6 ใชได 

10 งานที่ปฏิบัติมีความเสี่ยงดานความปลอดภัยตอสุขภาพกาย 

และสุขภาพจิต 0.8 ใชได 

ดานบทบาทหนาท่ี 

11 การกําหนดอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานไมชัดเจน 1.0 ใชได 

12 งานที่ไดรับมอบหมายไมเหมาะสม 0.8 ใชได 

13 งานที่ไดรับมอบหมายขาดความเปนธรรม 0.8 ใชได 

14 ปริมาณงานที่รบัผิดชอบมากเกินไป 0.8 ใชได 

15 ขาดอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 1.0 ใชได 

16 ขาดขอมูลในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 1.0 ใชได 

17 ขาดการนําผลประเมินมาใชเปนแนวทางในการปรบัปรุงงาน 1.0 ใชได 

18 การประเมินงานขาดความเปนระบบและไมมปีระสิทธิภาพ 0.8 ใชได 

19 มีความขัดแยงในตนเองกบังานทีป่ฏิบัติ 0.8 ใชได 

20 มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน 0.8 ใชได 

21 มีความรูสกึวาถูกทอดทิ้งหรอืโดดเด่ียวในการปฏิบัติงาน 1.0 ใชได 

22 ไมไดรับความรวมมอืในการปฏิบัติงานจากบุคลากรในโรงเรยีน

และชุมชน 0.8 ใชได 
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ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
คา 

IOC 
การแปรผล 

ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

23 มีปญหาในการปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรทีม่ีเพศตรงขาม 1.0 ใชได 

24 บุคลากรในหนวยงานมีความขัดแยงกันอยูเสมอ 0.8 ใชได 

25 บุคลากรขัดแยงและแขงขันในเรื่องความดีความชอบ 1.0 ใชได 

26 บุคลากรในหนวยงานมีความสัมพันธเชิงลบ และใชอารมณ 

ในการปฏิบัติงาน 0.8 ใชได 

27 บรรยากาศองคกรโดยรวมขาดความอบอุน 1.0 ใชได 

28 ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 0.8 ใชได 

29 ความสัมพันธกับชุมชนมีนอย 0.8 ใชได 

30 ขาดการสนับสนุนจากชุมชน และหนวยงานที่เกี่ยวของ 1.0 ใชได 

ดานความกาวหนาในวิชาชีพ 

31 การขาดโอกาสในการเลือ่นข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ 0.8 ใชได 

32 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติมีโอกาสกาวหนานอย 0.8 ใชได 

33 งานที่ปฏิบัติไมสงเสริมความคิดสรางสรรค 0.8 ใชได 

34 งานที่ปฏิบัติไมทาทาย มีความซ้ําซาก จําเจ 0.8 ใชได 

35 ไมไดรับการสนับสนุนมอบหมายใหปฏิบัติงานที่สําคัญ 1.0 ใชได 

36 การไมไดรบัโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 1.0 ใชได 

37 การขาดโอกาสในการทําผลงานเพื่อเลื่อนตําแหนง 1.0 ใชได 

38 ไดรับการพิจารณาเลือ่นตําแหนงลาชาเมือ่เปรียบเทียบกบัคนอื่น 1.0 ใชได 

39 ไมสามารถเลง็เห็นโอกาสในการเจรญิกาวหนาในสายงาน 0.8 ใชได 

40 ขาดการสนับสนุนอยางจริงจังจากผูบังคับบัญชา 1.0 ใชได 

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 

41 นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานจากตนสงักัด 

ขาดความชัดเจน 0.8 ใชได 

42 นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานจากตนสงักัด 

ยากแกการนําสูการปฏิบัติ 0.8 ใชได 

43 โครงสรางการจัดสายงานในหนวยงานมกีารแยกยอยมาก 1.0 ใชได 

44 การจัดสายงานในการบงัคับบญัชาขาดความชัดเจน 1.0 ใชได 
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ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
คา 

IOC 
การแปรผล 

ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร (ตอ) 

45 ขาดขวัญและกําลังใจจากผูบังคับบัญชา 0.8 ใชได 

46 ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่ตองปฏิบัติ 1.0 ใชได 

47 อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จะสนับสนุนงานไมเพียงพอ 1.0 ใชได 

48 การจัดบุคลากรไมสอดคลองกับกับความสามารถและลกัษณะงาน 1.0 ใชได 

49 ในโรงเรียนไมมบีรรยากาศแหงมิตรภาพ 0.8 ใชได 

50 บุคลากรในโรงเรียนขาดความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย 1.0 ใชได 

51 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 1.0 ใชได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



143 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

การหาคาความเช่ือม่ัน 
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

 

