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บทคัดย่อ
บทความนีม้จีดุมุง่หมายเพือ่น�ำเสนอแนวคดิเกีย่วกบัความเครยีดในการท�ำงาน

ในประเด็นของสาเหตุ ผลกระทบ และแนวทางในการป้องกัน จากแนวคิดแบบจ�ำลอง
ข้อเรียกร้อง-การควบคมุในงาน ซึง่ความเครยีดจากการท�ำงานเป็นผลร่วมของการเรยีกร้อง
จากงาน และอ�ำนาจการควบคุมงาน จากข้อค้นพบชี้ว่างานที่มีข้อเรียกร้องจากงานสูง
ขณะที่มีอ�ำนาจการควบคุมงานต�่ำจะก่อให้เกิดความกดดันทางจิตใจ ซึ่งหากเรื้อรังและ
ไม่สามารถจัดการได้จะส่งผลกระทบในทางลบต่อท้ังตัวผู ้ปฏิบัติงานและองค์กร 
โดยผลการศึกษาจ�ำนวนมากชี้ให้เห็นว่าความเครียดในการท�ำงานส่งผลกระทบต่อ
ผู้ปฏิบัติงานทั้งในแง่ของสุขภาพกาย และสุขภาพจิต รวมทั้งผลเสียหายที่เกิดขึ้นกับ
องค์การซ่ึงน�ำไปสู ่การขาดงาน การลาออก การเกิดอุบัติเหตุ และความเสียหาย
ต่อผลผลิต โดยในปัจจุบันได้มีการพัฒนาแบบวัดเพื่อใช้ในการคัดกรองความเครียด
ในการท�ำงาน ตลอดจนพัฒนาแนวทางการป้องกันและให้ความช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงาน
ในการจัดการความเครียดจากการท�ำงานซึ่งจะช่วยให้ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องสามารถน�ำไป
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์การของตนเองต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: ความเครียดจากการท�ำงาน แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน 
พนักงาน องค์การ
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Abstract
The purpose of this study was to present job stress in terms of 

causes, effects and prevention according to the Job Demand-Control 
Model. Job stress results from the interaction of job demands and job 
control. The consistent finding reveals that the combination of low job 
control and high job demands is associated with mental strain. If such 
stress is chronic and not manageable, it will affect the people themselves and 
their organizations. Many studies indicate that work stress can affect people 
physically and mentally. Work stress can also affect the organization in that 
it can lead to people’s absence and resignation from their jobs. It can 
cause accidents and damage production as well. Presently, stress measuring 
tools have been developed to screen work stress. In additions, ways to 
prevent and to help workers manage work stress have also been developed.  
These tools and ways can help all parties involved as they can be applied 
to best suit their organizations.

Keywords: Job Stress, Job Demand-Control Model, Organization, Worker
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บทน�ำ
ความเครียดจากการท�ำงานเป็นหวัข้อหนึง่ทีก่�ำลงัเป็นทีส่นใจในปัจจบุนั โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การซ่ึงในช่วงสามทศวรรษที่ผ่านมา
ได้มีการตีพิมพ์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครียดจากการท�ำงานเพิ่มขึ้นอย่างมาก [1] 
ซึง่ความเครียดในการท�ำงานเป็นการตอบสนองของบคุคล ในภาวะทีจ่ติใจขาดความสมดลุ 
อันเนื่องมาจากปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน ท�ำให้ไม่สามารถปรับตัวได้
อย่างเหมาะสม [2] ทัง้นี ้อาจเป็นผลมาจากการท�ำงานเป็นช่วงเวลาท่ีเรยีกได้ว่าด�ำเนนิไป
ควบคูก่บัการด�ำรงชวีติของบคุคล เพราะอย่างน้อย 8 ชัว่โมงต่อหน่ึงวนั 5 วนัต่อสปัดาห์
ทีบ่คุคลต้องใช้ชวีติอยูก่บัการท�ำงาน ซึง่หากเกิดความไม่สมดลุกนัระหว่างความต้องการ
จากงานกบัความสามารถในการตอบสนองของคนงาน อาท ิมคีวามต้องการปรมิาณงาน
มากในเวลาทีจ่�ำกัด หรอืมคีวามหลากหลายของภารกจิแต่ผูป้ฏิบตัยิงัขาดทกัษะทีจ่�ำเป็น 
มีอ�ำนาจในการควบคุมงานต�่ำ ขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง สถานการณ์เหล่านี้เป็น
ตัวกระตุ้นที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท�ำงาน [3-5] โดยความเครียดท่ีเกิดขึ้นน้ี
หากมีไม่มากพนักงานสามารถขจัดให้หมดไปได้ก็จะเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความกระตอืรือร้นในการท�ำงาน แต่หากเกิดขึน้แล้วไม่สามารถจดัการได้และเรือ้รงัเป็น
เวลายาวนานก็จะส่งผลกระทบต่อความผาสุกของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนความยืนยาว
ของชีวิต ซึ่งส�ำนักงานแรงงานนานาชาติได้ชี้ว่า ความเครียดจากการท�ำงานถือเป็น
ความเจ็บป่วยที่รุนแรงต่อภาคธุรกิจอุตสาหกรรม เป็นอุปสรรคต่อการผลิตเน่ืองจาก
ส่งผลกระทบต่อสขุภาพกายและสขุภาพจติของผูป้ฏบัิตงิาน [6] สอดคล้องกบัการศกึษา
ทีผ่่านมาพบว่า ความเครยีดจากการท�ำงานมคีวามสมัพันธ์กบัการเพิม่ความเสีย่งทีท่�ำให้
เกิดโรคที่เก่ียวกบัหลอดเลอืดหัวใจ [7-8] และพบว่า ส่งผลกระทบต่อสขุภาพจิตโดยรวม
ของผูป้ฏบิตังิาน [9-10] รวมทัง้ ปัญหาต่อเนือ่งเกีย่วกบัพฤตกิรรมไม่เหมาะสมทางสขุภาพ 
อาท ิการสูบบหุรี ่การไม่ออกก�ำลังกาย นอนไม่หลบั การกนิมากกว่าปกติ และผลต่อเนือ่ง
ต่อความขดัแย้งระหว่างบคุคล กระทบต่อองค์การ อาท ิอตัราการขาดงาน [11] การลาออก
จากงาน [12] และคณุภาพของผลงานลดลง [6, 13] เป็นต้น ส�ำหรบัผลกระทบต่อสังคมนัน้
ส�ำนักงานแรงงานนานาชาติ (ILO) ได้ชี้ว่า ความเครียดเป็นปรากฏการณ์ที่รับรู้ได้ใน
สงัคมมักจะมคีวามเก่ียวเนือ่งกับการท�ำงาน และกิจกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการใช้แรงงาน [6]

