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บทที่ 1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา  

 ปัจจบุนันีท้กุๆองค์กรตา่งต้องเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงตลอดเวลาไมว่า่จะเป็นด้านของ

เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สงัคม และจากการท่ีองค์กรต้องเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมทําให้องค์กร

ต้องมีการปรับตวัและพฒันาตลอดเวลา ดงันัน้ ทรัพยากรทางด้านบคุคลจงึเป็นสิง่สําคญัตอ่ความอยูร่อด

ขององค์กร ยิ่งถ้าองค์กรมีบคุคลท่ีมีประสทิธิภาพ จะสามารถทําให้องค์กรก้าวหน้าไปได้อยา่งรวดเร็ว 

(ชาญวิทย์ , 2553)  และโดยเหตท่ีุมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วมกัจะมีผลเสียกบัสภาพจิตใจของบคุคล

เสมอ เน่ืองจากสถิตขิองกรมสขุภาพจิตเก่ียวกบัผู้มาเข้ารับบริการผู้ ป่วยใหมข่องภาครัฐคือในโรงพยาบาล

จิตเวชนัน้ เพิ่มขึน้จาก 70,717 ราย  ในปีพ.ศ.  2553  เป็น 88,432 รายในปีพ.ศ.  2554  คดิเป็นร้อยละ  

25  และกรมสขุภาพจิตได้ระบรุายละเอียดของความผิดปกตทิางจิต ท่ีสง่ผลตอ่อตัราความสญูเสียจาก

ภาวะบกพร่องทางสขุภาพของคนไทย อาทิ โรคจิตเภท โรคอารมณ์สองขัว้ การตดิสารเสพตดิ โรควิตก

กงัวล และการตดิแอลกอฮอล์โดยสาเหตนุัน้มาจากการไมส่ามารถปรับตวักบัปัญหาหรือเหตกุารณ์ท่ี

เกิดขึน้ได้  

การท่ีพนกังานมีความเครียดสงูและสง่ผลทําให้เกิดความผิดปกตทิางจิตนบัวา่เป็นการสญูเสีย

บคุคลท่ีมีความสามารถทัง้สิน้ และการสญูเสียในครัง้นี ้ทําให้องค์กรได้รับความเสียหายในเร่ืองของ 

คา่ใช้จ่าย สญูเสียบคุคลท่ีมีคณุภาพ รวมทัง้การสญูเสียกําไรให้คูแ่ขง่ด้วย ดงันัน้ทางองค์กรตา่งๆ จงึ

พยายามท่ีจะลดการสญูเสียบคุคลท่ีมีคณุภาพโดยมีการให้ความสําคญักบัการมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี

(Warr, 2005) 

 “สขุภาวะทางจิต” ในท่ีนีห้มายถึง ความรู้สกึท่ีมีตอ่เหตกุารณ์หรือสถานการณ์ท่ีเป็นอยูจ่ริง  

ประกอบด้วยความรู้สกึทางบวกและความรู้สกึทางลบ การมีสขุภาวะทางจิตเกิดจากการประมวล

ความรู้สกึในภาพรวมของบคุคลแล้วสะท้อนออกมาเป็นมิตติา่งๆ 6 ด้านคือความวิตกกงัวล ภาวะซมึเศร้า  

ภาวะสขุภาพทัว่ไป  ความมีชีวิตชีวา ความผาสกุ และการควบคมุตนเอง (Dupuy, 1977) ซึง่การมีสขุ

ภาวะทางจิตท่ีดีนัน้จะต้องมีความรู้สกึทางบวกมากกวา่ความรู้สกึทางลบ   หากบคุคลมีสขุภาวะทางจิตท่ี
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ดีแล้วจะทําให้บคุคลนัน้มีความพร้อมทัง้ทางร่างกายและจิตใจ สามารถเรียนรู้และเปิดรับสิง่ใหม่ๆ   สร้าง

ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน มองโลกในแง่บวก และมีความพร้อมท่ีจะริเร่ิมทํางานตา่งๆ ด้วยเหตนีุเ้อง  สขุ

ภาวะทางจิตของพนกังานจงึมีความสําคญัตอ่องค์กร เน่ืองจากองค์กรต้องอาศยัการทํางานของพนกังาน

เป็นตวัขบัเคล่ือนนําพาให้องค์กรก้าวไปสูเ่ป้าหมาย หากพนกังานมีสขุภาวะทางจิตท่ีดีแล้วจะนําไปสูก่าร

ปฏิบตังิานท่ีดี  ซึง่สง่ผลดีตอ่องค์กร 

 อยา่งไรก็ตาม ปัญหาท่ีหลายองค์กรประสบอยู ่คือสขุภาวะทางจิตของพนกังานอยูใ่นระดบัต่ํา ซึง่

เป็นสิง่ท่ีองค์กรไมพ่งึปรารถนา เพราะจะสง่ผลให้ไมส่ามารถทํางานเพ่ือบรรลเุป้าหมายขององค์กรได้ 

เน่ืองจากพนกังานมีพฤตกิรรมท่ีเป็นปัญหา เช่น การมาสาย การขาดงาน การลาออก หรืออาจรุนแรงถึง

ขัน้ฆา่ตวัตาย (Snyder & Lopez, 2002) โดยปัญหานีมี้สาเหตมุาจากหลายปัจจยั ทัง้ปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอก ซึง่คณะผู้วิจยัมีความสนใจท่ีจะศกึษาทัง้ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ได้แก่ ปัจจยั

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและความเครียดในการทํางานซึง่เป็นปัจจยัภายใน  รวมถึงการ

สนบัสนนุจากองค์กรซึง่เป็นปัจจยัภายนอก 

 ปัจจยัแรกท่ีมีผลตอ่สขุภาวะได้แก่ ปัจจยัด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy)  

คือ  การประเมินสว่นบคุคลท่ีมีตอ่ความมีทกัษะหรือความสามารถของตนในการทําภารกิจ  การบรรลถุึง

เป้าหมาย  หรือการเอาชนะอปุสรรค  (Bandura, 1977 cited in Baron & Byrne, 1998)  ซึง่จาก

การศกึษาในผู้ ป่วยโรคหวัใจ  พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง  มีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิต

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ โดยท่ีผู้ ป่วยท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงูจะมีคะแนนความเจ็บปวด  

ความกงัวลทางจิตใจท่ีต่ํา  (Joekes & Elderen, 2007)  และจากการศกึษาของ  Allahverdipour, 

Babaii, Birashk, Hidarnia, Moeini, & Shafii (2008)  โดยใช้สถิตแิบบ  Multiple  regression  พบวา่

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัอาการไมส่บายทางกาย  (Physical 

complaint)  ความวิตกกงัวล  (Anxiety)  การไมส่ามารถทําหน้าท่ีทางสงัคมได้ตามปกต ิ  

(Social dysfunction)  อาการซมึเศร้าอยา่งรุนแรง  (Severe depression)  ซึง่อาการเหลา่นีเ้ป็นตวับง่

บอกสขุภาวะทางจิตต่ํา (b*= -.36, p < .05) 

ปัจจยัตอ่มาท่ีมาสง่ผลตอ่สขุภาวะได้แก่ ปัจจยัด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร (Perceived 

Organizational Support) หมายถึงการรับรู้และความรู้สกึของพนกังานวา่องค์กรให้ความสําคญั เห็น
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คณุคา่ ให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาต้องการ รวมทัง้ดแูลผลประโยชน์ทางด้านวตัถแุละทางด้านจิตใจท่ีสง่ผล

ให้ชีวิตการทํางานดีขึน้  ซึง่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสง่ผลให้พนกังานมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี โดย

การวิจยัของ Hsiao, Casper , Mor Barak , Stein-Wood, & Wood (2011)  จากการวิเคราะห์ multiple 

regression พบวา่ ถ้าพนกังานรับรู้วา่ตนเองได้รับการสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มขึน้ ทําให้สขุภาวะทางจิตดี

ขึน้ (b* = .004, p = .048) 

 นอกจากนีจ้ากทฤษฎี Person-Environment (P-E) Fit Theory ระบวุา่ความเครียดเกิดขึน้เพราะ

ความไมส่อดคล้องกนัระหวา่งบคุคลกบัสิง่แวดล้อม  ทฤษฎีดงักลา่วจําแนกความแตกตา่งระหวา่งบคุคล

โดยอตันยั  (Subjective person)  บคุคลโดยปรนยั  (Objective  person)  สิง่แวดล้อมโดยอตันยั  

(Subjective  environment)  และสิง่แวดล้อมโดยปรนยั  (Subjective  environment)  ดงัจะกลา่วใน

รายละเอียดตอ่ไปนี ้

 บคุคลโดยอตันยัคือความต้องการสว่นบคุคล  (individual needs)  และความสามารถ  (Abilities 

and competencies)  ท่ีมีอยูจ่ริง  สว่นสิง่แวดล้อมโดยปรนยัหมายถึงอปุทานทางสิง่แวดล้อม  

(Environmental  supplies)  และอปุสงค์ทางสิง่แวดล้อม  (Environmental  demands)  ท่ีมีอยู ่ ในขณะ

ท่ีบคุคลโดยปรนยัและสภาพแวดล้อมโดยปรนยัเป็นผลมาจากการรับรู้ของบคุคล   (Borman, Ilgen, & 

Klimoski, 2003) 

 ความไมส่อดคล้องกนัระหวา่งสิง่แวดล้อมโดยปรนยักบับคุคลโดยปรนยัก่อให้เกิดความตงึเครียด  

ความตงึเครียดจะมีมากขึน้ใน 2 สถานการณ์  กลา่วคือ  1.  เม่ือความสามารถท่ีจะกระทําได้  (Ability)  

ของบคุคลมีไมเ่พียงพอท่ีจะตอบสนองความต้องการ  (Demand)  ของสิง่แวดล้อมภายนอกตวับคุคล  

และ  2.  เม่ือความต้องการของบคุคล  (Needs)  มีมากกวา่ท่ีสิง่แวดล้อมภายนอกจะตอบสนองให้ได้  

(Supplies) 

 จากการศกึษาภายหลงัของ  Edward (1991 cited in Borman, Ilgen, & Klimoski, 2003)  

พบวา่ความไมส่อดคล้องกนัระหวา่งความต้องการของบคุคลกบัความสามารถท่ีจะให้ได้ของสิง่แวดล้อม

ภายนอกเป็นตวัทํานายความตงึเครียดได้ดีท่ีสดุ 
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 ความเครียดสามารถสง่ผลถึงสขุภาวะทางจิตได้  จากงานวิจยัของ  Pflanz & Sonnek (2002)  

ซึง่ศกึษาเก่ียวกบัความเครียดในการทํางานของทหารอเมริกนั ผลการศกึษาสนบัสนนุงานวิจยัชิน้อ่ืนๆวา่

ความเครียดในการทํางานน่าจะสง่ผลให้เกิดอนัตรายตอ่สขุภาวะทางอารมณ์ของทหารของประเทศ

สหรัฐอเมริกา  เน่ืองจากกลุม่ตวัอยา่ง  123  คนจากกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด  472  คน  หรือประมาณ  26%  

ของกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด  รายงานความทกุข์ทรมานจากความเครียดในการทําหน้าท่ีและ  36  คน  หรือ

ประมาณ  8%  ของกลุม่ตวัอยา่งรายงานวา่ความเครียดในการทํางานก่อให้เกิดความทกุข์ทรมาน

ทางด้านจิตใจอยา่งรุนแรง   

 เม่ือพิจารณาถึงการรับรู้ความสามารถของตนเอง  พบวา่มีการศกึษาหลายชิน้ท่ีบง่ชีว้า่การรับรู้

ความสามารถของตนเองสง่ผลตอ่ความเครียด  เช่น  การศกึษาของ  Grau, Perió, & Salanova (2001) ท่ี

ระบวุา่สิง่ท่ีทําให้เกิดความเครียด  (Stressor)  จะสง่ผลลบตอ่บคุคลน้อยเม่ือบคุคลมีการรับรู้ตนเองในแง่

บวกและมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู  นอกจากนี ้ Clark (2010)  ได้ศกึษาถึงความสมัพนัธ์

ระหวา่งการรับรู้ความเครียดกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง  พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง

ท่ีเพิ่มขึน้ทําให้การรับรู้ความเครียดลดลง  และการรับรู้ความเครียดท่ีเพิ่มขึน้ทําให้การรับรู้ความสามารถ

ของตนเองลดลง  

 นอกจากนีย้งัมีปัจจยัด้านการ รับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรท่ีสง่ผลให้ความเครียดลดลง โดยการ

วิจยัอภิวิเคราะห์ของ Eisenberger & Rhoades (2002) ท่ีศกึษาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์กรและผลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตงึเครียด (Strains) เม่ือบคุคลมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มขึน้ 

ความตงึเครียดจะลดน้อยลง ดงันัน้การรับรู้ความสามารถในตนเองและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

สง่ผลตอ่ความเครียด 

 จากแบบจําลองความเครียดในท่ีทํางานของ  Cooper & Marshall (1976 cited in Bogdani, & 

Vokic, 2007)  พบวา่  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีความเก่ียวข้องกบัความเครียดในท่ีทํางานได้ใน

ด้านของความสมัพนัธ์ในท่ีทํางาน  โครงสร้างและบรรยากาศภายในองค์กร  ดงันัน้  งานวิจยัครัง้นี ้จงึ

เลือกศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุในองค์กรซึง่เป็นปัจจยัภายนอกของบคุคลท่ีสง่ผลตอ่ทัง้ความเครียดและ

สขุภาวะ  การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นลกัษณะบคุลกิภาพสว่นบคุคลซึง่จดัเป็นปัจจยัภายในท่ี
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สง่ผลตอ่ความเครียดและสขุภาวะทางจิต ด้วยเหตท่ีุกลา่วมาข้างต้น ทางคณะผู้วิจยัจงึมีความสนใจ

ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรกบั

สขุภาวะ โดยมีความเครียดเป็นตวัแปรส่ือ  

แนวคดิ ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การวิจยันีมี้ตวัแปรด้วยกนัทัง้หมด 4 ตวัแปร ดงันี ้

- สขุภาวะทางจิต 

- ความเครียดในการทํางาน 

- การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

- การรับรู้ความสามารถของตนเอง   

สุขภาวะทางจติ(Psychological well-being) 

จากการศกึษาพบวา่ แนวคดิเร่ืองสขุภาวะทางจิต สามารถสรุปได้เป็น 2 แนวทาง คือ แนวคดิท่ี

กลา่วถึงสภาวะอารมณ์ความรู้สกึด้านบวกเพียงด้านเดียว และแนวคดิท่ีกลา่วถึงสภาวะอารมณ์ความรู้สกึ

ด้านบวกและด้านลบ 

1.แนวคดิท่ีกลา่วถึงสภาวะอารมณ์ความรู้สกึด้านบวกเพียงด้านเดียว 

 Ryff & Keyes (1995) ศกึษาวิจยัเร่ืององค์ประกอบของสขุภาวะทางจิต (The structure of 

psychological well-being) และการพฒันาโมเดลการวดัตามแนวคดิการทําหน้าท่ีทางจิตเชิงบวก 

(Positive psychological functioning) และได้สรุปวา่สขุภาวะทางจิตประกอบด้วยมิต ิ6 ด้าน ได้แก่  

 1. การยอมรับตนเอง (Self-Acceptance) เป็นการประเมินเชิงบวกตอ่ชีวิตตนเองและชีวิตในอดีต

ท่ีผา่นมา 

 2.ความงอกงามสว่นบคุคล (Personal Growth) เป็นความรู้สกึท่ีจะเจริญเตบิโตและพฒันา

ตนเอง      อยา่งตอ่เน่ือง 

 3. การมีเป้าหมายในชีวิต (Purpose in Life) เป็นความเช่ือของบคุคลวา่ชีวิตของตนมีจดุประสงค์

และมีความหมาย 
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 4. การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน (Positive Relations With Others) เป็นการมีความสมัพนัธ์ท่ีมี 

คณุภาพกบัผู้ อ่ืน 

 5. ความสามารถในการจดัการสิง่แวดล้อม (Environmental Mastery) เป็นความสามารถท่ีจะ

จดัการชีวิตตนเองและสภาพแวดล้อมอยา่งมีประสทิธิภาพ 

 6. ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) เป็นความรู้สกึของการกําหนดชีวิตของตวัเองได้  

 

2.แนวคดิท่ีกลา่วถึงสภาวะอารมณ์ความรู้สกึด้านบวกและด้านลบ 

 Dupuy (1977) กลา่ววา่ สขุภาวะทางจิตเป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่เหตกุารณ์หรือสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่

จริง  ประกอบด้วยความรู้สกึทางบวกและความรู้สกึทางลบ การมีสขุภาวะทางจิตเกิดจากการประมวล

ความรู้สกึในภาพรวมของบคุคลแล้วสะท้อนออกมาเป็นมิตติา่งๆ 6 ด้าน คือ 

 1.ความวิตกกงัวล (anxiety) เป็นผลจากการประเมินสถานการณ์ตา่งๆในทางท่ีไมดี่จนทําให้เกิด

ความรู้สกึในแง่ลบ เช่น เครียด หงดุหงิด กลวั วิตกกงัวล กระสบักระสา่ย กดดนั  

 2. ภาวะซมึเศร้า (depress) เป็นภาวะของจิตใจท่ีหมน่หมอง หดหู่ ท้อแท้ หมดหวงั สิน้หวงั มอง

โลกในแง่ร้าย ตําหนิตนเอง รู้สกึวา่ตนเองไมมี่คา่ 

 3. ภาวะสขุภาพทัว่ไป (general health) หมายรวมถึงความเจ็บป่วย ความผิดปกตขิองร่างกาย 

จนสง่ผลรบกวนจิตใจ เกิดความไมส่บายใจ 

 4. ความมีชีวิตชีวา (vitality) เป็นความรู้สกึมีพลงั กระชุ่มกระชวย มีกําลงัใจ มีความสนใจทํา

กิจกรรมตา่งๆโดยไมรู้่สกึเหน็ดเหน่ือยหรือหมดพลงั นอนหลบัพกัผอ่นได้เพียงพอกบัความต้องการของ

ร่างกายและต่ืนนอนด้วยความสดช่ืน 

 5. ความผาสกุ (positive well-being) คือความรู้สกึวา่ชีวิตมีความสขุ มีความพงึพอใจกบัชีวิตท่ี

เป็นอยู ่
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 6. การควบคมุตนเอง (self-control) หมายถึงการท่ีบคุคลควบคมุความคดิ พฤตกิรรม อารมณ์

และความรู้สกึของตนเองได้อยา่งมัน่คง สามารถเผชิญปัญหาได้อยา่งมีประสทิธิภาพ ทําให้ความเครียด 

ความวิตกกงัวลในสถานการณ์ตา่งๆลดลง 

 จากแนวคดิของสขุภาวะทางจิต 2 แนวคดิคือแนวคดิท่ีกลา่วถึงสภาวะอารมณ์ความรู้สกึด้าน

บวกเพียงด้านเดียวและแนวคดิท่ีกลา่วถึงสภาวะอารมณ์ความรู้สกึด้านบวกและด้านลบ ซึง่ทัง้สองแนวคดิ

มีข้อดีข้อเสียแตกตา่งกนัไป แนวคดิท่ีกลา่วถึงอารมณ์ด้านบวกและลบ ทําให้สามารถวดัสขุภาวะทางจิต

แบบกว้างๆได้ ครอบคลมุอารมณ์ความรู้สกึเน่ืองจากบคุคลอาจไมไ่ด้ประสบกบัอารมณ์บวกเพียงอยา่ง

เดียว แตมี่ทัง้อารมณ์บวกและลบในคราวเดียวกนั สว่นแนวคดิท่ีกลา่วถึงอารมณ์บวกเพียงอยา่งเดียว  ทํา

ให้สขุภาวะทางจิตเป็นเพียงอารมณ์ความรู้สกึท่ีแสดงออกมาเพียงด้านเดียว คือสภาวะอารมณ์ความรู้สกึ

ด้านบวก จงึไมส่ามารถรู้ได้วา่บคุคลมีสขุภาวะทางจิตในระดบัมากน้อยเพียงใด 

 จากการศกึษางานวิจยั (  Wright & Cropanzano, 2000 ; Panaccio & Vandenberghe, 2009)  

ท่ีศกึษาตวัแปรสขุภาวะทางจิตสว่นมากมกัจะใช้แนวคดิท่ีกลา่วถึงอารมณ์ด้านบวกและลบ เพราะ

สามารถศกึษาสขุภาวะทางจิตทัง้ในสว่นของอารมณ์ความรู้สกึทางบวกและอารมณ์ความรู้สกึทางลบ 

ในการศกึษาครัง้นี ้กลุม่ผู้วิจยัใช้แนวความคดิของ Dupuy (1977) ซึง่เป็นแนวความคดิท่ีวดัทัง้

อารมณ์ความรู้สกึทางบวกและอารมณ์ความรู้สกึทางลบ เป็นการวดัความรู้สกึท่ีมีตอ่เหตกุารณ์หรือ

สถานการณ์ท่ีเป็นอยูจ่ริงในชีวิต และครอบคลมุอารมณ์ความรู้สกึของบคุคล 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาวะทางจติ 

 จากการศกึษาพบวา่มีปัจจยัหลายประการท่ีสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิต เช่น ปัจจยัทางด้าน

ประชากรศาสตร์ ปัจจยัด้านวฒันธรรม (Snyder & Lopez, 2002) และยงัมีปัจจยัอ่ืนๆอีก กลุม่ผู้วิจยัจงึ

สรุปเป็น 2 ปัจจยัหลกัคือ ปัจจยัภายในบคุคลและปัจจยัภายนอกบคุคล  

ปัจจัยภายในบุคคล 

 1. เพศ เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิต เพศชายและเพศหญิงมีความแตกตา่งกนัใน

ด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน ซึง่สง่ผลตอ่การมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี จากการศกึษาองค์ประกอบสขุ
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ภาวะทางจิตของ Ryff & Keyes (1995) พบวา่เพศหญิงมีคะแนนสงูกวา่ผู้ชายอยา่งมีนยัสําคญัในด้าน

การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน (Positive Relations With Others)  

