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บทคัดยอ  

	 องคก์ารสขุภาพดีเปน็แนวคิดในการบรหิารองคก์ารยคุใหมท่ี่ไมเ่พยีงแตใ่หค้วามส�าคญักบัการเจรญิ

เติบโตของผลก�าไรแต่ได้เล็งเห็นความส�าคัญขององค์ประกอบแวดล้อมทั้งหมดที่เกี่ยวข้อง	โดยเฉพาะการ

ตระหนักและให้ความส�าคัญเกี่ยวกับทุนที่มีความส�าคัญอย่างยิ่งนั่นคือการให้ความส�าคัญกับบุคคลใน

องค์การ	 ในการให้ความส�าคัญกับสุขภาวะที่เกี่ยวข้องของบุคลากรและการท�างาน	 ความเครียดถือเป็น

สภาวะหนึ่งที่ส่งผลกระทบอย่างมากต่อทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ	 ดังนั้น	 การท่ีองค์การสามารถ

จดัการความเครยีดได้อยา่งเหมาะสม	จึงนบัเปน็วธิกีารส�าคญัเบือ้งตน้ทีจ่ะน�าไปสูก่ารทีบ่คุลากรจะสามารถ

ท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการการบริหารองค์การสู่การเป็นองค์การสุขภาพดี	

ค�าส�าคัญ : ความเครียด	การจัดการความเครียด	องค์การสุขภาพดี	

ABSTRACT

	 Healthy	Organization	were	the	new	concept	of	organizational	management.	It	was	

not	only	focusing	on	development	of	profi	t,	but	also	focusing	on	the	whole	components,	

especially	in	awareness	and	giving	priority	to	personnel	in	organization	for	individual	and	

work	well.	Stress	were	the	one	condition	that	effected	to	both	individual	and	organization	

levels.	In	consequence,	the	way	that	the	organization	could	manage	the	stress	as	properly	

will	 be	 the	basic	way	 that	 led	 to	work	performance	of	 individual	 and	organizational	

management	to	be	healthy	organization.	

Keywords:	Stress,	Stress	Management,	Healthy	Organization	
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บทนํา

	 ท่ามกลางการแข่งขันของโลกในยุคโลกาภิ

วตัน	์ทกุองคก์ารไมว่า่จะเปน็ทัง้ภาครฐัและเอกชน	

จ�าเป็น	 ต้องมีการปรับตัว	 เพื่อให้สามารถอยู่รอด

และพัฒนาอย่างต่อเนื่องสู่การเป็นองค์การที่

ประสบความส�าเร็จ	หรอืองคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลสงู	

(High	Performance	Organization)	แมแ้ต่หนว่ย

งานย่อยภายในองค์การก็จ�าเป็นที่จะต้องพัฒนา

เพ่ือการผลักดันประสิทธิภาพขององค์การเช่นกัน	

ในองค์การทางด้านธุรกิจ	 หน่วยงานด้านการ

บริหารงานบุคลากรมักถูกมองเป็นรองจาก	 โดย

เฉพาะในการแข่งขันที่มักจะเน้นไปที่การพัฒนา

ผลผลติหรอืการวางแผนทางด้านการตลาด	(จิราภา		

ประชุม,	2553,	p.1)		

	 ในปจัจบุนัการบรหิารองคก์ารยคุใหมม่กีาร

ใหค้วามส�าคญัในการตระหนกัเกีย่วกบัความส�าคัญ

ของทรพัยากรมนุษยใ์นมมุมองของการเปน็	“ทนุ”	

ส�าคัญขององค์การ	 แนวคิดในการการสร้าง

ประสิทธิภาพของบุคลากรจึงได้รบัความส�าคัญเพิม่

มากขึ้น	 โดยองค์การจะต้องพยายามค้นหาวิธีการ

ตา่ง 	ๆ 	ทีจ่ะสง่เสริมประสทิธภิาพในการปฏบิติังาน

ของพนักงาน	 ด้วยเหตุที่ว่าบุคลากรถือเป็นปัจจัย

ส�าคญัในการผลกัดนัใหอ้งค์การสามารถด�าเนนิการ

ไปสู่เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้	 องค์การจึงจ�าเป็นที่

จะต้องมีทรัพยากรด้านทุนมนุษย์ที่มีความรู้	ความ

สามารถ	ในการผลักดันองค์การให้มีความสามารถ

ทางการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพ

 องค์การสุขภาพดี  ความปรารถนาของ

องค์การยุคใหม่

	 จ ากค� า กล่ า วของ 	 Pe te r 	 Senge	

ศาสตราจารยป์ระจ�าสถาบนั	MIT	ของสหรฐัอเมรกิา

ท่ีได้กล่าวว่าเก่ียวกับการพัฒนาองค์การท่ีน่าสนใจ

คือ	(Dive,	2004,	p.	1)

	 “องค์การส่วนใหญ่ที่ดูเหมือนจะประสบ

ความส�าเร็จมักจะมีสุขภาพที่ไม่ค่อยดีนัก	 (Most	

Large,	Apparently	Successful	Corporations	

are	Profoundly	Unhealthy)”

