
บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยไดทําการตรวจเอกสาร แนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของเพือ่ใช
เปนแนวทางในการศึกษาวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อใชเปนแนวทางในการศกึษาวิจยักําหนดกรอบแนวคิด 
และสมมติฐาน พบวามแีนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธกัน
ดังตอไปนี ้

 
1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความเครียดในการทํางาน 

 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการรบัรูความสามารถของตนเอง  

 
3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการสนับสนุนทางสังคม 

  
 4.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดในการทํางาน 
 

 ความเครียดในการทํางานกอใหเกดิผลเสียตอสุขภาพทางรางกายและจิตใจ   โดยอาจเกิด
จากการถูกสิ่งเราจากภายนอกที่ไดรับจากการทํางานมากระตุน เชน  การไดรับมอบหมายงานที่ไม
เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง โดยในการทํางานนั้นบุคลากรมกัเผชิญกับสภาวะการณที่ทํา
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงทั้งทางรางกายและจิตใจอันเนื่องมาจากการไดรับการตอบสนอง หรือไม
ไดรับการตอบสนองตามความตองการทางรางกายและจติใจจึงทําใหเกดิความเครียด ซ่ึงความเครียด
นั้นมีทั้งความเครียดทั่วไปและความเครียดที่เกิดจากการทํางาน  ดังนัน้ ผูวิจยัจึงขอนําเสนอเกีย่วกับ
ความหมายของความเครียดในการทํางานทีเ่กี่ยวของดังนี ้
 
 
 



 8 

ความหมายของความเครียดในการทํางาน 
 
 Cooper and Marshall (1976 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) กลาววา ความเครียดจาก
อาชีพเปนผลจากปจจยัทางภาวะแวดลอมที่มีผลเกี่ยวของกับการทํางานของบุคคล  ซ่ึงปจจัยดังกลาว
ไดแก ปริมาณงานที่มากเกนิไป  บทบาทที่สับสน  ความขัดแยงในบทบาท  สภาวะการทํางานที่ไมดี  
และงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง  รวมถึงความสัมพันธกับผูอ่ืน เชน ผูรวมงาน เปนตน 
 

Beehr and Newman (1978 cited in Muchinsky, 1988) กลาววา ความเครียดในการทาํงาน 
หมายถึง  ผลที่เกี่ยวของกับสถานการณที่ปจจัยในงานรบกวนคนทํางาน  ทําใหมกีารเปลี่ยนแปลง  
กอใหเกิดการเสียสมดุลทั้งรางกายและจิตใจ  

 
Ross and Altmaier (1994: 12) อธิบายถึงความเครียดในการทํางานวา เปนผลจากการมี

ปฏิสัมพันธระหวางงานกับพนักงาน โดยเนนปริมาณงานมากกวาความสามารถของพนักงานทีจ่ะ
ทํางานได ซ่ึงผลก็คือทําใหพนักงานมีความเครียดมากขึน้ 

 
Porteous (1997: 137) กลาววา ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ผลจากสถานการณใน

การทํางานที่ทาํใหความเครียดเพิ่มขึ้น เชน ภาระงานที่มากเกินไป บทบาทที่สับสนและขาดความ
เปนอิสระในการทํางาน เปนตน 

 
Muchinsky (2003: 87) ใหความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงานวา หมายถึง การ

ตอบสนองตอส่ิงที่มากระตุนที่เกีย่วของกบัการทํางาน อันสงผลทางลบตอสภาพรางกายและจิตใจ

ของบุคคล บุคคลที่ไมสามารถจัดการกับสิ่งที่มากระตุนเหลานี้ไดยอมกอใหเกดิความเครียดในการ

ปฏิบัติงานได 

 
Jaffe-Gill et. al (2007) กลาววาความเครยีดในการทํางานเปนการตอบสนองของบุคคลตอ

สภาพการทํางาน เชน ปริมาณงานที่มากเกนิไป งานที่เกนิความสามารถของบุคคลนั้น ทําใหเกิด

ความเหนื่อยหนายและความไมพึงพอใจในการทํางาน และสงผลตอรางกายและจิตใจของบุคคลนั้น 
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เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ และวุฒิชัย  มูลศิลป (2534: 57) กลาววา  ความเครียดในการทํางาน

เปนปฏิกิริยาทางสรีรวิทยาและจิตวิทยาที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรูวามีความไมสมดุลระหวางระดับ

ของความกดดนั หรือระดับของงานที่จะตองทํากับความสามารถที่จะตอสูกับความกดดันนั้น หรือ

ความสามารถในการทํางานนั้น 

 
ทนงศักดิ์  ยิ่งรัตนสุข และคณะ (2544: 22) ใหความหมายความเครียดในการทํางานวา  

หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางปจจัยดานขอเรียกรองจากงาน  อํานาจการตัดสินใจในงานและการ

สนับสนุนทางสังคม  ซ่ึงจะมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทางดานสรีระวิทยาของบุคคลทําใหเกิดปญหา

ดานสุขภาพ  และจิตในลักษณะเรื้อรัง (Chronic Effect) 

 
จากความหมายขางตน สรุปไดวาความเครยีดในการทํางาน  หมายถึง  ภาวะหรือความรูสึก

กดดัน ไมสบายใจ  คับของใจ ความเหนื่อยหนายในการทํางาน  ซ่ึงไดรับผลกระทบมาจากปจจัย
และสถานการณตางๆ ที่เกีย่วของกับการทํางานของบุคคลอันประกอบดวย ปริมาณงาน งานที่ตองมี
ความรับผิดชอบสูง  ความขัดแยงในบทบาท ความสัมพนัธกับผูรวมงาน ขาดความอสิระในการ
ทํางาน เปนตน  จากปจจัยดงักลาวจึงสงผลตอรางกาย จติใจ และพฤตกิรรมของบุคคลนั้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดในการทํางาน 
 

สําหรับผูปฏิบัติงาน  อาจมีโอกาสเกิดความเครียดในการทํางานไดในระดับที่แตกตางกัน 
โดยขึ้นอยูกับปจจัยในงานทีก่อใหเกิดความเครียดในการทํางานนั้นๆ  เมื่อเปนเชนนีส้ภาวะดังกลาว
จึงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานและองคกร  ดังนั้น  เพื่อใหทราบปจจัยที่ทําใหเกดิ
ความเครียดในการทํางาน  ผูวิจัยจึงไดนําแนวคดิเกีย่วกบัความเครียดในการทํางานมาสรุปไวดังนี ้

 
Brown and Moberg (1980 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) กลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิด

ความเครียดในการทํางานวาเกิดจากสาเหตุ 8 ประการ ดงันี้  
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1.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน ไดแก  
 

1.1 สภาพการทํางาน (Working Condition) เชน การที่ตองทํางานอยางรวดเร็ว ตองใช
ความพยายามสูง ช่ัวโมงการทํางานที่มากเกินไป หรืองานที่ยากลําบากเกินไป 

 
1.2 งานที่หนกัเกินไป (Working Overload) หมายถึงปริมาณงานที่มากหรืองานที่ตองใช

สมาธิในการทํางานสูง งานทีต่องใชเวลารวดเร็วในการตดัสินใจ งานทีม่ีความสําคัญ 
 
2.  เกี่ยวกับบทบาทขององคการ ไดแก 
 

2.1 บทบาทหนาที่ที่คลุมเครอื (Role Ambiguity) หมายถึงการไดรับขอมูล   ขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทความคาดหวังเกีย่วกับงานของผูรวมงานและขอบเขตความ
รับผิดชอบของงานที่ไมชัดเจน ซ่ึงจะมีผลตอสภาพทางรางกายและจิตใจ  

 
2.2 บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) การที่บทบาทหนาที่ของแตละบคุคลในองคการ

ถูกกําหนดขึ้นอยางสับสนเกีย่วกับงานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา ทําใหเกิดความ 
เครียดในการทํางานได และมีความสัมพันธกับความเครยีดทางรางกาย ซ่ึงพบเสมอเมื่องานถูก
กําหนดโดยกลุมคนสองกลุมที่ตองการใหเกิดพฤติกรรมหรือมีความคาดหวังทีแ่ตกตางกัน  
 

2.3 ความรับผิดชอบ ความรบัผิดชอบเปนบทบาทหนึ่งในองคการ แบงเปน 2ประการ 
คือความรับผิดชอบเกี่ยวกับคน เปนการที่ตองใชเวลามากในการพบปะกับผูคน การสังสรรค และ
ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ พบวาความรับผิดชอบเกี่ยวกับคนมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
กับโรคหลอดเลือดหัวใจมากกวาความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ และมีความสัมพันธกับการสูบ
บุหร่ีจดัและความดันโลหิตสูง 

 
2.4 อ่ืน ๆ เชน การไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การขาดความชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชา การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงขึ้นและใหทนักับความกาวหนาของเทคโนโลยี 
 
3.  สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา ผูปฏิบัติงานและ

ผูรวมงานเปนสาเหตุหนึ่งของความเครียดในการทํางาน สัมพันธภาพทีไ่มดีจะทําใหเกิดความ
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ไววางใจต่ํา และความชวยเหลือเกื้อกูลกนัต่ํา ความสนใจในการพยายามแกไขปญหาตางๆลดลง 
ความไววางใจของบุคคลในหนวยงานมีความสัมพันธกบับทบาทที่คลุมเครือ มีผลทําใหไมมกีารสั่ง
การระหวางบคุคล ทําใหเกิดความเครียดทางจิตใจและรูสึกวาถูกคุกคามเกี่ยวกับงานและความสุข
ของตน   

  
3.1 สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารที่มุงสัมพันธภาพต่ํา คอืมี

ความเปนเพื่อน ความจริงใจ การยอมรับ และใหความอบอุนเพียงเลก็นอย จะทําให      
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกกดดนัในการทํางาน 

 
3.2 สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมใน    สถานการณ

ที่ยุงยากเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานได 
 
4.  พัฒนาการทางอาชีพ ไดแก ขาดความมั่นคงปลอดภยัในงานและไมมีความกาวหนา  
 
5.  บรรยากาศในการทํางาน ไดแก การคุกคามตออิสรภาพของแตละบคุคล เชน การไมมี

สวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคาํแนะนําปรึกษาที่มีประสิทธิภาพจากผูบังคับบัญชา การ
ส่ือสารที่ไมดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด 

 
6.  สาเหตุภายนอกองคการ ไดแก ปญหาครอบครัว วิกฤติของชีวิต ความยุงยากทางการเงิน 

ความขัดแยงในความเชื่อถือของบุคคลกับองคการ และองคการกับความตองการของ    ครอบครัว
และคุณลักษณะของแตละบคุคล 

 
7.  การเปลี่ยนแปลงในงาน เชน การเปลี่ยนแปลงหนาทีใ่หม การเปลีย่นแปลงขั้นตอนการ

ทํางาน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงนั้นถูกตัดสินใจโดยปราศจากเหตผุลและไมมีการอธิบายให
ทราบถึงเหตุผล และไมอาจคาดหวังอะไรไดจากการเปลีย่นแปลงนัน้ ๆ  

