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ภาวะติดงาน: แนวคิด ความหมายและผลกระทบต่อการท�างานและองค์กร
วิศิษฎ์ เนติโรจนกุล, พรชัย สิทธิศรัณย์กุล

บทคัดย่อ

	 ภาวะติดงานเป็นหัวข้อที่ได้รับความสนใจมากขึ้นในปัจจุบันเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมและการแข่งขันของ

องค์กรเพิ่มมากขึ้นทำาให้บุคลากรต้องทำางานมากขึ้น	 ตลอดจนการพัฒนาของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วทำาให้สามารถทำางานได้ในทุกๆ

สถานที่ไม่จำากัดเพียงเฉพาะในที่ทำางานเท่านั้น	ภาวะติดงานพบได้ประมาณร้อยละ	๘	-	๑๗.๕	ของคนที่จบการศึกษาระดับวิทยาลัย	

แม้ภาวะติดงานจะมีความคล้ายคลึงกับความผูกพันในงานในแง่จำานวนช่ัวโมงในการทำางาน	และความทุ่มเทที่มากกว่าปกติ	 หากแต่ 

ผูท้ีม่ภีาวะตดิงานจะถูกแรงผลกัดนัจากภายในทำาใหไ้มส่ามารถหยดุจากการทำางานได	้นำาไปสูผ่ลกระทบหลายๆ	ดา้น	ทัง้ผลต่อสุขภาพ

ทางกายและจิตใจ	 มีหลายการศึกษาที่พบว่าภาวะติดงานส่งผลกระทบต่อการทำางาน	 ขณะที่หลายการศึกษาให้ผลไม่สอดคล้องกัน	

อย่างไรก็ตามการศึกษาเกี่ยวกับภาวะติดงานระยะยาวและการศึกษาเชิงวิเคราะห์ยังมีค่อนข้างน้อย	 ดังนั้นการศึกษาเก่ียวกับภาวะ

ติดงาน	 สาเหตุและผลกระทบต่อการทำางานและองค์กรจึงมีความสำาคัญที่จะต้องศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเป็นประโยชน์ในการหาแนวทาง

ในการวินิจฉัย	และหาแนวทางในการป้องกันต่อไป	
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บทน�ำ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมได้ส่งผลให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงวิถีการดำาเนินชีวิตของคนในปัจจุบัน	 โดยเฉพาะ

ในเร่ืองการทำางานท่ีเพิ่มมากขึ้น	 เพื่อความอยู่รอดของตนเอง

และผู้อื่นที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน๑	และองค์กรส่วนใหญ่

ยังต้องเผชิญกับการแข่งขันทางธุรกิจ	การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การบริหาร	 รวมถึงความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ	 ส่งผลให้

บุคลากรซ่ึงเป็นส่วนสำาคัญในองค์กรต้องทำางานอย่างเต็มทีเพื่อ

ให้องค์กรสามารถอยู่รอดและแข่งขันทางธุรกิจได้๒	 นอกจากนี	้ 

รูปแบบการทำางานในปัจจุบันก็มีความยืดหยุ่นและหลากหลาย

มากขึน้	เนือ่งจากมคีวามเจรญิทางด้านเทคโนโลยแีละการตดิต่อ

สื่อสารเข้ามาเป็นปัจจัยช่วยในการทำางาน	 ดังน้ันการทำางานจึง

ไม่ได้จำากัดอยู่เพียงในท่ีทำางานเท่าน้ันแต่สามารถติดต่อสื่อสาร

และทำางานได้ในทุกที่และทุกเวลา๒

การทำางานแม้จะเป็นเร่ืองท่ีปกติและเป็นสิ่งจำาเป็น

ของผู้คนส่วนใหญ่	 แต่การทำางานมากเกินไป	 ทำาอย่างไม่หยุด

หย่อน	 หมกมุ่น	 และมีความรู้สึกว่าต้องทำางานอยู่ตลอดเวลา	

หรือที่เรียกว่า	 ภาวะติดงาน	 (workaholism)	 ก็จะก่อให้เกิด

ผลเสียในหลายๆ	 ด้านเช่นกันทั้งทางด้านร่างกาย	 ด้านจิตใจ	 

ด้านสังคม	 และยังส่งผลกระทบทางด้านลบต่อการทำางานเอง

ด้วย๓	บทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนวรรณกรรมถึง	

แนวคิด	 ความหมาย	 สาเหตุ	 และผลกระทบของภาวะติดงาน

ต่อการทำางานและองค์กร	เพื่อเป็นประโยชน์ในการหาแนวทาง

ในการวินิจฉัย	และหาแนวทางในการป้องกันต่อไป

วิธีกำรศึกษำ
ค้นหาข้อมูลจาก	 ฐานข้อมูลจาก	 Pubmed	 (102)	

