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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยน้ีได้ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ของความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน รวมถึงศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นที่มี
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน งานวิจัยนี้
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลจ านวน 429 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท า
การทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ัน 
ผลการวิจัยพบว่า 

1. ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท างานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มคีวามสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟ
ในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพล
ก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการท าแนวทางปรับปรุงและพัฒนา 
การบริหารงานด้านทรพัยากรมนุษย์ทั้งในระดับผู้น าและระดับพนักงานให้มีประสิทธิภาพ โดยองค์การ
ควรให้ความส าคัญกับการจัดการความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงาน รวมถึงเพิ่มศักยภาพของผู้น าโดยการส่งเสริมให้ผู้น ามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ เพื่อ
ลดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานซึ่งอาจส่งผลกระทบทางลบต่อองค์การในอนาคตได้ 

 
ค ำส ำคัญ: ความเครียดในการท างาน, ภาวะหมดไฟในการท างาน, พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน, 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
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ABSTRACT 
 
This research aims to study the relationship of work stress, job burnout, 

and leadership on deviant workplace behavior along with moderating effects of 
transactional and transformational leadership on the relationship between job 
burnout and deviant workplace behavior. The research used quantitative research 
method by conducting questionnaire survey with 429 samples from all private 
company employees in the Bangkok Metropolitan Area. The statistical tools used in 
this study were descriptive statistics and regression analysis including percentage, 
mean, standard deviation, multiple regression and hierarchical multiple regression 
analysis. 

From the analysis, it is found that there was a significant positive 
relationship between work stress and job burnout at a 0.05 level. In addition, work 
stress, job burnout and transactional leadership had significant positive relationships 
with deviant workplace behavior, while transformational leadership had a negative 
relationship with deviant workplace behavior at a 0.05 level. For transformational 
leadership, there was no moderating effect on the relationship between job burnout 
and deviant workplace behavior, whereas transactional leadership had a moderating 
effect on the relationship between job burnout and deviant workplace behavior at a 
0.05 level. These findings can be applied to develop organizational human resource 
management to enhance employee stress management and job burnout. Also, the 
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results of the study can help improve the effectiveness of leadership by encouraging 
transformational leadership in order to reduce negative employee behavior 
potentially causing harm to organizations. 

 
Keywords: Work stress, Job burnout, Deviant workplace behavior, Transformational 
leadership, Transactional leadership 

 
 

  



Ref. code: 25595802036268YLSRef. code: 25595802036268YLS

 (5) 

กิตติกรรมประกำศ 
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ค าปรึกษา ตรวจสอบข้อผิดพลาดต่างๆ และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ 
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กรรมการสอบวิชาการค้นคว้าอิสระ ที่คอยแนะน า แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ และช้ีแนะให้ค าปรึกษา
เพื่อให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในโครงการฯ ที่ให้ความรู้ เพื่อนๆ MBA-HRM 14 ที่
ให้ความช่วยเหลือและค าแนะน า ขอขอบคุณ คุณเฉลิมวุฒิ เงินทอง และเพื่อนๆ ร่วมอาจารย์ที่ปรึกษา
ที่คอยช่วยเหลือกันและให้ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ ร่วมทุกข์ร่วมสุขกันมาตลอดการท าวิจัย 

ขอขอบคุณสมาชิกในครอบครัว เพื่อนๆ อักษรฯ และเพื่อนร่วมงาน ที่คอยเป็นก าลังใจ
จนการค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ 

ท้ายที่สุดนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ใน
การศึกษาให้กับผู้ที่สนใจ หากผลการศึกษาน้ีมีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับไว้เพื่อปรับปรุง
และแก้ไขในการศึกษาครั้งต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ท่ีมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 
ทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดขององค์การ คือทรัพยากรมนุษย์ การที่งานจะส าเร็จได้

นั้น จ าเป็นต้องอาศัยพนักงานที่ลงมือปฏิบัติงานต่างๆ ในการสร้างผลผลิต ผลก าไร การรักษาคุณภาพ 
หรือการให้บริการที่ดี องค์การต่างๆ จึงมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้พนักงานมี
ความสามารถและมีพฤติกรรมในการท างานที่เหมาะสม สามารถเป็นก าลังส าคัญในการสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องค์การได้ 

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เป็นเรื่องที่ผูบ้รหิารควรให้ความส าคัญและติดตามอย่าง
ใกล้ชิด อย่างไรก็ตาม นักวิจัยส่วนใหญ่นิยมศึกษาพฤติกรรมที่พึงปรารถนามากกว่าพฤติกรรมในด้าน
ลบ (Vardi and Weitz, 2004) ทั้งที่ในความเป็นจริงแล้ว พฤติกรรมในด้านลบ หรือพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน (Deviant Workplace Behavior) ถูกพบเห็นได้โดยทั่วไปในองค์การส่วนใหญ่ เช่น 
การกลับบ้านก่อนเวลา การมาสาย การปล่อยข่าวลือในด้านลบ การใช้ความรุนแรง การขโมยทรัพย์สิน
ในที่ท างาน เป็นต้น นอกจากนี้ งานวิจัยยังช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมที่เบี่ยงเบนเพียงเล็กน้อยสามารถ
น าไปสู่เรื่องอื้อฉาวที่ส่งผลกระทบในด้านลบต่อช่ือเสียงและภาพลักษณ์องค์การได้อีกด้วย (Chirasha 
& Mahapa, 2012) พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน หมายถึง พฤติกรรมใดๆ ที่พนักงานในองค์การ
กระท าโดยตั้งใจที่จะละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ และก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การและ
สมาชิกในองค์การ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ พฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อองค์การ 
(Organizational Deviance) และพฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อบุคคล ( Interpersonal 
Deviance) (Robinson & Bennett, 2000) พฤติกรรมเหล่าน้ี ล้วนน าไปสู่การบั่นทอนประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมไปถึงความเสียหายทั้งด้านช่ือเสียง 
รายได้ และทรัพย์สินต่างๆ ผลจากงานวิจัยในต่างประเทศพบว่า พนักงานประมาณร้อยละ 33 ถึง 75 
เคยเข้าไปเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม เช่น การฉ้อโกง การท าลายทรัพย์สินขององค์การ เป็น
ต้น (Fagbohungbe, Akinbode & Ayodeji, 2012) และพนักงานจ านวนร้อยละ 75 ยอมรับว่าเคย
ลักขโมยทรัพย์สินขององค์การอย่างน้อยหนึ่งครัง้ และมีจ านวนครึ่งหนึ่งที่ท าการลักขโมยทรพัย์สินของ
องค์การมาแล้วอย่างน้อยสองครั้ง (Gross-Schaeffer, Trigilio, Negus & Ro, 2000) จากการศึกษา
ผลกระทบของพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า พฤติกรรมดังกล่าว
ก่อให้เกิดมูลค่าความเสียหายสูงมาก โดยประมาณ 4.2 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ จากการใช้ความรุนแรง
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ในที่ท างาน 2 แสนล้านเหรียญสหรัฐฯ มาจากการลักขโมยในที่ท างาน 5.3 พันล้านเหรียญสหรัฐฯ มา
จากการใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อท าสิ่งอื่นในช่วงเวลางาน และ 3 หมื่นล้านเหรียญสหรัฐฯ เป็นมูลค่าความ
เสียหายจากการขาดงานของพนักงาน (Alias & Mohd Rasdi, 2011) ส าหรับในประเทศไทย ระหว่าง
ปี พ.ศ. 2557-2558 ร้อยละ 26 ของบริษัทในประเทศไทยประสบปัญหาการฉ้อโกงในองค์การ ซึ่งบริษัท
เหล่าน้ียอมรับว่าตัวเลขที่แท้จริงอาจสูงกว่าน้ีเนื่องจากระบบในองค์การอาจไม่มีประสิทธิภาพในการ
ตรวจจับการทุจริตได้ โดยร้อยละ 78 เป็นการยักยอกสินทรัพย์ภายในองค์การ และร้อยละ 20 เป็น
การรับสินบนและคอรัปช่ัน นอกจากนี้ จากการส ารวจทั่วโลก ยังพบว่าการฉ้อโกงเกือบร้อยละ 80 
เกิดจากสมาชิกภายในองค์การเอง (Pwc, 2016) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานสร้างความเสียหาย
ต่อองค์การหลายด้าน นอกจากความสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจแล้ว องค์การยังมีความเสี่ยงกับการ
สูญเสียภาพลักษณ์ ท าให้ขาดความน่าเช่ือถือต่อคู่ค้าหากพบว่าสมาชิกขององค์การเป็นผู้ประพฤติ
พฤติกรรมไม่เหมาะสมดังกล่าว (ชูชัย สมิทธิไกร , 2551) ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนจึงมีความส าคัญ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องพยายามหาแนวทางในการจัดการที่
เหมาะสมเพื่อลดพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาให้น้อยลงหรือหมดไปจากองค์การ ในการศึกษาแนวทาง
เพื่อใช้จัดการกับพฤติกรรมเหล่านี้ มีงานวิจัยพบว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (Organizational-
related Factors) และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-related Factors) เป็นสาเหตุของการเกิด
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของสมาชิกในองค์การ (Chirasha & Mahapa, 2012) เมื่อพิจารณา
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน มีงานวิจัยพบว่า ความเครียดในการท างานที่เพิ่มข้ึน ส่งผลกระทบต่อการ
แสดงออกของพฤติกรรมทางลบของพนักงาน โดยคาห์นและบีโยซี (Kahn & Byosiere, 1992) ได้
แบ่งการแสดงออกทางพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากความเครียดในการท างานออกเป็น 5 ประเภท 
ได้แก่ ผลเสียต่อบทบาทหน้าที่การท างาน พฤติกรรมก้าวร้าวในที่ท างาน การถอยหนีจากงาน ผลเสีย
ต่อบทบาทหน้าที่อื่นๆ ในชีวิต และพฤติกรรมที่เป็นอันตรายต่อตนเอง ซึ่งความเครียดในการท างานนี้
เอง ก็เป็นสาเหตุหลกัประการหนึ่งของภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นกลุ่ม
อาการที่แสดงออกในลักษณะความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อันสืบ
เนื่องมาจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเรื้อรังจากสิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งภาวะหมดไฟในการ
ท างานก็มีผลกระทบต่อพฤติกรรมทางลบต่างๆ ที่สมาชิกในองค์การแสดงออกมาเช่นกัน (Javed, 
Amjad, Faqeer-UI-Ummi & Bukhari, 2014) 

นอกจากนี้ หากจะกล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ บทบาทของภาวะผู้น าก็เป็นสิ่ง
ส าคัญที่องค์การควรให้ความสนใจ เนื่องจากผู้น ามีบทบาทส าคัญในการบริหารจัดการองค์การให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่ผู้น าเป็นผู้สร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
กระตุ้นและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ศักยภาพของตนเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์ มีแนวคิดเกี่ยวกับ
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ลักษณะภาวะผู้น าหลากหลายแนวคิด ซึ่งแนวคิดหนึ่งที่มีผู้ศึกษาวิจัยอย่างกว้างขวางและเป็นทฤษฎีที่
ได้รับการยอมรับว่าเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบัน คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของแบสส์ (Bass, 1985) ที่พัฒนาจากแนวคิดภาวะ
ผู้น าของเบิร์น (Burn, 1978) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามโดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามที่คาดหวัง จะเกิดข้ึนเมื่อผู้น ากระตุ้น
ให้ผู้ตามท างานของตนด้วยมุมมองและแนวคิดใหม่ๆ โดยผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรับรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ พัฒนาให้ผู้ตามมีความสามารถและมีศักยภาพในการท างานที่ระดับสูง
ข้ึน รวมทั้งจูงใจให้ผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวมีงานวิจัยสนับสนุนว่าส่งผลเชิงบวกแก่องค์การ (Avolio, 1999; Bass, 1998; 
Howell & Avolio, 1993; Bycio, Hackett & Allen, 1995; Simon, 1994; Jyoti & Dev 2015; 
Erkutlu, 2008) ทั้งนี้ จากแนวคิดที่แบสส์พัฒนาจากเบิร์นนั้น ยังมีภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่ง คือ 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ที่หมายถึง ผู้น าที่มุ่งเน้นให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะใช้การแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ และจูงใจ
โดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตามระดับที่
คาดหวัง แบสส์กล่าวว่าภาวะผู้น าทั้งสองนี้ มีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamics) ที่มีความต่อเนื่องกัน 
โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความต้องการของผูต้ามใหสู้งข้ึนต่อเนื่องจากภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ ผู้น าคนเดียวอาจใช้ในเวลาที่แตกต่างกันข้ึนกับ
ความเหมาะสมตามสถานการณ์ 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาวิจัยต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมี
ความประสงค์ที่จะศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการ
ท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน เนื่องจากในบริบทของ
สังคมไทย พฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานเป็นสิ่งที่ ด าเนินการศึกษาได้ค่อนข้างยาก เนื่องจาก
สังคมไทยมักไม่มีการแสดงออกทางความคิดในด้านลบอย่างตรงไปตรงมา งานวิจัยส่วนใหญ่จึงเป็น
การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งเป็นพฤติกรรมเชิงบวกมากกว่า (ชัยเสฏฐ์ 
พรหมศรี, 2557) และยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนว่า ภาวะผู้น ามีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนของผู้ใต้บังคับบัญชา (Bruursema, 2004; Pradhan & Pradhan, 2014; Yao, Fan, Guo 
& Li, 2014) รวมถึงมีการศึกษาโดยน าลักษณะผู้น ามาใช้เป็นตัวแปรก ากับที่พบว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างาน (Yao, Fan, 
Guo & Li, 2014) การศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว จึงสามารถน าไปเป็นแนวทางใน
ทางการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ทั้งในระดับผู้น าและระดับ
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พนักงาน เพื่อน าไปสู่การหาแนวทางลดพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาที่อาจน าไปสู่การท าลายองค์การใน
อนาคต 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาระดับของความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะ
ผู้น า และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟใน
การท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

 
1.3 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

1. ท าให้ทราบถึงระดับความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น า 
และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

2. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

3. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟ
ในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

4. เพื่อน าผลการวิจัยไปเป็นใช้เป็นข้อมูลในการท าแนวทางปรับปรุงและพัฒนาการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับผู้น าและระดับพนักงานให้มีประสิทธิภาพในองค์การ 

 
1.4 ขอบเขตในกำรวิจัย 
 

1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จ านวน 429 คน 

2. การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาภาวะผู้น าตามแนวคิดของแบสส์ (Bass, 1985) โดยภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง มี 4 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้าง
แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มี 
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2 องค์ประกอบ คือ การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingency Reward) และการบริหารงานแบบ
วางเฉย (Management-by-exception) 

3. การวิจัยครัง้นี้ศึกษาพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ตามแนวคิดของโรบินสันและ
เบนเนทท์ (Robinson & Bennett, 1995) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ พฤติกรรมเบี่ยงเบนทีก่ระท า
ต่อองค์การ (Organizational Deviance) และพฤติกรรมเบีย่งเบนที่กระท าตอ่บุคคล (Interpersonal 
Deviance) 

 
1.5 นิยำมศัพท์ท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 

ความเครียดในการท างาน (Work Stress) หมายถึง สภาวะทางอารมณ์ที่เกิดจาก
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับปัจจัยต่างๆ ในการท างานที่ไม่มีความสมดุลและไม่เหมาะสม ซึ่งส่งผล
กระทบโดยตรงต่อร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น ท าให้เกิดความเจ็บป่วย
ทางร่างกาย ส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต และประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง 

ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) หมายถึง กลุ่มอาการที่แสดงออกใน
ลักษณะความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อันสืบเนื่องมาจากการตอบสนองต่อ
ภาวะเครียดเรื้อรังจากสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยบุคคลไม่สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะ
ความเครียดที่เกิดข้ึนได้ 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการทีเ่กดิข้ึนจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บงัคับบัญชา 
ซึ่งผู้น าจะเป็นผูส้รา้งอิทธิพลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยจะเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ กระตุ้นและจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ศักยภาพของตนเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์นั้น 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ตามโดยจะเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามที่คาดหวัง จะ
เกิดข้ึนเมื่อผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามท างานของตนด้วยมุมมองและแนวคิดใหม่ๆ โดยผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตาม
รับรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ พัฒนาให้ผู้ตามมีความสามารถและมีศักยภาพใน
การท างานที่ระดับสูงข้ึน รวมทั้งจูงใจให้ผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มหรือองค์การ 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มุ่งเน้นให้
เกิดการแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ าและผูต้าม ซึ่งผู้น าจะใช้การแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ และ
จูงใจโดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตามระดับ
ที่คาดหวัง 
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พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน (Deviant Workplace Behavior) หมายถึง พฤติกรรม
ใดๆ ที่พนักงานในองค์การกระท าโดยตั้งใจที่จะละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ และก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อองค์การและสมาชิกในองค์การ 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอ

รายละเอียดจากการศึกษา ตามหัวข้อต่อไปนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับควำมเครียดในกำรท ำงำน 
 

2.1.1 ควำมหมำยของควำมเครียดในกำรท ำงำน 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่างๆ ที่ เกี่ยวข้อง พบว่า มีผู้ที่

ท าการศึกษาและให้ความหมายของความเครียดในการท างานไว้หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 
บรีฟ ชูเลอร์ และเซล (Brief, Schuler & Sell, 1981) ให้ความหมาย

ความเครียดในการท างานไว้ว่า เป็นสภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับงานของเขา ท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลนั้นที่ท าให้พวกเขาเปลี่ยนไปจากภาวะปกติ 

คูเปอร์ (Cooper, 1998) กล่าวถึงความเครียดในการท างานไว้ว่าเป็น
ความสัมพันธ์ของงานกับปัจจัยด้านลบที่เป็นสาเหตุของความเครียด เช่น ปริมาณงานที่มากเกินไป 
บทบาทการท างานที่ไม่ชัดเจน สภาพการท างานที่ไม่ดี และความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับบุคคลอื่น ปัจจัย
ต่างๆ เหล่านี้ท าให้บุคคลเกิดความกดดัน มีผลให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายและส่งผลเสียต่อ
สุขภาพจิต 

คีรีมาส อเต็นต้า (2542) ให้ความหมายของความเครียดในการท างานว่า
หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานกับบุคคลที่ไม่สมดุลและไม่เหมาะสม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทาง
กายและจิตใจในตัวบุคคลนั้น 

อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์กุล (2542) กล่าวว่า ความเครียดในการท างานหมายถึง 
สภาวะที่บุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น ปริมาณงาน บทบาท
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หน้าที่ ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย จิตใจ และประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคคลทั้งทางบวกและทางลบ 

นันทนุช ตั้งเสถียร (2546) สรุปความหมายของความเครียดในการท างานว่า 
หมายถึง สภาวะที่ไม่สมดุลระหว่างบุคคลกับงานของบคุคลนั้น อันส่งผลกระทบต่อร่างกาย จิตใจ และ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น 

วันวิสาข์ อ่อนงาม (2549) สรุปความหมายของความเครียดในการท างานว่า 
หมายถึง สภาวะการปฏิสัมพันธ์ที่ไม่สมดุลระหว่างบุคคลกับปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการท างาน
ต่างๆ อันส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางจิตใจ ร่างกาย และพฤติกรรมการแสดงออกต่างๆ 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายของความเครียดใน
การท างานว่าหมายถึง สภาวะทางอารมณ์ที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับปัจจัยต่างๆ ในการ
ท างานที่ไม่มีความสมดุลและไม่เหมาะสม ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม
การแสดงออกของบุคคลนั้น ท าให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกาย ส่งผลเสียต่อสุขภาพจิต และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลลดลง 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับควำมเครียด 
ลาซารัส (Lazarus, 1984 อ้างถึงในสุภาภัทร ทนเถ่ือน, 2553) กล่าวถึงความเครียด

ว่าเป็นกระบวนการตอบสนองทางอารมณ์ (Emotional Response System) กล่าวคือ เป็นผลของ
การกระท าร่วมกันระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม เมื่อมีความไม่สมดุลระหว่างความต้องการหรือการ
เรียกร้อง (Demand) จากสิ่งแวดล้อม กับความสามารถในการตอบสนองของบุคคล (Resource) บุคคลจะ
มีการตอบสนองทางอารมณ์ โดยรูปแบบการตอบสนองทางอารมณ์จะแตกต่างกันในแต่ละบุคคล 
ข้ึนกับการประเมินของบุคคลต่อสิ่งเร้าที่เข้ามากระทบ 

สเลวิน และคณะ (Slavin et.al., 1991 อ้างถึงในสุภาภัทร ทนเถ่ือน, 2553) ได้
เสนอรูปแบบกระบวนการของความเครียดโดยพัฒนาข้ึนจากทฤษฎีความเครียดของลาซารัสและ  
โฟล์คแมน (Lazarus & Folkman, 1984) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 

1. เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด (Occurrence of a Potentially Stressful 
Event) ความเครียดเป็นผลของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม รวมถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่
เป็นสิ่งเร้าที่เกิดข้ึนต่อบุคคลนั้นมากระตุ้นให้เกิดความเครียด 

2. การประเมินทางปัญญาข้ันต้น (Primary Appraisal) เป็นการประเมิน
เหตุการณ์หรือสภาพการณ์ในสภาพแวดล้อมของบุคคลเพื่อตัดสินว่ามีผลคุกคามต่อตนเองหรือไม่ โดย
ใช้ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ค่านิยมและความเช่ือ และปัจจัยทางสภาพการณ์ คือ เหตุการณ์ใหม่ที่เกิดข้ึน 
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2.1.3 สำเหตุและปัจจัยท่ีก่อให้เกิดควำมเครียดในกำรท ำงำน 
วอร์ชอว์ (Warshaw, 1979) กล่าวว่า ความเครียดในการท างาน มีสาเหตุแบ่ง

ออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
1. ลักษณะงานและสภาพแวดล้อม ได้แก่ ปริมาณงานและสภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ 
2. โครงสร้าง ประกอบด้วย ความยากง่ายของงาน มาตรฐาน กฎระเบียบใน

สถานที่ท างาน 
3. บทบาทในองค์การ แบ่งออกเป็น ความสับสนในบทบาทหน้าที่ และความ

ขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทั้งกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และลูกค้าผู้

มารับบริการ รวมถึงบุคคลอื่นภายนอกองค์การที่อาจก่อให้เกิดความเครียด 
5. การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ท างาน เช่น หัวหน้าใหม่ วิธีการท างานรูปแบบ

ใหม่ เป็นต้น 
ลาซารัสและโฟล์คแมน (Lazarus & Folkman, 1984) ได้สรุปปัจจัยที่เป็น

สาเหตุของความเครียดไว้ 2 ประการ คือ 
1. ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Factor) ประกอบด้วยสิ่งแวดล้อม

ทางธรรมชาติ สิ่งแวดล้อมในการท างาน และเหตุการณ์ในชีวิต โดยเฉพาะทางด้านสุขภาพ ครอบครัว 
เศรษฐกิจ และสภาพการด ารงชีวิต เหตุการณ์ต่างๆ ในสังคม ตลอดจนสัมพันธภาพกับผู้อื่น 

2. ปัจจัยด้านองค์ประกอบของบุคคล (Individual Factor) ประกอบด้วย 
2.1 บุคลิกภาพและลักษณะประจ าตัว (Personality & Trait) บุคคลที่มี

ลักษณะที่ก่อให้เกิดความเครียดได้ง่ายคือ บุคคลที่มีลักษณะรีบเร่งตลอดเวลาพยายามท างานให้
ได้มากที่สุดในเวลาจ ากัด บุคคลที่แข่งขันสูง บุคคลที่ไม่มีกิจกรรมสนุกสนานหรือผ่อนคลาย ไม่กล้า
แสดงออกถึงความเช่ือ ทัศนคติ ความรู้สึก ปัญหา และข้อจ ากัดของตนเองต่อผู้อื่น 

2.2 อารมณ์ (Temperament) หรือด้านความรู้สึก หมายถึง ลักษณะ
อารมณ์ทางด้านลบต่างๆ เช่น ความรู้สึกไม่สบายใจ อ่อนล้า ความคับข้องใจ ความวิตกกังวล ความไม่
สมหวังต่างๆ การมีอารมณ์รุนแรงและความรู้สึกไม่เป็นสุข 

2.3 ประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) การเรียนรู้สิ่งที่เกิดข้ึนใน
อดีต การอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็กมีผลต่อการประเมินสิ่งเร้าที่เข้ามากระทบ การถูกเลี้ยงดู และสั่งสอน
เหล่าน้ีมีผลต่อการพัฒนาความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น 

คาร์ตไรท์และคูเปอร์ (Cartwright & Cooper, 1997) กล่าวถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุ
ของความเครียดในการท างานไว้ 6 ประการดังนี้ 
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1. ปัจจัยที่เกี่ยวกับตัวงาน (Factors Intrinsic to the job) ประกอบด้วย 
1.1. สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อม

ทางกายภาพโดยทั่วไป ได้แก่ เสียงที่รบกวน แสงสว่างที่มากหรือน้อยเกินไป กลิ่น และตัวกระตุ้นอื่นๆ 
ที่สามารถมีผลกระทบต่ออารมณ์และสภาวะทางจิตใจของบุคคล ซึ่งในแต่ละอาชีพก็จะมีสภาพการ
ท างานหรือสภาพแวดล้อมที่เป็นสาเหตุของความเครียดแตกต่างกัน 

1.2. ลักษณะงานที่เป็นกะ (Shift Work) หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องมีการ
หมุนเวียนตารางการท างานตลอด 24 ช่ัวโมง ลักษณะงานเช่นนี้จะส่งผลกระทบต่อกลไกของระบบ
ร่างกาย สภาพจิตใจ และแรงจูงใจในการท างาน รวมถึงผลกระทบต่อรูปแบบการนอนของร่างกาย
และการใช้ชีวิตในสังคมด้วย 