 
8.  ระบบรางวลั การประเมินผลการปฏิบัติงานกอใหเกดิความเครียดขึน้ได 
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สาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
 

ชินโอสถ  หัศบําเรอ (2525 อางใน สุภาวด ี เพงผล, 2542) กลาววา สาเหตุและปจจยัที่
กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน มีดังนี้ 

 
1.  สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม  เชน  สถานที่คับแคบ  การระบายอากาศไมดี  แสงสวาง

นอยเกนิไป  มเีสียงรบกวน เปนตน ซ่ึงเปนสาเหตุทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมสบายทั้งรางกาย
และจิตใจ 

 
2.  ความคุนเคย  ไดแก  ความคุนเคยกับสถานที่หรือบุคคล 
 
3.  ปริมาณงานที่มากเกนิไป หรือคุณภาพงานสูง  ทําใหเกิดความวิตกกงัวล 
 
4.  ความรับผิดชอบ  ถามีความรับผิดชอบตองานสูง ทําใหเกิดความเครยีดมาก 
 
5.  มนุษยสัมพนัธระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพไมดีตอผูบังคับบัญชา หรือ

ผูรวมงาน 
 
6.  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ เชน ความไมชัดเจนของหนาที่  ทําใหเกิดการทํางาน

ซํ้าซอน  เกิดการเกี่ยงงาน และเกิดความขดัแยงในการทํางาน 
 
7.  การขาดโอกาสกาวหนาในการทํางาน เชน การเลื่อนขั้นที่ไมเหมาะสม 
 
8.  การถายถอนสิ่งที่เคยเปนประโยชนตาง ๆ เชน สวัสดกิารของหนวยงาน 
 
9.  การมีกฎเกณฑมากเกินไปในหนวยงาน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความไมสบายใจ 

 
อมรากุล  อินโอชานนท (2532: 32-33) กลาววา สาเหตุโดยท่ัวไปทีก่อใหเกิดความเครยีด

ทางอารมณในการทํางานมี 6 ประการ คือ 
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1.  สาเหตุที่เกดิจากลักษณะงาน เชน งานที่หนักเกินไป  การรับผิดชอบงานหลายๆ อยาง   
การไดรับมอบหมายงานทีน่อยเกินไปจนทาํใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความ
มั่นใจในตนเอง  หรืองานที่เรงดวนก็เปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางานไดเชนกัน 

 
2.  สาเหตุเกีย่วกับหนาที่ความรับผิดชอบในหนวยงาน เชน  ตองรับผิดชอบตอกลุมคน

หลายกลุม ซ่ึงมีความคดิหลากหลาย บุคลิกภาพและวิธีการแสดงอารมณแตกตางกนั ซ่ึงทําใหยาก
ตอการควบคุมหรือการประนปีระนอม 

 
3.  สาเหตุเกีย่วกับสภาพความขัดแยงระหวางสิ่งแวดลอมของผูทํางานกับหนวยงาน เชน 

ความตองการของหนวยงานนั้นขัดแยงกับความตองการของครอบครัว  เชน  ตํารวจตองเดินทาง
โยกยายบอยๆ  พนักงานขายของหรือเซลลแมนจะตองไปทํางานตางจงัหวัดเปนระยะเวลานานๆ 
โดยเฉพาะครอบครัวที่มีบุตรเล็กๆ ตองคอยดูแลจะยิ่งลําบาก 

 
4.  สาเหตุเกีย่วกับโครงสรางของหนวยงานและบรรยากาศของหนวยงาน เชน ไมมกีารให

คําปรึกษาหรือชวยเหลือในการทํางาน มีการแขงขันชิงดีชิงเดนกนั กฎระเบียบเขมงวดเกินไปไมมี
การยืดหยุน สถานที่ตั้งของหนวยงานอยูหางไกลลําบากตอการเดนิทางหรือติดตองาน ขาดเครื่อง
สาธารณูปโภค เชน น้ําประปา ไฟฟา ขาดเครื่องอํานวยความสะดวก เปนตน 

 
5.  สาเหตุเกีย่วเนื่องกับความกาวหนาในตาํแหนงงาน เชน ขาดความมัน่คงในงานทีท่ํา ไม

มีโอกาสเลื่อนขั้นหรือไดตําแหนงสูงขึ้นทาํใหผูทํางานขาดขวัญและกําลังใจ เชน การใหความสําคญั
กับสถาบันการศึกษามากเกนิไปจะตองแตงตั้งผูที่จบจากสถาบันเดียวกันขึ้นมาเปนหัวหนาเทานัน้ 

 
6.  สาเหตุเกีย่วกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพที่ไมดีตอ

ผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดอคติและขาดการประสานงานที่ดีตอกนั ความรูสึก
อคติจะทําใหไมยอมรับในผลงาน ความคิดเห็นและการกระทําของผูที่เรามีความรูสึกอคติดวย การ
ขาดการประสานงาน จะทําใหขาดความเขาใจกนั งานหยดุชะงักหรือผิดพลาดไดงาย 

 
วิจิตร  บุณยะโหตระ (2536: 43-54) กลาววา สาเหตุความเครียดจากการทํางานอาจมีหลาย

ประการ เชน 
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1.  สภาพการทํางาน 
 

1.1 เสียงดัง  ทาํใหเกิดการไดยินการสั่งงานเปนไปโดยขาดประสิทธิภาพทั้งทําใหขาด
สมาธิ รวมไปถึงทําใหเกดิอาการหูตึง 

 
1.2 ความสั่นสะเทือนและการเคลื่อนไหว ทําใหเสียสายตา ตามัว การประสานระหวาง

มือและสายตาไมดี อาจกอใหเกิดอุบัตเิหตหุรืออาการคลื่นไสอาเจียนได 
 
1.3 อากาศเย็นหรือรอยเกินไป  ทําใหประสิทธิภาพการทํางานเสีย  เสยีสมาธิ อารมณ

ปรวนแปรได 
 
2.  ลักษณะของงาน 
 

2.1 งานที่มีความเสี่ยงสูงหรือมีอันตรายในตัวของมันเอง เชน ทหาร ตํารวจ ผูมีอาชีพ
ทําลายระเบิด นักประดาน้ํา เปนตน จะกอใหเกิดความเครยีดไดเสมอ 

 
2.2 งานที่ตองใชช่ัวโมงทํางานยาว  เชน คนขับรถทางไกล  คนงาน หรือพยาบาลที่ตอง

ทํางานหลายกะ เปนตน 
 

2.3 งานเรงดวนที่ตองรีบทําใหเสร็จโดยเรว็  งานประเภทที่ตองใชความเร็วจะกอใหเกิด
ความเครียดสงูและเปนสาเหตุของอุบัติเหตุจากการทํางานดวย 

 
2.4 การทํางานหนัก  การทํางานมากเกนิไปหรือไดรับงานที่ยากมากจะกอใหเกดิ

ความเครียด  
 
3.  บทบาท 
 

3.1 ความเครียดอาจเกดิจากงานที่ไมแนชัด หรือการขัดแยงกันเอง 
 

3.2 งานที่มีความรับผิดชอบสูง   
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4.  ความสัมพันธ 
 

4.1 หากความสัมพันธของผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาหรือผูอยูใตบังคับบัญชาไมดีก็
จะกอใหเกิดความเครียด 

 
5.  อนาคตของงาน 
 

5.1 งานที่ไมมคีวามกาวหนา  ไมมั่นคง  ขาดอนาคตที่ดี จะกอใหเกดิความเครียด 
 
6.  ความขัดแยงภายในบาน 
 

6.1 ครอบครัวที่ความตองการของสามีและภรรยาไมสมดลุกันก็เปนสาเหตุของ
ความเครียดได เชน ครอบครัวที่สามีมีความขยัน มีความทะเยอทะยานสูง ทํางานหนกัมีเวลาอยูกับ
ครอบครัวนอยก็อาจกอใหเกิดความเครียด 

 
7.  ความเหมาะสมระหวางบคุคลกับสิ่งแวดลอม 
 

7.1 ความเครียดในอาชีพ  ยอมเกี่ยวของกับวิธีการทํางานและความเหมาะสมกับ
ส่ิงแวดลอมในการทํางานดวย หากการวางตัวบุคคลไมเหมาะสมกับสิง่แวดลอมของงานก็จะเกดิ
ความเครียดขึน้ 

 
มัลลิกา  ตนสอน (2544 : 92) อธิบายวาความเครียดในการทํางานนั้นเกดิขึ้นจากปจจยัตาง ๆ 

ไดแก 
 
1.  ภาระงาน (Work Load) 
 
2.  ความสมัพันธระหวางเพือ่นรวมงาน (Interpersonal Relationship) 
 
3.  รูปแบบการบริหาร (Manager Style) 
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4.  การเปลี่ยนแปลง (Change) 
 
5.  ความสับสนในบทบาท (Role Ambiguity) 
 
6.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) 
 
Smith (1993: 187-189) ไดแบงสาเหตุความเครียดในการทํางานเปน 3 ประเภท คือ 
 
1.  ปริมาณงาน (Workload) หมายถึง  ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work Overload) หรือ

ปริมาณงานทีน่อยเกนิไป (Work Under Load)  อีกทั้งคุณภาพและระดับความยากงายของงานทีไ่ม
เหมาะสมกับความสามารถของผูปฏิบัติงานก็กอใหเกิดความเครียดในการทํางานได 

 
2.  ความรับผิดชอบในงาน (Work Responsibilities) คือ บทบาทและหนาที่ที่พนกังานตอง

รับผิดชอบในองคกร ไดแก  
 

2.1 บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) เกิดขึ้นเมื่อไมมีการระบุหนาที่หรือความ
รับผิดชอบใหชัดเจน       

 
2.2 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) คือความคลุมเครือของบทบาทที่เกิดจาก

การระบุหนาทีห่รือความรับผิดชอบไมชัดเจน จนทําใหเกิดความแยงในหนาทีก่ารงานกับผูรวมงาน
คนอื่น  

 
3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) เชน สภาพแวดลอมทางกายภาพไม

เหมาะสม มีเสียงรบกวน อุณหภูมิรอนหรือเย็นเกินไป การขาดความเปนสวนตวั และการจัดสถานที่
ทํางานไมเหมาะสม 

 
Schutz and Schutz (2002 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) แบงปจจยัที่กอใหเกดิ

ความเครียดในการทํางานไวดังนี ้
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1.  ปริมาณงานที่มากเกนิไปและปริมาณงานที่นอยเกินไป (Work Overload and Work 
Under Load) คือ ปริมาณงานที่ไดรับไมสมดุลกับระยะเวลาการทํางาน  การไดรับมอบหมายให
ทํางานที่ยากเกนิความสามารถ หรือการไดรับมอบหมายใหทํางานทีน่อยและงายเกนิไป ทําให
ผูปฏิบัติงานใชความสามารถไมตรงกับงานที่ไดรับ จึงกอใหเกดิความเครียดและโรคที่เกี่ยวของกับ
ความเครียดได 