1. ดานลักษณะงาน 0.733 

2. ดานบทบาทหนาที ่ 0.925 

3. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 0.967 

4. ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการปฏิบัติงาน 0.973 

5. ดานโครงสรางและบรรยากาศในองคกร 0.950 

ท้ังฉบับ 0.981 
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ภาคผนวก ฉ 

รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 
 

1. ช่ือ – สกลุ นายสํารวจ ถนอมศักด์ิ 

 ตําแหนง ผูอํานวยการเช่ียวชาญ  

 วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

  สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร 

   สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนสวีวิทยา อําเภอสวี จังหวัดชุมพร 

 ประสบการณในตําแหนงผูบรหิาร 26 ป 

2. ช่ือ – สกลุ นายสมยศ กระจางแจง 

 ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ  

 วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนสุราษฎรธานี 2 อําเภอเมืองสรุาษฎรธานี  

  จังหวัดสุราษฎรธานี 

 ประสบการณในตําแหนงผูบรหิาร 20 ป 

3. ช่ือ – สกลุ นายวินัย กรานมูล 

 ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ  

 วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศึกษา  

  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนสอาดเผดิมวิทยา อําเภอเมืองชุมพร จังหวัดชุมพร 

 ประสบการณในตําแหนงผูบรหิาร 15 ป 

4. ช่ือ – สกลุ นายถาวร แสงเพชร 

 ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ  

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนพุนพินพิทยาคม อําเภอพุนพิน จังหวัดสรุาษฎรธานี 

 ประสบการณในตําแหนงผูบรหิาร 26 ป 

5. ช่ือ – สกลุ นางเพียงแข ชิตจุย 

 ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ       

 วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 

  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรยีนบานนาวิทยาคม อําเภอบานนาเดิม จงัหวัดสุราษฎรธานี 

 ประสบการณในตําแหนงผูบรหิาร 10 ป 
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บทสัมภาษณ 

นายสํารวจ ถนอมศักด์ิ 

ผูอํานวยการเชี่ยวชาญ โรงเรียนสวีวิทยา 

สัมภาษณเมื่อวันท่ี 17 ธันวาคม 2559 

 

1. ประเด็นท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

 1.1 ดานลักษณะงาน 

  ภารกิจหนาที่ของผูบรหิารคอนขางเครยีด เรื่องนโยบายทีค่อนขางเปลี่ยนบอยและไมคอย

สมดุล เชน ลดโครงสรางหลักสูตรใหนักเรียน ใหลดเวลาเรียนในหองใหลดลง ลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู 

แยกวิชาประวัติศาสตร และจากการแยกออกมาเปน กศจ. ก็จะทําใหงานลาชา เชน การเรียกบรรจุครู 

การแตงต้ังโยกยายครูและผูบริหาร ทําใหการบริหารงานหยุดชะงัก 

 1.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  ผูบริหารตองทํางานตามหนาที่และความต้ังใจ บางครั้งการเอาจริงเอาจังเกินไปก็ทําให

เกิดความเครียด การหยอนเกิดไปก็ไมไดงาน ทําใหเกิดความเครียดไดเชนกัน 

 1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  สวนใหญเครียดกับครูบางคนที่ไมมีจรรยาบรรณวิชาชีพครู ซึ่งมีประมาณ 5 % ไมปรับ

การเรียนการสอนมกัจะสอนปากเปลา ไมพัฒนาโดยการใชสื่อ สวนครูรุนใหมไมเนนระเบยีบวินัยใหกบั

นักเรียน โตะ เกาอี้ ไมเรียบรอย ไมอบรมสั่งสอนนักเรียนมักจะตามใจนักเรียนมากเกินไป 

 1.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  ในสวนความกาวหนาทางอาชีพของครู พบวา มีความลาชาในการพิจารณาผลงานซึ่งเกี่ยวของ

กับงบประมาณ เมื่องบจาก สพฐ. ลาชา ก็จะทําใหผลงานทางวิงชาการของครูลาชา แตการเขียนผลงาน

ไมได การันตีความสามารถของครู อยากใหสนับสนุนผลงานเชิงประจักษมากกวาการทําเลมผลงานหรือ

วิจัย 

 1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  บางโรงเรยีนอาจจะเครียดเพราะมีรองฯ ไมครบทุกฝาย สําหรับโรงเรียนสวีวิทยาไมมีปญหา

เรื่องน้ีเพราะมีรองฯ ครบทุกฝาย และรองฯ มีความรูความสามารถเปนอยางดี มีการยอมรับจากครู 

จึงถือไดวาโรงเรียนมีโครงสรางและบรรยากาศองคกรคอนขางดี 
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2. แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 2.1 ดานลักษณะงาน 

  โดยสวนตัวผูบรหิารพยายามปรับตัวใหเขากับนโยบายทีป่รบัเปลี่ยนอยูตลอดเวลา ติดตาม

การปฏิบัติงานของผูไดรับมอบหมายงานเปนระยะ ก็อาจชวยลดปญหาและความเครียดได 

 2.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  ผูบริหารตองมีศาสตรและศิลปที่ดีในการบริหาร วางตัวใหเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ มีการยกยองผูปฏิบัติดีใหเปนที่รับรูในองคกรอยูเสมอ 