	 ซึง่เมือ่พจิารณาจากแนวคดิดงักลา่วจะเหน็

ได้ว่า	 องค์การท่ีเน้นความส�าคัญแค่ผลผลิตหรือ

ผลก�าไรขององคก์าร	ไมส่ามารถประสบความส�าเรจ็

ในระยะยาวได้	 ถ้าขาดการให้ความส�าคัญกับ

บุคลากรในองค์การ	 ซ่ึงเป็นเสมือนทรัพยากรหลัก

ในการขับเคลื่อนความส�าเร็จเปรียบเสมือนกับ

บุคคลท่ีทุ่มเทเวลากับการท�างานแต่ละเลยความ

ส�าคัญของการดูแลร่างกาย	 ในระยะสั้น	 ขณะที่

รา่งกายยงัมคีวามแขง็แรง	กย็งัสามารถทีจ่ะท�างาน

ได้อย่างต่อเนื่อง	 แต่ในระยะยาวหากไม่ได้มีการ

ดแูลอยา่งเพยีงพอ	สขุภาพรา่งกายกอ็อ่นแอลง	เกดิ

การเจ็บป่วย	 และอาจส่งผลเสียทั้งต่อร่างกาย

รวมถึงองค์การในที่สุด

	 ในปัจจุบันมีการให้ความส�าคัญกับการ

พัฒนาองค์การเพิ่มข้ึนท้ังในองค์การภาครัฐและ

เอกชน	โดยเฉพาะจดุมุง่หมายหนึง่ทีเ่ป็นทีน่า่สนใจ

คือ	 การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การสุขภาพดี

หรือ	 Healthy	 Organization	 กล่าวคือเป็นการ

สร้างสมดุลของสุขภาพของบุคลากรในที่ท�างาน	

(Employee	 Health)	 สุขภาพขององค์การ	

(Organization	 Health)	 และสุขภาพของสังคม
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และส่ิงแวดล้อม	 (Environment	 &	 Social	

Health)	 (กอบัว	ทัศนภักดิ์,	 2550,	หน้า	90-91)	

ซึ่งจะต้องมีการด�าเนินการอย่างสอดคล้องกัน	โดย

เฉพาะในด้านสุขภาพของบุคลากรนั้น	 มีความ

เกี่ยวข้องกับการที่องค์การจะให้การดูแล	เอาใจใส่

ในดา้นของความเปน็อยูท่ีด่	ีรวมถงึการทีอ่งคก์ารมี

การส่งเสริมและพัฒนาคนในองค์กรให้มีคุณภาพ

ชีวิตที่ดีครอบคลุมทั้งด้านกาย	 ใจ	 สังคม	 และจิต

ปัญญา	ซึ่งจะน�าไปสู่ผลลัพธ์การมีสุขภาพที่ดีอย่าง

ยั่งยืน	 (ดวงเนตร	 ธรรมกุล,	 2555,	 หน้า	 1)	 โดย

องค์การที่ตระหนักถึงการดูแลด้านสุขภาวะหรือ

สุขภาพน้ัน	 จะเป็นองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมการ

ท�างานทีเ่อ้ือประโยชนต่์อสขุภาพของพนกังานและ

มีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น	 (Lowe,	 2004,	 p.8)	

รวมถึงมีผลทางบวกต่อความส�าเร็จขององค์การ	

(She	Hong	Liang	et	al,	2013)

	 ในการด�าเนินการของการเป็นองค์การ

สุขภาพดี	ตามแนวคิดของ	Flanagan	และ	Henry	

(1994)	 เสนอว่า	 ผู้บริหารรวมถึงบุคลากรทั้งสอง

ฝ่ายจะต้องร่วมมือในการด�าเนินการเพื่อพัฒนา

ใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพสงู	ผา่นการพฒันา

บุคลากรและการสร้างแนวทางด้านสุขภาพ	

(Pursue	High	Performance	Through	Personal	

Development	 and	 Healthy	 Lifestyles)	

โดยการพิจารณาจัดการกับรูปแบบท�างานที่ขาด

ประสทิธภิาพ	(Crack	Operational	Ineffi	ciencies)		

ตลอดจนก�าจัดรูปแบบการท�างานที่ส่งผลต่อการ

เกิดผลเสียต่อสุขภาพในการท�างาน	 (Eliminate	

Unhealthful	 Working	 Practices)	 โดยการ

ออกแบบงานทีจ่ะสามารถผลกัดันตนเองไปสูก่ารมี

ประสิทธิภาพสูง	 (Design	Work	 and	 Jobs	 to	

Foster	 Self-Driven	 High	 Performance)	

ตลอดจนการออกแบบสิ่งแวดล้อมในการท�างานท่ี

ส่งต่อการพัฒนาด้านสุขภาพ	(Design	a	Health-

Promoting	Work	 Environment)	 รวมถึงการ

พฒันาและคงไวซ่ึ้งความสามารถในการปรบัตวัและ

วัฒนธรรมทีมีประสิทธิผล	 (Develop	 and	

Maintain	 an	 Adaptive,	 High	 Performance	

Culture)	 ซ่ึงผลของการเป็นองค์การสุขภาพดี

สามารถส่งผลต่อองค์การทั้งในด้านความส�าเร็จ

ด้านการเงินและสุขภาพของบุคลากรทั้งด้าน

กายภาพและทางจิตใจ	 นั่นคือ	 องค์การที่มีการ

เพิ่มขึ้นในด้านความผูกพัน	 ความพึงพอใจในการ

ท�างาน	ความปลอดภยั	และมกีารลดลงในดา้นของ

ความเครียด	 อัตราการเจ็บป่วย	 การลางาน	 การ

ลาออก	อุบัติเหตุ	ตลอดจนข้อเรียกร้อง	ข้อโต้แย้ง

ต่าง	ๆ 	(Cooper	and	Cartwright,	1994)