 
2.  การเปลี่ยนแปลงภายในองคการ (Organizational Change) ไดแก การเปลี่ยน

ผูบังคับบัญชา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การกําหนดวิธีการทํางาน การวางนโยบายขององคกร 
และสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนตน 

 
3.  บทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยง (Role Ambiguity and Role Conflict) บทบาท

ที่คลุมเครือเกิดขึ้นเมื่อภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงานถูกกําหนดไวไมชัดเจน สวนบทบาท
ที่ขัดแยงเกิดขึน้เมื่อความตองการหรือจุดมุงหมายของงานกับจุดมุงหมายของบุคคลไมตรงกัน  

 
4.  ปจจัยอ่ืนๆ เชน พนักงานไมมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ไมไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือ

ไดรับการเลื่อนตําแหนงในระดับที่เกนิความสามารถของตน การปรับเงินเดือน การทํางานซ้ําซาก 
การใชเทคโนโลยีในการปฏบิัติงาน เปนตน 
 
ระดับของความเครียด 
 

จากการศึกษาพบวาความเครียดที่เกดิขึ้นในแตละบุคคลนั้นมีหลายระดับ ซ่ึงจะสงผลตอ 
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นแตกตางกันออกไป 

 
Frain and Valiga (1988 อางใน เพ็ญนภา  อนุชิตวงศ, 2540: 23-24) ไดแบงความเครียดเปน 

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

ในระดบันี้ทําใหคนปรับตัวโดยอัตโนมัติ และใชพลังงานในการปรับตวันอยที่สุด เชน การมีชีวิต
แบบเรงรัด การเดินทางในสภาพการจราจรติดขัด การปรับตัวกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 
ความเครียดในระดับนี้มนีอยมาก และหมดไปในระยะเวลาอันสั้น ไมคุกคามตอการดําเนินชวีิต 
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ระดับที่ 2  ความเครียดระดบัต่ํา (Mine Stress) เปนความเครียดที่เกดิขึ้นในชวีิตประจําวัน 
เนื่องจากมีส่ิงที่คุกคาม เชน การสัมภาษณเพื่อเขาทํางาน  

 
ระดับที่ 3  ความเครียดระดบัปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดระดับนีแ้รงกวา

ระดับ 1 และระดับ 2 อาจปรากฏเปนเวลานาน และไมสามารถปรับตัวไดในเวลาอันรวดเร็ว เชน 
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นจากการเขาทํางานใหม การทํางานหนัก  การเจ็บปวยที่รุนแรง  สภาวะนี้ทําให
บุคคลรูสึกคุกคาม  เนื่องจากอยูระหวางความสําเร็จกับความลมเหลว บุคคลไมสามารถควบคุม
สถานการณตางๆ ได และมีการแสดงออกทางอารมณเพื่อลดความเครียด ความเครียดระดับนี้จะเกิด
เปนชั่วโมง หลายๆ ช่ัวโมง หรืออาจเปนวนั 

 
ระดับที่ 4  ความเครียดระดบัสูงหรือรุนแรง (Severe Stress) เกิดจากสถานการณคุกคาม

ยังคงดําเนนิอยางตอเนื่อง จนทําใหบุคคลเกิดความเครียดสูงขึ้น ความเครียดระดับนีท้ําใหบุคคล
ลมเหลวในการปรับตัว เชน ขาดสมาธิในการทํางาน ไมสนใจการทํางาน ไมสนใจครอบครัว เกิด
การขาดงาน ความเครียดในระดับนีจ้ะเกิดขึน้เปนสัปดาห เดือน หรือป 

 
Iris (1990 อางใน พรกมล  ชะสิงห, 2547: 26-27) กลาววา ระดับของความเครียดจะมีมาก

หรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยสําคญั 2 ประการ คือ การรับรูและการตอบสนองตอเหตกุารณที่กอใหเกดิ
ความเครียดของบุคคล ปฏิกิริยาตอกันระหวางแหลงของความเครียดกบัเจตคติและความออนไหว
ตอส่ิงที่มากระทบของบุคคล ซ่ึงสามารถแบงความเครียดได 3 ระดับ ดังนี้ 

 
1.  ระดับนอย คือ ความเครียดที่เกิดนอยมาก และหมดไปในระยะเวลาไมนาน  เปน       

เหตุการณปกติที่พบไดทัว่ไปในชีวิตประจําวัน  บางครัง้บุคคลจะไมรูตัว หรือรูสึกบางเพียงเล็กนอย
เปนความเครยีดที่ไมกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรมที่เห็น
ไดชัดเจน ไมกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิต  โดยเหตุการณทีก่อใหเกิดความเครียดระดับต่ํา   
ไดแก เหตกุารณในชวีิตประจําวัน เชน ไปทํางานสาย ผิดนัดเพื่อน  เปนตน 

 
2.  ระดับกลาง คือ ความเครียดที่เกิดขึน้ในระยะเวลานานเปนชั่วโมง หรือหลายช่ัวโมง

หลายวนัเปนภาวะเครยีดที่กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย อารมณ จิตใจ และการดําเนินชวีิต 
ซ่ึงความเครียดระดับนีเ้ปนสัญญาณเตือนเบื้องตนวาไดเกิดภาวะเสียสมดุลยในการปรับตัวของ
บุคคล ดังนั้น ตองรีบแกไขหรือผอนคลายเพราะหากปลอยใหความเครียดดําเนินตอไปจะกอใหเกิด
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ผลกระบตอการดําเนินชวีิตในทุกๆ ดาน ผูที่มีความเครียด เปนเวลานานทําใหบุคคลนั้นมีพฤติกรรม
ที่ไมเหมาะสมได เชน ตดิการพนัน หรือตดิสุรา 

 
3.  ระดับรุนแรง คือ ความเครียดระดับนี้จะเปนอยูนานอาจเปนสัปดาห เดือน หรือเปนป 

ในสภาวะดังกลาวนี้ รางกายและจิตใจเปลีย่นแปลงไปจนเห็นไดชัดเจน มีพยาธิหรือปวยเปนโรคขึ้น 
การดําเนนิชีวติผันแปรหรอืเสื่อมลง การตัดสินใจผิดพลาด ผูที่อยูในภาวะนี้ตองไดรับการรักษาหรอื
การชวยเหลือจากบุคลากรในทีมจิตเวชทนัที  หากปลอยทิ้งไวจะทําใหบุคลิกภาพแปรปรวนหรือ
เจ็บปวยเร้ือรัง 

 
นอกจากนี้ กรมสุขภาพจิต (2541) ไดแบงระดับความเครียดออกเปน 5 ระดับ ดังนี ้
 
1.  ระดับความเครียดต่ํากวาเกณฑปกติอยางมาก เปนระดบัที่บุคคลอาจรูสึกพึงพอใจกับ

การดําเนนิชีวติที่เปนอยู โดยมีแรงกดดันหรือแรงจงูใจในการดําเนินชีวิตที่นอยกวาบุคคลอื่น 
 
2.  ระดับความเครียดเกณฑปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับความเครียดทีเ่กดิขึ้น 

ในชีวิตประจําวันและสามารถปรับตัวตอสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม ผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดบัสูง 

 
3.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอันอาจเกิด

จากปญหาในการดําเนนิชีวติประจําวนั หรือมีปญหาอุปสรรคหรือขอขัดแยงที่อาจจะยังไมไดรับ
การคลี่คลายหรือแกไข  ซ่ึงถือวาเปนความเครียดที่พบไดในชีวิตประจําวันขณะเดียวกนัความเครียด
ที่เกิดขึ้นในระดับนี้อาจรูสึกไดจากการเปลีย่นแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรม
บางเล็กนอย แตไมชัดเจนและยังพอทนได 

 
4.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่บคุคลเริ่มมีความตึงเครียดในระดับ

คอนขางสูงและไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางอามรณที่เกิดจากปญหาความ    
ขัดแยง และวกิฤตการณในชีวิต  โดยอาจสังเกตไดจากอาการแสดงออกถึงการเปลี่ยนแปลงทาง   
รางกาย อารมณ ความคิด พฤติกรรม การดําเนินชวีิต และส่ิงที่แสดงออกจะเปนสัญญาณเตือน
ขั้นตนวาบุคคลนั้นกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤตและความขดัแยง ซ่ึงบุคคลจัดการหรือแกไขดวยความ
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ยากลําบาก ตราบใดที่ความขดัแยงตางๆ ยังคงมีอยู ลักษณะอาการตางๆ จะเพิ่มความรนุแรงมากขึ้น 
ความเครียดระดับนี้มีผลกระทบตอการทํางานและการดําเนินชีวิตได 

 
5.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติมาก เปนระดับที่บุคคลกําลังตกอยูในภาวะตึงเครียดหรือ

กําลังเผชิญกับวิกฤตการณในชีวิตอยางรุนแรง หากปลอยใหความเครียดในระดับนีย้ังคงมีอยูตอไป
โดยไมดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมและถูกวิธี อาจนําไปสูความเจ็บปวยทางจิตที่รุนแรง  ซ่ึง
สงผลเสียตอตนเองและบุคคลใกลชิดตอไปได 
 

ผลกระทบของความเครียดในการทํางาน 
 

Cooper, Sloan and Williams (1988 อางใน ภัทรพร  เชาวนปรีชา, 2549) กลาววา
ความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดในชวีิตการทํางานทุกวัน  โดยเครื่องบงชี้
ความเครียดในการทํางานคอื การลาออก การขาดงานของบุคลากร อัตราการเจ็บปวยและอุบัติเหตุ
ซ่ึงอัตราการเจ็บปวยและอุบตัิเหตุตาง ๆ จากความเครียดนี้ ไมเพยีงแตจะเกดิผลกระทบตองาน
เทานั้น แตยังเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเสียคาใชจายเพิ่มขึ้นดวยหากมองในแงของผลของความเครียดใน
ดานพฤติกรรมก็จะพบปรากฏการณตอไปนี้ เชน 

 
1.  การทํางานไมทันตามกําหนด และผิดนัด   
 
2.  การทํางานสายมากขึ้น 

 
 3.  การทํางานเลินเลอ จนผิดพลาดบอย ๆ  
 
 4.  ลังเลใจ ไมกลาตัดสินใจ 
 

5.  มีปญหาในการเขากับบุคคลอื่น 
 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 292) กลาวถึงผลกระทบจากความเครียดในการทาํงาน

ได 3 ลักษณะคือ  
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1.  อาการทางรางกาย (Physiological Symptoms) ทําใหเกดิอาการปวดหวั โรคความดนั
โลหิตสูง ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงการเผาผลาญอาหารจนอาจจะทําใหเปนโรคกระเพาะอาหารได มี
การเปลี่ยนแปลงอัตราการเตนของหัวใจและจะทาํใหเปนโรคหัวใจจนถงึขั้นหัวใจวายได 
 