และ	Scorpus	(400)	โดยใช้คำาค้นหาคือ	“workaholism”	OR	

“work	 addiction”	 ในวันที่	 ๑๐	กันยายน	พ.ศ.	๒๕๖๐	นำา

งานวจิยัทัง้หมดมาลงใน	Endnote	หลงัจากตดังานวจิยัทีซ่ำา้กนั	 

ได้งานวิจัยทั้งหมด	 ๔๓๕	 ฉบับ	 จากนั้นพิจารณางานวิจัยที ่

ชื่อเรื่องและเนื้อหาสัมพันธ์กับ	แนวคิด	สาเหตุ	และผลกระทบ 

ต่อการทำางานและองค์กรของภาวะติดงานได้จำานวน	 ๓๘	

ฉบับ	 มาใช้อ้างอิงในการเขียนบทความ	 สำาหรับการศึกษาใน

ประเทษไทยค้นหาจาก	google	scholar	และ	ฐานข้อมูลของ

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย	 พบว่ามีบทความท่ีเก่ียวกับภาวะติด

งาน	๑	ฉบับ	และการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับภาวะติดงาน	๔	ฉบับ

ความเป็นมา แนวคิด และความหมายเกี่ยวกับ
ภาวะติดงาน

ภาวะติดงาน	หรือ	workaholism	ได้ปรากฏครั้งแรก

ในปี	ค.ศ.	1971	โดย	Wayne	E.	Oates	นกัจติวทิยาในประเทศ

สหรัฐอเมริกา	 โดยให้คำานิยามของภาวะติดงาน	 ระหว่างที่ให้ 

คำาปรึกษากับผู้ป่วยทางด้านจิตเวชที่เข้ารับการบำาบัดอาการ 

ตดิสุรา	ว่าเป็นภาวะการทำางานอย่างไม่สามารถหยดุทำาได้	(work	

incessantly)	ยำา้คดิยำา้ทำา	(compulsiveness)	และไม่สามารถ

ควบคมุได้	(uncontrollable)	และระบุว่าภาวะตดิงานเป็นการ

เสพติดเช่นเดียวกับภาวะติดแอลกอฮอล์	 (alcoholism)๓,	 ๔ 

	 ปี	 ค.ศ.	 1980	 Machlowitz	 ได้ให้คำาจำากัดความ 

อย่างกว้างๆ	 ของผู ้ที่มีภาวะติดงานว่าเป็นผู ้ที่ใช้เวลาและ

พลังงานในการทำางานมากเกินกว่าที่จำาเป็นโดยพิจารณาจาก

ทัศนคติต่อการทำางานมากกว่าเวลาที่ใช้ในการทำางาน๓

ปี	ค.ศ.	1983	Mosier	ได้ให้คำาจำากดัความทีแ่คบลงว่า

ผูท้ีม่ภีาวะตดิงานเป็นผูท้ีท่ำางานมากเกนิ	๕๐	ชัว่โมงต่อสปัดาห์๕ 

ปี	ค.ศ.	1992	Spence	and	Robbins	ได้ทำาการวิจัย

เปรียบเทยีบระหว่างผู้ทีม่ภีาวะตดิงานกบัผู้ทำางานในระดบัปกติ

พบว่า	ผูท้ีม่ภีาวะตดิงานจะมคีวามทุม่เทในงาน	(Work	Involve-

ment)	สูงกว่าปกติแต่ไม่มีความสุขในการทำางาน๖ 

ปี	 ค.ศ.	 1996	 Porter	 พบว่า	 การทำางานอย่าง

หนัก	 (excessive	work)	 สามารถมองเป็นพฤติกรรมของการ 

เสพติดอย่างหนึ่งได้	และได้มองว่าภาวะติดงานมีลักษณะคล้าย

การเสพติดแบบอื่นๆ	โดยได้นำาภาวะติดงานมาเปรียนเทียบกับ

ภาวะตดิแอลกอฮอล์	(alcoholism)	โดยจะพบอาการคือ	ความ

คิดยึดติด	 (rigid	 thinking)	 ภาวะถอน	 (withdrawal)	 ทุ่มเท 

เพิ่มขึ้นๆ	 (progressive	 involvement)	 และการไม่ยอมรับ	

(denial)	นอกจากนีสื้บเนือ่งจากงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัการเห็น

คุณค่าในตนเองและความสามารถของตนเอง	พบว่าผู้ที่มีภาวะ

ติดงานมีความสัมพันธ์กับการทำางานที่มากขึ้นเพ่ือคาดหวังการ

เพิม่ขึน้ของเงนิเดอืน	การเล่ือนตำาแหน่ง	และเพือ่ให้หวัหน้างาน

รับรู้ถึงความตั้งใจและมุ่งมั่นในการทำางานของตน๔,	๗

ปี	 ค.ศ.	 2007	Ng,	 Sorensen	และ	 Feldman	 ได้

ทบทวนวรรณกรรมและพบว่า	 แก่นของภาวะติดงานนั้น

ประกอบขึ้นด้วย	๒	ส่วน	คือ	การทำางานอย่างหมกมุ่นเกิดจาก

แรงจงูใจภายในและการทำางานหนกัจนส่งผลกระทบต่อบทบาท

หน้าที่ที่สำาคัญในด้านอื่นๆ๘
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ในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับภาวะติดงาน	(workahol-