 2. อาย ุ ตามแนวคดิของ Bradburn (1969) กลา่วไว้วา่บคุคลท่ีมีอายนุ้อยกวา่จะมีสภาพอารมณ์

หรือความรู้สกึด้านบวกมากกวา่บคุคลท่ีอายมุาก  เน่ืองจากบคุคลอายนุ้อยมีภาระรับผิดชอบน้อยกวา่ มี

ความวิตกกงัวลน้อยกวา่ทําให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีกวา่ 

 3. ภาวะสขุภาพ เป็นเร่ืองเก่ียวกบัสขุภาพร่างกาย สขุภาพด้านร่างกายมีความสมัพนัธ์กบัสขุ

ภาวะทางจิตในงานวิจยัของ Heidrich (1993) พบวา่ ภาวะสขุภาพสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตของบคุคล 

โดยบคุคลท่ีมีสขุภาพไมแ่ข็งแรง มีการเจ็บไข้ได้ป่วยบอ่ยๆสง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตต่ํา 

 4. ลกัษณะบคุลกิภาพ Wilson (1967 cited in Snyder & Lopez, 2002 ) กลา่ววา่ทัง้บคุลกิภาพ

และลกัษณะทางประชากรศาสตร์มีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะ คนท่ีมีความสขุจะมีลกัษณะดงันีคื้อ อายุ

น้อย,สขุภาพดี,การศกึษาสงู,รายได้ดี,กล้าแสดงออก,มองโลกในแง่ดี,ไร้กงัวล,เคร่งศาสนา,บคุคลท่ีสมรส

แล้วและมีความนบัถือตนเองสงู(married person with high self-esteem), มีขวญัและกําลงัใจในงาน 

(job morale),มีความทะเยอทะยานพอประมาณ(modest aspiration),มีความฉลาดในหลายด้านทัง้เพศ

ชายและหญิง(of either sex and of a wide range of intelligence)  

 5. ความสามารถในการเผชิญกบัความเครียด เม่ือบคุคลเผชิญปัญหาโดยเฉพาะความเครียด 

หากบคุคลมีความมุง่มัน่ในการแก้ไขปัญหาและสามารถจดัการปัญหาได้โดยไมห่นีปัญหา จะทําให้

สามารถดําเนินชีวิตได้อยา่งเป็นสขุ งานวิจยัของวิมลรัตน์ อิศรางกรู ณ อยธุยา (2541) พบวา่การเผชิญ

ความเครียดในแบบมุง่แก้ไขปัญหามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสขุภาวะทางจิต 

ปัจจัยภายนอกบุคคล 

 1. การสนบัสนนุทางสงัคม บคุคลท่ีได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจะสง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดี 

สอดคล้องกบั การวิจยัของ Lavasani, Borhanzadeh, Afzali, & Hejazi (2011) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งการรับรู้รูปแบบการเลีย้งด ูการสนบัสนนุทางสงัคมกบัสขุภาวะทางจิตพบวา่การสนบัสนนุทาง

สงัคมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสขุภาวะทางจิต 
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  2. ความแตกตา่งด้านวฒันธรรม เน่ืองจากปัจจยัด้านประชากรศาสตร์สง่ผลตอ่สขุภาวะแตกตา่ง

กนัในวฒันธรรมท่ีแตกตา่งกนั เช่น การแตง่งานเป็นปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีสําคญัและมี

ความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะ (Snyder & Lopez, 2002) Diener, Gohm, Suh, & Oishi (2000 cited in 

Snyder & Lopez, 2002) พบวา่ในวฒันธรรมปัจเจกบคุคล(Individualism) คนท่ีอาศยัอยูด้่วยกนัโดย

ไมไ่ด้แตง่งานมีความสขุมากกวา่คนแตง่งานแล้วหรือคนโสด(วฒันธรรมปัจเจกบคุคลไมใ่ห้ความสําคญั

กบัการยอมรับจากสงัคมมากนกั) แตใ่นวฒันธรรมคตริวมหมู(่Collectivism) คูชี่วิตท่ีอยูด้่วยกนัโดยไม่

แตง่งานมีความสขุน้อยกวา่คนแตง่งานแล้วหรือคนโสด(วฒันธรรมคตริวมหมูม่องวา่การแตง่งานทําให้

ได้รับการยอมรับจากสงัคม) 

 3. ด้านการปฏิบตังิาน การวิจยัของ Wright & Cropanzano (2000) ท่ีศกึษาเร่ืองสขุภาวะทางจิต

และความพงึพอใจในงาน เป็นตวัทํานายผลการปฏิบตังิาน พบวา่สขุภาวะทางจิตมีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัการประเมินผลการปฏิบตังิานจากหวัหน้า และสามารถทํานายผลการปฏิบตังิานได้ 

4. รายได้ จากการวิจยัของ Kaplan et al. (2008) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัทางเศรษฐกิจสงัคมท่ี

สง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตในเร่ืองบทบาทของรายได้ การเปล่ียนแปลงของรายได้และแหลง่ของรายได้ใน

ช่วงเวลา 29 ปี พบวา่สถานะทางเศรษฐกิจท่ีดีกวา่โดยดจูากรายได้ท่ีสงูกวา่สง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดี

ขึน้ ในทางกลบักนัสถานะทางเศรษฐกิจท่ีลดลงโดยดจูากการได้รับเงินสงเคราะห์ สง่ผลให้สขุภาวะทางจิต

แยล่ง 

สรุป ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิต แบง่ได้เป็น 2 ปัจจยัคือปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก  

ซึง่ปัจจยัภายในเก่ียวข้องกบัสิง่ท่ีบคุคลมีอยูแ่ล้วภายในตนเอง เช่น ความสามารถ สว่นปัจจยัภายนอก

เก่ียวข้องกบัสิง่ท่ีบคุคลได้รับจากสงัคมภายนอก เช่น การสนบัสนนุจากสงัคม ซึง่กลุม่ผู้วิจยัสนใจศกึษา

ตวัแปรสองตวัท่ีมาจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกคือ การรับรู้ความสามารถของตนเองและการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์กร  
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ความเครียดในการทาํงาน 

ความหมายของความเครียด 

              ความเครียดคือ  ประสบการณ์ทางอารมณ์ทางลบ  ร่วมกบัการเปล่ียนแปลงทางด้านชีวเคมี  

ทางกายภาพ  และพฤตกิรรม  ความเครียดเป็นความรู้สกึท่ีเกิดขึน้เม่ือต้องประสบกบัข้อเรียกร้อง  

ข้อจํากดั  เหตกุารณ์ท่ีไมเ่ป็นไปตามความต้องการ  หรือโอกาสท่ีถกูรับรู้โดยบคุคลวา่ทัง้ไมแ่น่นอนและ

สําคญั  เช่น  การสอบเข้าเรียนตอ่ในระดบัชัน้มหาวิทยาลยั  การสอบเล่ือนตําแหน่งในการทํางาน   

DeCenzo & Silhanek (2002)  กลา่ววา่  ความเครียดมีทัง้ผลทางบวกและผลทางลบ  ผล

ทางบวก  เช่น  ในการอา่นหนงัสือทบทวนบทเรียน  ประสทิธิภาพในการอา่นจะเพิ่มมากขึน้เม่ือมี

ความเครียดในระดบัท่ีเหมาะสม  นอกจากนีบ้างคนต้องการความเครียดในระดบัหนึง่เพ่ือให้ทํางานได้

อยา่งมีประสทิธิภาพ  (Monk, 2004 cited in Allahverdipour, Babaii, Birashk, Hidarnia,  Moeini, & 

Shafii, 2008)   แตค่วามเครียดทําให้เกิดผลทางลบได้เม่ือบคุคลต้องประสบกบัข้อเรียกร้องหรืออปุสรรคท่ี

มากเกินไป  มีความเครียดและความวิตกกงัวลในระดบัท่ีสงูจนเกินไปจะทําให้บคุคลไมส่ามารถจดจ่อกบั

สิง่ท่ีต้องทําได้  หรือทําให้ยอมแพ้ตอ่ข้อเรียกร้องคือความเครียดท่ีสงูทําให้บคุคลละความพยายามในการ

กําจดัอปุสรรค    จงึทําให้ไมป่ระสบความสําเร็จในสิง่ท่ีมุง่หวงัไว้  ตวัอยา่งเช่น  เม่ือบคุคลมีงานท่ีต้องสง่

ภายในเวลาท่ีกําหนด  แตค่วามเครียดทําให้บคุคลเกิดความกงัวลกระทัง่ไมส่ามารถวางแผนในการ

ทํางานให้เสร็จทนัเวลาได้  เพราะไมส่ามารถจดจ่อกบัการวางแผนงานหรือทํางานจริงได้  เน่ืองจากมี

ความวิตกกงัวลวา่จะทํางานเสร็จไมท่นัภายในกําหนดอยูต่ลอดเวลา 

 

ส่ิงที่ทาํให้เหตุการณ์ตงึเครียด 

          เหตกุารณ์บางประเภทมีแนวโน้มท่ีจะถกูประเมินวา่ตงึเครียดมากกวา่เหตกุารณ์อ่ืนๆ Peplau,  

Sears, & Taylor (2000)  กลา่ววา่  เหตกุารณ์ใดๆท่ีบคุคลต้องปรับตวั  สร้างความเปล่ียนแปลง  หรือต้อง

เสียสิง่ท่ีมีอยู ่ เช่น  เวลา  เงิน  โอกาส  สามารถก่อให้เกิดความเครียดได้ 

 เหตกุารณ์ท่ีไมส่ามารถควบคมุหรือทํานายได้ก่อให้เกิดความตงึเครียดมากกวา่เหตกุารณ์ท่ี

ควบคมุหรือทํานายได้  (Bandura, Cioffi, Taylor, & Brouillard, 1988; McFarlane, Norman, Steiner, 
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Roy, & Scott, 1980; Suls & Mullen, 1981 cited in Peplau, Sears, & Taylor, 2000)  ตวัอยา่งของ

เหตกุารณ์ท่ีไมส่ามารถควบคมุหรือทํานายได้ เช่น  ความไมแ่น่นอนของสภาพอากาศซึง่หากฝนตกอาจทํา

ให้รถตดิ  ไปถึงท่ีหมายช้ากวา่เวลาท่ีกําหนด  การเจ็บป่วยหรือการเสียชีวิตอยา่งกระทนัหนัของบคุคล

ใกล้ชิด 

 ทัง้นีเ้ป็นเพราะเหตกุารณ์ท่ีกํากวมมกัถกูรับรู้วา่ตงึเครียดมากกวา่เหตกุารณ์ท่ีมีความชดัเจน   โดย

เหตกุารณ์ท่ีบคุคลรู้วา่ปัญหาเกิดจากอะไรจะช่วยให้บคุคลหาวิธีแก้ไขและนําไปสูข่ัน้ตอนการแก้ไขปัญหา

นัน้ได้ (Billings & Moos, 1984 cited in Peplau, Sears, & Taylor, 2000)  เช่น  การไมผ่า่นการ

สมัภาษณ์งาน  โดยท่ีผู้ถกูสมัภาษณ์ไมท่ราบเหตผุลของการไมไ่ด้รับเลือก  ทําให้เกิดความเครียดมากกวา่

ในกรณีท่ีผู้ถกูสมัภาษณ์ทราบวา่ตนมีจดุด้อยอยา่งไร  ซึง่จะช่วยให้บคุคลหาวิธีแก้ไขจดุบกพร่องนัน้ได้ 

 เหตกุารณ์ท่ีไมส่ามารถแก้ไขมีความตงึเครียดมากกวา่เหตกุารณ์อ่ืนๆท่ีแก้ไขได้  ความสมัพนัธ์

ระหวา่งประสบการณ์ท่ีตงึเครียด  และการตอบสนองทางจิตใจทางลบ  เช่น  ความเครียด  การ

เปล่ียนแปลงทางสรีรวิทยา  กระทัง่ความเจ็บป่วย  อาจมีสาเหตมุาจากความเครียดท่ีบคุคลแก้ไขไมไ่ด้

เป็นสว่นใหญ่  (Holman & Silver, 1998; Thoits, 1994 cited in in Peplau, Sears, & Taylor, 2000)  

เช่น  การป่วยเป็นโรคร้ายแรงท่ีรักษาให้หายขาดไมไ่ด้ทําให้เกิดความเครียดมากกวา่การเป็นโรคทัว่ๆไปท่ี

รักษาได้ 

 

สาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียด 

          DeCenzo & Silhanek (2002)  กลา่ววา่  ประเภทของปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียด  แบง่ได้เป็น 

2 ประเภทใหญ่  คือ  ปัจจยัสว่นบคุคล  (personal)  และปัจจยัจากการทํางาน  (on-the-job)  ทัง้นี ้ 

ปัจจยัสว่นบคุคลมกัจะแบง่ได้เป็น  3  สาเหตหุลกั  ได้แก่  ลกัษณะบคุลกิภาพสว่นบคุคล  สภาพแวดล้อม

ในครอบครัว  และปัญหาทางการเงิน 

1.  ปัจจยัสว่นบคุคล  (Personal) 

ลกัษณะบคุลกิภาพสว่นบคุคล  DeCenzo & Silhanek (2002)  กลา่วถึงลกัษณะบคุลกิภาพแบบ  

type A personality  และ  type B personality  โดยประเภทแรก  type  A  personality  จะหมายถึง

บคุคลประเภทท่ีชอบการแขง่ขนั  ก้าวร้าว  มีความปรารถนาในความสําเร็จสงู  มกัจะมีความ
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ทะเยอทะยานอยา่งมาก  มกัจะทํางานอยา่งรวดเร็ว  และมกัจะทํางานหลายๆอยา่งในเวลาเดียวกนั  ชอบ

การทํางานเป็นเวลายาวนานอยา่งตอ่เน่ืองโดยปราศจากการหยดุพกั  เม่ือมีเวลาสําหรับการพกัผอ่นมกัจะ

รู้สกึผิด  รู้สกึหงดุหงิดและขาดความอดทนตอ่ผู้ ท่ีไมไ่ด้นิยมการทํางานแบบเดียวกนั  บคุคลในลกัษณะ

ดงักลา่วมกัจะประสบความสําเร็จอยา่งสงู  แตร่ะยะเวลาในการทํางานอยา่งยาวนานและแรงขบัสง่ผลให้

เกิดปัจจยัตอ่บคุคล type A personality  บคุคล type A personality  มกัจะให้ความสําคญักบังาน  

กระทัง่ไมมี่เวลาให้เพ่ือนและครอบครัว  การท่ีบคุคลคดิถึงสิง่ท่ีต้องทําตอ่ไปทําให้ไมส่ามารถพกัผอ่นได้

อยา่งเตม็ท่ี  สิง่เหลา่นีม้กัสง่ผลให้มีสขุภาพไมดี่ 

Type B personality  เป็นลกัษณะท่ีตรงข้ามกบัลกัษณะข้างต้น  บคุคลประเภทนีจ้ะยืดหยุน่และ

ผอ่นคลายมากกวา่  อารมณ์คงท่ีมากกวา่  ไมรี่บเร่งไมเ่ข้มงวด  และเป็นมิตร  บคุคลเหลา่นีจ้ะใช้เวลาใน

การเรียกพลงักลบัคืนมาด้วยการทําสิง่ท่ีทําให้เกิดความสนกุสนาน  ทําสิง่ทกุอยา่งท่ีทําไมจํ่าเป็นต้อง

สมัพนัธ์กบังาน  ไมรู้่สกึผิดกบัการหยดุพกัผอ่นและไมค่ดิวา่ต้องทําทกุสิง่ทกุอยา่งเพ่ือความสําเร็จ  บคุคล  

type B personality  มกัจะมีความคดิสร้างสรรค์มากกวา่จากการปลอ่ยให้ตนเองได้คดิถึงวิธีการใหม่ๆ   

วิธีการท่ีแตกตา่ง  บคุคลในลกัษณะนีม้กัจะประสบกบัความเครียดน้อยกวา่บคุคล type A personality 

(DeCenzo & Silhanek, 2002)   

สภาพแวดล้อมในครอบครัวและปัจจยัทางการเงิน  ก็สง่ผลตอ่ความเครียด  เช่น  ปัญหาภายใน

ครอบครัวจากการหยา่ร้าง  ความเจ็บป่วย  การเสียชีวิตของบคุคลในครอบครัว  หรือกระทัง่การแตง่งาน  

การมีบตุร  และการได้งานใหม ่ รวมถึงปัญหาทางด้านการเงิน  ซึง่ปัญหาทางการเงินจะขึน้อยูก่บัการ

ควบคมุและวางแผนการใช้จ่ายมากกวา่จํานวนรายได้ท่ีได้รับ 

2.  ปัจจยัจากการทํางาน  (On-the-job)  

             ข้อเรียกร้องจากบทบาทในการทํางาน  ความสมัพนัธ์ในการทํางาน  โครงสร้างองค์กร  และ

หวัหน้างานมีสว่นทําให้เกิดความเครียด  เช่น   role conflict  หรือความขดัแย้งระหวา่งบทบาท  เกิดขึน้

เม่ือต้องแบง่การทําหน้าท่ีในสองบทบาทหน้าท่ีท่ีสําคญั  (DeCenzo & Silhanek, 2002)  ตวัอยา่งเช่น  

บคุคลผู้ มีบทบาทเป็นมารดาและพนกังานบริษัทอาจเกิดความเครียดได้เม่ือประสบกบัเหตกุารณ์ท่ีวนั

แสดงละครประจําปีของลกูสาวกบัวนัท่ีมีการประชมุครัง้สําคญัของบริษัทเป็นวนัเดียวกนั   

Role  ambiguity  หรือบทบาทหน้าท่ีท่ีกํากวมก็สง่ผลให้เกิดความเครียดเช่นเดียวกนั  เกิดขึน้เม่ือ

บคุคลไมแ่น่ใจวา่ควรทําสิง่ใด  DeCenzo & Silhanek (2002)  เช่น  พนกังานใหมท่ี่ต้องทํางานจริงโดยท่ี
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ยงัไมไ่ด้รับการชีแ้จงงานจะเกิดความเครียดจากบทบาทหน้าท่ีท่ีกํากวม  ทําให้ไมแ่น่ใจวา่ตนเองมีหน้าท่ี

อะไรบ้าง  ปัญหาในการทํางานยงัรวมถึงความเหน่ือยล้าในการทํางาน   (burnout)  ซึง่เกิดจากการสะสม

ของความเหน่ือยล้าในการทํางานเป็นระยะเวลายาวนาน  ทําให้เกิดความเครียดเน่ืองจากทํางานหนกั

มากเกินไป  และไมไ่ด้รับการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ  DeCenzo & Silhanek (2002)   

 

วิธีการลดความเครียด 

Kirst-Ashman & Zastrow (2004)  เสนอวิธีการเพ่ือลดความเครียด  ดงันี ้

1.  การเผชิญหน้าโดยตรงกบัเหตกุารณ์ท่ีก่อให้เกิดความกงัวลใจ  และแก้ไขสถานการณ์ให้ดีขึน้   

2. เหตกุารณ์บางอยา่งท่ีเปล่ียนแปลงไมไ่ด้  บคุคลสามารถลดความเครียดได้โดยการเปล่ียน

ความคดิของตนเองตอ่เหตกุารณ์นัน้  เช่น  การใช้วิธี  Rational self-analysis  เพ่ือเปล่ียน

ความคดิทางลบ 

3. .ระบายความกงัวลของตนเองให้ผู้ อ่ืนรับฟัง  อาจช่วยให้บคุคลเปล่ียนความคดิเก่ียวกบั

เหตกุารณ์นัน้ๆ  หรือค้นพบวิธีการแก้ไขปัญหาวิธีการใหม่ๆ   รวมถึงการมีกลุม่สนบัสนนุทาง

สงัคม  (Social  support)  ซึง่บคุคลสามารถขอความช่วยเหลือได้เม่ือต้องการ  และช่วยให้

ได้ทํากิจกรรมร่วมกนั 

4. การไมค่ดิถึงเหตกุารณ์ท่ีไมพ่งึปรารถนา  โดยอาจใช้วิธีการผอ่ยคลายด้วยการใช้จินตนาการ  

การหายใจลกึๆ  การนัง่สมาธิ  การผอ่นคลายกล้ามเนือ้อยา่งตอ่เน่ือง  การออกกําลงักายเพ่ือ

เตรียมความพร้อมให้กบัร่างกายในการเผชิญกบัปัญหา  รวมถึงการทํากิจกรรมท่ีมีความสขุ  

เช่น  การฟังเพลง  การชมภาพยนตร์  การร้องเพลง  การหยดุพกั  จะช่วยผอ่นคลาย

ความเครียดของบคุคล 
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ความหมายของความเครียดในการทาํงาน 

 Sauter et al. (1999 cited in Ahmad & Omar, 2010) กลา่ววา่  ความเครียดในการทํางาน

หมายถึงการตอบสนองท่ีเป็นอนัตรายตอ่ร่างกายและจิตใจซึง่เกิดขึน้เม่ือข้อเรียกร้องในการทํางานไม่

สมัพนัธ์กบัความสามารถ  ทรัพยากร  หรือความต้องการของผู้ปฏิบตังิาน 

ผลกระทบจากความเครียดในการทาํงาน 

          Colligan & Higgins (2005)  กลา่ววา่ ความเครียดในท่ีทํางานทําให้เกิดความเสียหายอยา่งมาก

ทางกายภาพและจิตใจตอ่ทัง้ผู้ปฏิบตังิานและองค์กร  พนกังานท่ีเผชิญกบัความเครียดในท่ีทํางานมกัจะ

ป่วยด้วยโรคทางกาย  เช่น  โรคหวัใจ  โรคตอ่มหมวกไตพิการ  การท่ีภมูิคุ้มกนัในร่างกายถกูกด  และ

อาการปวดเรือ้รัง  นอกจากนีผ้ลกระทบทางจิตใจจากความเครียดในสถานท่ีทํางานยงัรวมถึงอาการ

ซมึเศร้า  ความวิตกกงัวลตอ่เน่ือง  การมองโลกในแง่ร้าย  และความขุน่ข้องใจ  ซึง่อาการเหลา่นีส้ง่ผล

กระทบตอ่องค์กรในด้านของความขดัแย้งในองค์กร  การขาดกําลงัใจในการทํางาน  ผลผลติท่ีลดลง  และ