1.3. ลักษณะงานที่มีช่ัวโมงการท างานที่ยาวนาน (Long Hours) จะส่งผล
กระทบต่อระบบการท างานของรา่งกาย เกิดเป็นปัญหาด้านสุขภาพและส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

1.4. การเดินทาง (Travel) อุปสรรคในการเดินทาง เช่น การจราจรที่ติดขัด
บนท้องถนน หรือเที่ยวบินที่ล่าช้า ท าให้เสียเวลาในการท างานและสามารถก่อให้เกิดความเครียดได้ 

1.5. เทคโนโลยีใหม่ (New Technology) การเปลี่ยนแปลงหรือการน า
เทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ ท าให้พนักงานต้องปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยี ระบบและอุปกรณ์ใหม่นั้น เกิด
เป็นความกดดันและความเครียดในการท างานได้เช่นกัน 

1.6. ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 
1.6.1. ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative Overload) หมายถึง 

ความต้องการงานในปริมาณที่มากเกินความสามารถของคนท างาน มักเกิดในกรณีที่ต้องเร่งท างาน
มากๆ ภายในระยะเวลาที่สั้นหรือจ ากัด 

1.6.2. คุณภาพงานที่สูงเกินไป (Qualitative Overload) หมายถึง งานที่
ยากและมีความซับซ้อนเกินความสามารถของคนท างาน 

1.7. ปริมาณงานที่น้อย (Work Underload) หมายถึง การที่พนักงาน
เปรียบเทียบงานที่ตนได้รับกับคนอื่นแล้วเห็นว่าตนเองมีงานท าน้อยกว่า ก็จะรู้สึกว่าไม่มีโอกาสแสดง
ความสามารถ ไม่มีความท้าทาย ท าให้เกิดความเครียด 

1.8. งานที่ต้องมีความเสี่ยงต่อร่างกาย (Physical Danger) หมายถึง งาน
บางประเภทที่ต้องเผชิญกับความเสี่ยงต่อการได้รับบาดเจ็บ ท าให้มีระดับความเครียดสูงเนื่องจากต้อง
มีการระวังตัวและเตรียมพร้อมตอบสนองต่ออันตรายที่จะเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา 

2. ปัจจัยด้านบทบาทในองค์การ (Role in the Organization) หากบทบาท
ของพนักงานในองค์การได้ถูกก าหนด และมีการสื่อสารให้พนักงานได้เข้าใจอย่างชัดเจน ความคาดหวัง
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ขององค์การที่มีต่อพนักงานในการแสดงบทบาทนั้นๆ ก็จะไม่เกิดความขัดแย้ง ความเครียดในงานก็จะ
อยู่ในระดับต่ า บทบาทในองค์การท าให้เกิดความเครียดในกรณีต่อไปนี้ 

2.1 ความไม่ชัดเจนหรือสับสนในบทบาทหน้าที่ (Role Ambiguity) หมายถึง 
พนักงานที่ได้รับข้อมูลไม่ชัดเจนเกี่ยวกับเป้าหมายในงาน ความรับผิดชอบ ขอบเขต หน้าที่ และบทบาท
ของตนเอง 

2.2 ความขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ (Role Conflict) หมายถึง ความไม่
สอดคล้องกันของความต้องการ ความคิดเห็น ค่านิยมของบุคคลกับบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 

2.3 หน้าที่ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบใน
องค์การ ซึ่งแบ่งเป็น 2 แบบ คือ หน้าที่รับผิดชอบต่อสิ่งของ และหน้าที่รับผิดชอบต่อบุคคล 

3. ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในที่ท างาน (Relationships at Work) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การอันได้แก่ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และลูกน้อง ซึ่ ง
ความสัมพันธ์ที่ท าให้เกิดความเครียด แบ่งออกเป็น 3 แบบ คือ 

3.1 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relationships with Boss) หมายถึง การที่
พนักงานได้รับมิตรภาพ ความไว้วางใจ ความช่วยเหลือ และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การไม่ได้
รับสิ่งเหล่าน้ีจะเป็นต้นเหตุของความไม่ลงรอยและน าไปสู่ความเครียดได้ 

3.2 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (Relationships with Subordinates) 
หมายถึง การที่หัวหน้างาน เห็นความส าคัญของลูกน้องโดยการให้เวลาและความสนใจ หัวหน้าที่ให้
ความสนใจในงานมากกว่าบุคคล และมีความคิดว่าการสร้างความสัมพันธ์กับลูกน้องเป็นเรื่องไม่จ าเป็น มี
แนวโน้มจะท าให้ลูกน้องเกิดความเครียดสูง 

3.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationships with Colleagues) 
หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากการแข่งขัน ความขัดแย้งทางบุคลิกภาพของคนในกลุ่ม การขาดการ
สนับสนุนทางสังคมในหมู่เพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่าน้ีก่อให้เกิดความสัมพันธ์ในทางลบ ซึ่งส่งผลท าให้เกิด
ความเครียด 

4. ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) หมายถึง 
การที่บุคคลตั้งความหวังไว้กับงานที่ท าในเรื่องของความก้าวหน้าในอนาคต ความต้องการโอกาสใน
การเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพิ่มเติม การได้รับมอบหมายให้ท าในสิ่งใหม่ๆ มีรายรับเพิ่มข้ึน แต่ถ้าเมื่อสิ่งที่
คาดหวังไม่เกิดข้ึน หรือไม่ด าเนินไปตามที่ต้องการ เช่น การไม่มีการเลื่อนข้ัน การเลื่อนข้ันที่เร็วเกินไป 
งานที่ไม่มั่นคง ความเครียดในการท างานก็สามารถเกิดข้ึนได้ 

5. โครงสร้างและบรรยากาศในองค์การ (Organization Structure & 
Climate) หมายถึง โครงสร้างการบริหารงานที่แน่นอนตายตัว ขาดการยืดหยุ่น บรรยากาศภายใน
องค์การไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พนักงานไม่เกิดความรู้สึกการเป็นเจ้าของใน
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องค์การ การถูกจ ากัดการสื่อสาร การขาดความอิสระในการแสดงพฤติกรรม การเมืองในองค์การ สิ่ง
ต่างๆ เหล่าน้ี ท าให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างานได้ 

6. ปัจจัยที่นอกเหนือจากงาน (Non-work Factor) หมายถึง ความขัดแย้ง
ระหว่างการท างานกับครอบครัว ที่มีการจัดสรรทางด้านเวลาไม่สอดคล้องกัน บางครั้งการท าหน้าที่
สองอย่างอาจเกิดปัญหาซึ่งเป็นสาเหตุของความเครียดในการท างานเช่นกัน 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของความเครียดในการท างานและผลที่เกดิข้ึน (Cooper & 
Cartwright, 1997) 

 
2.1.4 ระดับของควำมเครียด 

ความเครียดที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคลนั้นจะมีระดับมากหรือน้อย ข้ึนอยู่กับปัจจัย
ความสามารถในการรับรู้และตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียดของบุคคลนั้น นอกจากนี้ 
สาเหตุของความเครียดอย่างเดียวกันย่อมส่งผลกระทบแตกต่างกันไปตามการรับรู้และการตอบสนอง
ของแต่ละบุคคล เออร์วิง (Irving, 1952 อ้างถึงในรัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช, 2531) แบ่งระดับของ
ความเครียดออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

1. ความเครียดระดับต่ า (Mild Stress) คือ ความเครียดที่เกิดน้อยมากและหมด
ไปในระยะเวลาไม่นาน เป็นภาวะปกติที่พบได้ทั่วไปในชีวิตประจ าวัน บางครั้งบุคคลอาจไม่รูส้ึกตัวหรือ
รู้สึกบ้างเพียงเล็กน้อย เช่น การไปท างานสาย การมาไม่ทันเวลานัด เป็นต้น ความเครียดระดับนี้จะไม่



Ref. code: 25595802036268YLSRef. code: 25595802036268YLS

13 
 
ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงต่อร่างกาย อารมณ์ ความรู้สึก และพฤติกรรมที่เห็นได้ชัดเจน และไม่
ก่อให้เกิดผลเสียต่อการใช้ชีวิต นอกจากนี้ ยังช่วยกระตุ้นให้บุคคลตื่นตัวและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน 

2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) คือ ความเครียดที่เกิดข้ึน
ในระยะเวลานาน อาจเป็นช่ัวโมงหรือวัน ความเครียดระดับนี้มีระดับรุนแรงกว่าชนิดแรก และเป็น
สัญญาณเบื้องต้นว่าได้เกิดภาวะเสียสมดุลในการปรับตัวของบุคคลแล้ว เช่น ความเครียดจากการ
ท างานหนัก ท างานมากเกินไป เป็นต้น ระดับความเครียดปานกลางนี้เป็นระดับที่ร่างกายและจิตใจ
ตอบสนองโดยการต่อสู้กับความเครียดที่มีการเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย อารมณ์ จิตใจ การใช้ชีวิต มี
ผลท าให้บุคคลมีการแสดงออกของความเครียด เช่น ก้าวร้าว เงียบขรึม  เนื่องจากไม่อาจควบคุม
สถานการณ์ต่างๆ ได้เพื่อขจัดสาเหตุที่ท าให้เครียด หรือผ่อนความเครียดลง จนกระทั่งการ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ กลับเข้าสู่สภาพปกติ 

3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) คือ ความเครียดที่เกิดข้ึนเป็นระยะ
เวลานาน อาจเป็นสัปดาห์ เป็นเดือน หรือเป็นปี สาเหตุของความเครียดจะรุนแรง หรือสถานการณ์ใน
การปฏิบัติงานที่รุนแรง หรือมีหลายสาเหตุร่วมกันเข้ามาคุกคามอย่างต่อเนื่อง ในสภาวะดังกล่าวนี้ 
ร่างกายและจิตใจจะเปลี่ยนแปลงไปจนเห็นได้ชัดเจน มีการเจ็บป่วย การตัดสินใจที่ผิดพลาด ผู้ที่มี
ความเครียดในระดับนี้จ าเป็นต้องได้รับการรักษาจากบุคลากรด้านจิตเวช หากปล่อยทิ้งไว้จะท าให้
บุคลิกภาพแปรปรวนและเจ็บป่วยเรื้อรัง 

มัลลิกา ต้นสอน (2544) กล่าวถึงระดับของความเครียดไว้ว่าจะมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งอาจส่งเสรมิหรือกดีขวางการปฏิบัติงาน ความเครียดที่มีปริมาณมากเกินไปจะ
สร้างปัญหาสุขภาพแก่บุคคลและอาจท าให้เขาหมดไฟ (Burnout) ในการท างานในขณะเดียวกัน 
สภาพแวดล้อมที่ไม่มีความเครียดจะไม่กระตุ้นและท้าทายให้บุคคลท างาน ส่งผลให้เกิดความเบื่อ
หน่ายและไม่ใส่ใจในงาน สามารถแสดงได้ดังภาพ 

 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.2 แผนภาพแสดงความสมัพันธ์ระหว่างความเครียดกับผลการปฏิบัติงาน 
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2.1.5 ผลของควำมเครียดในกำรท ำงำน 
ฟาร์เมอร์ โมนาฮาน และฮากีเลอร์ (Farmer, Monahan & Hekeler, 1984) 

กล่าวถึงผลกระทบจากความเครียดในการท างานว่าสามารถแสดงออกได้หลายด้าน ดังนี้ 
1. ด้านจิตใจ จะเกิดอาการเศร้าซึม หดหู่ รู้สึกไม่มีคุณค่ามีอารมณ์อ่อนไหวและ

แปรปรวน อาจถึงข้ันมีอาการประสาทหลอน 
2. ด้านร่างกาย จะมีความดันโลหิตสูงข้ึน ใจสั่น ชีพจรหรือหัวใจเต้นเร็ว ปวด

ศีรษะ กล้ามเนื้อตึง 
3. ด้านพฤติกรรม จะพบว่า ผลผลิตหรือคุณภาพงานลดลง มีแนวโน้มการ

ท างานผิดพลาดหรือตัดสินใจผิดพลาดมากขึ้น เอาใจใส่งานน้อยลง ขาดความคิดสร้างสรรค์ ขาดงาน 
ลาป่วยบ่อย สูบบุหรี่หรือดื่มสุราเพิ่มมากขึ้น 

จอห์นสัน และอินดวิก (Johnson & Indvik, 1996) กล่าวว่า ความเครียดใน
สถานที่ท างานส่งผลกระทบต่อพนักงานและองค์การเป็นอย่างมาก ความรุนแรงของระดับความเครียด
ที่เกิดกับพนักงานนอกจากจะท าลายสุขภาพของพนักงานแล้วยังเป็นอันตรายต่อเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างาน ความรุนแรงที่เกิดจากความเครียดในการท างานมี 3 ระดับ คือ 

ระดับที่ 1 เป็นระยะเริ่มต้น พนักงานเริ่มมีความคิดขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างาน ลักษณะที่แสดงออกคือ การวิพากษ์วิจารณ์และนินทาว่าร้าย การกล่าวโทษคนอื่น การไม่
ต้องการเป็นสมาชิกในกลุ่มเดียวกัน 

ระดับที่ 2 ระยะนี้พนักงานจะแสดงอาการก้าวร้าวมากขึ้น มีลักษณะไม่เห็นด้วย
กับสิ่งต่างๆ ที่องค์การก าหนดให้ปฏิบัติตามบ่อยๆ มีการท าลายและขโมยของในส านักงาน ทะเลาะ
หรือข่มขู่เพื่อนร่วมงานหรือแม้แต่กับหัวหน้างาน 

ระดับที่ 3 เป็นระยะที่รุนแรง มีการขู่ว่าจะฆ่าตัวตายบ่อยๆ ต้องการท าร้ายคนที่
ท าให้ตนเองรู้สึกเครียด ท าลายทรัพย์สิน ลักษณะดังกล่าวส่งผลให้เกิดปัญหาและความรุนแรง 
ตลอดจนเกิดความไม่ปลอดภัยในสถานที่ท างาน เช่น การท าลายช่ือเสียง การฆาตกรรม การโจรกรรม 
เป็นต้น 

รติกร ลีละยุทธสุนทร (2546) ได้แบ่งผลของความเครียดออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
1. ผลของความเครียดต่อตัวบุคคล คือ การแสดงออกทางร่างกาย จิตใจ หรือ

พฤติกรรมในตัวบุคคลที่แตกต่างไปจากเดิม โดยมากมักเป็นการแสดงออกที่เป็นผลทางลบต่อร่างกาย 
จิตใจ และพฤติกรรมของตัวบุคคล ซึ่งในแต่ละบุคคลจะแสดงออกแตกต่างกัน บางคนอาจแสดงออก
ในด้านการท างานที่ผิดปกติของร่างกาย บางคนอาจแสดงออกในรูปแบบของความแปรปรวนทาง
จิตใจ และบางคนอาจแสดงออกในด้านพฤติกรรมที่เปลี่ยนไป อย่างไรก็ตาม ผลของความเครียดที่
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เกิดข้ึนในตัวบุคคลนี้ ข้ึนอยู่กับลักษณะส่วนบุคคลและความแตกต่างด้านอื่นๆ โดยสามารถแบ่งการ
แสดงออกของความเครียดได้ 3 ลักษณะ คือ 

(1) การแสดงออกของความเครียดทางร่างกาย เป็นการแสดงออกในด้าน
การท างานที่ผิดปกติของร่างกาย ผลทางสุขภาพที่ทรุดลง มีอาการเจ็บป่วยและเกิดโรคต่างๆ ข้ึน เช่น 
ความดันโลหิตสูง อาการเหนื่อยล้า เป็นต้น 

(2) การแสดงออกของความเครียดทางจิตใจ เป็นปฏิกิริยาตอบโต้ทางด้าน
ความรู้สึก ทัศนคติ หรืออารมณ์ เช่น แรงจูงใจในการท างานลดลง ความพึงพอใจในการท างานลดลง 
เกิดความเบื่อหน่าย ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น 

(3) การแสดงออกของความเครียดทางพฤติกรรม มุ่ งที่พฤติกรรมที่
เปลี่ยนแปลงไปหรือผิดปกติของบุคคล อันเป็นผลมาจากความเครียดจากการท างาน คาห์นและบีโยซี 
(Kahn & Byosiere, 1992) แบ่งการแสดงออกทางพฤติกรรมออกเปน็ 5 ประเภท ได้แก่ ผลเสียต่อบทบาท
หน้าที่การท างาน เช่น ผลการปฏิบัติงานต่ าลง มีความผิดพลาดในงาน พฤติกรรมก้าวร้าวในที่ท างาน 
เช่น การขโมยของ การถอยหนีจากงาน เช่น การขาดงาน การลาออก ผลเสียต่อบทบาทหน้าที่อื่นๆ 
ในชีวิต และพฤติกรรมที่เป็นอันตรายต่อตนเอง 

2. ผลของความเครียดต่อองค์การ การที่พนักงานเกิดอาการเจบ็ป่วยทางสุขภาพ 
อาการเจ็บป่วยทางจิตใจ และแสดงออกทางพฤติกรรม เช่น การลาป่วย การขาดงาน หรือการลาออก
จากงาน ล้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบต่อองค์การทั้งสิ้น ทั้งในด้านของค่าใช้จ่ายที่เพิ่มมากข้ึนในการ
รักษาพยาบาล การจ่ายเงินเดือนเต็มจ านวนแก่พนักงานที่มาท างานไม่ครบจ านวนวัน และการเสีย
ค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือกพนักงานใหม่ และทั้งในด้านของประสิทธิผลขององค์การ คือ ผลผลิต
ที่องค์การควรได้รับลดลง ประสิทธิผลของผลผลิตต่ าลง และอาจสูญเสียลูกค้าจากผลผลิตที่ด้อย
คุณภาพ 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
 

2.2.1 ควำมหมำยของภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่ามีผู้ศึกษาและ

ให้ค านิยามของภาวะหมดไฟในการท างาน สรุปได้ดังนี้ 
แมสแลช (Maslach, 1997) อธิบายความหมายของภาวะหมดไฟในการท างาน

ไว้ว่า เป็นปฏิกิริยาตอบสนองทางด้านอารมณ์ที่มีต่อความเครียดเรื้อรังจากการท างาน เนื่องจากเกิด
ความไม่สอดคล้องหรือความไม่สมดุลกันระหว่างบุคคลกับงานที่ท าอยู่ และจากความกดดันจากการมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
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ไพน์ เอรอนสัน และคาฟรี่ (Pine, Aronson & Kafry, 1981) ให้ความหมายไว้
ว่า เป็นอาการอ่อนล้าทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ รู้สึกหมดหวัง ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ 
ขาดความสนใจ ขาดความกระตือรือร้นในหน้าที่การงานและชีวิตโดยรวม ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับ
การกดดันทางอารมณ์อย่างซ้ าซากและสม่ าเสมอ ซึ่งสัมพันธ์กับการท างานเกี่ยวข้องกับบุคคลมาเป็น
เวลานาน 

มัลดารี (Muldary, 1983 อ้างถึงใน เบญจมา ณ มหาไชย, 2551) กล่าวว่า เป็น
ปรากฏการณ์ที่แสดงถึงความเสื่อมโทรมทางสุขภาพกายและสุขภาพจิต ซึ่งเป็นผลจากการท างานมาก
เกินไปจนก่อให้เกิดความเครียดเรื้อรัง และไม่สามารถจัดการกับความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ส่งผลต่อคุณภาพในการบริการ ท าให้ประสิทธิภาพลดลง 

สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2541) ได้ให้ค านิยามว่า เป็นความรู้สึกที่มีความเบื่อ
หน่ายในอาชีพ โดยไม่มีความรู้สึกทางบวกใดๆ ไม่มีความยินดียินร้ายในเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าที่มา
ติดต่อ หรือเป็นสภาพของความหมดสิ้นทั้งทางกายภาพและทางจิตใจของบุคคล อันเนื่องมาจากการ
พยายามที่มากเกินไปเพื่อบรรลุเป้าหมายเกี่ยวกับงานที่ไม่อาจเป็นไปได้ในสภาพความเป็นจริง ซึ่ง
ภาวะที่เกิดข้ึนน้ี เป็นผลมาจากความเครียดที่มีมานาน 

ศันสนีย์ สมิตะเกษตริน (2545) ให้ความหมายว่า หมายถึง กลุ่มอาการของ
ความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้าทางอารมณ์ สูญเสียความสัมพันธ์ส่วนบุคคล รู้สึกไร้ค วามสามารถ และ
ประสบความส าเร็จลดลง อันเนื่องมาจากความเครียดเรื้อรังในการท างานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ 
จากสิ่งแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านบุคคล มีผลให้เกิดการขาดงาน ย้ายงาน และลาออกจาก
งาน รวมทั้งการปฏิบัติงานมีคุณภาพลดลง 

ศุภรี รอดสิน (2549) สรุปความหมายว่า เป็นกลุ่มของพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา
ทั้งภายในและภายนอก ได้แก่ ความรู้สึกโกรธ เบื่อหน่าย คับข้องใจ ซึมเศร้า วิตกกังวล เฉ่ือยชา สิ้น
หวัง เกิดการหวาดระแวง มองโลกในแง่ร้าย ขาดความตั้งใจและสมาธิในการท างาน ฉุนเฉียวง่ายและ
ความรู้สึกคุณค่าในตัวเองต่ า ซึ่งลักษณะอาการเหล่านี้เกิดจากการเผชิญความเครียดอย่างต่อเนื่อง 
และไม่สามารถจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นระยะเวลานาน ก่อให้เกิดผลเสียทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ อีกทั้งส่งผลกระทบต่อคนรอบข้าง และต่อหน่วยงานหรือองค์การนั้นๆ 

ค านิยามของ “Burnout” ได้มีผู้วิจัยให้ความหมายที่แตกต่างกันไปในแต่ละ
งานวิจัยที่ท าการศึกษา ได้แก่ ความเหนื่อยหน่าย ความท้อแท้ ความท้อถอย และภาวะหมดไฟ ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ค านิยามว่า ภาวะหมดไฟในการท างาน โดยสรุปความหมายว่า เป็น
กลุ่มอาการที่แสดงออกในลักษณะความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อันสืบ
เนื่องมาจากการตอบสนองต่อภาวะเครียดเรื้อรังจากสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยบุคคลไม่สามารถ
ปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะความเครียดที่เกิดข้ึนได้ ภาวะหมดไฟในการท างานมีผลต่อทัศนคติ 



Ref. code: 25595802036268YLSRef. code: 25595802036268YLS

17 
 
พฤติกรรม และส่งผลที่ไม่พึงปรารถนาต่อบุคคล และองค์การ เนื่องจากเป็นเหตุให้รู้สึกเบื่อหน่าย 
ท้อแท้ ไม่อยากท างาน ไม่สนใจบุคคลรอบข้าง และรู้สึกว่าตนเองไม่มีประสิทธิภาพที่จะท างานให้
บรรลุตามเป้าหมาย 

2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
จากการศึกษาของแมสแลชและแจคสัน (Maslach & Jackson, 1981) ได้แบ่ง

ภาวะหมดไฟในการท างานออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
1. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการในระยะ

เริ่มต้นของกลุ่มอาการภาวะหมดไฟ หมายถึง อาการที่ผู้ปฏิบัติงานหมดก าลังใจและแรงจูงใจในการ
ท างานเนื่องจากอ่อนล้ามากเกินไปท าให้เกิดการหลีกเลี่ยงการท าความรู้จักหรือพบปะกับผู้อื่น มา
ท างานสาย ขาดงาน ผลการปฏิบัติงานต่ า และในท้ายที่สุดอาจลาออกจากงาน 

2. การลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization) เป็นอาการที่ เกิดต่อ
เนื่องมาจากความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยจะมีความรู้สึกและเจตคติในทางลบต่อผู้อื่นและต่องานที่
รับผิดชอบ เช่น การแสดงอาการไม่เอาใจใส่บุคคลรอบข้าง ไม่มีความสุภาพอ่อนโยน ไม่ค านึงถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น มักต้องการแยกตัวและไม่ต้องการยุ่งเกี่ยวกับผู้อื่น 

3. ความส าเร็จส่วนบุคคล (Personal Accomplishment) เป็นความรู้สึกว่าตน
มีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้เมื่อท างานร่วมกับผู้อื่น เมื่อมีความรู้สึกและทัศนคติ
ในทางลบต่อผู้อื่นและต่องานที่รับผิดชอบ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง และตนเองรับรู้
ถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเหล่านี้ ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จ ไม่มี
ความสามารถในการสร้างสมัพันธภาพกับผูอ้ื่น มีความคิดว่าตนล้มเหลว สูญเสียการนับถือตนเอง ขาด
ความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตน ตลอดจนเกิดอาการซึมเศร้า และอาจหาทางลาออก
จากงาน 

จากองค์ประกอบ 3 ประการข้างต้น แมสแลช (1981) ได้อธิบายถึงกระบวนการ
เกิดภาวะหมดไฟในการท างานไว้ว่า เมื่อผู้ปฏิบัติงานพบกับความเครียดและแรงกดดันมากๆ เป็น
เวลานาน จะเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะตอบสนองด้วยการท างานให้
น้อยลง พยายามท าตัวให้ห่างจากงานและผู้รับบริการ กล่าวคือ การไม่ใส่ใจต่อผู้รับบริการ หรือลดค่า
ความเป็นบุคคลได้เกิดข้ึน เมื่อผู้ปฏิบัติงานพบว่าตนเองไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่เคยคาด ก็จะ
ก่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จในการท างานตามที่ได้ต้ังไว้ 