ism)	 ได้ให้ความหมายไปในทางการเสพติด	 (addiction)	มาก

ขึ้น	 โดยไม่ได้คำานึงถึงจำานวนชั่วโมงการทำางานเช่นนิยามใน

อดตี	Mark	Griffiths	(2011)๙	พจิารณาภาวะการตดิงานเหมอืน	

ภาวะเสพติดทางด้านพฤติกรรมอื่นๆ	โดยมี	ส่วนประกอบหลัก	

๖	 ประการคือ	 ๑)	 การให้ความสำาคัญ	 (Salient)	 มีความรู้สึก

หมกมุน่อยูก่บังานทีท่ำา	๒)	การปรบัเปลีย่นของอารมณ์	(Mood	

modification)	 โดยการทำางานเพื่อหลีกเลี่ยงความรู้สึกไม่ด	ี

๓)	 ปมขัดแย้ง	 (Conflict)	 โดยการทำางานทำาให้เกิดความรู้สึก 

ขดัแย้งต่อของตนเองและผูอ้ืน่	๔)	การถอน	(Withdrawal)	หรอื

มคีวามรูส้กึไม่ดเีมือ่ต้องเลกิทำางาน	๕)	การต่อต้าน	(Tolerance)	

ต่อการทำางาน	 โดยต้องทำางานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ	จึงจะมีความรู้สึก

ต่อร่างกายและจิตใจเช่นเดิม	 ๖)	 การกลับเป็นซำ้า	 (Relapse)	 

คือแม้จะมีอาการดีขึ้นก็มักจะกลับไปสู่รูปแบบเดิมๆ	

การประเมินภาวะติดงาน
ปัจจุบันมีเครื่องมือที่ใช้วัดภาวะติดงานหลายรูปแบบ	 

ซึ่งแต ่ละรูปแบบเน้นหลักการและแนวคิดที่แตกต่างกัน	 

โดยมลีำาดบัและพฒันาการของเครือ่งมอืทีใ่ช้วดัภาวะตดิงานดังนี้

ปี	 ค.ศ.	 1992	 Spenceและ	 Robbins๖	 ได้พัฒนา

เครื่องมือที่ชื่อ	Workaholism	Battery	 (WorkBAT)	จากการ

ทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐานเก่ียวกับภาวะติดงานของ

ตนเอง	 เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม	๒๕	 ข้อ	 โดยพิจารณาถึง	

ความทุ่มเทในงาน	 (work	 involvement)	 ๘	 ข้อ	 แรงจูงใจ	

(drive)	๗	ข้อ	และความสนกุในการทำางาน	(work	enjoyment)	