การขาดงานท่ีเพิ่มมากขึน้  การสนบัสนนุพนกังานให้มีความเจริญมากขึน้และมีความรับผิดชอบตอ่อาการ

เน่ืองจากความเครียดของตน  จะทําให้องค์กรมีผลผลติและพลวตัรท่ีดีขึน้ 

          Wojcik (1999 cited in Bursnall, Kendall, Murphy, & O’Neil, 2000)  กลา่ววา่  ในประเทศ

สหรัฐอเมริกา  จํานวนการเรียกร้องให้องค์กรจ่ายสําหรับความเครียดในการทํางานเพิ่มสงูขึน้เป็น 3 เท่า

ของปีท่ีผา่นมา (ค.ศ. 1998)  โดยจํานวนพนกังานท่ีเรียกร้องการจ่ายเงินชดเชยความเครียดมีจํานวนเป็น 

15 เปอร์เซน็ต์ของพนกังานทัง้หมด  ซึง่องค์กรจ่ายคา่ใช้จ่ายของความเครียดในการทํางานประมาณ 200 

– 300 พนัล้านดอลลาร์ตอ่ปี  ซึง่เป็นผลมาจากอตัราการลาออกท่ีสงู  การเพิ่มขึน้ของคา่ใช้จ่ายชดเชย

เก่ียวกบัสขุภาพและผลผลติท่ีลดลง  นอกจากนีย้งัมีการรายงานวา่ในประเทศองักฤษมีพนกังานประมาณ 

70,000  คนท่ีขาดงานเน่ืองจากความเครียดในการทํางาน  ซึง่ทําให้ประเทศสญูเงินประมาณ เจ็ดพนัล้าน

ปอนด์เน่ืองการสญูเสียผลผลติ  สวสัดกิารในการทํางานและด้านสขุภาพ  (McKee, 1996 cited in 

Bursnall, Kendall, Murphy, & O’Neil, 2000)  ผลกระทบอ่ืนๆจากความเครียดในการทํางาน  เช่น  

แนวโน้มของการมีความผิดปกตทิางร่างกายหรือจิตใจ  ความดนัโลหิตสงู  โรคหลอดเลือดหวัใจ  โรค

ซมึเศร้า  การรบกวนการนอนหลบั  ระบบภมูิคุ้มกนัท่ีออ่นแอลง  การอดุตนัของเส้นโลหิตท่ีไปเลีย้งสมอง  

การถอนตวั  และการขาดสมาธิ 
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กระบวนการของความเครียดในการทาํงาน 

           จากแบบจําลองของความเครียดในการทํางาน  ของ Cooper & Marshall (1976, p.12 cited in 

Bogdani,  & Vokic,  2007, p.5)  แบบจําลองของความเครียดในท่ีทํางานประกอบไปด้วย  แหลง่ของ

ความเครียดในการทํางาน  ลกัษณะบคุลกิภาพสว่นบคุคล  อาการของความเจ็บป่วยจากการทํางาน  

และโรค 
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                      แหล่งของความเครียดในการทาํงาน                         ลักษณะบุคลิกภาพส่วนบุคคล         อาการของความเจบ็ป่วยจากการทาํงาน               โรค 

รูปภาพท่ี 1:  แบบจําลองความเครียดในท่ีทํางาน  ของ Cooper & Marshall (1976, p.12 cited in  

Bogdani & Vokic, 2007, p.5)   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              เนือ้หางาน 

-เง่ือนไขทางกายภาพในการทํางานท่ีไมดี่ 

- ภาระงานท่ีมากเกินไป 

- ความกดดนัจากเวลา       

- อนัตรายต่อร่างกาย  และอ่ืนๆ 

บทบาทในองค์กร 

 - ความกํากวมในบทบาท 

 - ความขดัแย้งของบทบาท 

 - หน้าท่ีรับผิดชอบต่อผู้ อ่ืน 

 - ความขดัแย้งของขอบเขตในองค์กร  (ภายในและ

ภายนอก)  และอ่ืนๆ 

 พัฒนาการทางอาชีพ 

- การเลื่อนตําแหน่งท่ีเร็วเกินไป 

- การเลื่อนตําแหน่งท่ีช้าเกินไป 

- การขาดความปลอดภยัในงาน 

- การขดัขวางความทะเยอะทะยาน  และอ่ืนๆ 

 
ความสัมพันธ์ในที่ทาํงาน  

- ความสมัพนัธ์ท่ีไมดี่กบัหวัหน้างาน  ผู้ ใต้บงัคบับญัชา  

หรือเพ่ือนร่วมงาน 

- ความยากลําบากในการหาผู้ รับผิดชอบแทน  และอ่ืนๆ 

 โครงสร้างและบรรยากาศภายในองค์กร 

- การมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจเพียงเลก็น้อยหรือไมมี่เลย     

- การกําหนดขอบเขตของพฤติกรรม  เช่น  การใช้

งบประมาณ 

- พฤติกรรมการเมืองในองค์กร 

- ขาดการประชมุแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท่ีมีประสทิธิภาพ  

และอ่ืนๆ 

 

           ส่วนบุคคล 

- ระดบัของความวิตกกงัวล 

- ระดบัของอาการทางประสาท 

- ความอดทนต่อความกํากวม 

- พฤติกรรมแบบบคุคล type  A 

personality  

แหล่งของความเครียด

นอกเหนือไปจากภายในองค์กร 

- ปัญหาภายในครอบครัว 

- วิกฤตการณ์ในชีวิต 

- ปัญหาทางการเงิน  และอ่ืนๆ  

 

- ระดบัของความดนัเลือด 

- ระดบัของคอเลสเตอรอล 

- อตัราการเต้นของหวัใจ 

- การสบูบหุร่ี 

- อารมณ์เศร้า 

- การด่ืมเพ่ือหลีกหนีปัญหา  

- ความไมพ่งึพอใจในงาน 

- ความทะเยอะทะยานท่ีลดลง 

- อ่ืนๆ 

 

โรคหลอด

เลือดหวัใจ 

 

โรคทาง

จิตใจ 
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 สรุปได้วา่ความเครียดในการทํางานเกิดขึน้เม่ือข้อเรียกร้องในการทํางานไมส่มัพนัธ์กบั

ความสามารถ  ทรัพยากร  หรือความต้องการของผู้ปฏิบตังิาน  (Sauter et al., 1999 cited in Ahmad & 

Omar, 2010)  สง่ผลกระทบทางด้านจิตใจและร่างกายตอ่พนกังานและสามารถทําให้เกิดผลกระทบ

ตอ่เน่ืองตอ่องค์กรได้  เช่น  ผลผลติในการทํางานท่ีลดลง  การขาดงานท่ีเพิ่มสงูขึน้  องค์กรต้องจ่ายคา่

สวสัดกิารของพนกังานเพิ่มขึน้   
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร(Perceived Organizational Support) 

ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร(Perceived Organizational Support)  

จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรพบวา่  สว่นใหญ่ผู้วิจยัจะ

ใช้ความหมายของ Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) ท่ีกลา่ววา่เป็นความเช่ือ

ทัว่ไปของพนกังานเก่ียวกบัระดบัความมากน้อยท่ีองค์กรให้ความสําคญักบัการช่วยเหลือพนกังานและเอา

ใจใสใ่นความเป็นอยูข่องพนกังานด้วย 

นอกจากนี ้Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades (2001) ได้ให้ความหมายไว้

วา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร เป็นความรู้สกึทัว่ไปของพนกังานเก่ียวกบัคา่นิยมตา่งๆขององค์กรวา่

มีตอ่ตนมากเพียงใดในการสนบัสนนุและดแูลให้มีความเป็นอยูท่ี่ดีมีความสขุ โดยพิจารณาจากวิธีการ

และการกระทําตา่งๆขององค์กรท่ีสง่ผลกระทบตอ่พนกังาน 

สรุปการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร หมายถึงการรับรู้และความรู้สกึของพนกังานวา่องค์กรให้

ความสําคญั เห็นคณุคา่ ให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาต้องการ รวมทัง้ดแูลผลประโยชน์ทางด้านวตัถแุละ

ทางด้านจิตใจท่ีสง่ผลให้ชีวิตการทํางานดีขึน้ 

แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

จากการศกึษาของ  Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa (1986) การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กรเป็นการรับรู้ของพนกังานวา่องค์กรปฏิบตัติอ่เขาอยา่งไรในทกุๆด้าน ทําให้พนกังาน

คาดหวงัวา่องค์กรจะดแูลช่วยเหลือพนกังานอยา่งเหมาะสมในแตล่ะสถานการณ์ รวมทัง้การดแูลเก่ียวกบั

คา่รักษาพยาบาลหากพนกังานเจ็บป่วย การจ่ายเงินเดือนอยา่งยตุธิรรมและการมอบหมายงานท่ีมี

ความหมายและน่าสนใจ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรจะทําให้พนกังานคาดหวงัวา่องค์กรจะให้

รางวลัในความพยายามทุ่มเทของพนกังานในการทํางานท่ีช่วยผลกัดนัองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย  ซึง่ความ

คาดหวงัของพนกังานนีจ้ะรวมไปถึงการได้รับการช่ืนชมและการยอมรับด้วย หากพนกังานได้รับการช่ืนชม

และการยอมรับจากองค์กรแล้ว พนกังานจะรับรู้วา่ตนนัน้เป็นสมาชิกขององค์กรและเกิดความรู้สกึ

อารมณ์ทางบวกตอ่องค์กร ก่อให้เกิดความร่วมมือนําไปสูก่ารปฏิบตัผิลงานท่ียิ่งใหญ่ด้วย 
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Organizational  support Theory ทฤษฎีการสนบัสนนุจากองค์กร (Eisenberger, Huntington, 

Hutchison, & Sowa, 1986; Shore & Shore, 1995 cited in Eisenberger & Rhoades, 2002) กลา่ววา่

องค์กรท่ีตอบแทนหรือให้รางวลัพนกังานท่ีใช้ความพยายามในการทํางานมากขึน้  และองค์กรท่ี

ตอบสนองความต้องการทางอารมณ์สงัคมของพนกังาน  (socioemotional needs)  จะทําให้พนกังาน

เกิดความเช่ือวา่องค์กรให้ความสําคญักบัการช่วยเหลือและเอาใจใสค่วามเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน  เม่ือ

เกิดเหตกุารณ์จําเป็นท่ีพนกังานต้องการความช่วยเหลือ องค์กรจะเข้ามาให้ความช่วยเหลือเพ่ือช่วยให้การ

ปฏิบตังิานของพนกังานดําเนินไปอยา่งมีประสทิธิภาพและช่วยจดัการกบัปัญหาสถานการณ์ท่ีตงึเครียด 

 ตามทฤษฎีการสนบัสนนุจากองค์กร (organizational support theory)  ของ  Eisenberger  et 

al. (1986)  พนกังานจะมองวา่องค์กรเป็นเสมือนบคุคลบคุคลหนึง่ ท่ีแสดงเป็นพฤตกิรรมได้ และ

พฤตกิรรมนัน้ขององค์กรคือตวับง่ชีว้า่องค์กรชอบหรือไมช่อบพนกังาน เช่น ถ้าองค์กรจดัสวสัดกิารท่ี

เหมาะสมกบัพนกังาน พนกังานจะมองวา่ องค์กรชอบพนกังาน เป็นต้น    

 ทฤษฎีสนบัสนนุจากองค์การยงักลา่วถึงกระบวนการทางจิต  ( Psychological process)  ซึง่เป็น

รากฐานของผลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสามประการ 

 ประการแรก  องค์กรควรดแูลและมีสวสัดกิารท่ีเหมาะสมแก่พนกังานเพ่ือให้พนกังานรู้สกึวา่ตน

ควรช่วยให้องค์กรบรรลวุตัถปุระสงค์ตา่งๆเป็นการตอบแทน  ซึง่มาจากแนวคดิบรรทดัฐานความสมัพนัธ์

ซึง่กนัและกนั  (Reciprocity  norm)  

 ประการท่ีสอง  องค์กรสามารถทําให้พนกังานรู้สกึวา่ตนเองได้รับการสนบัสนนุจากองค์กรโดย

ผา่นการตอบสนองความต้องการทางอารมณ์สงัคม(socioemotional needs)  กลา่วคือให้การดแูล

(caring) การเห็นชอบ (approval) และความเคารพ  (respect) แก่พนกังาน ซึง่ทําให้พนกังานรับรู้วา่ตน

เป็นสมาชิกขององค์กรและมีสถานะท่ีบง่บอกถึงตวัตนทางสงัคม 

 ประการท่ีสาม   การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรทําได้โดยการสร้างความเช่ือให้แก่พนกังานวา่

องค์กรตระหนกัและให้รางวลักบัผลการปฏิบตังิานท่ีเพิ่มขึน้  ซึง่ความคาดหวงัรางวลัท่ีได้จากการทํางาน 

จะสง่ผลดีตอ่ทัง้พนกังาน (เช่นความพงึพอใจในงานและอารมณ์ทางบวกสงูขึน้) และองค์กร (เช่น ความ



20 

 

ผกูพนัทางอารมณ์และประสทิธิภาพการทํางานเพิ่มขึน้ การลาออกลดลง) (Eisenberger & Rhoades, 

2002) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  

จากการศกึษางานวิจยัของ Eisenberger & Rhoades (2002) ท่ีทําการศกึษาโดยรวบรวม

งานวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรกวา่ 70 เร่ือง พบปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์กร ประกอบด้วยปัจจยัหลกั 2 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัด้านองค์กร และปัจจยัด้านคณุลกัษณะสว่น

บคุคล 

1  ปัจจยัด้านองค์การ ประกอบด้วย 3 หมวดใหญ่ได้แก่ 

1.1 ความยตุธิรรมในองค์กร (Fairness)  การท่ีองค์กรมีกระบวนการพิจารณาในเร่ืองผลตอบแทน

อยา่งยตุธิรรม  ให้ความเคารพ ให้เกียรตพินกังาน  ให้ข้อมลูเก่ียวกบัการกําหนดผลตอบแทนแก่พนกังาน  

กฎระเบียบตา่งๆในองค์กรมีความยตุธิรรมจะทําให้บคุคลเกิดความเช่ือมัน่และไว้วางใจท่ีจะทํางานใน

องค์กรตอ่ไป จากการศกึษางานวิจยัของ Wayne et al. (2002 อ้างถึงใน วิธญัญา วณัโน, 2546) พบวา่ 

ความยตุธิรรมด้านกระบวนการมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

1.2 การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Supervisor support)  เป็นสิง่ท่ีสง่ผลตอ่การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กรของพนกังานเช่นเดียวกนั  เพราะพนกังานจะรับรู้วา่หวัหน้าเปรียบเสมือนตวัแทนของ

องค์การ  ดงันัน้สิง่ท่ีหวัหน้างานปฏิบตัติอ่พนกังานในด้านตา่งๆ  เช่น  การเอาใจใส ่ การกํากบัดแูล  การ

ประเมินผลในการทํางานจงึสง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรของพนกังาน  

1.3 รางวลัและสภาพการทํางาน (Organizational reward and job condition) ซึง่ได้แก่ 

การได้รับการยอมรับ การจ่ายเงินเดือนและการเล่ือนขัน้ (Recognition Pay and Promotions) 

การให้รางวลัแก่พนกังานในโอกาสท่ีเหมาะสมเป็นสิง่ท่ีบง่บอกถึงการประเมินพนกังานทางบวก และสง่ผล

ให้เกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรของพนกังาน 
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ความมัน่คงในงาน (Job Security) หากพนกังานรับรู้วา่องค์กรมีความประสงค์ท่ีจะรักษาสภาพ

การเป็นพนกังานขององค์กรในอนาคต ทําให้เกิดความมัน่คงในงาน ซึง่เป็นสิง่บง่ชีท่ี้สําคญัของการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์กร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในปัจจบุนัท่ีมีการลดขนาดขององค์กรอยา่งแพร่หลาย    

ความเป็นอิสระ (Autonomy) เป็นการรับรู้ของพนกังานวา่สามารถควบคมุวิธีการทํางาน รวมทัง้

การจดัตารางเวลางาน กระบวนการและความหลากหลายของงาน การมีอิสระในการทํางานระดบัสงูจะ

ช่วยเพิ่มการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

ความเครียดในบทบาท (Role Stressors)  เม่ือพนกังานรับรู้วา่บทบาทในการทํางาน เช่น  ภาระ

งานท่ีมีมากเกินไปในระยะเวลาจํากดั  บทบาทในการทํางานมีความคลมุเครือไมช่ดัเจน  บทบาทหน้าท่ีท่ี

ต้องรับผิดชอบมีความขดัแย้งกนั ก่อให้เกิดความเครียด  ซึง่ปัญหานีม้าจากการบริหารงานท่ีไมดี่ของ

องค์กร จงึสง่ผลให้การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรของพนกังานลดลง  

การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมแสดงให้เห็นวา่องค์กรมีการลงทนุให้กบัพนกังานเพราะ

องค์กรต้องรับผิดชอบคา่ใช้จ่ายตา่งๆและเตรียมการในการฝึกอบรมการปฏิบตังิานแก่พนกังาน   จงึ

นําไปสูก่ารรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรท่ีเพิ่มมากขึน้ 

ขนาดองค์กร (Organization Size) พนกังานจะรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่น้อยลงในองค์กรขนาด

ใหญ่เพราะองค์กรขนาดใหญ่มีนโยบายและวิธีการทํางานท่ีเป็นทางการสงู อาจลดความยืดหยุน่ในการ

ตอบสนองความต้องการของพนกังาน ทําให้ลดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

สรุป ปัจจยัด้านองค์กรท่ีกลา่วมาข้างต้นนี ้ล้วนสง่ผลให้พนกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนนุจาก

องค์กรในระดบัท่ีแตกตา่งกนั  ซึง่องค์กรเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทสําคญัอยา่งยิ่งในการทําให้พนกังานได้รับปัจจยั

ท่ีสนบัสนนุหรือสง่เสริมให้การทํางานดีขึน้ เช่น ความยตุธิรรมในองค์การ  และควบคมุบางปัจจยัไมใ่ห้เกิด

ขึน้กบัพนกังาน เช่น ความเครียดในบทบาท 
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2. ปัจจยัด้านคณุลกัษณะสว่นบคุคล 

2.1 บคุลกิลกัษณะของพนกังาน (Employee characteristics) 

บคุลกิภาพ (Personality)  ลกัษณะบคุลกิภาพและอารมณ์ความรู้สกึ บคุลกิภาพในมิตทิางบวก

และลบ เช่น  Agreeableness คือการฟังความคดิเห็นผู้ อ่ืน Nuroticsism คือความไมม่ัน่คงในอารมณ์ 

วิตกกงัวลทางลบ ซึง่สง่ผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ทําให้พนกังานตีความวา่การกระทําของ

องค์การมีความกรุณาหรือประสงค์ร้าย (Aquino & Griffeth, 1999; Witt& Hellman, 1992 cited in 

Eisenberger & Rhoades, 2002) ลกัษณะบคุลกิภาพและอารมณ์ทางบวกอาจนําไปสูพ่ฤตกิรรมท่ีเป็น

มิตร ทําให้พนกังานสร้างความประทบัใจตอ่ผู้ อ่ืนและทําให้เกิดความสมัพนัธ์ในการทํางานท่ีมี

ประสทิธิภาพมากขึน้ทัง้เพ่ือนร่วมงานและหวัหน้างาน ในทางตรงกนัข้าม ความก้าวร้าวและพฤตกิรรม

ถอดถอน อนัเป็นผลจากลกัษณะบคุลกิภาพและอารมณ์ทางลบ สามารถลดสมัพนัธภาพในการทํางานท่ีดี 

จงึลดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

นอกจากนีย้งัมีบคุลกิภาพแบบมีจิตสํานกึ(Counscientiousness) คือ มีความรับผิดชอบ 

ไว้วางใจได้ มีความระมดัระวงั มีความสามารถในการวางแผน จดัทกุอยา่งให้เป็นระบบระเบียบ ทํางาน

หนกัอยา่งสม่ําเสมอ ซึง่นําไปสูผ่ลการปฏิบตังิานท่ีเพิ่มขึน้และสง่ผลให้องค์กรปฏิบตัติอ่พนกังานดีด้วย

เช่นกนั ทําให้เกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มสงูขึน้ เช่น พนกังานท่ีมีบคุลกิภาพแบบ 

Counscientiousness จะมีการทํางานท่ีเป็นระบบ มีการวางแผน ทําให้มีผลการทํางานอยูใ่นระดบัดีเย่ียม

มาตลอดปีจนได้รับรางวลัจากองค์กร   

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์(Demographic characteristics) หมายถึง อาย ุเพศ การศกึษา

และระยะเวลาในการทํางานในองค์กร ตวัอยา่งเช่น พนกังานท่ีทํางานในองค์กรเป็นระยะเวลานานกวา่ จะ

มีความรู้สกึท่ีดีตอ่การปฏิบตัขิององค์กรและมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรในระดบัสงู 

สรุป นอกจากปัจจยัด้านองค์กรแล้ว ปัจจยัสว่นบคุคลมีความสําคญัมากท่ีสง่ผลให้พนกังานเกิด

การรับรู้วา่องค์กรให้การสนบัสนนุ แม้วา่องค์กรจะให้การสนบัสนนุพนกังานเท่าเทียมกนั แตพ่นกังานแต่

ละคนอาจเกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรไมเ่ท่ากนัเพราะปัจจยัสว่นบคุคลอาจเป็นตวัสง่เสริมหรือ

ขดัขวางการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรในพนกังานแตล่ะคนแตกตา่งกนัไป 
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ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

จากงานวิจยัท่ีศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสว่นใหญ่ ล้วนใช้ผลการวิจยัของ

Eisenberger & Rhoades (2002) เพ่ือรายงานผลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรท่ีมีตอ่พนกังาน 

ซึง่มีดงัตอ่ไปนี ้

 ความผกูพนักบัองค์กร( Organizational commitment) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ทําให้

พนกังานเกิดความรู้สกึท่ีต้องตอบแทนบญุคณุท่ีได้รับประโยชน์จากองค์กรในการดแูลเก่ียวกบัสวสัดกิาร 