นอกจากนี้ จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง พบว่า จากการนิยาม
ความหมายของภาวะหมดไฟในการท างานมักจะกล่าวถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุของภาวะดังกล่าว ว่าเป็น
ผลมาจากการมีความเครียดเรื้อรังและไม่สามารถตอบสนองต่อความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ที่พบว่า ความเครียดในการท างานมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน ทั้งในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดค่า
ความเป็นบุคคลในผู้อื่น และความส าเร็จส่วนบุคคล ทฤษฎีที่มักถูกน ามาใช้อธิบายเกี่ยวกับภาวะหมด
ไฟ คือ ทฤษฎีการปรับตัวโดยทั่วไป (General Adaptation Syndrome) ของฮาน เซลเย (Hans 
Selye, 1976, อ้างถึงใน เบญจมา ณ มหาไชย, 2551) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการตอบสนองทางร่างกาย
ต่อความเครียดที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานตามมา โดยได้แบ่งการตอบสนองออกเป็น 3 ระยะ 
คือ 

1. ระยะบอกเหตุหรือระยะเตือน (Stage of Alarm) เป็นระยะที่เกิดการรับรู้ถึง
สถานการณ์ที่เข้ามาคุกคามหรือสถานการณ์ที่ท้าทาย บุคคลจะโต้ตอบสิ่งที่มากระตุ้นอย่างฉับพลัน 
เป็นระยะเวลาที่เกิดข้ึนช่วงสั้นๆ มีการท างานร่วมกันของระบบประสาท ระบบฮอร์โมน รวมถึงสารเคมี
ต่างๆ ในร่างกายเพื่อตอบโต้สิ่งที่มากระตุ้น จึงสังเกตได้ว่า เมื่อบุคคลตกใจใหม่ๆ จะมีชีพจรเต้นเร็ว 
ความดันโลหิตสูงข้ึน การหายใจเร็วและแรงข้ึน และมีการเปลี่ยนแปลงของระบบต่างๆ ในร่างกาย 
ระยะนี้เป็นระยะตื่นตัวของบุคคลเพื่อเตรียมความพร้อมในการเผชิญระยะที่ 2 

2. ระยะต่อต้าน (Stage of Resistance) หากสิ่งที่มากระตุ้นให้เกิดความเครียด
ยังคงอยู่ ร่างกายจะเปลี่ยนรูปแบบการตอบสนองมาเป็นระยะต่อต้าน ในระยะนี้จะมีการปรับตัวทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาข้ึนกับความรุนแรงของสิ่งที่มากระตุ้นและชนิด
ของความรุนแรง หากสามารถเลือกวิธีที่จะน ามาใช้ในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม อาการก็จะดีข้ึน
หรือหายไป แต่หากตัวกระตุ้นให้เกิดความเครียดยังมีอยู่ หรือมีการปรับตัวที่ไม่ถูกต้องก็จะเข้าสู่ระยะ
ที่ 3 ต่อไป 

3. ระยะหมดก าลัง (Stage of Exhaustion) บุคคลจะมีความสามารถในการ
ต่อต้านหรือเผชิญกับความเครียดอย่างมีขีดจ ากัด ดังนั้น เมื่อต้องเผชิญกับความเครียดเป็นระยะ
เวลานาน หรือความเครียดมีความรุนแรงมากข้ึน หรือเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุในเวลาเดียวกันจนร่างกาย
ไม่สามารถปรับตัวให้อยู่ในภาวะสมดุลได้อีกต่อไป ก็จะเข้าสู่ระยะของการอ่อนล้า หมดก าลังที่จะ
ปฏิบัติภารกิจหรือมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

มัลดารี (Muldary, 1983) กล่าวว่า ความเครียดจากการท างานมีความเกี่ยวข้อ
กับภาวะหมดไฟในการท างาน และเรียกข้ันตอนการตอบสนองของร่างกายต่อความเครียดในระยะที่ 
2 และ 3 ของทฤษฎีการปรับตัวโดยทั่วไปของเซลเยว่า “กลุ่มอาการภาวะหมดไฟ (Syndrome of 
Burnout)” 

2.2.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
ภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นผลที่เกิดมาจากความเครียดเป็นระยะเวลา

ต่อเนื่องและบุคคลไม่สามารถจัดการความเครียดเหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้กลายเป็ น
ความเครียดเรื้อรัง สาเหตุของภาวะหมดไฟมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายประการ มีรายละเอียดดังนี้ 
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แมสแลช (Maslach, 1997 อ้างถึงใน เบญจมา ณ มหาไชย, 2551) กล่าวว่า 
สาเหตุของการเกิดภาวะหมดไฟ แบ่งออกเป็น 2 ประการ ได้แก่ 

1. ปัจจัยจากตัวบุคคล 
1.1. บุคลิกภาพ เช่น บุคลิกภาพที่อ่อนแอ ต้องพึ่งพาผู้อื่นเสมอ เช่น มีความ

กลัว วิตกกังวลในงานที่ยุ่งยากล าบาก ต้องขอความช่วยเหลือจากบุคคลข้างเคียง และมักท างานตาม
ค าสั่งอยู่เสมอ บุคคลที่ขาดความอดทนอดกลั้น มักจะเป็นคนด้ือรั้น ไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ มักเกิด
ความคับข้องใจต่ออุปสรรคในการท างาน จึงมีโอกาสลดค่าความเป็นบคุคล นอกจากนี้ บุคคลที่มีความ
เช่ือมั่นในตนเองและภายนอกตนเองอย่างรุนแรง มีส่วนในการท าให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้ 
เนื่องจากบุคคลที่เช่ือมั่นในตนเองสูง จะคิดว่าตนเองมีศักยภาพจัดการควบคุมทุกสิ่งได้ ส่วนบุคคลที่
เช่ือมั่นภายนอกตนเองสูง มักจะหวังพึ่งพาสิ่งแวดล้อมภายนอกตลอดเวลา คนกลุ่มนี้จะรู้สึกล้มเหลว
เมื่อพบความผิดหวัง ไม่ได้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 

1.2. อายุ เป็นสิ่งสะท้อนถึงประสบการณ์ของบุคคล ผู้ที่มีอายุมากจะมี
ประสบการณ์กับบุคคลหลายประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูงข้ึน มีความสุขุมรอบคอบ รู้จักใช้ชีวิต 
มองชีวิตได้กว้างไกล และระแวดระวังมากขึ้น สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เป็นจริง
ได้ดีกว่าผู้มีอายุน้อยกว่า โอกาสจะเสี่ยงต่อภาวะหมดไฟจึงน้อยลง 

1.3. ระดับการศึกษา ผู้ที่มีการศึกษาสูงมากย่อมมีความคาดหวังในชีวิตสูง
มากเช่นกัน และมักประกอบอาชีพที่ต้องใช้ความช านาญและมีความยุ่งยากซับซ้อน จึงมีโอกาสเกิด
ภาวะหมดไฟมากกว่า 

1.4. สถานภาพสมรส ผู้ที่เป็นโสดจะมีโอกาสเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
สูงกว่าผู้ที่สมรสแล้ว ผู้ที่มีครอบครัวแล้วจะให้ความส าคัญในงานแตกต่างจากผู้ที่เป็นโสด เนื่องจากผู้ที่
เป็นโสดจะเห็นงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ ในขณะที่ผู้ที่สมรสแล้วต้องการที่จะ
ประสบความส าเร็จในด้านชีวิตครอบครัวเช่นเดียวกับการท างาน ไม่ทุ่มเทยึดงานเป็นสาระส าคัญของ
ชีวิตเพียงประการเดียว จึงเกิดความเสี่ยงกับความล้มเหลวและผิดหวังน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด 

1.5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบว่าภาวะหมดไฟในการ
ท างานในกลุ่มบุคคลที่มีอาชีพทางการบริการสังคมหลายสาขาอาชีพ มักเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานอยู่ในช่วงระยะ 1-5 ปีของการท างาน 

2. ปัจจัยจากสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การท างานในองค์การที่มีความพลุกพล่าน 

เสียงดัง แสงสว่างไม่เพียงพอ หรือการถ่ายเทอากาศไม่ดี ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพกายและ
สุขภาพจิต ท าให้เกิดความเครียดได้ 
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2.2. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ งานที่ต้องเผชิญกับความกดดัน ความคับข้อง
ใจจากการปฏิบัติงาน สถานการณ์ในที่ท างานที่ต้องสัมพันธ์หรือเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็นอันตรายต่อ
สุขภาพและความปลอดภัย ช่ัวโมงการท างานที่ยาวนานติดต่อกันมากเกินไป หรือมีตารางงานที่ไม่
แน่นอน งานที่ขาดการใช้ทักษะ หรือการได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงกับความสนใจหรือไม่ตรงกับ
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน สิ่งเหล่าน้ีก่อให้เกิดความเครียดและส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟได้ 

2.3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ลักษณะงานบริการที่ต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลอื่นๆ แต่ก็มักพบปัญหาจากการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เช่น ความขัดแย้ง 
สัมพันธภาพทางลบระหว่างผู้ร่วมงาน ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานและน าไปสู่ภาวะหมดไฟ 

2.4. ระบบบริหาร หน่วยงานที่มีการจัดการและระบบบริหารไม่ดี ขาดการ
ติดต่อประสานงานที่ชัดเจนระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ไม่ทราบเป้าหมายการ
ท างานที่ชัดเจน การขาดการสนับสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้าในงาน การไม่สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิด
จากการปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงการพูดคุยเมื่อเกิดปัญหา ไม่ให้อ านาจในการตัดสินใจ ก็เป็นปัจจัยที่ท า
ให้บุคคลมีทัศนคติทางลบต่อหน่วยงาน นอกจากนี้ การที่บุคคลมักได้รับการประเมินผลการท างาน
เฉพาะทางด้านลบเมื่อท างานผิดพลาด ขาดการชมเชยเมื่อสร้างผลงานได้ดี ก็อาจก่อให้เกิดความ
กดดันทางอารมณ์และน าไปสู่ภาวะหมดไฟได้ 

แมสแลช และเลเทอร์ (Maslach & Leiter, 1997) ได้ศึกษาสาเหตุของภาวะ
หมดไฟในการท างาน โดยส่วนใหญ่เป็นการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานที่เกิดจากความเครียด 
ซึ่งแยกออกจากปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล อย่างไรก็ตาม ภาวะหมดไฟในการท างานเป็น
ความเครียดเรื้อรังที่เกิดจากความไม่สอดคล้องหรือการจับคู่อย่างไม่เหมาะสมระหว่างงานกับบุคคล 
ดังนั้นจึงควรพิจารณาองค์ประกอบร่วมกัน แมสแลชและเลเทอร์ ได้เสนอสาเหตุของภาวะหมดไฟใน
การท างานที่เกิดจากความเครียดในการท างาน 6 ประการ ได้แก่ 

1. ภาระงานที่มากเกินไป (Work Overload) บุคคลต้องท างานในปริมาณมาก
และมีทรัพยากรที่น้อยเกินไป การปรับโครงสร้างและลดขนาดองค์การท าให้บุคคลที่เหลืออยู่มีงานที่
ต้องรับผิดชอบมากข้ึนในเวลาที่จ ากัด การมีภาระงานมากข้ึนนี้ย่อมส่งผลต่อคุณภาพของงาน 
สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความเครียด และน าไปสู่ภาวะหมดไฟในที่สุด 

2. ความรู้สึกสูญเสียการควบคุมและไม่สามารถท านายสถานการณ์ได้ (Lack of 
Control) เนื่องจากบุคคลต้องการโอกาสในการเลือกและตัดสินใจ ใช้ความสามารถในการคิดและ
แก้ปัญหา นโยบายหรือกฎเกณฑ์ขององค์การที่ขาดความยืดหยุ่น ท าให้บุคคลไม่สามารถพัฒนาหรือ
ริเริ่มความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลให้พวกเขารู้สึกไม่มีส่วนร่ วมรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ รวมทั้งมี
ความสามารถในการปรับตัวและมีความคิดสร้างสรรค์น้อยลง 
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3. ผลงานกับรางวัลที่ได้รับไม่สมดุลกัน ( Insufficient Reward) การที่บุคคล
ไม่ได้ถูกตอบสนองทางด้านรางวัลเมื่อท างานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้รู้สึกถูกลดค่าของตัวเองลง 
รางวัลอาจจะเป็นเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ความภาคภูมิใจ ความรู้สึกมีคุณค่าหรือความส าคัญต่อผู้อื่น 
สิ่งเหล่าน้ีท าให้บุคคลท างานได้ดีข้ึน เมื่อไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอจึงท าให้ขาดแรงจูงใจใน
การท างานและส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟตามมา 

4. ความล้มเหลวในการอยู่ร่วมกันกับผู้อื่น (Breakdown of Community) เกิด
จากการไม่สามารถมีสัมพันธภาพทางบวกกับกลุ่มบุคคลในที่ท างาน ซึ่งสิ่งที่บุคคลควรได้รับจากกลุ่ม
เพื่อนร่วมงานคือการยกย่อง ยอมรับ ความสุขใจ อารมณ์ขัน หรือการแบ่งประสบการณ์ร่วมกัน การ
ขาดสิ่งเหล่าน้ีจะท าใหบุ้คคลขาดความเหน็อกเห็นใจซึ่งกันและกนั และยังท าลายระบบการท างานเป็น
ทีมอีกด้วย ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งกันมากข้ึน ขาดการสนับสนุนและการเคารพซึ่งกันและกัน บุคคล
มีความรู้สึกอยากแยกตัวออกจากกลุ่มเพื่อหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้ากับผู้อื่น 

5. การรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม (Absence of Fairness) ทั้งจากผู้บังคับบัญชา
หรือเพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรมในการท างาน หมายความว่า บุคคลจะได้รับความเคารพและรู้สึกมี
คุณค่าต่อองค์การ การเคารพยกย่องซึ่งกันและกันของเพื่อนร่วมงานเป็นหัวใจของการอยู่ร่วมกันใน
สังคม ซึ่งการที่บุคคลรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรมในองค์การนั้นอาจเกิดจากการถูกเอารัดเอาเปรียบ 
การได้รับการปฏิบัติที่ไม่เท่าเทียม หรือการที่พนักงานไม่มีสิทธิในข้อโต้แย้งต่างๆ เป็นต้น 

6. การจัดการกับความขัดแย้งทางค่านิยม (Conflicting Values) เมื่อพนักงาน
ต้องปฏิบัติตามนโยบายขององค์การที่ขัดต่อจริยธรรมหรือค่านิยมของตนเองเพื่อผลก าไรและความอยู่
รอดขององค์การในระยะสั้น เช่น การให้ข้อมูลสินค้าและบริการที่เกินจริงเพื่อสร้างภาพลักษณ์ของ
องค์การให้เหนือคู่แข่ง การลดต้นทุนการผลิตจึงละเลยคุณภาพของสินค้า เป็นต้น ส่งผลให้บุคคลรู้สึก
เสียศักดิ์ศรี ไม่ซื่อสัตย์ ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในที่สุด 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยต่างๆ ของปัจจัยที่ท าให้เกิดภาวะหมดไฟใน
การท างาน ผู้วิจัยสรุปว่าสาเหตุของภาวะดังกล่าว สามารถเกิดข้ึนได้จากหลายปัจจัย ทั้งปัจจัยส่วนบุคคล 
องค์การ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน เป็นต้น ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ล้วนเกิดจากความเครียดในการ
ท างานของบุคคล ซึ่งเป็นผลจากการท างานที่ต้องเผชิญกับความเครียดระดับสูงอย่างต่อเนื่องเป็น
ระยะเวลานาน จนเกิดการตอบสนองต่อความเครียดโดยแสดงออกในกลุ่มอาการของความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ การลดค่าความเป็นบุคคล และความส าเร็จส่วนบุคคล 

2.2.4 แบบจ ำลองปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกำรเกิดภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
นักวิจัยหลายกลุ่มได้เสนอแบบจ าลองและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟใน

การท างาน ในการศึกษาวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าแบบจ าลองที่เกี่ยวข้องกับภาวะหมดไฟในการท างานมา
อภิปราย 2 แบบจ าลอง ดังนี้ 
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2.2.4.1 ทฤษฎีกำรรักษำทรัพยำกรท่ีมีค่ำ (Conservative of Resources 
Theory: COR Theory) 

ฮอบโฟลล์ (Hobfoll, 1989) เสนอทฤษฎีการรักษาทรัพยากรที่มีค่า 
เพื่ออธิบายถึงกระบวนการของแหลง่ก าเนิดความเครียดทีเ่ปน็ตัวกระตุ้นให้พนักงานเกิดการตอบสนอง
ต่อแหล่งก าเนิดความเครียด และผลจากการตอบสนองหรือปรับตัวให้เข้ากับความเครียดนี้ จะท าให้
พนักงานเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน โดย ฮอบฟอลล์ได้อธิบายแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีว่า ภาวะ
หมดไฟในการท างานที่เกิดข้ึน เกิดจากการที่พนักงานมีความรู้สึกกลัวต่อการสูญเสียทรัพยากรในงาน
ที่เขาเห็นว่ามีคุณค่า เช่น การใช้เวลาช่วยเหลือเพื่อนรว่มงานโดยไม่มีผลตอบแทนใดๆ ดังนั้น เวลาที่ใช้
ไปจึงถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าของบุคคล เมื่อลงทุนด้านเวลาไปแล้วแต่สิ่งที่ได้รับกลับคืนมาไม่คุ้มกับ
ทรัพยากรที่ลงทุนไป การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานจึงกลายเป็นสิ่งที่มาคุกคามต่อเวลาที่มีค่าของบุคคล 
ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้พนักงานต้องพยายามปกป้องทรัพยากรที่มีหรือหาทรัพยากรใหม่มาทดแทน
ทรัพยากรเดิมในงาน ซึ่งการพยายามปรับตัวของพนักงานนี้เองส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
ในที่สุด 

แนวคิดของทฤษฎี COR สนใจภาวะหมดไฟในการท างานในสภาพการ
ท างานในภาวะงานปกติ โดยให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่สอดคล้องทางอารมณ์ของ
พนักงานระหว่างอารมณ์ที่รู้สึกจริงกับอารมณ์ที่ต้องแสดงออกที่เป็นเหตุให้เกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน เนื่องจากการที่พนักงานต้องแสดงอารมณ์ที่หลากหลายตามบทบาท หรือตามความต้องการ
ของงาน ท าให้พนักงานต้องใช้พลังงานมากในการปรับและจัดการกับอารมณ์ที่เป็นอยู่กับที่ต้องแสดง
ออกไป ความไม่สมดุลของสองอารมณ์น้ีส่งผลให้พนักงานไม่สนใจ ไม่แยแสในงานที่ท า และเกิดความ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์ได้ (Cooper, Dewe abd O’Driscoll, 2001) 

2.2.4.2 แบบจ ำลองควำมต้องกำรของงำนและทรัพยำกรในงำน ( Job 
Demands-Resources Model: JD-R Model) 

แบกเกอร์และเดอร์เมโรติ (Bakker & Demerouti, 2007) ได้เสนอ
แบบจ าลองความต้องการของงาน (Job Demand) และทรัพยากรในงาน (Job Resources) โดยมี
แนวคิดส าคัญ 2 ประการ คือ ทรัพยากรที่จ าเป็นในการตอบสนองต่องาน จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
กระบวนการจูงใจและน าไปสู่ความผูกพันในงาน อีกประการหนึ่ง คือทรัพยากรที่จ าเป็นในการ
ตอบสนองต่องานจะมีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานมากยิ่งข้ึนเมื่อพนักงานต้อง
เผชิญกับความต้องการของงานระดับสูง แบบจ าลอง JD-R มีสมมติฐานว่าทุกอาชีพมีความเสี่ยงต่อการ
เกิดภาวะหมดไฟในการท างานหรือความเครียดในการท างาน โดยแบ่งปัจจัยเสี่ยงออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 
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1. ความต้องการของงาน หมายถึง ความต้องการของงานทางกายภาพ 
สังคม และองค์การ ในด้านงานที่ต้องใช้ความพยายามทางกาย ความคิด และจิตใจในการตอบสนอง
ความต้องการ 

2. ทรัพยากรในงาน หมายถึง แหล่งทรัพยากรที่เป็นแหล่งสนับสนุนทาง
กาย จิตใจ สังคม หรือองค์การในด้านงาน แบ่งเป็นทรัพยากรภายนอก เช่น เงิน การสอนงานจาก
หัวหน้า และทรัพยากรภายใน เช่น ความมีอิสระในงาน 

แบบจ าลอง JD-R มุ่งสนใจความสัมพันธ์ระหว่างระดับความต้องการ
ของงานที่มีระดับสูง กับระดับทรัพยากรในงานที่มีระดับต่ าที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 
สามารถอธิบายได้ว่างานที่มีการออกแบบมาไม่ดีหรือปริมาณงานที่ต้องท าสูง จะกระตุ้นกระบวนการ
การเกิดความเครียด มีผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกอ่อนล้าทางกายและจิตใจ หมดพลังในการท างาน 
ลดคุณค่าของงานและคนรอบข้าง รวมถึงมีปัญหาด้านสุขภาพ (ดาริกา ปิตุรงคพิทักษ์, 2554) 

2.2.5 ผลของกำรเกิดภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
แมสแลช และเลเทอร์ (Maslach & Leiter, 1997) พบว่า ผลกระทบของภาวะ

หมดไฟในการท างานได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การลดลง การลาออกและการขาดงานเพิ่มข้ึน รวมถึง
พนักงานเกิดความเจ็บป่วยในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

มัลดารี (Muldary, 1983) กล่าวว่า เมื่อบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
แล้ว จะมีผลกระทบดังนี้ 

1. ผลกระทบต่อตัวบุคคล 
1.1. ทางร่างกาย (Physical) อาการที่พบ เช่น ปวดศีรษะ ปวดเมื่อยกล้ามเนื้อ 

อ่อนเพลีย มีความผิดปกติเกี่ยวกับระบบทางเดินอาหาร นอนหลับไม่สนิท เจ็บป่วยบ่อย สุขภาพไม่
แข็งแรง 

1.2. ทางจิตใจ (Psychological) บุคคลที่ประสบกับภาวะหมดไฟในการ
ท างานจะรู้สึกไม่มีความสุขในการท างาน เกิดความรู้สึกซึมเศร้า ท้อแท้ใจ หมดหวัง เฉ่ือยชา เบื่อหน่ายวิตก
กังวล มองโลกในแง่ร้าย มีเจตคติด้านลบต่อตนเองและผู้อื่น และสูญเสียความตั้งใจและสมาธิในการ
ท างาน รู้สึกว่าตนมีคุณค่าน้อยลง 

1.3. ทางพฤติกรรม (Behavioral) บุคคลจะมีพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนไปจากปกติ มีความบกพร่องในการท างาน มีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน ขาดความกระตือรือร้น 
มีประสิทธิภาพในการท างานต่ าลง ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ แยกตัวเอง
ออกจากสังคม มักลางานบ่อยครั้ง ในท้ายที่สุดจะเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน 

2. ผลกระทบต่อบุคคลรอบข้าง บุคคลที่ประสบกับภาวะหมดไฟในการท างาน
จะมีแนวโน้มแสดงความโกรธต่อบุคคลอื่นที่มาติดต่อด้วยได้ง่าย เนื่องจากมีความอดกลั้นต่อสิ่งต่างๆ 
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รอบตัวน้อยลง ท าให้เกิดปัญหาความขัดแย้งกับเพือ่นร่วมงาน ไม่ใส่ใจและไม่คิดปรับปรงุการท างานให้
ดีข้ึน จึงท าให้การท างานไม่เป็นที่พอใจของเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นอกจากนี้ ยังอาจน าเอา
ความเครียดจากที่ท างานกลับไปที่บ้าน น าไปสู่คุณภาพชีวิตของครอบครัวที่แย่ลงด้วย 

3. ผลกระทบต่อองค์การ เมื่อบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ผลการ
ปฏิบัติงานที่ต่ าลงก็จะท าให้ประสิทธิภาพขององค์การลดลงตามไปด้วย ไม่สามารถด าเนินการได้ตาม
เป้าหมาย และสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพเนื่องจากการลาออก 

2.2.6 ควำมเครียดและภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
ความเครียดมีความสัมพันธ์กับปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมในงานและเช่ือมโยงกั บ

บุคลิกภาพของบุคคลในลักษณะที่จะท าลายระบบการท างานของร่างกายหรือจิตใจ ตามแนวคิดของ
มาร์โกลิสและโครส (Margolis & Kroes, 1974, as cited in Muldary, 1983) แม้ว่าภาวะหมดไฟใน
การท างานและความเครียดในการท างานจะมีความสัมพันธ์กัน แต่มีความหมายที่แตกต่างกัน 
เนื่องจากภาวะหมดไฟในการท างานเป็นเพียงผลอย่างหนึ่งของความเครียดในการท างาน ดังนั้น เมื่อ
เกิดความเครียดในการท างานแล้วจึงไม่จ าเป็นต้องก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานเสมอไป บุคคล
ที่มีความเครียดในงานแต่ไม่เกิดภาวะหมดไฟในการท างานก็มีจ านวนมาก ตรงกันข้ามกับบุคคลที่เกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานมักจะมีความเครยีดในการท างานเกิดข้ึนเสมอ ภาวะหมดไฟในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรที่เป็นความเครียดในการท างานหลายตัว ดังภาพ 

 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.3 ปัจจัยความเครียดทีส่่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน  
ที่มา คอร์ด และโดเฮอร์ที (Cordes & Dougherty, 1993 อ้างถึงใน ศุภรี รอดสิน, 2549 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำ 
 

2.3.1 ควำมหมำยของภำวะผู้น ำ 
แบสส์ (Bass, 1990 อ้างถึงในเตชทัต ใจท้วม, 2551) ให้ค านิยามว่า ภาวะผู้น า 

คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับสมาชิก หรือสมาชิกกับกลุม่ ซึ่งเกี่ยวกับการจดัโครงสรา้งหรอืเปลี่ยน
โครงสร้างของสถานการณ์ การรับรู้และความคาดหวังของสมาชิก กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ภาวะผู้น าจะมีผลกระทบต่อบุคคลอื่นๆ มากกว่าที่บุคคลอื่นจะมีผลกระทบต่อผู้น า และเกิดข้ึนได้เมื่อ
สมาชิกกลุ่มคนหนึ่งสามารถปรับเปลี่ยนแรงจูงใจ และสมรรถนะของบุคคลอื่นในกลุ่มได้ 

ยูคล์ (Yukl, 2006) ให้ค านิยามว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการสร้าง
อิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคล เพื่อให้เกิดความเข้าใจและยอมรบัในกจิกรรมที่ต้องท า โดยเป็นผู้เลือก
วัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือองค์การ จัดการกิจกรรมการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น และจูงใจให้
พนักงานมุ่งสู่วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ รวมทั้งท าให้เกิดความสัมพันธ์ของการร่วมมือและการท างานร่วมกัน 

มัลลิกา ต้นสอน (2544) ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าหมายถึง การที่ผู้น าใช้
อิทธิพลหรืออ านาจตามความสัมพันธ์ที่มีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการ
และอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพื่อมุ่งให้บรรลุเป้าหมายอันได้ก าหนดไว้ 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2548) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าเป็นเรื่องเกี่ยวกับการที่
บุคคลหนึ่งสามารถกระตุ้นให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ของกลุ่ม ด้วยการกระตุ้นให้สมาชิก
คนอื่นในกลุ่มเกิดแรงจูงใจและใช้ความสามารถของคนในกลุ่มตนกระท าการเปลี่ยนแปลงนั้น ตามการ
โน้มน้าวใจของคนผู้นั้น 

จากค านิยามข้างต้น ผู้วิจัยสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่เกิดข้ึน
จากปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้น าจะเป็นผู้สร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยจะเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ กระตุ้นและจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ศักยภาพของตนเพื่อบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์นั้น 

2.3.2 แนวคิดเก่ียวกับภำวะผู้น ำ 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ามีความหลากหลายและมีความเช่ือต่างกัน

ออกไป และได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน ทั้งนี้ การศึกษาภาวะผู้น ามี
วัตถุประสงค์เพื่อระบุปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ โดยแบ่งกลุ่มทฤษฎีภาวะ
ผู้น าที่ส าคัญได้เป็น 4 กลุ่ม ดังต่อไปนี้ 

2.3.2.1 ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 
การศึกษาภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะเริ่มข้ึนในช่วงปี ค.ศ. 1930 – 1940 

โดยมีฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีบุคคลอันยิ่งใหญ่ (Great Man Theory of Leadership) ของกรีก
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โบราณ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะมีความเช่ือว่าภาวะความเป็นผู้น าเกิดข้ึนตามธรรมชาติหรือมี
ติดตัวมาแต่ก าเนิด ไม่สามารถเรียนรู้หรือเสริมสร้างเพิ่มเติมได้ 

สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550) 
ได้ท าการศึกษาลักษณะและคุณสมบัติของผู้น าที่จะประสบความส าเร็จว่าควรมีลักษณะคือ มีความ
รับผิดชอบและมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ มีความกระฉับกระเฉง มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าเสี่ยง 
ยอมรับการตัดสินใจและการกระท าต่างๆ ที่เกิดข้ึน พร้อมที่จะเผชิญกับปัญหาและแก้ไขปัญหา เป็น
ต้น 

การศึกษาของสต๊อกดิลล์มีข้อโต้แย้งจ านวนมากที่ไม่เห็นด้วยกับการให้
ความส าคัญกับคุณลักษณะของผู้น าเพียงด้านเดียวโดยไม่ค านึงถึงพนักงานเลย ข้อโต้แย้งนั้นเช่ือว่า
คุณลักษณะของผู้น าที่กล่าวถึงนั้นไม่เพียงพอที่จะรับประกันได้ว่าจะเป็นผู้น าที่ดีเสมอไป จ าเป็นต้อง
อาศัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสถานการณ์ทางสังคมต่างๆ ด้วย 

2.3.2.2 ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 
การศึกษาภาวะผู้น ากลุ่มนี้เกิดข้ึนในช่วงปี ค.ศ. 1940  – 1960 นัก

ทฤษฎีกลุ่มนี้มุ่งศึกษาพฤติกรรมของผู้น า โดยศึกษาว่าผู้น าท าอะไรบ้าง มีวิธีการบริหารงานและ
มอบหมายงานอย่างไรจึงจะมีประสิทธิผลในการน า เนื่องจากเห็นว่าพฤติกรรมของผู้น านั้นจะท าให้
องค์การประสบความส าเร็จได้ โดยมีการศึกษาวิจัยอย่างกว้างขวาง ดังต่อไปนี้ 

(1) กำรศึกษำค้นคว้ำของมหำวิทยำลัยไอโอวำ (Iowa State University’s 
Studies) 

เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าโดยเคอร์ธ เลวิน (Kurt Lewin อ้างถึง
ใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550) แห่งมหาวิทยาลัยไอโอวา โดยผลการศึกษาได้แบ่งภาวะผู้น า
ออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่ 

1. ภาวะผู้น าแบบอัตตนิยม (Autocratic Leadership) ในภาวะผู้น า
แบบอัตตนิยม ผู้น าจะยึดตนเองเป็นส าคัญ มีการควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด ไม่เปิดโอกาสให้มีอิสระใน
การท างาน เพราะผู้น าไม่ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา ในภาวะนี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความไม่พอใจใน
ผู้น า อาจแสดงพฤติกรรมก้าวร้าวตอบโต้ หรือเฉยเมยต่อการสั่งการจากผู้น า 

2. ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) ผู้น ามี
ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา เช่ือว่าผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถ ผู้น าจะเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ โดยเช่ือว่าสมาชิกในกลุ่ม
จะมีความพึงพอใจสูง 

3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยเสรี (Laissez-faire Leadership) ในภาวะผู้น า
แบบปล่อยเสรี ผู้น าจะปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างเต็มที่ ผู้น าจะดูแลอยู่ห่างๆ จุดเน้นของ
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ภาวะผู้น าแบบปล่อยเสรีจึงอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ ในภาวะผู้น าแบบนี้ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมี
ความพึงพอใจสูงมาก 

(2) กำรศึกษำค้นคว้ำของมหำวิทยำลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State 
University’s Studies) 

เป็นการศึกษาโดยหน่วยวิจัยทางธุรกิจของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
เพื่ออธิบายถึงพฤติกรรม ของผู้น าที่มีผลต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของกลุ่ม โดยพิจารณา
จาก 2 มิติ คือ การคิดค านึงถึงผู้อื่น (Consideration) หรือมุ่งคน และการริเริ่มทางโครงสร้าง 
(Initiating Structure) หรือมุ่งงาน ผลการศึกษาสรุปแบบภาวะผู้น าได้ 4 รูปแบบ โดยได้มีการศึกษา
เปรียบเทียบผลของผู้น าทั้งสี่แบบที่มีต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า 
ไม่มีแบบภาวะผู้น าใดที่อาจถือได้ว่าดีและเป็นสากล อย่างไรก็ตาม การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐ
โอไฮโอนี้นับเป็นการศึกษาครั้งแรกที่ได้เน้นถึงความส าคัญของการพิจารณาลักษณะงานและความ
ต้องการของปัจเจกบุคคล ซึ่งเป็นฐานคิดส าคัญของการศึกษาภาวะผู้น าตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ 

เบลคและมูตัน (Blake & Mouton, 1964 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ, 2550) ได้ท าการคิดค้นตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ซึ่งคล้ายคลึงกับการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ โดยบ่งช้ีให้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่ายการ
จัดการ ซึ่งประกอบไปด้วยพฤติกรรมของผู้น า 2 มิติ คือ มิติที่ผู้น ามุ่งความสนใจต่อผลผลิต หรือ “มุ่ง
งาน” และมิติที่มุ่งให้ความสนใจต่อผู้ปฏิบัติงาน หรือ “มุ่งคน” โดยได้แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 5 แบบ 
ได้แก่ 

1. แบบมุ่ งงานเป็นหลัก (Task-oriented) เป็นผู้น าที่มุ่งผลการ
ปฏิบัติงานเป็นหลัก ไม่สนใจผู้ปฏิบัติงานหรือสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ผู้น าวางแผนการปฏิบัติงาน 
และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม 

2. แบบมุ่งคนเป็นหลัก (Country Club Management) ผู้น าจะเน้น
การสร้างความสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ แต่มิได้ค านึงถึงผลการ
ปฏิบัติงาน 

3. แบบมุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า (Impoverished) ผู้น าจะสนใจคนและงาน
น้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมายและคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพ
ขององค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตัวเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย 

4. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) ผู้น า
คาดหวังผลการปฏิบัติงานในระดับที่สมดุลกับขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานเกิด
จากการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ผู้น าจะหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและมีความประนีประนอมในการ
จัดการกับความขัดแย้ง 
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5. แบบท างานเป็นทีม (Team Management) ผู้น าจะให้ความสนใจทัง้
เรื่องผลการปฏิบัติงานและขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ เน้นการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและมีบรรยากาศการท างานที่ดี เนื่องจากผู้น ามองว่าผู้ใต้บังคับบัญชามีศักยภาพ ผู้น าจึง
เป็นเพียงผู้ให้ค าปรึกษา อ านาจการตัดสินใจในงานจึงอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อให้เกิดความไว้วางใจ 
ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน และความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

(3) กำรศึกษำค้นคว้ำของมหำวิทยำลัยมิชิแกน (University of 
Michigan’s Studies) 

มหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ท าการศึกษาเรื่องท านองเดียวกันกับนักวิชาการ
แห่งมหาวิทยาลัยแห่งรฐัโอไฮโอ โดยได้ค้นพบปัจจัย 4 ประการที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ 

1. การแสดงถึงความแตกต่างของบทบาทผู้บังคับบัญชา (Differentiation 
of Supervisor’s Role) ผู้บังคับบัญชาที่ท างานอย่างมีประสิทธิผลจะท างานในหน้าที่ของตน และจะ
มอบงานเกี่ยวกับการผลิตให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. การควบคุมบังคับบัญชาอย่างหลวมๆ (Looseness of Supervision) 
ผู้บังคับบัญชาของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลสูงกว่ามักจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการ
ก าหนดวิธีการปฏิบัติงานเอง 

3. การมุ่งเน้นที่ผู้ปฏิบัติงาน (Employee Orientation) ผู้บังคับบัญชา
ของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลมากกว่ามักจะให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของเขาในฐานะที่
เป็นบุคคลบุคคลหนึ่ง 

4. สัมพันธภาพในกลุ่ม (Group Relationships) แม้ว่าการศึกษาน้ีจะไม่
ปรากฏความสัมพันธ์ที่แน่นอนระหว่างระดับผลผลิตและระดับขวัญก าลังใจ อย่างไรก็ตามความพึง
พอใจของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานจะกระทบถึงสิ่งต่างๆ อาทิ การขาดงาน (Absenteeism) และการเข้าออก
จากงาน (Turnover) 

การศึกษาค้นคว้าที่มหาวิทยาลัยมิชิแกนนี้ยืนยันว่า การท างานของผู้น า
หรือผู้บังคับบัญชาที่มุ่งให้ความสนใจต่อผู้ปฏิบัติงาน หรือ “มุ่งคน” เป็นที่สร้างความพึงพอใจสูงกว่า
การมุ่งความสนใจต่อผลผลติ หรือ “มุ่งงาน” และจากการศึกษาของลิเคอร์ท (Likert, 1967 อ้างถึงใน 
สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550) พบว่า ภายใต้การน าของผู้น าที่ให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง
ลิเคอร์ทเรียกว่าผู้น าที่ให้การสนับสนุน (Supportive Leader) นั้น ผู้ใต้บังคับบัญชามักจะมีความพึง
พอใจสูง มีการขาดงานต่ า ระดับขวัญก าลังใจสูง และมีบรรยากาศการท างานดีกว่าภายใต้การน าของ
ผู้น าแบบอื่น 
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การศึกษาค้นคว้าของทั้งมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอและมหาวิทยาลัย
มิชิแกนนั้น พบสิ่งที่คล้ายคลึงกันในเรื่องของการใช้ภาวะผู้น าซึ่งสมัพันธ์กับการปฏิบัติงานและความพงึ
พอใจของผู้ตาม แต่ยังไม่สามารถหาภาวะผู้น าที่ดีที่สุดในลักษณะที่เป็นสากลได้ อย่างไรก็ตาม เป็นที่
ยอมรับว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม การปฏิบัติงานในองค์การ และความพึงพ อใจของ
ผู้ปฏิบัติงานนั้นเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ที่แตกต่างกัน จึงได้เกิดทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ (Situational Leadership Theories) ข้ึนเพื่อระบุภาวะผู้น าที่เหมาะสมในสถานการณ์ที่
แตกต่างกัน ดังที่จะได้กล่าวต่อไป 

2.3.2.3 ทฤษฎีภำวะผู้น ำตำมสถำนกำรณ์ (Situational Leadership 
Theories) 

เมื่อพบว่าการศึกษาเพื่อค้นหาแบบของภาวะผู้น าที่ดีที่สุดนั้นไม่เป็นผล 
ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาในแง่มุ่งหาคุณสมบัติ หรือการศึกษาที่มุ่งพิจารณาพฤติกรรมก็ตาม นักวิชาการ
จึงได้หันแนวการศึกษามาสู่การแสวงหาแบบของภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิผล โดยพิจารณาจากตัวแปรใน
แง่สถานการณ์ซึ่งจะกระทบต่อภาวะการเป็นผู้น าทั้งในด้านบทบาท ทักษะ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้วิจัยขอยกตัวอย่างทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ที่
เป็นที่รู้จัก 2 ทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 

(1) ทฤษฎีภำวะผู้น ำ ท่ีมีประสิทธิผลตำมสถำนกำรณ์ของฟิดเลอร์ 
(Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness) 

ฟิดเลอร์ (Fiedler 1967, อ้างถึงในสร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550) ได้
เสนอตัวแบบตามสถานการณ์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล โดยมีสมมติฐานคือ ผู้น าที่มีการจูงใจใน
งาน (Task-motivated Leaders) จะท างานมีประสิทธิผลมากขึ้นเมื่อสถานการณ์การเป็นภาวะผู้น า
นั้นเอื้อต่อการใช้ภาวะผู้น ามาก หรือไม่เอื้อต่อการใช้ภาวะความเป็นผู้น าเลย ส่วนผู้น าที่มีการจูงใจใน
ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Relationship-motivated Leaders) จะท างานมีประสิทธิผล
มากกว่าในสถานการณ์ที่เอื้อต่อการใช้ความเปน็ผู้น าปานกลาง ฟิดเลอร์ได้กล่าวถึงตัวแปรส าคัญที่เป็น
ตัวก าหนดสถานการณ์ที่เอื้อต่อการใช้ความเป็นผู้น า ได้แก่ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกกลุ่ม (Leader-member 
Relationship) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่มเป็นตัวก าหนดที่ส า คัญที่สุดของ
สถานการณ์ที่เอื้อต่อการใช้ความเป็นผู้น า หากความสัมพันธ์นั้นอบอุ่นและเป็นกันเอง สมาชิกจะ
ไว้วางใจผู้น า เมื่อสมาชิกกลุ่มยอมรับผู้น าในด้านบุคลิกภาพและความสามารถ ผู้น าก็ไม่จ าเป็นต้องใช้
อ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ ฟิดเลอร์เห็นว่าความสัมพันธ์ที่เป็นกันเองนี้เป็นตัวแปรที่ส าคัญที่สุด 

2. โครงสร้างของงาน (Task Structure) โครงสร้างของงานเป็นตัวก าหนด
ที่ส าคัญเป็นอันดับที่สอง ฟิดเลอร์เห็นว่าย่ิงงานที่กลุ่มปฏิบัติมีระบบมากเท่าใด ยิ่งท าให้ผู้น าใช้อิทธิพล
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ได้มากข้ึนเท่านั้น การก าหนดระเบียบวิธีปฏิบัติไว้แล้วจะช่วยท าให้ผู้น ามีความรู้เกี่ยวกับวิธีการท างาน
ให้บรรลุผลได้มากกว่า 

3. อ านาจจากต าแหน่งของผูน้ า (Leader’s Position Power) เป็นตัวแปร
ที่มีความส าคัญน้อยที่สุดในการสร้างสถานการณ์ที่เอื้อต่อการใช้ความเป็นผู้น า อ านาจจากต าแหน่ง 
(Position Power) นั้นหมายถึงสิทธิและอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการของผู้น าในองค์การ ในการออก
ค าสั่ง ให้รางวัลผู้ที่ปฏิบัติตามหรือลงโทษผู้ที่ไม่ปฏิบัติตาม ดังนั้น เมื่อผู้น ายิ่งข้ึนต าแหน่งสูง ยิ่งมี
อิทธิพลต่อกลุ่มมากข้ึน 

การศึกษาของฟิดเลอร์ได้รับค าวิจารณ์ว่ามีความไม่สมบูรณ์ เนื่องจาก
มิได้พิจารณาถึงตัวแปรส าคัญที่เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตาม เช่น ความต้องการ
ของผู้ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในลักษณะงาน เป็นต้น 

(2) ทฤษฎีภำวะผู้น ำตำมสถำนกำรณ์ของเฮอร์ซีและเบลนชำร์ด (Hersey 
and Blanchard’s Situational Leadership Theory) 

เฮอร์ซีและเบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard 1977, อ้างถึงใน สร้อย
ตระกูล อรรถมานะ, 2550) ได้ใช้แนวทางการศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ แต่แทนที่จะใช้ค าว่า
การริเริ่มทางโครงสร้าง เฮอรซ์ีและเบลนชาร์ดใช้ค าว่า พฤติกรรมในภาระหน้าที่ (Task Behavior) ซึ่ง
หมายถึงการสั่งการของผู้น าที่มีถึงผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนมิติการคิดค านึงถึงผู้อื่นได้ใช้ค าว่า พฤติกรรม
เกี่ยวกับสัมพันธภาพ (Relationship Behavior) ซึ่งเป็นเรื่องการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 
นอกจากนี้ ยังน าแนวคิดเรื่องวุฒิภาวะ (Maturity) ของผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ในการพิจารณาด้วย ซึ่ง
สามารถแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าแบบการบอก (Telling Leadership Style) เป็นภาวะผู้น า
ที่เน้นงานสูง (High-task) และเน้นความสัมพันธ์ต่ า (Low-relationship) ภาวะผู้น าแบบนี้จะใช้
ได้ผลดีก็ต่อเมื่อผู้ตามมีวุฒิภาวะต่ ามาก 

2. ภาวะผู้น าแบบการขายความคิด (Selling Leadership Style) เป็น
ภาวะผู้น าที่เน้นงานสูง (High-task) และเน้นสัมพันธภาพสูง (High-relationship) ภาวะผู้น าแบบนี้
จะใช้ได้ผลดีก็ต่อเมื่อผู้ตามมีวุฒิภาวะในระดับต่ า 

3. ภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม (Participating Leadership Style) 
เป็นภาวะผู้น าที่เน้นงานต่ า (Low-task) แต่เน้นสัมพันธภาพสูง (High-relationship) ภาวะผู้น าแบบ
นี้จะใช้ได้ผลดีก็ต่อเมื่อผู้ตามมีวุฒิภาวะในระดับสูง 

4. ภาวะผู้น าแบบการมอบหมายงาน (Delegating Leadership Style) 
เป็นภาวะผู้น าที่เน้นงานต่ า (Low-task) และเน้นสัมพันธภาพต่ า (Low-relationship) ภาวะผู้น าแบบ
นี้จะใช้ได้ผลดีก็ต่อเมื่อผู้ตามมีวุฒิภาวะสูงมาก 
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จากแนวคิดของเฮอร์ซีและเบลนชารด์ จะเห็นได้ว่า สิ่งส าคัญส าหรับผูน้ า
คือการก าหนดวุฒิภาวะของผู้ตามก่อนตัดสินใจว่าจะใช้ภาวะผู้น าแบบใด และเมื่อวุฒิภาวะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาสูงข้ึนก็ต้องปรับเปลี่ยนภาวะผู้น าตามไปด้วย แนวคิดของเฮอร์ซีและเบลนชาร์ดนี้ได้
ถูกวิจารณ์ว่า มองสถานการณ์ในความเป็นจริงง่ายเกินไป โดยพิจารณาแต่ระดับวุฒิภาวะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างผิวเผิน มีข้อเสนอว่าควรจะต้องพิจารณาตัวแปรหรือปัจจัยอื่นๆ ที่กระทบถึง
ภาวะผู้น าด้วย 

จากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ตั้งแต่ช่วงกลางทศวรรษที่ 1970 เป็น
ต้นมา นักวิชาการได้มีการศึกษาเพื่อค้นหาว่าภาวะผู้น าแบบใดที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่การบูรณาการระหว่างทฤษฎีภาวะ
ผู้น า ก าเนิดเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิง บูรณาการ (Integrative Leadership Theories) ดังที่จะกล่าวต่อไป 

2.3.2.4 ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงบูรณำกำร (Integrative Leadership Theories) 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ เป็นทฤษฎีที่มีการกล่าวถึงและน าไปใช้ใน

ปัจจุบันอย่างกว้างขวาง ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอกล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
(1) ทฤษฎีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

และภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
เบิร์น (Burn, 1978 อ้างถึงใน เตชทัต ใจท้วม, 2551) กล่าวถึงภาวะผู้น า 

2 รูปแบบคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) โดยมีความแตกต่างคือ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นผู้น าที่จูง
ใจผู้ตาม โดยการใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนการท างาน ท าให้กลุ่มไม่มี
ความผูกพันกันอย่างยั่งยืนเพราะอยู่บนพื้นฐานของการแลกเปลีย่น ซึ่งจะไม่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในองค์การ ในขณะที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่ตระหนักถึงสิ่งที่ผู้ตามสนใจและสร้างแรงจูงใจ
เพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึกตามความถนัดของแต่ละบุคคล และพัฒนาให้ผู้ตามแสดงศักยภาพ
ของตนได้อย่างเต็มที่ เบิร์นได้เสนอหลักเกณฑ์ 3 ข้อที่บ่งบอกว่าบุคคลนั้นมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ได้แก่ (1) การแสดงค่านิยมอันเป็นแบบอย่าง (Modal Value) เพื่อให้พนักงานได้เห็นและก่อให้เกิด
แนวปฏิบัติอันดีงามและเป็นมาตรฐาน (2) ความพยายามมุ่งสู่การบรรลุค่านิยมปลายทาง (End Value) 
และ (3) การมีอิทธิพลทางบวกต่อพนักงาน 

ในปี 1985 แบสส์ (Bass, 1985) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งได้พัฒนามาจากแนวคิดเริ่มต้นของเบิร์น (Burn, 1978) โดยแบสส์ได้ให้ความหมายของ
ขอบเขตผู้น าการเปลีย่นแปลงว่าเป็นการมองในสว่นของผลกระทบที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม ผู้น าเปลี่ยนสภาพ
ผู้ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากข้ึน หรือโดย
ยกระดับความต้องการของผู้ตาม โดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่าความสนใจของตนเอง 
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ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ ท าให้ผู้ตามรู้สึกไว้วางใจ นิยมชมชอบ จงรักภักดี เคารพในตัวผู้น า และจะท างาน
มากกว่าที่ได้รับมอบหมาย อย่างไรก็ตาม แบสส์มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าทั้งสองแบบ คือ ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงนั้น มีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamics) ที่มีความ
ต่อเนื่องกัน โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงข้ึน
ต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ต้องการระหว่างกัน เพื่อให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตาม โดยภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ ผู้น าคนเดียวอาจใช้ในเวลาที่แตกต่างกัน แต่แบสส์ก็ให้
ความเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพได้สูงกว่าภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน 

อโวลิโอและแบสส์ (Avolio & Bass, 1991 อ้างถึงใน จารุวัฒน์ โพธ์ิทอง, 
2556) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ โดยใช้เครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบและใช้ผล
การวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบตามรูปแบบ ซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ดังรายละเอียด
ต่อไปนี ้

(2) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
เป็นภาวะที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้

ตามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามที่คาดหวัง จะเกิดข้ึนเมื่อผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามท างานของตนด้ว ย
มุมมองและแนวคิดใหม่ๆ โดยผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามรับรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ 
พัฒนาให้ผู้ตามมีความสามารถและมีศักยภาพในการท างานที่ระดับสูงข้ึน รวมทั้งจูงใจให้ผู้ตามมอง
ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่หรือองค์การ การที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามนี้
จะกระท าผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) หมายถึง 
การที่ผู้น าปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างต่อผู้ตาม ผู้น าจะได้รับการยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ผู้ตามจะ
พยายามปฏิบัติตนเหมือนกับผู้น าของเขา 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง 
การที่ผู้น าสร้างแรงจูงใจภายในแก่ผู้ตามผ่านการสื่อความหมายของงานอย่างชัดเจน ท าให้พนักงาน
รู้สึกว่างานมีความท้าทาย ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) มีความกระตือรือร้น โดย
การสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามเห็นภาพของเป้าหมายในอนาคต แสดงการ
อุทิศตัว และความตั้งใจแน่วแน่ต่อการบรรลุเป้าหมายน้ัน รวมทั้งมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง 
การที่ผู้น ามีการตั้งค าถามและข้อสมมติกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน 
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ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่า
เดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: 
IC) ผู้น าจะให้การดูแลเอาใจใส่ ให้ความสนใจกับความต้องการส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าของผู้
ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีการพัฒนาด้านศักยภาพให้สูงข้ึน มีการพัฒนา
โอกาสในการเรียนรู้โดยให้การสนับสนุนผู้ตามแตกต่างกันตามความต้องการ 

