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ผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง     สวนระดับการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงานกับการสนับสนุน
ทางสังคมดานครอบครัวอยูในระดับสูง    2) วิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย   ที่มีปจจัยสวนบุคล 
รายได และประสบการณการทํางานตางกัน   มีความเครียดในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .05  นอกนั้นไมพบความแตกตาง   3) การสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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ควรมีการจัดกิจกรรมที่ตองทํารวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพื่อเช่ือมความสัมพันธและ
แลก เปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
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The purpose of this research were  1) to study the level of  job stress, self- efficacy and social 

support  2) to compare of the Engineers in Electricty Generating Authority of Thailand i.e. age, education 
level, income, work experience, marital status  3) to study the relationships between  self-efficacyand social 
support by job stress of the Engineers in Electricty Generating Authority of Thailand. Samples were 123 
Engineers in Electricty Generating Authority of Thailand.  Collecting data from questionnaires and analyzed 
by SPSS for Windows of percentages, mean and standard deviation as well as statistical techniques of t-test, 
F-test and Pearson’s product moment correlation coefficient at .05 level of significance. 
 

Syudy results revealed that  1) the Engineers in Electricty Generating Authority of Thailand had a 
moderate level in job stress and self-efficacy, high level of social support by boss, moderate level of social 
support by family  2) personal backgrounds of the Engineers in Electricty Generating Authority of Thailand 
showed that income and work experience affecting job stress at .05 level of significance  3) the social support 
by boss factor were positively related to job stress at .05 level of significance. 

 
Research recommendation suggests that the organization should arrange the semina or training 

course in the real situation to encourage the participants for the way of thinking and making decision on 
problem solution.  Otherwise, it could be some activities between bosses and their colleagues for their good 
relationship. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

การเปลี่ยนแปลงระบบเศรษฐกิจและสังคม ไมวาสมัยใดยอมมีอิทธิพลตอการดําเนนิชีวิต
ของประชาชนไมวาจะเปนดานคานิยม ความเชื่อ ความคิด วัฒนธรรม โดยกอใหเกิดผลกระทบ
มากมายทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการ ตลอดจนความมั่นคง ความกาวหนาในอาชีพการ
ทํางานและรายไดลวนกอใหเกิดการแขงขัน การเอารดัเอาเปรียบเพือ่แสวงหาผลประโยชนกนัมาก
ขึ้น ซ่ึงปจจัยเหลานี้ทําใหสังคมเกิดชองวางทางวัฒนธรรม  ตองมีการปรับตัวและสภาพการทํางาน
เพื่อความอยูรอด  เชน  การปรับลดจํานวนพนักงานในองคการ หรือลดอัตราการใหผลตอบแทน  
อีกทั้ง สภาพการทํางานและความเปนอยูในปจจุบันไมเพียงแตตองปรับตัวตามเศรษฐกิจที่ผันผวน
เทานั้น  การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ของเทคโนโลยีก็สงผลกระทบตอบุคคลและ
องคการเชนเดยีวกัน  จนบุคคลในองคการที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงหลายๆ ดาน อาจ
ตองประสบสภาวะการทํางานที่กดดนัทั้งภายในและภายนอกองคการอยางหลีกเลีย่งไมได  เมื่อเกดิ
สภาวะดังกลาวเปนเวลานานและไมสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสม ก็อาจกอใหเกิดความเครยีด
ตามมา (พรกมล  ชะสิงห, 2547: 13) 

 
ดังนั้น  จึงอาจกลาวไดวาความเครียดมีผลตอการปฏิบัติงาน  โดยความเครียดทีเ่กดิขึ้นนั้น

จะเปนภาวะทีร่างกายและจติใจเกดิการเสยีสมดุล เนื่องจากมีปจจัยอ่ืนๆ รบกวนการทํางาน ซ่ึง
กอใหเกิดผลเสียทางดานจิตใจโดยเกิดความเบื่อ เศรา กาวราววิตกกงัวล เฉยชา หงุดหงดิ และ
อารมณเสียงาย สวนผลเสียทางดานพฤตกิรรมก็อาจกอใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย (กนกรัตน  สุขะตุงคะ, 
2537: 9-11)  นอกจากนี้ยังสงผลเสียตอพฤติกรรมการทํางานดวย เชน การลา ขาดงาน มาทํางานสาย 
การเปลี่ยนงาน การทะเลาะเบาะแวง ความขัดแยง จนถงึการลาออกจากงาน  ซ่ึงเหตุการณดังกลาวมี
ผลกระทบตอตัวพนกังาน ครอบครัว และองคการทั้งสิ้นอีกทั้ง  การบริหารงานแตละองคการนั้นมี
ระบบการบริหารงานแตกตางกัน   โดยภาครัฐมีความยากกวาภาคเอกชน เนื่องจากระบบราชการมี
ระเบียบขั้นตอนมาก การแกไขกฎระเบียบเปนไปไดยาก เพราะกจิการของรัฐไมมีใครเปนเจาของ
ผูกขาด ไมสามารถตัดสินใจไดดวยคนๆ เดียว ตองมกีารคานอํานาจและมีขั้นตอนการตรวจสอบ
การทํางานอยางละเอียดและเปนขั้นเปนตอน  ซ่ึงแตกตางจากการบริหารงานในภาคเอกชนที่เจาของ
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ธุรกิจสามารถกําหนดนโยบายและตดัสินใจเปลี่ยนแปลงการทํางานตางๆ ไดทันที ดังนั้น ในการ
ปฏิบัติงานผูปฏิบัติงานในภาครัฐยอมไมสามารถตัดสินใจหรือดําเนินการไดเอง ตองฟงคําสั่งจาก
ผูบังคับบัญชาหรือดําเนินการตามนโยบายองคการเทานัน้  ซ่ึงรวมทั้งการปฏิบัติงานดานวิชาชพีดวย  
ซ่ึงวิศวกรเปนอาชีพหนึ่ง ทีม่ีความเสี่ยงในการดําเนินงานที่อาจเกดิจากความบกพรองในการทํางาน 
ไมวาจะเปนการวางแผนควบคุมงาน ระบบขอมูล ขบวนการทํางาน การบริหารงาน สภาพแวดลอม  
อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ในการทํางาน  ความเสียหายที่เกดิขึ้นจากความบกพรองนั้น บางกรณี
ถึงแมมีความรนุแรงในระดับที่ไมมากนกั แตก็สงผลกระทบตอเนื่องเปนลูกโซไปยังภาระกจิอื่นและ
กอใหเกิดความเสียหายที่รุนแรงตามมา เชน ความลาชาในการดําเนนิงาน ความผิดพลาดในการ
ทํางาน เปนตน ซ่ึงความเสียหายที่เกดิขึ้นจากความบกพรอง นอกจากจะทําใหเกดิความลาชาในการ
ดําเนินงานแลว ยังกอใหเกิดคาใชจายทีสู่งขึ้นโดยไมจาํเปน เกิดคดีความหรือการฟองรอง เกิด
อันตรายกับบคุลากร  การเสียผลประโยชนที่ควรไดรับ (รายงานการบริหารความเสี่ยงกลุมธุรกิจ
วิศวกรรมโรงไฟฟา: การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2545)   

 
ดวยเหตุผลขางตนวิศวกรผูปฏิบัติงานจึงตองมีความรู ความชํานาญ ประสบการณในดาน

อาชีพเปนอยางดี รวมถึงตองมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับทีเ่หมาะสมและ
ถูกตองวาตนเองสามารถรับผิดชอบขอบขายงานไดมากนอยเพยีงใด   โดยวิศวกรตองปฏิบัติงาน 3 
ขั้นตอน คือ ดําเนินงานใหอยูในงบประมาณที่กําหนด  ดาํเนินการใหแลวเสร็จตามกาํหนดเวลา และ
ดําเนินงานใหผลงานมีคุณภาพตามที่กําหนดไว   ดังนั้น การรับรูความสามารถของตนเองจึงเปน
ปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการดําเนินงานดังกลาว  ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง   อันจะสงผลใหบุคคลมีแนวโนมกระทําในสิ่งที่ตนเชื่อถือเพิ่มขึ้น (Bandura, 1986: 32)  
หากปฏิบัติงานโดยไมคํานึงถึงความรูความสามารถของตนเองหรือมีการรับรูที่ไมถูกตองแลวอาจ
กอใหเกิดผลกระทบในดานลบตอตนเอง บุคคลรอบขาง งานที่รับผิดชอบ และองคการ   ทั้งนี้
ผูปฏิบัติงาน  ผูบังคับบัญชา  หรือแมแตองคการจึงควรมีการกระตุนและพัฒนาใหบคุลากรมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการทํางานในระดบัที่เหมาะสม โดยตระหนักถึงความเสียหาย
และความรุนแรงที่จะตามมามากขึ้น 
 

นอกจากนี้  ปจจัยที่มีผลตอผูปฏิบัติงานที่อาจกอใหเกิดความเครียดในการทํางานไมเพียง 
แตการเปลี่ยนทางดานเศรษฐกิจ   เทคโนโลยี  และระดับการรับรูความสามารถของตนเองเทานั้น     
การสนับสนุนทางสังคม ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน หรือแมแตคนในครอบครัว กม็ี
สวนชวยเหลือหรือผลักดันใหเกิดความสําเร็จในการทาํงานได   แตในทางกลับกันหากผูปฏิบัติงาน



 3 

ไมไดรับการสนับสนุนทางสงัคมหรือไดรับในระดับที่ไมเหมาะสมอาจกอใหเกดิความสูญเสียความ
มั่นใจ ความไววางใจ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานและหนาที่ที่รับผิดชอบ หากปลอยละเลย
ไปก็จะกอใหสภาวะกดดันจนเกดิความเครียดในการทํางานขึ้นได   ซ่ึง Kobasa and Pucetti (อางใน
ยืนยง  ไทยใจดี, 2537: 94) ไดกลาวถึงประโยชนของการสนับสนุนทางสังคมในการจดัการ
ความเครียดไววาเปนการชวยเหลือจากคนรอบขาง โดยแนะนํายุทธศาสตรที่เปนประโยชนในการ
จัดการกับปจจยัที่ทําใหเกิดความเครียดเมื่อตองเผชิญกับปญหาที่ทําใหเกิดความเครียดนั้น 

 
จากที่กลาวมาขางตน    ปจจัยตางๆ ไมวาจะเปนการรับรูความสามารถของตนเองหรือการ

สนับสนุนทางสังคม  ลวนแลวแตสงผลตอความเครียดในการทํางานไดทั้งสิ้น   ดังนั้นเพื่อกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน ผูวิจัยจึงมคีวามสนใจทีจ่ะศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูความ 
สามารถของตนเอง    การสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียดในการทาํงานของวิศวกรในการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย  เพื่อนําขอมูลที่ไดมาเปนแนวทางสําหรับบริหารจัดการระบบการทํางาน 
พัฒนาหรือเพิม่ศักยภาพแกผูปฏิบัติงานใหมีระดับการรับรูความสามารถของตนเอง และมีระดับการ
สนับสนุนทางสังคมในระดบัที่เหมาะสม  ซ่ึงจะชวยลดภาวะความเครียดในการทํางานและสงผลให
เกิดประสิทธิภาพในการทํางานตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคในการวจิัยไวดังนี ้
 

1)  เพื่อศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ระดบัการสนบัสนุนทางสังคม และ
ระดับความเครียดในการทํางานของวิศวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 
2)  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความเครียดในการทํางานของวิศวกรการ

ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 

3)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและการสนับสนุนทาง
สังคมกับความเครียดในการทํางานของวศิวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1)  ทราบถึงระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ระดับการสนับสนุนทางสังคม และ
ระดับความเครียดในการทํางานของวิศวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 
2)  ทราบถึงปจจัยสวนบุคคลกับความเครยีดในการทํางานของวิศวกรการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย 
 

3)  ทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง และการสนับสนุนทาง
สังคมกับความเครียดในการทํางานของวศิวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 
4)  สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา  และสงเสริมใหวิศวกรมรีะดับการรับรู

ความสามารถของตนเองอยางเหมาะสม และสงเสริมใหวิศวกรไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ดี 
เพื่อเปนแนวทางในการปองกันและแกไขความเครียดในการทํางานตอไป 

 
ขอบเขตการวจัิย 

  
รวบรวมและเก็บขอมูลดวยแบบวัดตามทีผู่วิจัยสรางและพัฒนาขึ้น  หลังจากปรับปรุงและ

แกไขแบบวดัเสร็จแลว  จะเก็บรวบรวมขอมูลและนําไปวิเคราะหผลเพื่อหาขอสรุป  โดยมีประชากร
เปาหมายคือวศิวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  ซ่ึงแบงตามฝายตางๆ ได  3  ฝาย  คือ 
ฝายวิศวกรรมเครื่องกล  ฝายวิศวกรรมไฟฟา และฝายวิศวกรรมโยธาและพลังน้ํา รวม 180 ราย  ซ่ึง
เก็บรวบรวมขอมูลในระหวางเดือนพฤศจกิายน - ธันวาคม  2549 และมตีัวแปรที่ตองการศึกษา ดังนี้ 

 
1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก 

  
1.1  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ รายได ระดับการศกึษา ประสบการณทํางาน และ

สถานภาพสมรส 
 

1.2  การรับรูความสามารถของตนเอง 
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1.3  การสนับสนุนทางสังคม 
-  ดานผูบังคับบัญชา 
-  ดานเพื่อนรวมงาน 
-  ดานครอบครัว 

 
2.  ตัวแปรตาม  คือ  ความเครียดในการทาํงาน 

 
นิยามศัพท 

 
ความเครียดในการทํางาน  หมายถึง  ภาวะหรือความรูสึกกดดัน ไมสบายใจ  คับของใจ 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน  ซ่ึงไดรับผลกระทบมาจากปจจยัและสถานการณตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการทํางานของบุคคลอันประกอบดวย ปริมาณงาน งานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง  ความขัดแยง
ในบทบาท ความสัมพันธกับผูรวมงาน ขาดความอิสระในการทํางาน เปนตน  จากปจจัยดังกลาวจึง
สงผลตอรางกาย จิตใจ และพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

 
การรับรูความสามารถของตนเอง  หมายถึง  การพิจารณาตัดสินความสามารถของตนเอง

ในการปฏิบัติงาน  ในสภาวะแวดลอมหรือสภาพการทํางานที่กําลังเปลี่ยนแปลง  เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว   โดยบุคคลจะตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้นจะขึ้นอยูกับการ
รับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังเกีย่วกับผลที่จะเกิดขึน้ตามมา  ซ่ึงรวมถึงการรับรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานวาจะประสบความสําเร็จหรือไม 

 
การสนับสนุนทางสังคม   หมายถึง การติดตอสัมพันธกันในเครือขายทางสังคมที่มีการ

สนับสนุนทั้งทางดานอารมณ    ตลอดจนการสนับสนุนทางดานวตัถุส่ิงของ แรงงานและเงิน   และ
การสนับสนุนดานขาวสาร   เพื่อใหบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนไปสูจุดหมายที่ตองการ  โดย
ประเมินจากการรับรูของวิศวกรที่ไดรับจากแหลงการสนับสนุน คือ ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน 
และครอบครัว 

 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติหรือลักษณะเฉพาะของวิศวกร ซ่ึงมีความแตกตางกัน 

ออกไป ไดแก อายุ  รายได  ระดับการศกึษา  ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการสมรส 
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1.  อายุ  หมายถึง  ระยะเวลานับตั้งแตปที่เกิดจนถึงปที่ทาํการตอบแบบสอบถาม  
 

2.  รายได  หมายถึง  คาตอบแทนทุกประเภทที่วิศวกรไดรับจากองคการในแตละเดอืน  
 

3.  ระดับการศกึษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาในระดบัสูงสุดขณะตอบแบบสอบถาม  
 

4.  ประสบการณการทํางาน  หมายถึง  ระยะเวลาตั้งแตเร่ิมทํางานจนถงึตอบแบบสอบถาม  
 

5.  สถานภาพการสมรส  หมายถึง  สถานะของวิศวกรในขณะตอบแบบสอบถาม แบงเปน
โสด และสมรส/หยาราง/หมาย 

 
วิศวกร  หมายถึง  วิศวกรที่ปฏิบัติงานในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  ซ่ึงแบงตาม

ฝายตางๆ ได 3 ฝาย คือ ฝายวิศวกรรมเครื่องกล  ฝายวิศวกรรมไฟฟา และฝายวิศวกรรมโยธาและ
พลังน้ํา 



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดทําการตรวจเอกสาร แนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของเพือ่ใช
เปนแนวทางในการศึกษาวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อใชเปนแนวทางในการศกึษาวิจยักําหนดกรอบแนวคิด 
และสมมติฐาน พบวามแีนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธกัน
ดังตอไปนี ้

 
1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความเครียดในการทํางาน 

 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการรบัรูความสามารถของตนเอง  

 
3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการสนับสนุนทางสังคม 

  
 4.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
 

 ความเครียดในการทํางานกอใหเกดิผลเสียตอสุขภาพทางรางกายและจิตใจ   โดยอาจเกิด
จากการถูกสิ่งเราจากภายนอกที่ไดรับจากการทํางานมากระตุน เชน  การไดรับมอบหมายงานที่ไม
เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง โดยในการทํางานนั้นบุคลากรมกัเผชิญกับสภาวะการณที่ทํา
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงทั้งทางรางกายและจิตใจอันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนอง หรือไม
ไดรับการตอบสนองตามความตองการทางรางกายและจติใจจึงทําใหเกดิความเครียด ซ่ึงความเครียด
นั้นมีทั้งความเครียดทั่วไปและความเครียดที่เกิดจากการทํางาน  ดังนัน้ ผูวิจยัจึงขอนําเสนอเกีย่วกับ
ความหมายของความเครียดในการทํางานทีเ่กี่ยวของดังนี ้
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ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 
 Cooper and Marshall (1976 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) กลาววา ความเครียดจาก
อาชีพเปนผลจากปจจยัทางภาวะแวดลอมที่มีผลเกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล  ซ่ึงปจจัยดังกลาว
ไดแก ปริมาณงานที่มากเกนิไป  บทบาทที่สับสน  ความขัดแยงในบทบาท  สภาวะการทํางานที่ไมดี  
และงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง  รวมถึงความสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ผูรวมงาน เปนตน 
 

Beehr and Newman (1978 cited in Muchinsky, 1988) กลาววา ความเครียดในการทาํงาน 
หมายถึง  ผลที่เกี่ยวของกับสถานการณที่ปจจัยในงานรบกวนคนทํางาน  ทําใหมกีารเปลี่ยนแปลง  
กอใหเกิดการเสียสมดุลทั้งรางกายและจิตใจ  

 
Ross and Altmaier (1994: 12) อธิบายถึงความเครียดในการทํางานวา เปนผลจากการมี

ปฏิสัมพันธระหวางงานกับพนักงาน โดยเนนปริมาณงานมากกวาความสามารถของพนักงานทีจ่ะ
ทํางานได ซ่ึงผลก็คือทําใหพนักงานมีความเครียดมากขึน้ 

 
Porteous (1997: 137) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ผลจากสถานการณใน

การทํางานที่ทาํใหความเครียดเพิ่มขึ้น เชน ภาระงานที่มากเกินไป บทบาทที่สับสนและขาดความ
เปนอิสระในการทํางาน เปนตน 

 
Muchinsky (2003: 87) ใหความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงานวา หมายถึง การ

ตอบสนองตอส่ิงที่มากระตุนที่เกีย่วของกบัการทํางาน อันสงผลทางลบตอสภาพรางกายและจิตใจ

ของบุคคล บุคคลที่ไมสามารถจัดการกับสิ่งที่มากระตุนเหลานี้ไดยอมกอใหเกดิความเครียดในการ

ปฏิบัติงานได 

 
Jaffe-Gill et. al (2007) กลาววาความเครยีดในการทํางานเปนการตอบสนองของบุคคลตอ

สภาพการทํางาน เชน ปริมาณงานที่มากเกนิไป งานที่เกนิความสามารถของบุคคลนั้น ทําใหเกิด

ความเหนื่อยหนายและความไมพึงพอใจในการทํางาน และสงผลตอรางกายและจิตใจของบุคคลนั้น 
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เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ และวุฒิชัย  มูลศิลป (2534: 57) กลาววา  ความเครียดในการทํางาน

เปนปฏิกิริยาทางสรีรวิทยาและจิตวิทยาที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวามีความไมสมดุลระหวางระดับ

ของความกดดนั หรือระดับของงานที่จะตองทํากับความสามารถที่จะตอสูกับความกดดันนั้น หรือ

ความสามารถในการทํางานนั้น 

 
ทนงศักดิ์  ยิ่งรัตนสุข และคณะ (2544: 22) ใหความหมายความเครียดในการทํางานวา  

หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางปจจัยดานขอเรียกรองจากงาน  อํานาจการตัดสินใจในงานและการ

สนับสนุนทางสังคม  ซ่ึงจะมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทางดานสรีระวิทยาของบุคคลทําใหเกิดปญหา

ดานสุขภาพ  และจิตในลักษณะเรื้อรัง (Chronic Effect) 

 
จากความหมายขางตน สรุปไดวาความเครยีดในการทํางาน  หมายถึง  ภาวะหรือความรูสึก

กดดัน ไมสบายใจ  คับของใจ ความเหนื่อยหนายในการทํางาน  ซ่ึงไดรับผลกระทบมาจากปจจัย
และสถานการณตางๆ ที่เกีย่วของกับการทํางานของบุคคลอันประกอบดวย ปริมาณงาน งานที่ตองมี
ความรับผิดชอบสูง  ความขัดแยงในบทบาท ความสัมพนัธกับผูรวมงาน ขาดความอสิระในการ
ทํางาน เปนตน  จากปจจัยดงักลาวจึงสงผลตอรางกาย จติใจ และพฤตกิรรมของบุคคลนั้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 

สําหรับผูปฏิบัติงาน  อาจมีโอกาสเกิดความเครียดในการทํางานไดในระดับที่แตกตางกัน 
โดยขึ้นอยูกับปจจัยในงานทีก่อใหเกิดความเครียดในการทํางานนั้นๆ  เมื่อเปนเชนนีส้ภาวะดังกลาว
จึงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานและองคกร  ดังนั้น  เพื่อใหทราบปจจัยที่ทําใหเกดิ
ความเครียดในการทํางาน  ผูวิจัยจึงไดนําแนวคดิเกีย่วกบัความเครียดในการทํางานมาสรุปไวดังนี ้

 
Brown and Moberg (1980 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิด

ความเครียดในการทํางานวาเกิดจากสาเหตุ 8 ประการ ดงันี้  
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1.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน ไดแก  
 

1.1 สภาพการทํางาน (Working Condition) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว ตองใช
ความพยายามสูง ช่ัวโมงการทํางานที่มากเกินไป หรืองานที่ยากลําบากเกินไป 

 
1.2 งานที่หนกัเกินไป (Working Overload) หมายถึงปริมาณงานที่มากหรืองานที่ตองใช

สมาธิในการทํางานสูง งานทีต่องใชเวลารวดเร็วในการตดัสินใจ งานทีม่ีความสําคัญ 
 
2.  เกี่ยวกับบทบาทขององคการ ไดแก 
 

2.1 บทบาทหนาที่ที่คลุมเครอื (Role Ambiguity) หมายถึงการไดรับขอมูล   ขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกีย่วกับงานของผูรวมงานและขอบเขตความ
รับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน ซ่ึงจะมีผลตอสภาพทางรางกายและจิตใจ  

 
2.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) การที่บทบาทหนาที่ของแตละบคุคลในองคการ

ถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกีย่วกับงานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา ทําใหเกิดความ 
เครียดในการทํางานได และมีความสัมพันธกับความเครยีดทางรางกาย ซ่ึงพบเสมอเมื่องานถูก
กําหนดโดยกลุมคนสองกลุมที่ตองการใหเกิดพฤติกรรมหรือมีความคาดหวังทีแ่ตกตางกัน  
 

2.3 ความรับผิดชอบ ความรบัผิดชอบเปนบทบาทหนึ่งในองคการ แบงเปน 2ประการ 
คือความรับผิดชอบเกี่ยวกับคน เปนการที่ตองใชเวลามากในการพบปะกับผูคน การสังสรรค และ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ พบวาความรับผิดชอบเกี่ยวกับคนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
กับโรคหลอดเลือดหัวใจมากกวาความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ และมีความสัมพันธกับการสูบ
บุหร่ีจดัและความดันโลหิตสูง 

 
2.4 อ่ืน ๆ เชน การไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การขาดความชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชา การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงขึ้นและใหทนักับความกาวหนาของเทคโนโลยี 
 
3.  สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา ผูปฏิบัติงานและ

ผูรวมงานเปนสาเหตุหนึ่งของความเครียดในการทํางาน สัมพันธภาพทีไ่มดีจะทําใหเกิดความ
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ไววางใจต่ํา และความชวยเหลือเกื้อกูลกนัต่ํา ความสนใจในการพยายามแกไขปญหาตางๆลดลง 
ความไววางใจของบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธกบับทบาทที่คลุมเครือ มีผลทําใหไมมกีารสั่ง
การระหวางบคุคล ทําใหเกิดความเครียดทางจิตใจและรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงานและความสุข
ของตน   

  
3.1 สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารที่มุงสัมพันธภาพต่ํา คอืมี

ความเปนเพื่อน ความจริงใจ การยอมรับ และใหความอบอุนเพียงเลก็นอย จะทําให      
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกกดดนัในการทํางาน 

 
3.2 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมใน    สถานการณ

ที่ยุงยากเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานได 
 
4.  พัฒนาการทางอาชีพ ไดแก ขาดความมั่นคงปลอดภยัในงานและไมมีความกาวหนา  
 
5.  บรรยากาศในการทํางาน ไดแก การคุกคามตออิสรภาพของแตละบคุคล เชน การไมมี

สวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคาํแนะนําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจากผูบังคับบัญชา การ
ส่ือสารที่ไมดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด 

 
6.  สาเหตุภายนอกองคการ ไดแก ปญหาครอบครัว วิกฤติของชีวิต ความยุงยากทางการเงิน 

ความขัดแยงในความเชื่อถือของบุคคลกับองคการ และองคการกับความตองการของ    ครอบครัว
และคุณลักษณะของแตละบคุคล 

 
7.  การเปลี่ยนแปลงในงาน เชน การเปลี่ยนแปลงหนาทีใ่หม การเปลีย่นแปลงขั้นตอนการ

ทํางาน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงนั้นถูกตัดสินใจโดยปราศจากเหตผุลและไมมีการอธิบายให
ทราบถึงเหตุผล และไมอาจคาดหวังอะไรไดจากการเปลีย่นแปลงนัน้ ๆ  

 
8.  ระบบรางวลั การประเมินผลการปฏิบัติงานกอใหเกดิความเครียดขึน้ได 
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สาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
 

ชินโอสถ  หัศบําเรอ (2525 อางใน สุภาวด ี เพงผล, 2542) กลาววา สาเหตุและปจจยัที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน มีดังนี้ 

 
1.  สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม  เชน  สถานที่คับแคบ  การระบายอากาศไมดี  แสงสวาง

นอยเกนิไป  มเีสียงรบกวน เปนตน ซ่ึงเปนสาเหตุทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมสบายทั้งรางกาย
และจิตใจ 

 
2.  ความคุนเคย  ไดแก  ความคุนเคยกับสถานที่หรือบุคคล 
 
3.  ปริมาณงานที่มากเกนิไป หรือคุณภาพงานสูง  ทําใหเกิดความวิตกกงัวล 
 
4.  ความรับผิดชอบ  ถามีความรับผิดชอบตองานสูง ทําใหเกิดความเครยีดมาก 
 
5.  มนุษยสัมพนัธระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพไมดีตอผูบังคับบัญชา หรือ

ผูรวมงาน 
 
6.  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ เชน ความไมชัดเจนของหนาที่  ทําใหเกิดการทํางาน

ซํ้าซอน  เกิดการเกี่ยงงาน และเกิดความขดัแยงในการทํางาน 
 
7.  การขาดโอกาสกาวหนาในการทํางาน เชน การเลื่อนขั้นที่ไมเหมาะสม 
 
8.  การถายถอนสิ่งที่เคยเปนประโยชนตาง ๆ เชน สวัสดกิารของหนวยงาน 
 
9.  การมีกฎเกณฑมากเกินไปในหนวยงาน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความไมสบายใจ 