ซึง่ความรู้สกึตอบแทนนีจ้ะช่วยเพิ่มความผกูพนัทางด้านจิตใจกบัองค์กร   

สภาวะอารมณ์ในการทํางาน(Job-Related Affect) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสง่ผลตอ่

พนกังานในเร่ืองความรู้สกึตอ่งาน  รวมทัง้ความพงึพอใจในงานและอารมณ์ทางบวก การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กร ทําให้พนกังานเกิดความคาดหวงัวา่จะได้รางวลัจากการทํางานเพิ่มขึน้และจะได้รับ

ความช่วยเหลือเม่ือมีความต้องการ ซึง่นําไปสูค่วามพงึพอใจในงานโดยรวม  และการรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์กรทําให้พนกังานรู้สกึวา่ตนมีความสามารถและมีคณุคา่ ซึง่ช่วยเพิ่มอารมณ์ทางบวก 

การมีสว่นร่วมในงาน(Job Involvement)  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรทําให้พนกังานรับรู้

ความสามารถของตนมากขึน้  ซึง่นําไปสูค่วามสนใจในงานท่ีมีมากขึน้  

ผลการปฏิบตังิาน(Performance) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรช่วยเพิ่มผลการปฏิบตังิานไป

ในทางท่ีพงึประสงค์ตอ่องค์กร รวมทัง้กิจกรรมท่ีนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ เช่น การช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงาน การทําเพ่ือปกป้ององค์กรจากความเส่ียง การให้ข้อเสนอแนะท่ีสร้างสรรค์และการแสวงหาความรู้

และทกัษะท่ีมีประโยชน์ตอ่องค์กร 

ความตงึเครียด(Strains) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรคาดวา่จะช่วยลดปฏิกิริยาท่ีไมพ่งึ

ประสงค์ทางร่างกายและจิตใจ เช่น ความเครียด (stress) ความเหน่ือยล้า (fatique) ความเหน่ือยหน่าย

ในการทํางาน (burnout) ความวิตกกงัวล (anxiety) และอาการปวดศีรษะ(headaches) 

ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองค์กร(Desire to Remain) พนกังานจะมีแนวโน้มในการลาออก

น้อยลง หากมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรโดยได้รับข้อเสนอในการจ่ายคา่ตอบแทนท่ีสงูขึน้ มีอิสระ

ทางอาชีพหรือทางสถานะท่ีสงูขึน้หรือแม้แตมี่เพ่ือนร่วมงานท่ีเป็นมิตรมากขึน้ 
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พฤตกิรรมถอนตวั(Withdrawal Behavior) คือการท่ีพนกังานลดการมีสว่นร่วมกบัองค์กร โดย

พฤตกิรรมถอนตวัแสดงออกมาทางการมาสาย การขาดงานและการลาออกโดยสมคัรใจแตใ่นทางกลบักนั

หากพนกังานได้รับรู้ถึงการสนบัสนนุจากองค์กร พนกังานยงัคงทํางานในองค์กรนีต้อ่ไปและมีพฤตกิรรม

ให้ความร่วมมือในระดบัสงู การตรงตอ่เวลา เป็นการตอบแทนองค์กร ทัง้นีก้ารรับรู้การสนบัสนนุจาก

องค์กรจะเพิ่มความผกูพนักบัองค์กรด้านจิตใจ ซึง่จะช่วยลดพฤตกิรรมการถอนตวัได้ 

 สรุป ผลจากการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีหลายอยา่ง ซึง่จะช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สกึท่ี

ดีตอ่องค์กร ความเครียดลดลง สง่ผลให้สามารถทํางานในองค์กรได้อยา่งมีความสขุ มีสขุภาวะทางจิตท่ีดี 
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การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 Feldman (1998)  กลา่ววา่  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy)  คือ  ความ

คาดหวงัท่ีมาจากการเรียนรู้วา่ตนสามารถทําพฤตกิรรมหรือสร้างผลลพัธ์ท่ีตนปรารถนาได้ในสถานการณ์

ท่ีเฉพาะเจาะจง  นอกจากนี ้ Bandura (1977 cited in Baron & Byrne, 1998)  กลา่ววา่  การรับรู้

ความสามารถของตนเอง  คือการประเมินสว่นบคุคลท่ีมีตอ่ความมีทกัษะหรือความสามารถของตนในการ

ทําภารกิจ  การบรรลถุึงเป้าหมาย  หรือการเอาชนะอปุสรรค  และการรับรู้ความสามารถของตนเองคือการ

ตดัสนิของบคุคลเก่ียวกบัความสามารถในการจดัการและทําพฤตกิรรมตา่งๆท่ีจําเป็นในการบรรลุ

เป้าหมาย  (Bandura, 1986) 

 Bandura (1986) กลา่ววา่  ความสามารถ  (Efficacy) ในการจดัการกบัสภาพแวดล้อมของ

บคุคลไมใ่ช่แคก่ารรับรู้วา่จะต้องทําอะไร  แตเ่กิดจากการรวบรวมกระบวนการทางปัญญา  กระบวนการ

ทางสงัคม  และทกัษะยอ่ยๆเข้าเป็นพฤตกิรรมตา่งๆเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีหลากหลาย  รวมถึง

ความสามารถในการใช้ทกัษะท่ีตนมีในสถานการณ์ตา่งๆ 

 การรับรู้ความสามารถของตนเองสงูเป็นสิง่สําคญัในการประสบความสําเร็จในการทําภารกิจ

หลายประการ  เช่น  ภารกิจด้านการเรียน  ด้านสงัคม  กิจกรรมทางปัญญา  การรับรู้ความสามารถใน

ตนเองสง่ผลดีได้ 2 ทาง  คือ  สง่ผลตอ่ความคงทนของพฤตกิรรมและความพยายามท่ีใช้ในการปฏิบตัิ

กิจกรรม  ผู้ ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงูจะพยายามมากกวา่  ตัง้เป้าหมายสงูกวา่  และทํา

พฤตกิรรมได้นานกวา่เม่ือมีอปุสรรค  ซึง่ช่วยเพิ่มแนวโน้มในการประสบความสําเร็จ  ในขณะท่ีผู้ ท่ีมีการ

รับรู้ความสามารถของตนเองต่ํามกัจะยอมแพ้อยา่งรวดเร็ว  อีกทางหนึง่คือ  การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองทําให้บคุคลมีการตอบสนองของร่างกายท่ีดีกวา่เม่ือบคุคลต้องการทําบางสิง่บางอยา่งเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย  เช่น  มีการทํางานของระบบภมูิคุ้มกนัท่ีดีกวา่และเกิดความวิตกกงัวลน้อยกวา่ 
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แหล่งที่มาของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 Bandura  (1986)  กลา่ววา่  ความรู้เก่ียวกบัความสามารถของตนเองไมว่า่จะตรงกบัความเป็น

จริงหรือไม ่ ล้วนมีท่ีมาจากแหลง่ข้อมลู  4  ประการหลกั  ได้แก่  การประสบความสําเร็จ  ประสบการณ์

จากการสงัเกตการกระทําของผู้ อ่ืน  การได้รับการสนบัสนนุโน้มน้าวใจทางวาจาวา่ตนมีความสามารถใน

การบรรลเุป้าหมาย  และสภาพทางสรีรวิทยา 

1.  การประสบความสําเร็จ 

 การประสบความสําเร็จ  เป็นแหลง่ข้อมลูของการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีอิทธิพลมาก

ท่ีสดุเพราะมีพืน้ฐานมาจากประสบการณ์การเรียนรู้อยา่งแท้จริง  (Bandura, Adams, & Beyer, 1977; 

Biran & Wilson, 1981; Feltz, Landers, & Raeder, 1979 cited in Bandura, 1986)  การประสบ

ความสําเร็จทําให้ประเมินความสามารถ  (Efficacy)  สงูขึน้  ขณะท่ีการล้มเหลวซํา้ๆทําให้ประเมิน

ความสามารถต่ําลง  โดยเฉพาะถ้าความล้มเหลวนัน้เกิดขึน้ในครัง้แรกๆและดเูหมือนไมไ่ด้เกิดขึน้จากการ

ขาดความพยายามหรือปัจจยัภายนอก  ประสบการณ์ตอ่มาจะได้รับผลจากการรับรู้ตนเองท่ีมีมาก่อนหน้า  

เม่ือการรับรู้ความสามารถของตนเองถกูพฒันาให้มีมากขึน้จากการประสบความสําเร็จซํา้ๆ  การประสบ

ความล้มเหลวเป็นบางครัง้จะไมค่อ่ยมีอิทธิพลในการตดัสนิความสามารถของตนเอง  ผู้ ท่ีเช่ือมัน่ใน

ความสามารถของตนเองมกัจะระบสุาเหตขุองความล้มเหลวไปท่ีปัจจยัจากสภาพการณ์  การขาดความ

พยายามอยา่งเพียงพอ  หรือกลยทุธ์ท่ีไมมี่ประสทิธิภาพ  เช่น  นกักีฬาท่ีประสบความสําเร็จซํา้ๆในการ

แขง่ขนัหลายๆครัง้จนเกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง  เม่ือไมช่นะในการแขง่ขนัจะระบวุา่

เป็นเพราะสิง่อ่ืนท่ีไมใ่ช่การขาดความสามารถของตน  เช่น  การขาดการพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ  ความเคย

ชินกบัสถานท่ีในการแขง่ขนั  นอกจากนี ้ การเอาชนะความล้มเหลวด้วยความพยายามอยา่งแน่วแน่ยงั

สามารถทําให้บคุคลรับรู้ความสามารถของตนเองวา่ตนสามารถบรรลผุลได้แม้มีอปุสรรคท่ียากท่ีสดุ 

 เม่ือการรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มสงูขึน้  มีแนวโน้มวา่จะเกิดการแผข่ยายการรับรู้

ความสามารถของตนเองไปยงัเร่ืองอ่ืนๆ  แตผ่ลของการแผข่ยายมกัจะเกิดขึน้กบักิจกรรมท่ีคล้ายคลงึกบั

สิง่ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงูขึน้ 
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ในงานวิจยัของ  Blittner,  Goldberg,  &  Merbaum  (1978 cited in Akert, Aronson, & 

Wilson, 2005)  เก่ียวกบัโครงการท่ีช่วยให้ผู้ เข้าร่วมการทดลองหยดุสบูบหุร่ี  โดยโครงการมีระยะเวลา

ยาวนาน  14  วนั  ผู้วิจยัจดักระทําการทดลองโดยแบง่กลุม่ผู้ เข้าร่วมการทดลองเป็น 3 กลุม่ด้วยวิธีการสุม่  

กลุม่แรกเป็นกลุม่ท่ีได้รับการบําบดัอยา่งเดียว  กลุม่ท่ีสองได้รับการบําบดัและผู้วิจยัได้เพิ่มการรับรู้

ความสามารถของตนเองของผู้ เข้าร่วมการวิจยัก่อน  โดยการบอกผู้ เข้าร่วมการวิจยัวา่พวกเขาถกูเลือกให้

เข้าร่วมโครงการดงักลา่วเพราะเป็นผู้ ท่ีมีความตัง้ใจท่ีแน่วแน่และมีศกัยภาพในการควบคมุตนเอง  และ

กลุม่สดุท้ายเป็นกลุม่ควบคมุ  ซึง่ไมไ่ด้รับการบําบดัและผู้วิจยัไมไ่ด้เพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเอง

ของผู้ เข้าร่วมการทดลองในกลุม่นี ้ ผลการทดลองพบวา่  กลุม่ท่ีสองซึง่ได้รับการเพิ่มการรับรู้

ความสามารถในตนเองจากผู้วิจยัมีสดัสว่นของบคุคลในกลุม่ท่ีหยดุสบูบหุร่ีมากท่ีสดุ ดงันัน้ความเช่ือวา่

ตนเองมีแนวโน้มท่ีจะประสบความสําเร็จนําไปสูผ่ลของความสําเร็จท่ีมากกวา่   

2. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้ อ่ืน 

บคุคลไมไ่ด้อาศยัประสบการณ์ตรงเป็นแหลง่ข้อมลูของความสามารถของตนเองเพียงอยา่งเดียว  

แตก่ารประเมินความสามารถของตนบางสว่นยงัเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้ อ่ืน  การเห็น

หรือจินตนาการถึงบคุคลอ่ืนท่ีมีความคล้ายคลงึประสบความสําเร็จในการกระทําสามารถเพิ่มการรับรู้

ความสามารถของตนเองวา่ตนก็มีความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จในการทําสิง่ท่ีคล้ายคลงึกนัได้

เช่นเดียวกนั  (Bandura, Adams, Hardy, & Howells, 1980; Kazdin, 1979 cited in Bandura, 1986)  

ปัจจยับางประการมีผลตอ่การเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองจากการเรียนรู้ประสบการณ์ของผู้ อ่ืน  

เช่น  ระดบัของความไมแ่น่ใจในความสามารถของตนเอง  และเกณฑ์ท่ีใช้ในการตดัสนิความสามารถ  

การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้ อ่ืนอาจไมไ่ด้สง่ผลตอ่การรับรู้ความสามารถของตนเองมากเท่าการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง  แตก็่สง่ผลให้เกิดความเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจนและคงทนได้  เช่น  บคุคลท่ีไม่

เคยทําอาหาร  เม่ือได้เห็นบคุคลท่ีมีลกัษณะคล้ายกบัตน  คือไมเ่คยทําอาหารมาก่อนและเคยคดิวา่ตนเอง

ไมมี่ความสามารถในการทําอาหารได้เรียนรู้วิธีการทําอาหารและสามารถทําอาหารอยา่งง่ายๆได้ในเวลา

สองสปัดาห์  สามารถช่วยทําให้เกิดความคดิวา่ตนเองก็สามารถเรียนทําอาหารอยา่งง่ายๆเป็นได้ในเวลา

ประมาณสองสปัดาห์เช่นเดียวกนั  หรือผู้ ท่ีต้องการจะลดนํา้หนกั  จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง

ในการลดนํา้หนกัได้มากขึน้เม่ือได้รับฟังเร่ืองราวของผู้ ท่ีมีนํา้หนกัแตเ่ดมิและวิถีชีวิตใกล้เคียงกนัสามารถ

ลดนํา้หนกัได้ 
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3. การโน้มน้าวใจทางวาจา 

การโน้มน้าวใจทางวาจาคือการใช้คําพดูสนบัสนนุให้บคุคลเช่ือวา่ตนมีความสามารถและจะ

บรรลเุป้าหมายได้ตามท่ีต้องการ  การโน้มน้าวใจทางวาจามีสว่นช่วยให้บคุคลประสบความสําเร็จได้ถ้า

บคุคลรับรู้ความสามารถของตนเองในระดบัท่ีไมม่ากกวา่ความสามารถท่ีมีอยูจ่ริง  เม่ือพบอปุสรรคบคุคล

ท่ีได้รับการสนบัสนนุทางวาจาจะมีความพยายามในการฝ่าฟันอปุสรรคมากกวา่  อยา่งไรก็ตามการโน้ม

น้าวใจทางวาจาควรอยูใ่นขอบเขตของความเป็นจริง  เพราะการท่ีบคุคลมีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสงูกวา่ความสามารถจริงจะนําไปสูค่วามผิดหวงัได้เม่ือพบวา่ตนไมส่ามารถประสบความสําเร็จได้

ตามท่ีคาดหวงั 

4.  สภาพทางสรีรวิทยา 

     มนษุย์รับรู้ตนเองผา่นทางการตอบสนองทางร่างกายนอกเหนือไปจากการรับรู้ตนเองผา่นทาง

ประสาทสมัผสั  เม่ือบคุคลเกิดรู้สกึถึงการกระตุ้นเร้าทางลบ  เช่น  รู้สกึตงึเครียดป่ันป่วนภายในจิตใจ  หวั

ใจเต้นแรงกวา่ปกต ิ เหง่ือออกซมึ  มือสัน่  บคุคลมกัจะตดัสนิวา่การกระตุ้นเร้านัน้เป็นสญัญาณท่ีบง่บอก

ถึงความผิดปกต ิ นําไปสูค่วามกลวัซึง่จะกระตุ้นบคุคลโดยอตัโนมตัถิึงความคดิเก่ียวกบัการขาด

ความสามารถของตนเอง  แตถ้่าหากบคุคลไมมี่การกระตุ้นเร้าทางลบ  บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะคาดหวงั

ความสําเร็จมากกวา่เพราะไมไ่ด้มีการกระตุ้นเร้าทางลบมาชีนํ้าให้คดิวา่ตนเองขาดความสามารถ 

 ดงันัน้  การรับรู้ความสามารถของตนเองคือการประเมินสว่นบคุคลวา่ตนมีความสามารถหรือ

ทกัษะในการกระทําให้ได้ในสิง่ท่ีต้องการหรือไม ่ ซึง่การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นสิง่สําคญัในการ

ทําสิง่ตา่งๆให้สําเร็จ  เน่ืองจากการรับรู้ความสามารถของตนเองมีผลตอ่ความพยายามและความคงอยู่

ของพฤตกิรรมเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย    
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งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและสุขภาวะทางจติ 

 Panaccio &  Vandenberghe (2009) ทําการศกึษาระยะยาวความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กร ความผกูพนัตอ่องค์กรและสขุภาวะทางจิต  โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งทัง้หมด 220 คน มี

ช่วงเวลา 2 ช่วงคือช่วงแรก ศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรกบัตวัแปรยอ่ย 4 ตวัของความผกูพนั

ตอ่องค์กร ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective commitment)  ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

(normative commitment) ความเสียสละในระดบัสงู(high sacrifice) และการขาดทางเลือกในอาชีพ

(perceived lack of employment alternatives) และช่วงท่ีสองเม่ือเวลาผา่นไป 1 ปี ศกึษาตวัแปรยอ่ยทัง้ 

4 ตวัดงักลา่วกบัสขุภาวะทางจิต ผลการศกึษาพบวา่ ตวัแปรยอ่ยทัง้ 4 ตวัคือความผกูพนัด้านจิตใจ ความ

ผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม ความเสียสละในระดบัสงู และการขาดทางเลือกในการจ้างงาน เป็นตวั

แปรส่ือในความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรและสขุภาวะทางจิต โดยการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัด้านจิตใจและสขุภาวะทางจิต การรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม แตมี่

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัสขุภาวะทางจิต การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความเสียสละในระดบัสงูและสขุภาวะทางจิต และสดุท้าย การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัการขาดทางเลือกในการจ้างงานและสขุภาวะทางจิต 

 Bravo & Jiménez (2011) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสขุภาวะทางจิต การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์กร และความพงึพอใจในงาน โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นเจ้าหน้าท่ีท่ีทํางานในคกุชิลีของรัฐบาลหนึง่

แห่งและเอกชนอีกหนึง่แห่งจํานวน 190 คน  พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งความพงึพอใจในงาน สขุ

ภาวะทางจิตและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ดงันัน้คนท่ีมีความพงึพอใจในงานมีแนวโน้มท่ีจะรู้สกึดี

ขึน้ สง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตดี และเม่ือมีสขุภาวะทางจิตท่ีดีแล้ว จงึเกิดการรับรู้วา่ได้รับการสนบัสนนุ

จากองค์กรมากขึน้ 

 Agarwal & Sharma (2011) ศกึษาผลกระทบของการรับรู้ปัจจยัท่ีทํางานในโรงพยาบาล (the 

effects of perception of the hospital workplace factors) กบัความพงึพอใจในงานและสขุภาวะทาง

จิต โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นผู้ เช่ียวชาญทางการแพทย์จํานวน 200 คนจากโรงพยาบาลของรัฐท่ีมีการเรียน

การสอน (วิทยาลยัแพทย์)และโรงพยาบาลของรัฐทัว่ไป พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งสขุภาวะทางจิต
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กบัปัจจยัท่ีทํางานท่ีเก่ียวข้องด้านโครงสร้างและกระบวนการ (structure and process-related 

workplace factors) ซึง่มีหลายตวัแปรยอ่ย เช่น การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร  อิสระในงาน ความพงึ

พอใจในงาน เป็นต้น กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มขึน้ จะสง่ผลให้สขุภาวะทางจิต

ดีขึน้ด้วย  

  Gillet, Fouquereau, Forest, Brunault, & Colombat (2011) ศกึษาเพ่ือตรวจสอบ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้กาสนบัสนนุจากองค์กร การรับรู้รูปแบบการปฏิสมัพนัธ์ของหวัหน้า 

(perceptions of supervisor’s interpersonal style) ความพงึพอใจของความต้องการด้านจิตใจ 

(psychological need satisfaction)และความจําเป็นในการป้องกนั (need thwarting) และสขุภาวะทาง

จิต (hedonic and eudaemonic well-being) โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นผู้ใช้แรงงานจํานวน 650 คนใน

ประเทศฝร่ังเศส พบวา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

สขุภาวะทางจิต และการตระหนกัรู้ในตนเอง (Self realization) 

 Hsiao, Casper, Mor Barak, Stein-Wood, & Wood (2011) ศกึษาผลกระทบของการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กรตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความขดัแย้งในงานและครอบครัว(Work-Family Conflict)

และสขุภาวะทางจิตในคนงานสวสัดกิารเดก็ของรัฐ กลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานจํานวน 133 คน จากการ

วิเคราะห์ multiple regression พบวา่ ความขดัแย้งในงานและครอบครัว มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัสขุ

ภาวะทางจิตอยา่งมีนยัสําคญั(b* = -.013, p = .001) คือหากมีความขดัแย้งในงานและครอบครัวมากขึน้ 

สง่ผลให้สขุภาวะทางจิตลดลง และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสขุภาวะ

ทางจิตอยา่งมีนยัสําคญั (b* = .004, p = .048) คือการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ทําให้พนกังานมีสขุ

ภาวะทางจิตดี  

 สรุป จากการวิจยัท่ีศกึษาตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรและสขุภาวะทาง

จิตพบวา่ ตา่งพบผลท่ีสอดคล้องกนัในทกุงานวิจยั คือการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสง่ผลให้พนกังานมี

สขุภาวะทางจิตดี 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความเครียดและสุขภาวะทางจติ 

Allahverdipour, Babaii, Birashk, Hidarnia, Moeini, & Shafii (2008)  ทําการศกึษาถึง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความเครียด  การรับรู้ความสามารถของตนเองและสขุภาวะทางจิต  พบวา่