 2.  อาการทางจิตใจ (Psychological Symptoms) อาจเปนสาเหตุทําใหความพึงพอใจในการ
ทํางานลดลง และเปนอาการทางจิตใจที่เห็นไดชัดเจนที่สุด อาการทางจิตใจอืน่ ๆ เชน ความรอนรน
ใจ ความกดดนั การไมสามารถควบคุมตนเองได อารมณหงุดหงิด ฉนุเฉียว โกรธงาย ขาดการยั้งคิด 
และการตัดสนิใจไมมีประสิทธิภาพเทาทีค่วร 
 
 3.  อาการทางพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) เชน ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงจน
ทําใหผลผลิตลดลง มีการขาดงานบอยจนถึงขั้นลาออก มีการเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทาน
อาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล หรือเกิดอาการนอนไมหลับ เปนตน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
ความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

Bandura (1986: 391) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึง การที่
บุคคลพิจารณาตัดสินความสามารถของตนเองในการทีจ่ะจดัการและปฏิบัติงานในสภาวะการณ
ตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตามที่ไดตั้งเปาหมายไว 
 

นอกจากนี้ Bandura ยังไดเสนอวิธีการที่บคุคลจะเกิดการเปลี่ยนแปลงดังนี้ คือ 
 
1.  บุคคลมีตัวเลือกที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของตน 
 
2.  ขอมูลที่บุคคลใชเปนตัวเลือกมาจากสิ่งแวดลอมรอบขาง 
 
3.  ตัวเลือกของบุคคลขึ้นอยูกับวาสิ่งนั้นเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอตน ทัศนคติตอความ 

สามารถของตนเองตอการแสดงพฤติกรรม และผลที่จะเกิดตามมาจากพฤติกรรมของตน 
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Bandura (1987 อางใน Wayne et al 1991: 47) ใหความหมายการรับรูความสามารถของ
ตนเองวาเปนกระบวนการควบคุมที่ตองอาศัยแรงจูงใจและความสําเร็จที่เกิดจากกระทําของบุคคล 
ทั้งนี้ ยังรวมถงึความพยายามและระยะเวลาที่บุคคลไดกระทําตอส่ิงนั้น ซ่ึงความพยายามดังกลาวจะ
มีมากหรือนอยนั้นขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเองวาอยูในระดับสูงหรือระดับต่ํา 

 
Pajares and Miller (1994: 194) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปน 

การตัดสินความสามารถที่บุคคลมีตอตนเองในการแสดงพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงในแตละ
สถานการณ ซ่ึงการรับรูนี้จะเกี่ยวของกับความเชื่อมั่นในตนเองของบุคคลดวย 

 
 Bandura (1997: 79) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา หมายถึงการที่

บุคคลตัดสินความสามารถของตนเอง โดยจะตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรมหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับ 

 
 1.  การรับรูความสามารถของตนเอง  
 
 2.  ความคาดหวังเกีย่วกับผลที่จะเกิดขึ้นตามมา 
 

 Gordon (1999: 82) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปนความเชือ่
เกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จนั้น จะสงผลตอการรับรูความยากงายและ
ความผูกพันของเปาหมาย 

 
Greenberg and Baron (2000: 107) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปน

ความเชื่อของบุคคลในเรื่องความสามารถของตนเองที่จะปฏิบัติงานนัน้ ๆ ใหประสบความสําเร็จ 
 
Greenberg (2005: 79) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา เปน

ความสามารถของตนเองเกีย่วกับความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จนัน้ จะสงผลตอ
การรับรูความยากงายและความผูกพันของเปาหมาย 
 
 อุมาพร  ตรังคสมบัติ (2543: 15) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา 
หมายถึงความตระหนกัวาตนสามารถที่จะคิด เขาใจ เรียนรู ตัดสินใจ แกปญหาและเผชิญหนากับ
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ความทาทายหรืออุปสรรคตางๆ ในชีวิตได เปนความไววางใจตนเอง วามีความสามารถ มีพลัง มี
ประสิทธิภาพ พี่งพาตนเองได 
 

ชูศักดิ์  พัฒนะมนตรี (2551) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนเองวา การที่
บุคคลตัดสินความสามารถของตนเองในการที่จะจัดการและดําเนินการแสดงพฤติกรรมใหบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว   

 
โดยสรุปแลว  การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพิจารณาตัดสิน

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน  ในสภาวะแวดลอมหรือสภาพการทํางานที่กําลัง
เปลี่ยนแปลง เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามทีก่าํหนดไว   โดยบุคคลจะตัดสินใจวาจะแสดงพฤติกรรม
หรือไมนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกดิขึ้น
ตามมา  ซ่ึงรวมถึงการรับรูความสามารถในการปฏิบัติงานวาจะประสบความสําเร็จหรือไม 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

การรับรูความสามารถของตนเองเกิดขึน้จากแนวคิดของ Albert Bandura  โดยพัฒนาจาก
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social Learning Theory) ซ่ึงเชื่อวาพฤติกรรมของคนเรานั้นไมได
เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดยีว หากแตตองมีปจจยั
สวนบุคคล (P) ไดแก ปญญา ความคิด ความรูสึก ความเชื่อ การรับรูเกี่ยวกับตนเอง เปาหมายและ
ความตั้งใจรวมดวย และการรวมของปจจัยสวนบุคคลนั้นจะตองรวมกันในลักษณะทีก่าํหนดซึ่งกนั
และกัน (Reciprocal Determinism) กับปจจัยดานพฤติกรรม (B) และสภาพแวดลอม (E) ดังภาพที่ 1  

 

 
 

ภาพที่ 1  ความสัมพันธระหวางการกําหนดปจจยัดานพฤติกรรม (B)   
ปจจัยสวนบุคคล (P)  และปจจัยดานสภาพแวดลอม (E) 

ท่ีมา: Bandura (1997 อางใน ศรีวิภา  เล้ียงพนัธุสกุล, 2549) 
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 Bandura (1997 อางใน ศรีวภิา  เล้ียงพนัธุสกุล, 2549) ไดกลาววา การที่ปจจัยทั้ง 3 ทาํ
หนาที่กําหนดซึ่งกันและกันนั้น ไมไดหมายความวาทั้งสามปจจัยจะมีอิทธิพลในการกําหนดซึ่งกัน
และกันอยางเทาเทียมกนั บางปจจัยมากกวาอีกบางปจจยั และอิทธิพลของปจจัยทั้ง 3 นั้น ไมได
เกิดขึ้นพรอมๆ กัน   หากแตตองอาศัยเวลาในการที่ปจจัยใดปจจยัหนึง่จะมีผลตอการกําหนดปจจยั
อ่ืน   ซ่ึงจากแนวคิดพืน้ฐานดังกลาว ทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคมของ Bundura จึงไดเนน
แนวคดิ 3 ประการ คือ 
 
 1.  การเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) 
 
 2.  แนวคดิการกํากับตนเอง (Self-Regulation) 
 
 3.  แนวคดิการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
 
 Bandura  เชื่อวาการเรียนรูความสามารถของตนเองนั้น  มีผลตอการกระทําของบุคคล 
บุคคล 2 คน อาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคณุภาพที่แตกตางกันได ถาพบวา
คน 2 คนนี้ มีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกนั นั่นคือ ถาเรามีการรับรูวา เรามี
ความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนที่รับรูวาตนเองมีความสามารถจะมี
ความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอยและจะประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans, 1989) 
 
 การรับรูความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นมีความสัมพันธกนัมาก 
โดยที่ความสมัพันธระหวางตัวแปรทั้งสองมีผลตอการตัดสินใจทีจ่ะทาํพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ 
ซ่ึงจะแสดงใหเห็นดังภาพที่ 2 
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ความคาดหวงัเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้น 
 

                           สูง       ต่ํา 
 

มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 
 

มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 
มีแนวโนมที่จะไมทํา 

 

มีแนวโนมที่จะไมทํา
แนนอน 

 
ภาพที่ 2  แสดงถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ 

ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึน้  
ท่ีมา: Bandura (1978 อางใน ศรีวิภา  เล้ียงพนัธุสกุล, 2549) 
 

ผลของการรับรูความสามารถของตนเอง 
  

Bandura (1986)  การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอบุคคลในดานตางๆ ดังตอไปนี ้
 

 1.  พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior)  ในแตละวันบุคคลจะตองตัดสินใจอยู
ตลอดเวลาวาจะตองทําพฤตกิรรมอะไรและนานเทาไร  และยังตองตดัสินใจเลือกกจิกรรมตางๆ 
ดวย การที่บุคคลตัดสนิใจทีจ่ะแสดงพฤติกรรมใดในสถานการณตางๆ นั้นสวนหนึ่งถูกกําหนดโดย
การรับรูความสามารถของตนเอง บุคคลจะหลีกเลีย่งงานและสถานการณที่เขาเชื่อวายากเกิน
ความสามารถของพวกเขา  แตบุคคลจะยอมปฏิบัติในสิ่งที่เขาเชื่อวามคีวามสามารถเพียงพอที่จะทาํ
ใหสําเร็จ  พฤติกรรมการเลือกมีผลตอการพัฒนาบุคคล บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
สูงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมที่นําไปสูการเพิ่มความสามารถ ในทางตรงกันขาม บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ําจะทําใหบุคคลนั้นหลีกเลี่ยงสถานการณตางๆ และจะแสดงพฤติกรรมที่
ขัดตอการพัฒนาศักยภาพ  สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปมกัจะไมประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน  ซ่ึงสงผลใหบุคคลประสบกับความลําบาก ขาดความนาเชือ่ถือ เกิด
ความเครียด และประสบกับความลมเหลวงที่ไมสามารถแกไขได และบุคคลที่ประเมิน
ความสามารถของตนเองต่ําเกินไป ขาดความพยายาม ความมุมานะในการทํางานจะมคีวามสงสัยใน

การรับรูความสามารถตนเอง 

สูง 

ตํ่า 



 26 

ความสามารถของตนเอง   ดงันั้น     การประเมินความสามารถที่ถูกตอง   จึงควรประเมินสูงกวา
ความสามารถของบุคคลเล็กนอย ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลเลือกทํางานที่ทาทาย   มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จสูง และทําใหมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
 
 2.  การใชความพยายามและความมุมานะในการทํางาน (Effort Expenditure and 
Persistence) การประเมินความสามารถของบุคคลเปนตัวกําหนดวา บุคคลจะตองใชความพยายาม
เพียงใด และตองใชความมุมานะพยายามทีจ่ะเผชิญหนากบัอุปสรรคตางๆ หรือประสบการณที่ไม
พึงพอใจนานเทาใด   ซ่ึงการเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ บุคคลที่มีการรับรูความสามารถตนเองสูง จะมี
ความกระตือรือรน และจะใชความพยายาม ความมุมานะในการทํางานนานกวาคนที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา   ซ่ึงบุคคลที่ใชความพยายามและความมมุานะในการทาํงานอยางเต็มที่
จะมีแนวโนมในการประสบความสําเร็จสูง 
 