จากที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความส�ำคัญและผลกระทบที่เกิดจาก
ความเครยีดในการท�ำงาน ทัง้ต่อตัวผูป้ฏบัิติงาน องค์การ และสงัคม ทัง้นี ้งานวจิยัเกีย่วกบั
ความเครียดในการท�ำงาน ในช่วงสามทศวรรษที่ผ่านมามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ความเครียดจากการท�ำงาน เพิ่มขึ้นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง งานวิจัยที่ใช้แนวคิด
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แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคมุในงาน (Job Demand-Control Model) [12, 14-19] 
รวมท้ังในปัจจุบันได้มีการพัฒนาแบบวัดความเครียดในการท�ำงานจากแนวคิดแบบ
จ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน ฉบับภาษาไทย ที่สามารถน�ำไปใช้คัดกรอง
ความเครียดจากการท�ำงานของบคุคลในทกุอาชีพได้อกีด้วย [20] ดงันัน้ บทความฉบบันี้
จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อน�ำเสนอแนวคิด แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน 
ของ Robert Karasek ซึ่งเป็นแนวคิดที่ใช้อย่างกว้างขวางในการศึกษาความเครียด
ในการท�ำงาน [21-22] โดยน�ำเสนอเก่ียวกับการวิเคราะห์หาสาเหตุ ผลกระทบทั้งต่อ
ตวับคุคล องค์การ และการด�ำเนนิชวีติ ตลอดจนแนวทางการป้องกนั ซึง่จะเป็นประโยชน์
ต่อทกุฝ่ายทีเ่ก่ียวข้อง สามารถน�ำไปประยกุต์ใช้ให้เหมาะสมกบัองค์การของตนเองต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา
บทความนีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่น�ำเสนอแนวคดิเกีย่วกบัความเครยีดในการท�ำงาน

ในประเด็นของสาเหตุ ผลกระทบ และแนวทางในการป้องกัน จากแนวคิดแบบจ�ำลอง
ข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน (Job Demand-Control Model)

วธิดี�ำเนนิการศกึษา
การศกึษาครัง้นีด้�ำเนนิการโดยการสงัเคราะห์งานวจิยัด้วยวธีิการวเิคราะห์เนือ้หา 

(Content Analysis) เพื่อสังเคราะห์องค์ความรู้เก่ียวกับความเครียดจากการท�ำงาน
ตามแบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน (Job Demand-Control Model) 
ในประเด็น สาเหตุ ผลกระทบ และแนวทางในการป้องกันความเครียดจากการท�ำงาน 
ตามขั้นตอน ดังนี้

แหล่งข้อมูลในการสังเคราะห์งานวิจัย
แหล่งข้อมลูในการสงัเคราะห์งานวิจยั คอื ผลงานวจิยัทีศ่กึษาเกีย่วกบัความเครยีด

จากการท�ำงานตามแบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน ในช่วง ค.ศ. 1979-2015 
จากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ ได้แก่ PsycINFO PubMed Sciencedirect และ tci 
โดยท�ำการคัดเลือกผลงานวิจัย ดังนี้

1. แหล่งข้อมลูและกลวธิใีนการสบืค้น (Data Sources and Search Strategy)
1.1 ส�ำรวจงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดจากการท�ำงานตามแบบ

จ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน จากฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ที่เผยแพร่ในช่วง
ค.ศ. 1979-2015 โดยใช้ค�ำส�ำคัญในการสืบค้น ได้แก่ “ความเครียดจากการท�ำงาน”  
“แบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน” “Job Stress” “Demand-Control Model” 
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1.2 การสืบค้นย้อนหลัง (Ancestry Approach) โดยส�ำรวจรายชื่อ
ผลงานวิจัยจากรายการอ้างอิงของงานวิจัยเก่ียวกับความเครียดจากการท�ำงานตาม
แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน ที่ได้รายชื่อมาก่อนแล้ว 

2. คัดเลือกผลงานวิจัยตามเกณฑ์ที่ก�ำหนด ดังนี้
2.1 เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่ศึกษาความเครียดจากการท�ำงานตาม

แบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน ในประเดน็ สาเหต ุผลกระทบ และแนวทาง
ในการป้องกันความเครียดจากการท�ำงาน	

2.2 พจิารณานยิามศพัท์เฉพาะของตวัแปร “ความเครยีดจากการท�ำงาน” 
ในงานวิจัยแต่ละเรื่องว่าเป็นไปในขอบเขตเดียวกัน ผลการพิจารณาพบว่า งานวิจัย
ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ดังกล่าวมีจ�ำนวน 38 เรื่อง

ผลการศึกษา
จากการสงัเคราะห์งานวจิยัความเครยีดจากการท�ำงานตามแนวคดิแบบจ�ำลอง

ข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน ในประเด็น สาเหต ุผลกระทบ และแนวทางในการแก้ไข
ความเครียดจากการท�ำงาน ได้ผลการศึกษาดังต่อไปนี้

สาเหตุของความเครียดในการท�ำงาน
จากการประมวลงานวจิยัท่ีเกีย่วข้องกบัความเครียดจากการท�ำงานตามแนวคดิ

แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงานพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความเครียดใน
การท�ำงาน คือ ตัวแปรที่เกี่ยวข้องการท�ำงาน (Work-Related Variables) ในฐานะที่
เป็นปัจจัยกระตุ้น (Stressor) ซึ่งก่อให้เกิดความเครียด โดย Karasek [3] ระบุว่า 
ความเครียดในการท�ำงานที่น�ำไปสู่ความอ่อนล้า มีผลให้เกิดความกดดันทางจิตใจ 
(Mental Strain) และเพิม่ความเสีย่งต่อปัญหาสขุภาพ มสีาเหตมุาจากการทีบุ่คคลมข้ีอ
เรียกร้องจากงานสูง อาทิ งานมีปริมาณมาก มีความซับซ้อน หรือมีเวลาจ�ำกัดในการ
ท�ำงาน ในขณะที่มีอ�ำนาจในการควบคุมงานตนเองต�่ำ โดย Karasek ได้พัฒนาแบบ
จ�ำลองความเครียดในการท�ำงาน ซ่ึงได้กล่าวถงึมิตหิลกั 2 มิตทิีเ่ป็นสาเหตใุห้เกดิความเครียด
ในการท�ำงาน คอื มติขิองอ�ำนาจการควบคมุงาน (Job Control) และการเรียกร้องจากงาน 
(Job Demand) ซึ่งเรียกว่า แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน [3, 5] โดยได้
อธิบายถึงสาเหตุของความเครียดจากการท�ำงานของพนักงานว่า เป็นผลมาจากความ
ไม่สมดลุของอ�ำนาจการควบคมุงานและการเรยีกร้องจากงาน ซึ่งมิติทั้งสองด้านอธิบาย
ได้ดังนี้
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-	 มิติด้านอ�ำนาจในการควบคุมงานจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลักสองประการ คือ 
o	การพัฒนาทักษะในงาน ได้แก่  โอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ โอกาสใช้ความคิด