 2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  สรางความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาโดยเรียกมาพูดคุย ทําขอตกลง นิเทศ ติดตาม 

และประเมินผลเปนระยะ 

 2.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  สงเสริมใหครูพัฒนาผลงานทางวิชาการ โดยการสงผลงานเชิงประจักษหรืองานตามขอตกลง

มีการใหความรู และใหการแนะนําในการทําผลงานอยางเปนระบบ 

 2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  ถาโรงเรียนที่ไมมีรองฯ ครบทุกฝายอาจจะตองแตงต้ังครูที่มีความสามารถมาดํารงตําแหนง

ผูชวยฯ แตอาจจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร เพราะการยอมรับจากครูในโรงเรียนอาจจะนอยกวา

ตําแหนงรองฯ โดยตรง ผูบริหารจึงตองสรางบรรยากาศการมีสวนรวมในการทํางาน และมีการสื่อสาร

แบบเปด 
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บทสัมภาษณ 

นายสมยศ กระจางแจง 

ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนสุราษฎรธานี 2 

สัมภาษณเมื่อวันท่ี 1 ธันวาคม 2559 

 

1. ประเด็นท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

 1.1 ดานลักษณะงาน 

  ลักษณะงานที่จะตองมีระบบ ลักษณะงานกํากับบุคคลใหปฏิบัติงานเพราะดานลักษณะ

ของงานไมวาจะเกี่ยวกับบุคคลวิชาการสถานที่หรอืการปฏิสมัพันธกับชุมชน งานทุกงานจะตองมีระบบ

ตองสรางระบบงาน ตองมีระบบภายใตระเบียบที่เกี่ยวของ “ระเบียบครบ ระบบดี” ลักษณะของ

ความเครยีดจะเกิดข้ึนมาได เมื่อโรงเรียนขาดระบบ ซึ่งผูบริหารจะตองเปนผูจัดวางระบบ จะตองใชระบบ

ควบคุมการทํางานไมใชใชตัวผูบริหารไปควบคุม ซึ่งไมไดข้ึนอยูกับ อายุ การศึกษา ประสบการณ และ

ขนาดของสถานศึกษา 

 1.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  บทบาทหนาที่เปนเครื่องกํากับในการปฏิบัติงานของแตละบคุคล การที่จะมอบหมายงาน

ใหใครคนหน่ึงจะตองกําหนดภาระงานใหครอบคลุม ครบถวน จะทําใหไมเกิดความเครียด บางคนต้ังใจ

ทํางานมุงมั่นเกิดไป มีความต้ังใจสูง ก็จะกอใหเกิดความเครียดที่สูง คนที่ปฏิบัติงานไดดีจะตองมีระดับ

ความเครียดที่เหมาะสม ถาไมเครียดเลยงานก็จะไมมีประสิทธิภาพ 

 1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  สิ่งสําคัญ คือ ทักษะการสื่อสาร ผูบริหารตองมีทักษะในการสื่อสาร มนุษยสัมพันธ และ

การติดตามงาน ซึ่งความเครียดในดานน้ี ผูบริหารตองมคีวามเครยีดที่เหมาะสม ถาผูบริหารไมมปีฏิสมัพนัธ

ทางสรางสรรค และบันเทิง ก็จะทําใหประสิทธิภาพของงานดอย ผูบริหารตองมีการสื่อสารมนุษยสัมพันธ

ที่ดี การสื่อสาร การมอบงานที่ชัดเจน และที่สําคัญ คือ การกํากับติดตาม และรายงามผลการปฏิบัติงาน 

สิ่งเหลาน้ี เปนเครื่องที่ทําใหความเครียดของคนอยูในระดับที่เหมาะสม สรุปวาข้ึนอยูกับบุคลิกภาพ

ของแตละบุคคล 

 1.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  เรื่องน้ีผูบริหารที่มีความเครียดนอย จะมีความกาวหนาในวิชาชีพนอย ถาเครียดเกินไป

ก็จะไมมีความกาวหนาไมดีเชนกัน จะตองมีความเครียดที่พอประมาณเหมาะสมจะทาํใหปฏิบัติงาน

มีความกาวหนาได  
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 1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  ในการจัดแบงโครงสรางเพือ่ใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จน้ัน จะตองมโีครงสรางที่ชัดเจน  

มีปฏิสัมพันธเชิงบวก ซึ่งจะทําใหการบริหารจัดการมีทิศทางมีเปาหมายที่ชัดเจน การกําหนดภาระงาน

ของกลุมของฝาย แตละกลุมงานตาง ๆ  ในโครงสราง ตองออกแบบกําหนดภาระมาตรฐานงานใหชัดเจน

และใหทุกคนในองคกรไดรับสราง เมื่อโครงสรางชัดเจน การปฏิสัมพันธในองคกรมีความชัดเจน ก็จะทําให