 
อมรากุล  อินโอชานนท (2532: 32-33) กลาววา สาเหตุโดยท่ัวไปทีก่อใหเกิดความเครยีด

ทางอารมณในการทํางานมี 6 ประการ คือ 
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1.  สาเหตุที่เกดิจากลักษณะงาน เชน งานที่หนักเกินไป  การรับผิดชอบงานหลายๆ อยาง   
การไดรับมอบหมายงานทีน่อยเกินไปจนทาํใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความ
มั่นใจในตนเอง  หรืองานที่เรงดวนก็เปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไดเชนกัน 

 
2.  สาเหตุเกีย่วกับหนาที่ความรับผิดชอบในหนวยงาน เชน  ตองรับผิดชอบตอกลุมคน

หลายกลุม ซ่ึงมีความคดิหลากหลาย บุคลิกภาพและวิธีการแสดงอารมณแตกตางกนั ซ่ึงทําใหยาก
ตอการควบคุมหรือการประนปีระนอม 

 
3.  สาเหตุเกีย่วกับสภาพความขัดแยงระหวางสิ่งแวดลอมของผูทํางานกับหนวยงาน เชน 

ความตองการของหนวยงานนั้นขัดแยงกับความตองการของครอบครัว  เชน  ตํารวจตองเดินทาง
โยกยายบอยๆ  พนักงานขายของหรือเซลลแมนจะตองไปทํางานตางจงัหวัดเปนระยะเวลานานๆ 
โดยเฉพาะครอบครัวที่มีบุตรเล็กๆ ตองคอยดูแลจะยิ่งลําบาก 

 
4.  สาเหตุเกีย่วกับโครงสรางของหนวยงานและบรรยากาศของหนวยงาน เชน ไมมกีารให

คําปรึกษาหรือชวยเหลือในการทํางาน มีการแขงขันชิงดีชิงเดนกนั กฎระเบียบเขมงวดเกินไปไมมี
การยืดหยุน สถานที่ตั้งของหนวยงานอยูหางไกลลําบากตอการเดนิทางหรือติดตองาน ขาดเครื่อง
สาธารณูปโภค เชน น้ําประปา ไฟฟา ขาดเครื่องอํานวยความสะดวก เปนตน 

 
5.  สาเหตุเกีย่วเนื่องกับความกาวหนาในตาํแหนงงาน เชน ขาดความมัน่คงในงานทีท่ํา ไม

มีโอกาสเลื่อนขั้นหรือไดตําแหนงสูงขึ้นทาํใหผูทํางานขาดขวัญและกําลังใจ เชน การใหความสําคญั
กับสถาบันการศึกษามากเกนิไปจะตองแตงตั้งผูที่จบจากสถาบันเดียวกันขึ้นมาเปนหัวหนาเทานัน้ 

 
6.  สาเหตุเกีย่วกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพที่ไมดีตอ

ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดอคติและขาดการประสานงานที่ดีตอกนั ความรูสึก
อคติจะทําใหไมยอมรับในผลงาน ความคิดเห็นและการกระทําของผูที่เรามีความรูสึกอคติดวย การ
ขาดการประสานงาน จะทําใหขาดความเขาใจกนั งานหยดุชะงักหรือผิดพลาดไดงาย 

 
วิจิตร  บุณยะโหตระ (2536: 43-54) กลาววา สาเหตุความเครียดจากการทํางานอาจมีหลาย

ประการ เชน 
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1.  สภาพการทํางาน 
 

1.1 เสียงดัง  ทาํใหเกิดการไดยินการสั่งงานเปนไปโดยขาดประสิทธิภาพทั้งทําใหขาด
สมาธิ รวมไปถึงทําใหเกดิอาการหูตึง 

 
1.2 ความสั่นสะเทือนและการเคลื่อนไหว ทําใหเสียสายตา ตามัว การประสานระหวาง

มือและสายตาไมดี อาจกอใหเกิดอุบัตเิหตหุรืออาการคลื่นไสอาเจียนได 
 
1.3 อากาศเย็นหรือรอยเกินไป  ทําใหประสิทธิภาพการทํางานเสีย  เสยีสมาธิ อารมณ

ปรวนแปรได 
 
2.  ลักษณะของงาน 
 

2.1 งานที่มีความเสี่ยงสูงหรือมีอันตรายในตัวของมันเอง เชน ทหาร ตํารวจ ผูมีอาชีพ
ทําลายระเบิด นักประดาน้ํา เปนตน จะกอใหเกิดความเครยีดไดเสมอ 

 
2.2 งานที่ตองใชช่ัวโมงทํางานยาว  เชน คนขับรถทางไกล  คนงาน หรือพยาบาลที่ตอง

ทํางานหลายกะ เปนตน 
 

2.3 งานเรงดวนที่ตองรีบทําใหเสร็จโดยเรว็  งานประเภทที่ตองใชความเร็วจะกอใหเกิด
ความเครียดสงูและเปนสาเหตุของอุบัติเหตุจากการทํางานดวย 

 
2.4 การทํางานหนัก  การทํางานมากเกนิไปหรือไดรับงานที่ยากมากจะกอใหเกดิ

ความเครียด  
 
3.  บทบาท 
 

3.1 ความเครียดอาจเกดิจากงานที่ไมแนชัด หรือการขัดแยงกันเอง 
 

3.2 งานที่มีความรับผิดชอบสูง   
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4.  ความสัมพันธ 
 

4.1 หากความสัมพันธของผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาหรือผูอยูใตบังคับบัญชาไมดีก็
จะกอใหเกิดความเครียด 

 
5.  อนาคตของงาน 
 

5.1 งานที่ไมมคีวามกาวหนา  ไมมั่นคง  ขาดอนาคตที่ดี จะกอใหเกดิความเครียด 
 
6.  ความขัดแยงภายในบาน 
 

6.1 ครอบครัวที่ความตองการของสามีและภรรยาไมสมดลุกันก็เปนสาเหตุของ
ความเครียดได เชน ครอบครัวที่สามีมีความขยัน มีความทะเยอทะยานสูง ทํางานหนกัมีเวลาอยูกับ
ครอบครัวนอยก็อาจกอใหเกิดความเครียด 

 
7.  ความเหมาะสมระหวางบคุคลกับสิ่งแวดลอม 
 

7.1 ความเครียดในอาชีพ  ยอมเกี่ยวของกับวิธีการทํางานและความเหมาะสมกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานดวย หากการวางตัวบุคคลไมเหมาะสมกับสิง่แวดลอมของงานก็จะเกดิ
ความเครียดขึน้ 

 
มัลลิกา  ตนสอน (2544 : 92) อธิบายวาความเครียดในการทํางานนั้นเกดิขึ้นจากปจจยัตาง ๆ 

ไดแก 
 
1.  ภาระงาน (Work Load) 
 
2.  ความสมัพันธระหวางเพือ่นรวมงาน (Interpersonal Relationship) 
 
3.  รูปแบบการบริหาร (Manager Style) 
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4.  การเปลี่ยนแปลง (Change) 
 
5.  ความสับสนในบทบาท (Role Ambiguity) 
 
6.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) 
 
Smith (1993: 187-189) ไดแบงสาเหตุความเครียดในการทํางานเปน 3 ประเภท คือ 
 
1.  ปริมาณงาน (Workload) หมายถึง  ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) หรือ

ปริมาณงานทีน่อยเกนิไป (Work Under Load)  อีกทั้งคุณภาพและระดับความยากงายของงานทีไ่ม
เหมาะสมกับความสามารถของผูปฏิบัติงานก็กอใหเกิดความเครียดในการทํางานได 

 
2.  ความรับผิดชอบในงาน (Work Responsibilities) คือ บทบาทและหนาที่ที่พนกังานตอง

รับผิดชอบในองคกร ไดแก  
 

2.1 บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) เกิดขึ้นเมื่อไมมีการระบุหนาที่หรือความ
รับผิดชอบใหชัดเจน       

 
2.2 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) คือความคลุมเครือของบทบาทที่เกิดจาก

การระบุหนาทีห่รือความรับผิดชอบไมชัดเจน จนทําใหเกิดความแยงในหนาทีก่ารงานกับผูรวมงาน
คนอื่น  

 
3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) เชน สภาพแวดลอมทางกายภาพไม

เหมาะสม มีเสียงรบกวน อุณหภูมิรอนหรือเย็นเกินไป การขาดความเปนสวนตวั และการจัดสถานที่
ทํางานไมเหมาะสม 

 
Schutz and Schutz (2002 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) แบงปจจยัที่กอใหเกดิ

ความเครียดในการทํางานไวดังนี ้
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1.  ปริมาณงานที่มากเกนิไปและปริมาณงานที่นอยเกินไป (Work Overload and Work 
Under Load) คือ ปริมาณงานที่ไดรับไมสมดุลกับระยะเวลาการทํางาน  การไดรับมอบหมายให
ทํางานที่ยากเกนิความสามารถ หรือการไดรับมอบหมายใหทํางานทีน่อยและงายเกนิไป ทําให
ผูปฏิบัติงานใชความสามารถไมตรงกับงานที่ไดรับ จึงกอใหเกดิความเครียดและโรคที่เกี่ยวของกับ
ความเครียดได 

 
2.  การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ (Organizational Change) ไดแก การเปลี่ยน

ผูบังคับบัญชา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การกําหนดวิธีการทํางาน การวางนโยบายขององคกร 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน 

 
3.  บทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยง (Role Ambiguity and Role Conflict) บทบาท

ที่คลุมเครือเกิดขึ้นเมื่อภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงานถูกกําหนดไวไมชัดเจน สวนบทบาท
ที่ขัดแยงเกิดขึน้เมื่อความตองการหรือจุดมุงหมายของงานกับจุดมุงหมายของบุคคลไมตรงกัน  

 
4.  ปจจัยอ่ืนๆ เชน พนักงานไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ไมไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือ

ไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่เกนิความสามารถของตน การปรับเงินเดือน การทํางานซ้ําซาก 
การใชเทคโนโลยีในการปฏบิัติงาน เปนตน 
 
ระดับของความเครียด 
 

จากการศึกษาพบวาความเครียดที่เกดิขึ้นในแตละบุคคลนั้นมีหลายระดับ ซ่ึงจะสงผลตอ 
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นแตกตางกันออกไป 

 
Frain and Valiga (1988 อางใน เพ็ญนภา  อนุชิตวงศ, 2540: 23-24) ไดแบงความเครียดเปน 

4 ระดับ คือ 
 
ระดับ 1  ความเครียดที่เกดิขึน้ตามปกติในชีวิตประจําวัน (Day to Day Stress) ความเครียด

ในระดบันี้ทําใหคนปรับตัวโดยอัตโนมัติ และใชพลังงานในการปรับตวันอยที่สุด เชน การมีชีวิต
แบบเรงรัด การเดินทางในสภาพการจราจรติดขัด การปรับตัวกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 
ความเครียดในระดับนี้มนีอยมาก และหมดไปในระยะเวลาอันสั้น ไมคุกคามตอการดําเนินชวีิต 
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ระดับที่ 2  ความเครียดระดบัต่ํา (Mine Stress) เปนความเครียดที่เกดิขึ้นในชวีิตประจําวัน 
เนื่องจากมีส่ิงที่คุกคาม เชน การสัมภาษณเพื่อเขาทํางาน  

 
ระดับที่ 3  ความเครียดระดบัปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดระดับนีแ้รงกวา

ระดับ 1 และระดับ 2 อาจปรากฏเปนเวลานาน และไมสามารถปรับตัวไดในเวลาอันรวดเร็ว เชน 
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นจากการเขาทํางานใหม การทํางานหนัก  การเจ็บปวยที่รุนแรง  สภาวะนี้ทําให
บุคคลรูสึกคุกคาม  เนื่องจากอยูระหวางความสําเร็จกับความลมเหลว บุคคลไมสามารถควบคุม
สถานการณตางๆ ได และมีการแสดงออกทางอารมณเพื่อลดความเครียด ความเครียดระดับนี้จะเกิด
เปนชั่วโมง หลายๆ ช่ัวโมง หรืออาจเปนวนั 

 
ระดับที่ 4  ความเครียดระดบัสูงหรือรุนแรง (Severe Stress) เกิดจากสถานการณคุกคาม

ยังคงดําเนนิอยางตอเนื่อง จนทําใหบุคคลเกิดความเครียดสูงขึ้น ความเครียดระดับนีท้ําใหบุคคล
ลมเหลวในการปรับตัว เชน ขาดสมาธิในการทํางาน ไมสนใจการทํางาน ไมสนใจครอบครัว เกิด
การขาดงาน ความเครียดในระดับนีจ้ะเกิดขึน้เปนสัปดาห เดือน หรือป 

 
Iris (1990 อางใน พรกมล  ชะสิงห, 2547: 26-27) กลาววา ระดับของความเครียดจะมีมาก

หรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยสําคญั 2 ประการ คือ การรับรูและการตอบสนองตอเหตกุารณที่กอใหเกดิ
ความเครียดของบุคคล ปฏิกิริยาตอกันระหวางแหลงของความเครียดกบัเจตคติและความออนไหว
ตอส่ิงที่มากระทบของบุคคล ซ่ึงสามารถแบงความเครียดได 3 ระดับ ดังนี้ 

 
1.  ระดับนอย คือ ความเครียดที่เกิดนอยมาก และหมดไปในระยะเวลาไมนาน  เปน       

เหตุการณปกติที่พบไดทัว่ไปในชีวิตประจําวัน  บางครัง้บุคคลจะไมรูตัว หรือรูสึกบางเพียงเล็กนอย
เปนความเครยีดที่ไมกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรมที่เห็น
ไดชัดเจน ไมกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิต  โดยเหตุการณทีก่อใหเกิดความเครียดระดับต่ํา   
ไดแก เหตกุารณในชวีิตประจําวัน เชน ไปทํางานสาย ผิดนัดเพื่อน  เปนตน 

 
2.  ระดับกลาง คือ ความเครียดที่เกิดขึน้ในระยะเวลานานเปนชั่วโมง หรือหลายช่ัวโมง

หลายวนัเปนภาวะเครยีดที่กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย อารมณ จิตใจ และการดําเนินชวีิต 
ซ่ึงความเครียดระดับนีเ้ปนสัญญาณเตือนเบื้องตนวาไดเกิดภาวะเสียสมดุลยในการปรับตัวของ
บุคคล ดังนั้น ตองรีบแกไขหรือผอนคลายเพราะหากปลอยใหความเครียดดําเนินตอไปจะกอใหเกิด
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ผลกระบตอการดําเนินชวีิตในทุกๆ ดาน ผูที่มีความเครียด เปนเวลานานทําใหบุคคลนั้นมีพฤติกรรม
ที่ไมเหมาะสมได เชน ตดิการพนัน หรือตดิสุรา 

 
3.  ระดับรุนแรง คือ ความเครียดระดับนี้จะเปนอยูนานอาจเปนสัปดาห เดือน หรือเปนป 

ในสภาวะดังกลาวนี้ รางกายและจิตใจเปลีย่นแปลงไปจนเห็นไดชัดเจน มีพยาธิหรือปวยเปนโรคขึ้น 
การดําเนนิชีวติผันแปรหรอืเสื่อมลง การตัดสินใจผิดพลาด ผูที่อยูในภาวะนี้ตองไดรับการรักษาหรอื
การชวยเหลือจากบุคลากรในทีมจิตเวชทนัที  หากปลอยทิ้งไวจะทําใหบุคลิกภาพแปรปรวนหรือ
เจ็บปวยเร้ือรัง 

 
นอกจากนี้ กรมสุขภาพจิต (2541) ไดแบงระดับความเครียดออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
 
1.  ระดับความเครียดต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดบัที่บุคคลอาจรูสึกพึงพอใจกับ

การดําเนนิชีวติที่เปนอยู โดยมีแรงกดดันหรือแรงจงูใจในการดําเนินชีวิตที่นอยกวาบุคคลอื่น 
 
2.  ระดับความเครียดเกณฑปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับความเครียดทีเ่กดิขึ้น 

ในชีวิตประจําวันและสามารถปรับตัวตอสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม ผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดบัสูง 

 
3.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอันอาจเกิด

จากปญหาในการดําเนนิชีวติประจําวนั หรือมีปญหาอุปสรรคหรือขอขัดแยงที่อาจจะยังไมไดรับ
การคลี่คลายหรือแกไข  ซ่ึงถือวาเปนความเครียดที่พบไดในชีวิตประจําวันขณะเดียวกนัความเครียด
ที่เกิดขึ้นในระดับนี้อาจรูสึกไดจากการเปลีย่นแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรม
บางเล็กนอย แตไมชัดเจนและยังพอทนได 

 
4.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บคุคลเริ่มมีความตึงเครียดในระดับ

คอนขางสูงและไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางอามรณที่เกิดจากปญหาความ    
ขัดแยง และวกิฤตการณในชีวิต  โดยอาจสังเกตไดจากอาการแสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงทาง   
รางกาย อารมณ ความคิด พฤติกรรม การดําเนินชวีิต และส่ิงที่แสดงออกจะเปนสัญญาณเตือน
ขั้นตนวาบุคคลนั้นกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤตและความขดัแยง ซ่ึงบุคคลจัดการหรือแกไขดวยความ
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ยากลําบาก ตราบใดที่ความขดัแยงตางๆ ยังคงมีอยู ลักษณะอาการตางๆ จะเพิ่มความรนุแรงมากขึ้น 
ความเครียดระดับนี้มีผลกระทบตอการทํางานและการดําเนินชีวิตได 

 
5.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติมาก เปนระดับที่บุคคลกําลังตกอยูในภาวะตึงเครียดหรือ

กําลังเผชิญกับวิกฤตการณในชีวิตอยางรุนแรง หากปลอยใหความเครียดในระดับนีย้ังคงมีอยูตอไป
โดยไมดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมและถูกวิธี อาจนําไปสูความเจ็บปวยทางจิตที่รุนแรง  ซ่ึง
สงผลเสียตอตนเองและบุคคลใกลชิดตอไปได 
 

ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 
 

Cooper, Sloan and Williams (1988 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) กลาววา
ความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดในชวีิตการทํางานทุกวัน  โดยเครื่องบงชี้
ความเครียดในการทํางานคอื การลาออก การขาดงานของบุคลากร อัตราการเจ็บปวยและอุบัติเหตุ
ซ่ึงอัตราการเจ็บปวยและอุบตัิเหตุตาง ๆ จากความเครียดนี้ ไมเพยีงแตจะเกดิผลกระทบตองาน
เทานั้น แตยังเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเสียคาใชจายเพิ่มขึ้นดวยหากมองในแงของผลของความเครียดใน
ดานพฤติกรรมก็จะพบปรากฏการณตอไปนี้ เชน 

 
1.  การทํางานไมทันตามกําหนด และผิดนัด   
 
2.  การทํางานสายมากขึ้น 

 
 3.  การทํางานเลินเลอ จนผิดพลาดบอย ๆ  
 
 4.  ลังเลใจ ไมกลาตัดสินใจ 
 

5.  มีปญหาในการเขากับบุคคลอื่น 
 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 292) กลาวถึงผลกระทบจากความเครียดในการทาํงาน

ได 3 ลักษณะคือ  
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1.  อาการทางรางกาย (Physiological Symptoms) ทําใหเกดิอาการปวดหวั โรคความดนั
โลหิตสูง ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงการเผาผลาญอาหารจนอาจจะทําใหเปนโรคกระเพาะอาหารได มี
การเปลี่ยนแปลงอัตราการเตนของหัวใจและจะทาํใหเปนโรคหัวใจจนถงึขั้นหัวใจวายได 
 
 2.  อาการทางจิตใจ (Psychological Symptoms) อาจเปนสาเหตุทําใหความพึงพอใจในการ
ทํางานลดลง และเปนอาการทางจิตใจที่เห็นไดชัดเจนที่สุด อาการทางจิตใจอืน่ ๆ เชน ความรอนรน
ใจ ความกดดนั การไมสามารถควบคุมตนเองได อารมณหงุดหงิด ฉนุเฉียว โกรธงาย ขาดการยั้งคิด 
และการตัดสนิใจไมมีประสิทธิภาพเทาทีค่วร 
 
 3.  อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) เชน ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงจน
ทําใหผลผลิตลดลง มีการขาดงานบอยจนถึงขั้นลาออก มีการเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทาน
อาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล หรือเกิดอาการนอนไมหลับ เปนตน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

Bandura (1986: 391) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึง การที่
บุคคลพิจารณาตัดสินความสามารถของตนเองในการทีจ่ะจดัการและปฏิบัติงานในสภาวะการณ
ตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตามที่ไดตั้งเปาหมายไว 
 

นอกจากนี้ Bandura ยังไดเสนอวิธีการที่บคุคลจะเกิดการเปลี่ยนแปลงดังนี้ คือ 
 
1.  บุคคลมีตัวเลือกที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตน 
 
2.  ขอมูลที่บุคคลใชเปนตัวเลือกมาจากสิ่งแวดลอมรอบขาง 
 
3.  ตัวเลือกของบุคคลขึ้นอยูกับวาสิ่งนั้นเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอตน ทัศนคติตอความ 

สามารถของตนเองตอการแสดงพฤติกรรม และผลที่จะเกิดตามมาจากพฤติกรรมของตน 
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Bandura (1987 อางใน Wayne et al 1991: 47) ใหความหมายการรับรูความสามารถของ
ตนเองวาเปนกระบวนการควบคุมที่ตองอาศัยแรงจูงใจและความสําเร็จที่เกิดจากกระทําของบุคคล 
ทั้งนี้ ยังรวมถงึความพยายามและระยะเวลาที่บุคคลไดกระทําตอส่ิงนั้น ซ่ึงความพยายามดังกลาวจะ
มีมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองวาอยูในระดับสูงหรือระดับต่ํา 

 
Pajares and Miller (1994: 194) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปน 

การตัดสินความสามารถที่บุคคลมีตอตนเองในการแสดงพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงในแตละ
สถานการณ ซ่ึงการรับรูนี้จะเกี่ยวของกับความเชื่อมั่นในตนเองของบุคคลดวย 

 
 Bandura (1997: 79) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึงการที่

บุคคลตัดสินความสามารถของตนเอง โดยจะตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับ 

 
 1.  การรับรูความสามารถของตนเอง  
 
 2.  ความคาดหวังเกีย่วกับผลที่จะเกิดขึ้นตามมา 
 

 Gordon (1999: 82) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปนความเชือ่
เกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จนั้น จะสงผลตอการรับรูความยากงายและ
ความผูกพันของเปาหมาย 

 
Greenberg and Baron (2000: 107) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปน

ความเชื่อของบุคคลในเรื่องความสามารถของตนเองที่จะปฏิบัติงานนัน้ ๆ ใหประสบความสําเร็จ 
 
Greenberg (2005: 79) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปน

ความสามารถของตนเองเกีย่วกับความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จนัน้ จะสงผลตอ
การรับรูความยากงายและความผูกพันของเปาหมาย 
 
 อุมาพร  ตรังคสมบัติ (2543: 15) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา 
หมายถึงความตระหนกัวาตนสามารถที่จะคิด เขาใจ เรียนรู ตัดสินใจ แกปญหาและเผชิญหนากับ
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ความทาทายหรืออุปสรรคตางๆ ในชีวิตได เปนความไววางใจตนเอง วามีความสามารถ มีพลัง มี
ประสิทธิภาพ พี่งพาตนเองได 
 

ชูศักดิ์  พัฒนะมนตรี (2551) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา การที่
บุคคลตัดสินความสามารถของตนเองในการที่จะจัดการและดําเนินการแสดงพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว   

 
โดยสรุปแลว  การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาตัดสิน

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน  ในสภาวะแวดลอมหรือสภาพการทํางานที่กําลัง
เปลี่ยนแปลง เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามทีก่าํหนดไว   โดยบุคคลจะตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรม
หรือไมนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกดิขึ้น
ตามมา  ซ่ึงรวมถึงการรับรูความสามารถในการปฏิบัติงานวาจะประสบความสําเร็จหรือไม 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

การรับรูความสามารถของตนเองเกิดขึน้จากแนวคิดของ Albert Bandura  โดยพัฒนาจาก
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) ซ่ึงเชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้นไมได
เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดยีว หากแตตองมีปจจยั
สวนบุคคล (P) ไดแก ปญญา ความคิด ความรูสึก ความเชื่อ การรับรูเกี่ยวกับตนเอง เปาหมายและ
ความตั้งใจรวมดวย และการรวมของปจจัยสวนบุคคลนั้นจะตองรวมกันในลักษณะทีก่าํหนดซึ่งกนั
และกัน (Reciprocal Determinism) กับปจจัยดานพฤติกรรม (B) และสภาพแวดลอม (E) ดังภาพที่ 1  

 

 
 

ภาพที่ 1  ความสัมพันธระหวางการกําหนดปจจยัดานพฤติกรรม (B)   
ปจจัยสวนบุคคล (P)  และปจจัยดานสภาพแวดลอม (E) 

ท่ีมา: Bandura (1997 อางใน ศรีวิภา  เล้ียงพนัธุสกุล, 2549) 
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 Bandura (1997 อางใน ศรีวภิา  เล้ียงพนัธุสกุล, 2549) ไดกลาววา การที่ปจจัยทั้ง 3 ทาํ
หนาที่กําหนดซึ่งกันและกันนั้น ไมไดหมายความวาทั้งสามปจจัยจะมีอิทธิพลในการกําหนดซึ่งกัน
และกันอยางเทาเทียมกนั บางปจจัยมากกวาอีกบางปจจยั และอิทธิพลของปจจัยทั้ง 3 นั้น ไมได
เกิดขึ้นพรอมๆ กัน   หากแตตองอาศัยเวลาในการที่ปจจัยใดปจจยัหนึง่จะมีผลตอการกําหนดปจจยั
อ่ืน   ซ่ึงจากแนวคิดพืน้ฐานดังกลาว ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมของ Bundura จึงไดเนน
แนวคดิ 3 ประการ คือ 
 
 1.  การเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) 
 
 2.  แนวคดิการกํากับตนเอง (Self-Regulation) 
 
 3.  แนวคดิการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
 
 Bandura  เชื่อวาการเรียนรูความสามารถของตนเองนั้น  มีผลตอการกระทําของบุคคล 
บุคคล 2 คน อาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคณุภาพที่แตกตางกันได ถาพบวา
คน 2 คนนี้ มีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกนั นั่นคือ ถาเรามีการรับรูวา เรามี
ความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมี
ความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอยและจะประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans, 1989) 
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นมีความสัมพันธกนัมาก 
โดยที่ความสมัพันธระหวางตัวแปรทั้งสองมีผลตอการตัดสินใจทีจ่ะทาํพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ 
ซ่ึงจะแสดงใหเห็นดังภาพที่ 2 
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ความคาดหวงัเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้น 
 

                           สูง       ต่ํา 
 

มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 
 

มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 
มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 

มีแนวโนมที่จะไมทํา
แนนอน 

 
ภาพที่ 2  แสดงถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ 

ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึน้  
ท่ีมา: Bandura (1978 อางใน ศรีวิภา  เล้ียงพนัธุสกุล, 2549) 
 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 
  

Bandura (1986)  การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังตอไปนี ้
 

 1.  พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior)  ในแตละวันบุคคลจะตองตัดสินใจอยู
ตลอดเวลาวาจะตองทําพฤตกิรรมอะไรและนานเทาไร  และยังตองตดัสินใจเลือกกจิกรรมตางๆ 
ดวย การที่บุคคลตัดสนิใจทีจ่ะแสดงพฤติกรรมใดในสถานการณตางๆ นั้นสวนหนึ่งถูกกําหนดโดย
การรับรูความสามารถของตนเอง บุคคลจะหลีกเลีย่งงานและสถานการณที่เขาเชื่อวายากเกิน
ความสามารถของพวกเขา  แตบุคคลจะยอมปฏิบัติในสิ่งที่เขาเชื่อวามคีวามสามารถเพียงพอที่จะทาํ
ใหสําเร็จ  พฤติกรรมการเลือกมีผลตอการพัฒนาบุคคล บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
สูงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการเพิ่มความสามารถ ในทางตรงกันขาม บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ําจะทําใหบุคคลนั้นหลีกเลี่ยงสถานการณตางๆ และจะแสดงพฤติกรรมที่
ขัดตอการพัฒนาศักยภาพ  สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปมกัจะไมประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน  ซ่ึงสงผลใหบุคคลประสบกับความลําบาก ขาดความนาเชือ่ถือ เกิด
ความเครียด และประสบกับความลมเหลวงที่ไมสามารถแกไขได และบุคคลที่ประเมิน
ความสามารถของตนเองต่ําเกินไป ขาดความพยายาม ความมุมานะในการทํางานจะมคีวามสงสัยใน

การรับรูความสามารถตนเอง 

สูง 

ตํ่า 
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ความสามารถของตนเอง   ดงันั้น     การประเมินความสามารถที่ถูกตอง   จึงควรประเมินสูงกวา
ความสามารถของบุคคลเล็กนอย ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลเลือกทํางานที่ทาทาย   มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จสูง และทําใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
 