สร้างสรรค์ โอกาสใช้ทกัษะทีม่คีวามหลากหลาย โอกาสพัฒนาศกัยภาพ
ในตนเอง รวมถึงโอกาสก้าวหน้า 

o	 การตัดสินใจในงาน ได้แก่ อิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการแสดง
ความคิดเห็น และความส�ำคัญต่อกลุ่มหรือองค์การ 

-	 มิติด้านการเรียกร้องจากงาน ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก คือ 
o	 ความกดดนัจากเวลา ได้แก่ การมีงานเร่งด่วน งานมากเกนิไป งานยุง่เกนิไป 

เวลาไม่เพียงพอ
o	 ปัจจยัด้านความกดดนัจากอารมณ์ ได้แก่ การถกูขัดจงัหวะ ความขดัแย้ง 

และงานล่าช้าจากการรอคอยผู้อื่น 
ความไม่สมดุลของทั้งสองมิติ ได้แก่ อ�ำนาจการควบคุมงานและการเรียกร้อง

จากงาน จะก่อให้เกิดความเครียดในการท�ำงาน เช่น หากพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงาน 
มีอ�ำนาจในการควบคุมงานต�่ำ แต่มีการเรียกร้องจากงานสูง จะก่อให้เกิดความเครียด
สูงในการท�ำงาน (High Strain) ซึ่งมีความเสี่ยงต่ออาการเจ็บป่วยได้ ทั้งนี้ เนื่องจากการ
ทีบ่คุคลมคีวามสามารถในการตดัสนิใจโต้ตอบเมือ่เกดิภาวะทีม่กีารเรยีกร้องจากงานสูง 
จะเป็นกลไกลในการปลดปล่อยและจดัการลดพลงังานความเครยีด แต่ถ้าบคุคลถกูจ�ำกัด
ให้ไม่สามารถตอบสนองต่อสิง่เร้าได้อย่างอสิระ พลงังานดงักล่าวย่อมไม่สามารถถกูปลดปล่อย
ออกไปจงึปรากฏอยูใ่นรูปของความเครยีด หากพนกังานหรือผูป้ฏบิติังานมอี�ำนาจในการ
ควบคุมงานต�่ำ แต่มีความต้องการผลจากการท�ำงานสูงจึงก่อให้เกิดเป็นความเครียดสูง
ในการท�ำงาน โดยความสัมพันธ์ของสองมิติดังกล่าวจะก่อให้เกิดความเครียดในการ
ท�ำงานใน 4 กลุ่ม ดังนี้

-  กลุ่มงานกระตุ้นความกระตือรือร้น (Active Jobs) จะมีลักษณะงานที่มี
ความต้องการผลงานสงู และในขณะเดียวกนัผูท้ีท่�ำงานกมี็อสิระในการควบคุมการตัดสินใจ
ด้วยตนเองสงูด้วยเช่นกัน ซ่ึงจะมคีวามเครยีดอยูใ่นระดบัปานกลาง ก่อให้เกดิการเรยีนรู้
ในเชิงรุก และแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

- กลุม่งานที่มีความเฉื่อยชา (Passive Jobs) จะมีลักษณะงานที่มคีวามต้องการ
ในงานต�่ำ และขณะเดียวกันผู้ที่ท�ำงานก็มีโอกาสในการควบคุมการตัดสินใจด้วยตนเอง
ต�ำ่ด้วย ซึง่จะมคีวามเครยีดอยูใ่นระดบัปานกลาง ก่อให้เกดิความเฉือ่ยชาในการท�ำงาน 
ขาดความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค์ 
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ความเครียดต�ำ่
(Low strain)

กระตือรือร้น
(Active)

เฉื่อยชา
(Passive)

ความเครียดสูง
(High strain)

- กลุม่งานความเครยีดต�ำ่ (Low-Strain Jobs) จะมีลกัษณะงานทีม่คีวามต้องการ
ผลงานต�่ำ แต่ผู้ที่ท�ำงานก็มีโอกาสและอิสระในการควบคุมการตัดสินใจด้วยตนเองสูง 
กลุ่มนี้เป็นงานที่ท�ำแล้วมีความสุข ซึ่งจะมีความเครียดอยู่ในระดับต�่ำ ผู้ปฏิบัติงานยังไม่
ได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเตม็ที ่ในระยะยาวอาจก่อให้เกดิความกดดนัในการท�ำงาน
ได้เนื่องจากขาดโอกาสในการใช้ศักยภาพของตนเอง 

- กลุม่งานความเครยีดสงู (High-Strain Jobs) จะมลีกัษณะงานทีม่คีวามต้องการ
ผลงานสูง แต่ผู้ที่ท�ำงานก็มีโอกาสและอิสระในการควบคุมการตัดสินใจด้วยตนเองต�่ำ 
ซึง่จะมีความเครียดอยูใ่นระดบัสงู เพราะจะต้องท�ำตามความต้องการผลงาน ไม่สามารถ
ต่อรองได้ มีความเสี่ยงในการเกิดอาการเจ็บป่วย หรือปัญหาสุขภาพ

ความสมัพันธ์ของทัง้สองมติ ิต่อความเครยีดในการท�ำงาน 4 กลุม่ข้างต้น อธบิาย
ความสัมพันธ์ได้ดังแสดงในภาพที่ 1

 

									       

ภาพที ่1 ความเครียดจากการท�ำงานตามแนวคดิแบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคุมในงาน 
(Job Demand – Control Model) ที่มา: Karasek [3]

	

จากภาพที่ 1 ตามแนวคิด แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน พบว่า
งานในกลุ่ม ความเครียดต�่ำ  เป็นลักษณะงานที่มีความเครียดในระดับต�่ำ งานในกลุ่มนี้
เป็นงานทีท่�ำแล้วมคีวามสขุ [5] อย่างไรก็ตาม หากมองในแง่ของผลผลติแล้วอาจไม่เป็น
ผลดีต่อองค์การ เนื่องจากหากพิจารณาในแง่ของศักยภาพการท�ำงานแล้วจะพบว่า 

ต�ำ่                         สงู

สงู

ต�ำ่

A

B

การควบคุม
(Decision Latitude) 

การเรียนรู้ในเชิงรุก  
แรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเอง 
(Active Learning, 

Motivation to Develop 
New Behavior 

Patterns)

ความเส่ียงต่อการเกิด
ความเครียดและ

อาการเจ็บป่วยทางกาย
(Risk of Psychological 
Strain and Physical 

Illness)  