 3.  รูปแบบทางความคิดและการตอบสนองทางอารมณ (Thought Patterns and Emotion 
Reaction) การตัดสินเกีย่วกับความสามารถของบุคคลจะมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดและปฏิกิริยา
ทางอารมณของบุคคลในระหวางการเกิดพฤติกรรม และมีผลตอการคาดคะเนเกีย่วกบั
สภาพแวดลอมในภายภาคหนาของตัวบุคคลนั้นๆ ดวย  โดยบุคคลที่มกีารรับรูความสามารถของตน
สูงจะมีความพยายามและเอาใจในในการกระทําพฤติกรรมตางๆ เมื่อพบกับอุปสรรคก็จะกระตุน
ตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น  สวนบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํามีแนวโนมที่จะมี
ปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ เชน มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง  จึงสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวงในการกระทําพฤติกรรมตางๆ ตามมา 
 
 4.  บุคคลเปนผูกอใหเกิดพฤติกรรมมากกวาเปนผูทํานายพฤติกรรม (Humans as Producers 
rather than Simply Foretellers of Behavior)  กลาวคือ  บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเอง
สูง มักเปนคนที่พยามยามกระทําพฤติกรรมและยอมรับผลตางๆ ที่เกิดขึ้น จากการกระทําของตนเอง 
โดยเลือกการกระทําที่มีลักษณะทาทายและจะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหการกระทํานั้นบรรลุ
เปาหมาย  แมในบางครั้งการกระทําดังกลาวอาจประสบความลมเหลวก็ตาม เขาจะไมยอทอและไม
อางวาเปนเรื่องของโชคชะตา  แตจะใหเหตุผลของความลมเหลวที่เกดิขึ้นวาเปนสิ่งทีช่วยสนับสนนุ
ใหเกิดความสาํเร็จตอไป  ซ่ึงตางจากบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนเองต่ํา   มกัเปนคนทีไ่ม
คอยมีการกระทําพฤติกรรมจะรอใหความสําเร็จหรือความลมเหลวในการกระทําเปนไปตามความ
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เชื่อหรือคําทํานาย  และมักจะหลีกเลีย่งการกระทําที่มีลักษณะยากๆ ขาดความพยายาม มีความ
ทะเยอทะยานต่ํา และมีความเครียดสูง เปนตน 
 
แหลงท่ีมาของการรับรูความสามารถของตนเอง 
 

Bandura (1977 อางใน รุงทพิย  โชตยนัดร, 2544: 30-31) กลาวถึง แหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตนเองและวิธีพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองไวดังนี ้

 
1.  การประสบความสําเร็จในการกระทํา (Mastery Experiences) เกิดจากประสบการณ

ความสําเร็จทีแ่ทจริงของบุคคล ความสําเร็จจะทําใหการประเมินวาตนเองมีความสามารถสูง สวน
ความลมเหลวจะทําใหมีการประเมินความสามารถตนเองต่ําลง ดังนั้นในการที่จะพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเอง จึงจําเปนที่จะตองฝกใหบุคคลมีทักษะเพียงพอท่ีจะประสบความสําเร็จได
พรอมกับทําใหบุคคลรับรูวาเขามีความสามารถที่จะกระทําได บุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถจะ
พยายามทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

 
2.  การไดเหน็ตัวแบบ (Vicarious Experience) การที่เหน็บุคคลอื่นที่คลายคลึงกับตนทํา  

กิจกรรมไดสําเร็จ  ก็สามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนมคีวามสามารถที่จะกระทํากิจกรรมทํานอง
เดียวกันใหสําเร็จไดเชนกัน 

 
3.  การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) เปนการบอกบุคคลวาเขามีความสามารถที่จะประสบ

ความสําเร็จได ทําใหผูถูกชักจูงมีความพยายามในการกระทํากิจกรรมนัน้ ๆ มากขึ้น การใชวิธีนี้จะ
ไดผลมากขึ้นเมื่อเปนเรื่องที่เปนไปได สอดคลองกับความเปนจริง มิฉะนั้น จะเปนการทําลายความ 
รูสึกของผูถูกชักจูงเมื่อทําไมสําเร็จ ทําใหเขาลมเลิกการกระทําเมื่อพบกับอุปสรรค 

 
4.  การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) บุคคลรับรูความสามารถของตนเองจาก

ภาวะการกระตุนเราทางอารมณ และจากการแสดงทางกาย สรางความรูสึกในทางบวก เชน การ
สรางใหเกิดความคุนเคยกับสถานการณ ฝกใหบุคคลลดความตื่นเตน   ซ่ึงมีผลในการชวยเพิ่มการ
รับรูความสามารถของตนเอง และชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 
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โดยพบวา การรับรูความสามารถของตนเอง  จะมีบทบาทและความสําคัญมากกวาความ
คาดหวังเกีย่วกับผลที่จะเกดิขึ้น   ซ่ึงตัวแปร 2 ตัวแปรนี้มผีลตอการตัดสินใจวาจะเลือกกระทํา
หรือไมกระทําพฤติกรรม  ดังนั้น Bandura จึงไดบอกไววาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของ
ตนเองสูง มักจะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย กระตือรือรน ตองการความสําเร็จสูง ใชความ
พยายามมุมานะนานกวาบุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถต่ํา  และจะไมหลีกเลี่ยงหรือทอถอย
เมื่อเผชิญกับอุปสรรคหรือสถานการณที่ไมพึงพอใจ  ซ่ึงจะตางจากบุคคลที่รับรูวาตนเองมี
ความสามารถต่ําจะเลือกทํางานที่งาย  ขาดความพยายาม ขาดความมุมานะ หลีกเลี่ยงงาน ทอถอย
เมื่อพบอุปสรรคและยังสงผลตอปฏิกิริยาทางอารมณดวย เชน ความเครียด ความวิตกกังวล กลัว
ความลมเหลว  เปนตน 
 
การวัดการรับรูความสามารถของตนเอง 
 
 Bandura (1977 อางใน รุงทพิย  โชตยนัดร, 2544: 32-33) กลาววา การตดัสินเกีย่วกับ
ความสามารถในการกระทําพฤติกรรมของบุคคลมีความแตกตางกันขึน้อยูกับมิติ 3 มิติ ดังนี ้
  

มิติที่ 1  ระดับหรือปริมาณของความยาก (Magnitude) คอื การรับรูความสามารถของตนเอง
ในแตละบุคคลจะแตกตางกนัไปในการกระทําพฤติกรรมหนึ่ง ๆ หรือแตกตางกันในบุคคลคน
เดียวกัน เมื่อตองกระทําพฤตกิรรมที่มีความยากงายแตกตางกัน 
 
 มิติที่ 2  ความเขมแข็งหรือความมั่นใจ (Strength) เปนความมั่นใจที่บุคคลคิดวาตนสามารถ
ทํางานไดในระดับความยากตาง ๆ ถาการรับรูความสามารถของตนเองมีความมั่นใจนอย คือ บุคคล
ไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณที่ไมเปนไปตามที่รับรู จะทําใหการรับรู
ความสามารถของตนเองลดลง แตถามีความมั่นใจมากบคุคลจะมีความพยายามมาก แมวาจะประสบ
เหตุการณที่ไมสอดคลองกับที่รับรูบางก็ตาม 
 
 มิติที่ 3  การแผขยาย (Generality) การรับรูความสามารถของตนเองอาจจะแผขยายจาก
สถานการณหนึ่งไปสูสถานการณอ่ืนในปริมาณที่แตกตางกันได ประสบการณบางอยางไมทําให
การรับรูความสามารถของตนเองแผขยายไปสูสถานการณอ่ืนได 
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 จากมิติทั้ง 3 ที ่Bandura กลาวไวขางตน สวนใหญจะวดัใน 2 มิติ คือ วดัระดับหรือปริมาณ
ของความยาก และวดัความเขมหรือความมั่นใจ สวนการวัดการแผขยายมักจะไมคอยวัดกันใน
บริบทขององคการ 

 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสนับสนุนทางสงัคม 

 
 การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) เปนกลไกอยางหนึ่งซึ่งเกีย่วของกันและชีใ้หเห็น
ถึงสัมพันธภาพของบุคคลในสังคม วาไดมกีารชวยเหลือกันอยางไรบาง เปนสิ่งที่สะทอนใหเหน็ถึง
เจตนาที่จะสนบัสนุนใหเกิดการปฏิบัติหนาที่ของบุคคล ตามบทบาทตาง ๆ ซ่ึงไดมีผูใหความหมาย
ของการสนับสนุนทางสังคมไวในหลายลกัษณะดังนี ้
 

ความหมายของการสนับสนนุทางสงัคม 
 

Cobb (1976: 300) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคมวา คือการที่บุคคลไดรับขอมูล

ขาวสารที่ทําใหบุคคลรับรูวามีคนรัก ไดรับการเอาใจใสยกยอง มีคนเห็นคุณคา และรูสึกถึงการเปน

สวนหนึ่งของสังคม 

 
 Kahn (1979: 85) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม เปนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
อยางมีจุดหมาย ซ่ึงรวมเอาสิ่งตอไปนี้อยางใดอยางหนึ่งหรือมากกวาหนึง่อยาง คือการแสดงออกถึง
ความ      พึงพอใจของบุคคลหนึ่งกับอกีบุคคลหนึ่ง การยนืยันรับรองพฤติกรรมของบุคคล อาจโดย
การรับรูหรือการแสดงออกถึงการยอมรับ การใหความชวยเหลือในดานสิ่งของ เงินทอง หรืออ่ืนๆ 
 

Pender (1987: 154-156) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความรูสึกเปน
เจาของ การไดรับการยอมรบั การเปนที่รักและนับถือ  การมีคุณคาเปนที่ตองการของบุคคลอื่น  
ทั้งนี้ บุคคลจะไดรับการสนบัสนุนจากกลุมคนในสังคม  โดยเปนการใหการสนับสนนุทางดาน
จิตใจ  อารมณ  คําแนะนํา  ขาวสาร  วัสดุส่ิงของ   ซ่ึงทําใหบุคคลนั้น ๆ อยูในสังคมไดอยาง
เหมาะสม  โดยแบงการสนบัสนุนทางสังคมออกเปน 4 ดาน คือ 
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 1.  การสนับสนุนดานอารมณ (Emotion Support) เปนการใหความชวยเหลือ สนับสนุน
การมีสวนรวม 
 
 2.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) เปนการใหความชวยเหลือ
บุคคลใหเกิดความเขาใจวาควรทําอยางไรถึงจะมีประสิทธิภาพและเกดิประโยชนตอตนเอง 
 