 2.  การใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort Expenditure and 
Persistence) การประเมินความสามารถของบุคคลเปนตัวกําหนดวา บุคคลจะตองใชความพยายาม
เพียงใด และตองใชความมุมานะพยายามทีจ่ะเผชิญหนากบัอุปสรรคตางๆ หรือประสบการณที่ไม
พึงพอใจนานเทาใด   ซ่ึงการเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถตนเองสูง จะมี
ความกระตือรือรน และจะใชความพยายาม ความมุมานะในการทํางานนานกวาคนที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา   ซ่ึงบุคคลที่ใชความพยายามและความมมุานะในการทาํงานอยางเต็มที่
จะมีแนวโนมในการประสบความสําเร็จสูง 
 
 3.  รูปแบบทางความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and Emotion 
Reaction) การตัดสินเกีย่วกับความสามารถของบุคคลจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยา
ทางอารมณของบุคคลในระหวางการเกิดพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเกีย่วกบั
สภาพแวดลอมในภายภาคหนาของตัวบุคคลนั้นๆ ดวย  โดยบุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตน
สูงจะมีความพยายามและเอาใจในในการกระทําพฤติกรรมตางๆ เมื่อพบกับอุปสรรคก็จะกระตุน
ตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น  สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามีแนวโนมที่จะมี
ปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง  จึงสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวงในการกระทําพฤติกรรมตางๆ ตามมา 
 
 4.  บุคคลเปนผูกอใหเกิดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม (Humans as Producers 
rather than Simply Foretellers of Behavior)  กลาวคือ  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
สูง มักเปนคนที่พยามยามกระทําพฤติกรรมและยอมรับผลตางๆ ที่เกิดขึ้น จากการกระทําของตนเอง 
โดยเลือกการกระทําที่มีลักษณะทาทายและจะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุ
เปาหมาย  แมในบางครั้งการกระทําดังกลาวอาจประสบความลมเหลวก็ตาม เขาจะไมยอทอและไม
อางวาเปนเรื่องของโชคชะตา  แตจะใหเหตุผลของความลมเหลวที่เกดิขึ้นวาเปนสิ่งทีช่วยสนับสนนุ
ใหเกิดความสาํเร็จตอไป  ซ่ึงตางจากบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา   มกัเปนคนทีไ่ม
คอยมีการกระทําพฤติกรรมจะรอใหความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความ
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เชื่อหรือคําทํานาย  และมักจะหลีกเลีย่งการกระทําที่มีลักษณะยากๆ ขาดความพยายาม มีความ
ทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง เปนตน 
 
แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

Bandura (1977 อางใน รุงทพิย  โชตยนัดร, 2544: 30-31) กลาวถึง แหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเองและวิธีพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองไวดังนี ้

 
1.  การประสบความสําเร็จในการกระทํา (Mastery Experiences) เกิดจากประสบการณ

ความสําเร็จทีแ่ทจริงของบุคคล ความสําเร็จจะทําใหการประเมินวาตนเองมีความสามารถสูง สวน
ความลมเหลวจะทําใหมีการประเมินความสามารถตนเองต่ําลง ดังนั้นในการที่จะพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเอง จึงจําเปนที่จะตองฝกใหบุคคลมีทักษะเพียงพอท่ีจะประสบความสําเร็จได
พรอมกับทําใหบุคคลรับรูวาเขามีความสามารถที่จะกระทําได บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถจะ
พยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

 
2.  การไดเหน็ตัวแบบ (Vicarious Experience) การที่เหน็บุคคลอื่นที่คลายคลึงกับตนทํา  

กิจกรรมไดสําเร็จ  ก็สามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนมคีวามสามารถที่จะกระทํากิจกรรมทํานอง
เดียวกันใหสําเร็จไดเชนกัน 

 
3.  การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เปนการบอกบุคคลวาเขามีความสามารถที่จะประสบ

ความสําเร็จได ทําใหผูถูกชักจูงมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนัน้ ๆ มากขึ้น การใชวิธีนี้จะ
ไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได สอดคลองกับความเปนจริง มิฉะนั้น จะเปนการทําลายความ 
รูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อทําไมสําเร็จ ทําใหเขาลมเลิกการกระทําเมื่อพบกับอุปสรรค 

 
4.  การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) บุคคลรับรูความสามารถของตนเองจาก

ภาวะการกระตุนเราทางอารมณ และจากการแสดงทางกาย สรางความรูสึกในทางบวก เชน การ
สรางใหเกิดความคุนเคยกับสถานการณ ฝกใหบุคคลลดความตื่นเตน   ซ่ึงมีผลในการชวยเพิ่มการ
รับรูความสามารถของตนเอง และชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 
 



 28 

โดยพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง  จะมีบทบาทและความสําคัญมากกวาความ
คาดหวังเกีย่วกับผลที่จะเกดิขึ้น   ซ่ึงตัวแปร 2 ตัวแปรนี้มผีลตอการตัดสินใจวาจะเลือกกระทํา
หรือไมกระทําพฤติกรรม  ดังนั้น Bandura จึงไดบอกไววาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูง มักจะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย กระตือรือรน ตองการความสําเร็จสูง ใชความ
พยายามมุมานะนานกวาบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา  และจะไมหลีกเลี่ยงหรือทอถอย
เมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณที่ไมพึงพอใจ  ซ่ึงจะตางจากบุคคลที่รับรูวาตนเองมี
ความสามารถต่ําจะเลือกทํางานที่งาย  ขาดความพยายาม ขาดความมุมานะ หลีกเลี่ยงงาน ทอถอย
เมื่อพบอุปสรรคและยังสงผลตอปฏิกิริยาทางอารมณดวย เชน ความเครียด ความวิตกกังวล กลัว
ความลมเหลว  เปนตน 
 
การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 Bandura (1977 อางใน รุงทพิย  โชตยนัดร, 2544: 32-33) กลาววา การตดัสินเกีย่วกับ
ความสามารถในการกระทําพฤติกรรมของบุคคลมีความแตกตางกันขึน้อยูกับมิติ 3 มิติ ดังนี ้
  

มิติที่ 1  ระดับหรือปริมาณของความยาก (Magnitude) คอื การรับรูความสามารถของตนเอง
ในแตละบุคคลจะแตกตางกนัไปในการกระทําพฤติกรรมหนึ่ง ๆ หรือแตกตางกันในบุคคลคน
เดียวกัน เมื่อตองกระทําพฤตกิรรมที่มีความยากงายแตกตางกัน 
 
 มิติที่ 2  ความเขมแข็งหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมั่นใจที่บุคคลคิดวาตนสามารถ
ทํางานไดในระดับความยากตาง ๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความมั่นใจนอย คือ บุคคล
ไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณที่ไมเปนไปตามที่รับรู จะทําใหการรับรู
ความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความมั่นใจมากบคุคลจะมีความพยายามมาก แมวาจะประสบ
เหตุการณที่ไมสอดคลองกับที่รับรูบางก็ตาม 
 
 มิติที่ 3  การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยายจาก
สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณที่แตกตางกันได ประสบการณบางอยางไมทําให
การรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 
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 จากมิติทั้ง 3 ที ่Bandura กลาวไวขางตน สวนใหญจะวดัใน 2 มิติ คือ วดัระดับหรือปริมาณ
ของความยาก และวดัความเขมหรือความมั่นใจ สวนการวัดการแผขยายมักจะไมคอยวัดกันใน
บริบทขององคการ 

 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสนับสนุนทางสงัคม 

 
 การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) เปนกลไกอยางหนึ่งซึ่งเกีย่วของกันและชีใ้หเห็น
ถึงสัมพันธภาพของบุคคลในสังคม วาไดมกีารชวยเหลือกันอยางไรบาง เปนสิ่งที่สะทอนใหเหน็ถึง
เจตนาที่จะสนบัสนุนใหเกิดการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล ตามบทบาทตาง ๆ ซ่ึงไดมีผูใหความหมาย
ของการสนับสนุนทางสังคมไวในหลายลกัษณะดังนี ้
 

ความหมายของการสนับสนนุทางสงัคม 
 

Cobb (1976: 300) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคมวา คือการที่บุคคลไดรับขอมูล

ขาวสารที่ทําใหบุคคลรับรูวามีคนรัก ไดรับการเอาใจใสยกยอง มีคนเห็นคุณคา และรูสึกถึงการเปน

สวนหนึ่งของสังคม 

 
 Kahn (1979: 85) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม เปนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
อยางมีจุดหมาย ซ่ึงรวมเอาสิ่งตอไปนี้อยางใดอยางหนึ่งหรือมากกวาหนึง่อยาง คือการแสดงออกถึง
ความ      พึงพอใจของบุคคลหนึ่งกับอกีบุคคลหนึ่ง การยนืยันรับรองพฤติกรรมของบุคคล อาจโดย
การรับรูหรือการแสดงออกถึงการยอมรับ การใหความชวยเหลือในดานสิ่งของ เงินทอง หรืออ่ืนๆ 
 

Pender (1987: 154-156) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความรูสึกเปน
เจาของ การไดรับการยอมรบั การเปนที่รักและนับถือ  การมีคุณคาเปนที่ตองการของบุคคลอื่น  
ทั้งนี้ บุคคลจะไดรับการสนบัสนุนจากกลุมคนในสังคม  โดยเปนการใหการสนับสนนุทางดาน
จิตใจ  อารมณ  คําแนะนํา  ขาวสาร  วัสดุส่ิงของ   ซ่ึงทําใหบุคคลนั้น ๆ อยูในสังคมไดอยาง
เหมาะสม  โดยแบงการสนบัสนุนทางสังคมออกเปน 4 ดาน คือ 
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 1.  การสนับสนุนดานอารมณ (Emotion Support) เปนการใหความชวยเหลือ สนับสนุน
การมีสวนรวม 
 
 2.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เปนการใหความชวยเหลือ
บุคคลใหเกิดความเขาใจวาควรทําอยางไรถึงจะมีประสิทธิภาพและเกดิประโยชนตอตนเอง 
 
 3.  การชวยเหลือดานทรัพยากร (Instrumental Aid) เปนการใหความชวยเหลือในเรื่องงาน 
 
 4.  การยอมรับ (Affirmation) เปนการยอมรบัและชวยเหลือใหบุคคลแตละคนเขาใจภาวะ 
ศักยภาพที่เปนจริงของตนเอง 
 

Smith and Mackie (2000: 443) ใหความหมายการสนบัสนุนทางสังคม คือ ความสามารถ

ในการจดัการกับสถานการณทั้งทางดานรางกายและทางดานอารมณโดยไดรับการสนับสนุน 

ชวยเหลือจากบุคคลอื่นๆ 

 
 Robert (2004: 548) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสงัคม คือ ความสะดวก สบาย 

ทางดานสภาพทางรางกายและทางดานจิตวทิยา ที่ผูอ่ืนเปนผูปฏิบัติตอเรา อีกทั้งยังเปนประโยชนใน

เวลาที่พนกังานเกิดความเครยีด การสนับสนุนทางสังคมจะชวยลดความเจ็บปวยและสามารถชวย

บรรเทาความเจ็บปวยไดอยางรวดเร็ว 

  
 Mohr et al. (2005: 473) ไดนิยามความหมายของการสนับสนุนทางสงัคมวา คือ การไดรับ

ความชวยเหลือจากผูอ่ืนทางดานอารมณความรูสึกและในดานการแกไขปญหา ซ่ึงการสนับสนุน

ทางสังคมมีผลกระทบในทางบวกกับสุขภาพทางดานรางกายและจิตใจ 

 
กิตติพัฒน  นนทปทาดุลย (2535: 170) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคมหมายถึง 

การที่บุคคลในสังคมไดรับความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคา ไดรับการยกยอง มกีารผูกพันซึ่งกัน
และกัน มีความรูสึกเปนสวนรวมในสังคมเดียวกัน การใหความชวยเหลือในดานตางๆ เชน การให
คําแนะนํา การใหส่ิงของ การประเมินผลเพือ่ปรับปรุงใหดีขึ้น การใหความชวยเหลือเปนแรงงาน 
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ใหเวลา ใหความคิดเห็น ใหขอมูลขาวสาร การสนับสนุนทางสังคมมีผลตอภาวะจิตใจ อารมณ มี
ขอบเขตครอบคลุมทั้งการใหและการรับจากบุคคลในครอบครัว อาทิ บิดา มารดา ญาติพี่นอง เพื่อน
นักเรียน เพื่อนบานเพื่อนรวมงาน ครูอาจารย คนในชุมชน บุคลากรวิชาชีพตางๆที่เกี่ยวของเปนตน 
 

บุญเยี่ยม  ตระกูลวงษ (2535: 594) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสงัคม เปนสิ่งที่ผูให

การสนับสนุน ซ่ึงอาจเปนบคุคลหรือกลุม อันไดแก บุคคลในครอบครัว เชน สามี ภรรยา ญาติพี่

นอง หรือบุคคลอื่น เชน เพื่อนบาน เพื่อนรวมงาน เจาหนาที่บานเมือง ที่ใหความชวยเหลือดาน

ขอมูลขาวสาร วัสดุ และสิ่งของ 

 

อภิรัชศักดิ์  รัชนีวงศ (2539: 12) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่
บุคคลมีบุคคลหนึ่งหรือหลาย ๆ บุคคล ซ่ึงเปนที่ไววางใจ เปนที่พึ่งได เชือ่ถือได ใหการดูแลและทํา
ใหบุคคลเกิดความ รูสึกวายังมีผูที่จะใหการดูแลงานและทาํใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

 
ละอองดาว  แสวงนาม (2545) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ถึง การไดรับการ

สนับสนุนทางดานอารมณ การสนับสนุนดานความตองการ และการสนับสนุนดานขอมูล 
 
จากความหมายของการสนับสนุนทางสังคมขางตน สรุปไดวา การสนบัสนุนทางสังคม 

หมายถึง การตดิตอสัมพันธกนัในเครือขายทางสังคมที่มีการสนับสนุนทั้งทางดานอารมณ ตลอดจน
การสนับสนุนทางดานวตัถุ ส่ิงของ แรงงานและเงนิและการสนับสนุนดานขาวสาร  เพื่อใหบุคคลที่
ไดรับการสนบัสนุนไปสูจุดหมายที่ตองการ โดยประเมินจากการรับรูของวิศวกรที่ไดรับจากแหลง
การสนับสนุน 3 แหลงคือ ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานและครอบครัว 

 
แหลงท่ีมาของการสนับสนุนทางสังคม 
 
 House (1981 อางใน Wayne et al 1991: 83) ไดแบงกลุมแหลงที่มาของการสนับสนุนทาง
สังคมเปน 2 กลุม ดังนี้ 
 
 1.  กลุมที่ไมเปนทางการ (Informal)  เปนแหลงที่มาของกลุมบุคคลที่มีการปฏิสัมพันธกัน
โดยธรรมชาติ มีความผูกพันใกลชิดสนิทสนม เชน คูสมรส  ญาติพี่นอง  เพื่อนสนิท 
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 2.  กลุมที่เปนทางการ (Formal)  เปนแหลงที่มาของกลุมบุคคลที่มีการติดตอกันดวยเหตุผล
บางอยาง เชน เพื่อนรวมงาน กลุมวิชาชีพ หรือกลุมสังคมอ่ืน ๆ 
 
 กลุมที่มีความสัมพันธกับบุคคลมากที่สุด คือ กลุมที่ไมเปนทางการ Griffith (1987) กลาววา 
คูสมรส  เพื่อนสนิท  เปนกลุมที่มีประโยชนมากที่สุดของการเปนแหลงสนับสนุนทางสังคม   ซ่ึง
สอดคลองกับ Brown (1986) ที่กลาววา โดยท่ัวไปแลวครอบครัว เปนกลุมของการสนับสนุนทาง
สังคมที่สําคัญมากที่สุดและใกลชิดบุคคลมากที่สุด  รองลงมาไดแก  กลุมญาติ  พี่นอง  และเพื่อน 
 
 Kaplan (1977 อางใน เพ็ญศร ี อนุชิตวงศ, 2537: 38) ไดจําแนกกลุมบุคคลซึ่งเปนแหลงของ
การสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 กลุม คอื 
 
 1.  กลุมที่มีความผูกพันกนัตามธรรมชาติ (Nature Support System) ไดแก  
 

1.1 บุคคลที่อยูในครอบครัวสายตรง ไดแก ปู ยา ตา ยาย พอ แม ลูก หลาน ซ่ึงใหความ
ผูกพันทางอารมณ มีความรักกันอยางแนนแฟน และใหความชวยเหลือกันอยางมาก 

 
1.2 ครอบครัวใกลชิด เชน เพื่อนฝูง เพื่อนบาน คนรูจักคุนเคย คนที่ทํางานเดียวกัน 

 
 2.  องคกรและสมาคมที่ใหการสนับสนุน (Organized Support) หมายถึง กลุมที่มารวมตัว
กันเปนหนวย  เปนชมรม  สมาคม เชน สมาคมผูสูงอายุ องคกรทางศาสนา ซ่ึงสวนใหญจะไดรับ
ความชวยเหลือ การประคับประคองดานจติใจและอารมณ 
 
 3.  กลุมนักวิชาชีพ (Professional Health Care Workers) หมายถึง บุคคลที่อยูในวงการ     
สงเสริม ปองกัน รักษา และฟนฟูสมรรถภาพของประชาชนโดยอาชีพ ไดแก บุคคลในทีมสุขภาพ 
หรือวิชาชีพอ่ืนที่ใหการสงเสริม สนับสนุน 
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ประเภทของการสนับสนุนทางสงัคม 
 

Kahn (1979 : 77-78) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ดาน คือ 
 
1.  ความผูกพนัทางดานอารมณและความคิด (Affection) หมายถึง การแสดงออกถึงภาวะ

อารมณในดานบวกของบุคคล  ซ่ึงแสดงออกในรูปของความรัก  ความผูกพัน  การเคารพและการ
ยอมรับ 

 
2.  ความเหน็พองและยนืยนัพฤติกรรมของบุคคล (Affirmation) หมายถึง การแสดงออกถึง

การเห็นพองยอมรับในความถูกตองเหมาะสม ทั้งในดานการกระทําและความคิดของบุคคล 
 
3.  การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Aid) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธที่มีตอบุคคลอื่น 

โดยการใหส่ิงของหรือการใหความชวยเหลือโดยตรง ไดแก ความชวยเหลือในดานวัตถุ เงินทอง 
ขอมูล ขาวสาร หรือแรงงานตางๆ 
 

House (1981 อางใน Tilden, 1985) มีการแบงการสนับสนุนทางสังคมทั้งหมด 4 ดาน คือ 
 
1.  การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อ

และความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวของกับความรัก ความผูกพัน ความรูสึกไววางใจ การดูแลเอาใจใส
และหวงใยซึ่งกันและกัน 

 
2.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) หมายถึง การไดรับความ

ชวยเหลือดานขอมูลขาวสาร คําแนะนําและขอเสนอแนะตางๆ เพื่อเปนแนวทางเลือกในการปฏิบัติ
ทําใหบุคคลสามารถนําไปใชแกไขปญหาที่เผชิญอยู 

 
3.  การสนับสนุนดานการประเมินคา (Appraisal Support) หมายถึง การไดรับขอมูล

ยอนกลับเกี่ยวกับการเรียนรูดวยตนเอง เพือ่นําไปใชในการประเมินตนเอง โดยเปรียบเทียบตนเอง
กับผูอ่ืน ไดแก การเห็นพอง การยอมรับและการยกยองชมเชย ทําใหเกดิความมั่นใจในการดําเนิน
ชีวิตอยูรวมกบัผูอ่ืนในสังคม 
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4.  การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental Support) หมายถึง การไดรับความชวยเหลือ
โดยตรงในดานสิ่งของ แรงงานและการบริการตางๆ รวมทั้งการสนับสนุนทางดานการเงิน 

 
Farber (1982 อางใน เสาวภา  วิชิตวาที, 2534) ไดอธิบายถึงลักษณะของการสนับสนุนทาง

สังคมไวดังนี ้
 
1.  การสนับสนุนทางดานสงัคมและอารมณ (Social emotional Support) หมายถึง การ

ไดรับความสนใจ กําลังใจ การยอมรับ การพบปะสังสรรค ความสนิทสนม 
 
2.  การสนับสนุนทางดานการเงินและสิ่งของเครื่องใช (Financial and Instrument Aid) 

หมายถึง การไดรับความชวยเหลือทางดานการเงิน  รวมทั้งสิ่งของเครื่องใช 
 
3.  การไดรับคาํแนะนําแกไขปญหา (Information Aid) หมายถึง การไดรับคําแนะนําแกไข

ปญหาทางดานการงานและเรื่องสวนตัว 
 

Dean and Lin (1976 อางใน ยืนยง  ไทยใจดี, 2537: 92) ไดแบงการสนบัสนุนทางสังคม
เปน 2 ลักษณะดังนี ้
 
 1.  ความชวยเหลือที่เปนรูปธรรม ไดแก ความชวยเหลือที่เปนสิ่งของ ทุนทรัพย เปนตน 
 
 2.  ความชวยเหลือที่เปนนามธรรม ไดแก การยอมรับ ความเขาใจ เปนตน 
 

Schaefer และคณะ (1981 อางใน ยนืยง  ไทยใจดี, 2537) แบงการสนับสนุนทางสังคม
ออกเปน 3 รูปแบบ คือ 
 
 1.  การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) ไดแก การใหความสนใจ การ
ยอมรับ และการใหกําลังใจ ความอบอุนใจ และความรูสึกเชื่อมั่นใจและไววางใจ 
 
 2.  การสนับสนุนดานวัตถุ (Tangible Support) ไดแก การใหความชวยเหลือที่เปนสิ่งของ 
เงินทอง หรือบริการ 
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 3.  การสนับสนุนดานขาวสาร (Informational Support) ไดแกการใหขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการทํางานและการใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกับการกระทํา และการใหคําแนะนําในการแกปญหา 
 
การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียด 
 
 Lin et. al (1982 อางใน ยนืยง  ไทยใจดี, 2537: 94) ไดกลาวถึงผลดีของการสนับสนุนทาง
สังคมวา 
 
 1.  ลดผลเสียหายจากความเครียด นั่นคือ การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวกลาง (Buffer) ที่
ชวยลดภาวะความกดดันที่ทาํใหเกิดความเครียด 
 
 2.  การสนับสนุนทางสังคมเปนยุทธศาสตรหนึ่งในการจดัการกับความเครียด เมื่อบุคคล
ตองเผชิญกับเงื่อนไขที่ทําใหเกิดความเครยีด กจ็ะมีผูอ่ืนใหความชวยเหลือแกปญหาอยางใกลชิด 
  

Kobasa and Pucetti (1983 อางใน ยนืยง  ไทยใจดี, 2537: 94) ไดกลาวถึงประโยชนของการ
สนับสนุนทางสังคมในการจดัการกับความเครียด ดังนี ้
 
 1.  ทําใหมีคนชวยเหลือเมื่อตองเผชิญกับปญหาที่ทําใหเกิดความเครียด และชวยในการ 
ควบคุมปญหาตางๆ ไดด ี
 
 2.  ทําใหมีคนชวยคนแนะนาํยุทธศาสตรที่เปนประโยชนในการจดัการกับปจจยัที่ทําใหเกิด
ความเครียด 
 
 3.  ชวยลดความรูสึกที่ไมดีตอสภาพความเครียดที่เกดิขึ้นอยูเสมอ 
 
 Cohen and Wills (1985 อางใน รักชนก  คชไกร, 2541: 39) ไดเสนอสมมติฐานเกีย่วกบั
บทบาทของการสนับสนุนทางสังคมในการชวยดดูซับความเครียดของบุคคล ทําใหบุคคลสามารถ
ปรับตัวตอเหตกุารณในชีวิต 2 ลักษณะ คือ 
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 1.  รูปแบบผลการะทบทางตรงของการสนับสนุนทางสังคม (The Main Effect Model) การ
ไดรับการสนบัสนุนโดยตรง จะทําใหบุคคลเกิดอารมณที่มั่นคงกับเหตุการณที่เกิดขึน้ และตระหนกั
ถึงการมีคุณคาในตนเองซึ่งมผีลตอพฤติกรรมในทางที่ด ี
 
 2.  รูปแบบการเปนกันชนของการสนับสนุนทางสังคม (Buffering Effect Model) การ
สนับสนุนทางสังคมจะเปนตวักันชนหรือบรรเทาผลกระทบที่เกิดจากภาวะเครยีด เนื่องจากภาวะ
เครียดเกดิจากการไมสามารถเผชิญกับปญหาที่เกิดขึน้ได ซ่ึงการไดรับการสนับสนุนทางสังคม
เพียงพอจะชวยปกปองบุคคลใหพนจากภาวะเครยีดไดโดย 
 

2.1 เปนตัวเปลีย่นแปลงแกไขความคิดของบุคคล (Modifying People’s Response) โดย
จะชวยใหบุคคลประเมินสถานการณที่เกิดขึน้วาไมรุนแรงหรือรุนแรงนอยลง เพราะการไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวามีผูที่สามารถใหความชวยเหลือหรือบรรเทา
ความเครียดลงไดหากตองเผชิญปญหา 
 

2.2 เปนกระบวนการประเมนิทางปญญา (Cognitive Appraisal) เปนการชวยลดหรือ
กําจัดปฏิกริยาที่เกิดจากความเครียดหรือผลของความเครียด โดยมกีารประเมินเหตุการณนั้นซ้ํา ซ่ึง
จะทําใหบุคคลสามารถควบคุมสถานการณนั้นได   ทั้งยงัเพิ่มแรงจูงใจในการปรับตวัและสนับสนนุ
ใหบุคคลมีความพยายามในการเผชิญปญหา 
 
 จากแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดขางตน สรุปไดวา การสนับสนุนทาง
สังคมมีความสัมพันธกับความเครียด  ดังนั้นผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการ
สนับสนุนทางสังคมกับความเครียดของวศิวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยผูวจิัยใช
กรอบแนวคิดของ Schaefer และคณะ เปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดการสนับสนุนทางสังคม  
โดยประเมนิจากการรับรูของกลุมตัวอยางที่ไดรับการสนับสนุนทางสงัคมจาก 3 แหลง คือ 
ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และครอบครัว 
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (2532) ไดศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากร
ทางการแพทย ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ สังกดัสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 307 คน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ความเครียดในระดับปานกลางและพบวาปจจัยที่มีผลตอความเครียดไดแก เพศ ลักษณะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ปญหาชีวิตสวนตัว และระดับสุขภาพทางกาย 
 

วนภิา วองวัจนะ (2534) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางสภาพการทํางาน ความเครียด
ในงาน ภูมิหลัง กับความสามารถในการทาํงาน ตามการรับรูของตนเอง ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชพีจํานวน 357 คน ซ่ึงเปนผูที่
อยูเวรผลัด ในโรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวา พยาบาลวชิาชีพรับรู
สภาพการทํางาน ความเครียดในงาน ความสามารถในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  พยาบาล
วิชาชีพที่มีระดับสภาพการทํางาน สถานภาพการสมรส ประสบการณทํางานแตกตางกันมี
ความสามารถในการทํางานแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพ ที่มีภูมิหลังแตกตางกัน มีความเครียดใน
งานไมแตกตางกัน  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน ระดับสภาพการ
ทํางานแตกตางกันมีความสามารถในการทาํงานเปนรายดานแตกตางกัน  พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับ
ความเครียดในงานแตกตางกันมีความสามารถในการทาํงานเปนรายดานไมแตกตางกัน  นอกจากนี้
ยังพบวาสภาพการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการทาํงาน  และพบวาสภาพ
การทํางานและประสบการณทํางานสามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการทาํงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดรอยละ 41.92 
 

จันทรจิรา ภูทองเกษ (2537) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอความเครียดของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม กลุมตัวอยางคอื พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ใน
จังหวดัสมุทรปราการจํานวน 540 คน ผลการวิจยัพบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมี
ความเครียดในระดับปานกลาง พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน รายได แตกตางกันมี
ความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่เพศ อายุ วฒุิการศึกษา ประเภทของงาน
ที่แตกตางกัน ไมทําใหความเครียดของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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 จิระพร อุดมกิจ (2539) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากร
คอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ บคุลากรคอมพิวเตอรที่ทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 535 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานครที่
มีเพศ สถานภาพสมรส และประเภทขององคกรแตกตางกัน มีความเครียดที่มีสาเหตจุากปจจยัใน
การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