การเรียกร้องจากงาน
(Job Demands)
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ผูป้ฏบิติังานยงัไม่ได้ใช้ศกัยภาพอย่างเหมาะสมกบัต�ำแหน่งหรอืหน้าทีก่ารงานทีม่อี�ำนาจ
ในการควบคุมงานสูง เนื่องจากมีการเรียกร้องจากงานต�ำ่ ผลผลิตที่ได้จากการท�ำงาน
จึงอาจไม่ใช่ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ อีกท้ังในระยะยาวอาจส่งผลให้
บุคคลเกิดความเฉื่อยชา และหมดแรงจูงใจในการท�ำงานได้ งานในกลุ่มความเครียดต�่ำ 
สามารถน�ำไปสู่ความเครียดในการท�ำงาน และเป็นตัวแปรหน่ึงที่ขวางกั้นแรงกระตุ้น
การเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองของผู้ปฏิบัติงานได้ [23] ขณะที่งานในกลุ่มงานกระตุ้น
ความกระตือรือร้น ที่มีข้อเรียกร้องจากงานสูงร่วมกับอ�ำนาจการควบคุมงานสูงจะ
กระตุ้นการเรียนรู้และพัฒนาตนเองยิ่งขึ้น ช่วยให้มีความสามารถในการที่จะตัดสินใจ
เลอืกวิธใีนการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม [24] ต่างกบักลุ่ม เฉือ่ยชา ทีค่วามต้องการ
ในงานต�ำ่ และโอกาสในการควบคมุการตัดสนิใจด้วยตนเองต�ำ่ด้วย จงึท�ำให้เกดิการเรยีนรู้
และพัฒนาตนเองน้อยลงตาม 

ดงันัน้ เพือ่ให้เกดิผลทีด่ต่ีอผูป้ฏบิตังิาน และองค์การ ผู้บรหิาร หรอืเจ้าของกจิการ
ควรได้พจิารณาออกแบบงานให้มคีวามสมดลุระหว่างการเรยีกร้องจากงาน และอ�ำนาจ
ควบคุมงาน 

ผลกระทบที่เกิดจากความเครียดในการท�ำงาน
ความเครยีดในการท�ำงานเป็นปัจจยัหนึง่ทีส่่งผลกระทบต่อบคุคล องค์การ และ

ชีวิตโดยรวมของพนักงาน ดังนี้
ผลกระทบต่อบุคคล 
จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า ความเครียดจากการท�ำงานนั้นมีอิทธิพลต่อ

ตัวบุคคล ทั้งในด้านของสุขภาพกาย และสุขภาพจิต ดังนี้
ผลกระทบต่อสุขภาพกาย ความเครียดจากการท�ำงานถือได้ว่า เป็นปัจจัยหนึ่ง

ที่มีผลต่อความยืนยาวของชีวิต ตลอดจนภาวะสุขภาพของบุคคล  จากการศึกษาพบว่า 
งานทีม่กีารเรยีกร้องจากงานสงู ขณะทีม่อี�ำนาจการควบคุมงานต�ำ่ จะส่งผลให้มสุีขภาพ
ที่แย่ลง อาทิ โรคเกี่ยวกับหลอดเลือดหัวใจ โดยพบว่า พนักงานที่มีความเครียดจาก
การท�ำงานสูง มีความเสี่ยงสูงที่จะเป็นโรคเกี่ยวกับหลอดเลือดหัวใจ [7-8] ทั้งยังเพิ่ม
ความเสี่ยงในกลุ่มความดันโลหิตสูง [25] อีกทั้งในท่ามกลางทฤษฎีที่ศึกษาความเครียด
ในการท�ำงาน แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน เป็นทฤษฎีหน่ึงที่สามารถ
พยากรณ์ว่า ผลกระทบของความเครยีดต่อสขุภาพของพนกังานจะถกูท�ำให้ลดลงได้โดย
เพ่ิมอ�ำนาจการควบคมุให้กับพนกังาน [22, 26]

ผลกระทบต่อสุขภาพจิต ความเครียดจากการท�ำงานมีผลต่อภาวะสุขภาพจิต
ของพนกังานทัง้ทางตรงและทางอ้อมโดยภาวะสขุภาพจติทีเ่กดิจากความเครยีดในการ
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ท�ำงานส่งผลต่อพนักงานโดยอาจแสดงออกในรูปของ ความวิตกกังวล ความรู้สึกหดหู่ 
[27] ความรู้สึกเหนื่อยหน่ายหมดก�ำลังใจ และโรคทางกายที่มีสาเหตุจากจิตใจ [22] 
อาการซึมเศร้า [28- 30]  ทั้งยังส่งผลให้ความสามารถในการเรียนรู้ช้าลง [31] อีกด้วย

ผลกระทบต่อองค์การ 
จากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า ความเครียดจากการท�ำงานส่งผลต่อองค์การ 

ทั้งในแง่ของผลผลิต การขาดงาน และการลาออกจากงาน ดังนี้
ผลกระทบต่อผลผลติ จากการสงัเคราะห์งานวจิยัทีศ่กึษาโดยใช้แนวคิด แบบจ�ำลอง

ข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน ชี้ให้เห็นว่า ความเครียดที่เกี่ยวเนื่องกับอ�ำนาจการ
ควบคุมงาน และความต้องการผลการท�ำงาน สามารถพยากรณ์แรงจูงใจ และการเพิ่ม
ผลผลิตขององค์การได้ โดยพบว่า หากพนักงานมีอ�ำนาจการควบคุมงานต�่ำแต่มีการ
เรียกร้องจากงานสูง จะส่งผลในการลดทอนแรงจูงใจในการท�ำงานและผลผลิตต�่ำลง 
ขณะที่หากมีอ�ำนาจในการควบคุมการท�ำงานสูง และความต้องการในการท�ำงานสูงจะ
มผีลต่อการกระตุน้ให้เกดิแรงจงูใจในการท�ำงาน การพัฒนาการท�ำงาน และน�ำไปสูก่าร
เพิ่มผลผลิตได้ [13, 15, 22, 31-32] ขณะที่งานที่มีอ�ำนาจการควบคุมงานต�่ำแต่มีการ
เรยีกร้องจากงานสงู จะน�ำไปสูค่วามเครยีดสงูจะส่งผลให้คณุภาพของผลงานลดลง [13]

ผลกระทบต่ออตัราการขาดงาน และการลาออกจากงาน โดยพบว่า ความเครยีด
จากการท�ำงานเป็นสาเหตหุนึง่ทีท่�ำให้พนกังานขาดงานโดยตัง้ใจ โดยพบว่า พนกังานที่
มคีวามเครียดสงูมโีอกาสทีจ่ะมกีารขาดงานสงู [33] รวมทัง้ความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากงาน 
[12, 34-36) 

ผลกระทบต่อชีวิตโดยรวม  
ความเครียดในการท�ำงานเป็นตัวแปรหนึ่งท่ีมีความสัมพันธ์ในทางลบกับ

กับความพึงพอใจในชีวิตโดยรวม ความผาสุกของบุคคล รวมทั้งการพัฒนาตนเอง 
กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความเครียดน้อยจะมีโอกาสท่ีจะมีความพึงพอใจในชีวิต
โดยรวมมากกว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีความเครียดในการท�ำงานสูงกว่า จากการศึกษาพบว่า 
หากงานมลีกัษณะทีเ่ป็น กลุม่งานความเครยีดสงู จะส่งผลกระทบด้านลบต่อความผาสุก
ของบุคคลท�ำให้บุคคลรู้สึกตึงเครียด วิตกกังวล ในขณะท่ีงานลักษณะที่เป็น กลุ่มงาน
กระตุ้นความกระตือรือร้น จะส่งผลในทางบวกต่อความผาสุก (well-being) ในชีวิต
โดยรวมของผู้ปฏิบัติงาน กล่าวคือ บุคคลรู้สึกภาคภูมิใจในการควบคุมการท�ำงานใน
ความรับผิดชอบ ตลอดจนโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง [22, 38] 
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แนวทางการป้องกันความเครียดในการท�ำงาน
จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นถึงผลกระทบของความเครียดในการท�ำงาน 