 3.  การชวยเหลือดานทรัพยากร (Instrumental Aid) เปนการใหความชวยเหลือในเรื่องงาน 
 
 4.  การยอมรับ (Affirmation) เปนการยอมรบัและชวยเหลือใหบุคคลแตละคนเขาใจภาวะ 
ศักยภาพที่เปนจริงของตนเอง 
 

Smith and Mackie (2000: 443) ใหความหมายการสนบัสนุนทางสังคม คือ ความสามารถ

ในการจดัการกับสถานการณทั้งทางดานรางกายและทางดานอารมณโดยไดรับการสนับสนุน 

ชวยเหลือจากบุคคลอื่นๆ 

 
 Robert (2004: 548) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสงัคม คือ ความสะดวก สบาย 

ทางดานสภาพทางรางกายและทางดานจิตวทิยา ที่ผูอ่ืนเปนผูปฏิบัติตอเรา อีกทั้งยังเปนประโยชนใน

เวลาที่พนกังานเกิดความเครยีด การสนับสนุนทางสังคมจะชวยลดความเจ็บปวยและสามารถชวย

บรรเทาความเจ็บปวยไดอยางรวดเร็ว 

  
 Mohr et al. (2005: 473) ไดนิยามความหมายของการสนับสนุนทางสงัคมวา คือ การไดรับ

ความชวยเหลือจากผูอ่ืนทางดานอารมณความรูสึกและในดานการแกไขปญหา ซ่ึงการสนับสนุน

ทางสังคมมีผลกระทบในทางบวกกับสุขภาพทางดานรางกายและจิตใจ 

 
กิตติพัฒน  นนทปทาดุลย (2535: 170) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคมหมายถึง 

การที่บุคคลในสังคมไดรับความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคา ไดรับการยกยอง มกีารผูกพันซึ่งกัน
และกัน มีความรูสึกเปนสวนรวมในสังคมเดียวกัน การใหความชวยเหลือในดานตางๆ เชน การให
คําแนะนํา การใหส่ิงของ การประเมินผลเพือ่ปรับปรุงใหดีขึ้น การใหความชวยเหลือเปนแรงงาน 
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ใหเวลา ใหความคิดเห็น ใหขอมูลขาวสาร การสนับสนุนทางสังคมมีผลตอภาวะจิตใจ อารมณ มี
ขอบเขตครอบคลุมทั้งการใหและการรับจากบุคคลในครอบครัว อาทิ บิดา มารดา ญาติพี่นอง เพื่อน
นักเรียน เพื่อนบานเพื่อนรวมงาน ครูอาจารย คนในชุมชน บุคลากรวิชาชีพตางๆที่เกี่ยวของเปนตน 
 

บุญเยี่ยม  ตระกูลวงษ (2535: 594) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสงัคม เปนสิ่งที่ผูให

การสนับสนุน ซ่ึงอาจเปนบคุคลหรือกลุม อันไดแก บุคคลในครอบครัว เชน สามี ภรรยา ญาติพี่

นอง หรือบุคคลอื่น เชน เพื่อนบาน เพื่อนรวมงาน เจาหนาที่บานเมือง ที่ใหความชวยเหลือดาน

ขอมูลขาวสาร วัสดุ และสิ่งของ 

 

อภิรัชศักดิ์  รัชนีวงศ (2539: 12) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่
บุคคลมีบุคคลหนึ่งหรือหลาย ๆ บุคคล ซ่ึงเปนที่ไววางใจ เปนที่พึ่งได เชือ่ถือได ใหการดูแลและทํา
ใหบุคคลเกิดความ รูสึกวายังมีผูที่จะใหการดูแลงานและทาํใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 

 
ละอองดาว  แสวงนาม (2545) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ถึง การไดรับการ

สนับสนุนทางดานอารมณ การสนับสนุนดานความตองการ และการสนับสนุนดานขอมูล 
 
จากความหมายของการสนับสนุนทางสังคมขางตน สรุปไดวา การสนบัสนุนทางสังคม 

หมายถึง การตดิตอสัมพันธกนัในเครือขายทางสังคมที่มีการสนับสนุนทั้งทางดานอารมณ ตลอดจน
การสนับสนุนทางดานวตัถุ ส่ิงของ แรงงานและเงนิและการสนับสนุนดานขาวสาร  เพื่อใหบุคคลที่
ไดรับการสนบัสนุนไปสูจุดหมายที่ตองการ โดยประเมินจากการรับรูของวิศวกรที่ไดรับจากแหลง
การสนับสนุน 3 แหลงคือ ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานและครอบครัว 

 
แหลงท่ีมาของการสนับสนุนทางสังคม 
 
 House (1981 อางใน Wayne et al 1991: 83) ไดแบงกลุมแหลงที่มาของการสนับสนุนทาง
สังคมเปน 2 กลุม ดังนี้ 
 
 1.  กลุมที่ไมเปนทางการ (Informal)  เปนแหลงที่มาของกลุมบุคคลที่มีการปฏิสัมพันธกัน
โดยธรรมชาติ มีความผูกพันใกลชิดสนิทสนม เชน คูสมรส  ญาติพี่นอง  เพื่อนสนิท 
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 2.  กลุมที่เปนทางการ (Formal)  เปนแหลงที่มาของกลุมบุคคลที่มีการติดตอกันดวยเหตุผล
บางอยาง เชน เพื่อนรวมงาน กลุมวิชาชีพ หรือกลุมสังคมอ่ืน ๆ 
 
 กลุมที่มีความสัมพันธกับบุคคลมากที่สุด คือ กลุมที่ไมเปนทางการ Griffith (1987) กลาววา 
คูสมรส  เพื่อนสนิท  เปนกลุมที่มีประโยชนมากที่สุดของการเปนแหลงสนับสนุนทางสังคม   ซ่ึง
สอดคลองกับ Brown (1986) ที่กลาววา โดยท่ัวไปแลวครอบครัว เปนกลุมของการสนับสนุนทาง
สังคมที่สําคัญมากที่สุดและใกลชิดบุคคลมากที่สุด  รองลงมาไดแก  กลุมญาติ  พี่นอง  และเพื่อน 
 
 Kaplan (1977 อางใน เพ็ญศร ี อนุชิตวงศ, 2537: 38) ไดจําแนกกลุมบุคคลซึ่งเปนแหลงของ
การสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 กลุม คอื 
 
 1.  กลุมที่มีความผูกพันกนัตามธรรมชาติ (Nature Support System) ไดแก  
 

1.1 บุคคลที่อยูในครอบครัวสายตรง ไดแก ปู ยา ตา ยาย พอ แม ลูก หลาน ซ่ึงใหความ
ผูกพันทางอารมณ มีความรักกันอยางแนนแฟน และใหความชวยเหลือกันอยางมาก 

 
1.2 ครอบครัวใกลชิด เชน เพื่อนฝูง เพื่อนบาน คนรูจักคุนเคย คนที่ทํางานเดียวกัน 

 
 2.  องคกรและสมาคมที่ใหการสนับสนุน (Organized Support) หมายถึง กลุมที่มารวมตัว
กันเปนหนวย  เปนชมรม  สมาคม เชน สมาคมผูสูงอายุ องคกรทางศาสนา ซ่ึงสวนใหญจะไดรับ
ความชวยเหลือ การประคับประคองดานจติใจและอารมณ 
 
 3.  กลุมนักวิชาชีพ (Professional Health Care Workers) หมายถึง บุคคลที่อยูในวงการ     
สงเสริม ปองกัน รักษา และฟนฟูสมรรถภาพของประชาชนโดยอาชีพ ไดแก บุคคลในทีมสุขภาพ 
หรือวิชาชีพอ่ืนที่ใหการสงเสริม สนับสนุน 
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ประเภทของการสนับสนุนทางสงัคม 
 

Kahn (1979 : 77-78) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ดาน คือ 
 
1.  ความผูกพนัทางดานอารมณและความคิด (Affection) หมายถึง การแสดงออกถึงภาวะ

อารมณในดานบวกของบุคคล  ซ่ึงแสดงออกในรูปของความรัก  ความผูกพัน  การเคารพและการ
ยอมรับ 

 
2.  ความเหน็พองและยนืยนัพฤติกรรมของบุคคล (Affirmation) หมายถึง การแสดงออกถึง

การเห็นพองยอมรับในความถูกตองเหมาะสม ทั้งในดานการกระทําและความคิดของบุคคล 
 
3.  การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Aid) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธที่มีตอบุคคลอื่น 

โดยการใหส่ิงของหรือการใหความชวยเหลือโดยตรง ไดแก ความชวยเหลือในดานวัตถุ เงินทอง 
ขอมูล ขาวสาร หรือแรงงานตางๆ 
 

House (1981 อางใน Tilden, 1985) มีการแบงการสนับสนุนทางสังคมทั้งหมด 4 ดาน คือ 
 
1.  การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อ

และความรูสึกของบุคคลที่เกี่ยวของกับความรัก ความผูกพัน ความรูสึกไววางใจ การดูแลเอาใจใส
และหวงใยซึ่งกันและกัน 

 
2.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information Support) หมายถึง การไดรับความ

ชวยเหลือดานขอมูลขาวสาร คําแนะนําและขอเสนอแนะตางๆ เพื่อเปนแนวทางเลือกในการปฏิบัติ
ทําใหบุคคลสามารถนําไปใชแกไขปญหาที่เผชิญอยู 

 
3.  การสนับสนุนดานการประเมินคา (Appraisal Support) หมายถึง การไดรับขอมูล

ยอนกลับเกี่ยวกับการเรียนรูดวยตนเอง เพือ่นําไปใชในการประเมินตนเอง โดยเปรียบเทียบตนเอง
กับผูอ่ืน ไดแก การเห็นพอง การยอมรับและการยกยองชมเชย ทําใหเกดิความมั่นใจในการดําเนิน
ชีวิตอยูรวมกบัผูอ่ืนในสังคม 
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4.  การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental Support) หมายถึง การไดรับความชวยเหลือ
โดยตรงในดานสิ่งของ แรงงานและการบริการตางๆ รวมทั้งการสนับสนุนทางดานการเงิน 

 
Farber (1982 อางใน เสาวภา  วิชิตวาที, 2534) ไดอธิบายถึงลักษณะของการสนับสนุนทาง

สังคมไวดังนี ้
 
1.  การสนับสนุนทางดานสงัคมและอารมณ (Social emotional Support) หมายถึง การ

ไดรับความสนใจ กําลังใจ การยอมรับ การพบปะสังสรรค ความสนิทสนม 
 
2.  การสนับสนุนทางดานการเงินและสิ่งของเครื่องใช (Financial and Instrument Aid) 

หมายถึง การไดรับความชวยเหลือทางดานการเงิน  รวมทั้งสิ่งของเครื่องใช 
 
3.  การไดรับคาํแนะนําแกไขปญหา (Information Aid) หมายถึง การไดรับคําแนะนําแกไข

ปญหาทางดานการงานและเรื่องสวนตัว 
 

Dean and Lin (1976 อางใน ยืนยง  ไทยใจดี, 2537: 92) ไดแบงการสนบัสนุนทางสังคม
เปน 2 ลักษณะดังนี ้
 