วสันต พันธุมณี (2539) ศกึษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานสืบสวน ศึกษา
เฉพาะกรณีของสารวัตรและรองสารวัตรสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาล ผลการศึกษาพบวา ความ
แตกตางในเรือ่งอายุ กอใหเกิดความแตกตางกันของความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 

สุภาพันธ สูญสิ้นภัย (2539) ศึกษาความเครียดในงานของนักวิชาการสงเสริมสุขภาพเขต 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  ผลการวิจัยพบวา 1. นักวิชาการสงเสริมสุขภาพของศูนยสงเสริม
สุขภาพ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีความเครียดในงานแตละดาน คือ ดานสมัพันธภาพ
ระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และความเครียดในงานรวมทั้ง 3 ดาน อยูใน
ระดับสูง 2. นกัวิชาการสงเสริมสุขภาพที่มีอายุตางกัน มคีวามเครียดในงานแตละดาน คือ ดาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และความเครียดในงานรวม 3 ดาน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 3. นักวิชาการสงเสริมสุขภาพที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกัน มีความเครียดในงาน แตละดาน คือ ดานสมัพันธภาพระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดาน
ความสนใจงาน และความเครียด ในงาน รวม 3 ดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 4. 
นักวิชาการสงเสริมสุขภาพที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และการศึกษาสูงกวาระดับ ปริญญาตรี มี
ความเครียดในงานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และ
ความเครียดในงานรวมทั้ง 3 ดาน แตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ      5. นักวิชาการสงเสริม
สุขภาพที่มีสถานภาพสมรสคู และสถานภาพสมรสโสด มีความเครียด ในงานดานสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และความเครียดในงานรวม 3 ดาน แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

คีรีมาส อเต็นตา (2541) ศึกษาการรับรูความเครียดในการทํางานและความเครียดทัว่ไปของ
พนักงานธนาคาร ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ เปนการวจิยัเชิงสํารวจ จาก
การศึกษาพบวา  พนักงานธนาคารไทยพาณชิย สํานักงานใหญ  ที่มีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมี
ระดับ ความเครียดจากปจจยัในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในปจจัยสวนบุคคล 
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ดานสถานภาพสมรส  ตําแหนงงานและระดับชั้น  และปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับ
ความเครียดทัว่ไปแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ในปจจยัสวนบคุคลดาน สถานภาพสมรส  
ตําแหนงงาน และระดับชัน้   สวนความเครียดที่มีสาเหตจุากปจจยัในการทํางานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความเครียดทั่วไป และตัวแปรที่มอิีทธิพลสูงในการทํานายความเครียดทั่วไป คือ ลักษณะ
งาน และความ สําเรจ็ และความกาวหนาในอาชีพ   
  

สันติ มะลิขาว (2541) ไดศกึษาระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน ระดับการสนับสนุน
ทางสังคมของหัวหนาสถานตีํารวจนครบาล ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยจําแนก
ตามกองบังคับการตํารวจนครบาล รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีตํารวจนครบาล จากการศึกษาพบวาหัวหนาสถานี
ตํารวจนครบาล มีความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับต่ํา โดยหวัหนาสถานีตํารวจ
นครบาล กองบังคับการตํารวจนครบาล 1, 4, 6, 8 และ 9 อยูใน ระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดบั
ต่ํา และหวัหนาสถานีตํารวจนครบาลไดรับการสนับสนุนทางสังคมทุกดานโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง โดยหัวหนาสถานตีํารวจนครบาล กองบังคับการตํารวจนครบาล 5, 6 และ 7 อยูใน ระดับ
ปานมาก นอกนั้นอยูในระดบัปานกลาง    สวนการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาสถานีตํารวจ
นครบาลโดยรวม มีความสัมพันธทางลบ กับความเครียดในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีตํารวจ
นครบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) ยกเวนการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัว   
 

ประณิตา ประสงคจรรยา (2542) ไดศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการบริการ
บนเที่ยวบินและหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จาก
การศึกษาพบวามีความเครียดในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา ปจจัยที่มีผลตอความเครียด ไดแก  
ลักษณะงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน เงนิเดอืนและ
คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน ผูจัดการบรกิารบนเที่ยวบนิและหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินที่มีวฒุิการศึกษาแตกตางกันมีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัย สําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน 
และเสนทางการบินที่แตกตางกัน ทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการ บริการบน
เที่ยวบนิและหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัย
ดานวุฒกิารศึกษา เงินเดือน และความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน สามารถพยากรณความ แปรปรวน
ของความเครียดไดรอยละ 8.11 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ปาลชาติ ชาวโพธิ์หลวง (2542) ไดศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับความเครยีด และวิธีเผชญิ
ความเครียดในการปฏิบัติงานของ เจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้นประทวน กองบังคับการตํารวจจราจร 
กลุมตัวอยางเปน เจาหนาทีต่ํารวจจราจรชัน้ประทวน  กองบังคับการตํารวจจราจร  จาํนวน 360 
นาย  จากการศึกษาพบวา ระดับความเครียดในการปฏบิัติงานของเจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้น
ประทวน ในดานลักษณะงานดานสภาพแวดลอมบนทองถนน ดานสัมพันธภาพกับผูรวมงานและ 
ผูบังคับบัญชา และดานเครื่องมือและอุปกรณในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนก
กลุมตัวอยางตามอายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงานจราจร เงินเดือน ที่พัก
อาศัย บุคลิกภาพก็ปรากฏผลเชนเดยีวกัน ยกเวนกลุมผูมี เงินเดือนต่ํากวา 5,000 บาท และกลุมผูมี
บุคลิกภาพแบบ B ที่มีความเครียดในการ ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง   เจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้น
ประทวนใชวธีิเผชิญความเครียดแบบหน ีรอยละ 91.88 และใชวิธีเผชิญความเครียดแบบสู เพียงรอย
ละ 8.12 เมื่อจาํแนกตามอายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงานจราจร เงินเดือน ที่
พักอาศัย และบุคลิกภาพ ก็ปรากฏผลเชนเดียวกัน  สวนอายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณใน
การปฏิบัติงานจราจร และทีพ่ักอาศัย กับความเครียดในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่ํารวจจราจร มี
ความสัมพันธกับความเครียด ในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ตัวแปรอาย ุ
สถานภาพโสดและสมรส ที่พักอาศัย (บานเชา) มีความสัมพันธ ทางบวก กับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวา สถานภาพหยารางหรือแยกกันอยู 
เงินเดือน (ตั้งแต 5,001-15,000 บาท) ที่พักอาศัยที่เปนบานสวัสดิการทางราชการ บานตนเอง บาน
ญาติ และประสบการณ ในการปฏิบัติงานจราจร มีความสัมพันธทางลบ กับความเครียดในการ 
ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงาน
โดยรวมทกุดานของ เจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้นประทวน ไดแกเงินเดือน (ต่ํากวา -5,000 บาท) และ 
บุคลิกภาพมีความสัมพันธเชงิเสนตรงกับความเครียดในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญั ทางสถิติที่ 
.01 สามารถพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานไดรอยละ 5 มีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การพยากรณเทากับ .56 มีคาสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .22  
 

อุบลพรรณ เอี่ยมโภคลาภ (2543) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริการสื่อสารบริษัท แอดวานซ เพจจิ้ง จํากัด พบวาพนกังานมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลาง อาย ุเปนปจจยัที่สงผลตอความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน ปจจัยดานลักษณะงาน ผลตอบแทน สภาพแวดลอม พบวามคีวามสัมพันธกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน และปจจัยลักษณะงานการปฏิบัติงาน อาย ุนโยบายและเปาหมายของ
องคการมีอํานาจรวมกนัพยากรณระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของของพนักงานบริการ  
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จุฑามาศ คลายทอง (2544)  ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซ่ึงการวิจยัคร้ังนีใ้ชแบบสํารวจความเครียด HOS (Health Opinion 
Survey) เพื่อวดัระดับความเครียดของประชากร จากผลการศึกษาวจิัยพบวา ความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรอียูในระดับปานกลาง ปจจยัลักษณะสวน
บุคคลที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน ไดแก กองสังกัด ปจจยัดานงานและปจจัยดาน
ครอบครัวที่มีความสมัพันธ กับความเครียด ไดแก บทบาทในการทํางาน สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมกัน ปริมาณงาน อัตรากําลัง ความขัดแยงในองคการและภาระที่มีตอครอบครัว   
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรบัรูความสามารถของตนเอง 
 
 Tidor (1997 อางใน พรทิพย, 2547) ไดศึกษาผลกระทบของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง และความสามารถในการควบคุมการทํางานที่มีตอความเครียดในการทํางาน  ไดแก  ความ
เบื่องาน  ความขัดแยงในบทบาท  โดยผลที่เกิดจากความเครียด ไดแก ความวิตกกังวลในงาน ความ
พึงพอใจในงาน เปนตน  จากผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีผลกระทบตอ
บรรยากาศในดานการสื่อสารขององคการ และความผูกใจมั่นตอองคการ และพบวาบคุคลที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเอง และความสามารถในการควบคุมการทํางานต่ําจะมีความผูกใจมั่นตอ
งานสูง  ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความเครียด   และผลที่เกดิจากความเครยีดจะมีลดลงสําหรับผูที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเองสูง และมีความสามารถในการควบคุมการทํางานสูงดวย 

 
ศยามล เอกะกลุานันต (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเองดานการบริหารพฤติกรรมการบริหารของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอุปกรณ
อิเลคทรอนิคสแหงหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดัปทุมธานี จํานวน 215 คน ผล
การศึกษาพบวา ผูนําระดับตนที่ความวิตกกังวลแตกตางกันจะมีการรับรูความสามารถของตนเอง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมพบความแตกตางนี้ในตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน วุฒิ
การศึกษาและประสบการณฝกอบรม และผลการศึกษายงัพบอีกวาการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารของผูนํา 
 

 เศรษฐา  ตันติเดชามงคล (2546)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองการสนบัสนุนทางองคการและพฤตกิรรมความปลอดภัยของพนกังานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานผลิต ผลิตภัณฑเมลานีนและพลาสติกแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จากการศึกษาพบวา 
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พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง ไดรับการสนับสนุน
ทางองคการอยูในระดับปานกลาง และมพีฤติกรรมความปลอดภัยอยูในระดบัสูง ลักษณะสวน
บุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความปลอดภัย  สวนการรับรูความสามารถของตนเองและ
การสนับสนุนทางองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และการรับรูความสามารถของตนเอง การ
สนับสนุนทางองคการดานการสนับสนุนจากหนวยงานและดานการสนบัสนุนจากเพือ่นรวมงาน
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 70.1 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุนทางสงัคม 
 

ทัศนัย ศิริสนธิ (2536) ศึกษาความเครียดในตํารวจชัน้ประทวน ศกึษาเฉพาะกรณีแผนก 5 
กองกํากับการ 2 กองปราบปราม  จากผลการศึกษาพบวา ตํารวจชั้นประทวนที่มีระดบัแรง
สนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน เพื่อนฝูงแตกตางกัน มีระดับความเครียด
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบวา ระดับแรงสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว
แตกตางกันมรีะดับความเครียดแตกตางกนั 

 
ยืนยง ไทยใจด ี(2537) ศึกษาปจจัยที่สัมพนัธกับความเครยีดและวิธีการจัดการกับ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา
ผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว
และชุมชน ในระดับต่ํา มีแนวโนมวาจะมีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากบุคคลดังกลาวในระดับสูง  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารที่ไดรับการ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนอย จะมีความเครียดมากกวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนมาก  
นอกจากนั้นยงัพบวา ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานองคกร และปจจยัดานการสนับสนนุทางสังคม 
สามารถรวมกันทํานายคาวมเครียดของผูบริหารไดรอยละ 29.52 

 
นวลอนงค  บญุจรูญศิลป และวรณี  ดํารงครัตน (2540) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารยพยาบาลสังกัดทบวงมหาวทิยาลัย 6 สถาบันในประเทศ
ไทย ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานอายุ วฒุิการศึกษา และการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ
ทางลบกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  



 43 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

-  อาย ุ

-  รายได 

-  ระดับการศึกษา 

-  ประสบการณการทํางาน 

-  สถานภาพสมรส 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

การสนับสนุนทางสังคม 

-  ผูบังคับบัญชา 

-  เพื่อนรวมงาน 

-  ครอบครัว 

ความเครียดในการทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1.  วิศวกรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.1 วิศวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.2 วิศวกรที่มีรายไดตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.3 วิศวกรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.4 วิศวกรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.5 วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

2.  การรับรูความสามารถของตนเองของวศิวกรมีความสมัพันธกับความเครียดในกาทํางาน  
 

3.  การสนับสนุนทางสังคมของวิศวกรมีความสัมพันธกบัความเครียดในการทํางาน 
 

3.1 การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชามีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานของ
วิศวกร 

 
3.2 การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานของ

วิศวกร 
 

3.3 การสนับสนุนดานครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียดในการทาํงานของ 
วิศวกร 
 



บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคล
กับระดับความเครียดในการทํางาน  ศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง  ระดับการ
สนับสนุนทางสังคม ระดับความเครียดในการทํางาน ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเองกับความเครียดในการทํางาน  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสงัคมกับความ 
เครียดในการทํางานของวิศวกรโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมลู ซ่ึงไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการศึกษาโดยมีขั้นตอนดําเนนิการดังนี ้

 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (Survey Research)โดยผูวจิัยไดกําหนดวิธีการและ
อุปกรณที่ใชในการวจิัยซ่ึงประกอบดวยประชากร และเครื่องมือที่ใชในการวิจยั  ทั้งนี้ การเก็บ
รวบรวมขอมลูและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้  คือ
วิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ซ่ึงทําการคัดเลือกกลุมตวัอยางโดยการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling) แบงตามฝายตาง ๆ ได 3 ฝาย คือ ฝายวิศวกรรมเครื่องกล  
ฝายวิศวกรรมไฟฟา  และฝายวิศวกรรมโยธาและพลังน้ํา  ในชวงเดือนพฤศจิกายน-ธันวาคม 2549 
จํานวน 180 ราย โดยแบงตามฝาย ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)โดยใช
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ (R.V.Krejcie and D.W.Morgan อางในธานินทร, 2549: 51)  
ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเทากับ 123 ราย (โดยการเทียบบัญญัติไตรยางค) ประกอบไปดวยฝายตางๆ  ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงาน 
 
ฝายท่ีปฏิบตัิงาน จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตวัอยาง (คน) 
ฝายวิศวกรรมเครื่องกล 44 30 
ฝายวิศวกรรมไฟฟา 81 55 
ฝายวิศวกรรมโยธาและพลังน้ํา 55 38 

รวม 180 123 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ คือแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น
จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบคุคลของวิศวกร โดยลักษณะคําถามเปนเตมิขอความ  
ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกีย่วกับอายุ  รายได  ระดับการศึกษา  ประสบการณการทํางาน  และ
สถานภาพการสมรส 
 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกร เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชแนวคิดของ Albert Bandura มาเปนแนวทางในการสรางขอคําถามจํานวน 14 
ขอโดยใชลักษณะแบบมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert’s Scale) ใหเลือกตอบ  5 ระดับ คือ 
 
 ระดับการประเมิน   ขอความทางบวก   ขอความทางลบ 
 จริงมากที่สุด    5   1 คะแนน 
 จริงมาก     4    2 คะแนน                           

ปานกลาง               3   3 คะแนน 
 จริงนอย      2               4 คะแนน    
 จริงนอยที่สุด               1               5 คะแนน 
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เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่ จะใชคะแนนของกลุมตัวอยางแบงระดับการรับรู
ความสามารถของตนเองออกเปน 3 ระดับ  ซ่ึงมีเกณฑพจิารณาดังนี ้
 
 ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง (ขอความทางบวก)  ชวงคะแนน 
 การรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง     3.68-5.00 

การรับรูความสามารถของตนเองในระดับปานกลาง    2.34-3.67 
 การรับรูความสามารถของตนเองในระดับต่ํา     1.00-2.33 
 
 ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง (ขอความทางลบ)  ชวงคะแนน 
 การรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูง     1.00-2.33 

การรับรูความสามารถของตนเองในระดับปานกลาง    2.34-3.67 
 การรับรูความสามารถของตนเองในระดับต่ํา     3.68-5.00 
 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดย
อาศัยแนวคิดของ Schaefer และคณะ เปนแนวทางในการสรางขอคําถาม  มีองคประกอบการ
สนับสนุนทางสังคม  3  ดาน รวมทั้งสิ้น 22 ขอ คือ  

 
ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา     จํานวน   8  ขอ 
 
ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน     จํานวน   8  ขอ 

 
ดานการสนับสนุนจากครอบครัว      จํานวน   6  ขอ 

 
ทั้งนี้  การประเมินความรูสึกของตนเองตอขอคาํถามแตละขอ ซ่ึงประกอบดวยขอความที่

เปนทางบวกและทางลบ ตามระดับของการประเมิน 5 ระดับ ซ่ึงใชลักษณะแบบมาตรวัดแบบลิเคิรท 
(Likert’s Scale) โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้   
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ระดับการประเมิน  ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
 จริงมากที่สุด              5              1  คะแนน 
 จริงมาก               4              2  คะแนน                           

ปานกลาง              3              3  คะแนน 
 จริงนอย               2              4  คะแนน    
 จริงนอยที่สุด              1              5  คะแนน 
 

เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่ จะใชคะแนนของกลุมตัวอยางแบงระดับการ
สนับสนุนทางสังคมในแตละดานออกเปน 3 ระดับ  ซ่ึงมีเกณฑพิจารณาดังนี ้
 
 ระดับการสนบัสนุนทางสังคม (ดานผูบงัคับบัญชา)   ชวงคะแนน 
 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาในระดบัสูง    3.68-5.00 

การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาในระดบัปานกลาง   2.34-3.67 
 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาในระดบัต่ํา    1.00-2.33 
 

ระดับการสนบัสนุนทางสังคม (ดานเพื่อนรวมงาน)   ชวงคะแนน 
 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานในระดับสูง    3.68-5.00 

การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานในระดับปานกลาง   2.34-3.67 
 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานในระดับต่ํา    1.00-2.33 
 

ระดับการสนบัสนุนทางสังคม (ดานครอบครัว)   ชวงคะแนน 
 การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวในระดับสูง     3.68-5.00 

การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวในระดับปานกลาง    2.34-3.67 
 การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวในระดับต่ํา     1.00-2.33 
 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได
แปลและดดัแปลงมาจากแบบสํารวจความเครียดในการทํางาน (Job Stress Survey) ของ Spielberger 
(1992) จํานวน 30 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยให
วิศวกรฝายวิศวกรรมเครื่องกล  ฝายวิศวกรรมไฟฟา และฝายวิศวกรรมโยธาและพลงัน้ําประเมิน
สถานการณตางๆ ในระยะเวลา 3 เดือนที ่ผานมาวาเกิดความเครียดในการทํางานมากนอยเพียงใด 
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ตามระดับของการวัด 5 ระดบัคือ  ซ่ึงลักษณะของขอคําถามเปนทางลบ (Negative) เทานั้น โดยมี
เกณฑการใหคะแนนดังนี้  

 
จริงมากที่สุด               5  คะแนน 

 จริงมาก                4  คะแนน                           
ปานกลาง               3  คะแนน 

 จริงนอย                2  คะแนน    
 จริงนอยที่สุด               1  คะแนน 

 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่ จะใชคะแนนของกลุมตัวอยางแบงระดับ

ความเครียดในการทํางานในแตละดานออกเปน 3 ระดบั  ซ่ึงมีเกณฑพิจารณาดังนี ้
 
 ระดับความเครียดในการทํางาน     ชวงคะแนน 
 มีความเครียดในการทํางานในระดับสูง      3.68-5.00 

มีความเครียดในการทํางานในระดับปานกลาง     2.34-3.67 
มีความเครียดในการทํางานในระดับต่ํา      1.00-2.33 
 

การทดสอบเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางและพัฒนาขึ้น สําหรับการวิจัยไปทดสอบความเที่ยงตรง
และความเชื่อมั่น ดังนี ้
 
 1.  การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจยันําแบบสอบถามฉบับ
รางที่ผูวิจัยไดสรางและพัฒนาขึ้น เสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาที่ใช โดยไดรับการตรวจทานและคําแนะนําเพื่อแกไขขอบกพรองของ
แบบสอบถามใหตรงตามวัตถุประสงคที่จะนําแบบสอบถามดังกลาวมาใชวัดในงานวิจัย 
 

2.  การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability) ผูวิจยัไดนําแบบสอบถามที่ผานการทดสอบ
ความเที่ยงตรงแลวนําไปทดลองใช  (Try out) กับกลุมตวัอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกบักลุม
ประชากรจํานวน 30 ราย (บญุเรียง, 2545)  โดยคํานวณหาความเชื่อมั่นรายขอเพื่อหาความ
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สอดคลองภายในของแบบทดสอบ   โดยพจิารณาจากคาสหสัมพันธระหวางคะแนนในแตละ
ขอความกับคะแนนรวมในแตละดานของแบบทดสอบโดยใชสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   โดยเลือกขอทีม่ีคาสหสัมพันธกัน  จากนั้น  
นําไปหาคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการของ Cronbach’s Alpha Coefficiency ซ่ึงไดผลการวิเคราะหคา
ความเชื่อมั่นดงัตอไปนี ้

 
2.1 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .839 

 
2.2 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากบั .924  เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานแลวพบวา มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 

การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา   = .928 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน   = .853 
การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว   = .803 

 
2.3 แบบสอบถามความเครียดในการทํางาน ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .8939

   
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
1.  ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีจากเอกสาร ขอมูล และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของเปนกรอบแนวความคิด

ในการวิจัย 
 
 2.  ทําหนังสือราชการจากคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาต
และขอความรวมมือในการทาํวิจยัและเก็บขอมูล โดยสงแบบสอบถามไปทั้งหมด 140 ฉบับไดรับ
คืน 123 ฉบับ 

 
3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน  มาทําการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร

สําเร็จรูป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
เมื่อเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลว  ผูวิจัยไดนาํขอมูลที่ไดทั้งหมดมาดําเนนิการ

วิเคราะหหาคาทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป   
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  
 

1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
1.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชจําแนกและแปลความหมายของตัวแปร 

 
  1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกบัคาเฉลี่ยเพื่อแสดง

ลักษณะการกระจายของขอมูล 
 
2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 

2.1  t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดย
ใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

 
2.2  F-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 3 กลุมขึ้นไป  

โดยใชระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 และทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีการ 
Scheffé 

 
3.  สถิติทดสอบความสัมพันธของตัวแปรใช Pearson Correlation Coefficient เพื่อ

วเิคราะหหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตวั โดยใชระดบันัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 

  
ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทาง

สังคม กับความเครียดในการทํางานของวศิวกรนัน้  ผูวิจยัไดแบงการนาํเสนอขอมูลการวิจัยเปน 3 
สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของวิศวกร 
 
 สวนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสังคม               
และความเครยีดในการทํางานของวิศวกร  
 

สวนท่ี 3  การทดสอบทดสอบสมมติฐาน  
 

สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของวิศวกร 
 
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางไดแก อายุ รายได ระดบัการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการสมรส (รายละเอียดดังตารางที่ 2) 
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ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของวิศวกร จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
(n = 123) 

ปจจัยสวนบุคคลของวิศวกร จํานวน รอยละ 

กลุมอาย ุ   

23-33  ป 36 29.3 

34-44  ป 41 33.3 

มากกวา 44  ปขึ้นไป 46 37.4 

ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 84 68.3 

ปริญญาโท 39 31.7 

รายได   

14,000 - 40,000  บาท 45 36.6 

40,001 - 66,000  บาท 48 39.0 

มากกวา 66,000  บาทขึ้นไป 30 24.4 

ประสบการณการทํางาน 

1 - 10  ป 

 

34 

 

27.6 

11 - 20  ป 47 38.2 

มากกวา 20 ปขึ้นไป 42 34.2 

สถานภาพการสมรส   

โสด 46 37.4 

สมรส 77 62.6 
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จากตารางที่ 2  สามารถอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของวิศวกรไดดังนี้ 

 
อายุ วิศวกรสวนใหญมีอายุมากกวา 44 ปขึน้ไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 และ

ชวงอายุ 34-44 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และชวงอายุที่มีอยูนอยที่สุดคือ 23-33 ป มี
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 29.3  

 
ระดับการศึกษา วิศวกรมีการศกึษาอยูในระดบัปริญญาตรี จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 

68.3 และมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทจํานวน 39 ราย คิดเปนรอยละ 31.7 
 
รายได วิศวกรสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 40,001-66,000 บาท จํานวน 48 คน 

คิดเปนรอยละ 39.0 ลําดับรองลงมามีรายไดตอเดือนอยูในชวง 14,000-40,000 บาท จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 36.6 สวนลําดบัสุดทายมีรายไดตอเดือนมากกวา 66,000 บาทขึ้นไป จํานวน 30 คน 
คิดเปน   รอยละ 24.4 

 
ประสบการณการทํางาน  วศิวกรสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป 

จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ปขึ้นไป จํานวน 
42 คน     คิดเปนรอยละ 34.2 และลําดับสุดทายมีประสบการณการทํางานระหวาง 1-10 ป จํานวน 
34 คน คิดเปนรอยละ 27.6 

 
สถานภาพการสมรส   วิศวกร มีสถานภาพสมรสจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 62.6 และมี

สถานภาพโสด จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 
 
จากขอมูลปจจยัสวนบุคคลของวิศวกร พบวาวิศวกรสวนใหญมีอายุมากกวา 44 ป ระดบั

การศึกษาของวิศวกรสวนใหญอยูในระดบัปริญญาตรี รายไดของวิศวกรสวนใหญอยูในชวง 
40,0001-66,000 บาท ตอเดอืน ประสบการณการทํางานของวิศวกรสวนใหญอยูในชวงระหวาง 11-
20 ป และวิศวกรสวนใหญมสีถานภาพสมรส 
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สวนท่ี2 ขอมูลเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสังคม และ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร  

 
การวิเคราะหขอมูลสวนนี้ผูวจิัยมุงศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง การ

สนับสนุนทางสังคมและความเครียดในการทํางาน ของวศิวกร 
 

ตารางที่ 3  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ระดับการ
สนับสนุนทางสังคมโดยรวม ระดับการสนบัสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชา  ระดบั
การสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงาน ระดบัการสนบัสนุนทางสังคมดานครอบครัว 
และระดับความเครียดในการทํางาน                     
                                                   

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

การรับรูความสามารถของตนเอง 3.64 .76 ปานกลาง 

การสนับสนุนทางสังคม 3.74 .48 สูง 

- ผูบังคับบัญชา 3.53 .74 ปานกลาง 

- เพื่อนรวมงาน 3.73 .75 สูง 

- ครอบครัว 4.06 .83 สูง 

ความเครียดในการทํางาน 2.66 .89 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 3 พบวาคาเฉลี่ยการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรเทากับ 3.64 ซ่ึงจัด
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยการสนับสนนุทางสังคมโดยรวมของวิศวกรเทากับ 3.74 จัดอยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชาของวิศวกรเทากับ 3.53จดัอยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงานของวิศวกรการเทากับ 3.73 จัดอยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัวของวิศวกรเทากับ 4.06 จัดอยูใน
ระดับสูงและคาเฉลี่ยของความเครียดในการทํางานของวศิวกรเทากบั 2.66 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
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สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน  
  
 ในการศึกษาเรือ่งการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียด
ในการทํางานของวิศวกร ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานไวดังนี ้
 

สมมติฐานที่ 1 วิศวกรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน แบงออกเปน 5 สมมติฐานยอย ดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 1.1 วิศวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 4 เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของวิศวกที่มีอายุตางกนั 

(n = 123) 
 แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

อายุ       

 ระหวางกลุม   2 0.81 0.41 1.833 .164 

 ภายในกลุม 120 26.50 0.22   

 รวม 122 27.31    

 
จากตารางที่ 4   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีอายุตางกัน 

พบวา  วศิวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05   
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สมมติฐานที่ 1.2  วิศวกรที่มีรายไดตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของวิศวกรที่มีรายไดตางกัน 
(n = 123) 

 แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
รายได       
 ระหวางกลุม   2 1.60 0.80 3.715 .027* 
 ภายในกลุม 120 25.71 0.21   

 รวม 122 27.30    
* มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 5   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรจําแนกตาม
รายไดพบวา วศิวกรที่มีรายไดตางกัน มีความเครียดในการทํางานแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
  