ทั้งต่อตัวบุคคลซึ่งหากมีความเครียดอยู่ในระดับสูงจะมีความเส่ียงสูงต่อการเจ็บป่วย 
ภาวะสุขภาพจิต ผลผลิต รวมทั้งความผาสุกในการด�ำเนินชีวิต จึงเป็นเรื่องที่องค์การ
จะต้องให้ความส�ำคัญ ดังนั้นหากสามารถแสวงหาแนวทางในการป้องกันหรือแก้ไข
ได้อย่างเหมาะสมกจ็ะเป็นส่วนหนึง่ทีช่่วยในการบ�ำรงุรักษาพนกังานให้กับองค์การ ทัง้ยงั
ส่งผลดต่ีอองค์การ และสงัคมอีกด้วย ทัง้น้ี แนวทางในการป้องกนัหรอืแก้ไขความเครียด
จากการท�ำงานอาจท�ำได้โดย

1. การใช้แบบคัดกรองเพื่อประเมินความเครียดในการท�ำงานโดยใช้แบบวัด
ความเครียดในการท�ำงานตาม แนวคิด แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน 
ฉบบัภาษาไทย โดยแบบประเมนินีม้ข้ีอค�ำถามทัง้หมด 45 ข้อ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
คือ 1) อ�ำนาจควบคุมงาน 2) การเรียกร้องจากงานด้านจิตใจรวม 3) การเรียกร้องจาก
งานทางกาย 4) การสนบัสนนุทางสงัคม ซ่ึงประกอบด้วยการสนบัสนนุจากเพือ่นร่วมงาน 
และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 5) งานมั่นคง และ 6) สิ่งคุกคามสุขภาพในงาน โดย
แบบทดสอบนี้ได้ประเมินคุณภาพโดยการทดสอบกับกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในอาชีพต่าง ๆ 
จากการทดสอบค่าความสอดคล้องภายในพบว่า ค่าสมัประสิทธิส์หสัมพนัธ์ครอนบาคแอลฟ่า
ของทุกสเกลในแบบวัด อยู่ในเกณฑ์ดีมีค่าเกิน 0.7 ยกเว้นความมั่นคงในงานมีค่า 0.5 
แต่จากการทดสอบในภาพรวมพบว่า มคีวามเหมาะสมต่อการประเมนิความเครียดจาก
การท�ำงานในประชากรไทยได้ [20] ดงันัน้จงึสามารถน�ำแบบวดันีไ้ปใช้ในการคดักรอง
ความเครียดจากการท�ำงานในเบื้องต้นได้ในทุกองค์การ 

2. การฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร โดยการพฒันาการรบัรูค้วามสามารถแห่งตน 
(Self-Efficacy) ให้กับพนักงาน เนื่องจากแนวคิด แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุม
ในงาน ชี้ว่างานที่ก่อให้เกิดความเครียดในระดับสูงและเป็นอันตรายต่อสุขภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานคือ งานที่มีอ�ำนาจการควบคุมงานต�่ำ แต่มีการเรียกร้องจากงานสูง ดังนั้น
การเพิม่อ�ำนาจการควบคมุงานจงึเป็นแนวทางหนึง่ทีจ่ะช่วยป้องกนัความเครยีดในการท�ำงานได้ 
จากการศกึษา โดยการทบทวนงานวิจยั จากแนวคดิ แบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคมุ
ในงาน ระหว่างปี 1998–2007 จ�ำนวน 83 งานวิจัยพบว่า อ�ำนาจการควบคุมงาน
สามารถเป็นกนัชนทีช่่วยป้องกนัความเครยีดจากการท�ำงานทีถ่กูกดดนัจากการเรยีกร้อง
จากงานได้ [1] อย่างไรก็ตามการ เพิ่มอ�ำนาจการควบคุมงานอาจไม่ใช่แนวทางที่จะ
ลดความเครียดให้กับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง เพราะถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่รู้ว่าจะใช้อ�ำนาจที่
เพ่ิมขึ้นนีอ้ย่างไร แทนทีจ่ะเป็นการลดความเครยีดกลบัจะยิง่เป็นการเพิม่แรงกดดนัให้กับ
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พนักงานอีกทางหนึ่ง ท้ังน้ี อ�ำนาจการควบคุมงานจะส่งผลทางบวกหรือลบต่อ
ความเครยีดในการท�ำงานนัน้สมัพนัธ์กบัการรบัรู้ความสามารถแห่งตน (self-efficacy) 
ซึง่เกีย่วข้องกบัความเชือ่ของบคุคลว่า เขาจะมคีวามสามารถในการทีจ่ะใช้ศกัยภาพของ
ตนเองในการคดิ วิเคราะห์ ใช้ทกัษะ และทรพัยากรทีม่ใีนการในการจดัการกับการเรยีกร้อง
จากงานทีเ่ขาเผชญิ [38-39] อ�ำนาจการควบคมุงานจงึเกีย่วพนักับมมุมองต่อการรบัรูค้วาม
สามารถของตนเองของพนักงานว่าเป็นพลัง หรือเป็นอุปสรรค กล่าวคือ เมื่อการรบัรู้
ความสามารถแห่งตนอยู่ในระดับสูง พนักงานจะมองว่าตนเองมีอ�ำนาจการควบคุมงาน 
การรับรู ้นี้จะเป็นกันชนที่สามารถป้องกันความเครียดจากการท�ำงานได้ ดังน้ัน 
การพฒันาการรบัรูค้วามสามารถแห่งตนทัง้ในแง่ของกระบวนการคดิ วเิคราะห์ จดัการ 
และเรยีนรูท้กัษะทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการท�ำงานให้กบัพนกังานจงึเป็นแนวทางหนึง่ทีจ่ะช่วย
ป้องกันความเครียดในการท�ำงานให้กับพนักงานได้