(3) ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
หมายถึง ผู้น าที่มุ่งเน้นใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ าและผูต้าม ซึ่งผู้น า

จะใช้การแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ และจูงใจโดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวัลกับ
ความส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตามระดับที่คาดหวัง ช่วยให้ผู้ตามมีความเช่ือมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 

1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingency Reward: CRW) เป็น
การสร้างข้อตกลงรว่มกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้น าปรารถนาและรางวัลที่ผู้ตามต้องการ 
เมื่อผู้ตามสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จในระดับที่ผู้น าคาดหวังไว้ ผู้น าจะให้สิ่งตอบแทนที่ต้องการ จึง
เปรียบเสมือนการเสริมแรงทางบวกที่เหมาะสม เช่น การข้ึนเงินเดือนหรือเลื่อนต าแหน่ง การให้โบนัส 
ให้การยกย่องชมเชย 

2. การบริหารงานแบบวางเฉย (Management-by-exception: MBE) 
เป็นการบริหารโดยผู้น าปลอ่ยให้ผูต้ามท างานโดยไมเ่ข้าไปยุ่งเกี่ยว และจะเข้าไปแทรกต่อเมื่องานบกพร่อง
หรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน มี 2 รูปแบบ รูปแบบแรกเปน็การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก (Management-
by-exception Active Form) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ โดยจะคอยสังเกตผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพือ่ป้องกันการเกิดความผดิพลาดหรือล้มเหลว รูปแบบที่
สองเป็นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Management-by-exception Passive Form) ผู้น าจะใช้
วิธีการท างานแบบเดิม โดยรอให้ความผิดพลาดหรือปัญหาเกิดข้ึนก่อนแล้วจึงเข้าไปช่วยลงมือแก้ไข
ปัญหา พร้อมทั้งช้ีแจงในสิ่งที่ผู้ตามจ าเป็นต้องทราบเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

(4) ภำวะผู้น ำแบบปล่อยตำมสบำย (Laissez-faire Leadership)  
ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือ

พฤติกรรมความไม่มีผู้น า (Non-Leadership Behavior) เป็นกระบวนการที่ผู้น าหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ
และหลีกเลี่ยงการเข้าไปแทรกแซงงานหรือการกระท าต่างๆ ของผู้ตาม โดยปล่อยให้ผู้ตามท างานตาม
ความพอใจของตนเอง ผู้น าประเภทนี้ขาดความรับผิดชอบ เมินเฉยต่องานและผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเกิด
ความขัดแย้งในเรื่องบทบาทความรับผิดชอบและเกิดการช่วงชิงบทบาทผู้น ากันข้ึน 
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จากการศึกษาความหมาย ลักษณะ และองค์ประกอบของภาวะผู้น า
ทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น พบว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าของแบสส์ เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ มี
ความสอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกยุคปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา และมี
งานวิจัยสนับสนุนจ านวนมาก เช่น งานวิจัยของอโวลิโอ (Avolio, 1999) แบสส์ (Bass, 1998) โฮเวล
และอโวลิโอ (Howell & Avolio, 1993) ไบรซิโอแฮคเกต และอัลเลน (Bycio, Hackett & Allen, 
1995) ไซมอน (Simon, 1994) จโยติและเดฟ (Jyoti & Dev 2015) และเออร์คุตลู (Erkutlu, 2008) 
ที่พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานขององค์การ ไม่
ว่าจะวัดโดยใช้ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การ หรือผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น  ผู้น า
สามารถเลือกใช้ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนตามแนวคิดของแบสส์ (Bass, 1985) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 
 

2.4.1 ควำมหมำยของพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 
กรีนเบิร์ก (Greenberg, 1993) ให้ความหมายว่า เป็นพฤติกรรมที่จงใจให้

องค์การหรือพนักงานในองค์การได้รับความเสียหาย ซึ่งความเสียหายนั้น ส่งผลกระทบต่อค่าใช้จ่าย
โดยตรงและโดยอ้อม 

แมคเนลลี และเมกลิโน (McNelly & Meglino, 1994) ให้ค านิยามว่าหมายถึง 
การกระท าโดยเจตนา ที่ส่งผลกระทบต่อองค์การหรือสมาชิกขององค์การ ที่ก่อให้เกิดความเสียหาย 
เช่น การเลี่ยงงาน การลักขโมย เป็นต้น 

โรบินสันและเบนเนทท์ (Robinson & Bennett, 1995) ให้ค านิยามไว้ว่า เป็น
พฤติกรรมที่กระท าโดยต้ังใจที่จะละเมิดบรรทัดฐานขององค์การและคุกคามต่อความเป็นอยู่ที่ดีของ
องค์การ สมาชิกในองค์การ หรือทั้งสองอย่าง 

โรบินสันและกรีนเบิร์ก (Robinson & Greenberg, 1998) ให้ความหมายว่า
เป็นพฤติกรรมโดยตั้งใจของสมาชิกในองค์การที่ละเมิดต่อมาตรฐาน กฎระเบียน นโยบายขององค์การ 
โดยพฤติกรรมเหล่าน้ันคุกคามต่อความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กาและสมาชิกในองค์การ 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) สรุปว่า พนักงานที่แสดงพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาในที่ท างาน คือ พนักงานที่ขาดแรงจูงใจที่จะท าตามบรรทัด
ฐานและความคาดหวังขององค์การและพยายามฝ่าฝืนบรรทัดฐานเหล่าน้ันโดยความตั้งใจ 
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จากค านิยามต่างๆ ที่ได้ศึกษา ผู้วิจัยสรุปว่า พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
หมายถึง พฤติกรรมใดๆ ที่พนักงานในองค์การกระท าโดยตั้งใจที่จะละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ 
และก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การและสมาชิกในองค์การ 

2.4.2 ประเภทของพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 
โรบินสันและเบนเนทท์ (Robinson & Bennett, 1995) ได้แบ่งกลุ่มพฤติกรรม

การท างานที่เบี่ยงเบนหรือพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาโดยใช้เกณฑ์ 2 มิติ คือ มิติแรก พิจารณาว่าเป็น
พฤติกรรมที่กระท าต่อองค์การหรือบุคคล (Toward Organization VS Toward Other Organization 
Members) และมิติที่สอง พิจารณาความรุนแรงของพฤติกรรมว่ารุนแรงหรือไม่รุนแรง (Serious VS 
Minor Offenses) โดยก าหนดประเภทของพฤติกรรมออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 

1. พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท างาน (Production Deviance) หมายถึง 
พฤติกรรมที่ขัดขวางการท างานภายในองค์การโดยตรง เช่น การขาดงานโดยไม่มีเหตุผลสมควร การ
ท าเรื่องส่วนตัวในเวลาท างาน หรือพักกลางวันนานกว่าเวลาที่ก าหนด เป็นต้น พฤติกรรมดังกล่าวส่งผล
เสียอย่างไม่ร้ายแรงต่อการปฏิบัติงานของส่วนรวม (Organizational Minor) 

2. พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน (Property Deviance) หมายถึง การที่
พนักงานท าลายทรัพย์สินขององค์การหรือใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่างไม่เหมาะสม เช่น การขโมย
ทรัพย์สินในที่ท างาน การท าลายอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการท างาน หรือการยอมรับสินบน เป็นต้น 
พฤติกรรมดังกล่าวส่งผลเสียร้ายแรงต่อทรัพย์สินขององค์การ (Organizational Serious) 

3. พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง (Political Deviance) หมายถึง พฤติกรรม
ที่ส่งผลเสียอย่างไม่ร้ายแรงต่อสมาชิกคนอื่นในองค์การ ( Interpersonal Minor) แต่ส่งผลเสียต่อ
สมาชิกคนใดคนหนึ่งเฉพาะ เช่น การกล่าวโทษผู้อื่นทั้งที่เป็นความผิดของตน การแสดงพฤติกรรม
หยาบคาย หรือการนินทาเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

4. ความก้าวร้าวต่อบุคคล (Personal Aggression) หมายถึง พฤติกรรมที่ส่งผล
เสียอย่างร้ายแรงต่อสมาชิกคนอื่นในองค์การ (Interpersonal Serious) เช่น การท าร้ายร่างกาย การ
แสดงความก้าวร้าวทางร่างกายและวาจา เป็นต้น 
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ภาพที่ 2.4 ประเภทของพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน (ปรับจาก Robinson & Bennett, 1995) 

 
ต่อมาโรบินสันและเบนเนทท์ (Robinson & Bennett, 2000) ได้รวมพฤติกรรม

เบี่ยงเบนด้านการท างาน และพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สินเข้าด้วยกัน โดยเรียกว่า พฤติกรรม
เบี่ยงเบนที่กระท าต่อองค์การ (Organizational Deviance) และรวมพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมืองเข้า
กับความก้าวร้าวต่อบุคคล เรียกว่า พฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อบุคคล (Interpersonal Deviance) 

2.4.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 
ปีเตอร์สัน (Peterson, 2002) ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อ

พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน พบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล ปัจจัยทางสังคม และปัจจัย
ทางด้านองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของสมาชิกในองค์การ โดยพฤติกรรม
เบี่ยงเบนด้านการท างาน และพฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สินมีแนวโน้มที่จะเกิดข้ึนกับพนักงานอายุ
น้อยที่ยังเข้ามาท างานได้ไม่นานนัก หรือพนักงานที่ไม่ใช่พนักงานประจ า หรือพนักงานที่ท างานใน
ต าแหน่งที่ได้รับค่าตอบแทนไม่สูงนัก อย่างไรก็ตาม ปีเตอร์สันสรุปว่า ผลการศึกษานี้อาจเป็นผลจาก
ผลลัพธ์จากธรรมชาติของงานมากกว่าเป็นเพราะคุณลักษณะด้านประชากรศาสตร์ก็ได้ 
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คีราชาและมาฮาพา (Chirasha & Mahapa, 2012) ศึกษาสาเหตุและผลกระทบ
ของการเกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนในระดับองค์การ สรุปได้ว่า สาเหตุของพฤติกรรมที่ไม่พึง
ปรารถนาในองค์การเกิดจากปัจจัยส าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 

1. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (Organizational-related Factors) ได้แก่ 
บรรยากาศในองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความไว้เนื้อเช่ือใจ
ในองค์การ 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-related Factors) ได้แก่ ความเครียดใน
การท างาน และการไร้ซึ่งอ านาจในการท างาน 

ปัจจัยเหล่านี้ ล้วนก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่พฤตกิรรม
การท างานที่เบี่ยงเบนในที่สุด สอดคล้องกับการศึกษาของเอเลียสและโมราซดิ (Alias & Mohd 
Rasdi, 2011) ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

โรบินสัน และกรีนเบิร์ก (Robinson & Greenberg, 1998) ศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบีย่งเบน พบว่าสามารถแบ่งปัจจยัที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเบี่ยงเบน
ได้ ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Individual Factors) ได้แก่ ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
พบว่า พนักงานที่อายุน้อย อายุงานน้อย ได้รับค่าตอบแทนต่ า มักมีโอกาสเกิดพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนมากกว่า รวมถึงลักษณะนิสัยของตัวบุคคล ความเครียด บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล 

2. ปัจจัยด้านสังคมและระหว่างบุคคล (Social & Interpersonal Factors) 
ได้แก่ การได้รับความไม่ยุติธรรมในองค์การ บรรทัดฐานขององค์การ 

3. ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational Factors) ได้แก่ โครงสร้างองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การ ลักษณะของภาวะผู้น า ระบบการจ่ายค่าตอบแทน รวมถึงนโยบายขององค์การ
โดยเฉพาะด้านจริยธรรม 

นอกจากนี้ มีงานวิจัยจ านวนไม่น้อยที่ท าการศึกษาปัจจัยทางด้านองค์การที่ส่งผล
ต่อการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน การศึกษาของเบอร์ตันและวาร์ดิล (Burton & 
Vardil, 2001, as cited in Chirasha & Mahapa, 2012) พบว่า พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนมี
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการใช้อ านาจบังคับบัญชาในทางที่ผิด หากผู้น าในองค์การมีการใช้
อ านาจบังคับบัญชาในทางที่ไม่เหมาะสม พนักงานก็อาจโต้กลับโดยการแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่
เบี่ยงเบน ผลการศึกษายังพบว่าพนักงานที่อยู่ใต้การบังคับบัญชาของผู้น าที่มีความเอาใจใส่และให้การ
สนับสนุนสามารถลดการเกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานได้ สอดคล้องกับการศึกษา
ของมิชเชลและแอมโบรส (Mitchell & Ambrose, 2007) ที่สรุปว่า การใช้อ านาจในการบังคับบัญชา
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ที่ผิดของผู้น า เป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยแบ่งออกเป็น 2 ทาง 
คือ พนักงานจะโต้ตอบโดยตรงต่อผู้บังคับบัญชา หรืออาจโต้ตอบในรูปของพฤติกรรมที่แสดงออกโดย
มุ่งให้กระทบกับองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน 

 
2.5 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.5.1 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับควำมเครียดในกำรท ำงำนและพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ี

เบี่ยงเบน 
โอไบรอัน (O'Brien, 2008) ได้เสนอโมเดลปัจจัยที่เกี่ยวกับความเครียดที่ส่งผล

ให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยอธิบายว่า 
ปัจจัยด้านองค์การที่ก่อให้เกิดความเครียด (Organizational Stressors) ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

คีราชาและมาฮาพา (Chirasha & Mahapa, 2012) ศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุและ
ผลกระทบจากพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนโดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพกับกลุ่มตัวอย่างจาก 2 
มหาวิทยาลัยในประเทศซิมบับเวจ านวน 60 คน ในการวิจัยนี้ใช้การแบ่งประเภทของพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนตามแนวคิดของโรบินสันและเบนเนทท์ ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการ
ท างานส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงาน และเป็นปัจจัยพื้นฐานในการเกิดความไม่พอใจ ความ
ไม่อดทน และความโกรธเคืองซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 

แฟกโบฮังเบ อคินโบดี และอโยเดจี (Fagbohungbe, Akinbode & Ayodeji, 
2012) ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
ในองค์การของรัฐฯและเอกชนในเมืองลากอส ประเทศไนจีเรีย จ านวน 696 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยทางด้านองค์การ (การบังคับบัญชา ลักษณะขององค์การ ประเภทของงาน ปริมาณงาน เพื่อน
ร่วมงาน เงื่อนไขในการท างาน และค่าตอบแทน) ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของ
พนักงานในองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 

กอลพาวาร์ คัมการ์ และจาวาเดียน (Golparvar, Kamkar & Javadian, 2012) 
ศึกษาอิทธิพลก ากับของความเครียดในการท างานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างอ่อนล้าทางอารมณ์กับ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน จากกลุ่มตัวอย่าง 275 คนในประเทศอิหร่าน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือ ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความอ่อนล้าทางอารมณ์และพฤติกรรมเบี่ยงเบน หากความเครียดในการท างานต่ า ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์จะมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน แต่เมื่อความเครียดในการท างาน
สูง ความอ่อนล้าทางอารมณ์จะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
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เหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพล
ของภาวะผู้น าและ ความเครียดในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการศึกษา ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 347 คนจาก 20 บริษัทในประเทศจีน 
ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมทางลบของ
พนักงาน 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน สามารถสรุปได้ว่า ความเครียดในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการเกิดอารมณ์เชิงลบ
และความไม่พอใจของบุคคล เมื่อถึงจุดๆ หนึ่งที่พวกเขาไม่สามารถปรับตัวต่อความเครียดนั้นได้ จะ
ส่งผลให้เกิดการแสดงออกทางร่างกาย จิตใจ หรือพฤติกรรมในตัวบุคคลที่แตกต่างไปจากเดิม 
โดยมากมักเป็นการแสดงออกทีเ่ปน็ผลทางลบเพื่อตอบสนองต่อความเครียดนั้น ซึ่งในแต่ละบุคคลจะมี
การแสดงออกที่แตกต่างกัน ผลงานวิจัยจากนักวิจัยข้างต้นสอดคล้องไปในทางเดียวกันว่า ความเครียด
ในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ผู้วิจัยจึง
ก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

2.5.2 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภำวะหมดไฟในกำรท ำงำนและพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ี
เบี่ยงเบน 

อันซารี มาเลกี วี. และมาซเรห์ (Ansari, Maleki V. & Mazraeh, 2013) ศึกษา
เกี่ยวกับการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนโดยมีภาวะหมดไฟในการ
ท างานและความผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ โดยใช้แบบสอบถาม 185 ชุดกับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นพนักงานในพื้นที่ปฏิบัติการส่งก๊าซในประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะหมดไฟในการ
ท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยภาวะหมดไฟในการท างานนี้ ได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยหลายด้าน เช่น ความหลากหลายของทักษะ ลักษณะนิสัยที่ติดตัวบุคคล รวมถึงปัจจัยทางด้าน
องค์การต่างๆ 

จาเวด อัมจาด ฟาเควียอุลอุมมี และบูคารี (Javed, Amjad, Faqeer-UI-Ummi 
& Bukhari, 2014) ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจยัที่สง่ผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของ
พนักงาน โดยท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 170 ชุด กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานจาก 3 
อุตสาหกรรมในประเทศปากีสถาน คือ อุตสาหกรรมไฟฟ้า อุตสาหกรรมสิ่งทอ และกีฬา ผลการศึกษา 
พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญ 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน สามารถสรุปได้ว่า ภาวะหมดไฟในการท างานที่เกิดจากปัจจัยต่างๆ ทั้งปัจจัยทางด้านบุคคล 
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ปัจจัยด้านตัวงาน และปัจจัยทางด้านองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน เนื่องจาก
ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มักจะเกี่ยวข้องกับปฏิกิริยาเชิงลบของพนักงาน เช่น ความ
ผูกพันต่อองค์การต่ า การขาดงานบ่อย ความตั้งใจลาออกจากงานสูง ความไม่พึงพอใจในงาน ความ
เบื่อหน่ายในงาน จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาวะหมดไฟในการท างานจะน าไปสู่ผลกระทบทางลบทั้งต่อตัว
บุคคล ต่อบุคคลรอบข้าง รวมถึงผลกระทบต่อองค์การ โดยบุคคลจะมีการประพฤติตนในทางที่
เบี่ยงเบนไปจากปกติ งานวิจัยที่ศึกษามีผลการวิจัยที่สอดคล้องกัน ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

2.5.3 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภำวะผู้น ำและพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 
บรูเออร์ซีมา (Bruursema, 2004) ท าการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของภาวะผู้น า

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา 
ประชากรกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในพื้นที่อ่าวแทมปา ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 172 คน ผล
การศึกษาพบว่า อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีผลท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงลบต่อ
เพื่อนร่วมงานและองค์การ เนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนโดยเฉพาะผู้น าที่มีลักษณะการบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุกมักจะสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามอย่างใกล้ชิดเพื่อป้องกันข้อผิดพลาดในการ
ท างาน ส่วนผู้น าที่มีลักษณะการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับที่มักรอให้ความผิดพลาดหรือปัญหาเกิดข้ึน
ก่อนแล้วจึงเข้าไปช่วยเหลือจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าผู้น าไม่ได้มองในส่วนที่พวกเขาสร้างผลงานได้ดี 
แต่ไปเน้นตรงจุดที่เกิดความผิดพลาดเท่านั้น ดังนั้น ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจึงส่งผลให้พนักงานมี
ระดับความเครียดที่สูงข้ึน ความเครียดซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการเกิดอารมณ์เชิงลบจะน าไปสู่
พฤติกรรมเชิงลบต่างๆ ในขณะที่เมื่อระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่ า จะท าให้ผู้ตามรู้สึกไม่มี
วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกับองค์การ รวมถึงรู้สึกว่าผู้น าไม่ได้ให้ความส าคัญต่อพนักงานเป็น
รายบุคคล จึงท าให้พนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจหรือผิดหวัง ซึ่งเป็นอารมณ์เชิงลบที่ท าให้พนักงานเกิด
ความท้อใจ ความเบื่อหน่าย และน าไปสู่พฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบนได้ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงช่วยยับยั้งพฤติกรรมเชิงลบของพนักงานได้ 

พราดันและพราดัน (Pradhan & Pradhan, 2014) ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยมีการรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การเป็นตัวแปรก ากับ เนื่องจากเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถช่วยให้ผู้ตามเกิดแรง
บันดาลใจที่จะมีการกระท าอย่างมีจริยธรรมและถูกต้อง จึงสามารถตรวจสอบและป้องกันการเ กิด
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของผู้ตามได้ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
ผลกระทบเชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ทั้งนี้ เป็นผลมาจากการที่ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นต้นแบบ (Role Model) ที่ดีให้แก่ผู้ตาม ผู้น าแบบนี้จึงสามารถยับยั้งพฤติกรรมที่ผิด
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ศีลธรรมหรือพฤติกรรมเชิงลบของผู้ตามได้ เนื่องจากผู้ตามเกรงว่าจะสูญเสียความไว้เนื้อเช่ือใจจากตัว
ผู้น า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงสามารถชักจูงให้ผู้ตามประพฤติตนไปในแนวทางที่ถูกต้องได ้

อัดดิน ราห์มาน และฮาวเลเดอร์ (Uddin, Rahman & Howlader, 2014) 
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน และ
ผลการปฏิบัติงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ประชากรกลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน
ระดับผู้บริหารในบังคลาเทศจ านวน 175 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบน และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะเปลี่ยนแปลงผู้ตามให้มีความผูกพัน เช่ือฟัง มุ่งบรรลุเป้าหมายส่วนรวมเพื่อท าให้องค์การดีข้ึน ผู้น า
ลักษณะนี้มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความไม่พึงพอใจของพนักงาน ซึ่งพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน
จัดเป็นรูปแบบหนึ่งของการแสดงความไม่พึงพอใจที่เกิดจากการขาดอิสระในการท างาน และ
ความรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงลดพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนของพนักงานได้ 

เหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพล
ของภาวะผู้น าและ ความเครียดในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการศึกษา ประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 347 คนจาก 20 บริ ษัทในประเทศจีน ผล
การศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีผลกระทบเชิงบวกต่อความเครียดและพฤติกรรมทางลบ
ของพนักงาน ในขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงลบต่อความเครียดและพฤติกรรม
ทางลบของพนักงาน เนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มักจะให้ความใส่ใจต่อตัวผู้ตามต่ าและให้
ความสนใจเพียงแค่ว่าผู้ตามสามารถปฏิบัติงานตามที่ตกลงกันไว้ได้ส าเร็จหรือไม่ ในการท างานตาม
เป้าหมาย พนักงานจึงมุ่งเน้นแต่ผลการปฏิบัติงานของตนเอง และพยายามท าให้ตนเองได้เปรียบใน
การแข่งขันกับเพื่อนร่วมงานเพื่อให้ได้ผลตอบแทนตามเป้าหมาย จึงน าไปสู่พฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนได้ ในขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจในตัวผู้ตาม ให้
ความเอาใจใส่ในตัวผู้ตามสูง มีการสร้างเป้าหมายในการท างานร่วมกับผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเกิดแรง
บันดาลใจ ความไว้ใจ มีความพึงพอใจในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การ และเป็นปัจจยัหนึ่งที่ท า
ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้น ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จึงสามารถลดพฤติกรรมการเชิงลบของพนักงานได้ 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดย
มุ่งเน้นที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่
แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามที่แตกต่างกนั (Hater & Bass, 1988; Pieterse et al., 2010, 
as cited in Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มุ่งเน้นผลลัพธ์และเป้าหมายใน
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ระยะสั้น ผู้น าลักษณะนี้มักจะมีความเอาใจใส่ผู้ตามในระดับต่ า และบริหารแบบเน้นที่ผลงาน 
(Result-oriented) เมื่อต้องการกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานจะท าผ่านการวิพากษ์วิจารณ์ หรือการ
กล่าวโทษ เนื่องจากให้ความส าคัญเพียงแค่ผู้ตามจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จตามที่ตกลงกันไว้ 
(Bass, 1985; Chen & Shi, 2007, as cited in Yao, Fan, Guo & Li, 2014) พนักงานจึงมุ่งให้
ความส าคัญกับผลงานส่วนบคุคลมากในการสร้างผลงานเพือ่จะได้รางวัลตอบแทน จึงมีโอกาสที่จะเกิด
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนเพื่อสร้างความได้เปรียบให้แก่ตนเอง เช่น การปัดความผิดให้เพื่อน
ร่วมงาน การพูดถึงเพื่อนร่วมงานในด้านลบ เป็นต้น นอกจากนี้ ผู้น าที่ใช้การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
มักจะสังเกตผลการปฏิบตัิงานของผู้ตามอย่างใกล้ชิดเพื่อป้องกันการเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน ท า
ให้พนักงานเกิดความเครียดและความกดดัน และผู้น าที่ใช้การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับที่รอให้เกิด
ความผิดพลาดหรือปัญหาข้ึนก่อนแล้วจึงเข้าไปช่วยเหลือจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าผู้น าให้ความสนใจ
เฉพาะจุดที่พนักงานท าผิดพลาด โดยละเลยส่วนที่ปฏิบัติงานได้ดีไป ดังนั้น ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
จึงส่งผลให้พนักงานมีระดับความเครียดที่สูงข้ึน ซึ่งความเครียดที่ เกิดข้ึนนั้นเป็นปัจจัยพื้นฐานในการ
เกิดอารมณ์เชิงลบและความไม่พอใจของบุคคล และท าให้เกิดโอกาสที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรม
เบี่ยงเบนในการท างานออกมามากข้ึน 

ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจจากภายใน
และกระตุ้นให้บุคคลเกิดความอยากท างานด้วยตนเอง ผู้น าจะท าหน้าที่เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ตาม 
ส่งผลให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในด้านพฤติกรรมเชิงบวกที่มาจากความเช่ือภายในตัวของผู้ตามเอง โดย
ไม่ได้มุ่งเน้นที่การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์กับผู้น า (Bass, 1996; Chen & Shi, 2007, as cited in Yao, 
Fan, Guo & Li, 2014) ทั้งนี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกผูกพัน เช่ือฟัง
ผู้น า และให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมผ่านการส่งเสริมให้ผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์การ การเอาใจใส่ต่อผู้ตามรายบุคคล การถูกกระตุ้นให้มี
แนวคิดใหม่ๆ ในการท างานให้เกิดประสิทธิผล (Lee & Feng, 2008) มีงานวิจัยของแมคคอลและแอน
เดอร์สัน (McColl & Anderson, 2002) ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงลบกับความ
ไม่พึงพอใจ พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการแสดงออกจากความไม่พึง
พอใจนี้ จึงสามารถถูกขจัดได้ด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง องค์การที่มีผู้น าที่ให้การสนับสนุน 
ด าเนินงานด้วยความโปร่งใส และพนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ จะมีอัตราการขาดงาน 
การลักขโมยทรัพย์สินขององค์การ และการใช้ความรุนแรงในสถานที่ท างานในระดับต่ า ( Uddin, 
Rahman & Howlader, 2014) นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยจ านวนมากที่ศึกษาผลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงบวกต่างๆ ของพนักงาน เช่น พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ การสร้างความไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ความพึงพอใจในการท างาน (Podsakoff et al, 1990; Zhang & Qiao, 2006, as cited in Yao, 
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Fan, Guo & Li, 2014) จากการวิเคราะห์ข้างต้น จึงสรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยยับยั้ง
การเกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานได้ 

ผู้วิจัยก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรม

การท างานที่เบี่ยงเบน 
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม

การท างานที่เบี่ยงเบน 
2.5.4 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับควำมเครียดในกำรท ำงำนและภำวะหมดไฟในกำร

ท ำงำน 
แมคเครนี แลมเบิร์ต และแลมเบิร์ต (McCranie, Lambert & Lambert, 

1987) ศึกษาเรื่องความเครียดในการท างาน ความอดทน และภาวะหมดไฟในการท างานของพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 107 คน พบว่า ความเครียดเกิดจากการท างานที่หนักเกินไป หากความเครียดในการท างานมี
ระดับสูงและมีความอดทนอยู่ในระดับต่ า จะมีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟในการท างานซึ่งมีผลท า
ให้เกิดการละทิ้งหน้าที่และการขาดงาน 

คอร์ด และโดเฮอร์ที (Cordes & Dougherty, 1993 อ้างถึงใน ศุภรี รอดสิน, 
2549) ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการ
ท างาน พบว่า ความเครียดในการท างาน ได้แก่ การมีภาระงานมากเกินไป บทบาทของงานที่
คลุมเครือหรือขัดแย้ง และการมีการรับรู้การควบคุมต่ า ปัจจัยต่างๆ เหล่าน้ีก่อให้เกิดภาวะหมดไฟใน
การท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การขาดงาน ความไม่พึงพอใจในงาน มีปัญหาทางสุขภาพ ระดับผลการ
ปฏิบัติงานต่ า และลาออกจากงานในที่สุด 

เอทซิออน เอเดน และลาปิโด (Etzion, Eden & Lapidot, 1998) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้แบบสอบถามกับประชากร
กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรวิชาชีพด้านการบริการสังคม 81 คน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ปริมาณงานที่มากเกินไป แรงกดดันจากระบบราชการ การขาด
ข้อมูลป้อนกลับ การขาดอิสระในการท างาน และขาดการได้รับการช่ืนชมในผลงาน ส่งผลให้บุคลากร
เกิดความเครียดในการท างานได้มาก และตัวแปรดังกล่าวสัมพันธ์กับการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญ 

อู๋ จู หวัง หวัง และหลัน (Wu, Zhu, Wang, Wang & Lan, 2007) ศึกษาหา
ความสัมพันธ์ของภาวะหมดไฟในการท างานกับความเครียดในการท างานของพยาบาลในประเทศจีน 
โดยใช้แบบสอบถามกับประชากรกลุ่มตัวอย่าง 495 คน พบว่า ปัจจัยด้านภาระงานที่มากเกินไป การ
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ไม่สามารถท าหน้าที่ตามบทบาทได้เต็มที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
และปัจจัยด้านการถูกจ ากัดบทบาทหน้าที่มีความสัมพันธ์กับภาวะหมดไฟด้านการลดค่าความเป็นบุคคล 

ศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด ความ
พึงพอใจในการท างาน กับความเหนื่อยหน่ายของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรามาธิบดีจ านวน 
221 คน รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่า ความเครียดในการท างานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 

ไพโรจน์ เรืองทิพย์ (2546) ศึกษาปัจจัยด้านความเครียดในการท างานและความ
พึงพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อความท้อถอยในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจจราจรกองบังคับการ
ต ารวจนครบาล 8 จ านวน 283 คน พบว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ท้อถอยในการท างานด้านความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ และความท้อถอยในการท างานด้านความรู้
ด้อยสัมพันธภาพต่อบุคคลอื่น และมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความท้อถอยในการท างานด้านความรู้สึก
ที่มีต่อผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

เบญจมา ณ มหาไชย (2551) ศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ปัจจัย
ความเครียดในการท างาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และความเหนื่อยหน่ายใน
การท างาน กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานสายวิชาการและสายปฏิบัติการหรือสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยในก ากับรัฐบาล จ านวน 358 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยความเครียดในการท างานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายใน
การท างาน แต่ปัจจัยความเครียดในการท างานด้านตัวงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเหนื่อย
หน่ายในการท างาน 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการ
ท างาน สามารถสรุปได้ว่าความเครียดในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างาน เนื่องจากภาวะหมดไฟในการท างานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการตอบสนองต่อภาวะ
เครียดเรื้อรังจากสิ่งแวดล้อมในการท างานที่บุคคลไม่สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะความเครียด
ที่เกิดข้ึนได้ และภาวะหมดไฟในการท างานนี้เอง จะน าไปสู่พฤติกรรมรูปแบบต่างๆ ที่พนักงานแสดง
ออกมาเพื่อตอบสนองกับความเครียดที่เกิดข้ึน ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟ
ในการท างาน 

2.5.5 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภำวะผู้น ำ ควำมเครียดในกำรท ำงำน และภำวะหมด
ไฟในกำรท ำงำน 

เซลเซอร์ นูเมอรอฟ และแบสส์ (Seltzer, Numerof & Bass, 1989) ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีผลอย่างไรต่อความเครียดและภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้
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แบบสอบถามในการศึกษากับประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 277 คนในบอสตัน สหรัฐอเมริกา พบว่า 
บทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถลดโอกาสในการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

กิล แฟลกเนอร์ และชาชาร์ (Gill, Flaschner & Shachar, 2006) ศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มตี่อความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างาน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ประชากรกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานด้านการบริการที่ต้อง
ติดต่อกับลูกค้า (โรงแรมและร้านอาหาร) ในประเทศแคนาดา จ านวน 137 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถลดระดับความเครียดในการท างานของพนักงาน และเมื่อ
ความเครียดในการท างานเพิ่มสูงข้ึน ก็มีโอกาสที่พนักงานจะเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน 

โซเพียทิส และคอนสแตนติ (Zopiatis & Constanti, 2009) ท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของภาวะผู้น ากับภาวะหมดไฟในการท างาน กับผู้จัดการโรงแรมใน
ประเทศไซปรัส จ านวน 140 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความส าเร็จส่วนบุคคลทางบวก และส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานด้าน
ความอ่อนล้าทางอารมณ์และการลดค่าความเป็นบุคคลทางลบ 

คาลิด เมอร์ทาซา ซาฟาร์ ซาฟาร์ ซาคิบ และมัชแทค (Khalid, Murtaza, Zafar, 
Zafar, Saqib & Mushtaq, 2012) ท าการศึกษาบทบาทของภาวะผู้น าแบบสนับสนุนที่เป็นตัวแปร
ก ากับระหว่างความเครียดในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน โดยได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 200 คนจาก 4 สถาบันการศึกษาในเมืองอิสลามาบัดและราวัลปินดี ผลการศึกษา พบว่า 
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนส่งผลกระทบเชิงลบต่อความเครียดในการท างานซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ผลการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าแบบสนับสนุนยังมีอทิธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดใน
การท างานและผลการปฏิบัติงาน 

รัสเซลล์ (Russell, 2014) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าที่มีต่อความเครียดและ
ภาวะหมดไฟในการท างานของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 379 คนในพื้นที่ทางใต้และตะวันตกเฉียงใต้ของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเมื่อระดับของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงสูงข้ึน จะช่วยท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟใน
การท างานเบาบางลง แต่เมื่อระดับของความเครียดในการท างานสูงข้ึน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ดังกล่าวลดลง 

เหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพล
ของภาวะผู้น าและ ความเครียดในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นตัวแปรก ากับ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การศึกษา ประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 347 คนจาก 20 บริษัทในประเทศจีน ผลการศึกษาพบว่า 
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ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนช่วยเสริมอิทธิพลก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน
กับพฤติกรรมทางลบของพนักงาน เนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนให้ความส าคัญกับผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ตามเป็นรายบุคคล พนักงานจึงเกิดความเครียดในการท างานมากข้ึน และอาจมี
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนในการที่จะสร้างความได้เปรียบให้แก่ตนเองในการสร้างผลงาน เมื่อ
ระดับของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสูงข้ึน พนักงานที่อยู่ภายใต้ภาวะความเครียดจะแสดงพฤติกรรม
การท างานที่ เบี่ยงเบนต่อองค์การและเพื่อนร่วมงานออกมามากข้ึน ในขณะที่ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานกับพฤติกรรมทาง
ลบของพนักงาน เนื่องมาจากภายใต้ความเครียดในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถ
มีอิทธิพลเหนือการควบคุมตนเองของพนักงานได้ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงไม่สามารถลด
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานได้หากพนักงานอยู่ภายใต้สภาวะความเครียด 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า ความเครียดในการ
ท างาน และภาวะหมดไฟในการท างาน สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า นอกจากจะมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างานแล้ว ยังสามารถมีอิทธิพลก ากับตัวแปรต่างๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน เมื่อพนักงานต้องเจอกับผู้น าที่มีภาวะผู้น าแตกต่างกัน ความเครียดในการท างานและ
พฤติกรรมการท างานก็อาจแตกต่างกัน (Hater & Bass, 1988; Gill et al., 2006) ดังนั้น ภาวะผู้น า
จึงมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะที่ให้การสนับสนุนผู้ตาม เน้นการสร้างแรงจูงใจ 
และให้ความดูแลเอาใจใส่เพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้นในการท างานและเกิดแรงจูงใจ
อยากปฏิบัติงานจากภายในตัวผู้ตามเอง ซึ่งจะช่วยป้องกันการเกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนที่
เกิดจากความเครียดในการท างานได้ (Khalid et al., 2012) ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอาจท าให้
ผู้ตามเกิดความเครียดในการบรรลผุลการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน
ในการแข่งขันเพื่อให้ตนเองได้เปรยีบหรือได้รับรางวัลตอบแทน (Bruursema, 2004) ผู้วิจัยจึงก าหนด
สมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

สมมติฐานที่ 7 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
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2.6 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

 

 
 

ภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที่ 3 
วิธีกำรวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพล

ก ากับของภาวะผู้น าต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน
และพฤติกรรมการท างานที่เบีย่งเบน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติในการประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยก าหนดแนวทางการศึกษาและ
รวบรวมข้อมูลดังต่อไปนี้ 

แนวทางที่ 1 การค้นคว้าจากเอกสาร เป็นการค้นคว้ารวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยศึกษาจากหนังสือ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ 
และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

แนวทางที่ 2 การศึกษาภาคสนาม เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างที่ก าหนด 

 
3.1 ประชำกร 
 

งานวิจัยนี้ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างโดยไม่อ้างอิง
ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นกลุ่มพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 429 คน ซึ่งก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
วิธีการของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% โดยยอมรับความคลาดเคลื่อนที่ระดับ 0.05 

 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้ก าหนดลักษณะของเครื่องมือในการวิจัยและการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ดังต่อไปนี้ 
 
3.2.1 กำรใช้แบบสอบถำมเพื่อส ำรวจควำมคิดเห็น 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้แบบสอบถามที่สร้างโดยอ้างอิงจากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากกลุ่มตัวอย่าง โดย
แบ่งค าถามออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
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ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับควำมเครียดในกำรท ำงำน ผู้วิจัย
ปรับปรงุมาจากแบบประเมินความเครียดของเจษฎา คูงามมาก (2555) ซึ่งพัฒนามาจากแบบประเมิน
ความเครียดของสถาบนัการศึกษาด้านความเครียด ประเทศสหรัฐอเมริกา (The American Institute 
of Stress) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 11 ข้อ 

โดยเกณฑ์ในการพิจารณาระดับความเครียดในการท างาน จะน าคะแนนที่ได้มา
รวมกันในแต่ละด้าน หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ระดับคะแนนเฉลี่ยน ามาแปล
ความหมายของระดับคะแนน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ วิธีการแบ่งช่วงระดับใช้การหาความกว้าง
ของอันตรภาคช้ัน โดยเกณฑ์ในการพิจารณามีดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 
 
แสดงการแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยระดบัความเครียดในการท างานออกเป็นช่วง 

ระดับคะแนนเฉลี่ย ควำมหมำยระดับควำมคิดเห็น 
4.21 – 5.00 ความเครียดในการท างานระดบัสงูมาก 
3.41 – 4.20 ความเครียดในการท างานระดบัสงู 
2.61 – 3.40 ความเครียดในการท างานระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ความเครียดในการท างานระดบัต่ า 
1.00 – 1.80 ความเครียดในการท างานระดบัต่ ามาก 

 
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน ผู้วิจัย

ปรับปรุงจากแบบวัดภาวะหมดไฟในการท างาน Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ของ      
เดอเมอรตูิ แบกเกอร์ วาร์ดาโก และแคนทัส (Demerouti, Bakker, Vardakou & Kantas, 2003) โดย
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 10 ข้อ ซึ่งประกอบด้วย
คุณลักษณะ 2 ประการ ดังนี้ 

ประการที่ 1 ความอ่อนล้าจากการท างาน 
ประการที่ 2 ความไม่เกี่ยวข้องในงาน 
การพิจารณาระดับภาวะหมดไฟในการท างาน จะน าคะแนนที่ได้มารวมกันในแต่

ละด้าน หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ระดับคะแนนเฉลี่ยน ามาแปลความหมายของ
ระดับคะแนน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ วิธีการแบ่งช่วงระดับใช้การหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน 
โดยเกณฑ์ในการพิจารณามีดังนี้ 
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ตารางที่ 3.2 
 
แสดงการแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานออกเป็นช่วง 

ระดับคะแนนเฉลี่ย ควำมหมำยระดับควำมคิดเห็น 
4.21 – 5.00 ภาวะหมดไฟในการท างานระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 ภาวะหมดไฟในการท างานระดับสูง 
2.61 – 3.40 ภาวะหมดไฟในการท างานระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ภาวะหมดไฟในการท างานระดับต่ า 
1.00 – 1.80 ภาวะหมดไฟในการท างานระดับต่ ามาก 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 

ผู้วิจัยปรับปรงุจากแบบวัดพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบนของโรบินสนัและเบนเนทท์ (Robinson and 

Bennett, 2000) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 11 ข้อ ซึ่ง
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 2 ประการ ดังนี้ 

ประการที่ 1 พฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อองค์การ 
ประการที่ 2 พฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อบุคคล 

โดยเกณฑ์ในการพิจารณาระดับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน จะน าคะแนนที่ได้มารวมกันในแต่ละ
ด้าน หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ระดับคะแนนเฉลี่ยน ามาแปลความหมายของ
ระดับคะแนน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ วิธีการแบ่งช่วงระดับใช้การหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน 
โดยเกณฑ์ในการพิจารณา มีดังนี ้
 
ตารางที่ 3.3 
 
แสดงการแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนออกเป็นช่วง 

ระดับคะแนนเฉลี่ย ควำมหมำยระดับควำมคิดเห็น 
4.21 – 5.00 พฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานระดับสูงที่สุด 
3.41 – 4.20 พฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานระดับสูง 
2.61 – 3.40 พฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานระดับต่ า 
1.00 – 1.80 พฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานระดับต่ าที่สุด 
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ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับภำวะผู้น ำ ผู้วิจัยปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของเตชทัต ใจท้วม (2551) ที่พัฒนาตามแนวคิดของแบสส์ (Bass, 1985) และแบสส์
และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1991) ที่ใช้ช่ือว่า MLQ หรือ Multifactor Leadership Questionnaire 
แบบสอบถามเปน็แบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 21 ข้อ โดยแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 
2 ประเภท 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ 
ประการที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ประการที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
ประการที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 
ประการที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วยคุณลักษณะ 2 ประการ 
ประการที่ 1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ 
ประการที่ 2 การบริหารงานแบบวางเฉย 

โดยเกณฑ์ในการพิจารณาภาวะผู้น า จะน าคะแนนที่ได้มารวมกันในแต่ละด้าน หาค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้ระดับคะแนนเฉลี่ยน ามาแปลความหมายของระดับคะแนน โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ วิธีการแบ่งช่วงระดับใช้การหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน โดยเกณฑ์ในการ
พิจารณา มีดังนี ้
 
ตารางที่ 3.4 
 
แสดงการแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยภาวะผู้น าออกเป็นช่วง 
ระดับคะแนนเฉลี่ย ควำมหมำยระดับควำมคิดเห็น 

4.21 – 5.00 ผู้บังคับบัญชาแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 ผู้บังคับบัญชาแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนในระดับสูง 
2.61 – 3.40 ผู้บังคับบัญชาแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ผู้บังคับบัญชาแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนในระดับต่ า 
1.00 – 1.80 ผู้บังคับบัญชาแสดงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนในระดับต่ ามาก 

 
ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถำมข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ และเติมข้อความ ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงานในองค์การปัจจุบัน และต าแหน่งงาน 
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3.2.2 กำรทดสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
3.2.2.1 กำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของเนื้อหำ (Content Validity) 

ผู้วิจัยได้ท าการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC: Index of Item - 
Objective Congruence) ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริง ทั้งนี้คณะผู้วิจัยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 
0.5 จากการพิจารณาของผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ ดร.จตุรงค์ นภาธร ดร.นราเขต ยิ้มสุข 
และ ดร.ณัฏฐพัชร์ มณีโรจน์ ซึ่งได้ตรวจสอบแบบสอบถาม และเห็นว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง
ของเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละด้าน และครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

3.2.2.2 กำรทดสอบค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) 
ผู้วิจัยน าแบบทดสอบที่ผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบแล้ว มาท าการ

วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นเพื่อทดสอบความถูกต้องเหมาะสมและความชัดเจนของค าถามทุกข้อ โดย
ท าการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษา จ านวน 30 ชุด 
หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(𝛼: Cronbach Alpha Coefficient) โดยระดับแอลฟาที่เป็นที่ยอมรับได้ คือ ต้องมีค่าสัมประสิทธ์ิ   
แอลฟ่าอยู่ที่ระดับ 0.70 ซึ่งผลการทดสอบดังตารางที่ 3.5 โดยสรุปแล้วตัวแปรทุกตัวมีค่าสัมประสิทธ์ิที่
อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ทั้งสิ้น 
 
ตารางที่ 3.5 
 
ผลการแสดงค่าสัมประสทิธ์ิครอนบาคแอลฟาของตัวแปร 

ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์ครอนบำคแอลฟำ 
ส่วนที่ 1 ความเครียดในการท างาน 0.912 
ส่วนที่ 2 ภาวะหมดไฟในการท างาน 0.886 
ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 0.881 
ส่วนที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 0.931 
ส่วนที่ 5 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 0.880 
 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม 

ร่วมกับผ่านช่องทางออนไลน์ รวมทั้งสิ้นจ านวน 450 ชุด โดยกระจายไปยังกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการส ารวจ 
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3.4 สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้ วิจัยได้เลือกใช้วิธีวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จ รูป 
Statistical Package for Social Sciences for Windows (SPSS for Windows) โดยได้น าข้อมูล
จากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาได้มาเปลี่ยนเป็นตัวเลข (Code) เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิติ ดังต่อไปนี้ 

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงานในองค์การ และ

ต าแหน่งงานที่ท างานอยู่ในปัจจุบัน วิเคราะห์ด้วยค่าความถี่ (Frequency) แล้วสรุปออกมาเป็นค่า    
ร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2  วิเคราะห์ระดับของความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ภาวะผู้น า และการแสดงออกของพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน วิเคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

2. การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้วิธีการวิเคราะห์ความ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปร และการ
วิเคราะห์อิทธิพลร่วมหรือปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรก ากับ 

สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 3.6 
 
สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

สมมติฐำน ค่ำสถิติท่ีใช ้
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 1 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 2 ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์
เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

Multiple Regression 
Analysis 
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ตารางที่ 3.6 
 
สมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู (ต่อ) 

สมมติฐำน ค่ำสถิติท่ีใช ้
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 4 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

Multiple Regression 
Analysis 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 5 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

Simple Regression 
Analysis 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากบั
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

Interaction Effect 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 7 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก ากับ
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

Interaction Effect 
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามจ านวน 450 ชุด ปรากฏว่าได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งสิ้นจ านวน 429 ชุด คิดเป็นร้อย
ละ 95.33 ของจ านวนแบบสอบถามที่ส่งไปส ารวจ ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยเรียงล าดับดังต่อไปนี้ 

 
4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละตามข้อมลูส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลท่ัวไป 
เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชำย 192 44.8 
หญิง 237 55.2 
รวม 429 100 
อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 
22 – 30 ปี 237 55.2 
31 – 40 ปี 104 24.2 
41 – 50 ปี 46 10.7 
51 – 60 ปี 42 9.8 
รวม 429 100 
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ตารางที่  4.1 
 
แสดงการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละตามข้อมลูส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ข้อมูลท่ัวไป 
อำยุงำน จ ำนวน ร้อยละ 
0 – 3 ปี 190 44.3 
3.1 – 5 ปี 79 18.4 
5.1 – 10 ปี 61 14.2 
10.1 – 20 ปี 68 15.9 
20 ปี ขึ้นไป 31 7.2 
รวม 429 100 
ต ำแหน่งงำน จ ำนวน ร้อยละ 
พนักงำนระดับปฏิบัติกำร 373 86.9 
ผู้บริหำรระดับต้น 32 7.5 
ผู้บริหำรระดับกลำง 22 5.1 
ผู้บริหำรระดับสูง 2 0.5 
รวม 429 100 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละตามข้อมูลส่วนบุคคลของ

กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งสามารถแจกแจงจ านวนและค่าร้อยละได้ดังนี้ 
1. เพศ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามีจ านวนเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยกลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชาย มี
จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8อายุ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22-
30 ปี ซึ่งมีจ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 
และอายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 ตามล าดับ 

2. อายุงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 0 -3 ปี จ านวน 
190 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุงานระหว่าง 3.1-5 ปี จ านวน 79 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18.4 อายุงาน 10.1-20 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 อายุงานระหว่าง 5.1-
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10 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และอายุงาน 20 ปี ข้ึนไป มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.2 ตามล าดับ 

3. ต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
มีจ านวน 373 คน คิดเป็นร้อยละ 86.9 รองลงมาคือผู้บริหารระดับต้น จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.5 ผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 และผู้บริหารระดับสูง จ านวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 0.5 

 
4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 
ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 Mean S.D. ระดับควำมคิดเห็น 
ความเครียดในการท างาน 3.209 .648 ปานกลาง 
ภาวะหมดไฟในการท างาน 2.816 .610 ปานกลาง 
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 1.812 .667 ต่ า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.544 .870 สูง 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 3.425 .907 สูง 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดในการ

ท างานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 3.209 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เท่ากับ .648 

ตัวแปรภาวะหมดไฟในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 2.816 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ .610 

ตัวแปรพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ า โดยมี
ค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 1.812 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ .667 

ส าหรับตัวแปรภาวะผู้น า ซึ่งแบ่งเป็นภาวะผู้น า 2 แบบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
ระดับความคิดเห็นในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 3.544 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) เท่ากับ .870 ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีระดับความคิดเห็นในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 
(Mean) เท่ากับ 3.425 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ .907 
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4.3 กำรทดสอบสมมติฐำนในกำรวิจัย 
 
 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ทดสอบ
สมมติฐานที่ 1-4 ที่ว่าตัวแปรท านาย (X) คือ ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส่งผลต่อตัวแปรตาม (Y) คือ พฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าสัมประสทิธ์ิการพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างตัวแปรท านายกับพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

Model R Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .404a .155 .613 
a.Predictors: (Constant), ความเครียดในการท างาน, ภาวะหมดไฟในการท างาน, ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
 

จากตารางที่ 4.3 การวิเคราะห์อิทธิพลหลกั (Main Effect) ของตัวแปรท านาย โดยมีตัว
แปรท านาย คือ ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี ค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R Square) เท่ากับ .155 ซึ่งหมายความว่า พฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนของพนักงานบรษัิทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เป็นผลมาจากตัวแปรท านาย 
(X) ร้อยละ 15.5 
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ตารางที่ 4.4 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) ของตัวแปรท านายทีส่ง่ผล
ต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Regression 31.001 4 7.750 20.633 .000b 
Residual 159.266 424 .376   
Total 190.267 428    
a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
b. Predictors: (Constant), ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

 
จากตารางที่ 4.4 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวน (ANOVA Test) พบว่า ค่า F มี