	 จากแนวคิดเกี่ยวกับการเป็นองค์การ

สุขภาพดี	 จะเห็นได้ว่า	 สิ่งส�าคัญที่องค์การจะต้อง

ใหค้วามสนใจและความส�าคญันัน่กค็อื	สขุภาพของ

บคุลากร	โดยเฉพาะปจัจยัหนึง่ทีม่คีวามส�าคญัและ

ส่งผลต่อสุขภาพของบุคคลนั่นก็คือ	ความเครียดที่

เกิดจากการท�างาน	 โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิด

เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคใหม่

ที่มุ่งเน้นที่จะบ�ารุงรักษาคนเก่งหรือบุคลากรที่มี

ผลงานสูง	 ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีผลงานท่ีไม่เป็น

ท่ีพึงพอใจก็จะถูกขจัดออกไป	 ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ก่อให้

เกิดความเครียดและความกดดัน	ความไม่ไว้วางใจ

และการแข่งขัน	(สมบัต	ิกสุมุาวล,ี	2554,	หนา้	141)	

เพื่อความอยู่รอดและเป็นการรักษาสถานภาพใน

การท�างานของตนเอง	ดงันัน้เองความเครยีดจงึนบั

ไดว้า่เป็นปัจจยัส�าคญัล�าดบัตน้	ๆ 	ทีจ่ะตอ้งค�านงึถึง
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ในการทีจ่ะด�าเนินการพฒันาองคก์ารโดยเฉพาะใน

ด้านที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพของบุคลากร

 ที่มาและผลกระทบของความเครียดใน

การปฏิบัติงาน

	 ความเครยีด	(Stress)	คือ	การทีร่่างกายและ

จิตใจมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งที่มาคุกคาม		

(Sleye,1956,	 p.97	 ;	 Greenberg,	 2005	 ;	

Luthan,	2008)	ส่งผลให้บุคคลมีการปรับตัวและ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือตอบสนองสถานการณ์ภายนอก

ซึ่งส่งผลกระทบต่อร่างกาย	 จิตใจ	 และพฤติกรรม	

(Luthans	,	1989,	p.195)	เป็นภาวะของอารมณ์

หรือความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อต้องเผชิญกับปัญหา

ต่างๆ	 ที่ท�าให้รู้สึกไม่สบายใจ	 เกิดความคับข้องใจ	

หรือถูกบีบคั้นกดดันจนท�าให้เกิดความทุกข์ใจ	

สับสน	 โกรธ	 หรือเสียใจ	 (กรมสุขภาพจิต,	 2542)	

โดยอาจเกิดจากสภาวะทางร่างกาย	 เช่น	 ความ

เหนื่อยล้า	 การพักผ่อนไม่เพียงพอ	 การเจ็บป่วย	

ส่วนสภาวะทางจิตใจได้แก่	 ความรู้สึกและอารมณ์

ต่าง	ๆ 	เช่น	ความโกรธ	ความเศร้า	ความวิตกกังวล

ต่าง	ๆ 	 และความกลัว	 เป็นต้น	 (กิติกร	 มีทรัพย์,	

2541)	

	 ส่วนความเครียดที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ

งาน	หรือ	Work	Stress	นั้น	สถาบันด้านสุขภาพ

และความปลอดภัยในอาชีพแห่งชาติ	 ประเทศ

สหรัฐอเมริกา	 (The	 National	 Institute	 for	

Occupational	Safety	and	Health	 ;	NIOSH)	

ได้ให้ความหมายของความเครียดในการประกอบ

อาชพีวา่	ความเครียดคอื	ภาวะคกุคามทางรา่งกาย

และการตอบสนองทางอารมณ	์ซึง่เกดิขึน้เมือ่ความ

ต้องการเกี่ยวกับอาชีพนั้นไม่ตรงกับความสามารถ	

ทรัพยากร	 รวมถึงความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน	

(Sauter	et	al,	1999)	โดยเกีย่วขอ้งการตอบสนอง

ร่วมกันของรูปแบบในการด�าเนินชีวิตกับสภาวะ

แวดลอ้มทีไ่มพ่งึประสงค	์ซึง่รปูแบบการแสดงออก

ของความเครียดเป็นผลผลิตของเงื่อนไขของ

องค์การ	ที่ส่งผลต่อการสูญเสียความควบคุม	การ

รบัภาระงานเกนิกวา่ทีก่�าหนดหรอืการรบัภาระงาน

น้อยกว่าที่ก�าหนด	(Singer	et	al,	1986)	ซึ่งสรุป

ได้ว่า	 ความเครียดเป็นกระบวนการในตอบสนอง

ของร่างกายและจิตใจที่มีต่อสิ่งที่เข้ามากระทบ	ซึ่ง

ส่งผลให้บุคคลต้องมีการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อ

ความไม่สบายใจที่ เกิดขึ้น	 โดยความเครียดที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานจะเกิดข้ึนเมื่อการ