 1.  ความชวยเหลือที่เปนรูปธรรม ไดแก ความชวยเหลือที่เปนสิ่งของ ทุนทรัพย เปนตน 
 
 2.  ความชวยเหลือที่เปนนามธรรม ไดแก การยอมรับ ความเขาใจ เปนตน 
 

Schaefer และคณะ (1981 อางใน ยนืยง  ไทยใจดี, 2537) แบงการสนับสนุนทางสังคม
ออกเปน 3 รูปแบบ คือ 
 
 1.  การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) ไดแก การใหความสนใจ การ
ยอมรับ และการใหกําลังใจ ความอบอุนใจ และความรูสึกเชื่อมั่นใจและไววางใจ 
 
 2.  การสนับสนุนดานวัตถุ (Tangible Support) ไดแก การใหความชวยเหลือที่เปนสิ่งของ 
เงินทอง หรือบริการ 
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 3.  การสนับสนุนดานขาวสาร (Informational Support) ไดแกการใหขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการทํางานและการใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกับการกระทํา และการใหคําแนะนําในการแกปญหา 
 
การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียด 
 
 Lin et. al (1982 อางใน ยนืยง  ไทยใจดี, 2537: 94) ไดกลาวถึงผลดีของการสนับสนุนทาง
สังคมวา 
 
 1.  ลดผลเสียหายจากความเครียด นั่นคือ การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวกลาง (Buffer) ที่
ชวยลดภาวะความกดดันที่ทาํใหเกิดความเครียด 
 
 2.  การสนับสนุนทางสังคมเปนยุทธศาสตรหนึ่งในการจดัการกับความเครียด เมื่อบุคคล
ตองเผชิญกับเงื่อนไขที่ทําใหเกิดความเครยีด กจ็ะมีผูอ่ืนใหความชวยเหลือแกปญหาอยางใกลชิด 
  

Kobasa and Pucetti (1983 อางใน ยนืยง  ไทยใจดี, 2537: 94) ไดกลาวถึงประโยชนของการ
สนับสนุนทางสังคมในการจดัการกับความเครียด ดังนี ้
 
 1.  ทําใหมีคนชวยเหลือเมื่อตองเผชิญกับปญหาที่ทําใหเกิดความเครียด และชวยในการ 
ควบคุมปญหาตางๆ ไดด ี
 
 2.  ทําใหมีคนชวยคนแนะนาํยุทธศาสตรที่เปนประโยชนในการจดัการกับปจจยัที่ทําใหเกิด
ความเครียด 
 
 3.  ชวยลดความรูสึกที่ไมดีตอสภาพความเครียดที่เกดิขึ้นอยูเสมอ 
 
 Cohen and Wills (1985 อางใน รักชนก  คชไกร, 2541: 39) ไดเสนอสมมติฐานเกีย่วกบั
บทบาทของการสนับสนุนทางสังคมในการชวยดดูซับความเครียดของบุคคล ทําใหบุคคลสามารถ
ปรับตัวตอเหตกุารณในชีวิต 2 ลักษณะ คือ 
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 1.  รูปแบบผลการะทบทางตรงของการสนับสนุนทางสังคม (The Main Effect Model) การ
ไดรับการสนบัสนุนโดยตรง จะทําใหบุคคลเกิดอารมณที่มั่นคงกับเหตุการณที่เกิดขึน้ และตระหนกั
ถึงการมีคุณคาในตนเองซึ่งมผีลตอพฤติกรรมในทางที่ด ี
 
 2.  รูปแบบการเปนกันชนของการสนับสนุนทางสังคม (Buffering Effect Model) การ
สนับสนุนทางสังคมจะเปนตวักันชนหรือบรรเทาผลกระทบที่เกิดจากภาวะเครยีด เนื่องจากภาวะ
เครียดเกดิจากการไมสามารถเผชิญกับปญหาที่เกิดขึน้ได ซ่ึงการไดรับการสนับสนุนทางสังคม
เพียงพอจะชวยปกปองบุคคลใหพนจากภาวะเครยีดไดโดย 
 

2.1 เปนตัวเปลีย่นแปลงแกไขความคิดของบุคคล (Modifying People’s Response) โดย
จะชวยใหบุคคลประเมินสถานการณที่เกิดขึน้วาไมรุนแรงหรือรุนแรงนอยลง เพราะการไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวามีผูที่สามารถใหความชวยเหลือหรือบรรเทา
ความเครียดลงไดหากตองเผชิญปญหา 
 

2.2 เปนกระบวนการประเมนิทางปญญา (Cognitive Appraisal) เปนการชวยลดหรือ
กําจัดปฏิกริยาที่เกิดจากความเครียดหรือผลของความเครียด โดยมกีารประเมินเหตุการณนั้นซ้ํา ซ่ึง
จะทําใหบุคคลสามารถควบคุมสถานการณนั้นได   ทั้งยงัเพิ่มแรงจูงใจในการปรับตวัและสนับสนนุ
ใหบุคคลมีความพยายามในการเผชิญปญหา 
 
 จากแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดขางตน สรุปไดวา การสนับสนุนทาง
สังคมมีความสัมพันธกับความเครียด  ดังนั้นผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการ
สนับสนุนทางสังคมกับความเครียดของวศิวกรการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยผูวจิัยใช
กรอบแนวคิดของ Schaefer และคณะ เปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดการสนับสนุนทางสังคม  
โดยประเมนิจากการรับรูของกลุมตัวอยางที่ไดรับการสนับสนุนทางสงัคมจาก 3 แหลง คือ 
ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และครอบครัว 
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (2532) ไดศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากร
ทางการแพทย ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ สังกดัสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 307 คน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ความเครียดในระดับปานกลางและพบวาปจจัยที่มีผลตอความเครียดไดแก เพศ ลักษณะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ปญหาชีวิตสวนตัว และระดับสุขภาพทางกาย 
 

วนภิา วองวัจนะ (2534) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางสภาพการทํางาน ความเครียด
ในงาน ภูมิหลัง กับความสามารถในการทาํงาน ตามการรับรูของตนเอง ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชพีจํานวน 357 คน ซ่ึงเปนผูที่
อยูเวรผลัด ในโรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวา พยาบาลวชิาชีพรับรู
สภาพการทํางาน ความเครียดในงาน ความสามารถในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  พยาบาล
วิชาชีพที่มีระดับสภาพการทํางาน สถานภาพการสมรส ประสบการณทํางานแตกตางกันมี
ความสามารถในการทํางานแตกตางกัน พยาบาลวิชาชีพ ที่มีภูมิหลังแตกตางกัน มีความเครียดใน
งานไมแตกตางกัน  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน ระดับสภาพการ
ทํางานแตกตางกันมีความสามารถในการทาํงานเปนรายดานแตกตางกัน  พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับ
ความเครียดในงานแตกตางกันมีความสามารถในการทาํงานเปนรายดานไมแตกตางกัน  นอกจากนี้
ยังพบวาสภาพการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการทาํงาน  และพบวาสภาพ
การทํางานและประสบการณทํางานสามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการทาํงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดรอยละ 41.92 
 

จันทรจิรา ภูทองเกษ (2537) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอความเครียดของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม กลุมตัวอยางคอื พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง ใน
จังหวดัสมุทรปราการจํานวน 540 คน ผลการวิจยัพบวา พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมมี
ความเครียดในระดับปานกลาง พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน รายได แตกตางกันมี
ความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่เพศ อายุ วฒุิการศึกษา ประเภทของงาน
ที่แตกตางกัน ไมทําใหความเครียดของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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 จิระพร อุดมกิจ (2539) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากร
คอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ บคุลากรคอมพิวเตอรที่ทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 535 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรคอมพิวเตอรในเขตกรุงเทพมหานครที่
มีเพศ สถานภาพสมรส และประเภทขององคกรแตกตางกัน มีความเครียดที่มีสาเหตจุากปจจยัใน
การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 

วสันต พันธุมณี (2539) ศกึษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานสืบสวน ศึกษา
เฉพาะกรณีของสารวัตรและรองสารวัตรสืบสวนในสถานีตํารวจนครบาล ผลการศึกษาพบวา ความ
แตกตางในเรือ่งอายุ กอใหเกิดความแตกตางกันของความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 

สุภาพันธ สูญสิ้นภัย (2539) ศึกษาความเครียดในงานของนักวิชาการสงเสริมสุขภาพเขต 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  ผลการวิจัยพบวา 1. นักวิชาการสงเสริมสุขภาพของศูนยสงเสริม
สุขภาพ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีความเครียดในงานแตละดาน คือ ดานสมัพันธภาพ
ระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และความเครียดในงานรวมทั้ง 3 ดาน อยูใน
ระดับสูง 2. นกัวิชาการสงเสริมสุขภาพที่มีอายุตางกัน มคีวามเครียดในงานแตละดาน คือ ดาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และความเครียดในงานรวม 3 ดาน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 3. นักวิชาการสงเสริมสุขภาพที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกัน มีความเครียดในงาน แตละดาน คือ ดานสมัพันธภาพระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดาน
ความสนใจงาน และความเครียด ในงาน รวม 3 ดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 4. 
นักวิชาการสงเสริมสุขภาพที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และการศึกษาสูงกวาระดับ ปริญญาตรี มี
ความเครียดในงานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และ
ความเครียดในงานรวมทั้ง 3 ดาน แตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ      5. นักวิชาการสงเสริม
สุขภาพที่มีสถานภาพสมรสคู และสถานภาพสมรสโสด มีความเครียด ในงานดานสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน และความเครียดในงานรวม 3 ดาน แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

คีรีมาส อเต็นตา (2541) ศึกษาการรับรูความเครียดในการทํางานและความเครียดทัว่ไปของ
พนักงานธนาคาร ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ เปนการวจิยัเชิงสํารวจ จาก
การศึกษาพบวา  พนักงานธนาคารไทยพาณชิย สํานักงานใหญ  ที่มีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมี
ระดับ ความเครียดจากปจจยัในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในปจจัยสวนบุคคล 
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ดานสถานภาพสมรส  ตําแหนงงานและระดับชั้น  และปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับ
ความเครียดทัว่ไปแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ในปจจยัสวนบคุคลดาน สถานภาพสมรส  
ตําแหนงงาน และระดับชัน้   สวนความเครียดที่มีสาเหตจุากปจจยัในการทํางานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความเครียดทั่วไป และตัวแปรที่มอิีทธิพลสูงในการทํานายความเครียดทั่วไป คือ ลักษณะ
งาน และความ สําเรจ็ และความกาวหนาในอาชีพ   
  