	 3. การพัฒนาการสนับสนุนทางสังคมในท่ีท�ำงาน เป็นสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น
จากการอยู่ร่วมกันในองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดการให้การช่วยเหลือกันในการแก้ปัญหา
ทั้งในแง่ของการท�ำงานหรือชีวิตส่วนตัว ซึ่งอาจมาจากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือ
เพื่อนในที่ท�ำงาน [39] จากการศึกษาที่ผ่านมาการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยหนึ่งที่
สามารถเป็นกันชนที่ช่วยป้องกันความเครียดสูงท่ีจะเกิดจากการท�ำงานได้ โดยพบว่า 
ถึงแม้จะมีการเรียกร้องจากงานสูง ในขณะที่มีอ�ำนาจการควบคุมงานต�่ำ แต่ถ้ามีการ
สนับสนุนทางสังคมที่ดีไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน หรือเพื่อน
ร่วมงาน การสนับสนนุทางสงัคมนีจ้ะสามารถเป็นกันชนทีจ่ะช่วยป้องกนัความเครยีดสงู
ทีจ่ะเกดิขึน้จากการท�ำงานได้ [3, 36, 40-41] องค์การสามารถพัฒนาการสนับสนุนทาง
สังคมในองค์การได้ โดยส่งเสริมให้พนักงานได้มีกิจกรรมร่วมกันตามความสมัครใจ 
เช่น การแข่งขันกีฬา การพัฒนากลุ่มวิชาชีพ การจัดพื้นที่ส�ำหรับพักผ่อนพูดคุย 
การบ�ำเพ็ญประโยชน์ ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้นอกจากจะช่วยให้พนักงานได้ผ่อนคลาย
จากการท�ำงานแล้ว ยังเป็นการสร้างสัมพันธภาพระหว่างพนักงาน หัวหน้างาน ได้มี
โอกาสพูดคุย ปรึกษาหารือ หรือช่วยเหลือกันอย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่ง
ในการพัฒนาการสนับสนุนทางสังคมในที่ท�ำงาน 

	 4. จัดให้มีนักจิตวิทยาประจ�ำในสถานประกอบการ เพื่อให้การช่วยเหลือ
ในเบื้องต้นแก่พนักงาน ทั้งในแง่ของการให้การปรึกษา แสวงหาแนวทางในการ
ให้ความช่วยเหลือที่เหมาะสมให้กับพนักงาน ซึ่งวิธีการนี้นอกจากจะเป็นการช่วยเหลือ
พนักงานแล้ว ยังช่วยในการคัดกรองความเครียดที่เกิดขึ้นจากการท�ำงานของพนักงาน 
และเข้าถงึปัญหาของพนกังาน เพือ่น�ำไปสูก่ารแก้ไขในระดบัองค์การได้อกีทางหนึง่ด้วย 
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6. จดัการอบรมการจดัการความเครยีดให้กบัพนกังาน เพือ่ให้พนกังานมคีวามรู้
ได้เข้าใจตนเอง รู้จักสังเกตตนเอง รวมทั้งแนวทางในการจัดการความเครียด ซึ่งจะเป็น
แนวทางหนึง่ทีจ่ะช่วยช่วยให้ผูป้ฏบิตังิานได้เรยีนรูใ้นการดแูลตนเอง ตลอดจนแนวทาง
ในการปรับตัว และการเผชิญความเครียดได้อย่างถูกวิธี

สรุปและอภิปรายผล
จากการประมวลงานวจิยัท่ีเกีย่วข้องกบัความเครียดจากการท�ำงานตามแนวคดิ

แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงานพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียดใน
การท�ำงานคือตัวแปรที่เกี่ยวข้องการท�ำงานในฐานะที่เป็นปัจจัยกระตุ้น ซึ่งก่อให้เกิด
ความเครียด โดย Karasek [3] ระบุว่า ความเครียดในการท�ำงานที่น�ำไปสู่ความอ่อนล้า 
มผีลให้เกดิความกดดนัทางจติใจ (Mental Strain) และเพิม่ความเสีย่งต่อปัญหาสขุภาพ 
มสีาเหตมุาจากการทีบุ่คคลมข้ีอเรยีกร้องจากงานสงู อาท ิงานมปีรมิาณมาก มีความซบัซ้อน 
หรือมเีวลาจ�ำกดัในการท�ำงาน ในขณะทีม่อี�ำนาจในการควบคมุงานตนเองต�ำ่ อาท ิการขาด
อิสระและการตัดสินใจในงานของตนเอง [4-5] โดยความไม่สมดุลของมิติดังกล่าว 
เป็นปัจจยัหนึง่ทีส่่งผลกระทบในหลายระดบั ตัง้แต่ระดบับุคคลทัง้ในส่วนของสขุภาพกาย 
[22, 26] และสุขภาพจิต [22, 28- 31] กระทบต่อองค์การทั้งในแง่ของการเพิ่มผลผลิต 
คุณภาพงาน [13, 15, 22, 31-32] อัตราการลาออก [33] การขาดงาน [12, 34-36) 
และชวีติโดยรวมของบคุคลทัง้ในเรือ่งของความผาสกุ และความพงึพอใจต่อชีวติ [22, 37]  
อย่างไรกต็าม จากผลการศกึษาตามแนวคดิแบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน 
ชีว่้างานทีม่คีวามเครยีดต�ำ่ คอื งานทีม่ข้ีอเรยีกร้องจากงานต�ำ่ขณะทีม่อี�ำนาจควบคมุงานสงู
ก็ไม่เป็นผลดีต่อองค์การเช่นเดียวกัน เนื่องจากพนักงานยังไม่ได้ใช้ศักยภาพของตนเอง
อย่างเต็มที่ ในระยะยาวอาจก่อให้เกิดความกดดันในการท�ำงานได้เพราะขาดโอกาส
ในการใช้ศกัยภาพของตนเอง สอดคล้องกบัข้อค้นพบจากผลการศกึษาทีช่ีว่้า งานในกลุม่
ความเครียดต�ำ่ สามารถน�ำไปสูค่วามเครยีดในการท�ำงาน และเป็นตวัแปรหนึง่ทีข่วางก้ัน
แรงกระตุ้นการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองของพนักงานได้ [23] ทั้งนี้ แนวคิดแบบจ�ำลอง
ข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน ชีว่้างานทีม่คีวามเครยีดระดบัปานกลาง แต่มคีวามสมดลุ
กนัระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน และอ�ำนาจการควบคมุงาน คอื งานทีม่ข้ีอเรียกร้องจากงาน
สงูร่วมกับการมอี�ำนาจการควบคมุงานสงู จะเป็นงานทีก่่อให้เกิดความกระตอืรอืร้น และ
สร้างแรงจงูใจในการท�ำงานได้ สอดคล้องกบัผลการศกึษาทีผ่่านมาทีพ่บว่า งานลกัษณะน้ี
จะกระตุน้การเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองให้กับพนกังานยิง่ขึน้ ช่วยให้มคีวามสามารถในการ
ที่จะตัดสินใจเลือกวิธีในการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม [24] โดยแนวทางใน
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การพิจารณาและป้องกนัความเครยีดในการท�ำงานสามารถท�ำได้โดยวธีิการใดวธิกีารหนึง่ 
หรือใช้หลายวิธีร่วมกัน ตามปัญหาความเครียดจากการท�ำงานของแต่ละองค์การ ดงันี้ 
การใช้แบบคัดกรองเพ่ือประเมินความเครียดในการท�ำงานโดยใช้แบบวัดความเครียด
ในการท�ำงานตาม แนวคิด  แบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน ฉบับภาษาไทย 
เพือ่คดักรองในเบือ้งต้นว่า พนกังานมแีนวโน้มมคีวามเครยีดในการท�ำงานอยูใ่นกลุม่ใด
อนัจะน�ำไปสูก่ารพิจารณาสาเหตแุละหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาความเครียดในการท�ำงาน
ได้อย่างเหมาะสมต่อไป การฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร โดยเฉพาะอย่างยิง่ การพฒันา 
การรบัรูค้วามสามารถแห่งตน (self-efficacy) ให้แก่พนกังาน การพฒันาการสนบัสนนุ
ทางสงัคมในทีท่�ำงาน จดัให้มนีกัจติวทิยาประจ�ำในสถานประกอบการ หรอืจัดการอบรม
ให้กบัพนกังานเพือ่ให้มคีวามรูแ้ละแนวทางในการการจัดการความเครยีดจากการท�ำงาน
เพื่อให้สามารถเผชิญความเครียดได้อย่างถูกวิธี