ปฏบิตังิานไมส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบคุคล	

หรอืมภีาวะบางอยา่งทีท่�าใหเ้กดิความกงัวลหรอืไม่

สบายใจ	 ซึ่งอาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลได้

	 ความเครียดในมุมมองของบุคคลทั่ว	ๆ 	 ไป

มักจะกล่าวถึงความหมายในเชิงลบ	 แต่เมื่อ

พิจารณาความเครียดตามผลที่เกิด	 แกลแลงเกอร์	

(Gallagher,	 1979	 อ้างถึงใน	 กรมสุขภาพจิต,	

2546,	หน้า	22)	กล่าวว่า	ความเครียดมีประโยชน์

มากถ้ามนุษย์ได้ท�างานอยู่ภายใต้ความเครียดที่

เหมาะสม	 แต่ถ้าความเครียดนั้นอยู่ในระดับที่เกิน

กว่าระดับปกติ	 ซ่ึงอาจเป็นผลจากการท�างาน

ที่มากเกินไปหรือน้อยเกินไป	จะส่งผลต่อประสิทธิ

ภาพการท�างานได้	โดยจากแนวคิดที่เกี่ยวข้องระบุ

ว่า	 การท�างานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น	 บุคลากรหรือ

ตวัพนกังานควรทีจ่ะมคีวามเครยีดอยูใ่นระดบัหนึง่

ทีพ่อเหมาะ	เนือ่งจากความเครยีดอาจท�าใหบ้คุคล

เกิดความท้าทายในการท�าภารกิจ	 (Harvey	 &	

Brown,	1996,	p.	237)	โดยสามารถส่งผลต่อการ
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เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความส�าเร็จในการท�างาน	

การมีความเครียดในระดับพอดีจะสามารถกระตุ้น

ให้มีพลังมีความกระตือรือร้นในการต่อสู้ชีวิต	ช่วย

ผลักดันให้เอาชนะอุปสรรคต่าง	ๆ 	 ได้ดีขึ้น	 (กรม

สุขภาพจิต,	 2543)	 ซึ่งอาจก่อให้เกิดความสับสน

เกี่ยวกับความเครียดว่าความเครียดในการท�างาน

คือความท้าทายในการท�างานหรือไม่	

	 Sauter	 et	 al	 (1999)	 แสดงทัศนะไว้ว่า

ความทา้ทายคอืการเพิม่พลงัทางกายภาพและทาง

จิตใจโดยความท้าทายเป็นการจูงใจในการเรียนรู้

ทกัษะใหม	่ๆ 	หรอืการจดัการงาน	ซึง่น�ามาซึง่ความ

รู้สกึส�าเร็จและผอ่นคลายแต่ในกรณีทีค่วามทา้ทาย

ไดถ้กูเปลีย่นมาเปน็ความต้องการในการปฏบิติังาน

ทีไ่มส่ามารถด�าเนินการได้	การผอ่นคลายกจ็ะกลาย

เป็นความอ่อนล้าและเมื่อภาระงานกลายมาเป็น

สิ่งที่ท�าให้ เกิดความเครียดก็จะส่งผลต่อการ

เจ็บป่วย	 การบาดเจ็บ	 และสามารถส่งผลจนถึง

ความล้มเหลวในอาชีพ	 ซึ่งความเครียดในการ

ปฏิบัติงานน้ันถือเป็นสิ่งที่ต้องพิจารณาอย่างมาก

ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับด้านสุขภาพ	 (Beheshtifar	

M.	and	Nazarian.R,	2013)

	 ความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคคล	

อาจเกิดจากการท�างานหรือสถานการณ์อื่นที่

เกดิขึน้นอก	เหนอืจากการท�างานกไ็ด้		แต่เน่ืองจาก

บคุคลไมส่ามารถแยกแยะเรือ่งของการท�างานออก

จากชวีติสว่นบคุคลได้	เมือ่การท�างานมคีวามเครยีด

จึงส่งผลกระทบในหลายรูปแบบต่อบุคคลใน

หลายด้าน	 โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดของ

บุคคลมาจากปัจจัยหลัก	 2	 ประการคือ	 ปัจจัยท่ี

เก่ียวข้องกับการท�างาน	 และปัจจัยส่วนบุคคล	

(Cumming	&	Worley,	2009)

ในด้านปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท�างานมีความ

เกี่ยวข้องกับ	 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ	 ได้แก่	

สภาพทางกายภาพท่ีไม่น่าพอใจหรืออยู่ในเง่ือนไข

ท่ีเก่ียวข้องกับอันตราย	 อาทิ	 มีผู้คนหนาแน่น	

เสียงดัง	 ภาวะด้านมลพิษ	 อุณหภูมิ	 เป็นต้น	

(NIOSH,	2013)	บทบาททีเ่กีย่วข้องกบังาน	ในดา้น

ของบทบาทและหน้าท่ีท่ีคลุมเครือ	 ไม่ชัดเจน	

ตลอดจนบทบาทหน้าที่ที่มากหรือน้อยจนเกินไป	

(Arnold	 &Feldman,	 1986)	 ความสัมพันธ์ในท่ี

ท�างาน	 ในด้านของการมีสัมพันธภาพที่ไม่ดีกับ

เพื่อนร่วมงาน	ผู้ที่เกี่ยวข้อง	หรือหัวหน้างาน	และ

ปัจจัยด้านองค์การ	 ประกอบด้วยนโยบายของ

องคก์าร	โครงสรา้งขององคก์ารรวมถึงกระบวนการ

ท�างานท่ีมีความสลับซับซ้อนยุ่งยาก	 (Luthans,	

1989	 ;	 Greenberg,	 2005	 อ้างถึงในประทุม	

ฤกษ์กลาง,	2556)