บุคคลในองคกรมีความเครียดที่เหมาะสม ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกรเปนกรอบทิศทาง

ในการปฏิบัติงานขององคกร ตองมีความชัดเจนในเรื่องเหลาน้ี ตองมีการมอบหมายคนใหตรงกับโครงสราง

ที่มีตามที่องคกรกําหนดไว ผูบริหารที่สรางโครงสรางและบรรยากาศที่ดีได ก็จะทําใหการปฏิบัติงาน

เกิดความสําเร็จได 

 

2. แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 2.1 ดานลักษณะงาน 

  กําหนดภาระงานโดยภาพรวมและแตละฝายใหครอบคลุม ชัดเจน โดยอาศัยการมีสวนรวม

มาชวยกําหนดภาระงาน 

 2.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  การที่บุคลากรจะมีบทบาทหนาที่ทีชั่ดเจน ตองกําหนดบทบาทหนาทีแ่ตละคน แตละกลุม

แตละฝายใหชัดเจน ไมซ้ําซอนและทําความเขาใจในงานของตนเอง ผูบริหารจะตองทําหนาที่กํากับดูแล

และสนับสนุนการปฏิบัติงานของแตละฝายอยางเปนระบบ 

 2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  เมื่อมีปญหาดานน้ี ผูบริหารจะตองมีการจัดกิจกรรมเช่ือมความสัมพันธใหมีกิจกรรมรวมกัน

อยางสม่ําเสมอ 

 2.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  ผูบริหารตองกําหนดเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพใหชัดเจน 

 2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  มีการจัดประชุมสรางความเขาใจในองคกรการปฏิบัติงานตามโครงสราง ทบทวนโครงสราง

อยางนอยปละครั้ง เพื่อปรับปรงุเพิ่มเติม และผูบริหารตองสรางแรงจูงใจ ขวัญกําลังใจ ในเรื่องบรรยากาศ

ขององคกร ที่สําคัญตองมีการสงเสริมการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในองคกรอยางตอเน่ือง 

 

3. ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 

 ผูบริหารมักมคีวามเครียดเรื่องการประสานงานกับหนวยงานภายนอกและหนวยงานตนสังกัด 

เน่ืองจากปจจุบันน้ีมีการเปลีย่นแปลงการบริหารอยูบอย ๆ จึงทําใหประสิทธิภาพการของงานและศึกษา

ไมมีจุดหมายที่แนนอน เชน เปลี่ยนเปน กศจ. ทําใหตองมีการปรับตัวอยูตลอดเวลา จึงเปนเหตุใหเกิด

ความเครียด 
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บทสัมภาษณ 

นายวินัย กรานมูล 

ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนสอาดเผดมวิทยา 

สัมภาษณเมื่อวันท่ี 17 ธันวาคม 2559 

 

1. ประเด็นท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

 1.1 ดานลักษณะงาน 

  มีความเครียด ทั้งดานตัวครู นักเรียน ผูปกครอง และทุก ๆ ฝาย หรืองานที่มาอยางเรงดวน

ตองใชการตัดสินใจ โรงเรียนแตละขนาดจะมีความเครียดทีต่างกัน ขนาดเล็กจะเครียดนอยกวาขนาด

ใหญ ทั้งน้ีตองมีขอมูลสารสนเทศ และอาศัยการมีสวนรวมของสวนหรอืฝายที่เกี่ยวของ เมื่อรองฯ หรือ

ครูมีปญหา และเมื่อแกปญหาไมไดเขาก็จะมาปรึกษาเรา เราก็ตองแกปญหาตามหลักการบริหาร โดยยึด

ระเบียบ ขอบังคับ หรือแนวปฏิบัติประกอบการแกปญหา 

 1.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  ความเครียดเกิดจากการทีผู่บริหาร ตองรับผิดชอบงานทั้งโรงเรียน มีทีมงานในการปฏิบัติงาน 

จะตองทํางานเปนทีมจะทาํงานเหมือนผูบริหารเกงคนเดียวไมได ตองอาศัยการมีสวนรวมของบุคลากร

ภายในองคกร เชน ชวยกันหาขอยุติ ประชุมตกลงหารือ ทําแผนพัฒนาคุณภาพของโรงเรียน ตองใช

กระบวนการของการมีสวนรวม และวงจรเดมมิ่ง PDCA ใชวงจรคุณภาพตาง ๆ ใชหลักสูตรโรงเรียน

มาตรฐานสากลในการบรหิารสถานศึกษาทกุอยางตองวางระบบอยางดี ถาไมมีแผนและวิธีการที่ชัดเจน 

ก็ทําใหเกิดความเครียดได 

 1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  ดานน้ีมีปญหาที่กอใหเกิดความเครียดไดตลอดเวลาในโรงเรียน มีการประชุมทุกเดือน 