การมีความเครียดท่ีเพิ่มขึน้  สมัพนัธ์กบัการมีการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีลดลง  และระดบัของสขุ

ภาวะทางจิตท่ีลดลง  และผลการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้  Multiple  Regression  พบวา่การรับรู้

ความเครียดและการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถทํานายระดบัของสขุภาวะทางจิตได้อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิต ิ โดยท่ีการรับรู้ความเครียดมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมีสขุภาวะทางจิตท่ีไมดี่ (b* 

= -.36, p < .05)  

 Pflanz & Sonnek (2002)  ทําการวิจยัเก่ียวกบัความเครียดในการทํางานของทหาร  โดยศกึษา

ถึงความชกุ  สาเหต ุ และความเก่ียวข้องกบัสขุภาวะทางอารมณ์  (Emotional health)  โดยใช้กลุม่

ตวัอยา่งจํานวน  472  คน  ซึง่มากกวา่ 25% ของกลุม่ตวัอยา่งรายงานความทกุข์ทรมานจากความเครียด  

และประมาณ  8 % ของกลุม่ตวัอยา่ง  รายงานวา่ตนมีความทกุข์ทรมานทางด้านจิตใจอยา่งรุนแรงซึง่เป็น

ผลมาจากความเครียดในการทํางาน  ผลการศกึษาสนบัสนนุงานวิจยัท่ีเคยมีมาก่อนวา่ความเครียดใน

การทํางานน่าจะสง่ผลให้เกิดอนัตรายตอ่สขุภาพในการทํางานของทหารของประเทศสหรัฐอเมริกา 

 Boey, Chan, Ko, Goh, & Lim (1997) ทําการวิจยัเพ่ือศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ความเครียดในการทํางานด้านพยาบาลกบัสขุภาวะทางจิตของพยาบาล  โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน  

1,043  คน  พบวา่ความเครียดในการทํางาน 8 ด้านมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัสขุภาวะทางจิตของ

พยาบาล  กลา่วคือ  ความเครียดท่ีสงูขึน้  ทําให้มีระดบัของสขุภาวะทางจิตท่ีต่ําลง  ทัง้นี ้ แบบสอบถาม

สขุภาวะทางจิตในงานวิจยัดงักลา่วได้แบง่เกณฑ์ท่ีใช้ในการวดัระดบัสขุภาวะทางจิตเป็น 2 ประการ  คือ  

ความวิตกกงัวลและความซมึเศร้า  (Anxiety and depression)  และ  ความรู้สกึวา่ตนเองดีไมพ่อ  

(Sense of inadequacy)  ซึง่ความเครียดในการทํางานสง่ผลตอ่องค์ประกอบด้านความวิตกกงัวลและ

ความซมึเศร้ามากกวา่  งานวิจยัจงึกลา่ววา่ความเครียดในการทํางานอาจสง่ผลตอ่การตอบสนองทาง

อารมณ์มากกวา่การตอบสนองทางปัญญา 

The Australian psychological society (2011)  ได้ทําการสํารวจเก่ียวกบัความเครียดและสขุ

ภาวะทางจิตในประเทศออสเตรเลียในปี 2554  ซึง่ผลการสํารวจพบวา่  ความเครียด  สขุภาวะทางจิต  



32 

 

และสขุภาพทางกาย  สขุภาพจิต  มีความสมัพนัธ์กนั  แม้วา่ความเครียดจะเป็นสว่นหนึง่ของ

ชีวิตประจําวนั  แตร่ะดบัของความเครียดท่ีมากเกินไปมีความสมัพนัธ์กบัการทํางานท่ีบกพร่องในด้าน

ตา่งๆรวมถึงการทําหน้าท่ีในครอบครัว  การทําหน้าท่ีในการทํางาน  และความสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนๆ  

นอกจากนีร้ะดบัของความเครียดท่ีมากเกินไปยงัสามารถสง่ผลถึงสขุภาวะทางกายและสขุภาวะทางจิต 

Reynolds, Taylor, & Shapiro (1993 cited in Clarke & Griffin, 2009)  ได้ทําการศกึษาโดยใช้

ผู้ เข้าร่วมการทดลองจากสมาชิกในสภาเทศบาลเมือง  พบวา่สขุภาวะทางกายและสขุภาวะทางจิตของผู้

ทํางานในสภาเทศบาลเมืองดีขึน้จากการเข้ารับการปรึกษาเก่ียวกบัการลดความเครียด     

 ดงันัน้  งานวิจยัดงักลา่วข้างต้นได้แสดงให้เห็นวา่ความเครียดสง่ผลทําให้บคุคลมีสขุภาวะทางจิต

ท่ีลดลง  
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งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความเครียด 

Johansen (2010) ศกึษาเก่ียวกบัรูปแบบการจดัการความขดัแย้ง การรับรู้การสนบัสนนุจาก

องค์กรและความเครียดในการทํางาน (Occupational Stress) โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นพยาบาลแผนก

ฉกุเฉิน 222  คน พบวา่จากการวิเคราะห์แบบ  Multiple  regression  การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร

สมัพนัธ์ทางลบกบัความเครียดในการทํางาน  (b* =-.262, p=.003)  กลา่วคือการรับรู้วา่ตนเองได้รับการ

สนบัสนนุจากองค์กรทําให้ความเครียดในการทํางานลดลง  และรูปแบบการจดัการความขดัแย้งแบบ

หลีกเล่ียงสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครียดในการทํางาน  (b* =. 209, p=.018)   ดงันัน้รูปแบบการจดัการ

ความขดัแย้งแบบหลีกเล่ียง(avoidant conflict management style) ทําให้มีความเครียดในการทํางาน

มากขึน้   

 Rhoades & Eisenberger (2002) รวบรวมงานวิจยั 73 งานเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนนุจาก

องค์กร นํามาศกึษาโดยอภิวิเคราะห์ (meta-analysis) พบวา่มี 3 กลุม่ปัจจยัใหญ่ๆท่ีมีความสมัพนัธ์กบั 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ได้แก่ ความยตุธิรรม การสนบัสนนุจากหวัหน้าและการตอบแทนรวมทัง้

เง่ือนไขตา่งๆในงาน ทัง้ 3 ปัจจยันีทํ้าให้พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมากขึน้ซึง่ช่วยลด

ความตงึเครียด (Strains) ของพนกังานได้ 

 Pathak (2012) ศกึษาบทบาทของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรในความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ความเครียดและความพงึพอใจในงาน  โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งเป็นผู้จดัการ 200 คนขององค์กรเอกชนใน        

นิวเดลี  ผลพบวา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรช่วยลดระดบัความเครียดของพนกังาน และสง่ผลให้มี

ความพงึพอใจในงานเพิ่มขึน้ 

 Hamdan-Mansour, Al-Gamal, Puskar, Yacoub, & Marini (2011) ศกึษาเก่ียวกบั

ประสบการณ์ของการให้การดแูลสขุภาพจิต ความเครียดในงาน (work stress)  และการได้รับการ

สนบัสนนุจากองค์กร กลุม่ตวัอยา่งเป็นพยาบาลสขุภาพจิตในจอร์แดนจํานวน 92 คน ผลพบวา่ พยาบาล

สขุภาพจิต  (Mental health nurses) ท่ีรายงานความเครียดระดบัปานกลาง วา่มีสาเหตมุาจากการขาด

ทรัพยากร (lack of resources) รวมถึงปัญหาความสมัพนัธ์และความขดัแย้งกบัผู้ เช่ียวชาญด้านอ่ืนๆ

(relationship and conflict with other professionals) มีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรในระดบัต่ํา 

นอกจากนีพ้ยาบาลท่ีได้รับการสนบัสนนุในงานจากหวัหน้างานในระดบัต่ํามีแนวโน้มในการประสบกบั



34 

 

ความเครียดในงานระดบัสงู (r = -0.29, p < .001)และรับรู้ความขดัแย้งกบัผู้ เช่ียวชาญสขุภาพคนอ่ืนๆใน

ระดบัสงูเช่นกนั        (r = -0.31, p < .001) 

 Bai (2011) ศกึษาวิจยัเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรตอ่

ความเครียดในงาน (work stress) โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานจากอตุสาหกรรมสิง่ทอ ผลพบวา่การ

รับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีอิทธิพลทางลบกบัความเครียดในงานอยา่งมีนยัสําคญั กลา่วคือการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์กรของพนกังาน ทําให้พนกังานมีความเครียดในงานลดลง 

 สรุป จากการวิจยัท่ีศกึษาตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรและความเครียด 

ตา่งพบผลการวิจยัท่ีสอดคล้องกนัคือหากพนกังานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร จะทําให้มี

ความเครียดน้อยลง 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองและความเครียด 

Adeyemo & Ogunyemi (n.d.) ศกึษาโดยใช้  Multiple  Regression  Analysis  ระหวา่งตวัแปร

ท่ีใช้ในการทํานาย  โดยตวัแปรอิสระคือความฉลาดทางอารมณ์  (Emotional  Intelligence)  และการรับรู้

ความสามารถของตนเอง  กบัตวัแปรตามคือความเครียดในการทํางาน  โดยมีผู้ เข้าร่วมการทดลองจํานวน 

300 คน  ผลการศกึษาพบวา่ตวัแปรอิสระทัง้สองตวัสง่ผลตอ่ความเครียดในการทํางาน  โดยท่ีการรับรู้

ความสามารถของตนเอง  (b* = -.524, p < .05)  เป็นตวัทํานายท่ีมีประสทิธิภาพมากกวา่ความฉลาด

ทางอารมณ์  (b* = -.464, p < .05) 

Allahverdipour, Babaii, Birashk, Hidarnia, Moeini, & Shafii (2008)  ทําการศกึษาถึง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความเครียด  การรับรู้ความสามารถของตนเองโดยทัว่ไป  (General sel-

fefficacy)  และสขุภาวะทางจิต  พบวา่การมีความเครียดท่ีเพิ่มขึน้สมัพนัธ์กบัการมีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองท่ีลดลง  และการมีระดบัของสขุภาวะทางจิตท่ีลดลง 

 Clark (2010)  ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความเครียดกบัการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองโดยใช้  Multiple  Regression  Analysis  ผู้ เข้าร่วมการวิจยัจํานวน  118  คน  โดยให้ผู้ เข้าร่วมการ

วิจยัตอบแบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง  (Self-administered surveys)  ผลการศกึษาพบวา่การรับรู้

ความสามารถของตนเองสามารถทํานายการรับรู้ความเครียดท่ีเก่ียวข้องกบัการทํางานได้ทางลบ  การ

รับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเพิ่มขึน้ทําให้การรับรู้ความเครียดลดลง   

 Abraham (2012)  ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดในการทํางานกบัการรับรู้

ความสามารถของตนเองของพยาบาลจํานวน 100 คน  (N=100)   โดยใช้แบบวดัความเครียดเพ่ือ

แบง่กลุม่ตวัอยา่งตามระดบัของความเครียด 5 ระดบั คือ  ไมมี่ความเครียด มีความเครียดต่ํา  มี

ความเครียดปานกลาง  มีความเครียดรุนแรง  มีความเครียดขัน้อนัตราย  และมีการวดัการรับรู้

ความสามารถของตนเองซึง่แบง่เป็นสองระดบั  คือมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ําและมีการรับรู้

ความสามารถของตนเองสงู  ผลการศกึษาพบวา่กลุม่ตวัอยา่งทกุคนท่ีจดัอยูใ่นกลุม่ท่ีไมมี่ความเครียด 

(n=1) มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ํา  ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีจดัอยูใ่นกลุม่มีความเครียดต่ํา (n=17)  

ประมาณคร่ึงหนึง่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ําและอีกคร่ึงหนึง่มีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสงู สําหรับกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความเครียดปานกลาง  (n=53) 75% (40 คน)  ของกลุม่ตวัอยา่งกลุม่นี ้
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มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู สว่นกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความเครียดรุนแรง (n=25) และมีความเครียด

ขัน้อนัตราย (n=4)  สมาชิกสว่นใหญ่ของทัง้ 2 กลุม่ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ํา  โดยท่ีสมาชิก

จํานวน  15  จาก  25  คนในกลุม่คนท่ีมีความเครียดรุนแรงมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ํา  และ

สมาชิกจํานวน  3  คนจาก  4  คนในกลุม่ท่ีมีความเครียดขัน้อนัตรายมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง

ต่ํา  จากการศกึษาดงักลา่วพบวา่ความเครียดในระดบัตา่งกนัสง่ผลตอ่ระดบัของการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง   

 จากการศกึษาของ  Schwarzer & Hallum  (2008)  ซึง่ทําการศกึษาเก่ียวกบัความเครียดในการ

ทํางานและความเหน่ือยล้าในการทํางาน  (burnout)  โดยมีการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปร

สง่ผา่น  โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นครูจากประเทศไซเรียและเยอรมนัจํานวน  1,203  คน  เม่ือหาสหสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร  (Intercorrelations)  ผลพบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง  (General self-

efficacy)  และความเครียดในการทํางานมีความสมัพนัธ์กนัทางลบ  ทัง้ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นครูจาก

ประเทศไซเรีย     (r = -.43; p < .01)  และครูจากประเทศเยอรมนั  (r = -.51; p < .01)  กลา่วคือครูท่ีมี

การรับรู้ความสามารถของตนเองต่ําจะมีความเครียดในการทํางานสงูกวา่ครูท่ีมีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองสงู 

 จากงานวิจยัดงักลา่วข้างต้น  การรับรู้ความสามารถของตนเองและความเครียดในการทํางานมี

ความสมัพนัธ์กนัทางลบ  ความเครียดท่ีเพิ่มขึน้สง่ผลทําให้การรับรู้ความสามารถของตนเองลดลง  

อยา่งไรก็ตามปัจจยัอ่ืนๆอาจสง่ผลตอ่ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองตอ่ความเครียด 
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การศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองและสุขภาวะทางจติ 

Joekes & Elderen (2007)  ทําการศกึษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy)  

และการท่ีผู้ ป่วยรับรู้วา่ตนเองได้รับการปกป้องดแูลจากคูส่มรสอยา่งมากเกินไป  (Overprotection)  ซึง่

แบง่เป็น 2 กลุม่  คือผู้ ป่วย  Congestive  heart  failure  และ  Myocardial  Infarction  พบการศกึษา

พบวา่การรับรู้ความสามารถในตนเอง  มีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิตอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ โดย

การรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความวิตกกงัวล  (b* = -.220, p < .05)  และ

อาการซมึเศร้า  (b* = -.324, p < .05)  กลา่วคือ  บคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงูจะมี

ความวิตกกงัวลและมีอาการซมึเศร้าต่ํา   

Allahverdipour, Babaii, Birashk, Hidarnia, Moeini, & Shafii (2008)  ทําการศกึษาถึง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความเครียด  การรับรู้ความสามารถของตนเองและสขุภาวะทางจิต  โดยใน

การทดลองดงักลา่วใช้อาการไมส่บายทางกาย  (Physical  complaint)  ความวิตกกงัวล  (Anxiety)  การ

ไมส่ามารถทําหน้าท่ีทางสงัคมได้ตามปกต ิ (Social  dysfunction) อาการซมึเศร้าอยา่งรุนแรง  (Severe 

depression)  วดัโดยใช้  GHQ-28  (General  Health  Questionaire)  ซึง่เป็นตวับง่ชีก้ารมีสขุภาวะทาง

จิตต่ํา  ผลการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้  Multiple  Regression  พบวา่การรับรู้ความเครียดและการรับรู้

ความสามารถของตนเองสามารถทํานายระดบัของสขุภาวะทางจิตได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ โดยท่ี

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์กบัการมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี  (b* = 0.36, p < .05)  โดย

การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเพิ่มขึน้จะทําให้ความไมส่บายทางกาย  ความวิตกกงัวล  การไม่

สามารถทําหน้าท่ีทางสงัคมได้ตามปกต ิ และอาการซมึเศร้าอยา่งรุนแรงลดลง 

 Roos (2009)  ได้ทําการศกึษาถึงการรับรู้ความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy)  การรับรู้

ความสามารถของสว่นรวม  (Collective-efficacy)  และสขุภาวะทางจิต  ซึง่ Bandura (1997 cited in 

Roos, 2009)  ได้ให้นิยามการรับรู้ความสามารถของสว่นรวมวา่หมายถึงความเช่ือของบคุคลวา่กลุม่ท่ีตน

เป็นสมาชิกอยูมี่ความสามารถในการดําเนินการเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายร่วมกนัของกลุม่  ผลการศกึษาจาก

การวิเคราะห์โดยใช้สถิตแิบบ  Regression  พบวา่การเพิ่มขึน้ของการรับรู้ความสามารถของตนเอง  (b* 

= .19, p = .001)  หรือการรับรู้ความสามารถของสว่นรวม  (b* = .26, p = .001)  ตา่งก็ช่วยเพิ่มระดบั
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ของสขุภาวะทางจิตและเป็นไปได้วา่จะช่วยให้บคุคลปรับตวัได้ดีกวา่เม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีสงัคมชนบท

เปล่ียนแปลงเป็นสงัคมเมือง 

 Castro, Ponciano, Meneghetti, Kreling, & Chem (2012) ทําการศกึษาระยะยาวเก่ียวกบั

คณุภาพชีวิต(Quality of life) การรับรู้ความสามารถของตนเอง และสขุภาวะทางจิต ในผู้ ป่วยมะเร็งชาว

บราซลิจํานวน 50 คน โดยแบง่เป็น 2 ช่วงเวลาคือ เก็บข้อมลูครัง้ท่ี 1(T1 : timeline) และเก็บข้อมลูครัง้ท่ี 

2       1 ปีตอ่มา(T2 : follow up 1 year later)  พบวา่ตวัแปรเพศสง่ผลให้บคุคลมีคณุภาพชีวิต การรับรู้

ความสามารถของตนเอง และสขุภาวะทางจิตท่ีแตกตา่งกนั กลา่วคือ ในช่วงเวลาท่ี 1 ผู้ชายมีสขุภาวะ

ทางจิตคณุภาพชีวิตโดยรวม ทัง้ด้านกายภาพและด้านสงัคมดีกวา่ผู้หญิง ในช่วงเวลาท่ี 2 ผู้ชายและ

ผู้หญิงมีความแตกตา่งกนัเพียงแคค่ณุภาพชีวิตด้านสงัคมและด้านจิตใจเท่านัน้  ดงันัน้จงึกลา่วได้วา่ สขุ

ภาวะทางจิตมีความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิต โดยผู้ ป่วยท่ีรับรู้วา่ชีวิตของตนมีคณุภาพท่ีดี จะมีความสขุ

และมีสขุภาวะทางจิต  นอกจากนีผู้้ ป่วยท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองสงู วา่ตนสามารถรับมือและสู้กบั

อาการป่วยได้ จะมีสขุภาวะทางจิตท่ีดีกวา่ผู้ ป่วยท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองต่ํา 

Cicognani (2011) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุทางสงัคม การรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง และผลกระทบของการจดัการความเครียดของวยัรุ่นตอ่สขุภาวะทางจิต  (impact of coping 

on psychological well-being) กลุม่ตวัอยา่งเป็นนกัเรียนมธัยมวยัรุ่นจํานวน 342 คน จากการวิเคราะห์

ถดถอยพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง(b* = .48, p < .001)และการสนบัสนนุจากครอบครัว  

(b* = .29, p < .001)เป็นตวัทํานายสขุภาวะทางจิตอยา่งมีนยัสําคญั โดยการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง รวมถึงการได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัว ช่วยลดอารมณ์ซมึเศร้าและมีเจตคตทิางบวกตอ่

ตนเองและชีวิตโดยรวมมากขึน้ นอกจากนีก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองและการสนบัสนนุจาก

ครอบครัว ช่วยลดแนวโน้มท่ีจะเกิดความกงัวล ความเช่ือท่ีวา่มกัจะมีปัญหาเสมอ และลดแนวโน้มท่ีจะ

ถอนตวัออกจากสถานการณ์เน่ืองจากเห็นวา่ไมส่ามารถเปล่ียนแปลงได้ ซึง่ทําให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีขึน้  

Adeyemo & Adeleye (2008) ศกึษาเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ ความเคร่งศาสนา 

(Religiosity) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นตวัทํานายสขุภาวะทางจิตในวยัรุ่นโรงเรียน

มธัยมศกึษา กลุม่ตวัอยา่งเป็นวยัรุ่นจากโรงเรียน 10 แห่งในรัฐ Oyo ประเทศไนจีเรียจํานวน 292 คน ผล

พบวา่ตวัแปรอิสระทัง้ 3 ตวัคือความฉลาดทางอารมณ์ ความเคร่งศาสนา และการรับรู้ความสามารถของ
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ตนเอง มีประสทิธิภาพในการทํานายสขุภาวะทางจิตของวยัรุ่น นอกจากนีค้วามฉลาดทางอารมณ์ ความ

เคร่งศาสนา และการรับรู้ความสามารถของตนเอง สง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดี 

สรุป  การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิตโดยการรับรู้

ความสามารถของตนเองท่ีเพิ่มขึน้ทําให้สขุภาวะทางจิตดีขึน้ 

 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

เพ่ือศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและการรับรู้การสนบัสนนุใน

องค์กรตอ่สขุภาวะทางจิตโดยมีความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 

กรอบความคดิ 

                                                                                    

                                                                    
 

                                                                                 
                                                                                                    

                                                                                                                                                                

                                                                              

                                                            

                                                           

 

 

 

การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงาน (self-

efficacy) 

การรับรู้การสนบัสนนุจาก

องค์กร (perceived 

organizational support) 

ความเครียดในการ

ทํางาน  
(work stress) 

สขุภาวะทางจิต 

(well-being) 
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สมมตฐิาน 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร มีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะ

ทางจิตโดยมีความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 

คาํจาํกัดความ 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน (self efficacy) หมายถึง ความเช่ือท่ีวา่ตนมีความสามารถในการ

ทําพฤตกิรรมท่ีเฉพาะเจาะจง  การตดัสนิวา่ตนมีความสามารถในการจดัการเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร (perceived organizational support) หมายถึง ความรู้สกึของพนกังาน

