
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 
 



 14 

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 
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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  
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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 
 