มีการใหขวัญกําลังใจ เชน ใหของขวัญในวันคลายวันเกิด สนับสนุนสงเสริมใหครแูละบุคลากรทําผลงาน 

มีคลินิกปรึกษาการทําวิทยฐานะ สงครูไปศึกษาดูงานทีต่างประเทศ สงเสรมิคร ูจึงทําใหครูมีความพยายาม

ในการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 

 1.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  ผูบริหารมักจะมีความเครียด เรื่องการปรับเพิ่มวิทยฐานะกําลังสงผลงานเชิงประจักษ

ความเครียดทางดานน้ีคอนขางมาก เพราะตองพัฒนาทุก ๆ  ดาน เพื่อจะใหเกิดผลงานเชิงประจักษ 

เครียดในชวงการเตรียมงาน เตรียมเอกสารกอนกรรมการมาประเมิน 
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 1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  โรงเรยีนมีโครงสราง 5 กลุม 1) วิชาการ 2) งบประมาณและแผนงาน 3) บุคคล 4) ทั่วไป 

5) กิจการนักเรียน รวมทั้งหมด 5 กลุม มีความเครียดทุกกลุมงาน โดยเฉพาะการใชจายงบประมาณ 

และดานวิชาการ การเปนผูบริหารจะตองระวังในการใชจายเงินงบประมาณที่มีอยูใหเหมาะสม มีการเก็บ

เงินระดมทรพัยจากนักเรียน เงินระดมทรพัยรวมกบัเงนิอุดหนุนของรัฐจะมากฉะน้ัน การบรหิารการเงิน

จะตองยึดระเบียบพัสดุ วาดวยการใชจายเงนิประเภทน้ัน ๆ  และทางดานวิชาการจะตองพัฒนานักเรียน

ใหมีคะแนน O-NET สูงข้ึนทุกป เพราะ 3 ปที่ผานมา ทั้ง 5 กลุมสาระการเรียนรู ไมเคยตํ่ากวาระดับ 

ประเทศ 

 

2. แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 2.1 ดานลักษณะงาน 

  ผูบริหารตองต้ังสติ คนหาตนเหตุของปญหา แลวคอยแกปญหาดวยหลักการที่ถูกตองที่ยึด

ระเบียบ กฎหมายตาง ๆ ที่มีอยูตามความถูกตอง ผูบริหารตองมีการประนีประนอมกับทุก ๆ สถานการณ  

 2.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  ผูบริหารตองลดภาระในการรับผดิชอบงานดวยตนเองทั้งหมดลง ตองมอบหมายงานใหแก

บุคลากรภายในโรงเรียนชวยกันรับผิดชอบ และใชหลักของการมีสวนรวม มีการประสานงานทํางาน

เปนทีม 

 2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  ความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงานจะเปนไปในทางที่ดี ถาผูบริหารมีความยุติธรรม

สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  

 2.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  ผูบริหารมีความกาวหนาทางหลักเกณฑอยูแลว เพียงแตตองมีความมุงมั่น ต้ังใจ ในการ

ปฏิบัติงานในการบริหารงาน และตองข้ึนอยูบนความถูกตอง 

 2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  ผูบริหารตองจัดระบบงานตามโครงสรางใหชัดเจน มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองในทุก ๆ  ดาน เชน 

ดานของการจัดการเรียนการสอน ดานระบบกิจการนักเรียน มีการพัฒนาสื่อ ICT ที่ทันสมัยอยางตอเน่ือง 
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บทสัมภาษณ 

นายถาวร แสงเพชร 

ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนพุนพินพิทยาคม 

สัมภาษณเมื่อวันท่ี 21 ธันวาคม 2559 

 

1. ประเด็นท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

 1.1 ดานลักษณะงาน 

  ลักษณะงานทีก่ําหนดจะตองเปนลักษณะของการเปนระบบ มีการมอบหมายงานใหผูปฏิบัติ

ใหชัดเจน ไมมอบหมายงานที่ซ้ําซอน การปฏิบัติงานในหนาที่ผูบริหารมีภาระมากมายการทํางานให

บรรลุผลสําเร็จที่ตองการ โดยใชทรัพยากรที่กําหนดไวอยางเหมาะสม ซึ่งมักจะมีความเครียด เมื่อครู

ปฏิบัติงานลาชา ไมเปนไปตามแผนที่กําหนด หรือเกิดความขัดแยงระหวางฝายงาน 

 1.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  บทบาทของผูบริหารเปนสิง่สําคัญทีจ่ะกระตุน สงเสรมิใหการบรหิารงานในบทบาทหนาที่

ของผูบริหารประสบผลสําเร็จ ซึ่งบทบาทผูบริหารสถานศึกษาเพื่อการปฏิรูปการศึกษา ตองเนนการ

ดําเนินงานโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ ความเครียดในดานน้ีมักจะเกิดจากกการที่มีภาระงานหลายดาน 