๑๐	ข้อ	ถงึแม้ว่า	WorkBAT	จะถกูใช้อย่างกว้างขวาง	แต่งานวจิยั

ในระยะต่อมาพบว่าการประเมินในหัวข้อ	 ความทุ่มเทในงาน 

ไม่เพยีงพอทีจ่ะประเมนิภาวะตดิงาน๑๐	และการประเมนิ	ความ

สนุกในการทำางานมีความเก่ียวข้องกับนิยามของภาวะติดงาน

เพียงเล็กน้อยเท่านั้น๑๑

ป	ีค.ศ.	1989	Robbins๓	พัฒนาเครื่องมือทีช่ื่อ	Work	

Addiction	Risk	Test	(WART)	โดยพฒันาจากอาการทีถ่กูสงัเกต

จากแพทย์ท่ีรักษาผู้ท่ีมีภาวะติดงานและใช้แนวคิดว่าภาวะติด

งานเป็นพฤตกิรรมเสพตดิอย่างหนึง่	เครือ่งมอืเป็นแบบสอบถาม	

๒๕	 ข้อ	 อย่างไรก็ตาม	WART	 ถูกวิจารณ์ว่าไม่สามารถนำามา

ใช้ได้กับความหมายของภาวะติดงานในปัจจุบัน	 และสะท้อน

ถึงลักษณะบุคลิกภาพรูปแบบเอ	 และความวิตกกังวลมากกว่า

ภาวะติดงาน๑๑

ปี	ค.ศ.	2009	Schaufeli	et	al	พัฒนาเครื่องมือที่ชื่อ	

Dutch	Work	Addiction	Scale	 (DUWAS)๑๒	 โดยใช้แนวคิด

ที่ว่าคนที่มีภาวะติดงานจะอุทิศเวลาส่วนใหญ่ให้กับงานและมี

ความหมกมุ่นอยู่กับงาน	ประกอบด้วยแบบสอบถาม	๑๐	 ข้อ	

โดย	๕	 ข้อ	 นำามาจาก	WART	 -	 Compulsive	 Tendencies	

เพื่อประเมินการทำางานที่มากเกินไป	(work	excessively)	อีก	

๕	 ข้อท่ีเหลือใช้ประเมินภาวะการทำางานอย่างหมกมุ่น	 (work	

compulsively)	โดย	๔	ข้อ	นำามาจาก	WorkBAT	-	Drive	และ

อีก	๑	ข้อนำามาจาก	WART-Compulsive	Tendencies	มีการ

ศึกษาที่แสดงให้เห็นว่า	 DUWAS	 มีคุณสมบัติที่ดีในการวัดเชิง

จิตวิทยาและแบบจำาลอง	(replicable	factor)	แต่ไม่ได้พัฒนา

มาจากแนวคิดของการเสพติดโดยตรง๑๓

เครื่องมือล่าสุดที่ถูกพัฒนาขึ้น	 คือ	 Bergen	Work	 

Addiction	 Scale	 (BWAS)	 โดย	 Andreassen,	 Griffiths,	 

Hetland	 et	 al๑๔	 ในปี	 ค.ศ.	 2012	 โดยใช้แนวคิดของทฤษฎี

การเสพตดิจากส่วนประกอบการเสพตดิเกีย่วกบัพฤตกิรรมของ	

Brown	 และ	 Griffiths	 ซึ่งสัมพันธ์กับเกณฑ์การประเมินการ

เสพติดโดย	Diagnostic	and	Statistical	Manual	of	Mental	

Disorders	 (DSM),	 The	 American	 Psychological	 Asso-

ciation	 (APA)	และ	World	Health	Organization	 (WHO)	

มีความถูกต้องทางจิตมิติ	 (Psychometrically	 validated)	มี

ความสอดคล้องกับแบบประเมิน	WorkBAT	และ	WART	มีค่า	

Cronbach’s	 alpha	 เท่ากับ	 ๐.๘๔	 และมีงานวิจัยที่สามารถ

สรปุได้ว่า	BWAS	สามารถแยกระหว่างผูม้ภีาวะติดงานและไม่มี

ภาวะนี้ได้ดี๓,	๑๔

ลักษณะของผู้ที่มีภาวะติดงาน
Andreassen	CS.	และ	คณะ๑๔	ได้พัฒนาเครื่องมือที่

ใช้ประเมนิภาวะตดิงาน	โดยจะถอืว่ามภีาวะตดิงานหากมคีวาม

รู้สึกเช่นนี้	บ่อยๆ	หรือ	เสมอๆ	ในจำานวนข้อตั้งแต่	๔	ข้อขึ้นไป	

จาก	๗	ข้อ	ดังนี้

๑.	 มคีวามคดิว่าจะทำาอย่างไรเพือ่ให้สามารถมเีวลา

เพิ่มมากขึ้นในการทำางาน

๒.	 ใช้เวลาในการทำางานมากกว่าที่ตั้งใจไว้ตอนแรก

๓.	 ทำางานเพือ่ลดความรูสึ้กทีไ่ม่ด	ีเช่น	ความรูส้กึผดิ	

วิตกกังวล	หมดหนทาง	หรือ	ซึมเศร้า

๔.	 คนอืน่ๆ	มกับอกให้ทำางานให้น้อยลง	แต่ไม่สนใจ

๕.	 หากถูกสั่งห้ามจากงานที่ทำาอยู่จะรู้สึกเครียด
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๖.	 ให้ความสำาคัญกับงานอดิเรก	 กิจกรรมยามว่าง	

และการออกกำาลังกายน้อยลงเนื่องจากงานที่ทำา

๗.	 ทำางานหนักจนส่งผลกระทบกับสุขภาพ

ความชุกของภาวะติดงาน
ภาวะติดงานอาจพบสูงถึง	๑	ใน	๓	ของประชากรที่มี

งานทำาซึง่ทำาแบบทดสอบด้วยตนเอง	เมือ่พจิารณาจากอายทุีอ่ยู่

ในวยัทำางานช่วง	๑๘	-	๖๔	ปี	และผูท้ีม่งีานทำาจะพบว่าประมาณ

ร้อยละ	๑๘	ของประชากรทั้งหมดมีสภาวะติดงาน๑๕

ความชุกของภาวะติดงาน	 ขึ้นกับหลายปัจจัยเช่น	

แบบประเมินที่ใช้วัด	อาชีพ	และประเทศที่สำารวจ	โดยพบภาวะ

ตดิงานประมาณร้อยละ	๘	-	๑๗.๕	ของคนทีจ่บการศกึษาระดบั

วทิยาลยั๑๖	-	๑๘	และพบสงูข้ึนเป็นร้อยละ	๒๓	-	๒๕	ในบางอาชพี	

เช่น	ทนาย	แพทย์	และจิตแพทย์๑๙	และมีการศึกษาในประเทศ

ญี่ปุ่นพบภาวะติดงานมีความชุกร้อยละ	๒๙๒๐

สาเหตุของภาวะติดงาน
ในปัจจุบันมีงานวิจัยเชิงประจักษ์ได้แสดงถึงสาเหตุ

ของการเกิดภาวะติดงาน	 ซึ่งสามารถสรุปได้เป็น	 ๓	 ปัจจัย

คือ	 นิสัยส่วนบุคคล	 (dispositions)	 สังคมและวัฒนธรรม	

(socio-cultural	experiences)	และสิง่แวดล้อม	(behavioral	 

reinforcements	in	the	environment)	ดังนี้	

นิสัยส่วนบุคคล (dispositions)