ท่ีรับรู้วา่องค์กรให้ความช่วยเหลือและสนบัสนนุในด้านตา่งๆมากน้อยเพียงใด     

ความเครียดในการทํางาน (work stress) หมายถึง การตอบสนองท่ีเป็นอนัตรายตอ่ร่างกายและจิตใจซึง่

เกิดขึน้เม่ือข้อเรียกร้องในการทํางานไมส่มัพนัธ์กบัความสามารถ  ทรัพยากร  หรือความต้องการของ

ผู้ปฏิบตังิาน 

สขุภาวะทางจิต (Psychological well-being) หมายถึง การประเมินสภาวะอารมณ์ความรู้สกึของตนและ

ความพงึพอใจจากเหตกุารณ์ท่ีผา่นเข้ามาในชีวิต ซึง่มีทัง้ลกัษณะทางจิตด้านบวกและด้านลบตอ่การ

ดําเนินชีวิตและการทํางาน 

ประโยชน์ที่ได้รับ 

ได้แนวทางในการพฒันาพนกังานให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีและซึง่สามารถนําไปสูค่วามสําเร็จขององค์กร 

 

 

 

 

\ 



41 

 

บทที่ 2 

วิธีการดาํเนินการวิจัย 

 ในการวิจยัครัง้นี ้มีจดุมุง่หมายเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง

การรับรู้การสนบัสนนุขององค์กร กบัสขุภาวะ โดยมีความเครียดเป็นตวัแปรส่ือ 

กลุ่มตวัอย่าง 

 พนกังานประกนั ภยัจํานวน 192 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแบง่ออกเป็น 

1. มาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน ของไอริณ จิรวิทย์โอฬาร (2554) โดยนํามาจากการ

พฒันาของ พฒัน์ชญา งามดีเลศิ (2550) ท่ีเรียบเรียงและพฒันามาจากมาตรวดั The Generalized self-

Efficacy Scale ตามแนวคดิของ Jerusalem & Schwarzer (1993) 

2. มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรของ Eisenberger et al. (1986) 

3. มาตรวดัความเครียดในการทํางาน ของพรเพ็ญ วิโรจน์ดลุ (2551) โดยปรับปรุงจาก Helena & Wang 

(2006) 

4. มาตรวดัสขุภาวะทางจิต ของสรุชา เชษฎาธนาพร (2552) โดยนํามาจาก ภณิดา ชนวิทยาสทิธิกลุ และ

สภุาพรรณโคตรจรัส (2548) ตามแนวคดิของ Dupuy (1977) 

ขัน้ตอนการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

1. มาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน 

 1.1 ผู้วิจยัใช้มาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานท่ี ไอริณ จิรวิทย์โอฬาร (2554) 

นํามาจากการพฒันาของ พฒัน์ชญา งามดีเลศิ (2550) ท่ีเรียบเรียงและพฒันาจากมาตรวดั The 

Generalized Self-Efficacy Scale ตามแนวคดิของ Jerusalem & Schwarzer (1993) ประกอบด้วยข้อ

กระทงทัง้หมด 15 ข้อ แบง่เป็นข้อกระทงทางบวก 9 ข้อและข้อกระทงทางลบ 6 ข้อ เป็นมาตรการ
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ประมาณคา่ (rating scale) 5 ระดบัได้แก่ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั ไม่

เห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

ตาราง 1 เกณฑ์การให้คะแนนมาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน 

ระดบัความเห็น 
คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 3 3 

ไมเ่ห็นด้วย 2 4 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 5 

 

1.2 ผู้วิจยันํามาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานไปทดลองใช้(Try out) กบัพนกังาน

ของบริษัทประกนัภยัแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มีความคล้ายกบักลุม่ตวัอยา่งจริงจํานวน 50 คน

และคํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดั 

(corrected item-total correlation:CICT) กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ .05 [r(48)=.235, 

α=.05(หนึง่หาง)] โดยผู้วิจยัจะตดัข้อกระทงท่ีมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบั

คะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรท่ีต่ํากวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิตอิอก ผลการวิเคราะห์หาคา่สมัประสทิธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดัพบวา่ทกุข้อผา่นเกณฑ์การ

วิเคราะห์ทัง้ 15 ข้อ 

1.3 หาความเท่ียง(reliability) โดยใช้คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s alpha 

coefficent) พบวา่มาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค

เท่ากบั .875 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมข้ออ่ืนๆและความเท่ียงของมาตรวดั

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน แสดงไว้ในภาคผนวก ข 
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2.มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

 2.1 ผู้วิจยัใช้มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร Eisenberger et.al. (1986) จํานวน 36 

ข้อ มาแปลเป็นภาษาไทย 

 2.2 ผู้วิจยันําข้อกระทงทัง้หมดให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา(Content 

Validity)และความเหมาะสมของภาษา ข้อกระทงทัง้หมด 36 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 18 ข้อและข้อ

กระทงทางลบ 18  ข้อ  เป็นมาตรการประมาณคา่(Rating Scale) 5 ระดบัได้แก่เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เห็นด้วย 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้ 

ตาราง 2 เกณฑ์การให้คะแนนมาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

ระดบัความเห็น 
คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 3 3 

ไมเ่ห็นด้วย 2 4 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 5 

2.3 ผู้วิจยันํามาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรไปทดลองใช้(Try out) กบัพนกังานของ

บริษัทประกนัภยัแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มีความคล้ายกบักลุม่ตวัอยา่งจริงจํานวน 50 คนและ

คํานวณหาคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดั 

(corrected item-total correlation:CICT) กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ .05 [r(48)=.235, 

α=.05(หนึง่หาง)]จํานวน 36 ข้อ พบวา่ มีข้อกระทงท่ีไมผ่า่นเกณฑ์โดยมีคา่ r ต่ํากวา่คา่วิกฤต(Critical r) 

จํานวน 10 ข้อ จงึเหลือข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ทัง้หมด จํานวน 26 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 16  

ข้อและข้อกระทงทางลบ 10  ข้อ  

 2.4 คํานวณคา่ความเท่ียง (reliability) ของมาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร  โดยใช้คา่

สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s alpha coefficent) จากข้อกระทงท่ีผา่นเกณฑ์การ

วิเคราะห์ พบวา่ มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .928 
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ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมข้ออ่ืนๆและความเท่ียงของมาตรวดั

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร แสดงไว้ในภาคผนวก ข 

3. มาตรวดัความเครียดในการทํางาน 

3.1 ผู้วิจยัใช้มาตรวดัความเครียดในการทํางานของพรเพ็ญ วิโรจน์ดลุ (2551) ซึง่พฒันาและ

ปรับปรุงจาก Helena & Wang (2006) ซึง่ได้พฒันาเพิ่มเตมิมาจาก Parker & DeCotiis (1983) มี 2 

องค์ประกอบคือ ความกดดนัด้านเวลา(Time pressure) และความวิตกกงัวล(Anxiety) ประกอบด้วยข้อ

กระทง 7 และ 6 ข้อตามลําดบั ซึง่เป็นข้อกระทงทางลบทัง้หมด เป็นมาตรการประมาณคา่(Rating Scale) 

5 ระดบัได้แก่ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่ง

ยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

ตาราง 3 เกณฑ์การให้คะแนนมาตรวดัความเครียดในการทํางาน 

ระดบัความเห็น 
คะแนน 

ข้อกระทงทางลบ 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 

เห็นด้วย 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 3 

ไมเ่ห็นด้วย 4 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 

 

3.2 ผู้วิจยันํามาตรวดัความเครียดในการทํางานไปทดลองใช้(Try out) กบัพนกังานของบริษัท

ประกนัภยัแห่งหนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มีความคล้ายกบักลุม่ตวัอยา่งจริงจํานวน 50 คนและ

คํานวณคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดั 

(corrected item-total correlation:CICT) กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิ .05  [r(48)=.235, 

α=.05(หนึง่หาง)] โดยแบง่เป็น 2 ด้านดงันี ้



45 

 

3.2.1 ด้านความกดดนัด้านเวลา จํานวน 7 ข้อพบวา่ ผลการวิเคราะห์หาคา่สมัประสทิธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดัพบวา่มีข้อกระทงท่ี

ไมผ่า่นเกณฑ์โดยมีคา่ r ต่ํากวา่คา่วิกฤต(Critical r) จํานวน 1 ข้อ จงึเหลือข้อกระทงท่ีผา่นการ

วิเคราะห์ทัง้หมด 6 ข้อ  

3.2.2 ด้านความวิตกกงัวล จํานวน 6 ข้อพบวา่ ผลการวิเคราะห์หาคา่สมัประสทิธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดัพบวา่ทกุข้อผา่น

เกณฑ์การวิเคราะห์ทัง้ 6 ข้อ 

3.3 หลงัจากนัน้นําข้อกระทงท่ีเหลือมาคํานวณหาความเท่ียง(reliability) โดยใช้คา่สมัประสทิธ์ิ

แอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s alpha coefficent) โดยแบง่เป็นแตล่ะด้านคือ ด้านความกดดนัด้าน

เวลา มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .839 และด้านความวิตกกงัวลมีคา่สมัประสทิธ์ิ

แอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .693 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมข้ออ่ืนๆและความเท่ียงของมาตรวดั

ความเครียดในการทํางานแสดงไว้ในภาคผนวก ข 

4. มาตรวดัสขุภาวะทางจิต  

4.1 ผู้วิจยันํามาตรวดัสขุภาวะทางจิตของสรุชา เชษฎาธนาพร (2552) โดยนํามาจาก ภณิดา ชน

วิทยาสทิธิกลุ และสภุาพรรณ  โคตรจรัส (2548) ตามแนวคดิของ Dupuy (1977) มีข้อกระทงจํานวน 18 

ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 7 ข้อและข้อกระทงทางลบ 11 ข้อ มาปรับปรุงใหม ่โดยมีการปรับภาษา และมี

การเพิ่มข้อกระทงใหม่ๆ  ให้เหมาะสมมากขึน้ ดงันี ้
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ตาราง  4 จํานวนข้อกระทงท่ีทําการปรับปรุงใหม ่

องค์ประกอบ 
ข้อกระทงเดมิ(18 ข้อ) ข้อกระทงใหม(่27 ข้อ) 

ข้อทางบวก(7ข้อ) ข้อทางลบ(11ข้อ) ข้อทางบวก (11ข้อ) ข้อทางลบ(16ข้อ) 

ความวิตกกงัวลใจ 0 4 0 4 

ความซมึเศร้า 0 3 0 5 

สขุภาวะทางบวก 3 0 4 0 

ความมีชีวิตชีวา 2 1 3 2 

การควบคมุตนเอง 2 1 2 3 

สขุภาพโดยทัว่ไป 0 2 2 2 

 

ดงันัน้ มาตรท่ีพฒันาใหม ่ได้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา(Content Validity)

วา่ข้อกระทงแตล่ะข้อมีความเก่ียวข้องกบัด้านนัน้ๆหรือไมแ่ละความเหมาะสมของภาษา ซึง่มาตรท่ีพฒันา

นีมี้ข้อกระทงจํานวน 27 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 11 ข้อ ข้อกระทงทางลบ  16 ข้อ เป็นมาตรการ

ประมาณคา่(Rating Scale) 5 ระดบัได้แก่ เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั ไม่

เห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดงันี ้

ตาราง 5 เกณฑ์การให้คะแนนมาตรวดัสขุภาวะทางจิต 

ระดบัความเห็น 
คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 3 3 

ไมเ่ห็นด้วย 2 4 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 5 
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4.2 ผู้วิจยันํามาตรวดัสขุภาวะทางจิตท่ีผา่นการตรวจสอบแล้วไปทดลองใช้(Try out) กบักลุม่

ตวัอยา่งจํานวน 45 คนและคํานวณหาคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนน

รวมของข้ออ่ืนๆในมาตรวดั (corrected item-total correlation:CICT) กําหนดระดบัความมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิ .05 [r(43)=.248, α=.05(หนึง่หาง)] จํานวน 27 ข้อ พบวา่มีข้อกระทงท่ีไมผ่า่นเกณฑ์โดยมีคา่ r 

ต่ํากวา่คา่วิกฤต(Critical r) จํานวน 3 ข้อ จงึเหลือข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ 24 ข้อ เป็นข้อกระทง

ทางบวก 8 ข้อ และเป็นข้อกระทงทางลบ 16 ข้อ  

4.5 หาความเท่ียง(reliability) ของมาตรวดั จากข้อกระทงท่ีผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์ โดยใช้คา่

สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s alpha coefficent) โดยแบง่เป็นแตล่ะด้านคือด้านความ

วิตกกงัวล มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั.845  ด้านความซมึเศร้ามีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา

ของครอนบาคเท่ากบั .919 ด้านสขุภาวะทางบวก มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .832 

ด้านความมีชีวิตชีวา มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .707 ด้านการควบคมุตนเอง มีคา่

สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .703  และด้านสขุภาพโดยทัว่ไป มีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา

ของครอนบาคเท่ากบั .711 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงกบัคะแนนรวมข้ออ่ืนๆและความเท่ียงของมาตรวดั

สขุภาวะทางจิตแสดงไว้ในภาคผนวก ข 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมลูครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้วิธีแจกแบบสอบถามจํานวน 300 ชดุให้แก่พนกังานบริษัท

ประกนัภยัแห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจยัได้ขอความร่วมมือจากฝ่ายบคุคลของบริษัทเป้าหมาย

ให้ช่วยแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานในบริษัท ซึง่ผู้วิจยัได้เตรียมชดุแบบสอบถามสําหรับผู้ตอบทกุคน

ใสซ่องกระดาษสีนํา้ตาลไว้ให้ฝ่ายบคุคลเพ่ือให้สามารถเก็บชดุแบบสอบถามของผู้ตอบใสซ่องก่อนสง่คืน

ได้  ทัง้นีผู้้วิจยัได้คดัเลือกเฉพาะชดุแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์เท่านัน้มาใช้ในการวิเคราะห์ ดงันัน้ข้อมลูท่ี

สามารถนํามาวิเคราะห์ได้จงึมีทัง้หมด 192 ชดุ 
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บทที่ 3 

ผลการวิจัย 

 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่ง การรับรู้ความสามารถของตนเองใน

งาน การรับรู้การสนบัสนนุขององค์กรและสขุภาวะทางจิต โดยมีความเครียดในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น” 

คณะผู้วิจยันําเสนอโดยแบง่ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1 คา่สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง 

  ตอนท่ี 2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน  ด้วยการวิเคราะห์เส้นอิทธิพล (Path Analysis) และการ

ทดสอบอิทธิพลสง่ผา่ยโดย bootstrapping technique 

ตอนที่  1 ค่าสถติพิืน้ฐาน 

ตาราง 6 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามเพศ สถานะ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง            

(N = 192)        

 ลกัษณะ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1.เพศ ชาย 

หญิง 

      112 

        80 

58.3 

41.7 

2. สถานะ โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

หม้าย 

      139 

  48 

4 

1 

72.4 

25.0 

2.1 

0.5 

3.ระดบัการศกึษา ต่ํากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ระดบัปริญญา  

ผู้ ท่ีไมต่อบ 

31 

146 

10 

5 

16.2 

               76.0 

5.2 

2.6 

4.ตําแหน่ง ระดบัพนกังาน   

ระดบัหวัหน้างานถึงรองผู้จดัการ  

ระดบัผู้จดัการขึน้ไป 

ผู้ ท่ีไมต่อบ  

157 

22 

12 

1 

81.8 

11.5 

6.2 

0.5 
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 ตาราง 6 จะเห็นได้วา่ กลุม่ตวัอยา่งเป็นผู้ชายมากกวา่ผู้หญิง มีสถานะโสดและจบปริญญาตรี

เป็น 3 ใน 4 และประมาณร้อยละ 80 เป็นตําแหน่งระดบัพนกังาน นอกจากนี ้พนกังานท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง

มีอายเุฉล่ียเท่ากบั 30.4 ปี (SD = 6.63)  

 

ตาราง 7 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปรตา่งๆในการวิจยั  (N = 192)        

ตวัแปร M SD ค่าต่ําสดุ ค่าสูงสดุ 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

ความเครียดในการทํางาน 

สขุภาวะทางจิต 

53.7 

85.9 

32.8 

89.8 

6.45 

13.77 

7.38 

1.28 

39 

43 

13 

50 

74 

123 

58 

118 

  

 

ตาราง 8 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน การรับรู้การสนบัสนนุ

จากองค์กร  ความเครียดในการทํางาน กบัสขุภาวะทางจิต (N = 192)        

ตวัแปร ตวัแปร 

1 2 3 4 

1.การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน         

2.การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร          

3.ความเครียดในการทํางาน                            

4.สขุภาวะทางจิต                                            

1.00 

     .29** 

-.18* 

  .52** 

- 

1.00 

    -.41** 

     .41** 

- 

- 

1.00 

     -.46** 

- 

- 

- 

1.00 

*p˂.05,  ** p˂.01 
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ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิาน การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร มีความสมัพนัธ์

กบัสขุภาวะทางจิตโดยมีความเครียดในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

                                                                                    

                                                                   d 

 

                                         a (b*=-0.06)                                        

f                                                                                                                 

                                                                                                               c(b* = -0.32*)                                                 

                                     b (b* = -0.39*)                                                 

                                                            

                                                              e (b* = 0.15*)                 

 

ภาพท่ี 2 “ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

และสขุภาวะทางจิต โดยมีความเครียดในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น” 

ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น โดยใช้ การวิเคราะห์เส้นอิทธิพล (Path Analysis) โดย

โปรแกรม R ใช้ package lavaan (Rossell, 2012) มีการประมาณคา่โดยวิธีความน่าจะเป็นสงูสดุ  

(Maximum Likelihood Estimation) พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสามารทํานายความเครียด

ในการทํางานในทิศทางลบได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(b*= -.39,  p<.05) การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงานสามารถทํานายสขุภาวะทางจิตในทิศทางบวกได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(b*=.46,  

p<.05) การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรสามารทํานายสขุภาวะทางจิตในทิศทางบวกได้อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิต ิ(b*=.15,  p<.05) และความเครียดในการทํางานสามารถทํานายสขุภาวะทางจิตในทิศทางลบ

ได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(b* =-.32, p<.05) ดงัตาราง 9 

การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงาน (self-

efficacy) 

การรับรู้การสนบัสนนุจาก

องค์กร (perceived 

organizational support) 

ความเครียดในการ

งาน 
(work stress) 

สขุภาวะทางจิต 

(well-being) 

(r= 0.29*) 

( b* = 0.41*) 
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การตรวจสอบสมมตฐิานโดยใช้ การวิเคราะห์แบบ bootstrapping technique โดยโปรแกรม R 

ใช้ package lavaan พบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานมีอิทธิพลกบัสขุภาวะทางจิตโดยไมมี่

ความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น เพราะในช่วง 95 % confidence limits  ของความสมัพนัธ์

ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานกบัสขุภาวะทางจิตมี 0 อยูใ่นช่วงความเช่ือมัน่ ดงันัน้ใน

ความสมัพนัธ์นี ้จงึไมมี่อิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่น และ พบวา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีอิทธิพล

กบัสขุภาวะทางจิตโดยมีความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น เพราะในช่วง 95 % confidence 

limits  ของความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรกบัสขุภาวะทางจิตไมมี่ 0 อยูใ่นช่วง

ความเช่ือมัน่ ดงันัน้ในความสมัพนัธ์นี ้จงึมีอิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่น ดงัตาราง 9 นอกจากนี ้การรับรู้

ความสามารถของตนเองในงานกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร สามารถทํานายความแปรปรวน

ความเครียดในการทํางาน ได้ร้อยละ 16.1 (R2 = .161) และการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน การ

รับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร กบัความเครียดในการทํางาน สามารถทํานายความแปรปรวนสขุภาวะทาง

จิต ได้ร้อยละ 43.7(R2 = .437) ทัง้นี ้ผลการวิเคราะห์แสดงไว้ในตาราง 9  
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ตาราง 9 คา่การวิเคราะห์เส้นอิทธิพล โดยมีความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรตาม (N = 192)        

Path Unst. SE St. 95 % PC 

lower upper 

direct path การวิเคราะห์เส้นอิทธิพล 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน        ความเครียดในการทํางาน                  (a) 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร         ความเครียดในการทํางาน                           (b) 

ความเครียดในการทํางาน          สขุภาวะทางจิต                                                   (c) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน        สขุภาวะทางจิต                                 (d) 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร        สขุภาวะทางจิต                                           (e) 

  

 

-0.07 

-0.21 * 

-0.56*  

 0.82* 

 0.14* 

         

 

0.079 

0.037  

0.104 

0.113 

0.057 

 

 

-0.06 

-0.39 

-0.32 

 0.41 

 0.15 

 

 

- 

- 

- 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

- 

Correlation คา่ความสมัพนัธ์ 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน             การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร    (f)         

 

25.99* 

 

6.643 

 

 0.29 

 

- 

 

- 

indirect  path อิทธิพลทางอ้อม 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน        ความเครียดในการทํางาน        สขุภาวะทางจิต (a*c) 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร         ความเครียดในการทํางาน            สขุภาวะทางจิต      (b*c)                   

 

  0.04 

  0.11* 

 

- 

- 

 

0.02 

0.12 

 

-0.065    

  0.050  

 

0.162 

 0.207 

Unst. = unstandardized     st. =  standardized   95% PC = 95 percentile 

        *p˂.05 
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  บทที่ 4  

อภปิรายผลการวิจัย 

 

 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง  

การรับรู้การสนบัสนนุในองค์กร  กบัสขุภาวะทางจิต  โดยมีความเครียดในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  จากการ

วิเคราะห์ข้อมลูในบทท่ี 3 สามารถนํามาอภิปรายผลการวิจยัได้ดงันี ้

สมมตฐิาน 

 การรับรู้ความสามารถของตนเองและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร มีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะ

ทางจิตโดยมีความเครียดเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ผลการวิจัย 

 ผลการวิจยับง่ชีว้า่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิต โดยมี

ความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่นบางสว่น (b* =.0.12, p<.05) การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิต (b* = 0.41, p<.05) ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่