	 ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคคลที่ส่งผลต่อ

ความเครียดในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกี่ยวข้องกับ

ปจัจยัทาง	ดา้นกายภาพ	รวมถงึบคุลกิภาพ	ซึง่จาก

การศึกษาของ เฟรดแมน	 และโร เซ็นแมน	

(Friedman	 &	 Rosenman,	 1960	 อ้างถึงใน	

ประทุม	ฤกษ์กลาง,	2556)	ได้แบ่งบุคลิกภาพของ

บุคคลออกเป็น	2	ประเภท	คือ	แบบ	A	และแบบ	

B	โดยบุคลิกภาพแบบ	A	เป็นลักษณะของบุคคลที่

มีความเครียดง่าย	ซึ่งมักเป็นผู้ที่เคลื่อนไหวรวดเร็ว	

แสดงพฤตกิรรมตา่งๆรวดเรว็รวมถงึไมค่อ่ยมคีวาม

อดทน	 ซึ่งพบว่าส่วนใหญ่มักมีความเครียดและส่ง

ผลกระทบเป็นอันตรายต่อสุขภาพมากกว่าแบบ	B	

	 Gavin	 &	Mason	 (2004)	 พบว่า	 มีสอง

ปัจจัยหลักท่ีเก่ียวข้องกับความเครียดจากการ

ท�างาน	 ได้แก่	 1)	 ปัจจัยที่มาจากตัวงาน	 (Job	
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Specifi	c	Factors)	ได้แก่	ช่วงเวลานานในท�างาน	

(Long	Working	 Hours)	 ภาระงานหนัก	 (High	

Working	 Load)	 ความขัดแย้งและความสงสัยใน

ตัวงาน	(Confl	icting	and	Ambiguous	Request	

for	Work)	ความขดัแยง้ในการท�างานกบัครอบครวั	

(Confl	icting	Working	with	 Family)	 ส่วน	 2)	

ปจัจยัทีม่าจากองคก์าร	ได้แก	่ความไมม่ัน่คงในงาน	

(Job	 Insecurity)	 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล	

(Interpersonal	 Confl	ict)	 การเปลี่ยนแปลง

เงือ่นไขในการท�างาน	(Major	Change	in	Working	

Conditions)