กล่าวโดยสรปุ ความเครยีดจากการท�ำงานตามแนวคิดแบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-
การควบคมุในงาน เป็นแนวคิดท่ีสามารถอธิบายสาเหตขุองการเกดิความเครยีดในการท�ำงาน
ได้อย่างครอบคลมุ ชีถึ้งสาเหตทุีท่�ำให้เกดิความเครยีดจากการท�ำงานว่ามาจากส่วนร่วม
กนัของ 2 มติ ิคอื ข้อเรียกร้องจากงาน และอ�ำนาจการควบคุมงาน โดยได้เสนอองค์ประกอบ
ของแต่ละมติไิว้อย่างชดัเจน และมงีานวจิยัอย่างกว้างขวางทีย่นืยนัแนวความคิดนีท้ัง้ใน
แง่ของสาเหตุผลกระทบและแนวทางในการป้องกัน อีกท้ังยังได้พัฒนาแบบประเมิน
ความเครียดในการท�ำงานในหลายภาษาทั่วโลก รวมทั้งภาษาไทย ท�ำให้ง่ายต่อการน�ำ
ไปประยุกต์ใช้ต่อการศึกษาความเครียดในการท�ำงานในองค์การประเภทต่าง ๆ ได้ 

ข้อเสนอแนะ
องค์การต่าง ๆ  สามารถน�ำแบบจ�ำลองข้อเรยีกร้อง-การควบคมุในงาน ไปประยกุต์

ใช้ในการพิจารณาหาสาเหตขุองความเครยีดในการท�ำงาน การออกแบบงานให้มีความสมดลุ
ระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน และการควบคมุในงานเพือ่ช่วยป้องกนัความเครยีดจากการ
ท�ำงาน ตลอดจนกระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท�ำงาน อย่างไรก็ตาม
ในการน�ำแบบจ�ำลองข้อเรียกร้อง-การควบคุมในงาน ไปประยุกต์ใช้องค์การต้องมีการ
พจิารณาให้สอดคล้องกบัลกัษณะงาน และลกัษณะขององค์การด้วย ทัง้นีห้ากไม่สามารถ
ปรับเปลี่ยนลักษณะงานหรือออกแบบงานใหม่ได้ สามารถพัฒนาที่ตัวของพนักงาน 
โดยการฝึกอบรมให้พนกังานได้พฒันาการรบัรูค้วามสามารถแห่งตน ตลอดจนการส่งเสริม
การสนับสนุนทางสังคมในองค์การในทุกระดับ ก็จะเป็นอีกแนวทางหน่ึงที่สามารถใช้
เป็นตัวกั้นความเครียดที่เกิดจากการท�ำงานให้กับพนักงานได้



วารสารปาริชาต 
มหาวิทยาลัยทักษิณ

37

เอกสารอ้างอิง
[1] Hausser, J. A., Mojzisch, A., Niesel, M. and Schulz, H. S.  (2010). “Ten years 

on: A review of recent research on the Job Demand-Control (-Support) 
model and psychological well-being”, Work & Stress.  24(1), 1-35.

[2] National Institute for Occupational Safety and Health. (2012). Stress at 
Workwork. Retrieved March 11, 2015, from http://www.cdc.gov/
niosh/topics/stress/.

[3] Karasek, R. A. (1979).  “Job demands, job decision latitude, and mental 
strain: Implications for job redesign”, Administrative Science 
Quarterly.  24, 285–307.

[4] Cooper, C. L. and Marshall, J.   (1978). “Occupational sources of stress: 
A review of the literature relating to coronary heart disease and 
mental ill-health”, Journal of Occupational Psychology. 49, 11-28.

[5] Karasek, R. A. (1998).  “Demand/Control Model: A social, emotional and 
physiological approach to stress risk and active behaviour development”, 
In J. M. Stallman (Ed.). Encyclopedia of Occupational Health and 
Safety. Geneva: International Labour Organization.

[6] International Labour Organization.  (2012). Stress Prevention at Work 
Checkpoints: Practicalim-Provements for Stress Prevention in the 
Workplace. Geneva: International Labour Organization.

[7] Karasek, R., Baker, D., Marxer, F. and Ahlbom, A. (1981). “Job decision 
latitude, job demands and cardiovascular disease: a prospective study 
of Swedish men”, American Journal of Public Health.  71, 694-705.

[8] Karasek, R., Theorell, T. and Schwartz, J.  E. (1988). “Job characteristics in 
relation to the prevalence of myocardial infarction in the US Health 
Examination Survey (HES) and the Health and Nutrition Examination 
Survey (HANES)”, American  Journal of  Public Health.  8, 910-18.

[9] Shankar, J. and Famuyiwa, O. O. (1991).  “Stress among factory workers 
in a developing country”, Journal of Psychosomatic Research. 
35(2-3), 163-171.



Parichart Journal
Thaksin University

38

[10] Virtanen, T., Ahola, K., Aromaa, A., Honkonen, T., Kivimäki, M., Lönnqvist 
J. and Vahtera, J. (2007).  “Work stress, mental health and antidepressant 
medication findings from the health 2000 study”, Journal of Affective 
Disorders.  98(3), 189-197.

[11] Darr, W. and John, G.  (2008). “Work strain, health, and absenteeism: 
a meta-analysis”, Journal of Occupational Health. 13(4), 293-318.

[12] Karasek, R. A. and Theorell, T. (1990). Healthy Work: Stress, Productivity 
and the Reconstruction of Working Life.  New York: Basic Books.

[13] Gilboa, S., Shirom, A., Fried, Y. and Cooper, C. (2008).  “A Meta-analysil 
of work demand stressors and job performance: Examining main 
and moderating effects”, Personnel Psychology.  61(2), 227–271.

[14] Siegrist, J.  (1996). “Adverse health effects of high-effort/low-reward 
Conditions”, Journal of Occupational Psychology.  1(1), 27-41.