ความเครียดในการทํางานไมไ่ด้เป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงานและสขุภาวะทางจิต 

อภปิรายผลการวิจัย 

 ผลการวิจยันีแ้สดงวา่ เม่ือพนกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ทําให้พนกังานมีระดบั

ความเครียดในการทํางานลดลง  และยงัสง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีมากขึน้ตามไปด้วย  การท่ีพนกังาน

เกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรนัน้เน่ืองมาจากพนกังานเกิดการรับรู้วา่องค์กรให้ความช่วยเหลือ 

สนบัสนนุในด้านตา่งๆเช่น  การให้สวสัดกิาร การจ่ายเงินเดือนอยา่งยตุธิรรม รวมทัง้ดแูลเก่ียวกบัความ

เป็นอยูท่ี่ดี ทําให้พนกังานรู้สกึวา่องค์กรให้ความสําคญั เห็นคณุคา่ ได้รับการยอมรับ จงึเกิดการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กร (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986)  ผลการวิจยัยงัพบอีกวา่ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรกบัสขุภาวะทางจิต สามารถสง่ผา่นไปทาง
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ความเครียดในการทํางานได้อีกด้วย กลา่วคือเม่ือพนกังานรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มมากขึน้ เช่น 

การสนบัสนนุจากหวัหน้างานเป็นหนึง่ในปัจจยัด้านองค์กรท่ีก่อให้เกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร 

(Eisenberger & Rhoades, 2002) หากพนกังานได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน โดยหวัหน้าเข้ามา

พดูคยุกบัลกูน้องมากขึน้ ได้มีการให้คําปรึกษาคําแนะนํา ให้กําลงัใจกนั ทําให้พนกังานรับรู้วา่ตนได้รับการ

สนบัสนนุทัง้ในด้านการทํางานและด้านจิตใจ ซึง่สามารถช่วยลดความวิตกกงัวลตา่งๆสง่ผลให้ระดบั

ความเครียดในงานลดลง จงึทําให้สขุภาวะทางจิตดีขึน้ สามารถทํางานได้อยา่งมีความสขุ  จากการวิจยั

พบวา่พนกังานท่ีมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มขึน้จะสง่ผลให้ความเครียดในการทํางานลดน้อยลง 

(Luxmi, Yodav, & Vlbhuti, 2011; Tromp, Rheede, & Blomme, 2010) สรุปคือเม่ือพนกังานมีการรับรู้

การสนบัสนนุจากองค์กร  ทําให้ความเครียดในการทํางานลดลง ยงัสง่ผลให้สขุภาวะทางจิตดีขึน้อีกด้วย 

เน่ืองจากความวิตกกงัวลไมค่อ่ยมี เพราะได้รับการสนบัสนนุท่ีดีจากองค์กรจงึสง่ผลให้มีอารมณ์ทางบวกท่ี

มากขึน้ สง่ผลให้สขุภาวะทางจิตดีขึน้ตามไปด้วย จากการวิจยัพบวา่พนกังานท่ีมีความเครียดในการทํางาน

สงู สง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีต่ําลง (Ospazuk , 2006; Akintayo, 2012) 

  นอกจากนี ้ในผลการวิจยัพบวา่ เป็นการสง่ผา่นแบบบางสว่น (partial mediation) นัน้แสดงวา่ 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีอิทธิพลโดยตรงตอ่สขุภาวะทางจิต กลา่วคือ เม่ือพนกังานมีการรับรู้การ

สนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มขึน้ จะทําให้พนกังานมีความรู้สกึวา่ตนยงัได้รับการสนบัสนนุในด้านตา่งๆอยู่

ตลอดเวลา  ซึง่ช่วยลดความวิตกกงัวลและเพิ่มอารมณ์ทางบวกมากขึน้ สง่ผลให้มีสขุภาวะทางจิตดีขึน้ 

จากการวิจยัพบวา่ปัจจยัด้านบริบทในการทํางานและการได้รับการตอบสนองความต้องการสง่ผลให้ 

พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรเพิ่มขึน้ ก่อให้เกิดความรู้สกึวา่ตนมีคณุคา่(self worth) และมี

สขุภาวะทางจิตดีขึน้ (Aggarwal-Gupta, Vohra & Bhatnagar,  2010)  

 และผลการวิจยัครัง้นี ้ยงัพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิต

โดยไมมี่ความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่นอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิกลา่วคือการรับรู้

ความสามารถของตนเองในงานไมส่ง่ผลตอ่ความเครียดในการทํางาน  การมีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงานเพิ่มขึน้ไมไ่ด้ทําให้ระดบัของความเครียดลดลง  จากการศกึษาของ  Saks  (1994)  ซึง่

ทําการศกึษาเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน  ความวิตกกงัวลและความเครียด  ผลพบวา่

เม่ือมีการเพิ่มทกัษะการทํางานให้กบัพนกังานสง่ผลให้พนกังานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน
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มากขึน้  สง่ผลให้พนกังานมีความวิตกกงัวลลดลง แตก่ารเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานไม่

สง่ผลตอ่ความเครียดในการทํางาน 

 ผลการวิจยัครัง้นีร้ะบวุา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานสง่ผลตอ่สขุภาวะทางจิตโดยตรง 

กลา่วคือการรับรู้ความสามารถของตนเองทางมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสขุภาวะทางจิต  การรับรู้

ความสามารถของตนเองท่ีมากขึน้  ทําให้สขุภาวะทางจิตเพิ่มขึน้  จากการศกึษากบัพนกังานภาครัฐพบวา่

การรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถทํานายสขุภาวะทางจิตทกุองค์ประกอบ  คือด้านความพงึพอใจ

ในชีวิต  อารมณ์ทางบวก  และอารมณ์ทางลบได้อยา่งมีนยัสําคญั การรับรู้ความสามารถของตนเอง ช่วยให้

พนกังานมีมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี โดยมีความพงึพอใจในชีวิตมากขึน้ มีอารมณ์ทางบวกมากขึน้และมี

อารมณ์ทางลบน้อยลง  (Williams, Wissing, Rothmann & Temane, 2010) 

 

ข้อเสนอแนะสาํหรับองค์กร 

 จากงานวิจยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะทางจิตโดยมี

ความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น คณะผู้วิจยัจงึขอเสนอแนะแนวทางในการสง่เสริมบคุลากร

ขององค์กร ดงันี ้

 หากองค์การต้องการสง่เสริมสขุภาวะทางจิตโดยผา่นความเครียดในการทํางาน เช่น ต้องการให้

บคุคลมีทัง้สขุภาพกายท่ีดี ไมมี่โรคภยัไข้เจ็บ และมีสขุภาวะทางจิตท่ีดี คือมีอารมณ์ทางบวกมากกวา่ทาง

ลบ องค์การควรเน้นและสง่เสริมปัจจยัท่ีทําให้พนกังานรับรู้วา่ตนเองได้รับการสนบัสนนุจากองค์การ  อาทิ

เช่น เร่ืองผลตอบแทนอยา่งยตุธิรรม  ให้ความเคารพให้เกียรตพินกังาน หวัหน้าคอยสนบัสนนุ ช่ืนชมลกูน้อง

ของตน เป็นต้น เพราะเม่ือพนกังานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การพนกังานจะมีความเครียดท่ีน้อยลง 

(Rhoades & Eisenberger, 2002) และเม่ือมีความเครียดน้อยลงก็สง่ผลให้มีสขุภาพจิตท่ีดีมากขึน้ (The 

Australian psychological society, 2011) ซึง่ท่ีกลา่วมาข้างต้นนัน้คือการเปล่ียนแปลงระดบัองค์การ แต่

ถ้าองค์การต้องการความรวดเร็วในการเปล่ียนแปลงให้บคุคลมีทัง้สขุภาพกายและสขุภาพจิตท่ีดี ก็สามารถ

มุง่เน้นและสง่เสริมการลดความเครียดในการทํางานได้ เช่น การฝึกการผอ่นคลาย การลดความคดิในแง่

ลบ การปรับเปล่ียนความคดิ การมองโลกในแง่บวกมากขึน้ (Kirst-Ashman & Zastrow , 2004) ซึง่เม่ือ

ความเครียดลดลงยอ่มทําให้มีสขุภาพร่างกายท่ีแข็งแรง ไมเ่ส่ียงตอ่การเป็นโรคความดนัโลหิต โรคหวัใจ 



56 

 

เป็นต้น (McKee, 1996 cited in Bursnall, Kendall, Murphy, & O’Neil, 2000)และยงัช่วยเพิ่มให้บคุคลมี

สขุภาวะท่ีดี มีความสขุ ไมว่ิตกกงัวลและซมึเศร้า (Boey, Chan, Ko, Goh, & Lim, 1997) 

  อยา่งไรก็ตาม หากองค์กรต้องการสง่เสริมการมีสขุภาวะทางจิตท่ีดีโดยไมผ่า่นความเครียดในการ

ทํางาน  องค์กรควรมุง่เน้นในเร่ืองของการเสริมสร้างการรับรู้สามารถของตนเองในงาน  เน่ืองจากวา่ตวัแปร

การรับรู้ความสามารของตนเองในงาน เพราะในงานวิจยันี ้คา่อิทธิพลการทํานายของตวัแปรการรับรู้

ความสามารถของตนเองในงานตอ่สขุภาวะทางจิต มีคา่สงูท่ีสดุ  โดยสิง่ท่ีบริษัทควรสนบัสนนุ เช่น การเพิ่ม

ทกัษะในงานให้แก่พนกังาน เพ่ือให้พนกังานมีความรู้ มีความสามารถท่ีมากขึน้ และประสบความสําเร็จใน

อาชีพได้ ซึง่ความสําเร็จจะทําให้พนกังานเกิดความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในตนเองมากขึน้ สง่ผลให้บคุคลมี 

ความวิตกกงัวลตา่งๆ ลดลง มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีและมีความสขุมากขึน้  (Joekes & Elderen, 2007)  
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

 เพ่ือศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและการรับรู้การสนบัสนนุในองค์กร

ตอ่สขุภาวะทางจิตโดยมีความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 

สมมตฐิาน 

 การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร มีความสมัพนัธ์กบั

สขุภาวะทางจิตโดยมีความเครียดในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

 พนกังานบริษัทประกนัภยัจํานวน  192  คน   

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. มาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน ของไอริณ จิรวิทย์โอฬาร (2554) โดยนํามาจากการ

พฒันาของ พฒัน์ชญา งามดีเลศิ (2550) ท่ีเรียบเรียงและพฒันามาจากมาตรวดั The Generalized self-

Efficacy Scale ตามแนวคดิของ Jerusalem และ Schwarzer (1993) 

2. มาตรวดัการสนบัสนนุจากองค์กรตามการรับรู้ ของ Eisenberger et.al., (1986) 

3. มาตรวดัความเครียดในการทํางาน ของพรเพ็ญ วิโรจน์ดลุ (2551) โดยปรับปรุงจาก Helena & Wang 

(2006) 
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4. มาตรวดั สขุภาวะจิต ของสรุชา เชษฎาธนาพร (2552) โดยนํามาจาก ภณิดา ชนวิทยาสทิธิกลุ และสภุา

พรรณโคตรจรัส (2548) ตามแนวคดิของ Dupuy (1977) 

 

ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมลูครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้วิธีแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานบริษัทประกนัภยัแห่งหนึง่ใน

กรุงเทพมหานคร 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์เส้นอิทธิพล (Path Analysis) โดยโปรแกรม R ใช้ package lavaan (Rossell, 2012) 

และ การวิเคราะห์แบบ bootstrapping technique โดยโปรแกรม R ใช้ package lavaan 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจยับง่ชีว้า่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาวะทางจิต โดยมี

ความเครียดในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นบางสว่น (b* =.0.12, p<.05) การรับรู้ความสามารถของตวัเองใน

งานมีอิทธิพลทางตรงตอ่สขุภาวะทางจิต (b* = 0.41, p<.05) ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ความเครียดใน

การทํางานไมไ่ด้เป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและสขุ

ภาวะทางจิต 

ประโยชน์ที่ได้รับ 

ได้แนวทางในการพฒันาพนกังานให้มีสขุภาวะทางจิตท่ีดีและซึง่สามารถนําไปสูค่วามสําเร็จขององค์กร 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ประเดน็ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและความเครียดในการ

ทํางาน  อาจจะได้รับอิทธิพลจากปัจจยัอ่ืนๆ  ซึง่ในงานวิจยัครัง้ตอ่ไปอาจจะมีการศกึษาตวัแปร

อ่ืนๆเพิ่มเตมิ เช่น ข้อเรียกร้องในงาน เป็นต้น 

2. ควรศกึษาในกลุม่ตวัอยา่งท่ีแตกตา่งกนัออกไปเช่น กลุม่ข้าราชการ เพ่ือศกึษาความแตกตา่งของ

ผลการวิจยั 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามในการวิจัย 
แบบสอบถามความคดิเหน็เก่ียวกับการทาํงานในองค์การ 

คาํชีแ้จง 

แบบสอบถามชดุนีเ้ป็นแบบสอบถามท่ีใช้ประกอบการวิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่ง การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในงาน และการสนบัสนนุขององค์การตามการรับรู้ของพนกังานและสขุภาวะ โดยมีความเครียดในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น” 

ขอความกรุณาจากทา่นโปรดตอบแบบสอบถามชดุนีด้้วยความถกูต้องตรงกบัความจริงมากท่ีสดุและกรุณาตอบให้ครบ

ทกุข้อ เพ่ือให้คณะผู้วิจยัสามารถนําข้อมลูท่ีได้รับจากทา่นไปใช้ให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการ ข้อมลูท่ีได้รับจากแบบสอบถามจะ

ถกูเก็บเป็นความลบั และนําไปใช้ในการวิจยัเทา่นัน้ 

ขอบพระคณุอยา่งสงู 

คณะผู้วิจยั 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน             และกรอบข้อความลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของทา่น 

1.เพศ      ชาย   หญิง  

2.ปัจจบุนัอายขุองทา่น     ปี   

3.สถานภาพสมรส    โสด   สมรส  

     หยา่ร้าง    หม้าย 

4. ระดบัการศกึษา    ต่ํากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  

     ปริญญาโท  ปริญญาเอก  

5.ระดบัตําแหน่งงานในปัจจบุนั   ระดบัพนกังาน - พนกังานอาวโุส 

      ระดบัหวัหน้างาน – ผู้ช่วยผู้จดัการ 

      ตัง้แตผู่้จดัการขึน้ไป  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับจติวทิยาและการทาํงานในองค์การ 

คาํชีแ้จง: โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อและใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของทา่นมาก

ท่ีสดุ เพียงคําตอบเดียวเทา่นัน้ 

คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

1.ฉันมีความสุขในชีวติ 1 2 3 4 5 

2.ฉันรู้สกึหงุดหงดิ กระวนกระวายใจจนแทบทาํ

อะไรไม่ได้ 

1 2 3 4 5 

3.ฉันรู้สกึว่าตนเองไม่สดช่ืน 1 2 3 4 5 

4.ฉันรู้สกึเสียใจ สิน้หวัง หรือเผชญิปัญหาต่างๆ 

มากมาย จนแทบจะหมดหวังในชีวติ 

1 2 3 4 5 

5.ฉันรู้สกึว่าฉันกาํลังตกอยู่ในภาวะตงึเครียดหรือ

กดดันอย่างมาก 

1 2 3 4 5 

6.ฉันรู้สกึพอใจและมีความสุขมากกับชีวติ 1 2 3 4 5 

7.ฉันรู้สกึเหมือนว่าฉันอาจจะเสียสตหิรือเสียการ

ควบคุมตนเองได้ง่ายๆ 

1 2 3 4 5 

8. ฉันรู้สกึวติกกังวล หงุดหงดิ อย่างมาก 1 2 3 4 5 

9.ฉันนอนหลับพักผ่อนเตม็ที่และตื่นขึน้มาอย่างสด

ช่ืน 

1 2 3 4 5 

10.ฉันรู้สกึไม่ค่อยสบาย เจบ็โน่น ปวดน่ี และเอา

แต่กังวลกับสุขภาพของตัวเอง 

1 2 3 4 5 

11.ฉันพงึพอใจกับสิ่งต่างๆที่เกดิขึน้ในชีวติ 1 2 3 4 5 

12.ฉันรู้สกึแย่อยู่ตลอดเวลา 1 2 3 4 5 

13.เวลามีปัญหาฉันมักจะขาดสตแิละไม่สามารถ

ควบคุมตนเองได้ 

1 2 3 4 5 

14.ฉันรู้สกึเหน็ดเหน่ือย หมดแรงและหมดพลังใน

การทาํสิ่งต่างๆ 

1 2 3 4 5 

15.ฉันกังวลกับสุขภาพของตนเอง 1 2 3 4 5 

16.ฉันรู้สกึเครียดอยู่เสมอ 1 2 3 4 5 

17.ฉันรู้สกึสดช่ืน มีชีวติชีวา มีพลังในการทาํสิ่ง

ต่างๆ 

1 2 3 4 5 

18.ฉันรู้สกึหดหู่ เศร้าใจ อยู่เสมอ 1 2 3 4 5 
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คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

19.ฉันหมดหวังในชีวติ 1 2 3 4 5 

20.ฉันมีความสุขตลอดเวลา 1 2 3 4 5 

21.ฉันรู้สกึกระปรีก้ระเปร่า กระตือรือร้นและพร้อม

ที่จะทาํสิ่งต่างๆ 

1 2 3 4 5 

22.ฉันไม่สามารถควบคุมตนเองให้จัดการกับ

ปัญหาที่อยู่ตรงหน้าได้ 

1 2 3 4 5 

23.สุขภาพร่างกายของฉันแขง็แรงด ี 1 2 3 4 5 

24.ฉันรู้สกึเบ่ือหน่ายในชีวติ 1 2 3 4 5 

 

คาํชีแ้จง: โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อและใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของทา่นมาก

ท่ีสดุ เพียงคําตอบเดียวเทา่นัน้ 

คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วยและ

ไม่เห็นด้วย

พอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

1.ฉันมีงานที่ต้องทาํมาก แต่มีเวลาน้อยในการ

ทาํงาน 

1 2 3 4 5 

2.การทาํงานกับบริษัทนี ้ทาํให้ฉันไม่ค่อยมีเวลาทาํ

กจิกรรมอ่ืน 

1 2 3 4 5 

3.บางครัง้ฉันรู้สกึแน่นหน้าอก เม่ือฉันคดิเก่ียวกับ

งาน 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

4.ฉันทาํงานมากกว่าที่ควรทาํ 1 2 3 4 5 

5.คนจาํนวนมากในระดับเดียวกับฉันในบริษัท ต้อง

ทาํงานกันอย่างเหน็ดเหน่ือยอ่อนล้า 

1 2 3 4 5 

6.เวลาอยู่ที่บ้านฉันกลัวที่จะรับโทรศัพท์ เพราะกลัว

จะเป็นเร่ืองงาน 

1 2 3 4 5 

7.ฉันรู้สกึผิดเม่ือฉันหยุดงาน 1 2 3 4 5 

8.บ่อยครัง้ที่ฉันต้องทาํงานอย่างหนักเกนิกาํลัง 1 2 3 4 5 

9.ฉันรู้สกึว่าฉันไม่เคยมีวันหยุด 

 

1 2 3 4 5 
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คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วยและ

ไม่เห็นด้วย

พอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

10.ฉันรู้สกึว่าฉันทาํงานมากเกนิไปจนไม่มีเวลา

แม้กระทั่งไปเดนิเล่น 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

11.บ่อยครัง้ที่ฉันรู้สกึเหมือนว่าได้แต่งงานกับบริษัท 1 2 3 4 5 

12.การทาํงานกับบริษัทนี ้ทาํให้ฉันไม่มีเวลาให้กับ

ครอบครัวเพียงพอ 

1 2 3 4 5 

13.ฉันรู้สกึกระสับกระส่าย และกังวลใจจากผลงาน

ของฉัน 

1 2 3 4 5 

 

คาํชีแ้จง: โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อและใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของทา่นมาก

ท่ีสดุ เพียงคําตอบเดียวเทา่นัน้ 

คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

1. ฉันสามารถที่จะจัดการกับปัญหาต่างๆในงานได้

ถ้าฉันใช้ความพยายามมากพอ 

1 2 3 4 5 

2. ฉันจะเกดิปัญหาอย่างมาก หากองค์การ

เปล่ียนแปลงระบบ การทาํงาน 

1 2 3 4 5 

3. ในการทาํงาน ฉันแน่ใจว่าฉันสามารถทาํงานให้

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ 

1 2 3 4 5 

4. ฉันม่ันใจว่า   ฉันสามารถจัดการกับเหตุการณ์ที่ไม

คาดคดิในงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

1 2 3 4 5 

5. ความรอบรู้ของฉันช่วยให้ฉันสามารถรับมือกับ

สถานการณ์ที่ไม่คาดฝันได้ 

1 2 3 4 5 

6. ปัญหาในงานส่วนใหญ่ที่พบ ฉันสามารถแก้ไข

ได้ ถ้าทุ่มเทความพยายามอย่างจริงจัง 

1 2 3 4 5 

7. เม่ือต้องเผชญิกับความยุ่งยาก ฉันสามารถทาํใจ

ให้สงบและเช่ือม่ันว่าสามารถจัดการกับปัญหาได้ 

1 2 3 4 5 

8. เม่ือเผชญิกับปัญหา ฉันสามารถหาทางออกใน

การแก้ปัญหาได้ หลายแบบ 

 

1 2 3 4 5 
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คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