นิสัยส่วนบุคคลเป็นสิ่งท่ีสำาคัญท่ีสุดอย่างหนึ่งที่ทำา

ในเกิดภาวะติดงาน	 โดยบุคคลที่มีลักษณะนิสัยบางอย่างจะมี

แนวโน้มเกิดภาวะติดงานได้มากกว่าปกติ	 ได้แก่	 ความนับถือ

ตนเองตำ่า	 (low	 self-esteem)๒๑	 ในเรื่องของการทำางาน	 คน

ที่มีความนับถือตนเองตำ่าจะมีพฤติกรรมทำางานอย่างหนักเพื่อ

ให้ตนนั้นรู้สึกว่าสามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆ	ไว้ได้และจะ

รูส้กึกลวัความล้มเหลวและไม่ได้รบัความยอมรบัจากสงัคมหาก

ทำากิจกรรมอื่นที่นอกเหนือจากงาน๘

บุคลิกภาพที่เกี่ยวเนื่องกับความสำาเร็จ	 (Achieve-

ment-related	personality	traits)	ได้แก่	บุคลิกภาพรูปแบบ

เอ	(Type	A	personality)	บคุลกิภาพยำา้คดิยำา้ทำา	(obsessive-

compulsive	 personality)	 และบุคลิกภาพแบบจำาเป็นเพื่อ

ความสำาเร็จ	 (need	 for	 achievement)๒๒	 สัมพันธ์กับการ

เสพติดการทำางานได้	 นอกจากน้ีค่านิยมท่ีเก่ียวกับการประสบ

ความสำาเร็จ	 (Achievement-related	 value)	 ซึ่งบางส่วน

เกี่ยวข้องกับพันธุกรรมและบางส่วนได้รับมาภายหลังผ่าน

ทางประสบการณ์ทางสังคมก็เป็นปัจจัยสำาคัญทำาให้เกิดภาวะ 

ติดงานได้๘ 

สังคมและวัฒนธรรม (A socio-cultural perspective)

สาเหตุหน่ึงที่ทำาให้คนเกิดภาวะติดงานเน่ืองจากขาด

ความสามารถท่ีจะมีความรู้สึกผูกพันกับผู้อื่น	 ดังนั้นจึงอุทิศตน

และเวลาให้กับงานเพื่อหลีกเลี่ยงการเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อื่น	

ตัวอย่างเช่น	คนที่เติบโตมาในครอบครัวที่ไม่สมบูรณ์มีแนวโน้ม

ทีจ่ะทำางานทีม่คีวามเครยีดสงูและทำางานหนกัเพ่ือหลีกเลีย่งการ

อยู่กับครอบครัว	 การเล้ียงดูของพ่อแม่ที่มีความต้องการมาก

เกินไปหรือปกป้องมากเกินไปเป็นปัจจัยจูงใจให้ลูกมีพฤติกรรม

เสพติด๒๓ 

การเรยีนรูจ้ากพฤตกิรรมโดยการสงัเกตจากผูอ้ืน่เป็น

สาเหตขุองภาวะตดิงานได้	เช่นถ้าเหน็บคุคลในครอบครวั	พ่อแม่	

สามีภรรยา	พี่น้อง	มีภาวะติดงาน	ผู้นั้นก็มีแนวโน้มที่จะทำางาน

ในลักษณะเดียวกันได้๒๒ 

ที่ทำางานที่มีเจ้านายเพื่อนร่วมงานที่มีภาวะติดงาน	

อาจทำาให้เกิดการแข่งขันเกิดขึ้นในที่ทำางานและนำาไปสู่ภาวะ

ติดงานของคนในองค์กรได้	 นอกจากน้ีบุคคลที่มีประสิทธิภาพ	

(self-efficacy)	 ในการทำางานมากกว่าการทำาอย่างอื่นท่ีนอก

เหนือจากการทำางานมีโอกาสที่จะอุทิศเวลาในการทำางานมาก

จนมีภาวะติดงานได้๘

สิ่งแวดล้อม (behavioral reinforcements in the  

environment)

การขึ้นเงินเดือน	 การเล่ือนตำาแหน่ง	 หรือคำาชื่นชม๗	

จะทำาให้เพิ่มการทำางานมากขึ้นเพ่ือให้ได้รับรางวัลนั้นๆ	 ต่อ

ไป	 ในท้ายที่สุดพฤติกรรมเหล่านี้จะเข้าไปอยู่ในมิติของอารมณ์

และการรับรู้	 เมื่อทำางานหนักและใช้ระยะเวลาในการทำางาน

นานๆ	 จนเคยชิน	 ตำาแหน่งหน้าที่ที่ได้รับผลตอบแทนสูงก็เป็น

แรงจูงใจให้เกิดภาวะติดงาน๗	 สอดคล้องกับการศึกษาของ	 

Mazzetti	 และ	 คณะ๒๔	 ที่พบว่าองค์กรท่ีสนับสนุนให้เกิดการ

ทำางานอย่างหนกั	(Overwork	climate)	เช่น	องค์กรทีม่ค่ีานยิม

ชืน่ชมบคุลากรทีป่ฏบิตังิานเกนิจากทีก่ำาหนดไว้หลายชัว่โมงเป็น

ปัจจัยสนับสนุนให้เกิดภาวะติดงาน

การสร้างสภาพแวดล้อมในการทำางานทีส่ะดวกสบาย	

มีสถานที่ออกกำาลังกาย	 และร้านอาหารก็เป็นปัจจัยเสริมให้

คนใช้เวลาในสถานที่ทำางานนานขึ้นด้วย๘ 
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ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี	เช่น	การใช้สมาร์ตโฟน	