เชน มีทั้งงานโรงเรียน งานจากหนวยงานตนสังกัด งานชุมชน และงานอื่น ๆ ในบางครั้งงานดวนมักจะ

มาพรอมกัน และกําหนดระยะเวลาในการรายงานหรือสงตอหนวยงานตนสังกัดหรือหนวยงานอื่น ๆ 

อยางเรงดวน ก็อาจกอใหเกิดความเครียด ทั้งในสวนของผูบริหารและครูที่รับผิดชอบงานเหลาน้ัน 

 1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  ผูบริหารตองเปนผูนําที่ดีในทุก ๆ  ดาน ตองเปนผูอํานวยความสะดวก ประสานความสัมพันธ 

สงเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร สรางแรงจูงใจในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะ

ที่พึงประสงค หากบุคลากรภายในองคกรกระทําความผดิก็ตองตักเตือน แตไมใชทําเรื่องเหลาน้ันมาเปน

สิ่งที่มองบุคคลน้ันในภาพลบตลอดไป มักจะมีเรื่องเครียดสําหรับครูบางคนที่ไมมีจรรยาบรรณตอวิชาชีพ 

เขาสอนชา ทิ้งคาบสอน ไมสอนนักเรียนอยางเต็มกําลังและความสามารถของตน เปนตน 

 1.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  สําหรับดานน้ีความเครียดจะมาเปนระยะ แตไมมากนักสาเหตุที่เครียดมักจะเกิดข้ึนตอนที่

ไมมีเวลาในการเก็บรวบรวมผลงานทีจ่ะสงผลงาน ตามหวงเวลาที่มีการสง ไมมีเวลาในการจัดทําผลงาน 

เน่ืองจากผูบริหารมีภาระงานคอนขางมาก 
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 1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  ดานน้ีเครียดเล็กนอยเมื่อมีการโยกยายผูบริหาร หรือครู ภายในองคกร ซึ่งจะตองจัดวาง

คนใหมาปฏิบัติงานในตําแหนงน้ัน ๆ อยางเหมาะสมตอไป อาจจะทําใหครูที่ไดรับมอบหมายงานใหม

ไมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตองอาศัยการศึกษา และเรียนรูไปอีกระยะจะชาหรือเร็วอยูที่

การเรียนรูของผูปฏิบัติงาน สวนบรรยากาศทั่วไป อยูในวิสัยที่ผูบริหารควบคุมได 

 

2. แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 2.1 ดานลักษณะงาน 

  กําหนดภาระงานใหชัดเจนทั้งงานของฝายบริหาร และงานในหนาที่ครู มีความสื่อสาร

ทําความเขาใจดวยวิธีการตาง ๆ อยางทั่วถึงกระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติใหมากข้ึน 

 2.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  ผูบริหารตองกําหนดบุคคลในการปฏิบัติงานโดยวางตัวใหถูก ปฏิบัติหนาที่ตามบทบาท

อยางเต็มความสามารถ ใชศาสตรและศิลปในการปกครอง มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน ใหการแนะนํา

ชวยเหลือ สนับสนุนทุกฝายอยางเต็มที่ 

 2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  เปนผูบริหารตองเปนคนที่มคีวามยุติธรรม เปนผูนําที่พูดจริงทาํจรงิ แลวผูใตบังคับบัญชา

จะใหความเคารพ สรางแนวปฏิบัติในการทํางานเปนทีม ยกยองสนับสนุนบุคลากรที่ปฏิบัติดี และเปน

แบบอยางแกผูอื่น 

 2.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  ผูบริหารจะตองคอย ๆ เก็บผลงานเรื่อย ๆ อยางตอเน่ือง และมอบหมายใหหัวหนางาน

ฝายตาง ๆ  รายงานผลการปฏิบติังานเปนประจาํเพือ่สะดวกในการหาขอมูลตาง ๆ มาสนับสนุนการบริหาร

นโยบาย พัฒนาคนพัฒนางานตลอดเวลา นําเสนอผลงานทั้งของตนและของสถานศึกษา เขาสูการประกวด

ในระดับตาง ๆ  

 2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  เมื่อครูหรือบุคลากรมารับงานแทนบคุลากรที่ยายไป หากจะเปนการสงเสริมใหบุคคลน้ัน

เรียนรูงานเรว็ข้ึนก็ตองมีการสงไปพัฒนาดวยการอบรมในเรื่องน้ัน ๆ  และมอบหมายใหศึกษางานในดาน

ที่ตนรับผิดชอบดวยตนเองอยางชัดเจน และถูกตองเปนการเสริมจากการอบรม สรางบรรยากาศแหง

ความรวมมือในองคกร จัดสวัสดิการตาง ๆ และใหขวัญกําลังใจแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ ประกาศ

เกียรติคุณ หรือยกยองผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางานใหเปนแบบอยางแกคนอื่น ๆ  
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บทสัมภาษณ 