เมื่อสมมติฐานในการวิจัยมีนยัสําคัญ จึงตองทําการสํารวจเปรียบเทยีบรายคูดวยวิธีของ 
Scheffé วาจะมีคูใดที่มีความแตกตางกันบาง ปรากฎดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 เปรียบเทียบความแตกตางของความเครียดในการทํางานของวิศวกรจําแนกตามรายได

เปนรายคูโดยวิธีการ Scheffé 
(n = 123) 

กลุมรายได (I) x  กลุมรายได (J) x  ความแตกตางของ
คาเฉล่ีย 

p 

14,000-40,000 บาท 2.66 40,001-66,000 บาท 2.79 2.66-2.79 = -.13  .387 

14,000-40,000 บาท 2.66 มากกวา 66,000 บาท 2.49     2.66-2.49 = .17  .276 

40,001-66,000 บาท 2.79 มากกวา 66,000 บาท 2.49 2.79-2.49  = .30* .027* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางเปรยีบเทียบรายคูสรุปไดวา จะมีคูที่แตกตางกันจํานวน 1 คู คือ วิศวกรที่มรีายได
ตั้งแต 40,001-66,000 บาท กับรายไดมากกวา 66,000 บาทขึ้นไป มีระดบัความเครียดในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวิศวกรที่มีรายไดตัง้แต 40,001-66,000 บาท          
มีความเครียดในการทํางานสงูกวาวิศวกรทีม่ีรายไดมากกวา 66,000 บาทขึ้นไป นอกนั้นไมพบความ
แตกตาง 
 

สมมติฐานที่ 1.3  วศิวกรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน 

 
ตารางที่ 7 เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของวิศวกรจําแนกตามระดับการศึกษา 

(n = 123) 
แหลงความแปรปรวน จํานวน x  SD t p 

ปริญญาตรี 84 2.69 0.51 0.688 .135 

ปริญญาโท 39 2.62 0.35   

 
จากตารางที่ 7   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีระดบั

การศึกษาตางกันพบวา  วิศวกรที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.4   วิศวกรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความเครียดใน
การทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน    

 (n = 123) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ประสบการณการทํางาน      

 ระหวางกลุม   2 1.78 0.89 4.178 .018* 

 ภายในกลุม 120   25.53 0.21   

 รวม 122   27.31    

มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 8   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรตาม
ประสบการณการทํางานพบวา วิศวกรที่มปีระสบการณการทํางานตางกัน มีความเครียดในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 
 

เมื่อสมมติฐานในการวิจัยมีนยัสําคัญ จึงตองทําการสํารวจเปรียบเทยีบรายคูดวยวิธีของ 
Scheffé วาจะมีคูใดที่มีความแตกตางกันบาง ปรากฎดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความแตกตางของความเครียดในการทํางานของวิศวกรจําแนกตาม 
 ประสบการณการทํางานเปนรายคูโดยวิธีการ Scheffé 

(n = 123) 
กลุมประสบการณ    
การทํางาน (I) 

x  กลุมประสบการณ     
การทํางาน (J) 

x  ความแตกตางของ
คาเฉล่ีย 

p 

1-10 ป 2.54 11-20 ป 2.81 2.54-2.81 = -.27  .038* 

1-10 ป 2.54 มากกวา 20 ป 2.59    2.54-2.59  = -.05    .913 

11-20 ป 2.81 มากกวา 20 ป 2.59    2.81-2.59  = .22 .077 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางเปรยีบเทียบรายคูสรุปไดวา จะมีคูที่แตกตางกันจํานวน 1 คู คือ วิศวกรที่มี
ประสบการณการทํางานตั้งแต 1-10 ป และ 11-20 ป มีความเครียดในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวิศวกรที่มีประสบการณการทํางานในชวง 11-20 ป มีความเครียด
ในการทํางานสูงกวาวิศวกรที่มีประสบการณการทํางานในชวง 1-10 ป นอกนั้นไมพบความ
แตกตาง 
 

สมมติฐานที่ 1.5  วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการ
ทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรจําแนกตามสถานภาพการสมรส 

(n = 123) 
แหลงความแปรปรวน จํานวน x  SD t p 

โสด 33 2.60 0.52 .947 .252 

สมรส/หยาราง/หมาย 90 2.69 0.45   

    
จากตารางที่ 10 แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีสถานภาพ

การสมรสตางกันพบวา  วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการทาํงานไม



 61 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางาน 

 
ตารางที่ 11 คาสัมประสิทิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง กับความเครียดใน 
                   การทํางานของวศิวกร 

              (n = 123 ) 
ความเครียดในการทํางาน  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
การรับรูความสามารถของตนเอง .085 .348 

 

จากตารางที่ 11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกรพบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สมมติฐานที่ 3  การสนับสนุนทางสังคมของวิศวกรมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางาน 

 
สมมติฐานที่ 3.1  การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชามีความสัมพันธกับความเครียด

ในการทํางานของวิศวกร 
 

สมมติฐานที่ 3.2  การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครียด 
ในการทํางานของวิศวกร 
 

สมมติฐานที่ 3.3  การสนับสนุนดานครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียด      
ในการทํางานของวิศวกร 
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ตารางที่ 12 คาสัมประสิทิ์สหสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม กับความเครียดในการทํางาน  
                  ของวิศวกร 
          (n = 123) 

ความเครียดในการทํางาน  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
การสนับสนุนทางสังคม   
     การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชา -.256 .004** 

การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงาน    -.059* .520 

การสนับสนุนดานครอบครัว     -.130* .151 
* มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

 
จากตารางที่ 12  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการ

ทํางานของวิศวกรพบวา การสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกบัความเครียด
ในการทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  สวนการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงาน
และการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัวไมมีความสมัพันธกับความเครียดในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เปนไปตาม 

สมมติฐานการวิจัย 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1   

เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความเครยีด
ในการทํางานของวิศวกร  ตามตัวแปรดังนี ้

  

-  อาย ุ -  

-  รายได  - 

-  ระดับการศึกษา -  

-  ประสบการณการทํางาน  - 

-  สถานภาพการสมรส -  

สมมติฐานที่ 2   

การรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกร
มีความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน 

-  

สมมติฐานที่ 3   

การสนับสนุนทางสังคมของวิศวกรมี 

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
  

-  การสนับสนนุดานผูบังคับบัญชา  - 

-  การสนับสนนุดานเพื่อนรวมงาน -  

-  การสนับสนนุดานครอบครัว -  
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ขอวิจารณ 
  

จากการวิจัยเร่ืองการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียด
ในการทํางานของวิศวกร จากกลุมตัวอยางจํานวน 123 คน ผูวิจยัขออภปิรายผลการวจิัยดังนี ้
 
ความเครียดในการทํางาน 
 

ผลการวิเคราะหความเครียดในการทํางานของวิศวกรพบวา วิศวกรมคีวามเครียดในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวิศวกรมีระดับการสนับสนุนทางสงัคมดาน
ครอบครัวและเพื่อนรวมงานในระดบัสูง เมื่อตองเผชิญปญหาที่ทํางานก็จะมเีพื่อนรวมงานที่ดีคอย
ใหคําปรกึษาและใหกําลังใจ  เมื่อกลับไปทีบ่านก็มีคนในครอบครัวพรอมที่จะรับฟงปญหาและให
กําลังใจตลอดเวลา  จึงทําใหไมมีความเครยีดในการทํางานมากนกั ดวยเหตนุี้วิศวกรจึงมีระดับ
ความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง แตอยางไรก็ดี  การมคีวามเครียดอยูในระดับปาน
กลางหรือการมีความเครียดในระดับที่เหมาะสมก็เปนผลดีในการทํางานเชนกนั  เพราะจะทําให
วิศวกรเกิดแรงกระตุนในการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานมากขึ้น ทําให
เกิดความคดิสรางสรรคในการทํางานใหมๆ  และฝกใหมคีวามอดทนอดกลั้นในการทํางานมากขึ้น มี
ศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น และสงผลดีถึงสัมพันธภาพภายในองคกรทําใหทุกคนไดใกลชิดกัน
และเขาใจกันมากขึ้นในการแกไขปญหา Quick James (1984) กลาววา ความเครียดทีจ่ริงก็มี
ประโยชนมาก ถามนุษยไดทาํงานอยูภายใตความเครียดทีเ่หมาะสม แตถาความเครียดของคนอยูสูง
กวาเสนปกติ หรือต่ํากวาปกติ ซ่ึงอาจเปนผลจากการทํางานที่มากเกนิไปหรือนอยเกินไป ก็สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานเชนกัน 

 
จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานที1่. วิศวกรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.1  วิศวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีอายุตางกันมรีะดับความเครียดในการทํางานไม
แตกตางกัน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะการทํางานของวิศวกรนั้น ตองมีความชํานาญเฉพาะดาน  
แมวาอายุของวิศวกรจะแตกตางกันแตถาทกุคนมีความรู ทักษะ ความสามรถในงานกจ็ะสามารถ
ทํางานที่ตนรบัผิดชอบไดอยางดี และองคกรก็มีธรรมเนียมเคารพใหเกยีรติผูที่อาวุโสกวา โดยเปน 
ไปตามสายการบังคับบัญชา  ซ่ึงบางครั้งองคกรอาจมีการจัดกิจกรรมรวมกันอยางสม่ําเสมอเพื่อ
กระชับความสัมพันธระหวางพนักงาน  เพื่อฝกใหมกีารชวยเหลือเกื้อกูลกันในเรื่องงาน รุนพี่พรอม
จะใหคําแนะนาํและคําปรึกษาในเรื่องตางๆ กับรุนนองเปนอยางดี  จึงทาํใหไมทําใหเกิดปญหาใน
การทํางานรวมกัน   ดังนัน้ วิศวกรที่มีอายตุางกันจึงมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกันซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของ ประณิตา ประสงคจรรยา(2542) ที่ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากดั 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่
มีอายุตางกัน ทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และจันทรจิรา (2537) ศึกษาปจจยัที่
มีผลตอความเครียดของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวา พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมมีอายุ ที่แตกตางกัน ไมทําใหความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.2  วิศวกรที่มีรายไดตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีรายไดตางกนัมีระดับความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก สภาวะเศรษฐกิจที่เปลีย่นแปลงในปจจุบัน ราคาน้าํมัน ราคาสินคา
อุปโภค บริโภคตางๆ ปรับราคาขึ้นอยางตอเนื่องและมแีนวโนมวาจะปรับตัวสูงขึ้นเรื่อยๆ ทําใหมี
รายจายเพิ่มตามไปดวย ในสภาพการณที่ไมสามารถคาดเดาไดนี้ จึงเปนเหตุใหวิศวกรเกิดความวิตก
กังวลเกีย่วกับสภาพคลองทางการเงินวาจะเพยีงพอตอการดํารงชีพในชีวิตประจําวันหรือไม ซ่ึงกรณี
ดังกลาวหากสะสมเปนเวลานานแลวองคกรไมไดเขามาดแูลแกไขใหรายไดสัมพันธกบัคาครองชีพ
ที่เปนอยูในปจจุบัน  ก็อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหบุคคลนั้นๆ เกิดความเครียดขึ้นได  ซ่ึงจะทําให
สงผลกระทบตอความรับผิดชอบและการทํางานของบุคคลดังกลาวภายในองคกร  ดงันั้น วิศวกรทีม่ี
รายไดตางกัน  จึงทําใหมีระดับความเครียดในการทํางานแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ
จันทรจิรา (2537) ศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ในจังหวดัสมุทรปราการ 
ผลการวิจัยพบวา พนกังานทีม่ีรายไดแตกตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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สมมติฐานที่ 1.3  วิศวกรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความเครียดในการทํางานไม
แตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความเครียดใน

การทํางานไมแตกตางกัน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรมคีวามรู ความสามารถ และทักษะในงาน 
และงานที่ทําสวนใหญก็เปนงานที่วิศวกรทกุคนตองทําจนเกิดความชํานาญอยูแลว ซ่ึงความชํานาญ
ดังกลาวอาจเกดิมาจากประสบการณการทํางานที่ทําจนเกดิเปนความเชีย่วชาญในงานนั้น ๆ  สวน
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้นนัน้เปนความรูทีเ่รียนรูเพิ่มเติมในภายหลัง ซ่ึงอาจไมไดนํามาใชในงานที่
ปฏิบัติโดยตรง  อีกทั้ง การแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นสวนใหญวิศวกรผูปฏิบัติงานจะใชความรู ความ
ชํานาญและประสบการณในการทํางานแกปญหา   ดังนัน้ วิศวกรที่มีระดับการศกึษาตางกันจึงมี
ระดับความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ สราวุธ  ฉายาวิริยะ
(2549) ที่ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสุขภาพจิต  ผลการวิจยัพบวา 
ขาราชการกรมสุขภาพจิตทีม่ีระดับการศึกษาตางกันไมสงผลใหความเครียดที่ตางกันและจันทรจิรา 
(2537) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางคือ 
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ผลการวจิัยพบวา วุฒกิารศึกษา
แตกตางกัน ไมทําใหความเครียดของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมแตกตางกันอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.4  วิศวกรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความเครียดใน

การทํางานแตกตางกัน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีประสบการณการทํางานตางกันมีระดับ
ความเครียดในการทํางานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรทีม่ีประสบการณการทํางาน
ที่มากขึ้น ทําใหตองรับผิดชอบงานมากขึน้และยากขึ้นมากกวาตอนทํางานแรกๆ รวมถึงตําแหนง
งานที่อาจมีการปรับสูงขึ้นดวย  ซ่ึงวิศวกรแตละคนมีความรูและทักษะในการทํางานที่ไมเทากัน 
และผานประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน จึงเปนเหตุผลหนึ่งที่ทาํใหวิศวกรที่มีประสบการณ
การทํางานตางกันมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน และการแกไขปญหาตางๆ แตกตางกัน 
ซ่ึงเมื่อเกิดปญหาหรือตองปฏิบัติงานที่ตองใชความชํานาญมากขึ้นวิศวกรที่มีประสบการณในการ
ทํางานมากจะไดเปรียบวิศวกรที่ผานงานหรือมีประสบการณในการทาํงานนอยกวา   ดังนั้น วิศวกร
ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีระดับความเครียดในการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ จนัทรจิรา ภูทองเกษ (2537) ศกึษาปจจัยที่มผีลตอความเครียดของพนกังานในโรงงาน
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อุตสาหกรรม กลุมตัวอยางคอื พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ใน
จังหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีความเครียดในระดับ
ปานกลาง พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  

 
สมมติฐานที่ 1.5  วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการทํางาน 

แตกตางกัน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีสถานภาพการสมรสตางกันมีระดับความเครียด
ในการทํางานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรแตละคนถึงแมวาทุกคนตองมีหนาที่ความ
รับผิดชอบทั้งตอตนเอง ครอบครัว และหนาที่การงาน มีภาระหนาทีแ่ตกตางกันออกไป คนที่ยังไม
มีครอบครัวก็ตองดูแลพอ แม พี่ นอง สวนคนที่มีครอบครัวแลวก็ตองดแูลภรรยาและลูกๆ ซ่ึงถือวา
เปนหนาทีเ่หมอืนกัน แตวิศวกรก็สามารถแยกแยะความรบัผิดชอบเรื่องงานกับเรื่องสวนตวัได
เพราะงานของวศิวกรเปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง อีกทั้ง องคกรเองมีการจัดระบบการ
ปฏิบัติงานและเวลาการปฏบิัติงานอยางเปนระบบ  จึงเปนเหตใุหการปฏิบัติงานตางๆ ไมเบียดเบยีน
เวลาสวนตวัของวิศวกร ดังนั้น วิศวกรที่มสีถานภาพการสมรสตางกันจึงมีระดับความเครียดในการ
ทํางานไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ประณิตา ประสงคจรรยา(2542) ที่ศึกษา
ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหวัหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวาผูจดัการบริการบนเที่ยวบนิและ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีสถานภาพสมรสตางกัน ทําใหความเครียดในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และปราณี สุวรรณทิพย(2545) ศึกษาความสมัพันธระหวาง ปจจัยสวน
บุคคล การสนับสนุนทางสังคม รูปแบบการเผชิญความเครียดกับความเครียดของพนกังานแพทย
และอนามยั การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 2.  การรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรมีความสัมพันธกับ

ความเครียดในการทํางาน  
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรไมมี
ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจาก วิศวกรในแตละวนัจะตองตดัสินใจ
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อยูตลอดเวลาวาจะตองทําพฤติกรรมอะไรและนานเทาไร  และยังตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตางๆ 
ดวย ดังนัน้การที่วิศวกรตดัสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมใดในสถานการณตางๆ นั้น  สวนหนึ่งถูก
กําหนดโดยการรับรูความสามารถของตนเอง วิศวกรจะหลีกเลี่ยงงานและสถานการณที่เขาเชื่อวา
ยากเกินความสามารถของพวกเขา  แตจะยอมปฏิบัติในสิ่งที่เขาเชื่อวามคีวามสามารถเพียงพอที่จะ
ทําใหสําเร็จบคุคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการ
เพิ่มความสามารถในทางตรงกันขามวิศวกรที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะทําใหบุคคล
นั้นหลีกเลีย่งสถานการณตางๆ และจะแสดงพฤติกรรมที่ขัดตอการพฒันาศักยภาพ  ซ่ึงจะสงผลให
วิศวกรที่มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสงูจะเลือกทํางานที่ทาทาย มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จสูง และทําใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  ดังนั้น การรับรูความสามารถของตนเอง
ของวิศวกรจึงไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทาํงาน  ซ่ึงผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับ
งานวิจยัของ เลิศลักษณนนัทวิสิทิ์(2545) ความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
การรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพ และความเครยีดของเจาหนาทีต่ํารวจประจํา
สถานีตํารวจภธูร จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบวา การรบัรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธทางลบกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

สมมติฐานที่ 3.  การสนับสนนุทางสงัคมของวิศวกรมีความสัมพันธกับความเครียดใน
การทํางาน 

 
สมมติฐานที่ 3.1  การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชามีความสัมพันธกับความเครียด

ในการทํางานของวิศวกร 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  การสนับสนุนดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การทํางานของวิศวกรนั้นตองเผชิญกับ
ปญหาและความกดดนัอยูตลอดเวลา  ดังนั้นถาวิศวกรไดรับการสนับสนุนที่ดีและไดรับคําปรึกษา 
คําแนะนํา และการดแูลเอาใจใสอยางเหมาะสมจากผูบังคบับัญชาก็จะทาํใหมีกําลังใจในการทํางาน 
และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการ จะทําใหเกดิความตั้งใจในการทํางานเพื่อ
ความสําเร็จขององคกรมากขึ้น  แตเนื่องดวยวิศวกรมักจะเชื่อมั่นใน การไดรับการชวยเหลือที่มาก
เกินไปอาจทําใหวศิวกรเกิดความเครียดในการทํางานมากขึ้นไดเพราะจะรูสึกวาความสามารถของ
ตนเองลดลง และมีความคิดของตนเองอยูแลวไมตองการคําแนะนําเพิ่มเติมซึ่งไมสอดคลองกับ
งานวิจยัปราณ ีสุวรรณทิพย(2545) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคล การสนับสนุนทาง
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สังคม รูปแบบการเผชิญความเครียด กับความเครียดของพนักงานแพทยและอนามัย การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา มีความ สัมพันธ
ทางลบกับความเครียดของพนักงานแพทยและอนามยั การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 

สมมติฐานที่ 3.2  การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครียด
ในการทํางานของวิศวกร 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานไมมคีวามสัมพันธกับ

ความเครียดในการทํางานของวิศวกร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวิศวกรไดรับการสนับสนุนจากผูรวมงาน
อยูในระดับสูง และรูสึกดีและเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางานกร็วมมือกัน
แกปญหาและสวนตัวแลววศิวกรมีทักษะการแกปญหาตางๆ อยางเปนระบบอยูแลวบางครั้งสามารถ
ตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดเพียงลําพัง อีกทั้งการปฏิบัติงานในบางสวนอาจไมตองมีการประสานงาน
หรือทํางานรวมกัน  ดั้งนัน้จงึทําใหการสนบัสนุนดานเพือ่นรวมงานไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกรซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ สุวฒันา เชิงรู (2544) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความเครียดจากการปฏิบัติงานกับการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร ผลการวิจัยพบวา ความเครียดจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติกับการสนับสนุนทางสังคมแตไมสอดคลองกับงานวจิัยของ ไม
สอดคลองกับงานวิจยัของยนืยง (2537) ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดและวธีิการจัดการกบั
ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา
ผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ในระดับต่ํา มีแนวโนมวาจะมี
ความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลดังกลาว
ในระดบัสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนอย จะมี
ความเครียดมากกวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนมาก   

 
สมมติฐานที่ 3.3  การสนับสนุนดานครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียดใน 

การทํางานของวิศวกร 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการการสนับสนุนดานครอบครัวไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ดี
จากเพื่อนรวมงานในการทํางานอยูแลวรวมถึง วิศวกรสามารถแยกแยะเรื่องงานและเรื่องสวนตัวได
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อยางดี ดังนั้นการสนับสนุนดานครอบครัวจึงไมมีความสมัพันธ กับความเครียดในการทํางานของ
วิศวกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสวุัฒนา เชิงรู (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครยีด
จากการปฏิบัตงิานกับการสนบัสนุนทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลศรีนครินทร 
ผลการวิจัยพบวา ความเครยีดจากการปฏิบัติงานมีความสมัพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับการ
สนับสนุนทางสังคมแตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ ยนืยง (2537) ศึกษาปจจยัที่สัมพันธกับ
ความเครียดและวิธีการจัดการกับความเครยีดในการปฏบิัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวาผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก ครอบครัว
และชุมชน ในระดับต่ํา มีแนวโนมวาจะมีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากบุคคลดังกลาวในระดับสูง   
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 

  
ในการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทาง

สังคม กับความเครียดในการทํางานของวศิวกรนัน้  ผูวิจยัไดแบงการนาํเสนอขอมูลการวิจัยเปน 3 
สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคลของวิศวกร 
 
 สวนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสังคม               
และความเครยีดในการทํางานของวิศวกร  
 

สวนท่ี 3  การทดสอบทดสอบสมมติฐาน  
 

สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของวิศวกร 
 
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางไดแก อายุ รายได ระดบัการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน และสถานภาพการสมรส (รายละเอียดดังตารางที่ 2) 
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ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของวิศวกร จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
(n = 123) 

ปจจัยสวนบุคคลของวิศวกร จํานวน รอยละ 

กลุมอาย ุ   

23-33  ป 36 29.3 

34-44  ป 41 33.3 

มากกวา 44  ปขึ้นไป 46 37.4 

ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 84 68.3 

ปริญญาโท 39 31.7 

รายได   

14,000 - 40,000  บาท 45 36.6 

40,001 - 66,000  บาท 48 39.0 

มากกวา 66,000  บาทขึ้นไป 30 24.4 

ประสบการณการทํางาน 

1 - 10  ป 

 

34 

 

27.6 

11 - 20  ป 47 38.2 

มากกวา 20 ปขึ้นไป 42 34.2 

สถานภาพการสมรส   

โสด 46 37.4 

สมรส 77 62.6 
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จากตารางที่ 2  สามารถอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของวิศวกรไดดังนี้ 

 
อายุ วิศวกรสวนใหญมีอายุมากกวา 44 ปขึน้ไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 และ

ชวงอายุ 34-44 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และชวงอายุที่มีอยูนอยที่สุดคือ 23-33 ป มี
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 29.3  

 
ระดับการศึกษา วิศวกรมีการศกึษาอยูในระดบัปริญญาตรี จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 

68.3 และมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทจํานวน 39 ราย คิดเปนรอยละ 31.7 
 
รายได วิศวกรสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 40,001-66,000 บาท จํานวน 48 คน 

คิดเปนรอยละ 39.0 ลําดับรองลงมามีรายไดตอเดือนอยูในชวง 14,000-40,000 บาท จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 36.6 สวนลําดบัสุดทายมีรายไดตอเดือนมากกวา 66,000 บาทขึ้นไป จํานวน 30 คน 
คิดเปน   รอยละ 24.4 

 
ประสบการณการทํางาน  วศิวกรสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 ป 

จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ปขึ้นไป จํานวน 
42 คน     คิดเปนรอยละ 34.2 และลําดับสุดทายมีประสบการณการทํางานระหวาง 1-10 ป จํานวน 
34 คน คิดเปนรอยละ 27.6 

 
สถานภาพการสมรส   วิศวกร มีสถานภาพสมรสจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 62.6 และมี

สถานภาพโสด จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 
 
จากขอมูลปจจยัสวนบุคคลของวิศวกร พบวาวิศวกรสวนใหญมีอายุมากกวา 44 ป ระดบั

การศึกษาของวิศวกรสวนใหญอยูในระดบัปริญญาตรี รายไดของวิศวกรสวนใหญอยูในชวง 
40,0001-66,000 บาท ตอเดอืน ประสบการณการทํางานของวิศวกรสวนใหญอยูในชวงระหวาง 11-
20 ป และวิศวกรสวนใหญมสีถานภาพสมรส 
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สวนท่ี2 ขอมูลเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสังคม และ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร  

 
การวิเคราะหขอมูลสวนนี้ผูวจิัยมุงศึกษาระดับการรับรูความสามารถของตนเอง การ

สนับสนุนทางสังคมและความเครียดในการทํางาน ของวศิวกร 
 

ตารางที่ 3  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ระดับการ
สนับสนุนทางสังคมโดยรวม ระดับการสนบัสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชา  ระดบั
การสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงาน ระดบัการสนบัสนุนทางสังคมดานครอบครัว 
และระดับความเครียดในการทํางาน                     
                                                   

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

การรับรูความสามารถของตนเอง 3.64 .76 ปานกลาง 

การสนับสนุนทางสังคม 3.74 .48 สูง 

- ผูบังคับบัญชา 3.53 .74 ปานกลาง 

- เพื่อนรวมงาน 3.73 .75 สูง 

- ครอบครัว 4.06 .83 สูง 

ความเครียดในการทํางาน 2.66 .89 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 3 พบวาคาเฉลี่ยการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรเทากับ 3.64 ซ่ึงจัด
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยการสนับสนนุทางสังคมโดยรวมของวิศวกรเทากับ 3.74 จัดอยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชาของวิศวกรเทากับ 3.53จดัอยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงานของวิศวกรการเทากับ 3.73 จัดอยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ยการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัวของวิศวกรเทากับ 4.06 จัดอยูใน
ระดับสูงและคาเฉลี่ยของความเครียดในการทํางานของวศิวกรเทากบั 2.66 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 
 



 56 

สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน  
  
 ในการศึกษาเรือ่งการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียด
ในการทํางานของวิศวกร ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานไวดังนี ้
 

สมมติฐานที่ 1 วิศวกรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน แบงออกเปน 5 สมมติฐานยอย ดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 1.1 วิศวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 4 เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของวิศวกที่มีอายุตางกนั 

(n = 123) 
 แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

อายุ       

 ระหวางกลุม   2 0.81 0.41 1.833 .164 

 ภายในกลุม 120 26.50 0.22   

 รวม 122 27.31    

 
จากตารางที่ 4   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีอายุตางกัน 

พบวา  วศิวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05   
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สมมติฐานที่ 1.2  วิศวกรที่มีรายไดตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

ตารางที่ 5 เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของวิศวกรที่มีรายไดตางกัน 
(n = 123) 

 แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
รายได       
 ระหวางกลุม   2 1.60 0.80 3.715 .027* 
 ภายในกลุม 120 25.71 0.21   

 รวม 122 27.30    
* มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 5   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรจําแนกตาม
รายไดพบวา วศิวกรที่มีรายไดตางกัน มีความเครียดในการทํางานแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
  

เมื่อสมมติฐานในการวิจัยมีนยัสําคัญ จึงตองทําการสํารวจเปรียบเทยีบรายคูดวยวิธีของ 
Scheffé วาจะมีคูใดที่มีความแตกตางกันบาง ปรากฎดังตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 เปรียบเทียบความแตกตางของความเครียดในการทํางานของวิศวกรจําแนกตามรายได

เปนรายคูโดยวิธีการ Scheffé 
(n = 123) 