ค่าเท่ากับ 20.633 และมีค่า Sig. เป็น .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ที่ใช้ในการทดสอบ 
จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่า ค่าสัมประสิทธ์ิตัวก าหนดไม่มีค่าเป็น 0 หรืออีกนัยหนึ่ง ตัวแปรท านายสามารถ
ลดความผิดพลาดในการประมาณตัวแปรตามได้ แสดงว่า สมการถดถอยมีจริง 

ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของปัจจัยที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพื่อน ามาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
ระหว่างตัวแปรท านาย กับพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

Variable B Std. Error Beta T Sig. 
(Constant) 1.045 .257  4.061 .000 
ความเครียดในการท างาน .113 .054 .110 2.107 .036 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .155 .055 .142 2.814 .005 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง -.227 .041 -.296 -5.577 .000 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน .225 .039 .307 5.788 .000 
a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) ของความเครียด

ในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มี
ค่า .113 .155 -.227 และ .225 ตามล าดับ โดยตัวแปรท านายทั้งสี่ตัวแปรร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลได้ร้อยละ 15.5 มี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ .613 และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
ได้ ดังนี้ 

Y = 1.045 + .113X1 + .155X2 - .227X3 + .225X4 

หมายเหตุ X1 คือ ความเครียดในการท างาน 
X2 คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน 
X3 คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
X4 คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

จากสมการท านาย สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อตัวแปรความเครียดในการท างาน (X1) 
ภาวะหมดไฟในการท างาน (X2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X3) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (X4) 
เปลี่ยนแปลงไป 1 หน่วย จะส่งอิทธิพลท าให้พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนเปลี่ยนแปลงไปเท่ากับ 
.113 .155 -.227 และ .225 หน่วยตามล าดับ 
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สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 1 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน  

H0 ความเครียดในการท างานไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

H1 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

ผลการทดสอบ พบว่า ความเครียดในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบเท่ากับ .113 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .110 แสดง
ว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 2 ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

H0 ภาวะหมดไฟในการท างานไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

H1 ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

ผลการทดสอบ พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบเท่ากับ .155 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .142 แสดง
ว่า ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

H0 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

H1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
ผลการทดสอบ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบ

คะแนนดิบเท่ากับ -.227 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ -.296 แสดง
ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
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สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 4 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

H0 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

H1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

ผลการทดสอบ พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดิบเท่ากับ .225 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .307 แสดง
ว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 5 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

H0 ความเครียดในการท างานไม่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
H1 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อใช้ทดสอบ

สมมติฐานที่ 5 ดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าสัมประสทิธ์ิการพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างตัวแปรท านายกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

Model R Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .414a .169 .556 
a. Predictors: (Constant), ความเครียดในการท างาน 
 

จากตารางที่ 4.6 การวิเคราะห์อิทธิพลหลกั (Main Effect) ของตัวแปรท านาย โดยมีตัว
แปรท านาย คือ ความเครียดในการท างาน ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R Square) เท่ากับ .169 
ซึ่งหมายความว่า ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นผลมาจากตัวแปรท านาย (X) ร้อยละ 16.9 
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ตารางที่ 4.7 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) ของตัวแปรท านายทีส่ง่ผล
ต่อภาวะหมดไฟในการท างาน 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Regression 27.209 1 27.209 88.107 .000b 
Residual 131.863 427 .309   
Total 159.072 428    
a. Dependent Variable: ภาวะหมดไฟในการท างาน 
b. Predictors: (Constant), ความเครียดในการท างาน 

 
 จากตารางที่ 4.7 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวน (ANOVA Test) พบว่า ค่า F มี
ค่าเท่ากับ 88.107 และมีค่า Sig. เป็น .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ที่ใช้ในการทดสอบ 
จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่า ค่าสัมประสิทธ์ิตัวก าหนดไม่มีค่าเป็น 0 หรืออีกนัยหนึ่ง ตัวแปรท านายสามารถ
ลดความผิดพลาดในการประมาณตัวแปรตามได้ แสดงว่า สมการถดถอยมีจริง 

ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของ
ความเครียดในการท างานที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) 
เพื่อน ามาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
ระหว่างตัวแปรท านาย กับภาวะหมดไฟในการท างาน 

Variable B Std. Error Beta T Sig. 
(Constant) 1.567 .136  11.542 .000 
ความเครียดในการท างาน .389 .041 .414 9.387 .000 
a. Dependent Variable: ภาวะหมดไฟในการท างาน 
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ผลการทดสอบ พบว่า ความเครียดในการท างานส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพนักงานบรษัิทเอกชนในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เปลีย่นไป (Adjusted R Square) เท่ากับ .169 ซึ่งหมายถึงว่า ภาวะ
หมดไฟในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นผลมาจาก
ความเครียดในการท างานร้อยละ 16.9 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ .556 ดังนั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ที่ว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน 

จากตารางที่ 4.8 สามารถสร้างสมการท านายความเครียดในการท างานที่มีต่อภาวะ
หมดไฟในการท างานได้ดังนี้ 

Y = 1.567 + .389X 
หมายเหตุ X  คือ ความเครียดในการท างาน 
จากสมการท านาย สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อตัวแปรความเครียดในการท างาน (X) 

เปลี่ยนแปลงไป 1 หน่วย จะส่งอิทธิพลท าให้ภาวะหมดไฟในการท างานเปลี่ยนแปลงไปเท่ากับ .389 
หน่วย 

ในการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) ของตัวแปรภาวะผู้น า 2 
ลักษณะ ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ัน (Hierarchical Multiple Regression Analysis) โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS For Window มีล าดับการใส่ตัวแปรเพื่อวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ
เชิงช้ัน ดังนี้ 

ข้ันตอนที่ 1 ใส่ตัวแปรท านาย (ภาวะหมดไฟในการท างาน) และตัวแปรก ากบั (ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น) เพื่อท านายตัวแปรตาม (พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน) 

ข้ันตอนที่ 2 ค านวณค่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านายและตัวแปรก ากับ แล้วน าค่า
ปฏิสัมพันธ์ที่ค านวณได้ใส่ในสมการเพื่อท านายตัวแปรพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

จากการแทนค่าปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรในข้ันตอนที่ 2 นี้ ภาวะผู้น าจะเป็นตัวแปรก ากับ
ต่อเมื่อค่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่น้อยกว่า .05 (p < .05) หากค่าปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าภาวะผู้น าไม่ใช่ตัวแปรก ากับ โดยค่าปฏิสัมพันธ์แสดงในตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าสัมประสทิธ์ิการพยากรณ์ (R2) และค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R2) ระหว่างตัวแปรท านายกับพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

Model R Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .393a .148 .615 
2 .434b .179 .604 

a. Predictors: (Constant), ภาวะหมดไฟในการท างาน, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 
b. Predictors: (Constant), ภาวะหมดไฟในการท างาน, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน, ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะหมดไฟในการท างาน x 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

 
จากตารางที่ 4.9 การวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ของตัวแปร 

คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์ที่เปลี่ยนไป (Adjusted R Square) เท่ากับ .179 ซึ่งหมายความว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟในการท างานและภาวะผู้น าสามารถท านายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนได้ร้อยละ 17.9 ด้วยความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (Std. Error of the 
Estimate) เท่ากับ .604 
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ตารางที่ 4.10 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) ของตัวแปรก ากบัที่ใช้ใน
การท านายอทิธิพลก ากบัความสมัพันธ์ตัวแปรท านายและพฤติกรรมการท างานทีเ่บีย่งเบน 

Model 
 Sum of 

Squares df 
Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 29.333 3 9.778 25.821 .000b 
 Residual 160.934 425 .379   
 Total 190.267 428    

2 Regression 35.899 5 7.180 19.674 .000c 
 Residual 154.368 423 .365   
 Total 190.267 428    

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
b. Predictors: (Constant), ภาวะหมดไฟในการท างาน, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง , ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 
c. Predictors: (Constant), ภาวะหมดไฟในการท างาน, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน, ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ภาวะหมดไฟในการท างาน x 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

 
 จากตารางที่ 4.10 แสดงการทดสอบค่าความแปรปรวน (ANOVA Test) พบว่า ค่า F มี
ค่าเท่ากับ 19.674 และมีค่า Sig. เป็น .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ที่ใช้ในการทดสอบ 
จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่า ค่าสัมประสิทธ์ิตัวก าหนดไม่มีค่าเป็น 0 หรืออีกนัยหนึ่ง ตัวแปรท านายสามารถ
ลดความผิดพลาดในการประมาณตัวแปรตามได้ แสดงว่า สมการถดถอยมีจริง 

ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบสมมติฐานโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (B) ของปัจจัยที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล รวมทั้งพิจารณาค่าคงที่ (Constant) เพื่อน ามาพยากรณ์เชิงเส้นตรง ดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 
 
แสดงค่าสมัประสทิธ์ิถดถอยของตัวแปรท านายในรูปของคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
ในการพยากรณ์เป็นแบบข้ันท านายพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยมีภาวะผู้น าเป็นตัวแปรก ากับ 
Model B Std. 

Error 
Beta T Sig. 

1 (Constant) 1.374 .205  6.692 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .204 .050 .186 4.043 .000 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง -.240 .040 -.313 -5.942 .000 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน .209 .038 .284 5.451 .000 

2 (Constant) 1.149 .239  4.804 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .252 .069 .231 3.652 .000 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง -.219 .055 -.286 -3.960 .000 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน .203 .043 .276 4.675 .000 
ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

-.033 .021 -.137 -1.557 .120 

ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน 

.035 .009 .194 3.951 .000 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
 
จากตารางที่ 4.11 สามารถสรุปสมมติฐานที่ 6 และสมมติฐานที่ 7 ได้ดังต่อไปนี้ 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
H0 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟ

ในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
H1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมอีิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟใน

การท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ตัวแปรที่ใช้ทดสอบอิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction 

effect) คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ -.033 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ       
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-.137 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) แสดงว่าไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
หมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 ที่ว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและ
พฤตกิรรมการท างานที่เบี่ยงเบน และไม่สามารถสร้างสมการท านายอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนได้ 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 7 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

H0 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟ
ในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

H1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมอีิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟใน
การท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

จากตารางที่ 4.11 พบว่า ตัวแปรที่ใช้ทดสอบอิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction 
effect) คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบเท่ากับ .035 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เท่ากับ .194 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p < 0.05) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 ที่ว่า ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนมีอทิธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้ ดังนี้ 

Y = 1.149 + .252X1 - .219Z1 + .203Z2 + .035X1Z2 
หมายเหตุ ตัวแปรท านาย: X1 คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน 

Z1 คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Z2 คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ตัวแปรก ากับ: X1Z2 คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน x ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
เพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยันผลการทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ ผู้วิจัยได้ท าการ

วิเคราะห์ตามวิธีการของลัว และคณะ (Luo et al., 2008) โดยมีข้ันตอนคือ แบ่งกลุ่มตัวแปรก ากับ 
(ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน) ออกเป็น 2 กลุ่ม ซึ่งก าหนดโดยใช้ค่ามัธยฐาน (Median) ในการแบ่งกลุ่ม
ตัวอย่าง (Median = 3.625) หากกลุ่มตัวอย่างที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่ามัธยฐาน จะถูกจัดให้เป็นกลุ่มที่มี
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่ า และกลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่ามัธยฐาน จะถูกจัดให้เป็นกลุ่มที่มีภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลีย่นสูง จากนั้นจงึน ากลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มไปเข้าสมการถดถอยพหุคูณทีละสมการ 
เพื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเปรียบเทียบกัน ดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของภาวะหมดไฟในการท างาน ทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ที่เบี่ยงเบน โดยเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทีม่ีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่ าและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนสูง 

 ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนต่ ำ 
(n=221) 

ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนสูง 
(n=208) 

 Beta Sig. Beta Sig 
ภาวะหมดไฟในการท างาน .221 .001 .326 .000 

 
จากตางรางที่ 4.12 การแบ่งกลุ่มภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสูงและภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนต่ า เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านายต่อตัวแปรตาม ผู้วิจัยพบว่า ทั้งสอง
กลุ่มมีความสัมพันธ์ต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกัน 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
พบว่า กลุ่มที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่ า มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเชิงพหุคูณในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานเท่ากับ .221 ซึ่งน้อยกว่ากลุ่มที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสูง ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยเชิงพหุคูณในรูปแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากับ .326 ดังนั้น กลุ่มที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
สูงจะท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนสูงกว่ากลุ่มที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่ า 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง อิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดใน

การท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของกลุ่มพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น า และพฤติกรรมการท างานที่เบีย่งเบน 
รวมถึงศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ บทความวิชาการ และผลงานวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ เพื่อน ามาสร้างแบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลของงานวิจัยครั้งนี้ โดยใช้
ค าถามปลายเปิดและค าถามแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีค าถามทั้งหมดจ านวน 53 ข้อ 
โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน จ านวน 11 ข้อ 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน จ านวน 10 ข้อ 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน จ านวน 11 ข้อ 
ส่วนที่ 4  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น า จ านวน 21 ข้อ 
ส่วนที่ 5  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป จ านวน 4 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์

ท างาน และต าแหน่งปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการหาค่าดัชนี

ความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) โดยผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 3 ท่าน ซึ่งแบบสอบถามที่ได้
ปรับปรุงแก้ไขให้มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาไปแล้วนั้น ได้น าไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
เพื่อน าข้อมูลมาหาค่าความน่าเช่ือถือของเครื่องมือ (Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาค

แอลฟา (𝛼: Cronbach Alpha Coefficient) ได้ค่าระดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 
0.880-0.931 จากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 429 คน และน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS เพื่อหาค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวิจัยของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple regression analysis) และอิทธิพลปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) ซึ่งมีผล
การศึกษา ดังนี้ 
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5.1 สรุปผลกำรศึกษำ 
 

5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่ำง 
ในการวิจัยครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอกชนปฏิบัติงานอยู่ใน

พื้นที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล จ านวน 429 คน เป็นเพศชายจ านวน 192 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.8 เป็นเพศหญิงจ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22-30 ปี 
จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 มีอายุงานระหว่าง 0-3 ปี จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 

5.1.2 ข้อมูลท่ัวไปของตัวแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำเกี่ยวกับอิทธิพลก ำกับของภำวะผู้น ำ
ท่ีมีต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะหมดไฟในกำรท ำงำนและพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความเครียดใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.209 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.648 ตัวแปรภาวะหมดไฟในการท างาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.816 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .610 ตัวแปรพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.812 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.667 ส าหรับตัวแปรภาวะผู้น า ซึ่งแบ่งเป็นภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีระดับความคิดเห็นในระดับสูง  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.544 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .870 ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.425 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.907 

5.1.3 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
การศึกษานี้ได้ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างาน
ที่เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ดังนี ้
 
 

  



Ref. code: 25595802036268YLSRef. code: 25595802036268YLS

72 
 
ตารางที่ 5.1 
 
สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐำน ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 1 ความเครียดในการท างานมีความสมัพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 2 ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสมัพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธ์เชิง
ลบกบัพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 4 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการท างานทีเ่บี่ยงเบน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 5 ความเครียดในการท างานมีความสมัพันธ์เชิง
บวกกับภาวะหมดไฟในการท างาน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากบัต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 7 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมอีิทธิพลก ากบัต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน 

ยอมรบัสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรำยผลกำรศึกษำ 

 
จากการศึกษาเรื่อง อิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด

ในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบนของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 1 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยอาจวิเคราะห์ได้
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ว่า เมื่อพนักงานเกิดความเครียดในการท างานข้ึนจากปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยทางด้านองค์การ
หรือปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ความเครียดเหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจและน าไปสู่
พฤติกรรมเชิงลบในรูปแบบต่างๆ ที่พนักงานแสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อความเครียดนั้น ไม่ว่าจะ
เป็นพฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อองค์การหรือพฤติกรรมเบี่ยงเบนที่กระท าต่อบุคคล ทั้งนี้ ผล
การศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของคีราชาและมาฮาพา (Chirasha & Mahapa, 2012) ที่ศึกษา
พบว่าความเครียดในการท างานส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยความเครียดในการ
ท างานเป็นปัจจัยพื้นฐานในการเกิดความไม่พอใจ ความไม่อดทน และความโกรธเคืองซึ่งจะน าไปสู่
พฤติกรรมเชิงลบได้ และงานวิจัยของเหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ที่กล่าวว่า 
พนักงานที่มีความเครียดในระดับที่สูงกว่า จะมีพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนมากกว่าพนักงานที่มี
ความเครียดในระดับต่ ากว่า 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 2 ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยอาจวิเคราะห์ได้
ว่า ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นปฏิกิริยาตอบสนองทางด้านอารมณ์ที่มีต่อความเครียดในการ
ท างานซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานให้บุคคลเกิดความคับข้องใจ ความโกรธ และความไม่พึงพอใจ เมื่อบุคคล
เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน จะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย วิตกกังวล เฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจและ
สมาธิในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์การต่ า จึงส่งผลให้มีพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนไปจาก
ปกติ เช่น มีความบกพร่องในการท างาน มีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน ขาดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน ลางานบ่อยครั้ง เป็นต้น ทั้งนี้ ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของอันซารี มาเลกี วี. และ
มาซเรห์ (Ansari, Maleki V. & Mazraeh, 2013) ที่พบว่าภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน เมื่อบุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคคลจะแตกต่างกันไปตามภาวะทางอารมณ์ และบุคคลจะเห็นว่าองค์การคือสถานที่ที่เหมาะสม
ในการแสดงพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ ออกมา นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของจาเวด อัมจาด 
ฟาเควียอุลอุมมี และบูคารี (Javed, Amjad, Faqeer-UI-Ummi & Bukhari, 2014) ที่พบว่าภาวะ
หมดไฟในการท างานส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญ 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน สามารถอธิบายได้ว่า จากลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
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บุคคล ตามแนวคิดของอโวลิโอและแบสส์ (Avolio & Bass, 1991) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ลักษณะมุ่งเน้นการสรา้งแรงจูงใจจากภายในและกระตุ้นใหบุ้คคลเกิดความอยากท างานด้วยตนเอง ให้
ความเอาใจใส่แก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีแนวคิดในทางบวกต่องาน ผู้ตามจะเกิดแรงบันดาลใจที่จะมีการ
กระท าอย่างมีจริยธรรมและถูกต้อง รวมทั้งจูงใจให้ผู้ตามให้ความส าคัญกับประโยชน์ของกลุ่มหรือ
องค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน โดยแรงจูงใจในด้านพฤติกรรมเชิงบวกจะมาจากความเช่ือภายใน
ตัวของผู้ตามเอง ผู้น าที่มีลักษณะดังกล่าว จึงสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงาน ซึ่งเป็น
อารมณ์เชิงบวกที่ตรงข้ามกับพฤติกรรมเชิงลบ ประกอบกับงานวิจัยของแมคคอลและแอนเดอร์สัน 
(McColl & Anderson, 2002) ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงลบกับความไม่พึง
พอใจในการท างาน พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการแสดงออกจากความ
ไม่พึงพอใจนี้ จึงสามารถถูกขจัดได้ด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผู้น าลักษณะนี้ จึงส่งผลให้
พนักงานมีอัตราการขาดงานต่ าและการลักขโมยหรือท าลายทรพัย์สนิขององค์การต่ า นอกจากนี้ ยังท า
ให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับการดูแลเอาใจใส่และได้รับการพัฒนา ท าให้รู้สึกว่างานมีความท้าทาย 
รวมถึงมีการส่งเสริมให้พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานผ่านการท างานเป็นทีมและการมี
เป้าหมายการท างานร่วมกัน จึงสรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยยับยั้งพฤติกรรมทางลบของ
พนักงานได้ ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของพราดันและพราดัน (Pradhan & Pradhan, 
2014) ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผลกระทบเชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน
ของพนักงาน และงานวิจัยของเหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ที่ศึกษาอิทธิพล
ของภาวะผู้น าและความเครียดในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงลบของพนักงาน พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงลบต่อความเครียดและพฤติกรรมเชิงลบของพนักงาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 4 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน อธิบายได้ว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มุ่งเน้นผลลัพธ์และเป้าหมายในระยะสั้น 
ผู้น าลักษณะนี้มักจะมีความเอาใจใส่ผู้ตามในระดับต่ าและให้ความส าคัญเพียงแค่ผู้ตามจะต้องท างาน
ให้ประสบความส าเร็จตามที่ตกลงกันไว้เพื่อให้ได้รับสิ่งตอบแทน พนักงานจึงให้ความส าคัญกับผลงาน
ส่วนบุคคลมากในการสร้างผลงาน ก่อให้เกิดเป็นความเครียด ซึ่งเป็นอารมณ์เชิงลบและท าให้เกิด
โอกาสที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานออกมามากข้ึนในการสร้างความได้เปรียบ
ให้แก่ตนเอง เช่น การปัดความผิดให้เพื่อนร่วมงาน การพูดถึงเพื่อนร่วมงานในด้านลบ เป็นต้น 
นอกจากนี้ ผู้น าที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนที่ใช้การบริหารแบบวางเฉย จะท าให้พนักงานรู้สึก
เครียดและกดดัน เนื่องจากผู้น าจะใหค้วามสนใจการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดเพื่อป้องกันข้อผิดพลาดใน
การท างาน หรือมุ่งเน้นแต่จุดที่พนักงานท าผิดพลาด โดยละเลยส่วนที่ปฏิบัติงานได้ดีไป ความเครียด
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และความกดดันที่เกิดข้ึน เป็นปัจจัยหนึ่งในการเกิดความไม่พึงพอใจของบุคคลที่ส่งผลให้พนักงาน
แสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบนในการท างานออกมามากข้ึน ทั้งนี้ ผลการศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจยั
ของบรูเออร์ซีมา (Bruursema, 2004) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน พบว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและความเครียดในการ
ท างาน มีผลท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงลบต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ เพื่อที่จะให้ตนได้รับสิ่ง
ตอบแทนหรือความได้เปรียบ และงานวิจัยของเหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) 
ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความเครียดในการท างานและพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 5 ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมด
ไฟในการท างาน 

ผลการศึกษาพบว่า ความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะหมดไฟใน
การท างาน สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นผลที่เกิดตามมาจากการมี
ความเครียดเป็นระยะเวลานาน โดยบุคคลไม่สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะความเครียดที่เกิดข้ึน
ได้ ดังนั้น เมื่อพนักงานเกิดความเครียดในการท างานข้ึนจากปัจจัยต่างๆ สะสม เช่น ปัจจัยส่วนบุคคล 
องค์การ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในที่ท างาน เป็นต้น ย่อมส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงาน เป็นเหตุให้รู้สึกเบื่อหน่าย ท้อแท้ ไม่อยากท างาน ไม่สนใจบุคคลรอบข้าง และรู้สึกว่าตนเอง
ไม่มีประสิทธิภาพที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีระดับความเครียดในการ
ท างานสูง ส่งผลให้พนักงานเกิดภาวะหมดไฟในการท างานสูงข้ึนด้วย ทั้งนี้ ผลการศึกษาสอดคล้องกับ
งานวิจัยของคอร์ด และโดเฮอร์ที (Cordes & Dougherty, 1993 อ้างถึงใน ศุภรี รอดสิน, 2549) ที่
พบว่า ความเครียดในการท างาน ได้แก่ การมีภาระงานมากเกินไป บทบาทของงานที่คลุมเครือหรือ
ขัดแย้ง และการมีการรับรู้การควบคุมต่ า ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การขาด
งาน ความไม่พึงพอใจในงาน มีปัญหาทางสุขภาพ ระดับผลการปฏิบัติงานต่ า และลาออกจากงานใน
ที่สุด เช่นเดียวกับงานวิจัยของศจีมาจ ขวัญเมือง (2541) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด 
ความพึงพอใจในการท างาน กับความเหนื่อยหน่ายในงานของพยาบาลประจ าการ พบว่า ความเครียด
ในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ และ
งานวิจัยของไพโรจน์ เรืองทิพย์ (2546) ที่พบว่าความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความท้อถอยในการท างาน 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 6 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน อาจวิเคราะห์ได้ว่า ภาวะ
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หมดไฟในการท างานเป็นอาการที่เกิดข้ึนเมื่อพนักงานเกิดภาวะไม่สมดุลระหว่างตนเองกับงานที่ท าอยู่ 
โดยไม่สามารถปรับตัวเพื่อเผชิญกับสภาวะความเครียดในการท างานที่เกิดข้ึนได้เป็นเวลานาน ภาวะ
หมดไฟในการท างานจะส่งผลกระทบต่อร่างกาย และจิตใจของพนักงาน รวมถึงพฤติกรรมการท างาน
ที่เบี่ยงเบนที่พนักงานแสดงออกเพื่อตอบสนองต่อภาวะไม่สมดุลดังกล่าว อย่างไรก็ตาม บทบาทของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถช่วยยับยั้งการเกิดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน
ได้ภายใต้ภาวะหมดไฟในการท างาน เนื่องจากภาวะผู้น าดังกล่าวไม่สามารถมีอิทธิพลเหนือการ
ควบคุมตนเองของบุคคล (Self-regulation) ซึ่งเป็นความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ต่างๆ ที่
เกิดข้ึนและการปรับเข้าสู่ภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้น ภาวะหมดไฟในการท างานที่ส่งผลให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างานที่เบีย่งเบนที่เกิดจากปัจจัยด้านองค์ประกอบของบุคคลจึงไม่อาจถูก
ขจัดได้ด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของกอลพาวาร์ คัมการ์ 
และจาวาเดียน (Golparvar, Kamkar & Javadian, 2012) ที่ศึกษาอิทธิพลก ากับของความเครียดใน
การท างานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างอ่อนล้าทางอารมณ์กับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ผล
การศึกษาพบว่า ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความอ่อนล้าทาง
อารมณ์และพฤติกรรมเบี่ยงเบน หากความเครียดในการท างานต่ า ความอ่อนล้าทางอารมณ์จะมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่เมื่อความเครียดในการท างานสูง จะ
ท าให้ความอ่อนล้าทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน เนื่องจาก
ความเครียดในการท างานจะรบกวนสภาพจิตใจของพนักงานและความสมดุลของพฤติกรรม และ
ความเครียดดังกล่าวเกิดมาจากลักษณะทางกายภาพของบุคคล อารมณ์ และปัจจัยที่เกิดจากสภาวะ
แวดล้อมภายนอก นอกจากนี้ ผลการศึกษายังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เหยา ฟาน กั้ว และหลี่ (Yao, 
Fan, Guo & Li, 2014) ที่ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น าและความเครียดในการท างาน ที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยในการศึกษาได้ก าหนดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับ 
จากผลการศึกษาซึ่งมีประชากรกลุ่มตัวอย่างในประเทศจีน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานกับพฤติกรรมทางลบของพนักงาน 
กล่าวคือ หากพนักงานอยู่ภายใต้ภาวะความเครียดหรือมีความเครียดสะสม ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะไม่สามารถลดพฤติกรรมเชิงลบของพนักงานได้ 