9. เม่ือฉันอยู่ในสภาวะที่มีปัญหา ฉันสามารถคดิ

หาทางออกที่ดีได้ 

1 2 3 4 5 

10. ฉันสามารถรับมือได้กับทุกเร่ืองที่เข้ามาในชีวติ 1 2 3 4 5 

11. ฉันไม่ม่ันใจว่าจะสามารถปรับปรุงและพัฒนา

วธีิการทาํงานให้ทันต่อสถานการณ์ที่มีการ

เปล่ียนแปลงเสมอขององค์การได้ 

1 2 3 4 5 

12. หากมีคาํส่ังให้เปล่ียนแปลงวธีิการทาํงาน ฉัน

มักไม่ม่ันใจว่าจะสามารถทาํได้ดีเหมือนเดมิ 

1 2 3 4 5 

13. ฉันวติกกังวลที่ต้องปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง

ขององค์การ 

1 2 3 4 5 

14. องค์การเปล่ียนแปลงนโยบายอยู่บ่อย ๆ จนทาํ

ให้ฉันขาดความม่ันใจในการทาํงาน 

1 2 3 4 5 

15. เม่ือได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ ที่ไม่เคยทาํมา

ก่อน ฉันมักหว่ันใจว่าจะทาํงานนัน้ไม่สาํเร็จ 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

คาํชีแ้จง: โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อและใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทางขวามือท่ีตรงกบัความคิดเหน็ของทา่นมาก

ท่ีสดุ เพียงคําตอบเดียวเทา่นัน้ 

คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

1.บริษัทให้ความสาํคัญกับพนักงานที่อุทศิตนใน

การทาํงาน 

1 2 3 4 5 

2.ถ้าบริษัทสามารถจ้างคนอ่ืนเข้ามาทาํงานแทน

ท่านในอัตราเงนิที่ตํ่ากว่าได้ บริษัทจะทาํ 

1 2 3 4 5 

3.บริษัทไม่แสดงความช่ืนชมที่ท่านทุ่มเททาํงาน

ให้กับบริษัทมากขึน้ 

1 2 3 4 5 

4.บริษัทเลง็เหน็คุณค่าในตัวท่าน 1 2 3 4 5 

5.บริษัทยอมรับได้ หากท่านต้องลาป่วยเป็น

เวลานาน 

 

1 2 3 4 5 
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คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

6.บริษัทละเลยข้อเรียกร้องต่างๆของท่าน 1 2 3 4 5 

7.หากบริษัทต้องตัดสนิใจทาํสิ่งที่ส่งผลกระทบต่อ

ท่านบริษัทจะไม่คาํนึงถงึผลประโยชน์ท่านเลย 

1 2 3 4 5 

8.บริษัทให้ความช่วยเหลือท่านเสมอ เม่ือเกดิ

ปัญหา 

1 2 3 4 5 

9.บริษัทให้การใส่ใจเป็นอย่างมาก กับความเป็นอยู่

ที่ดีของท่าน 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

10.บริษัทเตม็ใจที่จะพัฒนา และช่วยสนับสนุน

ความสามารถในการทาํงานของท่าน 

1 2 3 4 5 

11.บริษัทจะให้อภัย หากท่านทาํผิดโดยไม่ได้ตัง้ใจ 1 2 3 4 5 

12.หากพบความบกพร่องในการทาํงานเพียง

เลก็น้อย บริษัทจะหาคนอ่ืนมาทาํงานแทนท่าน

ทันท ี

1 2 3 4 5 

13.บริษัทมองว่าการจ้างท่าน ทาํให้บริษัทได้

ประโยชน์เพียงเลก็น้อยเท่านัน้ 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

14.บริษัทให้โอกาสท่านน้อยมาก ในการเล่ือน

ตาํแหน่ง 

1 2 3 4 5 

15.บริษัทไม่เหน็คุณค่าของท่าน ถงึแม้ว่าท่านจะ

ทาํงานอย่างดีที่สุดแล้ว 

1 2 3 4 5 

16.บริษัทยอมรับเหตุผลของท่าน และเปิดโอกาส

ให้ท่านมีส่วนรวมในการเปล่ียนแปลงเงื่อนไขการ

ทาํงานของพนักงาน 

1 2 3 4 5 

17.หากท่านถูกให้ออกจากงาน บริษัทจะจ้างบุคคล

ใหม่มาทาํงานแทนมากกว่า ที่จะพยายามดงึท่าน

กลับมาทาํงาน 

1 2 3 4 5 

18.บริษัทเตม็ใจที่จะช่วยเหลือ เม่ือท่านต้องการ

ความช่วยเหลือเป็นพเิศษ 

1 2 3 4 5 

19.บริษัทใส่ใจต่อความพงึพอใจในการทาํงานของ

ท่าน 

1 2 3 4 5 

20.บริษัทจะเอารัดเอาเปรียบท่านเสมอ เม่ือมี

โอกาส 

1 2 3 4 5 

21.บริษัทแสดงความใส่ใจเพียงเลก็น้อยต่อท่าน 1 2 3 4 5 
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คาํถาม ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

     

       1 

ไม่เห็นด้วย 

 

     

       2 

เห็นด้วย

และไม่เห็น

ด้วยพอๆกนั 

       3 

เห็นด้วย 

 

 

4 

เห็นด้วย

อย่างยิง่ 

 

5 

22.หากท่านต้องการลาออก บริษัทจะพยายามโน้ม

น้าวให้ท่านอยู่ต่อ 

1 2 3 4 5 

23.บริษัทใส่ใจความคดิเหน็ของท่าน 1 2 3 4 5 

24.บริษัทภาคภูมใิจในความสาํเร็จจากการทาํงาน

ของท่าน 

1 2 3 4 5 

25.บริษัทสนใจเร่ืองการแสวงหาผลกาํไร มากกว่า

ความเป็นอยู่ของท่าน 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

26.บริษัทยอมรับได้ หากท่านทาํงานที่ได้รับ

มอบหมายไม่เสร็จทันเวลา 

1 2 3 4 5 

27.หากองค์การได้ผลกาํไรมากขึน้ บริษัทจะขึน้

เงนิเดือนให้ท่าน 

1 2 3 4 5 

28.บริษัทไม่ใส่ใจในการจ่ายค่าจ้างในระดับที่ท่าน

สมควรจะได้รับ 

1 2 3 4 5 

29.ถ้าหากบริษัทมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างแล้ว

งานของท่านถูกยุบ บริษัทจะให้ท่านออกจากงาน

มากกว่าที่จะเสนองานอ่ืนให้ 

1 2 3 4 5 

30.บริษัทมีความภาคภูมใิจที่ท่าน เป็นส่วนหน่ึงของ

หน่วยงาน 

1 2 3 4 5 

31.บริษัทไม่เข้าใจการขาดงานที่เกดิมาจากปัญหา

ส่วนตัวของท่าน 

1 2 3 4 5 

32.บริษัทรู้สกึว่าการจ้างท่านเข้ามาทาํงาน คือ 

ความผิดพลาด 

1 2 3 4 5 

33.ถ้าบริษัทพบวธีิการทาํงานที่มีประสทิธิภาพ

มากกว่า บริษัทจะใช้วธีินัน้แทนการจ้างท่าน  

1 2 3 4 5 

34.บริษัทพยายามทาํให้งานที่ท่านทาํเป็นงานที่

น่าสนใจเท่าที่จะทาํได้ 

1 2 3 4 5 

35. บริษัทหวังให้ท่านได้ทาํงานที่ดีที่สุดและตรงกับ

ความสามารถของท่าน 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

36.บริษัทรู้สกึว่าคนอ่ืนกส็ามารถทาํงานของท่านได้

ดีเท่าที่ท่านทาํ 

1 2 3 4 5 
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ภาคผนวก ข 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์มาตรวดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในงานและคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบั

คะแนนรวมข้ออ่ืนๆทัง้หมด(N=50) [r(48)=.235, α=.05(หนึง่หาง)] 

ข้อ ทิศทาง ข้อกระทง CICT 
ข้อท่ี

นําไปใช้ 

1 + 
ฉนัสามารถท่ีจะจดัการกบัปัญหาตา่งๆในงานได้ถ้าฉนัใช้ความพยายามมาก

พอ 
.619  

2 - ฉนัจะเกิดปัญหาอยา่งมาก หากองค์การเปล่ียนแปลงระบบ การทํางาน .471  

3 + ในการทํางาน ฉนัแน่ใจวา่ฉนัสามารถทํางานให้บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการได้ .457  

4 + 
ฉนัมัน่ใจวา่ ฉนัสามารถจดัการกบัเหตกุารณ์ท่ีไมค่าดคิดในงานได้อยา่งมี

ประสทิธิภาพ 
.692  

5 + ความรอบรู้ของฉนัช่วยให้ฉนัสามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ีไมค่าดฝันได้ .584  

6 + 
ปัญหาในงานสว่นใหญ่ท่ีพบ ฉนัสามารถแก้ไขได้ ถ้าทุม่เทความพยายาม

อยา่งจริงจงั 
.600  

7 + 
เม่ือต้องเผชิญกบัความยุง่ยาก ฉนัสามารถทําใจให้สงบและเช่ือมัน่วา่

สามารถจดัการกบัปัญหาได้ 
.653  

8 + เม่ือเผชิญกบัปัญหา ฉนัสามารถหาทางออกในการแก้ปัญหาได้ หลายแบบ .649  

9 + เม่ือฉนัอยูใ่นสภาวะท่ีมีปัญหา ฉนัสามารถคิดหาทางออกท่ีดีได้ .645  

10 + ฉนัสามารถรับมือได้กบัทกุเร่ืองท่ีเข้ามาในชีวิต .325  

11 - 
ฉนัไมม่ัน่ใจวา่จะสามารถปรับปรุงและพฒันาวิธีการทํางานให้ทนัตอ่

สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงเสมอขององค์การได้ 
.481  

12 - 
หากมีคําสัง่ให้เปล่ียนแปลงวิธีการทํางาน ฉนัมกัไมม่ัน่ใจวา่จะสามารถทําได้

ดีเหมือนเดิม 
.381  

13 - ฉนัวิตกกงัวลท่ีต้องปรับตวัตอ่การเปล่ียนแปลงขององค์การ .560  

14 - 
องค์การเปล่ียนแปลงนโยบายอยูบ่อ่ย ๆ จนทําให้ฉนัขาดความมัน่ใจในการ

ทํางาน 
.397  

15 - 
เม่ือได้รับมอบหมายงานใหม ่ๆ ท่ีไมเ่คยทํามาก่อน ฉนัมกัหวัน่ใจวา่จะทํางาน

นัน้ไมสํ่าเร็จ 
.464  

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .875  
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะห์มาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร และคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนน

รวมข้ออ่ืนๆทัง้หมด (N=50) [r(48)=.235, α=.05(หนึง่หาง)] 

ข้อ ทิศทาง ข้อกระทง 
      CICT ข้อท่ีนําไปใช้ 

1 + บริษัทให้ความสําคญักบัพนกังานท่ีอทุิศตนในการทํางาน .739  

2 - 
ถ้าทําได้บริษัทจะจ้างคนอ่ืน เข้ามาทํางานแทนทา่นในอตัรา

เงินเดือนท่ีต่ํากวา่ 
.165 X 

3 - บริษัทไมแ่สดงความช่ืนชมท่ีทา่นทุม่เททํางานให้กบับริษัทมากขึน้ .582  

4 + บริษัทเลง็เหน็คณุคา่ในตวัทา่น .496  

5 + บริษัทยอมรับได้ หากทา่นต้องลาป่วยเป็นเวลานาน .496  

6 - บริษัทละเลยข้อเรียกร้องตา่งๆของทา่น .496  

7 - 
หากบริษัทต้องตดัสนิใจทําสิง่ท่ีสง่ผลกระทบตอ่ทา่นบริษัทจะไม่

คํานงึถงึผลประโยชน์ทา่นเลย 
.580  

8 + บริษัทให้ความช่วยเหลือทา่นเสมอเม่ือเกิดปัญหา .610  

9 + บริษัทให้การใสใ่จเป็นอยา่งมากกบัความเป็นอยูท่ี่ดีของทา่น .661  

10 + 
บริษัทเตม็ใจท่ีจะพฒันา และช่วยสนบัสนนุความสามารถในการ

ทํางานของทา่น 
.802  

11 + บริษัทจะให้อภยั หากทา่นทําผิดโดยไมไ่ด้ตัง้ใจ .470  

12 - 
หากพบความบกพร่องในการทํางานเพียงเลก็น้อย บริษัทจะหาคน

อ่ืนมาทํางานแทนทา่นทนัที 
.229 X 

13 - 
บริษัทมองวา่การจ้างทา่น ทําให้บริษัทได้ประโยชน์เพียงเลก็น้อย

เทา่นัน้ 
.233 X 

14 - บริษัทให้โอกาสทา่นน้อยมาก ในการให้ตําแหน่ง .420  

15 - 
บริษัทไมเ่หน็คณุคา่ของทา่น ถงึแม้วา่ทา่นจะทํางานอยา่งดีท่ีสดุ

แล้ว 
.808  

16 + 
บริษัทยอมรับเหตผุลของทา่น และเปิดโอกาสให้ทา่นมีสว่นรวม

เปล่ียนแปลงเง่ือนไขการทํางานของพนกังาน 
.457  

17 - 
หากทา่นถกูให้ออกจากงาน บริษัทจะจ้างบคุคลใหมม่าทํางาน

แทนมากกวา่ ท่ีจะพยายามดงึทา่นกลบัมาทํางาน 
.176 X 

18 + 
บริษัทเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือ เม่ือทา่นต้องการความช่วยเหลือเป็น

พิเศษ 
.651  

19 + บริษัทใสใ่จตอ่ความพงึพอใจในการทํางานของทา่น .606  

20 - บริษัทจะเอารัดเอาเปรียบทา่นเสมอ เม่ือมีโอกาส .411  
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ข้อ ทิศทาง ข้อกระทง 
      CICT ข้อท่ีนําไปใช้ 

21 - บริษัทแสดงความใสใ่จเพียงเลก็น้อยตอ่ทา่น .658  

22 + หากทา่นต้องการลาออก บริษัทจะพยายามโน้มน้าวให้ทา่นอยูต่อ่ -.045 X 

23 + บริษัทใสใ่จความคิดเหน็ของทา่น .577  

24 + บริษัทภาคภมิูใจในความสําเร็จจากการทํางานของทา่น .395  

25 - 
บริษัทสนใจเร่ืองการแสวงหาผลกําไร มากกวา่ความเป็นอยูข่อง

ทา่น 
.664  

26 + 
บริษัทยอมรับได้ หากทา่นทํางานท่ีได้รับมอบหมายไมเ่สร็จ

ทนัเวลา 
.050 X 

27 + หากองค์การได้ผลกําไรมากขึน้ บริษัทจะขึน้เงินเดือนให้ทา่น .483  

28 - บริษัทไมใ่สใ่จในการจ่ายคา่จ้างในระดบัท่ีทา่นสมควรจะได้รับ .534  

29 - 
ถ้าหากบริษัทมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างแล้วงานของทา่นถกูยบุ 

บริษัทจะให้ทา่นออกจากงานมากกวา่ท่ีจะเสนองานอ่ืนให้ 
.120 X 

30 + บริษัทมีความภาคภมิูใจท่ีทา่น เป็นสว่นหนึง่ของหน่วยงาน .512  

31 - บริษัทไมเ่ข้าใจการขาดงานของทา่น .539  

32 - รู้สกึวา่การจ้างทา่นเข้ามาทํางาน คือความผิดพลาด .041 X 

33 - 
ถ้าบริษัท พบวิธีอ่ืน ๆ ท่ีมีประสทิธิภาพมากกวา่ในการทํางานท่ี

ทา่นทํา บริษัทจะใช้วิธีนัน้แทนการจ้างทา่น 
.198 X 

34 + 
บริษัทพยายามทําให้งานท่ีทา่นทําเป็นงานท่ีน่าสนใจเทา่ท่ีจะทํา

ได้ 
.282  

35 + 
บริษัทหวงัให้ทา่นได้ทํางานท่ีดีท่ีสดุและตรงกบัความสามารถของ

ทา่น 
.442  

36 - บริษัทรู้สกึวา่ใครๆก็สามารถทํางานของทา่นได้ดีเทา่ท่ีทา่นทํา .119 X 

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .928  
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ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์มาตรวดัความเครียดในการทํางาน และคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนนรวมข้อ

อ่ืนๆทัง้หมด (N=50) [r(48)=.235, α=.05(หนึง่หาง)] 

องค์ประกอบ ข้อกระทง CITC ข้อท่ี

นําไปใช้ 

องค์ประกอบที่1  

ความกดดันด้านเวลา 

1.ฉนัมีงานท่ีต้องทํามาก แตมี่เวลาน้อยในการทํางาน .595  

2.การทํางานกบับริษัทนี ้ทําให้ฉนัไมค่อ่ยมีเวลาทํา

กิจกรรมอ่ืน 

.704  
 

4.ฉนัทํางานมากกวา่ท่ีควรทํา .592  

7.ฉนัรู้สกึผิดเม่ือฉนัหยดุงาน .134 X 

9.ฉนัรู้สกึวา่ฉนัไมเ่คยมีวนัหยดุ .737  

10.ฉนัรู้สกึวา่ฉนัทํางานมากเกินไปจนไมมี่เวลา

แม้กระทัง่ไปเดินเลน่ 

.771 

 

 
 

12.การทํางานกบับริษัทนี ้ทําให้ฉนัไมมี่เวลาให้กบั

ครอบครัวเพียงพอ 

.643 

 

 
 

คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .839  

องค์ประกอบท่ี 2 

ความวติกกังวล 
3.บางครัง้ฉนัรู้สกึแน่นหน้าอก เม่ือฉนัคิดเก่ียวกบังาน .313  

5.คนจํานวนมากในระดบัเดียวกบัฉนัในบริษัท ต้อง

ทํางานกนัอยา่งเหน็ดเหน่ือยออ่นล้า 

.235 

 

 

6.เวลาอยูท่ี่บ้านฉนักลวัท่ีจะรับโทรศพัท์ เพราะกลวั

จะเป็นเร่ืองงาน 

.569 

 

 

8.บอ่ยครัง้ท่ีฉนัต้องทํางานอยา่งหนกัเกินกําลงั .582  

11.บอ่ยครัง้ท่ีฉนัรู้สกึเหมือนวา่ได้แตง่งานกบับริษัท .523  

13.ฉนัรู้สกึกระสบักระสา่ย และกงัวลใจจากผลจาก

งานของฉนั 

.316  

คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .693  
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์มาตรวดัสขุภาวะทางจิต และคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกบัคะแนนรวมข้ออ่ืนๆทัง้หมด 

(N = 45) [r(43)=.248, α=.05(หนึง่หาง)] 

องค์ประกอบ ทิศทาง ข้องกระทง CITC ข้อท่ี

นําไปใช้ 

ความวิตกกงัวล - 2.ฉนัรู้สกึหงดุหงิด กระวนกระวายใจจนแทบทํา

อะไรไมไ่ด้ 

.662 

 

 

 - 5. ฉนัรู้สกึวา่ฉนักําลงัตกอยูใ่นภาวตงึเครียดหรือ

กดดนัอยา่งมาก 

.659 

 

 

 

 - 8. ฉนัรู้สกึวิตกกงัวล หงดุหงิด อยา่งมาก .749  

 - 16.ฉนัรู้สกึเครียดอยูเ่สมอ  .659  

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .845  

ความซมึเศร้า - 4.ฉนัรู้สกึเสียใจ สิน้หวงั หรือเผชิญปัญหาตา่งๆ 

มากมาย จนแทบจะหมดหวงัในชีวิต 

.699 

 

 

 - 12.ฉนัรู้สกึแยอ่ยูต่ลอดเวลา .827  

 - 18.ฉนัรู้สกึหดหู ่เศร้าใจ อยูเ่สมอ .821  

 - 19.ฉนัหมดหมดหวงัในชีวิต .793  

 - 24.ฉนัรู้สกึเบ่ือหน่ายในชีวิต .829  

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .919  

สขุภาวะทางบวก + 1.ฉนัมีความสขุในชีวิต .478  

 + 6.ฉนัรู้สกึพอใจและมีความสขุมากกบัชีวิต .768  

 + 11.ฉนัพงึพอใจกบัสิง่ตา่งท่ีเกิดขึน้ในชีวิต .691  

 + 20.ฉนัมีความสขุตลอดเวลา .737  

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .832  

ความมีชีวติชีวา - 3.ฉนัรู้สกึวา่ตนเองไมส่ดช่ืน .519  

 + 9.ฉนันอนหลบัพกัผอ่นเตม็ท่ีและต่ืนขึน้มาอยา่ง

สดช่ืน 

.370 

 

 

 

 + 14.ฉนัรู้สกึเหน็ดเหน่ือย หมดแรงและหมดพลงั

ในการทําสิง่ตา่งๆ 

.443 

 

 

 

 + 17.ฉนัรู้สกึสดช่ืน มีชีวิตชีวา มีพลงัในการทําสิง่

ตา่งๆ 

 

.543 

 

 

 



83 

 

องค์ประกอบ ทิศทาง ข้องกระทง CITC ข้อท่ี

นําไปใช้ 

 + 21.ฉนัรู้สกึกระปรีก้ระเปร่า กระตือรือร้นและ

พร้อมท่ีจะทําสิง่ตา่งๆ 

             .465                    
 

 

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค               .707  

การควบคมุ

ตนเอง 
- 7.ฉนัรู้สกึเหมือนวา่ฉนัอาจจะเสียสติหรือเสียการ

ควบคมุตนเองได้ง่ายๆ 

.526 

 

 

 - 13.เวลามีปัญหาฉนัมกัจะขาดสติและไม่

สามารถควบคมุตนเองได้ 

.618 

 

 

 - 22.ฉนัไมส่ามารถควบคมุตนเองให้จดัการกบั

ปัญหาท่ีอยูต่รงหน้าได้ 

.446 

 

 

 + 25.ฉนัรู้สกึมัน่ใจและมัน่คงในชีวิต .224 X 

 + 26.ฉนัรู้สกึวา่ฉนัสามารถควบคมุพฤติกรรม 

ความคิด และอารมณ์ของตนเองได้เป็นอยา่งดี 

.236 

 
X 

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .703  

สขุภาพโดยทัว่ไป - 10.ฉนัรู้สกึไมค่อ่ยสบาย เจ็บโน่น ปวดน่ี และเอา

แตก่งัวลกบัสขุภาพของตวัเอง 

.518 

 

 

 - 15.ฉนักงัวลกบัสขุภาพของตนเอง .535  

 + 23.สขุภาพร่างกายของฉนัแข็งแรงดี .577  

 + 27.ฉนัไมค่อ่ยเจ็บไข้ได้ป่วยง่ายๆ .067 X 

  คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค .711  
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