กลุมรายได (I) x  กลุมรายได (J) x  ความแตกตางของ
คาเฉล่ีย 

p 

14,000-40,000 บาท 2.66 40,001-66,000 บาท 2.79 2.66-2.79 = -.13  .387 

14,000-40,000 บาท 2.66 มากกวา 66,000 บาท 2.49     2.66-2.49 = .17  .276 

40,001-66,000 บาท 2.79 มากกวา 66,000 บาท 2.49 2.79-2.49  = .30* .027* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางเปรยีบเทียบรายคูสรุปไดวา จะมีคูที่แตกตางกันจํานวน 1 คู คือ วิศวกรที่มรีายได
ตั้งแต 40,001-66,000 บาท กับรายไดมากกวา 66,000 บาทขึ้นไป มีระดบัความเครียดในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวิศวกรที่มีรายไดตัง้แต 40,001-66,000 บาท          
มีความเครียดในการทํางานสงูกวาวิศวกรทีม่ีรายไดมากกวา 66,000 บาทขึ้นไป นอกนั้นไมพบความ
แตกตาง 
 

สมมติฐานที่ 1.3  วศิวกรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน 

 
ตารางที่ 7 เปรียบเทียบความเครียดในการทาํงานของวิศวกรจําแนกตามระดับการศึกษา 

(n = 123) 
แหลงความแปรปรวน จํานวน x  SD t p 

ปริญญาตรี 84 2.69 0.51 0.688 .135 

ปริญญาโท 39 2.62 0.35   

 
จากตารางที่ 7   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีระดบั

การศึกษาตางกันพบวา  วิศวกรที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.4   วิศวกรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความเครียดใน
การทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีประสบการณการทํางานตางกัน    

 (n = 123) 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

ประสบการณการทํางาน      

 ระหวางกลุม   2 1.78 0.89 4.178 .018* 

 ภายในกลุม 120   25.53 0.21   

 รวม 122   27.31    

มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 8   แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรตาม
ประสบการณการทํางานพบวา วิศวกรที่มปีระสบการณการทํางานตางกัน มีความเครียดในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว 
 

เมื่อสมมติฐานในการวิจัยมีนยัสําคัญ จึงตองทําการสํารวจเปรียบเทยีบรายคูดวยวิธีของ 
Scheffé วาจะมีคูใดที่มีความแตกตางกันบาง ปรากฎดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความแตกตางของความเครียดในการทํางานของวิศวกรจําแนกตาม 
 ประสบการณการทํางานเปนรายคูโดยวิธีการ Scheffé 

(n = 123) 
กลุมประสบการณ    
การทํางาน (I) 

x  กลุมประสบการณ     
การทํางาน (J) 

x  ความแตกตางของ
คาเฉล่ีย 

p 

1-10 ป 2.54 11-20 ป 2.81 2.54-2.81 = -.27  .038* 

1-10 ป 2.54 มากกวา 20 ป 2.59    2.54-2.59  = -.05    .913 

11-20 ป 2.81 มากกวา 20 ป 2.59    2.81-2.59  = .22 .077 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางเปรยีบเทียบรายคูสรุปไดวา จะมีคูที่แตกตางกันจํานวน 1 คู คือ วิศวกรที่มี
ประสบการณการทํางานตั้งแต 1-10 ป และ 11-20 ป มีความเครียดในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวิศวกรที่มีประสบการณการทํางานในชวง 11-20 ป มีความเครียด
ในการทํางานสูงกวาวิศวกรที่มีประสบการณการทํางานในชวง 1-10 ป นอกนั้นไมพบความ
แตกตาง 
 

สมมติฐานที่ 1.5  วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการ
ทํางานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 10  เปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรจําแนกตามสถานภาพการสมรส 

(n = 123) 
แหลงความแปรปรวน จํานวน x  SD t p 

โสด 33 2.60 0.52 .947 .252 

สมรส/หยาราง/หมาย 90 2.69 0.45   

    
จากตารางที่ 10 แสดงการเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของวศิวกรที่มีสถานภาพ

การสมรสตางกันพบวา  วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการทาํงานไม
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานที่ 2 การรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางาน 

 
ตารางที่ 11 คาสัมประสิทิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง กับความเครียดใน 
                   การทํางานของวศิวกร 

              (n = 123 ) 
ความเครียดในการทํางาน  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
การรับรูความสามารถของตนเอง .085 .348 

 

จากตารางที่ 11  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกรพบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สมมติฐานที่ 3  การสนับสนุนทางสังคมของวิศวกรมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางาน 

 
สมมติฐานที่ 3.1  การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชามีความสัมพันธกับความเครียด

ในการทํางานของวิศวกร 
 

สมมติฐานที่ 3.2  การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครียด 
ในการทํางานของวิศวกร 
 

สมมติฐานที่ 3.3  การสนับสนุนดานครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียด      
ในการทํางานของวิศวกร 
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ตารางที่ 12 คาสัมประสิทิ์สหสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม กับความเครียดในการทํางาน  
                  ของวิศวกร 
          (n = 123) 

ความเครียดในการทํางาน  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
การสนับสนุนทางสังคม   
     การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชา -.256 .004** 

การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงาน    -.059* .520 

การสนับสนุนดานครอบครัว     -.130* .151 
* มีระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

 
จากตารางที่ 12  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการ

ทํางานของวิศวกรพบวา การสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกบัความเครียด
ในการทํางานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  สวนการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงาน
และการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัวไมมีความสมัพันธกับความเครียดในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวจิัย 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
เปนไปตาม 

สมมติฐานการวิจัย 

ไมเปนไปตาม 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1   

เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความเครยีด
ในการทํางานของวิศวกร  ตามตัวแปรดังนี ้

  

-  อาย ุ -  

-  รายได  - 

-  ระดับการศึกษา -  

-  ประสบการณการทํางาน  - 

-  สถานภาพการสมรส -  

สมมติฐานที่ 2   

การรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกร
มีความสัมพันธกับความเครยีดในการทํางาน 

-  

สมมติฐานที่ 3   

การสนับสนุนทางสังคมของวิศวกรมี 

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน 
  

-  การสนับสนนุดานผูบังคับบัญชา  - 

-  การสนับสนนุดานเพื่อนรวมงาน -  

-  การสนับสนนุดานครอบครัว -  
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ขอวิจารณ 
  

จากการวิจัยเร่ืองการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียด
ในการทํางานของวิศวกร จากกลุมตัวอยางจํานวน 123 คน ผูวิจยัขออภปิรายผลการวจิัยดังนี ้
 
ความเครียดในการทํางาน 
 

ผลการวิเคราะหความเครียดในการทํางานของวิศวกรพบวา วิศวกรมคีวามเครียดในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวิศวกรมีระดับการสนับสนุนทางสงัคมดาน
ครอบครัวและเพื่อนรวมงานในระดบัสูง เมื่อตองเผชิญปญหาที่ทํางานก็จะมเีพื่อนรวมงานที่ดีคอย
ใหคําปรกึษาและใหกําลังใจ  เมื่อกลับไปทีบ่านก็มีคนในครอบครัวพรอมที่จะรับฟงปญหาและให
กําลังใจตลอดเวลา  จึงทําใหไมมีความเครยีดในการทํางานมากนกั ดวยเหตนุี้วิศวกรจึงมีระดับ
ความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลาง แตอยางไรก็ดี  การมคีวามเครียดอยูในระดับปาน
กลางหรือการมีความเครียดในระดับที่เหมาะสมก็เปนผลดีในการทํางานเชนกนั  เพราะจะทําให
วิศวกรเกิดแรงกระตุนในการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานมากขึ้น ทําให
เกิดความคดิสรางสรรคในการทํางานใหมๆ  และฝกใหมคีวามอดทนอดกลั้นในการทํางานมากขึ้น มี
ศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น และสงผลดีถึงสัมพันธภาพภายในองคกรทําใหทุกคนไดใกลชิดกัน
และเขาใจกันมากขึ้นในการแกไขปญหา Quick James (1984) กลาววา ความเครียดทีจ่ริงก็มี
ประโยชนมาก ถามนุษยไดทาํงานอยูภายใตความเครียดทีเ่หมาะสม แตถาความเครียดของคนอยูสูง
กวาเสนปกติ หรือต่ํากวาปกติ ซ่ึงอาจเปนผลจากการทํางานที่มากเกนิไปหรือนอยเกินไป ก็สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานเชนกัน 

 
จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานที1่. วิศวกรท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีระดับความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.1  วิศวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีอายุตางกันมรีะดับความเครียดในการทํางานไม
แตกตางกัน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะการทํางานของวิศวกรนั้น ตองมีความชํานาญเฉพาะดาน  
แมวาอายุของวิศวกรจะแตกตางกันแตถาทกุคนมีความรู ทักษะ ความสามรถในงานกจ็ะสามารถ
ทํางานที่ตนรบัผิดชอบไดอยางดี และองคกรก็มีธรรมเนียมเคารพใหเกยีรติผูที่อาวุโสกวา โดยเปน 
ไปตามสายการบังคับบัญชา  ซ่ึงบางครั้งองคกรอาจมีการจัดกิจกรรมรวมกันอยางสม่ําเสมอเพื่อ
กระชับความสัมพันธระหวางพนักงาน  เพื่อฝกใหมกีารชวยเหลือเกื้อกูลกันในเรื่องงาน รุนพี่พรอม
จะใหคําแนะนาํและคําปรึกษาในเรื่องตางๆ กับรุนนองเปนอยางดี  จึงทาํใหไมทําใหเกิดปญหาใน
การทํางานรวมกัน   ดังนัน้ วิศวกรที่มีอายตุางกันจึงมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกันซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจยัของ ประณิตา ประสงคจรรยา(2542) ที่ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากดั 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่
มีอายุตางกัน ทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และจันทรจิรา (2537) ศึกษาปจจยัที่
มีผลตอความเครียดของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวา พนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมมีอายุ ที่แตกตางกัน ไมทําใหความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.2  วิศวกรที่มีรายไดตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีรายไดตางกนัมีระดับความเครียดในการทํางาน
แตกตางกัน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก สภาวะเศรษฐกิจที่เปลีย่นแปลงในปจจุบัน ราคาน้าํมัน ราคาสินคา
อุปโภค บริโภคตางๆ ปรับราคาขึ้นอยางตอเนื่องและมแีนวโนมวาจะปรับตัวสูงขึ้นเรื่อยๆ ทําใหมี
รายจายเพิ่มตามไปดวย ในสภาพการณที่ไมสามารถคาดเดาไดนี้ จึงเปนเหตุใหวิศวกรเกิดความวิตก
กังวลเกีย่วกับสภาพคลองทางการเงินวาจะเพยีงพอตอการดํารงชีพในชีวิตประจําวันหรือไม ซ่ึงกรณี
ดังกลาวหากสะสมเปนเวลานานแลวองคกรไมไดเขามาดแูลแกไขใหรายไดสัมพันธกบัคาครองชีพ
ที่เปนอยูในปจจุบัน  ก็อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหบุคคลนั้นๆ เกิดความเครียดขึ้นได  ซ่ึงจะทําให
สงผลกระทบตอความรับผิดชอบและการทํางานของบุคคลดังกลาวภายในองคกร  ดงันั้น วิศวกรทีม่ี
รายไดตางกัน  จึงทําใหมีระดับความเครียดในการทํางานแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ
จันทรจิรา (2537) ศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ในจังหวดัสมุทรปราการ 
ผลการวิจัยพบวา พนกังานทีม่ีรายไดแตกตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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สมมติฐานที่ 1.3  วิศวกรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความเครียดในการทํางานไม
แตกตางกัน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความเครียดใน

การทํางานไมแตกตางกัน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรมคีวามรู ความสามารถ และทักษะในงาน 
และงานที่ทําสวนใหญก็เปนงานที่วิศวกรทกุคนตองทําจนเกิดความชํานาญอยูแลว ซ่ึงความชํานาญ
ดังกลาวอาจเกดิมาจากประสบการณการทํางานที่ทําจนเกดิเปนความเชีย่วชาญในงานนั้น ๆ  สวน
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้นนัน้เปนความรูทีเ่รียนรูเพิ่มเติมในภายหลัง ซ่ึงอาจไมไดนํามาใชในงานที่
ปฏิบัติโดยตรง  อีกทั้ง การแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นสวนใหญวิศวกรผูปฏิบัติงานจะใชความรู ความ
ชํานาญและประสบการณในการทํางานแกปญหา   ดังนัน้ วิศวกรที่มีระดับการศกึษาตางกันจึงมี
ระดับความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ สราวุธ  ฉายาวิริยะ
(2549) ที่ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมสุขภาพจิต  ผลการวิจยัพบวา 
ขาราชการกรมสุขภาพจิตทีม่ีระดับการศึกษาตางกันไมสงผลใหความเครียดที่ตางกันและจันทรจิรา 
(2537) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางคือ 
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ผลการวจิัยพบวา วุฒกิารศึกษา
แตกตางกัน ไมทําใหความเครียดของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมแตกตางกันอยางมีนยัสําคญั
ทางสถิติ 

 
สมมติฐานที่ 1.4  วิศวกรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความเครียดใน

การทํางานแตกตางกัน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีประสบการณการทํางานตางกันมีระดับ
ความเครียดในการทํางานแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรทีม่ีประสบการณการทํางาน
ที่มากขึ้น ทําใหตองรับผิดชอบงานมากขึน้และยากขึ้นมากกวาตอนทํางานแรกๆ รวมถึงตําแหนง
งานที่อาจมีการปรับสูงขึ้นดวย  ซ่ึงวิศวกรแตละคนมีความรูและทักษะในการทํางานที่ไมเทากัน 
และผานประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน จึงเปนเหตุผลหนึ่งที่ทาํใหวิศวกรที่มีประสบการณ
การทํางานตางกันมีความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน และการแกไขปญหาตางๆ แตกตางกัน 
ซ่ึงเมื่อเกิดปญหาหรือตองปฏิบัติงานที่ตองใชความชํานาญมากขึ้นวิศวกรที่มีประสบการณในการ
ทํางานมากจะไดเปรียบวิศวกรที่ผานงานหรือมีประสบการณในการทาํงานนอยกวา   ดังนั้น วิศวกร
ที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีระดับความเครียดในการทํางานแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ จนัทรจิรา ภูทองเกษ (2537) ศกึษาปจจัยที่มผีลตอความเครียดของพนกังานในโรงงาน



 67 

อุตสาหกรรม กลุมตัวอยางคอื พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ใน
จังหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีความเครียดในระดับ
ปานกลาง พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  

 
สมมติฐานที่ 1.5  วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการทํางาน 

แตกตางกัน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา วิศวกรทีม่ีสถานภาพการสมรสตางกันมีระดับความเครียด
ในการทํางานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรแตละคนถึงแมวาทุกคนตองมีหนาที่ความ
รับผิดชอบทั้งตอตนเอง ครอบครัว และหนาที่การงาน มีภาระหนาทีแ่ตกตางกันออกไป คนที่ยังไม
มีครอบครัวก็ตองดูแลพอ แม พี่ นอง สวนคนที่มีครอบครัวแลวก็ตองดแูลภรรยาและลูกๆ ซ่ึงถือวา
เปนหนาทีเ่หมอืนกัน แตวิศวกรก็สามารถแยกแยะความรบัผิดชอบเรื่องงานกับเรื่องสวนตวัได
เพราะงานของวศิวกรเปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง อีกทั้ง องคกรเองมีการจัดระบบการ
ปฏิบัติงานและเวลาการปฏบิัติงานอยางเปนระบบ  จึงเปนเหตใุหการปฏิบัติงานตางๆ ไมเบียดเบยีน
เวลาสวนตวัของวิศวกร ดังนั้น วิศวกรที่มสีถานภาพการสมรสตางกันจึงมีระดับความเครียดในการ
ทํางานไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ประณิตา ประสงคจรรยา(2542) ที่ศึกษา
ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหวัหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวาผูจดัการบริการบนเที่ยวบนิและ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีสถานภาพสมรสตางกัน ทําใหความเครียดในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และปราณี สุวรรณทิพย(2545) ศึกษาความสมัพันธระหวาง ปจจัยสวน
บุคคล การสนับสนุนทางสังคม รูปแบบการเผชิญความเครียดกับความเครียดของพนกังานแพทย
และอนามยั การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 2.  การรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรมีความสัมพันธกับ

ความเครียดในการทํางาน  
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรไมมี
ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจาก วิศวกรในแตละวนัจะตองตดัสินใจ
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อยูตลอดเวลาวาจะตองทําพฤติกรรมอะไรและนานเทาไร  และยังตองตัดสินใจเลือกกิจกรรมตางๆ 
ดวย ดังนัน้การที่วิศวกรตดัสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมใดในสถานการณตางๆ นั้น  สวนหนึ่งถูก
กําหนดโดยการรับรูความสามารถของตนเอง วิศวกรจะหลีกเลี่ยงงานและสถานการณที่เขาเชื่อวา
ยากเกินความสามารถของพวกเขา  แตจะยอมปฏิบัติในสิ่งที่เขาเชื่อวามคีวามสามารถเพียงพอที่จะ
ทําใหสําเร็จบคุคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการ
เพิ่มความสามารถในทางตรงกันขามวิศวกรที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ําจะทําใหบุคคล
นั้นหลีกเลีย่งสถานการณตางๆ และจะแสดงพฤติกรรมที่ขัดตอการพฒันาศักยภาพ  ซ่ึงจะสงผลให
วิศวกรที่มีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสงูจะเลือกทํางานที่ทาทาย มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จสูง และทําใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  ดังนั้น การรับรูความสามารถของตนเอง
ของวิศวกรจึงไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการทาํงาน  ซ่ึงผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับ
งานวิจยัของ เลิศลักษณนนัทวิสิทิ์(2545) ความสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 
การรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพ และความเครยีดของเจาหนาทีต่ํารวจประจํา
สถานีตํารวจภธูร จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัยพบวา การรบัรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธทางลบกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

สมมติฐานที่ 3.  การสนับสนนุทางสงัคมของวิศวกรมีความสัมพันธกับความเครียดใน
การทํางาน 

 
สมมติฐานที่ 3.1  การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชามีความสัมพันธกับความเครียด

ในการทํางานของวิศวกร 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  การสนับสนุนดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การทํางานของวิศวกรนั้นตองเผชิญกับ
ปญหาและความกดดนัอยูตลอดเวลา  ดังนั้นถาวิศวกรไดรับการสนับสนุนที่ดีและไดรับคําปรึกษา 
คําแนะนํา และการดแูลเอาใจใสอยางเหมาะสมจากผูบังคบับัญชาก็จะทาํใหมีกําลังใจในการทํางาน 
และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการ จะทําใหเกดิความตั้งใจในการทํางานเพื่อ
ความสําเร็จขององคกรมากขึ้น  แตเนื่องดวยวิศวกรมักจะเชื่อมั่นใน การไดรับการชวยเหลือที่มาก
เกินไปอาจทําใหวศิวกรเกิดความเครียดในการทํางานมากขึ้นไดเพราะจะรูสึกวาความสามารถของ
ตนเองลดลง และมีความคิดของตนเองอยูแลวไมตองการคําแนะนําเพิ่มเติมซึ่งไมสอดคลองกับ
งานวิจยัปราณ ีสุวรรณทิพย(2545) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจยัสวนบุคคล การสนับสนุนทาง
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สังคม รูปแบบการเผชิญความเครียด กับความเครียดของพนักงานแพทยและอนามัย การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา มีความ สัมพันธ
ทางลบกับความเครียดของพนักงานแพทยและอนามยั การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 

สมมติฐานที่ 3.2  การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครียด
ในการทํางานของวิศวกร 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานไมมคีวามสัมพันธกับ

ความเครียดในการทํางานของวิศวกร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวิศวกรไดรับการสนับสนุนจากผูรวมงาน
อยูในระดับสูง และรูสึกดีและเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางานกร็วมมือกัน
แกปญหาและสวนตัวแลววศิวกรมีทักษะการแกปญหาตางๆ อยางเปนระบบอยูแลวบางครั้งสามารถ
ตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดเพียงลําพัง อีกทั้งการปฏิบัติงานในบางสวนอาจไมตองมีการประสานงาน
หรือทํางานรวมกัน  ดั้งนัน้จงึทําใหการสนบัสนุนดานเพือ่นรวมงานไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกรซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัของ สุวฒันา เชิงรู (2544) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความเครียดจากการปฏิบัติงานกับการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศรีนครินทร ผลการวิจัยพบวา ความเครียดจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติกับการสนับสนุนทางสังคมแตไมสอดคลองกับงานวจิัยของ ไม
สอดคลองกับงานวิจยัของยนืยง (2537) ศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดและวธีิการจัดการกบั
ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา
ผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ในระดับต่ํา มีแนวโนมวาจะมี
ความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลดังกลาว
ในระดบัสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนอย จะมี
ความเครียดมากกวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนมาก   

 
สมมติฐานที่ 3.3  การสนับสนุนดานครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียดใน 

การทํางานของวิศวกร 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการการสนับสนุนดานครอบครัวไมมีความสัมพันธกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วิศวกรไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ดี
จากเพื่อนรวมงานในการทํางานอยูแลวรวมถึง วิศวกรสามารถแยกแยะเรื่องงานและเรื่องสวนตัวได
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อยางดี ดังนั้นการสนับสนุนดานครอบครัวจึงไมมีความสมัพันธ กับความเครียดในการทํางานของ
วิศวกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสวุัฒนา เชิงรู (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครยีด
จากการปฏิบัตงิานกับการสนบัสนุนทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ   โรงพยาบาลศรีนครินทร 
ผลการวิจัยพบวา ความเครยีดจากการปฏิบัติงานมีความสมัพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับการ
สนับสนุนทางสังคมแตไมสอดคลองกับงานวิจยัของ ยนืยง (2537) ศึกษาปจจยัที่สัมพันธกับ
ความเครียดและวิธีการจัดการกับความเครยีดในการปฏบิัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวาผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก ครอบครัว
และชุมชน ในระดับต่ํา มีแนวโนมวาจะมีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากบุคคลดังกลาวในระดับสูง   
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ระดับการสนับสนุนทางสังคม และระดับความเครียดใน
การทํางานของวิศวกร เพื่อศกึษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคลกับความเครียดในการทาํงานของ
วิศวกรเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกรเพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกร 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ คือ วิศวกร จํานวน 123 คน ซ่ึงทําการคัดเลือกกลุม
ตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling) แบงตามฝายได 3 ฝาย คือ 
ฝายวิศวกรรมเครื่องกล  ฝายวิศวกรรมไฟฟา และฝายวิศวกรรมโยธาและพลังน้ํา  ในชวงเดือน
พฤศจิกายน-ธันวาคม 2549 จํานวน 180 ราย โดยแบงตามฝายใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple 
Random Sampling)โดยใชตารางกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของ (R.V.Krejcie and D.W.Morgan 
อางถึงในธานนิทร, 2549: 51)  ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเทากับ 123 ราย (โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ) 
 
เคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูเชีย่วชาญทั้ง 3ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) เกี่ยวกับความครอบคลุมดานเนือ้หา ความถูกตองและความเหมาะสม
ดานภาษา จากนั้นไดนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปทดลองทดลองใช และนํามาทดสอบความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยการหาคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) เพือ่ตรวจสอบ
ความสอดคลองของคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ โดยใช Reliability Coefficients เปนการ
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คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficients) เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามราย
ดานและทั้งฉบับ เพื่อคัดเลอืกขอคําถามกอนนําไปใชจริง 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ โดยจําแนก
ออกเปน 4 สวนดังนี ้
 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปวิศวกร ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับอายุรายได ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรส   
 

สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรประกอบดวยขอคําถาม 
14 ขอ 
 

สวนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 3 ดานของวิศวกรประกอบดวยขอคําถาม
การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาจํานวน 8 ขอ การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน
จํานวน 8 ขอ และการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวจํานวน 6 ขอ 
 

สวนที่ 4 แบบสอบถามความเครียดในการทํางานของวศิวกรประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

1.  ปจจัยสวนบุคคลของวิศวกรการ  
 

1.1 อายุ วิศวกรสวนใหญมีอายุมากกวา 44 ปจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 และ
ชวงอายุ 34-44 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และชวงอายุที่มีอยูนอยที่สุดคือ 23-33 ป มี
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 29.3  

 
1.2 ระดับการศึกษา วิศวกร มีการศึกษาอยูในระดบัปริญญาตรี จํานวน 84 คน คิดเปน

รอยละ 68.3 และมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทจํานวน 39 ราย คิดเปนรอยละ 31.7 
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1.3 รายได วิศวกรสวนใหญมีรายไดตอเดอืนอยูในชวง 40,001-66,000 บาท จํานวน 48 
คน คิดเปนรอยละ 39.0 ลําดบัรองลงมามีรายไดตอเดือนอยูในชวง 14,000-40,000 บาท จํานวน 45 
คน คิดเปนรอยละ 36.6 สวนลําดับสุดทายมีรายไดตอเดอืนมากกวา 66,000 บาท จํานวน 30 คน คิด
เปนรอยละ 24.4 

 
1.4 ประสบการณการทํางาน  วิศวกรสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 

ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป จํานวน 42 
คน คิดเปนรอยละ 34.1 และลําดับสุดทายมีประสบการณการทํางานระหวาง 1-10 ป จํานวน 34 คน 
คิดเปนรอยละ 27.6 

 
1.5 สถานภาพการสมรส   วิศวกร มีสถานภาพสมรสจํานวน 77 คน คดิเปนรอยละ 62.6 

และมีสถานภาพโสด จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 
 
2.  การรับรูความสามารถของตนของวิศวกรพบวา วิศวกรมีการรับรูความสามารถของตเอง

อยูในระดับปานกลาง 
 
3.  การสนับสนุนทางสงัคมของวิศวกร พบวาวิศวกรไดรับการสนับสนุนทางสังคมดาน

ผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง ระดับการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงานอยูใน
ระดับสูง และการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัวอยูในระดับสูง 

 
4.  ความเครียดในการทํางานของวิศวกรพบวา วศิวกรมีความเครียดในการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง 
 
5.  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลประกอบดวยอายุ รายได ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส ของวิศวกรพบวา วิศวกรทีม่ีรายไดและประสบการณ 
การทํางานตางกัน มีความเครียดในการทํางานตางกัน นอกนั้นไมพบความแตกตาง 
 

6.  การหาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกรพบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกร  
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 7.  การหาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทํางานของ
วิศวกรการพบวา การการสนบัสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร ในสวนของการสนับสนุนทางสงัคมดานเพื่อนรวมงานและ
ครอบครัวไมมีความความสมัพันธกับความเครียดในการทํางานของวศิวกร  
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคม กับความเครียดในการทํางานของวิศวกรในครั้งนี้ ผูวิจัยใครขอเสนอขอคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะ เพื่อเปนประโยชนตอตัววิศวกรและองคกรดังตอไปนี ้

 
1.  จากผลการวิจัยพบวาวิศวกร มีระดับความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลางซึ่ง

เปนสิ่งที่ดีเพราะปริมาณความเครียดปานกลางถือเปนปริมาณความเครยีดที่เหมาะสมแตอยางไรก็ดี
องคกรควรรักษาระดับความเครียดของวิศวกรใหอยูในระดับที่เหมาะสมไมใหมีระดบัความเครียด
ในการทํางานสูงเกินไปเพราะจะทาํใหประสิทธิภาพการทํางานไมดหีรือถาไมมีความเครียดในการ
ทํางานเลยกไ็มเกิดการพฒันาในงาน  ดังนั้น จากขอมูลที่ไดจากการวจิัยมีเร่ืองที่ควรเพิ่มเติมดังนี ้

 
1.1 งานที่ไดรับมอบหมายตองเหมาะสมกบัความรูความสามารถ และเปนงานที่ทาทาย 

เพื่อกระตุนใหเกิดการพฒันาตนเองและเปนการเพิ่มคณุคาในงานใหมากขึ้น วิศวกรจะรูสึกวางาน
สนุกทาทายความสามารถไมนาเบื่อ 

 
1.2 ควรกําหนดปริมาณงานใหเหมาะสม โดยปริมาณงานที่มอบหมายใหกับวศิวกรแต

ละคนควรมีความเหมาะสม หากงานที่มอบหมายใหเปนงานเอกสารที่ตองใชเวลาเยอะก็ควรใหเวลา
ในการศึกษาและการจัดทําเอกสารตามความเหมาะสมโดยไมเรงรัดจนเกินไป 

 
1.3 โอกาสความเจริญกาวหนาในการทํางาน หัวหนางานและองคกรไมควรละเลยใน

การพิจารณาความเหมาะสมในการเลื่อนตาํแหนงอยางเปนธรรม  และเปดโอกาสใหพนักงานไดมี
การพัฒนาทักษะความรู ความสามารถอยางสม่ําเสมอ เชนมีการเสนอชือ่ใหไปอบรมพิเศษในเรื่อง
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ตางๆ ตามความถนัดและความชํานาญของแตละคน  เพื่อเปนการเพิ่มคณุคาและทกัษะในการ
ปฏิบัติงานใหกับพนักงาน 