นางเพียงแข ชิตจุย 

ผูอํานวยการชํานาญการพิเศษ โรงเรียนบานนาวิทยาคม 

สัมภาษณเมื่อวันท่ี 11 พฤศจิกายน 2559 

 

1. ประเด็นท่ีกอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา  

 1.1 ดานลักษณะงาน 

  เปนคนไมคอยมีความเครียดในตําแหนงผูบริหาร คนอื่นอาจจะเครียด ไมวาจะเปนงาน

ตามโครงสรางหรือนโยบาย เพราะงานในโรงเรยีนมธัยมงานจะเปนระบบ มีสายบังคับบัญชาที่มีข้ันตอน 

โครงสรางการปฏิบัติงาน มีขอบขายภาระงานที่โรงเรียนกําหนดไวคอนขางจะชัดเจน ซึ่งอาจจะเครียด

งานตามนโยบายที่เรงดวน บางครั้งไมสามารถที่จะปฏิบัติไดพรอมกัน เพราะงานอาจจะซ้ําซอนกัน

งานคลายกันแลวสั่งมา จึงทําใหงานอาจจะไมเสร็จ แตถางานตามโครงสรางจะไมเครียด เพราะจะมี

ของขายชัดเจน และบุคลากรมีความรูความสามารถ 

 1.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  ในการปฏิบัติงานตามหนาที่จะมีความเครียดในบางครั้ง เราตองปฏิบัติหนาที่หลายบทบาท

ในขณะเดียวกัน เปนผูบริหารขณะเดียวกันตองทํางานรวมกับชุมชนเปนกรรมการของอําเภอ ตําบล 

สํานักงานเขตพื้นที่ฯ ภาคีเครือขาย กรรมการการดําเนินงานตางๆอาจจะทําใหงานที่ทําไมเต็มที่ เชน 

เมื่อมีงานบางครัง้ตองไปใหเจาภาพเหน็หนาแลวก็กลับถือวา เปนการปฏิบัติหนาที่แลว ทําใหเราทํางาน

ภายในโรงเรียนไมเต็มที่ไมเต็มเวลา เปรียบเสมือนนักการเมืองถาเราไมไปก็ได แตบางครั้งเวลาชุมชน

มองอาจจะไมช่ืนชม บางวันทํางานสัมพันธชุมชนทั้งวัน และยังมีหนาที่ของแมตองดูแลครอบครัว จึงตอง

กลับมาทํางานโรงเรียนจนถึงเวลาประมาณ 1 - 2 ทุม จะยังไงก็จะตองพัฒนาคุณภาพเด็กใหได 

 1.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  การบริหารงานดานบริหารวิชาการเปนหัวใจของการศึกษา ดานบริหารงานบุคคลการปกครอง

คนยากที่สุด  การเงินและสินทรัพย และบริหารงานทั่วไป การมอบหมายงานใหครุมอบหมายงานไปแลว

เราตองนิเทศติดตาม สรางขวัญและกําลังใจในการดําเนินการ บริหารงานบุคคลยากที่สุด แตเมื่อเรา

บริหารคนดวยใจไดคนมาทํางานดวยใจ ไดน่ังอยูในใจครู นักเรียน ผูปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา

เราจะสบาย ตองบริหารยังไงก็ไดใหเราบริหารคนใหเขามีความสุขในการปฏิบัติงาน ไมทะเลาะกัน ทํางาน

ดวยใจ อยาทํางานตามหนาที่ เชน 4 โมงเย็นก็กลับบานแลว ปลูกฝงใหคิดถึงประโยชนสวนตนเปนที่สอง 

คิดถึงเพื่อมนุษยเปนที่หน่ึง การบริหารงานบุคคลจึงยาก ครูบางคนไมเขาใจ เขาใจยาก บางครั้งครูเกง 

แตไมปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ถาครูไทยทํางานเต็มความสามารถการศึกษาไทยจะพัฒนากาวหนา

ไปมากกวาน้ี เราตองทํางานใหครอบคลุม ทั้งงานสอน งานเสริมตามโครงสราง การบริหารบุคคลจึงเครียด
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บางครั้งและกับบางคนที่ไมเขาใจทั้งตนเองและผูอื่น เปนผูบริหารตองประสานใหผูอื่นเขาใจ ตองนิเทศ 

กํากับ ติดตาม เสริมขวัญใหกําลังใจ แตไมใชการจับผิด ครูที่โรงเรียนก็มีทะเละกัน แตเปนเรื่องสวนตัว 

แตอยาเอางานไปเกี่ยวของ อยาทําใหนักเรียนและทางราชการเสียหาย ขาดตกบกพรองอะไร ผอ. จะคอย

ชวยแกปญหา เน่ืองจากเปนผูบริหารต้ังแตอายุยังนอย จึงมีครูในโรงเรียนลองภูม ิก็ทําใหเกิดความเครียด 