	 นอกจากน้ี	 Harvey	 &	 Brown	 (1996,	

p.238)	 กล่าวถึง	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

ความเครียดในการท�างาน	ได้แก่

	 1.	ความสามารถในการควบคุมสิง่แวดลอ้ม

ในการท�างานเพียงเล็กน้อย

	 2.	ขาดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

	 3.	การ ไม่ สามารถมีส่ วนร่ วม ในการ

เปลี่ยนแปลงนโยบาย

	 4.	องคก์ารมกีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็

และไม่สามารถคาดเดาการเปลี่ยนแปลง

	 5.	ความขัดแย้งกับบุคคลอื่น	เช่น	ผู้บังคับ

บญัชา	ผูร้ว่มงาน	หรอืเพ่ือนรว่มงาน	หรือหน่วยงาน

อื่น

	 6.	ขาดการได้รับข้อมูลย้อนกลับ

	 7.	การไม่มีเวลาเพียงพอในการปฏิบัติงาน

	 8.	เกิดความกังวลในบทบาทหน้าที่ที่

เกี่ยวข้องกับความส�าเร็จของงาน

	 ซึ่ งจากเหตุปั จจั ยที่ ส่ งผลกระทบต่อ

ความเครียดในการปฏิบัติงานนั้น	ได้สอดคล้องกับ

แนวคิดของ	 Cartwright	 and	 Cooper	 (1997	

อา้งถึงใน	Cooper	el	at.,	2001,	p.28)	โดยไดส้รปุ

ปจัจยัทีม่ผีลตอ่ความเครยีดในการท�างาน	6	ปจัจยั	

ได้แก่	 ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน	 ปัจจัยเกี่ยวกับ

บทบาทหน้ าที่ ในองค์การ 	 ปั จจั ย เกี่ ยวกับ

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล	 ปัจจัยเกี่ยวกับการ

พัฒนาทางอาชีพการงาน	 ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะ

องค์การ	 ปัจจัยเก่ียวกับความสมดุลระหว่างชีวิต

ท�างานและชีวิตส่วนตัว

 ผลกระทบของความเครียดต่อการปฏิบัติ

งาน

	 เปน็ทีท่ราบกนัดอียูแ่ลว้วา่	ความเครยีดมกั

จะเป็นภาวะที่บุคคลพยายามหลีกเลี่ยง	 โดย

สว่นใหญแ่ลว้บคุคลทัว่ไปมกัจะมองวา่ความเครยีด

เก่ียวข้องกับโรคชนิดหนึ่งท่ีก่อให้เกิดปฏิกิริยา

ตา่ง	ๆ 	กบัรา่งกาย	ซึง่ในความเปน็จรงิ	ความเครยีด

นั้นไม่ใช่โรคภัยไข้เจ็บ	แต่ความเครียดเป็นสาเหตุที่

อาจน�าไปสูค่วามเจบ็ปว่ยได	้จากปฏกิริยิาทีเ่กดิขึน้

จากการสะสมความกดดันต่าง	ๆ 	 เป็นปริมาณพอ

สมควรและแสดงออกมาเปน็ความตงึเครยีดใหเ้หน็	

ปฏิกิริยาตอบสนองจากความเครียดของร่างกาย

อาจแสดงออกมาได้จากการเกิดการเปลี่ยนแปลง

ทางดา้นสรรีะวทิยา	อาทิ	หวัใจเตน้เรว็	แรง	หายใจถ่ี	

ม่านตาขยาย	กล้ามเนื้อเกร็ง	เมื่อบุคคลเข้าสู่ภาวะ

เครียดนั้น	 ร่างกายจะมีการหลั่งสารคอร์ติซอล	

(Cortisal)	 หรือมีการหลั่งฮอร์โมนแอดรีนาลีน	

(Adrenaline)	 ซ่ึงอาจก่อให้เกิดอาการของโรคภัย

ไข้เจ็บบางอย่างขึ้น	เช่น	โรคกระเพาะอาหาร	หรือ	

ไมเกรน	เป็นตน้	รวมถึงผลกระทบท่ีเกดิข้ึนกบัจติใจ	

อย่างความวิตกกังวล	หรือความกลัวตามมา

	 ในการปฏิบัติงานในองค์การความเครียดมี

ผลกระทบต่อบุคคลในด้านค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ	
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การขาดงาน	การลาออก	รวมถงึการมปีระสทิธภิาพ

ในการท�างานต�่า	(Cummings	&	Worley,	2009)		

โดยความเครียดสามารถส่งผลกระทบต่อทั้งต่อ

บุคคลและองค์การ	 ด้านผลเสียที่เกิดต่อองค์การ	

โดยพบว่าความเครียดน้ันท�าให้บุคคลมีปัญหาใน

การสร้างความสัมพันธภาพกับผู้อื่น	 ความรู้สึก

รับผิดชอบในหน้าที่ลดลง	บุคลากรเกิดการลาป่วย	

ขาดงาน	ลาออก	 โอนย้ายและท�าให้ประสิทธิภาพ

ในการคิด	 การตัดสินใจ	 และการท�างานลดลง	

(Lazarus	 &	 Folkman,	 1984	 ;	 Teasdale	 &	

Makeown,	 1994)	 รวมถึงพบว่าปัจจัยทางด้าน

ความเครียดเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม	 และปัจจัยทาง

ดา้นความเครยีดเกีย่วกบัองค์กร	มคีวามสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมการท�างานของพนักงานในด้านการเพิ่ม

ผลผลิต	 ด้านการขาดงาน	 ด้านการออกจากงาน	

และด้านความพึงพอใจในการท�างาน	 ส่วนปัจจัย

ทางดา้นความเครียดเกีย่วกบับคุคล	มคีวามสมัพนัธ์

กับพฤติกรรมการท�างานของพนักงานในด้านการ

ขาดงาน	 และด้านการออกจากงาน	 (จารุวรรณ	

หาดเหมันต์,	2552)

	 จากผลกระทบของความเครียดสามารถ

สรุปได้ว่า	 ความเครียดสามารถส่งผลกระทบ

ตอ่บคุคลใน	2	ลักษณะใหญ่คือ	ผลกระทบต่อบคุคล	

โดยก่อเกิดผลกระทบต่อร่างกายในแง่ของปัญหา

ทางด้านสุขภาพ	 และจิตใจในด้านที่เกี่ยวข้องกับ

ความทุกข์ใจ	ความวิตกกังวลและน�ามาซึ่งการไม่มี

ความสุข	 และผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน	 โดย

ความเครียดสามารถส่งผลต่อวิธีการท�างาน	ความ

กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน	 รวมถึงการลาออก

จากองค์การในที่สุด

 วิธีในการจัดการความเครียด เพื่อการ

พัฒนาความส�าเร็จในองค์การ

	 การจัดการความเครียดมีบทบาทส�าคัญ

อย่างมากต่อความส�าเร็จหรือความล้มเหลวของ

องค์การโดยองค์การจะเจริญก้าวหน้าเมื่อคนใน

องค์การท�างานอย่างมีประสิทธิภาพการท่ีองค์การ

มีประสิทธิภาพต�่านั้นย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่าง	ๆ 	

โดยการท�างานเป็นเวลานาน	 ความซ�้าซากจ�าเจ	

ความรบัผดิชอบงานสงู	ปรมิาณงานหนกัท�าใหเ้กดิ

ปัญหากับชีวิตส่วนตัว	 การเปลี่ยนแปลงทางสังคม	

เศรษฐกิจของประเทศ	 ส่งผลกระทบให้เกิดความ

ตึงเครียด	 สับสนวุ่นวาย	 เกิดความรู้สึกเหนื่อย	

หงุดหงิด	กระวนกระวาย	ท้อแท้	ขาดความเชื่อมั่น	

สง่ผลใหก้ารท�างานเกดิความลา่ชา้	(อรณุ	รกัธรรม,	

2532,	 หน้า	 32)	 โดย	 อังศินันท์	 อินทรก�าแหง	

(2551)	ไดท้�าการสงัเคราะหง์านวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบั

ความเครยีดและการเผชญิความเครยีดของคนไทย	

พบว่าโปรแกรมการจัดกระท�าเพื่อลดความเครียด

นั้นวิธีท่ีมีอิทธิพลสูงสุดต่อความเครียดคือการฝก

การควบคุมตนเอง	 รองลงมาคือ	 โปรแกรมการให้

ความช่วยเหลือ	 การท�ากลุ่มจิตศึกษา	 การให้ค�า

ปรึกษา	 การสอนกลุ่มย่อย	 และการฝกการผ่อน

คลายกล้ามเนื้อ

	 Harvey	&	Brown	(1996,	p.	239)	ไดก้ลา่ว

ถึง	 วิธีการแทรกแซงในองค์การ	 (Intervention)	

เพื่อจัดการความเครียดว่าเป็นกิจกรรมหรือ

โปรแกรมที่เกี่ยวข้องกับการลดสาเหตุของการ

ท�างานท่ีส่ง	 ผลเก่ียวข้องกับความเครียดหรือการ

ช่วยให้บุคคลสามารถจัดการกับผลทางลบที่เกิด

จากความเครียด	ซึ่งมีหลายวิธีการที่นิยมใช้ในการ

จัดการกับความเครียด	 เช่น	 แผนงานด้านสุขภาพ	
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(Wellness	 Program)	 การควบคุมความเครียด	

(Biofeedback)	การท�าสมาธิ	(Meditation)	การ

วางแผนชีวิตและอาชีพ	 (Career	 life	 Planning)	

การอบรมการจัดการความเครียด	 (Stress	

Management	Training)	รวมถึงการสัมมนาเพื่อ

ลดเหนื่อยล้าในการท�างาน	 (Job	 Burn	 Out	

Seminar)		ซึ่งจากการศึกษาของ	Sonja	Traven,	

2005,	pp.	55-56)	ได้กล่าวถึง	 Intervention	ที่

นิยมใช้ในการจัดการความเครียดในองค์การ	 ว่ามี

รูปแบบที่เป็นที่นิยมใช้	3	รูปแบบ	ได้แก่	โปรแกรม

การจัดการความเครียด	 (Stress	management	

programs) 	 การจัดแผนงานด้ านสุขภาพ	

(Wellness	 programs)	 และโปรแกรมช่วยเหลือ

พนักงาน	 (Employee	 assistance	 programs	

หรือ	 EAP)	 โดยโปรแกรมการจัดการความเครียด	

(Stress	management	programs)	เป็นรูปแบบ

ของกจิกรรมในการพฒันาพนักงานโดยเปน็รูปแบบ

ที่หลากหลาย	อาทิ	การท�าสมาธิ	โยคะ	การฝกการ

ผอ่นคลายหรือการจดัการรปูแบบการด�ารงชวีติ	ซึง่

มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ความรู้ในการลดความเครียด	

โดยจดัในรปูแบบของการท�า	work	shop	เกีย่วกบั

เทคนิคต่างๆ	 ในการจัดการความเครียด	 ซึ่งจะน�า

ไปสู่การเข้าใจความเครียด	 	 ปัจจัยและผลกระทบ

จากการเกิดความเครียด	ในส่วนของแผนงานด้าน

สุขภาพ	 (Wellness	 programs)	 เป็นสิ่งที่พัฒนา

ขึน้เพือ่ชว่ยเหลอืบคุลากรในการดูแล	รกัษาสขุภาพ

ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ	 โดยเชื่อว่าบุคลากรที่มี

สุขภาพดีจะสามารถจัดการกับความเครียดได้ง่าย

กว่าผู้ที่มีปัญหาด้านสุขภาพจากโรคภัยไข้เจ็บ	 	ซึ่ง

ส่วนใหญ่มักด�าเนินการในรูปแบบของการจัด

กจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการลดพฤติกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัความเครยีดในระดบับคุคล	เชน่	การลดน�า้หนกั	

การออกก�าลังกาย	 การเลิกสิ่งเสพติดหรือการสูบ

บุหรี่	 ซึ่งองค์การท่ีให้ความส�าคัญกับการดูแล

สขุภาพของบคุลากรนัน้จะชว่ยใหบ้คุลากรสามารถ

ท่ีจะจดัการผลของความเครยีดและมสีขุภาพท่ีด	ีซ่ึง

สง่ผลโดยตรงกบัการขาดงานจากการเจบ็ปว่ย	รวม

ถึงโปรแกรมช่วยเหลือพนักงาน	 (Employee	

assistance	programs	หรือ	EAP)	เป็นโปรแกรม

ในการชว่ยเหลอืบคุลากรในการเผชญิกบัปญัหาใน

ด้านต่างๆ	เช่น	การวางแผนด้านอาชีพ	ปัญหาทาง

ด้านการเงิน	กฎหมายแรงงาน	เป็นต้น	

 การจัดการความเครียดกับการพัฒนา

องค์การ

	 ในการพฒันาองคก์ารนัน้	ยอ่มมปัีจจยัท่ีเข้า

มาเกี่ยวข้องกับการที่องค์การจะสามารถพัฒนาไป

สู่ความ	 ส�าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมาย	 โดยเฉพาะการ

พัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การที่ให้ความ

ส�าคัญเกี่ยวกับสุขภาพหรือองค์การสุขภาพดี	

(Healthy	 Organization)	 	 ซ่ึงเป็นรูปแบบการ

พัฒนาองค์การที่ ให้ความส�าคัญเกี่ยวกับองค์

ประกอบท่ีส�าคัญขององค์การ	 โดยเฉพาะการ

ตระหนกัถงึความส�าคญัของบคุลากรในองคก์ารใน

ดา้นความเครยีดและการดแูลสขุภาพของบคุลากร		

จากการวิจัยพบว่า	 องค์การที่มีการจัดโครงการ

จดัการความเครยีด	สามารถสนบัสนนุดา้นสขุภาวะ	

ความปลอดภัย	 และการพัฒนาทักษะต่าง	ๆ 	 ของ

พนกังานไดด้กีวา่		ซึง่แสดงใหเ้หน็วา่	โปรแกรมการ

จดัการความเครยีดสามารถบง่ชีไ้ดถ้งึการเปน็สถาน

ที่ท�างานที่ดีได้		(Nigam	et	al,	2003	;	Lindberg	

&	Vingard,	2012)	รวมถึง	สถาบันดา้นสขุภาพและ

ความปลอดภัยในอาชีพแห่งชาติ 	 ประเทศ
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สหรัฐอเมริกา	 หรือ	 National	 Institute	 for	

Occupational	Safety	and	Health	(NIOSH)	ได้

เสนอแนวทางในการจดัการความเครยีด	โดยกลา่ว

วา่	ผลรวมของการจดัการความเครยีดระดบับคุคล

รวมเขา้กบัการเปลีย่นแปลงในองคก์ารจะน�าพามา

ซึ่งการเป็นองค์การสุขภาพดี	 ซึ่งมีความหมายถึง

สถานที่ที่มีความเครียดน้อย	 น่าพึงพอใจ	 และมี

พนักงานที่มีประสิทธิภาพ	รวมถึงการเป็นองค์การ

มผีลก�าไรและสามารถแขง่ขนัได้	(NIOSH	:	online)

ความเครยีดจงึเปน็ปจัจัยหน่ึงทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบั

การเป็นองค์การที่ตระหนักในด้านสุขภาพ	 หรือ

สุขภาวะ	 (บ�ารุง	 สาริบุตร,	 2555)	 ซึ่งการเป็น

องค์การสุขภาพดีนั้นมีความเกี่ยวข้องกับการเพิ่ม

ขึ้นของการมีสุขภาพที่ดีของบุคคล	 ทั้งในด้าน

โภชนาการ	 การสะสมไขมันลดลง	 ลดการด่ืม

แอลกอฮอล์	เพิ่มการออกก�าลังกาย	ลดความเสี่ยง

ของโรคมะเร็ง	มีการปฏิบัติการดูแลสุขภาพในทาง

บวก	ตลอดจนมรีะดับความเครยีดลดลง	ซึง่การเปน็

องคก์ารสขุภาพมอีทิธพิลอยา่งมากตอ่สขุภาพของ

บุคคล	โดยความเครียด	ส่งผลกับการเป็นองค์การ

สุขภาพกับภาวะสุขภาพในทุกด้านที่เกี่ยวข้อง	

(Smith	et	al,	2012)

 บทสรุป

	 ความเครียดและการจัดการความเครียด

ขององค์การนั้นมีความเกี่ยวข้องและเป็นส่วนหน่ึง

ทีส่ามารถส่งผลตอ่การพฒันาองคก์ารไปสูก่ารเปน็

องค์การสุขภาพดี	 หรือ	 Healthy	Organization	

นั่นคือการที่องค์การจะสามารถพัฒนาไปสู่ความ

ส�าเรจ็ไดน้ัน้	สิง่ทีเ่ปน็องค์ประกอบทีส่�าคัญกคื็อการ

ที่องค์การเห็นความส�าคัญเกี่ยวกับบุคลากรใน

ฐานะทรัพยากรหรือทุนที่มีความส�าคัญ	 ซึ่งเมื่อ

บุคลากรมกีารแสดงออกในรปูแบบของการสขุภาพ

ทีด่ทีัง้ทางกายและใจกจ็ะสง่ผลตอ่ความสามารถใน

การปฏิบัติ	 งานได้อย่างดี	 มีประสิทธิภาพ	 และ

สามารถส่งผลต่อความส�าเร็จขององค์การอย่าง

ยั่งยืน

	 ดังนั้นการประยุกต์แนวความคิดเกี่ยวกับ

การจดัการความเครยีดตลอดจนแนวทางปฏบัิตอิืน่

ที่เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็น

องคก์ารสขุภาพดนีัน้	จ�าเป็นอยา่งยิง่ทีผู่ท้ีเ่กีย่วข้อง

จะต้องตระหนักและเห็นความส�าคัญ	 ทั้งในส่วน

ของผู้บริหารในการเล็งเห็นความส�าคัญของการ

วนิจิฉยัสภาพหรอืปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัสขุภาพของ

องค์การ	และพัฒนาเป็นนโยบายขององค์การ	ต่อ

มาคือการสนับสนุนให้เกิดความเป็นไปได้ในการ

ปฏิบัติ	โดยการสื่อสารกับทุกหน่วยของการปฏิบัติ

งานใหเ้กดิความเขา้ใจและเลง็เหน็ประโยชนร์ว่มกนั

ในการใหค้วามรว่มมอืและสนบัสนนุการปฏบิตัริว่ม

กั น 	 โดย เมื่ อองค์ การสามารถด� า เนิ นการ

เปลี่ยนแปลงองค์การร่วมกับการสนับสนุนการใช้

วิธีการจัดการความ	 เครียด	 ผลลัพธ์ท่ีจะเกิดข้ึนก็

คอืการพฒันาองคก์ารไปสูก่ารเป็นองคก์ารสขุภาพ

ดีในที่สุด
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