และคอมพิวเตอร์วางตัก	 ช่วยให้พนักงานสามารถทำางานได้ใน

ทุกๆ	สถานที่	ไม่จำากัดเฉพาะในที่ทำางาน	Porter	G.	และ	คณะ

ได้ทำาการศึกษาเชิงคุณภาพ	 โดยสัมภาษณ์ผู้จัดการทางด้าน 

การเงิน	ของประเทศอังกฤษ	สหรัฐอเมริกา	และเยอรมนี	และ

จากการสนทนากลุ่ม	พบว่า	มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างภาวะตดิงาน

และการใช้เทคโนโลยี๒๕

ผลกระทบของภาวะติดงานต่อการท�างานและองค์กร
คว�มสัมพันธ์ภ�ยในองค์กร (workplace relationship)

ผู้มีภาวะติดงานมีแนวโน้มท่ีมีบุคลิกท่ีสมบูรณ์แบบ	

(perfectionism)๒๖	และขาดความเชื่อใจในเพื่อนร่วมงาน	และ

สร้างบรรยากาศของการแข่งขันในท่ีทำางาน๑๓	 ซ่ึงส่งผลกระทบ

ต่อความสัมพันธ์ภายในองค์กร

ก�รล�ง�น

ภาวะติดงานส่งผลให้สุขภาพทางกายแย่ลง	เนื่องจาก

ขาดการพกัผ่อนและการออกกำาลงักาย	ซึง่ส่งผลให้ความดนัโลหติ

และไขมันในเส้นเลือดเพิ่มขึ้น	 ความต้านทานต่อการติดเชื้อ 

ลดน้อยลง	 ผู้ที่มีภาวะติดงานจะมีอาการท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาพ

มากกว่าผูท้ีไ่ม่มสีภาวะนีอ้นัเนือ่งมาจากแรงผลกัดนัภายในและ

ความเครียดในที่ทำางาน๘	 ภาวะติดงานสัมพันธ์กับสุขภาพจิต

เพราะความหมกมุน่อยูก่บังานแม้ในเวลาทีเ่ลกิงานไปแล้วทำาให้

ไม่ได้ผ่อนคลายความเครียดหลังจากการทำางานอย่างหนัก๒๗

การศึกษาของ	Alessandra	Falco	และคณะ	พบว่า	 

ความตงึเครยีดทางจติใจ	(psychophysic	strain)	เป็นตวักลาง

ทีส่มัพนัธ์ระหว่างภาวะตดิงานและการลาป่วย๒๘	การศกึษาของ	

Ko	Matsudaira	และคณะ๒๐	พบว่าภาวะตดิงานมคีวามสมัพนัธ์

อย่างมากกับการลาป่วยโดยเฉพาะปัญหาเก่ียวกับสุขภาพทาง

ด้านจิตใจ	

อย่างไรกต็าม	มกีารศกึษาท่ีกล่าวว่าภาวะตดิงานอาจ

ทำาให้การลาป่วยลดน้อยลง	เนื่องจากผู้ที่มีภาวะติดงานมีความ

หมกมุ่นอยู่กับงานที่ทำา๒๙	 ดังนั้นถึงแม้ว่าจะมีอาการป่วยก็ไม่

สามารถขาดจากการไปทำางานได้	และมกีารศกึษาทีไ่ม่พบความ

สัมพันธ์ระหว่างภาวะติดงานกับการลางาน๓๐

ภ�วะเหนื่อยล้�ในก�รทำ�ง�น 

ภาวะตดิงานเป็นสาเหตทุีส่ำาคญัอย่างหนึง่ทีท่ำาให้เกดิ

ภาวะเหนื่อยล้าในการทำางาน	 ซึ่งสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎี

การรกัษาทรพัยากร	(conservation	of	resources)	โดยทฤษฎี

กล่าวไว้ว่า	แต่ละบคุคลมทีรพัยากรอยูอ่ย่างจำากดัและเป็นส่ิงท่ีมี

ค่าของแต่ละคน	ผูท้ีม่ภีาวะตดิงานได้ใช้เวลาและพละกำาลงัของ

ตนในการทำางานอย่างมาก	นอกจากนีย้งัใช้ความคดิเก่ียวกบัการ

ทำางานอย่างหมกมุ่นและไม่สามารถหยุดคิดได้	 ซึ่งเป็นสาเหตุ

ของการลดความพงึพอใจในชวีติ	ซึง่เหล่านีส่้งผลให้ใช้ทรพัยากร

ในตนมากเกินไปจนนำาไปสู่ภาวะเหนื่อยล้าในการทำางานได้๓๑

จากการศึกษาพบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะติดงาน

กับภาวะเหนื่อยล้าในการทำางาน๑๖,	 ๓๒	 และพบว่า	 ผู้ที่มีภาวะ

ติดงานจะมีความสัมพันธ์ต่อต้นทุนทางจิตวิทยาลดลงซึ่งส่งผล

ต่อภาวะเหนื่อยล้าในการทำางาน๓๒

ก�รปฏิบัติง�น

ภาวะติดงานเป็นสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ตำ่าลง 

อธิบายได้จาก	 ผู ้ที่มีภาวะติดงานมักมีความสมบูรณ์แบบ	 

ยดึตดิ	และไม่ยดืหยุ่น	ซึง่ก่อให้เกดิปัญหาขดัแย้งกบัเพือ่นร่วมงาน	 

ทำาให้การสนบัสนนุทางสงัคมลดลง๓๓,	๓๔	ผูท้ีม่ภีาวะตดิงานมกัมี

อารมณ์ในเชงิลบ	เช่น	ความรูส้กึผิด	หรอืความรูส้กึขดัแย้ง	ทำาให้

ใช้ทรพัยากรทางความคดิของตน	(cognitive	resource)	จดัการ

กบัความรู้สึกดงักล่าว๓๕	อนันำาไปสูก่ารปฏิบัตงิานทีต่ำา่	นอกจากนี ้

ผู้ที่มีภาวะติดงานมักไม่พึงพอใจกับการปฏิบัติงานของตนจึง

ยังคงมีความเกี่ยวข้องอยู่กับงานหลังจากชั่วโมงการทำางาน	 

ซ่ึงทำาให้ไม่มีเวลาเพียงพอ	 นำาไปสู่อารมณ์ทางลบเพิ่มขึ้นอีก๓๓	

และในระยะยาวผู้ทีม่ภีาวะตดิงานจะมสุีขภาพร่างกายและจติใจ

ที่เสื่อมลงซึ่งนำาไปสู่การปฏิบัติงานที่ลดลง๘

จากการศึกษาเรื่องความแตกต่างระหว่างภาวะ

ติดงานและความผูกพันในงานพบว่าผู้ที่มีภาวะติดงานจะม ี

ความสัมพันธ์กับความไม่พึงพอใจในชีวิตทั้งจากการทำางาน

และครอบครัว	 และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานลดลง๓๑ 

การศึกษาของ	 Alessandra	 Falco	 และคณะ	 พบว่า	 ความ

ตึงเครียดทางจิตใจ	 (psychophysic	 strain)	 เป็นตัวกลาง

ที่สัมพันธ์ระหว่างภาวะติดงานและการปฏิบัติงานท่ีลดลง๒๘  

ขณะที่บางการศึกษาไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะติดงาน

และการปฏิบัติงานในหน้าที่๓๖ 

แนวทางการป้องกันภาวะติดงาน
การป้องกันภาวะติดงานควรพิจารณาในหลายระดับ

ตั้งแต่ระดับบุคคล	องค์กร	และสังคม	ดังนี้	
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ระดับสังคม

๑.	 เปลี่ยนวัฒนธรรมทางสังคมโดยให้ความสำาคัญ

กับความสมดุลของการทำางานและชีวิตส่วนตัว	 (work	 life	 

balance)	