[15] Van der Doef, M. and Maes, S. (1999).  “The job demand-control-support 
model and psychological well-being: A review of 20 years of empirical 
research”, Work & Stress. 13(2), 87-114.

[16] De Lange, A. H., Bongers, P. M., Taris, T. W., Kompier, M. A. J., Houtman, 
I. L. D., Kompier, M. A. J. and Taris, T. W. Bongers, P. M. (2003).  “The 
very best of the millennium: Longitudinal research and the 
demand-control-(support) model”, Journal of Occupational 
Health Psychology.  8(4), 282-305.

[17] Belkic, K. L., Baker, D., Landsbergis, P. A. and Schnall, P. L.and Baker, D. 
(2004). Is job strain a major source of cardiovascular disease risk?”, 
Scandinavia Journal of Work Environmental Health.  30(2), 85-128.

[18] Stansfeld, S. and Candy, B. (2006).  “Psychosocial work environment 
and mental health – A meta-analytic review”, Scandinavian Journal 
of Work and Environmental Health.  32(6), 443-462.

[19] Kivimaki, M., Theorell, T., Westerlund, H.Vahtera, J. and Westerlund, 
H. Vahtera, J.  (2008). “Job strain and ischemic disease: Does the 
inclusion of older employees in the cohort dilute the association”, 
Journal of Epidemiology and Community Health. 62(4), 372-374.



วารสารปาริชาต 
มหาวิทยาลัยทักษิณ

39

[20] พิชญา พรรคทองสุข. (2552). “ความตรงเชิงโครงสร้างของแบบประเมิน
ความเครียดจากงานชนิด Job Content Questionnaire ฉบับภาษาไทย ใน
ประชากรขนาดใหญ่และหลากหลายอาชีพ”, จดหมายเหตุทางแพทย์สมาคม
แห่งประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ.์  92(4), 564-572.

[21] Cordery, J. (1997).  “Reinventing work design theory and practice”, 
Australian Psychologist. 32, 185-190. 

[22] De Jonge, J., Bosmab, H., Peterc, R. and Siegrist, J. (2000).  “Job strain, 
effort-reward imbalance and employee well-being: a large-scale 
cross-sectional study”, Social Science & Medicine. 50(9), 1317–1327.

[23] Taris, T. W.,  De Lange, A. H., Kompier, M. A. J., De Lange, A. H., 
Schaufeli, W. B.Schreurs, P. J. G. and Schaufeli, W. B. Schreurs, P. J. 
G. (2003).  “Learning new behaviour patterns:  A longitudinal test 
of Karasek’s active learning hypothesis among Dutch teachers”, 
Work & Stress. 17(1), 1-20.

[24] Dollard, M. F., De Jonge, J., Winefield, A. H. and Winefield, H. R. (2000).  
“Psychosocial job strain and productivity in human service workers: 
A test of the demand-control-support model”, Journal of 
Occupational and Organizational Psychology.  73(4), 501–510.

[25] Brisson C, Laflamme, N., Moisan, J., Milot, A., Masse, B. and Vezina, 
M. (1999). “Effect of Family Responsibilities and Job Strain on 
Ambulatory Blood Pressure among White-Collar Women”, 
Psychosomatic Medicine.  61, 205-213.

[26] Tucker, M. K., Jimmieson, N. L. and Oei, T. P. (2013). “The relevance 
of shared experiences: A multi-level study of collective efficacy as 
a moderator of job control in the stressor-strain relationship”, Work 
& Stress. 27(1), 1-21.

[27] Motowidlo, S., J. Packard, J., S. and Manning, M., R. (1986).  “Occupational 
Stress: Its Causes and Consequences for Job Performance”, Journal 
of Applied Psychology. 71(4), 618-629.



Parichart Journal
Thaksin University

40

[28] Hodgson, J.T., Jones, J. R., Elliot, R.C. and Osman, J. (1993).  Self-reported 
Work-related Illness: Results from a Trailer Questionnaire on 
the 1990 labour Force Survey in England and Wales.  Sudbury: 
HSE Books.

[29] Wang, J. and Patten, S.B. (2001).  “Perceived work stress and major 
depression in the Canadian employed population, 20-49 years old”, 
Journal of Occupational Health Psychology.  6, 283-289.

[30] Tennant, C. (2001).  “Work Related Stress and Depressive Disorders”, 
Journal of Psychosomatic Research, 51, 697-704.

[31] LePine, J. A., LePine, M. A. and Jackson, C. L. (2004). “Challenge and 
hindrance stress: Relationships with exhaustion, motivation to learn, 
and learning performance”, Journal of Applied Psychology. 89, 
883–891.

[32] de Jonge, J. and Kompier, M. A. J. (1997).  “A critical examination of 
the Demand-Control-Support Model from a work psychological 
perspective”, International Journal of Stress Management. 4, 
235–258.

[33] Schechter, J., Green L. W., Olsen, L., Kruse, K. and Cargo, M. (1997). 
“Application of Karasek’s demand/control model a Canadian 
occupational setting including shift workers during a period of 
reorganization and downsizing”, American Journal of Health 
Promotion. 11(6), 394-399.

[34] Dollard, M.F., LaMontagne, A.D., Caulfield, N., Blewett, V. and Shaw, A. 
(2007).  “Job stress in the Australian and international health 
and community services sector: a review of the literature”, 
International Journal of Stress Manage. 14(4), 417–445.

[35] Duraisingam, V., Pidd, K. and Roche, A. M. (2009).  “The impact of 
work stress and job satisfaction on turnover intentions: a study of 
Australian specialist alcohol and other drug workers”, Drugs, Education, 
Prevention and Policy.  16(3), 217–231.



วารสารปาริชาต 
มหาวิทยาลัยทักษิณ

41

[36] Lee, H., Kim, M.S. and Yoon, J.A.  (2011). “Role of internal marketing, 
organizational commitment, and job stress in discerning the turnover 
intention of Korean nurses”, Japan Journal of Nursing Science.  
8(1), 87–94.

[37] Muhonen, T. and Torkelson, E.  (2003). “The Demand-Control-Support 
Model and Health among Women and Men in Similar Occupations”, 
Journal of Behavioral Medicine. 26(6), 601-613.

[38] Jimmieson, N., L. (2000).  “Employee reactions to behavioral control 
under conditions of stress: the moderating role of self-efficacy”, 
Work & Stress. 14, 262-280.

[39] Schaubroeck, J. and Merritt, D. E.  (1997). “Divergent effects of job 
control on coping with work stressors: the key role of self-efficacy”, 
Academy of Management Journal. 40, 738-754.

[40] Greenglass, E. R. (1993).  “Social support and coping of employed 
women”, In Long, B. C. and Kahn, E. (eds.), (154–169). Women, Work 
and Coping. Montreal: McGill-Queen’s University Press.  

[41] Cooper, C. L., Dewe, P.J. and O’Driscoll, M.P. (2001). Organizational 
Stress: A Review and Critique of Theory, Research and Applications. 
Thousand Oaks:  Sage Publications.