สันติ มะลิขาว (2541) ไดศกึษาระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน ระดับการสนับสนุน
ทางสังคมของหัวหนาสถานตีํารวจนครบาล ในสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยจําแนก
ตามกองบังคับการตํารวจนครบาล รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีตํารวจนครบาล จากการศึกษาพบวาหัวหนาสถานี
ตํารวจนครบาล มีความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับต่ํา โดยหวัหนาสถานีตํารวจ
นครบาล กองบังคับการตํารวจนครบาล 1, 4, 6, 8 และ 9 อยูใน ระดับปานกลาง นอกนั้นอยูในระดบั
ต่ํา และหวัหนาสถานีตํารวจนครบาลไดรับการสนับสนุนทางสังคมทุกดานโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง โดยหัวหนาสถานตีํารวจนครบาล กองบังคับการตํารวจนครบาล 5, 6 และ 7 อยูใน ระดับ
ปานมาก นอกนั้นอยูในระดบัปานกลาง    สวนการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาสถานีตํารวจ
นครบาลโดยรวม มีความสัมพันธทางลบ กับความเครียดในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีตํารวจ
นครบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) ยกเวนการสนับสนุนทางสังคมดานครอบครัว   
 

ประณิตา ประสงคจรรยา (2542) ไดศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการบริการ
บนเที่ยวบินและหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จาก
การศึกษาพบวามีความเครียดในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา ปจจัยที่มีผลตอความเครียด ไดแก  
ลักษณะงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน เงนิเดอืนและ
คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน ผูจัดการบรกิารบนเที่ยวบนิและหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินที่มีวฒุิการศึกษาแตกตางกันมีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัย สําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน 
และเสนทางการบินที่แตกตางกัน ทําใหความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการ บริการบน
เที่ยวบนิและหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัย
ดานวุฒกิารศึกษา เงินเดือน และความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน สามารถพยากรณความ แปรปรวน
ของความเครียดไดรอยละ 8.11 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 



 40 

ปาลชาติ ชาวโพธิ์หลวง (2542) ไดศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับความเครยีด และวิธีเผชญิ
ความเครียดในการปฏิบัติงานของ เจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้นประทวน กองบังคับการตํารวจจราจร 
กลุมตัวอยางเปน เจาหนาทีต่ํารวจจราจรชัน้ประทวน  กองบังคับการตํารวจจราจร  จาํนวน 360 
นาย  จากการศึกษาพบวา ระดับความเครียดในการปฏบิัติงานของเจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้น
ประทวน ในดานลักษณะงานดานสภาพแวดลอมบนทองถนน ดานสัมพันธภาพกับผูรวมงานและ 
ผูบังคับบัญชา และดานเครื่องมือและอุปกรณในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนก
กลุมตัวอยางตามอายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงานจราจร เงินเดือน ที่พัก
อาศัย บุคลิกภาพก็ปรากฏผลเชนเดยีวกัน ยกเวนกลุมผูมี เงินเดือนต่ํากวา 5,000 บาท และกลุมผูมี
บุคลิกภาพแบบ B ที่มีความเครียดในการ ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง   เจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้น
ประทวนใชวธีิเผชิญความเครียดแบบหน ีรอยละ 91.88 และใชวิธีเผชิญความเครียดแบบสู เพียงรอย
ละ 8.12 เมื่อจาํแนกตามอายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงานจราจร เงินเดือน ที่
พักอาศัย และบุคลิกภาพ ก็ปรากฏผลเชนเดียวกัน  สวนอายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณใน
การปฏิบัติงานจราจร และทีพ่ักอาศัย กับความเครียดในการปฏิบัติงานของเจาหนาทีต่ํารวจจราจร มี
ความสัมพันธกับความเครียด ในการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ตัวแปรอาย ุ
สถานภาพโสดและสมรส ที่พักอาศัย (บานเชา) มีความสัมพันธ ทางบวก กับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวา สถานภาพหยารางหรือแยกกันอยู 
เงินเดือน (ตั้งแต 5,001-15,000 บาท) ที่พักอาศัยที่เปนบานสวัสดิการทางราชการ บานตนเอง บาน
ญาติ และประสบการณ ในการปฏิบัติงานจราจร มีความสัมพันธทางลบ กับความเครียดในการ 
ปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงาน
โดยรวมทกุดานของ เจาหนาที่ตํารวจจราจรชั้นประทวน ไดแกเงินเดือน (ต่ํากวา -5,000 บาท) และ 
บุคลิกภาพมีความสัมพันธเชงิเสนตรงกับความเครียดในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญั ทางสถิติที่ 
.01 สามารถพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานไดรอยละ 5 มีความ คลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
การพยากรณเทากับ .56 มีคาสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ .22  
 

อุบลพรรณ เอี่ยมโภคลาภ (2543) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริการสื่อสารบริษัท แอดวานซ เพจจิ้ง จํากัด พบวาพนกังานมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลาง อาย ุเปนปจจยัที่สงผลตอความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน ปจจัยดานลักษณะงาน ผลตอบแทน สภาพแวดลอม พบวามคีวามสัมพันธกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน และปจจัยลักษณะงานการปฏิบัติงาน อาย ุนโยบายและเปาหมายของ
องคการมีอํานาจรวมกนัพยากรณระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของของพนักงานบริการ  
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จุฑามาศ คลายทอง (2544)  ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซ่ึงการวิจยัคร้ังนีใ้ชแบบสํารวจความเครียด HOS (Health Opinion 
Survey) เพื่อวดัระดับความเครียดของประชากร จากผลการศึกษาวจิัยพบวา ความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรอียูในระดับปานกลาง ปจจยัลักษณะสวน
บุคคลที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน ไดแก กองสังกัด ปจจยัดานงานและปจจัยดาน
ครอบครัวที่มีความสมัพันธ กับความเครียด ไดแก บทบาทในการทํางาน สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมกัน ปริมาณงาน อัตรากําลัง ความขัดแยงในองคการและภาระที่มีตอครอบครัว   
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการรบัรูความสามารถของตนเอง 
 
 Tidor (1997 อางใน พรทิพย, 2547) ไดศึกษาผลกระทบของการรับรูความสามารถของ
ตนเอง และความสามารถในการควบคุมการทํางานที่มีตอความเครียดในการทํางาน  ไดแก  ความ
เบื่องาน  ความขัดแยงในบทบาท  โดยผลที่เกิดจากความเครียด ไดแก ความวิตกกังวลในงาน ความ
พึงพอใจในงาน เปนตน  จากผลการวิจัยพบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีผลกระทบตอ
บรรยากาศในดานการสื่อสารขององคการ และความผูกใจมั่นตอองคการ และพบวาบคุคลที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเอง และความสามารถในการควบคุมการทํางานต่ําจะมีความผูกใจมั่นตอ
งานสูง  ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความเครียด   และผลที่เกดิจากความเครยีดจะมีลดลงสําหรับผูที่มีการ
รับรูความสามารถของตนเองสูง และมีความสามารถในการควบคุมการทํางานสูงดวย 

 
ศยามล เอกะกลุานันต (2541) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ

ตนเองดานการบริหารพฤติกรรมการบริหารของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอุปกรณ
อิเลคทรอนิคสแหงหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดัปทุมธานี จํานวน 215 คน ผล
การศึกษาพบวา ผูนําระดับตนที่ความวิตกกังวลแตกตางกันจะมีการรับรูความสามารถของตนเอง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมพบความแตกตางนี้ในตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน วุฒิ
การศึกษาและประสบการณฝกอบรม และผลการศึกษายงัพบอีกวาการรับรูความสามารถของตนเอง
ในการบริหารมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารของผูนํา 
 

 เศรษฐา  ตันติเดชามงคล (2546)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองการสนบัสนุนทางองคการและพฤตกิรรมความปลอดภัยของพนกังานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานผลิต ผลิตภัณฑเมลานีนและพลาสติกแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จากการศึกษาพบวา 
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พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับสูง ไดรับการสนับสนุน
ทางองคการอยูในระดับปานกลาง และมพีฤติกรรมความปลอดภัยอยูในระดบัสูง ลักษณะสวน
บุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความปลอดภัย  สวนการรับรูความสามารถของตนเองและ
การสนับสนุนทางองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และการรับรูความสามารถของตนเอง การ
สนับสนุนทางองคการดานการสนับสนุนจากหนวยงานและดานการสนบัสนุนจากเพือ่นรวมงาน
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 70.1 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุนทางสงัคม 
 

ทัศนัย ศิริสนธิ (2536) ศึกษาความเครียดในตํารวจชัน้ประทวน ศกึษาเฉพาะกรณีแผนก 5 
กองกํากับการ 2 กองปราบปราม  จากผลการศึกษาพบวา ตํารวจชั้นประทวนที่มีระดบัแรง
สนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน เพื่อนฝูงแตกตางกัน มีระดับความเครียด
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบวา ระดับแรงสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว
แตกตางกันมรีะดับความเครียดแตกตางกนั 

 
ยืนยง ไทยใจด ี(2537) ศึกษาปจจัยที่สัมพนัธกับความเครยีดและวิธีการจัดการกับ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา
ผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว
และชุมชน ในระดับต่ํา มีแนวโนมวาจะมีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูบริหารที่ไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากบุคคลดังกลาวในระดับสูง  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารที่ไดรับการ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานนอย จะมีความเครียดมากกวาผูบริหารที่ไดรับการสนับสนุนมาก  
นอกจากนั้นยงัพบวา ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานองคกร และปจจยัดานการสนับสนนุทางสังคม 
สามารถรวมกันทํานายคาวมเครียดของผูบริหารไดรอยละ 29.52 

 
นวลอนงค  บญุจรูญศิลป และวรณี  ดํารงครัตน (2540) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของอาจารยพยาบาลสังกัดทบวงมหาวทิยาลัย 6 สถาบันในประเทศ
ไทย ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานอายุ วฒุิการศึกษา และการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ
ทางลบกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

-  อาย ุ

-  รายได 

-  ระดับการศึกษา 

-  ประสบการณการทํางาน 

-  สถานภาพสมรส 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

การสนับสนุนทางสังคม 

-  ผูบังคับบัญชา 

-  เพื่อนรวมงาน 

-  ครอบครัว 

ความเครียดในการทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

1.  วิศวกรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.1 วิศวกรที่มีอายุตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.2 วิศวกรที่มีรายไดตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.3 วิศวกรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.4 วิศวกรที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

1.5 วิศวกรที่มีสถานภาพการสมรสตางกันมีความเครียดในการทํางานแตกตางกัน 
 

2.  การรับรูความสามารถของตนเองของวศิวกรมีความสมัพันธกับความเครียดในกาทํางาน  
 

3.  การสนับสนุนทางสังคมของวิศวกรมีความสัมพันธกบัความเครียดในการทํางาน 
 

3.1 การสนับสนุนดานผูบังคบับัญชามีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานของ
วิศวกร 

 
3.2 การสนับสนุนดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางานของ

วิศวกร 
 

3.3 การสนับสนุนดานครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียดในการทาํงานของ 
วิศวกร 
 