แตก็ตองแสดงศักยภาพยึดความถูกตองในการบริหาร และครูก็จะยอมรับในตัวของเราเอง และปฏิบัติ

ตนที่ดีเปนแบบอยางมีคามากกวาคําสอน อยาเอาเปรียบครู  

 1.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  ความกาวหนาในวิชาชีพก็สําคัญสําหรับผูบรหิารหลาย ๆ  คน มักจะเครียดกับเรื่องน้ี เมื่อ

ทําผลงานแลวไมผาน และไมสมหวังกับสิ่งที่ต้ังใจ เชน เรื่องยายสถานศึกษา เมื่ออยากมีความกาวหนา

ตองอยาทอ ตองสูตอ เมื่อพยายามหลาย ๆ ครั้งก็จะสงผลใหเกิดความสําเร็จในสิ่งที่หวังและต้ังใจ 

 1.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  ตองจัดระบบโครงสราง จัดระบบใหชัดเจน จัดบรรยากาศใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน ใหมี

บรรยากาศแหงกัลยาณมติร อยาใหเกิดการแขงขัน ใหเกิดบรรยากาศแหงการเกื้อกูล Put the Right Man 

on The Right Job วางคนใหเหมาะกับงาน และตองสั่งการใหตรง ใหมีความเปนธรรม ความยุติธรรม 

ผูบริหารตองทําใหครุเห็นเปนแบบอยาง อยาอยูแตเปนนายตองลงมือทํากับครู และบางครั้งตองยอม

เปนนักเรียน 

 

2. แนวทางการจัดการความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

 2.1 ดานลักษณะงาน 

  ตองจัดลําดับความสําคัญวางานตัวไหนสําคัญหรือดวนที่สุดก็ทํากอนตามแผนปฏิบัติงาน

ที่กําหนด และสั่งการไปยังผูปฏิบัติงาน ตลอดจนมีการสนับสนุน ชวยเหลือ และติดตามผลเปนระยะ

ก็จะเกิดปญหานอยที่สุด 

 2.2 ดานบทบาทหนาท่ี 

  จัดลําดับความสาํคัญของกจิกรรมชีวิตนอกเหนือจากการทํางานแลว ควรฟงเพลง ฟงธรรมะ

จะทําใหใจเย็น และสงบลง จะไดปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.3 ดานสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน 

  ตองมีการมอบหมายการใหชัดเจน ไมกาวกายงานซึ่งกันและกัน มอบหมายครูคนไหนก็ตอง

ไวใจเช่ือใจครูคนน้ัน มอบหมายงานอยางกัลยาณมิตร อยาไขวงาน มอบใหใครทํางานก็ตองใหแสดง

ความสามารถใหเต็มที่ เมื่อมีปญหาผูบริหารตองเปนที่ปรึกษา รักษาผลประโยชนใหครู อยางเชนเรื่อง

การเลื่อนวิทยฐานะ การสงกิจกรรมเขาแขงขันเพื่อรับรางวัลตาง ๆ เปนตน  
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 2.4 ดานความกาวหนาทางวิชาชีพ 

  หาตนเหตุของความเครียดวา มีอะไรบางที่เปนอุปสรรค ตอความกาวหนาในอาชีพ แกไข

ที่สาเหตุและ ทําบุญทําทานบาง บุญกุศลจะสงถึงเรา โดยเฉพาะการทําบุญกับนักเรียน และใหคิดบวก

เอาไวในการแกปญหาทุกครั้ง 

 2.5 ดานโครงสรางและบรรยากาศขององคกร 

  จัดระบบ ระเบียบของโครงสรางใหชัดเจน สรางบรรยากาศแหงความเปนกัลยาณมิตร 

และจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานอยางพรอมพูล 
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ประวัตผิูทําวิทยานพินธ 

 

ชื่อ – สกุล  นางสาวนาตยา สุวรรณจันทร 

 

วัน เดือน ปเกิด 2 ธันวาคม 2529 

 

สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนพุนพินพิทยาคม ตําบลทาขาม  

  อําเภอพุนพิน จังหวัดสรุาษฎรธานี 

 

ประวัติการศึกษา  ศิลปศาสตรบัณฑิต (ศิลปะการแสดง) มหาวิทยาลัยทกัษิณ 

  ประกาศนียบัตรบัณฑิตวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยทกัษิณ 

 

ประวัติการทํางาน  

  พ.ศ. 2555 - 2557 โรงเรียนเชิงทะเลวิทยาคม “จุติ - กอง อนุสรณ”  

   ตําบลเชิงทะเล อําเภอถลาง จังหวัดภูเก็ต 

  พ.ศ. 2558 - ปจจุบัน  โรงเรียนพุนพินพิทยาคม  

   ตําบลทาขาม อําเภอพุนพิน จังหวัดสรุาษฎรธานี 

 

E - Mail  seeda_dramaticart@hotmail.com 
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