 
1.4 ควรมีการฝกอบรมหรือจัดสัมมนาเรื่องการทํางานเปนทีม เพื่อลดอคติและทัศนคติที่

ไมดีตอกันจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกนัและทํางานแทนกันได  
 
1.5 หัวหนางานควรใหความเอาใจใสทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวของลูกนองบางใน

บางครั้ง หรือใหกําลังใจและคําแนะนําเมื่อลูกนองประสบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ หรืออาจให
รางวัลหรือคําชมเชย เมื่อลูกนองมีการปฏิบัติงานสําเร็จ   

 
1.6 ในกรณีเรงดวนที่ตองมกีารตัดสินใจในสถานการณที่ไมคาดคิด  หรือสถานการณ

ฉุกเฉิน  วิศวกรควรไดรับมอบอํานาจ ในการตัดสินใจไมจําเปนตองเสนอเปนขั้นตอนใหประเมิน
สถานการณแลวมีอํานาจสั่งการหรือตัดสนิใจในเบื้องตนไดทันท ี

 
1.7 วิศวกรควรมีสวนรวมในงานตางๆ อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถเพื่อการ

พัฒนาตนเองและพัฒนาองคกรไปพรอมๆ กัน จะทาํใหวิศวกรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคกรทําใหรักและผูกพนักบัองคกรมากขึ้น 

 
1.8 มีระยะเวลากําหนดชัดเจนในงานแตละงาน โดยกาํหนดระยะเวลาในงานแตละงาน

อยางเหมาะสมเพื่อวิศวกรจะไดวางแผนการทํางานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 

1.9 เครื่องมืออุปกรณพรอมสาํหรับการใชงาน เครื่องมือตางๆที่ใชในการทํางานอยูใน
สภาพที่พรอมใชงานและไดรับความสะดวกในการขอเพิม่อุปกรณที่จําเปนในงานกรณีเรง ดวนแลว
ไดรับการอนุมตัอิยางรวดเร็วทันเวลา 

 
1.10 สภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม เชน จดัสภาพการทํางาน อุณหภูมิ แสง

ไฟใหเหมาะสมกับการทํางาน มีการจัดมุมพักผอนในหนวยงาน หรือมสีถานที่ออกกําลังกาย
หลังจากเลิกงานแลว เพื่อเปนการผอนคลายหลังจากที่ปฏิบัติงานมาทั้งวัน  
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 2.  จากผลการวิจัยพบวาวิศวกร มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับปาน
กลาง  ทั้งนี้ องคกรควรสงเสริมใหวิศวกรมรีะดับการรับรูในตนเองใหมรีะดับสูงขึ้น  เพราะบุคคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง มักจะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย กระตือรือรน ตองการ
ความสําเร็จสูง ใชความพยายามมุมานะนานกวาบุคคลทีรั่บรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา และจะไม
หลีกเลี่ยงหรือทอถอยเมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณที่ไมพึงพอใจ   ซ่ึงจะตางจากบุคคลที่
รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา  ดังนั้น จากขอมูลที่ไดจากการวจิัยมีเร่ืองที่ควรเพิ่มเติมดังนี ้

 
2.1 จัดสัมมนาใหความรูหรือ จัดทํา Work Shop ใหผูปฏิบัติงานทดลองปฏิบัติงานกบั

สถานการณทีอ่าจเกิดขึน้จรงิ  เพื่อฝกวิธีการคิดและวิธีการตัดสินใจแกปญหาตางๆ ซ่ึงการทํา
ดังกลาวอาจทาํใหผูปฏิบัติงานมีประสบการณและมีความมั่นใจในการเผชิญหนากับสถานการณที่
เกิดขึ้นได 

 
2.2 องคกรควรมีการบริหารงานและกําหนดนโยบายในการดําเนินงานใหแนชัด เพื่อ

สรางความมั่นใจ และลดความคลุมเครือในการปฏิบัติของวิศวกร 
 

2.3 ควรมีการหมุนเวียนหรือเปลี่ยนหนาที่ในการทํางาน  เพื่อลดความซ้ําซาก จําเจ และ
เพื่อใหผูปฏิบตัิงานไดฝกวิธีการทํางานและรับผิดชอบหนาที่ใหมๆ  

 
3.  จากผลการวิจัยพบวาวิศวกรมีระดับการสนับสนุนโดยรวมอยูในระดบัสูง  แตการ

สนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชาอยูในระดบัปานกลาง ดังนั้นองคกรควรกระตุนใหวิศวกรได
มีโอกาสใกลชิดกับผูบังคับบัญชามากขึ้น เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน และไดปรึกษาปญหา
ตางๆ อยางใกลชิด เชน หากจิกรรมที่ตองทํารวมกัน  หรือหาโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนั
และกันจะไดเขาใจกันมากขึน้ และผูบังคับบัญชาควรใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางานแก
วิศวกร  อีกทั้ง  ควรมีการประชาสัมพันธ หรือส่ือสารถึงความตองการขององคกรในเรื่องเกี่ยวกับ
นโยบายตางๆ ใหเกิดความชดัเจนเพื่อใหวศิวกรรับรูและปรับปรุงพัฒนาตนเอง ไดสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร ดังนั้น จากขอมูลที่ไดจากการวิจัยมีเร่ืองที่ควรเพิ่มเติมดังนี ้

 
3.1 ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาวิธีการคิด วิธีการทํางาน เพื่อใหผูบังคับบัญชามี

ความรูความสามารถ และทักษะในการชวยผูใตบังคับบญัชาแกไขปญหาในการทาํงานมากขึ้น   
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3.2 ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจกับผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ไมวาจะเปนการให
กําลังใจในการทํางานเมื่อตองทํางานที่ยากหรือเมื่อตองเผชิญกับปญหาตางๆ หรือใหความไววางใจ
ในการทํางาน  ใหอํานาจในการตัดสินใจเบื้องตน  เพื่อความสะดวกและรวดเร็วในการทํางาน 
 

3.3 ผูบังคับบัญชาควรสํารวจและจดัหาเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนในการทํางาน
ใหแกผูใตบังคบับัญชาอยางเหมาะสม 

  

4.  จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกบั
ความเครียดในการทํางานของวิศวกรในทางลบ กลาวคือ หากมีการสนบัสนุนมากกจ็ะมีความเครยีด
ในการทํางานนอย ในทางกลับกันหากมกีารสนับสนุนนอยก็จะมีความเครียดในการทํางานมาก 
ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญกับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาใหอยูใน
ระดับที่เหมาะสม  โดยการจดัสัมมนาเพื่อใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชามีความใกลชิดกนั
มากขึ้น และกอใหเกดิการแลกเปลี่ยนความเห็นในการทาํงาน เพื่อวิศวกรจะไดไมมีความเครียดใน
การทํางานเพิม่ขึ้น เพราะจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานโดยตรง เมื่อวิศวกรไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมสูงก็จะทําใหสามารถเผชิญกับปญหาตางๆ ไดดีไมวาจะเปนปญหาในการทํางานเรื่อง
อะไรก็จะสามารถฝนฝาอุปสรรคตางๆ ไปได 

 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 

 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนมากขึ้น ผูวิจยัขอเสนอ
ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี้ 
 

 1.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปในสถานประกอบการหรือหนวยงานอื่น ที่มีลักษณะ
ประชากรที่แตกตางกันออกไป 
  

 2.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาวิจยั ใหครอบคลุมตัวแปร ปจจัยอ่ืนๆและสาเหตุที่สงผลตอ
ความเครียดในการทํางาน  เชน พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ความพึงพอใจในงาน 
และความฉลาดทางอารมณ  พฤติกรรมการทํางานที่ปลอดภัย เปนตน 
 

3.  ควรศึกษาเพิ่มเติมเกีย่วกบัตัวแปรที่สามารถพยากรณความเครียดในการทํางานซึง่จะทํา
ใหเกิดประโยชนในการนําไปพัฒนาประสทิธิพภาพในการทํางานมากขึ้น 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ระดับการรับรูความสามารถของตนเอง ระดับการสนับสนุนทางสังคม และระดับความเครียดใน
การทํางานของวิศวกร เพื่อศกึษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคลกับความเครียดในการทาํงานของ
วิศวกรเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกรเพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกร 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ คือ วิศวกร จํานวน 123 คน ซ่ึงทําการคัดเลือกกลุม
ตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling) แบงตามฝายได 3 ฝาย คือ 
ฝายวิศวกรรมเครื่องกล  ฝายวิศวกรรมไฟฟา และฝายวิศวกรรมโยธาและพลังน้ํา  ในชวงเดือน
พฤศจิกายน-ธันวาคม 2549 จํานวน 180 ราย โดยแบงตามฝายใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple 
Random Sampling)โดยใชตารางกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของ (R.V.Krejcie and D.W.Morgan 
อางถึงในธานนิทร, 2549: 51)  ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเทากับ 123 ราย (โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ) 
 
เคร่ืองมือในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูเชีย่วชาญทั้ง 3ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) เกี่ยวกับความครอบคลุมดานเนือ้หา ความถูกตองและความเหมาะสม
ดานภาษา จากนั้นไดนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปทดลองทดลองใช และนํามาทดสอบความ
เชื่อมั่น (Reliability) โดยการหาคาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) เพือ่ตรวจสอบ
ความสอดคลองของคะแนนรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ โดยใช Reliability Coefficients เปนการ



 72 

คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficients) เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามราย
ดานและทั้งฉบับ เพื่อคัดเลอืกขอคําถามกอนนําไปใชจริง 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ โดยจําแนก
ออกเปน 4 สวนดังนี ้
 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปวิศวกร ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับอายุรายได ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรส   
 

สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเองของวิศวกรประกอบดวยขอคําถาม 
14 ขอ 
 

สวนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 3 ดานของวิศวกรประกอบดวยขอคําถาม
การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาจํานวน 8 ขอ การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน
จํานวน 8 ขอ และการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวจํานวน 6 ขอ 
 

สวนที่ 4 แบบสอบถามความเครียดในการทํางานของวศิวกรประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

1.  ปจจัยสวนบุคคลของวิศวกรการ  
 

1.1 อายุ วิศวกรสวนใหญมีอายุมากกวา 44 ปจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 และ
ชวงอายุ 34-44 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และชวงอายุที่มีอยูนอยที่สุดคือ 23-33 ป มี
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 29.3  

 
1.2 ระดับการศึกษา วิศวกร มีการศึกษาอยูในระดบัปริญญาตรี จํานวน 84 คน คิดเปน

รอยละ 68.3 และมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทจํานวน 39 ราย คิดเปนรอยละ 31.7 
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1.3 รายได วิศวกรสวนใหญมีรายไดตอเดอืนอยูในชวง 40,001-66,000 บาท จํานวน 48 
คน คิดเปนรอยละ 39.0 ลําดบัรองลงมามีรายไดตอเดือนอยูในชวง 14,000-40,000 บาท จํานวน 45 
คน คิดเปนรอยละ 36.6 สวนลําดับสุดทายมีรายไดตอเดอืนมากกวา 66,000 บาท จํานวน 30 คน คิด
เปนรอยละ 24.4 

 
1.4 ประสบการณการทํางาน  วิศวกรสวนใหญมีประสบการณการทํางานระหวาง 11-20 

ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 38.2 รองลงมามีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป จํานวน 42 
คน คิดเปนรอยละ 34.1 และลําดับสุดทายมีประสบการณการทํางานระหวาง 1-10 ป จํานวน 34 คน 
คิดเปนรอยละ 27.6 

 
1.5 สถานภาพการสมรส   วิศวกร มีสถานภาพสมรสจํานวน 77 คน คดิเปนรอยละ 62.6 

และมีสถานภาพโสด จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 37.4 
 
2.  การรับรูความสามารถของตนของวิศวกรพบวา วิศวกรมีการรับรูความสามารถของตเอง

อยูในระดับปานกลาง 
 
3.  การสนับสนุนทางสงัคมของวิศวกร พบวาวิศวกรไดรับการสนับสนุนทางสังคมดาน

ผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง ระดับการสนับสนุนทางสังคมดานเพื่อนรวมงานอยูใน
ระดับสูง และการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัวอยูในระดับสูง 

 
4.  ความเครียดในการทํางานของวิศวกรพบวา วศิวกรมีความเครียดในการทํางานอยูใน

ระดับปานกลาง 
 
5.  การศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลประกอบดวยอายุ รายได ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส ของวิศวกรพบวา วิศวกรทีม่ีรายไดและประสบการณ 
การทํางานตางกัน มีความเครียดในการทํางานตางกัน นอกนั้นไมพบความแตกตาง 
 

6.  การหาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกรพบวา การรับรูความสามารถของตนเองไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกร  
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 7.  การหาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทํางานของ
วิศวกรการพบวา การการสนบัสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับ
ความเครียดในการทํางานของวิศวกร ในสวนของการสนับสนุนทางสงัคมดานเพื่อนรวมงานและ
ครอบครัวไมมีความความสมัพันธกับความเครียดในการทํางานของวศิวกร  
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคม กับความเครียดในการทํางานของวิศวกรในครั้งนี้ ผูวิจัยใครขอเสนอขอคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะ เพื่อเปนประโยชนตอตัววิศวกรและองคกรดังตอไปนี ้

 
1.  จากผลการวิจัยพบวาวิศวกร มีระดับความเครียดในการทํางานอยูในระดับปานกลางซึ่ง

เปนสิ่งที่ดีเพราะปริมาณความเครียดปานกลางถือเปนปริมาณความเครยีดที่เหมาะสมแตอยางไรก็ดี
องคกรควรรักษาระดับความเครียดของวิศวกรใหอยูในระดับที่เหมาะสมไมใหมีระดบัความเครียด
ในการทํางานสูงเกินไปเพราะจะทาํใหประสิทธิภาพการทํางานไมดหีรือถาไมมีความเครียดในการ
ทํางานเลยกไ็มเกิดการพฒันาในงาน  ดังนั้น จากขอมูลที่ไดจากการวจิัยมีเร่ืองที่ควรเพิ่มเติมดังนี ้

 
1.1 งานที่ไดรับมอบหมายตองเหมาะสมกบัความรูความสามารถ และเปนงานที่ทาทาย 

เพื่อกระตุนใหเกิดการพฒันาตนเองและเปนการเพิ่มคณุคาในงานใหมากขึ้น วิศวกรจะรูสึกวางาน
สนุกทาทายความสามารถไมนาเบื่อ 

 
1.2 ควรกําหนดปริมาณงานใหเหมาะสม โดยปริมาณงานที่มอบหมายใหกับวศิวกรแต

ละคนควรมีความเหมาะสม หากงานที่มอบหมายใหเปนงานเอกสารที่ตองใชเวลาเยอะก็ควรใหเวลา
ในการศึกษาและการจัดทําเอกสารตามความเหมาะสมโดยไมเรงรัดจนเกินไป 

 
1.3 โอกาสความเจริญกาวหนาในการทํางาน หัวหนางานและองคกรไมควรละเลยใน

การพิจารณาความเหมาะสมในการเลื่อนตาํแหนงอยางเปนธรรม  และเปดโอกาสใหพนักงานไดมี
การพัฒนาทักษะความรู ความสามารถอยางสม่ําเสมอ เชนมีการเสนอชือ่ใหไปอบรมพิเศษในเรื่อง
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ตางๆ ตามความถนัดและความชํานาญของแตละคน  เพื่อเปนการเพิ่มคณุคาและทกัษะในการ
ปฏิบัติงานใหกับพนักงาน 

 
1.4 ควรมีการฝกอบรมหรือจัดสัมมนาเรื่องการทํางานเปนทีม เพื่อลดอคติและทัศนคติที่

ไมดีตอกันจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกนัและทํางานแทนกันได  
 
1.5 หัวหนางานควรใหความเอาใจใสทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวของลูกนองบางใน

บางครั้ง หรือใหกําลังใจและคําแนะนําเมื่อลูกนองประสบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ หรืออาจให
รางวัลหรือคําชมเชย เมื่อลูกนองมีการปฏิบัติงานสําเร็จ   

 
1.6 ในกรณีเรงดวนที่ตองมกีารตัดสินใจในสถานการณที่ไมคาดคิด  หรือสถานการณ

ฉุกเฉิน  วิศวกรควรไดรับมอบอํานาจ ในการตัดสินใจไมจําเปนตองเสนอเปนขั้นตอนใหประเมิน
สถานการณแลวมีอํานาจสั่งการหรือตัดสนิใจในเบื้องตนไดทันท ี

 
1.7 วิศวกรควรมีสวนรวมในงานตางๆ อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถเพื่อการ

พัฒนาตนเองและพัฒนาองคกรไปพรอมๆ กัน จะทาํใหวิศวกรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคกรทําใหรักและผูกพนักบัองคกรมากขึ้น 

 
1.8 มีระยะเวลากําหนดชัดเจนในงานแตละงาน โดยกาํหนดระยะเวลาในงานแตละงาน

อยางเหมาะสมเพื่อวิศวกรจะไดวางแผนการทํางานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
 

1.9 เครื่องมืออุปกรณพรอมสาํหรับการใชงาน เครื่องมือตางๆที่ใชในการทํางานอยูใน
สภาพที่พรอมใชงานและไดรับความสะดวกในการขอเพิม่อุปกรณที่จําเปนในงานกรณีเรง ดวนแลว
ไดรับการอนุมตัอิยางรวดเร็วทันเวลา 

 
1.10 สภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม เชน จดัสภาพการทํางาน อุณหภูมิ แสง

ไฟใหเหมาะสมกับการทํางาน มีการจัดมุมพักผอนในหนวยงาน หรือมสีถานที่ออกกําลังกาย
หลังจากเลิกงานแลว เพื่อเปนการผอนคลายหลังจากที่ปฏิบัติงานมาทั้งวัน  
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 2.  จากผลการวิจัยพบวาวิศวกร มีระดับการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับปาน
กลาง  ทั้งนี้ องคกรควรสงเสริมใหวิศวกรมรีะดับการรับรูในตนเองใหมรีะดับสูงขึ้น  เพราะบุคคลที่
มีการรับรูความสามารถของตนเองสูง มักจะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย กระตือรือรน ตองการ
ความสําเร็จสูง ใชความพยายามมุมานะนานกวาบุคคลทีรั่บรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา และจะไม
หลีกเลี่ยงหรือทอถอยเมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณที่ไมพึงพอใจ   ซ่ึงจะตางจากบุคคลที่
รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา  ดังนั้น จากขอมูลที่ไดจากการวจิัยมีเร่ืองที่ควรเพิ่มเติมดังนี ้

 
2.1 จัดสัมมนาใหความรูหรือ จัดทํา Work Shop ใหผูปฏิบัติงานทดลองปฏิบัติงานกบั

สถานการณทีอ่าจเกิดขึน้จรงิ  เพื่อฝกวิธีการคิดและวิธีการตัดสินใจแกปญหาตางๆ ซ่ึงการทํา
ดังกลาวอาจทาํใหผูปฏิบัติงานมีประสบการณและมีความมั่นใจในการเผชิญหนากับสถานการณที่
เกิดขึ้นได 

 
2.2 องคกรควรมีการบริหารงานและกําหนดนโยบายในการดําเนินงานใหแนชัด เพื่อ

สรางความมั่นใจ และลดความคลุมเครือในการปฏิบัติของวิศวกร 
 

2.3 ควรมีการหมุนเวียนหรือเปลี่ยนหนาที่ในการทํางาน  เพื่อลดความซ้ําซาก จําเจ และ
เพื่อใหผูปฏิบตัิงานไดฝกวิธีการทํางานและรับผิดชอบหนาที่ใหมๆ  

 
3.  จากผลการวิจัยพบวาวิศวกรมีระดับการสนับสนุนโดยรวมอยูในระดบัสูง  แตการ

สนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชาอยูในระดบัปานกลาง ดังนั้นองคกรควรกระตุนใหวิศวกรได
มีโอกาสใกลชิดกับผูบังคับบัญชามากขึ้น เพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน และไดปรึกษาปญหา
ตางๆ อยางใกลชิด เชน หากจิกรรมที่ตองทํารวมกัน  หรือหาโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนั
และกันจะไดเขาใจกันมากขึน้ และผูบังคับบัญชาควรใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางานแก
วิศวกร  อีกทั้ง  ควรมีการประชาสัมพันธ หรือส่ือสารถึงความตองการขององคกรในเรื่องเกี่ยวกับ
นโยบายตางๆ ใหเกิดความชดัเจนเพื่อใหวศิวกรรับรูและปรับปรุงพัฒนาตนเอง ไดสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร ดังนั้น จากขอมูลที่ไดจากการวิจัยมีเร่ืองที่ควรเพิ่มเติมดังนี ้

 
3.1 ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาวิธีการคิด วิธีการทํางาน เพื่อใหผูบังคับบัญชามี

ความรูความสามารถ และทักษะในการชวยผูใตบังคับบญัชาแกไขปญหาในการทาํงานมากขึ้น   
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3.2 ผูบังคับบัญชาควรใหความสนใจกับผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ไมวาจะเปนการให
กําลังใจในการทํางานเมื่อตองทํางานที่ยากหรือเมื่อตองเผชิญกับปญหาตางๆ หรือใหความไววางใจ
ในการทํางาน  ใหอํานาจในการตัดสินใจเบื้องตน  เพื่อความสะดวกและรวดเร็วในการทํางาน 
 

3.3 ผูบังคับบัญชาควรสํารวจและจดัหาเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนในการทํางาน
ใหแกผูใตบังคบับัญชาอยางเหมาะสม 

  

4.  จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกบั
ความเครียดในการทํางานของวิศวกรในทางลบ กลาวคือ หากมีการสนบัสนุนมากกจ็ะมีความเครยีด
ในการทํางานนอย ในทางกลับกันหากมกีารสนับสนุนนอยก็จะมีความเครียดในการทํางานมาก 
ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญกับการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาใหอยูใน
ระดับที่เหมาะสม  โดยการจดัสัมมนาเพื่อใหผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชามีความใกลชิดกนั
มากขึ้น และกอใหเกดิการแลกเปลี่ยนความเห็นในการทาํงาน เพื่อวิศวกรจะไดไมมีความเครียดใน
การทํางานเพิม่ขึ้น เพราะจะสงผลตอประสิทธิภาพของงานโดยตรง เมื่อวิศวกรไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมสูงก็จะทําใหสามารถเผชิญกับปญหาตางๆ ไดดีไมวาจะเปนปญหาในการทํางานเรื่อง
อะไรก็จะสามารถฝนฝาอุปสรรคตางๆ ไปได 

 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 

 เพื่อใหผลการวิจัยคร้ังนี้ สามารถนําไปประยุกตใชใหเกดิประโยชนมากขึ้น ผูวิจยัขอเสนอ
ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี้ 
 

 1.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปในสถานประกอบการหรือหนวยงานอื่น ที่มีลักษณะ
ประชากรที่แตกตางกันออกไป 
  

 2.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาวิจยั ใหครอบคลุมตัวแปร ปจจัยอ่ืนๆและสาเหตุที่สงผลตอ
ความเครียดในการทํางาน  เชน พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ  ความพึงพอใจในงาน 
และความฉลาดทางอารมณ  พฤติกรรมการทํางานที่ปลอดภัย เปนตน 
 

3.  ควรศึกษาเพิ่มเติมเกีย่วกบัตัวแปรที่สามารถพยากรณความเครียดในการทํางานซึง่จะทํา
ใหเกิดประโยชนในการนําไปพัฒนาประสทิธิพภาพในการทํางานมากขึ้น 
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    โครงการปริญญาโท 
    สาขาวิชาจติวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
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เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บขอมลูเพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ 
 
เรียน ผูอํานวยการฝายวิศวกรรม..... (เครื่องกล, ไฟฟา, โยธาและพลังน้ํา) 
 
  เนื่องดวย นางสาวพุทธชาติ  กลับดี นิสิตระดับปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
ภาคพิเศษ ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร อยูระหวางการทําวิจยัเพื่อ
เสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคมกับความเครียดในการทํางานของวิศวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย” 
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สมบูรณของวทิยานิพนธตอไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติ และหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                          (ดร.ทิพทินนา  สมุทรานนท) 

 ประธานคณะกรรมการดําเนนิงานโครงการปริญญาโท 
  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หรือเตมิขอความลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง 
เกี่ยวกับตวัทาน มากที่สุด  

 

1. ปจจุบันทานอายุ......................ป ...................เดือน 

2. ระดับการศกึษาสูงสุด 

 (  ) ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 

 (  ) ปริญญาโท 

 (  ) อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................................................. 