๒.	 ใช้การปิดสถานที่ทำางานในวันหยุดประจำาชาติ

เพือ่กระตุ้นให้เหน็ความสำาคญัของการพกัผ่อน	และความสนใจ

ต่อครอบครัว	

๓.	 ใช้สือ่มวลชนรณรงค์เพือ่ลดภาวะตดิงาน	เช่น	การ

รณรงค์ให้ทำางานอย่างชาญฉลาดแทนการทำางานหนกั	เป็นต้น๓๑

ระดับองค์กร

๑.	 ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์กรโดยมุ่งหวังให้

เกิดความสมดุลระหว่างการทำางานและชีวิตส่วนตัว	และควรใช้

ระบบการให้รางวัลที่ข้ึนกับการทำางานแบบชาญฉลาดมากกว่า

การทำางานหนัก๘ 

๒.	 ควรสนับสนุนให้พนักงานที่มีความเสี่ยงต่อ

ภาวะติดงานลดความหมกมุ่นหลังจากชั่วโมงการทำางาน	 หรือ

มีกิจกรรมที่ผ่อนคลายระหว่างช่วงพัก	 เช่น	 กิจกรรมทางกาย	

(physical	activity)	หรือ	การทำาสมาธิ๓๗,	๓๘

๓.	 การสร้างความรูส้กึผกูพนัหรอืบทบาททีย่ดืหยุน่

ให้กับบุคลากร๓๙,	๔๐ 

๔.	 การสร้างบรรยากาศให้เกิดความสนุกในการ

ทำางาน	 มีการประเมินความสุขในที่ทำางานเป็นระยะ	 และ

ประเมินปริมาณงานที่ทำาว่ามากเกินไปหรือไม่๓๙,	๔๐

ระดับบุคคล

๑.	 ค้นหาลักษณะของแต่ละบุคคลที่ส่งเสริมให้เกิด

ภาวะติดงาน	 เช่น	บุคลิกภาพที่เกี่ยวเนื่องกับความสำาเร็จ	หรือ	

บุคคลในครอบครัวที่มีผู้ที่มีภาวะติดงาน

๒.	 ส่งเสริมให้แต่ละบุคคลหาโอกาสพักผ่อน	 หลัง

จากเลิกทำางานหรือวันหยุด	 เพื่อลดการทับซ้อนกันของการ

ทำางานและชีวิตส่วนตัว๑๙

การศึกษาภาวะติดงานในประเทศไทย
สำาหรับในประเทศไทย	 พบว่ามีบทความที่เก่ียวกับ

ภาวะติดงาน	 ๑	 ฉบับ๒	 และการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับภาวะติด

งาน	๔	ฉบับ๑,	๔๑	-	๔๓	ซึ่งรูปแบบการศึกษาเป็นเชิงพรรณา	สรุป

ได้ว่าลกัษณะสมบรูณ์แบบนยิมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัภาวะ

ตดิงาน๔๑	ผูท้ีม่ภีาวะตดิงานมคีวามสขุในการทำางานน้อยกว่า	แต่

จะมคีวามสขุในเรือ่งการงานดมีากกว่าผูท้ีไ่ม่ตดิงาน๑	และภาวะ 

ติดงานส่งอิทธิพลทางบวกต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน๔๒  

แต่องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์

และความเช่ือในความสามารถของตนในการทำางานไม่สามารถ

ทำานายการติดงานได้๔๓ 

สรุป
ปัจจุบันแนวคิดของภาวะติดงานเป็นไปในทางการ

เสพติดทางพฤติกรรม	 (behavioral	 addiction)	 โดยสาเหตุ

ของภาวะติดงานขึ้นกับหลายปัจจัยร่วมกัน	 ทั้งนิสัยส่วนบุคคล	

สังคมและวัฒนธรรม	และสิ่งแวดล้อม

หลายการศึกษาแสดงให้เห็นถึงผลกระทบของภาวะ

ติดงานที่ส่งผลต่อการทำางานเองและต่อองค์กร	 ได้แก่	 สุขภาพ

ทางกายแย่ลง	เนือ่งจากขาดการพกัผ่อนและการออกกำาลงักาย	 

อันนำาไปสู่การลาป่วยซ่ึงเป็นตัวช้ีวัดถึงการสูญเสียด้านการ

ผลิต	 ความสามารถในการทำางาน	 และสุขภาพของบุคลากร	

สมัพนัธ์กบัภาวะเหน่ือยล้าในการทำางาน	เนือ่งจากใช้ทรพัยากร 

ของตน	ทั้งเวลา	และพละกำาลังมากเกินไป	และ	การปฏิบัติงาน	

(job	 performance)	 ลดลง	 ขณะที่มีหลายการศึกษาที่ให้ผล

ไม่สอดคล้องกัน	แม้การศึกษาภาวะติดงานเพิ่มมากขึ้น	แต่การ

ศึกษาระยะยาวและการศึกษาเชิงวิเคราะห์ยังมีค่อนข้างน้อย	

ประเทศไทยกำาลังเข้าสู่ความเจริญทางเศรษฐกิจและ

สังคม	 ตลอดจนการพัฒนาทางเทคโนโลยีการส่ือสารที่เพิ่ม

มากขึ้น	 ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งของภาวะติดงาน	 แต่ยังมีการศึกษา

เกี่ยวกับภาวะติดงานน้อย	 ดังน้ันการศึกษาความชุก	 ปัจจัยท่ี

เกีย่วข้อง	และผลกระทบของภาวะติดงาน	จงึมคีวามสำาคญัเพือ่

ทราบขนาดปัญหา	 นำาไปสู่การวางแนวทางในการวินิจฉัยและ

ป้องกันต่อไปในอนาคต
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Abstract
Workaholism: Definition and Impact on Work and Organization

Wisit Netirojjanakul, Pornchai Sithisarankul 
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	 Workaholism	has	become	an	important	concern	nowadays	because	the	change	in	social	status	and	the	

organizational	competition	have	caused	people	to	work	harder	and	longer	hours.	Moreover,	people	can	work	any-

where	at	anytime	due	to	rapid	technological	advancement.	Prevalence	of	workaholism	is	approximately	8	-	17.5	%	 

among	college	graduates.	Although	workaholism	and	work	engagement	are	similar	in	long	hours	of	work	and	 

excessive	attention	to	work,	workaholics	are	driven	internally	to	incessant	work	causing	several	negative	impacts	

on	physical	and	mental	health.	Some	studies	showed	that	workaholism	has	a	negative	impact	on	work	and	 

organization	while	others	disagreed	with	that	conclusion.	However,	there	are	only	a	few	long-term	analytical	 

studies	on	workaholism.	Therefore,	further	studies	about	workaholism	including	causes	and	impact	of	workaholism	 

on	the	quality	of	work	and	the	organization	are	important	to	improve	diagnosis	and	preventative	guidance.
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