สมมติฐำนกำรวิจัยท่ี 7 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน อาจวิเคราะห์ได้ว่า เมื่อระดับของ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสูงข้ึน ผู้บังคับบัญชาจะมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชามาก
ข้ึน พนักงานจึงให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานของตนมากขึ้นเพื่อผลตอบแทนที่จะได้รับ ส่งผลให้
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พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน และภายใต้ความเครียดในการท างานซึ่งเป็นปัจจัยของการเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานนี้ เมื่อถึงจุดหนึ่ง พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนต่อองค์การและต่อเพื่อนร่วมงานสูงข้ึนในการที่จะบรรลุเป้าหมาย เพื่อผลตอบแทนที่ตนเอง
ต้องการและเพื่อให้ตนเองได้เปรียบ ดังนั้น เมื่อผู้น ามีระดับของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสูง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟท างานที่มีต่อพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนจึงสูงข้ึน ทั้งนี้ ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของบรูเออร์ซีมา (Bruursema, 2004) ที่
ศึกษาลักษณะของภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน พบว่า อิทธิพลของภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและความเครียดในการท างาน มีผลท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงลบต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์การ เพื่อที่จะให้ตนได้รับสิ่งตอบแทนหรือความได้เปรียบ และงานวิจัยของเหยา ฟาน กั้ว 
และหลี่ (Yao, Fan, Guo & Li, 2014) ที่ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น าและ ความเครียดในการ
ท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน โดยมีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นตัวแปรก ากับ ผล
การศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนช่วยเสริมอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดใน
การท างานกับพฤติกรรมเชิงลบของพนักงานให้สูงข้ึน เนื่องจากเป็นการให้ความส าคัญกับ
ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนผลตอบแทนกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
5.3 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชำกำร 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และภาวะผู้น า ที่มีต่อพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน โดยใช้ภาวะผู้น าสองลักษณะ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน เป็นตัวแปรก ากับ 

ผลการศึกษาท าให้ทราบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
ได้แก่ ความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และภาวะผู้น า โดยความเครียดในการ
ท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน ในขณะที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน ทั้งนี้ ผลการศึกษายังพบว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบน ส่วนภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน 
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5.4 ข้อเสนอแนะเชิงบริหำร 

 
1. องค์การควรให้ความส าคัญกับการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร โดยน าเอาปัจจัย

ความเครียดในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างานไปใช้เป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณาสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร โดยมีระบบการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถทดสอบความสามารถใน
การควบคุมและจัดการอารมณ์ของตนเอง รวมถึงความสามารถในการอดทนต่อสภาวะความเครียด
ของผู้สมัครงาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถตามลักษณะที่พึงประสงค์ และยังสามารถลด
แนวโน้มของการแสดงพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนได้ 

2. องค์การควรให้ความส าคัญกับการจัดการและควบคุมความเครียดของพนักงาน โดย
การวางแผนการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อใช้ในการจัดการความเครียดในการท างาน 
และภาวะหมดไฟในการท างาน รวมถึงการสร้างบรรยากาศการท างานทีด่ีภายในองค์การ มีการส ารวจ
ความเครียดในการท างานของพนักงาน และระดับความพึงพอใจของพนักงานเป็นระยะๆ หรือเมื่อมี
การปรับเปลี่ยนนโยบายต่างๆ เพื่อสามารถหาแนวทางปรับปรุงแก้ไข ทั้งนี้เพื่อลดปัญหาพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบนในองค์การ 

3. องค์การควรเพิ่มศักยภาพของผู้น า โดยส่งเสริมให้ผู้น ามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผ่านการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาให้ผู้น ามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงครบทุกด้าน นอกจากนี้ 
องค์การควรสร้างมาตรฐานและหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการเลือกสรรผู้ที่จะข้ึนมารับต าแหน่งเป็น
ผู้บริหาร โดยใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณา อาจใช้แบบทดสอบ
พฤติกรรมลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ได้ผู้น าที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ 

4. องค์การควรส ารวจระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การเพื่อการบริหารลักษณะ
ของผู้น าที่แตกต่างกันให้เหมาะสมกับลักษณะของงาน เช่น ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเหมาะสมกับ
งานที่ต้องการการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้
อย่างชัดเจน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเหมาะสมกับการก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางแก่ผู้ ตาม 
นอกจากนี้ งานบางประเภทที่มีระบบและโครงสร้างที่แน่นอนชัดเจน และเป็นงานที่สร้างคุณค่าและ
ความพึงพอใจในตัวบุคคลได้อยู่แล้ว อาจเป็นงานที่ไม่จ าเป็นต้องมีผู้น าในการบริหารก็ได้ ดังนั้น 
องค์การจึงควรพิจารณาปัจจัยต่างๆ ในองค์การให้สอดคล้องกับลักษณะของภาวะผู้น าที่ ผู้บริหารใน
องค์การมี เพื่อสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาและจัดการอย่างเหมาะสม 

5. องค์การควรก าหนดมาตรการหรือวิธีการต่างๆ เพื่อลดพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนที่สร้างปัญหาให้แก่องค์การ เช่น การใช้มาตรการการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
และมาตรการลงโทษแก่ผู้ฝ่าฝืนกฎระเบียบ เป็นต้น 
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5.5 ข้อจ ำกัดในงำนวิจัย 

 
1. การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาตัวแปรเพียง 4 ตัว คือ ความเครียดในการท างาน ภาวะ

หมดไฟในการท างาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งอาจมีตัวแปรอื่นที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

2. การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูลเพียงอย่างเดียว จึงท าให้มีข้อจ ากัดในการลงรายละเอียดเชิงลึก 

 
5.6 ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งต่อไป 

 
1. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่

เบี่ยงเบนนอกเหนือไปจากความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างาน และภาวะผู้น า เช่น 
การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น 

2. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบอื่นเพิ่มเติม อาจใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึกรายกลุ่ม (Focus Group) ในการค้นหาข้อมูลเชิงคุณภาพเพิ่มเติมของแต่ละกลุ่ม
ประชากรศาสตร์ เพื่อสามารถน าไปขยายขอบเขตการวิจัยให้กว้างมากข้ึนและให้ทราบประเด็นที่
แตกต่างของการศึกษาวิจัย 

3. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน
ของประเภทองค์การที่แตกต่างกัน หรือเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม ระหว่างพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนในสังคมไทย และสังคมตะวันตก 
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ภำคผนวก ก 
แบบสอบถำม 

เรื่อง อิทธิพลก ำกับของภำวะผู้น ำที่มีต่อควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมเครียดในกำร
ท ำงำนภำวะหมดไฟในกำรท ำงำนและพฤติกรรมกำรท ำงำนที่เบ่ียงเบน 

 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรโครงการปริญญาโททาง

บริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาอิทธิพลก ากับของภาวะผู้น าที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการท างาน ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างาน
ที่เบี่ยงเบน โดยข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามชุดน้ี จะใช้เพื่อการศึกษาค้นคว้าเท่าน้ัน ค าตอบของ
ผู้ตอบแบบสอบถามจะถือเป็นความลับ จึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริงให้มากที่สุด ซึ่งแบบสอบถามถูกแบ่ง ออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามข้อมูลเพิ่มเติม 
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านในความร่วมมือที่ท่านได้กรุณาสละเวลาในการประเมินแบบสอบถาม
ชุดนี้อย่างสมบูรณ์ อันจะท าให้การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
ผู้วิจัย 

มีนาคม 2560 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับควำมเครียดในกำรท ำงำน 
 

ข้อ ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 
เห็นด้วย 

(4) 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

1 
งานที่ท่านท าต้องการความเรง่ด่วนอยู่
เสมอ 

     
2 

ท่านคิดว่าปริมาณงานไมส่มดลุกับจ านวน
พนักงาน 

     
3 งานที่ท่านท ามีความซ้ าซาก 

     

4 
งานของท่านเต็มไปด้วยความรับผิดชอบ 
แต่ท่านกลับไม่มีอ านาจในการตัดสินใจ      

5 
บทบาทและหน้าที่ในการท างานไมม่ี
ความชัดเจน 

     
6 

ท่านมักจะมีข้อขัดแย้งกบัผูบ้ังคับบัญชา
หรือเพื่อนร่วมงานอยูเ่ป็นประจ า 

     
7 

ท่านมักไม่ได้รบัความร่วมมือจากการ
ประสานงานกบัหน่วยอื่น 

     
8 

สถานที่หรือบรรยากาศในการท างาน 
สนับสนุนการปฏิบัติงานของท่าน 

     
9 

สภาพแวดล้อมในการท างานของท่านไม่
ค่อยเหมาะสม เช่น เสียงดงั อากาศร้อน/
เย็น เกินไป      

10 
อาชีพของท่านสวนทางกับความต้องการ
ส่วนตัวหรือครอบครัวของท่าน      

11 
ภาระงานประจ าของท่านส่งผลให้ไม่มี
เวลาอยู่กบัครอบครัว 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับภำวะหมดไฟในกำรท ำงำน 
 

ข้อ ข้อความ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 
เห็นด้วย 

(4) 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
(1) 

1 
มีบางวันทีท่่านรูส้ึกเหน็ดเหนื่อยจากบ้าน
ก่อนจะถึงที่ท างาน      

2 
หลงัเลิกงาน ท่านต้องใช้เวลามากข้ึนใน
การทีจ่ะท าให้ตัวเองรู้สกึผ่อนคลาย      

3 
ท่านสามารถอดทนต่อความกดดันในที่
ท างานได ้      

4 
หลงัเลิกงาน ท่านมพีลงัเพียงพอส าหรับ
กิจกรรมเพื่อการพกัผ่อนต่างๆ      

5 
ท่านสามารถจัดการกับปรมิาณงานให้
เสร็จทันเวลาที่ก าหนด      

6 ท่านรู้สกึกระปรี้กระเปร่าในเวลาท างาน 
     

7 ท่านพูดถึงงานในเชิงลบบ่อยข้ึนเรื่อยๆ 
     

8 
ท่านใช้ความคิดน้อยลงในการท างาน 
และท างานเหมือนตัวเองเป็นเครือ่งจกัร      

9 
ท่านคิดว่างานของท่านเป็นงานทีม่ีความ
ท้าทาย      

10 ท่านรู้สกึยุ่งอยูก่ับงานที่ท ามากขึ้นเรือ่ยๆ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรท ำงำนท่ีเบี่ยงเบน 
 

ข้อ ข้อความ 
ท า

เสมอๆ 
(5) 

ท าบ่อย 
ครั้ง 
 (4) 

ท าบาง 
ครั้ง  
(3) 

ไม่ค่อย 
ได้ท า 
(2) 

ไม่เคย
ท าเลย 

(1) 

1 ท าธุระส่วนตัวระหว่างเวลาการท างาน 
     

2 
ใช้เวลาพักรบัประทานอาหารกลางวัน
มากเกินกว่าเวลาที่องค์การก าหนดไว้      

3 มาท างานสายผิดปกต ิ
     

4 กลับบ้านก่อนเวลาโดยไม่ได้รบัอนุญาต 
     

5 
น าสิ่งของวัสดุส านักงาน (เช่น กระดาษ 
ดินสอ) ไปใช้ส่วนตัว      

6 พูดถึงเพื่อนร่วมงานในด้านลบ 
     

7 ทะเลาะกบัเพื่อนร่วมงาน 
     

8 ใช้ถ้อยค าที่ท าให้ผู้อื่นเสียใจหรือโกรธ 
     

9 ล้อเลียนหยอกเย้าเพื่อนร่วมงาน 
     

10 
แสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมต่อ 
เพื่อนร่วมงาน      

11 ต าหนิหรอืปัดความผิดให้เพือ่นร่วมงาน 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถำมข้อมูลเกี่ยวกับภำวะผู้น ำ 
 

ข้อ ข้อความ 
เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

(5) 
เห็นด้วย 

(4) 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 
(1) 

1 ผู้บังคับบญัชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การท างานอยา่งทุ่มเทเพือ่ความส าเร็จของ
หน่วยงาน      

2 ท่านปรารถนาจะประสบความส าเร็จในการ
ท างานเหมือนกับผู้บังคับบญัชาของทา่น      

3 ผู้บังคับบญัชาของท่านแจ้งให้ท่านทราบถงึ
แนวทางความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
ท างานของท่าน      

4 ผู้บังคับบญัชาของท่านกระตุ้นทีมงานให้มี
ความกระตอืรือร้นในการท างาน      

5 ผู้บังคับบญัชาของท่านแสดงความเช่ือม่ันว่า
ท่านสามารถท างานที่ทา้ทายได้ส าเร็จ      

6 ผู้บังคับบญัชาของท่านพดูเพือ่ปลุกเร้าให้
ท่านเกิดความม่ันใจและมีความพยายาม
เพิ่มขึ้นในการท างาน      

7 ผู้บังคับบญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่าน
เสนอแนะแนวทางการท างานใหม่ๆ      

8 ผู้บังคับบญัชาของท่านชักชวนให้ทีมงาน
พยายามค้นหาและริเร่ิมสิง่ใหม่ๆ ที่
สร้างสรรค์ในการท างาน      

9 เม่ือเกิดปญัหาขึ้นในหน่วยงาน 
ผู้บังคับบญัชาของท่านมักจะประชุมร่วมกับ
กับผู้ใต้บงัคับบัญชาและร่วมกันระดม
ความคดิเพือ่หาวิธีแก้ไขปญัหา      

10 ผู้บังคับบญัชาของท่านสนับสนุนให้ท่านได้
เข้าอบรมความรู้เพิ่มเติมขององค์การตามท่ี
ท่านตอ้งการ      
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ข้อ ข้อความ 
เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

(5) 
เห็นด้วย 

(4) 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิง่ 
(1) 

11 ผู้บังคับบญัชาของท่านจะปรึกษาหารือกับ
ท่าน ก่อนตัดสินใจในเร่ืองที่กระทบตอ่ตัว
ท่านเสมอ      

12 ผู้บังคับบญัชาของท่านเข้าใจถงึความ
แตกตา่งของแต่ละบคุคล      

13 ผู้บังคับบญัชาของท่านให้ค าปรึกษาเก่ียวกับ
การปฏิบตัิงานเป็นรายบคุคล      

14 ผู้บังคับบญัชาของท่านก าหนดสิง่ที่ตอ้งการ
เม่ือมอบหมายงานอยา่งใดอย่างหน่ึงให้
ผู้ใต้บงัคับบญัชาปฏิบตั ิ      

15 ผู้บังคับบญัชาของท่านให้รางวัลผูป้ฏิบตังิาน
ดี โดยพจิารณาเลือ่นขั้น เลือ่นต าแหน่งให้มี
ความก้าวหน้าอย่างเหมาะสม      

16 ผู้บังคับบญัชาของท่านอธิบายวิธีการ
ปฏิบตัิงานทีจ่ะท าให้งานส าเร็จแก่
ผู้ใต้บงัคับบญัชาตามท่ีคาดหวัง      

17 ผู้บังคับบญัชาของท่านยกยอ่งชมเชย
ผู้ใต้บงัคับบญัชาที่ปฏบิัตงิานได้ส าเร็จใน
โอกาสอันควรและเหมาะสม เช่น ชมเชยใน
ที่ประชุม      

18 ผู้บังคับบญัชาของท่านช้ีให้เห็นจุดบกพร่องที่
ควรปรับปรุงแก้ไข และให้โอกาส
ผู้ใต้บงัคับบญัชาให้ปรับปรุงตนเอง      

19 ผู้บังคับบญัชาของท่านให้ค าแนะน าและเน้น
ให้ฝึกฝน เม่ือผู้ใตบ้ังคับบญัชาปฏิบตังิาน
ผิดพลาด      

20 ผู้บังคับบัญชาของท่านแนะน าเทคนิคการ
ปฏิบัติงานโดยวิธีหลากหลายเพื่อแก้ไขงานที่
ท าไม่ส าเร็จ      

21 ผู้บังคับบัญชาของท่านช้ีให้เห็นถึงความ
ผิดพลาดมากกว่าการวิจารณ์ในทางลบ      
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถำมข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 
1. เพศ 
 ชาย  หญิง 
 

2. อายุ …………………….. ป ี
 
3. ประสบการณ์การท างาน (อายุงาน) ในองค์การปัจจุบัน ........................... ปี 
 
4. ต าแหน่งปัจจุบัน 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ผู้บริหารระดับต้น 
 ผู้บริหารระดับกลาง 
 ผู้บริหารระดับสูง 
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ภำคผนวก ข 
แสดงค่ำสัมประสิทธิ์ครอนบำคแอลฟำ (Cronbach Alpha Coefficient)  
เพื่อทดสอบค่ำควำมเชื่อม่ัน (Reliability) ของเครือ่งมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 

ข้อ ข้อควำม 
ค่ำสัมประสิทธิ์ 

ครอนบำค
แอลฟำ 

1 งานที่ท่านท าต้องการความเร่งด่วนอยู่เสมอ .856 
2 ท่านคิดว่าปริมาณงานไม่สมดุลกับจ านวนพนักงาน .857 
3 งานที่ท่านท ามีความซ้ าซาก .852 

4 
งานของท่านเต็มไปด้วยความรับผิดชอบ แต่ท่านกลับไม่มีอ านาจในการ
ตัดสินใจ 

.855 

5 บทบาทและหน้าที่ในการท างานไม่มีความชัดเจน .854 
6 ท่านมักจะมีข้อขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานอยู่เป็นประจ า .856 
7 ท่านมักไม่ได้รับความร่วมมือจากการประสานงานกับหน่วยอื่น .860 
8 สถานที่หรือบรรยากาศในการท างาน สนับสนุนการปฏิบัติงานของท่าน .859 

9 
สภาพแวดล้อมในการท างานของท่านไม่ค่อยเหมาะสม เช่น เสียงดัง อากาศ
ร้อน/เย็น เกินไป 

.854 

10 อาชีพของท่านสวนทางกับความต้องการส่วนตัวหรือครอบครัวของท่าน .857 
11 ภาระงานประจ าของท่านส่งผลให้ไม่มีเวลาอยู่กับครอบครัว .857 
12 มีบางวันที่ท่านรู้สึกเหน็ดเหนื่อยจากบ้านก่อนจะถึงที่ท างาน .855 
13 หลังเลิกงาน ท่านต้องใช้เวลามากข้ึนในการที่จะท าให้ตัวเองรู้สึกผ่อนคลาย .853 
14 ท่านสามารถอดทนต่อความกดดันในที่ท างานได้ .859 
15 หลังเลิกงาน ท่านมีพลังเพียงพอส าหรับกิจกรรมเพื่อการพักผ่อนต่างๆ .858 
16 ท่านสามารถจัดการกับปริมาณงานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด .860 
17 ท่านรู้สึกกระปรี้กระเปร่าในเวลาท างาน .860 
18 ท่านพูดถึงงานในเชิงลบบ่อยข้ึนเรื่อยๆ .857 

19 
ท่านใช้ความคิดน้อยลงในการท างาน และท างานเหมือนตัวเองเป็น
เครื่องจักร 

.855 

20 ท่านคิดว่างานของท่านเป็นงานที่มีความท้าทาย .857 



Ref. code: 25595802036268YLSRef. code: 25595802036268YLS

 97 

ข้อ ข้อควำม 
ค่ำสัมประสิทธิ์ 

ครอนบำค
แอลฟำ 

21 ท่านรู้สึกยุ่งอยู่กับงานที่ท ามากข้ึนเรื่อยๆ .858 
22 ท าธุระส่วนตัวระหว่างเวลาการท างาน .855 
23 ใช้เวลาพักรับประทานอาหารกลางวันมากเกินกว่าเวลาที่องค์การก าหนดไว้ .859 
24 มาท างานสายผิดปกติ .855 
25 กลับบ้านก่อนเวลาโดยไม่ได้รับอนุญาต .852 
26 น าสิ่งของวัสดุส านักงาน (เช่น กระดาษ ดินสอ) ไปใช้ส่วนตัว .855 
27 พูดถึงเพื่อนร่วมงานในด้านลบ .858 
28 ทะเลาะกับเพื่อนร่วมงาน .863 
29 ใช้ถ้อยค าที่ท าให้ผู้อื่นเสียใจหรือโกรธ .862 
30 ล้อเลียนหยอกเย้าเพื่อนร่วมงาน .864 
31 แสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมต่อเพื่อนร่วมงาน .866 
32 ต าหนิหรือปัดความผิดให้เพื่อนร่วมงาน .859 

33 
ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานอย่างทุ่มเทเพื่อ
ความส าเร็จของหน่วยงาน 

.870 

34 
ท่านปรารถนาจะประสบความส าเร็จในการท างานเหมือนกับผู้บังคับบัญชา
ของท่าน 

.867 

35 
ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งให้ท่านทราบถึงแนวทางความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การท างานของท่าน 

.865 

36 ผู้บังคับบัญชาของท่านกระตุ้นทีมงานให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน .865 

37 
ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดงความเช่ือมั่นว่าท่านสามารถท างานที่ท้าทายได้
ส าเร็จ 

.860 

38 
ผู้บังคับบัญชาของท่านพูดเพื่อปลุกเร้าให้ท่านเกิดความมั่นใจและมีความ
พยายามเพิ่มข้ึนในการท างาน 

.866 

39 
ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนะแนวทางการท างาน
ใหม่ๆ 

.867 

40 
ผู้บังคับบัญชาของท่านชักชวนให้ทีมงานพยายามค้นหาและริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ที่
สร้างสรรค์ในการท างาน 

.864 
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ข้อ ข้อควำม 
ค่ำสัมประสิทธิ์ 

ครอนบำค
แอลฟำ 

41 
เมื่อเกิดปัญหาข้ึนในหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชาของท่านมักจะประชุมร่วมกับ
กับผู้ใต้บังคับบัญชาและร่วมกันระดมความคิดเพื่อหาวิธีแก้ไขปัญหา 

.873 

42 
ผู้บังคับบัญชาของท่านสนับสนุนให้ท่านได้เข้าอบรมความรู้เพิ่มเติมของ
องค์การตามที่ท่านต้องการ 

.865 

43 
ผู้บังคับบัญชาของท่านจะปรึกษาหารือกับท่าน ก่อนตัดสินใจในเรื่องที่
กระทบต่อตัวท่านเสมอ 

.867 

44 ผู้บังคับบัญชาของท่านเข้าใจถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล .863 
45 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล .864 

46 
ผู้บังคับบัญชาของท่านก าหนดสิ่งที่ต้องการเมื่อมอบหมายงานอย่างใดอย่าง
หนึ่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ 

.861 

47 
ผู้บังคับบัญชาของท่านให้รางวัลผู้ปฏิบัติงานดี โดยพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อน
ต าแหน่งให้มีความก้าวหน้าอย่างเหมาะสม 

.860 

48 
ผู้บังคับบัญชาของท่านอธิบายวิธีการปฏิบัติงานที่จะท าให้งานส าเร็จแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาตามที่คาดหวัง 

.861 

49 
ผู้บังคับบัญชาของท่านยกย่องชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ในโอกาสอันควรและเหมาะสม เช่น ชมเชยในที่ประชุม 

.862 

50 
ผู้บังคับบัญชาของท่านช้ีให้เห็นจุดบกพร่องที่ควรปรับปรุงแก้ไข และให้
โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปรับปรุงตนเอง 

.859 

51 
ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าแนะน าและเน้นให้ฝึกฝน เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานผิดพลาด 

.858 

52 
ผู้บังคับบัญชาของท่านแนะน าเทคนิคการปฏิบัติงานโดยวิธีหลากหลายเพื่อ
แก้ไขงานที่ท าไม่ส าเร็จ 

.861 

53 ผู้บังคับบัญชาของท่านช้ีให้เห็นถึงความผิดพลาดมากกว่าการวิจารณ์ในทาง
ลบ 

.864 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ นางสาวธนพร พงศ์บุญชู 
วัน เดือน ปีเกิด 
วุฒิการศึกษา 

1 กุมภาพันธ์ 2531 
ปีการศึกษา 2552: อักษรศาสตรบัณฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานบริการโครงการแห่งสหประชาชาติ 
 

ประสบการณ์ท างาน 2553: เลขานุการผู้บริหาร 
บริษัท อีวาย คอร์ปอเรท เซอร์วิสเซส จ ากัด 
2555: เจ้าหน้าที่จองบัตรโดยสาร 
บริษัท ไชน่า แอร์ไลน์ จ ากัด (สาขาประเทศไทย) 
2557: เจ้าหน้าที่ประสานงานการตลาด 
บริษัท เนสท์เล่ (ไทย) จ ากัด 
2559: เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานบริการโครงการแห่งสหประชาชาติ 

 
 

 
 