3. รายไดตอเดอืน......................................บาท  

4.ทานทํางานในบริษัทนี้เปนเวลา ............................ป ...........................เดือน 

5. สถานภาพสมรส 

 (  ) โสด 

 (  ) สมรส 

 (  ) อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................................... 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 

 
คําชี้แจง กรุณาอานขอความตอไปนี้แลวเลือกตอบโดยทาํเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับ 

ความเปนจริงของทาน 

ขอคําถาม 

จริง

มาก 

ที่สุด 

จริง

มาก 

ปาน

กลาง 

จริง

นอย

ที่สุด 

จริง

นอย 

1.   ถาฉันใชความพยายามมากพอ  ฉันสามารถจัดการกับปญหา

ยากๆ ได 
     

2.   ฉันชอบแสวงหาวิธีการและความรูใหมๆเพื่อนํามาปรับใชใน

งาน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
     

3.   ฉันสามารถจัดการกับเหตุการณตางๆ ที่ไมคาดหวังไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
     

4.   ฉันสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมายของ

องคกร 
     

5.   ฉันมั่นใจวาสามารถปรับปรุงและพัฒนาวิธีการทํางานใหเขา

กับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงได 
     

6.   ความรูและการตัดสินใจของฉันชวยใหสามารถรับมือกับ

สถานการณที่ไมคาดคิดได 
     

7.   ปญหาสวนใหญที่เกิดขึ้น ฉันสามารถแกไขไดถาฉันใชความ

พยายามอยางจริงจัง 
     

8.  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานฉันมักมั่นใจวาจะสามารถ

ทําไดดีเหมือนเดิม 
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แบบสอบเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง (ตอ) 

ขอคําถาม 

จริง

มาก 

ที่สุด 

จริง

มาก 

ปาน

กลาง 

จริง

นอย

ที่สุด 

จริง

นอย 

9.   ฉันสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรไดโดยไม

รูสึกวิตกกังวล 
     

10. เมื่อตองเผชิญกับปญหา ฉันสามารถหาทางออกหรือมีวิธีการ

แกปญหาไดหลายแบบ 
     

11. ฉันรูสึกไมมั่นใจและไมมั่นคง หากองคกรมีการเปลี่ยนแปลง

นโยบายอยูตลอดเวลา 
     

12. เมื่อองคการมอบหมายใหรับผิดชอบงาน ใหมๆ ที่ไมเคยทํา

มากอน ฉันรูสึกวิตกกังวลวาจะทํางานนั้นไมสําเร็จ 
     

13. ถาฉันอยูในสถานการณที่มีปญหาหรือมีความกดดันฉัน

สามารถหาทางออกได 
     

14. ฉันแนใจวาฉันสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุตาม

เปาหมายที่ตองการได 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 
คําชี้แจง  กรุณาอานขอความตอไปนีแ้ลวเลือกตอบโดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่           

ตรงกับความเปนจริงของทาน 

ขอคําถาม 

จริง

มาก 

ที่สุด 

จริง

มาก 

ปาน

กลาง 

จริง

นอย

ที่สุด 

จริง

นอย 

ดานผูบังคับบัญชา 

1.   ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับและฟงความคิดเห็นใน

การทํางานของทาน 

     

2.   ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจในการทํางานเมื่อทานตอง

เผชิญกับปญหา 
     

3.   ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในการทํางานแกทาน      

4.   ผูบังคับบัญชาจัดหาเครื่องมือและอุปกรณที่จําเปนใน

การทํางานใหกับทาน 
     

5.   ผูบังคับบัญชาใหสิ่งของหรือสิ่งตอบแทนแก 

ทานในบางโอกาส 

     

6.   ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษา/คําแนะนําในการทํางาน

แกทาน 
     

7.   ผูบังคับบัญชาใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางาน

แกทาน 
     

8.   ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานพูดคุยและ

ปรึกษาหารือในเรื่องตางๆ ไดอยางสะดวก 
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แบบสอบเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสงัคม (ตอ) 

ขอคําถาม 

จริง

มาก 

ที่สุด 

จริง

มาก 

ปาน

กลาง 

จริง

นอย

ที่สุด 
จริงนอย 

ดานเพื่อนรวมงาน 

9.   เพื่อนรวมงานใหความเปนมิตรกับทาน 

     

10. เพื่อนรวมงานใหกําลังใจในการทํางานเมื่อทานตอง

เผชิญกับปญหา 
     

11. เพื่อนรวมงานมักรวมสังสรรคกับทานในโอกาส

ตางๆ 
     

12. เพื่อนรวมงานใหสิ่งของหรือของขวัญแกทานใน

บางโอกาส 

     

13. ทานสามารถพูดคุยหรือปรึกษาปญหาตางๆ กับ

เพื่อนรวมงานได 

     

14. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือหรือคําแนะนํา  

เมื่อทานทํางานผิดพลาด 

     

15. เพื่อนรวมงานแสดงความเปนหวงหรือหวงใยเมื่อ

ทานตองเผชิญกับปญหา 

     

16. เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําหรือบอกกับทานวาสิ่งที่
ทานทําอยูเหมาะสมหรือไม 
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แบบสอบเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสงัคม (ตอ) 

ขอคําถาม 

จริง

มาก

ที่สุด 

จริง

มาก 

ปาน

กลาง 

จริง

นอย

ที่สุด 
จริงนอย 

ดานครอบครัว 

17. ครอบครัวใหความรักและความสุขแกทาน 

     

18. ครอบครัวใหกําลังใจเมื่อทานตองเผชิญกับปญหา

โดยไมซ้ําเติม 

     

19. บุคคลในครอบครัวทําใหทานรูสึกวาทานมี

ความสําคัญ 

     

20. ครอบครัวมักใหความชวยเหลือดานการเงินเมื่อ

ทานเดือดรอน 

     

21. ครอบครัวใหสิ่งของหรือของขวัญแกทานในบาง

โอกาส 

     

22. ครอบครัวใหคําแนะนําและใหคําปรึกษาเมื่อทานมี

ปญหาเรื่องการทํางาน 
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สวนท่ี  4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 
คําชี้แจง กรุณาอานขอความตอไปนี้แลวเลือกตอบโดยทาํเครื่องหมาย  ลงในชองวางที ่

ตรงกับความเปนจริงของทาน 

เหตุการณท่ีกอใหเกิดความเครียด 

ขอคําถาม จริงมาก

ที่สุด 
จริง

มาก 

ปาน

กลาง 
จริงนอย

ที่สุด 
จริง

นอย 

1.  ไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเหนือจากงานที่

รับผิดชอบประจํา 
     

2.   ตองทํางานลวงเวลาโดยที่ทานไมเต็มใจ 
     

3.   ไมมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 
     

4.   ไดรับมอบหมายหนาที่ใหมหรืองานที่ไมคุนเคย 
     

5.   เพื่อนรวมงานไมรับผิดชอบงานของตนเอง 
     

6.   ไมไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
     

7.   ตองอยูในสถานการณหรือเหตุการณฉุกเฉิน 
     

8.   ทํางานดีแตไมไดรับการยอมรับ 
     

9.   ตองปฏิบัติงานที่ไมไดอยูในภาระหนาที่ของตนเอง 
     

10. ขาดแคลนหรือมีเครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน
ไมเพียงพอ 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน (ตอ) 

เหตุการณท่ีกอใหเกิดความเครียด 

ขอคําถาม จริงมาก

ที่สุด 
จริงมาก 

ปาน

กลาง 
จริงนอย

ที่สุด 
จริงนอย 

11. ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ไมถนัด 
     

12. ไมมีเวลาวางในการทํากิจกรรมอื่น 
     

13. การเลื่อนขึ้นเปนหัวหนางานเปนไปไดยาก 
     

14. มีทัศนคติที่ไมดี/ไมพอใจนโยบายขององคกร  
    

15. มีพนักงานไมเพียงพอในการทํางาน (ปริมาณ
งานมีมากกวาพนักงาน) 

     

16. ตองตัดสินใจในสถานการณวิกฤติ 
     

17. เงินเดือนที่ไดไมเพียงพอ 
     

18. โดนดูถูกหรือโดนสบประมาทจากลูกคา/
เพื่อนรวมงาน 

     

19. ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจหรือกําหนด
วิธีการดําเนินงานของฝาย 

     

. 20. เพื่อนรวมงานตางแขงขันกันทํางานเพื่อ
ความกาวหนาของตนเอง 

     

21.ขาดการเอาใจใสและดูแลอยางเพียงพอจาก
องคกร 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน (ตอ) 

เหตุการณท่ีกอใหเกิดความเครียด 

ขอคําถาม จริงมาก

ที่สุด 
จริง

มาก 

ปาน

กลาง 
จริงนอย

ที่สุด 
จริง

นอย 

22. สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมไมเหมาะสม 
     

23. การปฏิบัติงานมีปญหาหรือติดขัดบอย 
     

24. ทานตองเรงทํางานใหเสร็จทันตามกําหนด 
     

25. ตองทํางานเกี่ยวกับเอกสารมากเกินไป 
     

26. ถูกกําหนดระยะเวลาสงงานในงานแตละช้ิน 
     

27. ไมมีเวลาเปนสวนตัว (เชน พักดื่มชา กาแฟ) 
     

28. ตองทํางานของพนักงานคนอื่น 
     

29. ทานไมไดรับแรงจูงใจในการทํางานจากเพื่อน
รวมงานของทาน 

     

30. เกิดความขัดแยงในฝาย 
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ภาคผนวก ข 
การทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนเอง 

                  (n = 30)         

         ลําดับขอ    คา Item Total Correlation(r) 

   1     .3296 

   2     .6409 

   3     .5614 

   4     .5832 

   5     .4955 

   6     .4302 

   7     .5234 

   8     .4264 

   9     .4700 

   10     .6972 

   11     .4480 

   12     .5563 

   13     .5360 

   14     .6544 

                                      Alpha     .8398 
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ตารางผนวกที่ 2  คา Item Total Correlation (r) ของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสงัคม 
                  (n = 30)       
        ลําดับขอ         คา Item Total Correlation(r) 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   
1     .6551   

   2     .7585 
   3     .7911 
   4     .7677 
   5     .7213 
   6     .6895 
   7     .6321 
   8     .7677 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน   

9     .6817 
   10     .7022 
   11     .5108 
   12     .5242 
   13     .6057 
   14     .7940 
   15     .5924 
   16     .3701 
การสนับสนุนจากครอบครัว 
   17     .7085 
   18     .7364 
                                         19                                                                .7290 
   20     .4748 
   21     .3098 
   22     .5094 
             Alpha      .9245 
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ตารางผนวกที่ 3  คา Item Total Correlation (r)  ของแบบสอบถามความเครียดในการทํางาน 

                  (n = 30)         

        ลําดับขอ         คา Item Total Correlation(r) 

   1     .2526 
   2     .0464 
   3     .7863 
   4     .4434 
   5     .5813 
   6     .6622 
   7     .6201 
   8     .7320 
   9                 .6585 
   10     .6518 
   11     .2798 
   12     .4622 
   13     .4481 
   14     .2913 
   15     .2331 
   16     .6535 
   17     .6674 
   18     .3537 
                                         19                                                                .1200 
   20     .2025 
   21     .7299 
   22     .0280 
                                         23                                                                .2215 
   24     .2554 
   25     .6160 
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ตารางผนวกที่ 3  (ตอ) 

                  (n = 30)         

        ลําดับขอ         คา Item Total Correlation(r) 

   26     .5677 

   27     .6696 

   28     .5878 

   29     .1084 

   30     .6920 

                         Alpha      .8939 
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ภาคผนวก ค 
ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที่ 4   ตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejice and Morgan 

จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

10 10 220 140 1200 291 
15 14 230 144 1300 297 
20 19 240 148 1400 302 
25 24 250 152 1500 306 
30 28 260 155 1600 310 
35 32 270 159 1700 313 
40 36 280 162 1800 317 
45 40 290 165 1900 320 
50 44 300 169 2000 322 
55 48 320 175 2200 327 
60 52 340 181 2400 331 
65 56 360 186 2600 335 
70 59 380 191 2800 338 
75 63 400 196 3000 341 
80 66 420 201 3500 346 
85 70 440 205 4000 351 
90 73 460 210 4500 354 
95 76 480 214 5000 357 
100 80 500 217 6000 361 
110 86 550 226 7000 364 
120 92 600 234 8000 367 
130 97 650 242 9000 368 
140 103 700 248 10000 370 
150 108 750 256 15000 375 
160 113 800 260 20000 377 
170 118 850 265 30000 379 
180 123 900 269 40000 380 
190 127 950 274 50000 381 
200 132 1000 278 75000 382 
210 132 1100 285 100000 384 
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ภาคผนวก ง 
จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการรับรูความสามารถ 

ของตนเองการสนับสนุนทางสังคม และความเครียดในการทํางาน 
 ของวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
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ตารางผนวกที่ 5 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการรับรูความสามารถ  
 ของตนเองของวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

การรับรูความสามารถ
ของตนเอง 

จริงมาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริง
นอย 

x  S.D. ระดับ 

1. ถาทานใชความ
พยายามมากพอ ทาน
สามารถจัดการกับ
ปญหายากๆ ได 

27 
(22.0) 

66 
(53.7) 

29 
(23.6) 

1 
(0.8) 

0 
(0.0) 

3.97 0.70 สูง 

2. ทานชอบแสวงหา
วิธีการและความรู
ใหมๆ เพื่อนํามาปรับ
ใชในงาน ใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ 

15 
(12.2) 

68 
(55.3) 

39 
(31.7) 

1 
(0.8) 

0 
(0.0) 

3.79 0.65 สูง 

3.ทานสามารถจัดการ
กับเหตุการณตางๆ ที่
ไมคาดหวังไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

9 
(7.3) 

49 
(39.8) 

57 
(46.3) 

8 
(6.5) 

0 
(0.0) 

3.48 0.72 ปานกลาง 

4.ทานสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ
ลุลวงตามเปาหมาย
ขององคกร 

19 
(15.4) 

65 
(52.8) 

38 
(30.9) 

1 
(0.8) 

0 
(0.0) 

3.83 0.68 สูง 

5. ทานมั่นใจวา
สามารถปรับปรุงและ
พัฒนาวิธีการทํางาน
ใหเขากับสถานการณ
ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ได 

22 
(17.9) 

68 
(55.3) 

29 
(23.6) 

4 
(3.3) 

0 
(0.0) 

3.88 0.73 สูง 

6. ความรูและการ 
ตัดสินใจของทานชวย
ใหสามารถรับมือกับ
สถานการณที่ไม 
คาดคิดได 

12 
(9.8) 

60 
(48.8) 

41 
(33.3) 

10 
(8.1) 

0 
(0.0) 

3.60 0.77 ปานกลาง 
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x

ตารางผนวกที่ 5 (ตอ) 

 

การรับรูความสามารถของ

ตนเอง 

จริง
มาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริง
นอย
ที่สุด 

จริง
นอย 

x  S.D. ระดับ 

7.ปญหาสวนใหญที่เกิดขึ้น 
ทานสามารถแกไขได ถาใช
ความพยายามอยางจริงจัง 

21 
(17.1) 

61 
(49.6) 

38 
(30.9) 

2 
(1.6) 

1 
(0.8) 

3.80 0.76 สูง 

8. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
วิธีการทํางานทานมักมั่นใจวา
จะสามารถทํางานไดดี 

12 
(9.8) 

57 
(46.3) 

49 
(39.8) 

5 
(4.1) 

0 
(0.0) 

3.62 0.71 ปานกลาง 

10.เมื่อตองเผชิญกับปญหา
ทานสามารถหาทางออกหรือ
มีวิธีการแกปญหาไดหลาย
แบบ 

20 
(16.3) 

58 
(47.2) 

44 
(35.8) 

1 
(0.8) 

0 
(0.0) 

3.79 0.71 สูง 

11.ทานรูสึกไมมั่นใจและไม
มั่นคง หากองคกรมีการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายอยู
ตลอดเวลา 

18 
(14.6) 

32 
(26.0) 

38 
(30.9) 

28 
(22.8) 

7 
(5.7) 

2.79 1.12 ปานกลาง 

12.เมื่อองคกรมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ ที่ไม
เคยทํามากอน ทานรูสึกวิตก
กังวลวาจะทํางานนั้นไม
สําเร็จ 

0 
(0.0) 

21 
(17.1) 

50 
(40.7) 

45 
(36.6) 

7 
(5.7) 

3.31 0.82 ปานกลาง 

13.ถาทานอยูในสถานการณ
ที่มีปญหาหรือมีความกดดัน
ทานสามารถหาทางออกได 

8 
(6.5) 

 

52 
(42.3) 

61 
(49.6) 

2 
(1.6) 

0 
(0.0) 

3.54 0.64 ปานกลาง 

14.ทานแนใจวาทานสามารถ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุ
ตามเปาหมายที่ตองการได 

22 
(17.9) 

70 
(56.9) 

29 
(23.6) 

2 
(1.6) 

0 
(0.0) 

3.91 0.69 สูง 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       = 3.64    S.D. = 0.76 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 6  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการสนับสนุนทางสังคม  
             (ดานผูบังคับบัญชา) ของวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 

การสนับสนุนทางสังคม 

ดานผูบังคับบัญชา 

จริง
มาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริง
นอย 

x  
S.D. ระดับ 

1. ผูบังคับบัญชาใหการ
ยอมรับและฟงความคิด 
เห็นในการทํางานของทาน 

4 

(3.3) 

67 

(54.5) 

48 

(39.0) 

4 

(3.3) 

0 

(0.0) 

3.58 0.61 ปานกลาง 

2. ผูบังคับบัญชาใหกําลัง 
ใจในการทํางานเมื่อทาน
ตองเผชิญกับปญหา 

4 

(3.3) 

68 

(55.3) 

39 

(31.7) 

11 

(8.9) 

1 

(0.8) 

3.51 0.74 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาใหความ
ไววางใจในการทํางานแก
ทาน 

7 

(5.7) 

73 

(59.3) 

42 

(34.1) 

1 

(0.8) 

0 

(0.0) 

3.70 0.58 สูง 

4. ผูบังคับบัญชาจัดหา
เครื่องมือ/อุปกรณที่จําเปน
ในการทํางานใหกับทาน 

6 

(4.9) 

61 

(49.6) 

35 

(28.5) 

19 

(15.4) 

2 

(1.6) 

3.41 0.86 ปานกลาง 

5. ผูบังคับบัญชาใหสิ่งของ
หรือสิ่งตอบแทนแกทาน
ในบางโอกาส 

3 

(2.4) 

29 

(23.6) 

50 

(40.7) 

36 

(29.3) 

5 

(4.1) 

2.91 0.88 ปานกลาง 

6. ผูบังคับบัญชาให
คําปรึกษา/คําแนะนําใน
การทํางานแกทาน 

8 

(6.5) 

69 

(56.1) 

38 

(30.9) 

7 

(5.7) 

1 

(0.8) 

3.62 0.73 ปานกลาง 

7. ผูบังคับบัญชาใหขอมูล
ที่เปนประโยชนตอการ
ทํางานแกทาน 

13 

(10.6) 

69 

(56.1) 

33 

(26.8) 

8 

(6.5) 

0 

(0.0) 

3.71 0.74 สูง 

8. ผูบังคับบัญชาเปด
โอกาสใหทานพูดคุยและ
ปรึกษาหารืไดอยาง
สะดวก 

21 

(17.1) 

64 

(52.0) 

30 

(24.4) 

8 

(6.5) 

0 

(0.0) 

3.80 0.79 สูง 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     x = 3.53    S.D. = 0.74 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 7 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการสนับสนุนทางสังคม  
(ดานผูบังคับเพื่อนรวมงาน) ของวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

  

การสนับสนุนทางสังคม 
ดานเพื่อนรวมงาน 

จริงมาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริง
นอย 

x  
S.D. ระดับ 

1. เพื่อนรวมงานใหความ
เปนมิตรกับทาน 

37 
(30.1) 

69 
(56.1) 

17 
(13.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.16 0.64 สูง 
 

2. เพื่อนรวมงานให
กําลังใจในการทํางานเมื่อ
ทานตองเผชิญกับปญหา 

22 
(17.9) 

58 
(47.2) 

42 
(34.1) 

0 
(0.0) 

1 
(0.8) 

3.81 0.75 สูง 

3. เพื่อนรวมงานมักรวม
สังสรรคกับทานในโอกาส
ตางๆ 

25 
(20.3) 

57 
(46.3) 

38 
(30.9) 

3 
(2.4) 

0 
(0.0) 

3.85 0.76 สูง 

4. เพื่อนรวมงานใหสิ่งขอ
หรือของขวัญแกทานใน
บางโอกาส 

11 
(8.9) 

39 
(31.7) 

56 
(45.5) 

15 
(12.2) 

2 
(1.6) 

3.34 0.86 ปานกลาง 

5. ทานสามารถพูดคุยหรือ
ปรึกษาปญหาตางๆ กับ
เพื่อนรวมงานได 

20 
(16.3) 

58 
(47.2) 

44 
(35.8) 

1 
(0.8) 

0 
(0.0) 

3.79 0.71 ปานกลาง 

6. เพื่อนรวมงานใหความ
ชวยเหลือหรือคําแนะนํา 
เมื่อทานทํางานผิดพลาด 

12 
(9.8) 

70 
(56.9) 

36 
(29.3) 

4 
(3.3) 

1 
(0.8) 

3.72 0.71 สูง 

7. เพื่อนรวมงานแสดง
ความเปนหวงหรือหวงใย
เมื่อทานตองเผชิญกับ
ปญหา 

10 
(8.1) 

68 
(55.3) 

37 
(30.1) 

7 
(5.7) 

 

1 
(0.8) 

3.64 0.74 ปานกลาง 

8. เพื่อนรวมงานให
คําแนะนําหรือบอกกับ
ทานวาสิ่งที่ทานทําอยู
เหมาะสมหรือไม 

9 
(7.3) 

57 
(46.3) 

46 
(37.4) 

9 
(7. 3) 

2 
(1.6) 

3.50 0.80 ปานกลาง 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  x = 3.73   S.D. = 0.75 สูง 

 

 



 110 

ตารางผนวกที่ 8  จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการสนับสนุนทางสังคม 
(ดานครอบครัว) ของวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 
การสนับสนุนทาง
สังคมดานครอบครัว 

จริงมาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริง
นอย 

x  
S.D. ระดับ 

1. ครอบครัวใหความ
รักและความสุขแกทาน 

59 
(48.0) 

52 
(42.3) 

12 
(9.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.38 0.65 สูง 

2. ครอบครัวใหกําลังใจ
เมื่อทานตองเผชิญกับ
ปญหาโดยไมซ้ําเติม 

51 
(41.5) 

56 
(45.5) 

16 
(13.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.28 0.68 สูง 

3. บุคคลในครอบครัว
ทําใหทานรูสึกวาทานมี
ความสําคัญ 

54 
(43.9) 

56 
(45.5) 

12 
(9.8) 

1 
(0.8) 

0 
(0.0) 

4.33 0.68 สูง 

4. ครอบครัวมักให
ความชวยเหลือดาน
การเงินเมื่อทาน
เดือดรอน 

37 
(30.1) 

42 
(34.1) 

25 
(20.3) 

15 
(12.2) 

4 
(3.3) 

3.76 1.11 สูง 

5. ครอบครัวใหสิ่งของ
หรือของขวัญแกทาน
ในบางโอกาส 

32 
(26.0) 

48 
(39.0) 

37 
(30.1) 

3 
(2.4) 

3 
(2.4) 

3.84 0.92 สูง 

6. ครอบครัวให
คําแนะนําและให
คําปรึกษาเมื่อทานมี
ปญหาเรื่องการทํางาน 

27 
(22.0) 

53 
(43.1) 

32 
(26.0) 

10 
(8.1) 

1 
(0.8) 

3.77 0.91 สูง 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  x = 4.06   S.D. = 0.83 สูง 
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ตารางผนวกที่ 9 จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเครียดในการ
ทํางานของวิศวกรในการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 
ความเครียดในการทํางาน จริงมาก 

ที่สุด 
จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริง
นอย 

x  
S.D. ระดับ 

1. ไดรับมอบหมายให
ทํางานนอกเหนือจากงานที่
รับผิดชอบประจํา 

11 
(8.9) 

23 
(18.7) 

54 
(43.9) 

30 
(24.4) 

5 
(4.1) 

3.04 0.97 ปานกลาง 

2. ตองทํางานลวงเวลาโดยที่
ทานไมเต็มใจ 

1 
(0.8) 

10 
(8.1) 

24 
(19.5) 

75 
(61.0) 

13 
(10.6) 

2.28 0.79 ตํ่า 

3. ไมมีความกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

9 
(7.3) 

12 
(9.8) 

24 
(19.5) 

69 
(56.1) 

9 
(7.3) 

2.54 1.01 ปานกลาง 

4. ไดรับมอบหมายหนาที่
ใหมหรืองานที่ไมคุนเคย 

5 
(4.1) 

21 
(17.1) 

48 
(39.0) 

48 
(39.0) 

1 
(0.8) 

2.85 0.85 ปานกลาง 

5. เพื่อนรวมงานไม
รับผิดชอบงานของตนเอง 

3 
(2.4) 

13 
(10.6) 

42 
(34.1) 

59 
(48.0) 

6 
(4.9) 

2.58 0.84 ปานกลาง 

6. ไมไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา 

8 
(6.5) 

13 
(10.6) 

24 
(19.5) 

73 
(59.3) 

5 
(4.1) 

2.56 0.96 ปานกลาง 

7. ตองอยูในสถานการณ
หรือเหตุการณฉุกเฉิน 

4 
(3.3) 

16 
(13.0) 

36 
(29.3) 

57 
(46.3) 

10 
(8.1) 

2.57 0.93 ปานกลาง 

8. ทํางานดีแตไมไดรับการ
ยอมรับ 

5 
(4.1) 

10 
(8.1) 

35 
(28.5) 

68 
(55.3) 

5 
(4.1) 

2.53 0.86 ปานกลาง 

9. ตองปฏิบัติงานที่ไมไดอยู
ในภาระหนาที่ตนเอง 

5 
(4.1) 

12 
(9.8) 

36 
(29.3) 

63 
(51.2) 

7 
(5.7) 

2.55 0.89 ปานกลาง 

10.ขาดแคลนหรือมี
เครื่องมือ อุปกรณในการ
ทํางานไมเพียงพอ 

7 
(5.7) 

14 
(11.4) 

36 
(29.3) 

60 
(48.8) 

6 
(4.9) 

2.64 0.95 ปานกลาง 

11.ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานที่ไมถนัด 

4 
(3.3) 

12 
(9.8) 

32 
(26.0) 

72 
(58.5) 

3 
(2.4) 

2.53 0.83 ปานกลาง 

12.ไมมีเวลาวางในการทํา
กิจกรรมอื่น 

3 
(2.4) 

16 
(13.0) 

30 
(24.4) 

66 
(53.7) 

8 
(6.5) 

2.51 0.89 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 9 (ตอ) 

ความเครียดในการทํางาน 
จริงมาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริงนอย x  S.D. ระดับ 

10.ขาดแคลนหรือมี
เครื่องมือ อุปกรณในการ
ทํางานไมเพียงพอ 

7 
(5.7) 

14 
(11.4) 

36 
(29.3) 

60 
(48.8) 

6 
(4.9) 

2.64 0.95 ปานกลาง 

11.ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานที่ไมถนัด 

4 
(3.3) 

12 
(9.8) 

32 
(26.0) 

72 
(58.5) 

3 
(2.4) 

2.53 0.83 ปานกลาง 

12.ไมมีเวลาวางในการทํา
กิจกรรมอื่น 

3 
(2.4) 

16 
(13.0) 

30 
(24.4) 

66 
(53.7) 

8 
(6.5) 

2.51 0.89 ปานกลาง 

13.การเลื่อนขึ้นเปนหัว 
หนางานเปนไปไดยาก 

7 
(5.7) 

24 
(19.5) 

46 
(37.4) 

43 
(35.0) 

3 
(2.4) 

2.91 0.93 ปานกลาง 

14.มีทัศนคติที่ไมดี/ไม
พอใจนโยบายขององคกร 

1 
(0.8) 

7 
(5.7) 

28 
(22.8) 

75 
(61.0) 

12 
(9.8) 

2.27 0.74 ตํ่า 

15.มีพนักงานไมเพียงพอ
ในการทํางาน (ปริมาณงาน
มีมากกวาพนักงาน) 

14 
(11.4) 

25 
(20.3) 

30 
(24.4) 

47 
(38.2) 

7 
(5.7) 

2.93 1.12 ปานกลาง 

16.ตองตัดสินใจใน
สถานการณวิกฤติ 

1 
(0.8) 

20 
(16.3) 

45 
(36.6) 

53 
(43.1) 

4 
(3.3) 

2.68 0.81 ปานกลาง 

17.เงินเดือนที่ได 
ไมเพียงพอ 

11 
(8.9) 

26 
(21.1) 

31 
(25.2) 

53 
(43.1) 

2 
(1.6) 

2.93 1.03 ปานกลาง 

18.โดนดูถูกหรือ 
โดนสบประมาทจากเพื่อน
รวมงาน 

1 
(0.8) 

10 
(8.1) 

20 
(16.3) 

84 
(68.3) 

8 
(6.5) 

2.28 0.74 ตํ่า 

19.ไมมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจหรือกําหนด
วิธีการดําเนินงานของฝาย 
 

12 
(9.8) 

25 
(20.3) 

40 
(32.5) 

41 
(33.3) 

5 
(4.1) 

2.98 1.04 ปานกลาง 
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ตารางผนวกที่ 9 (ตอ) 

ความเครียดในการทํางาน จริงมาก 
ที่สุด 

จริง 
มาก 

ปาน
กลาง 

จริงนอย
ที่สุด 

จริงนอย x  S.D. ระดับ 

20.เพื่อนรวมงานตาง 
แขงขันกันทํางานเพื่อ
ความกาวหนาของตนเอง 

2 
(1.6) 

6 
(4.9) 

36 
(29.3) 

73 
(59.3) 

6 
(4.9) 

2.39 0.73 ปานกลาง 

21.ขาดการเอาใจใสและ 
ดูแลอยางเพียงพอ 
จากองคกร 

5 
(4.1) 

15 
(12.2) 

41 
(33.3) 

56 
(45.5) 

6 
(4.9) 

2.65 0.90 ปานกลาง 

22.สถานที่ทํางานมี

สภาพแวดลอมไมเหมาะสม 

7 

(5.7) 

23 

(18.7) 

25 

(20.3) 

56 

(45.5) 

12 

(9.8) 

2.65 1.07 ปานกลาง 

23.การปฏิบัติงานมีปญหา

หรือติดขัดบอย 

2 

(1.6) 

17 

(13.8) 

49 

(39.8) 

52 

(42.3) 

3 

(2.4) 

2.70 0.79 ปานกลาง 

24.ตองเรงทํางานใหเสร็จ

ทันตามกําหนด 

17 

(13.8) 

43 

(35.0) 

46 

(37.4) 

17 

(13.8) 

0 

(0.0) 

3.49 0.90 ปานกลาง 

25.ตองทํางานเกี่ยวกับ

เอกสารมากเกินไป 

9 

(7.3) 

35 

(28.5) 

43 

(35.0) 

36 

(29.3) 

0 

(0.0) 

3.14 0.92 ปานกลาง 

26.ถูกกําหนดระยะเวลาสง

งานในงานแตละช้ิน 

12 

(9.8) 

47 

(38.2) 

44 

(35.8) 

20 

(16.3) 

0 

(0.0) 

3.41 0.87 ปานกลาง 

27.ไมมีเวลาเปนสวนตัว 

(เชน พักดื่มชา กาแฟ) 

2 

(1.6) 

2 

(1.6) 

18 

(14.6) 

79 

(64.2) 

22 

(17.9) 

2.05 0.73 ตํ่า 

28.ตองทํางานของพนักงาน

คนอื่น 

6 

(4.9) 

6 

(4.9) 

30 

(24.4) 

71 

(57.7) 

10 

(8.1) 

2.41 0.89 ปานกลาง 

29.ทานไมไดรับแรงจูง ใจ

ในการทํางานจากเพื่อน

รวมงานของทาน 

5 

(4.1) 

8 

(6.5) 

35 

(28.5) 

64 

(52.0) 

11 

(8.9) 

2.45 0.89 ปานกลาง 

30.เกิดความขัดแยงในฝาย 6 

(4.9) 

7 

(5.7) 

33 

(26.8) 

63 

(51.2) 

14 

(11.4) 

2.41 0.94 ปานกลาง 

คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  x = 2.66   S.D. = 0.89 ปานกลาง 

 



 

ประวัติการศึกษาและการทํางาน 
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