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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 ความสําคัญของปญหา 

 
 การคมนาคมทางอากาศจัดวามีความสําคญั และเปนที่นยิมของบุคคลทั่ว ๆ ไป  เนื่องจาก
เปนการเดนิทางที่สะดวก รวดเรว็และชวยประหยัดเวลา  การคมนาคมทางอากาศเริม่มีความสําคัญ
กับบุคคลเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ เนื่องจากการเปดประเทศของกลุมอินโดจนีและประเทศเพื่อนบาน ทํา
ใหประเทศไทยสามารถใชโอกาสนี้เปนประตูทางออกสูการพัฒนาการทองเที่ยว ทําใหปริมาณ
ผูโดยสารในภมูิภาคเอเชียแปซิฟกเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะในแถบเอเชียตะวนัออกเฉยีงใต  จะมีอัตราการ
เติบโตของผูโดยสารทางอากาศสูงขึ้น  ประกอบการสงเสริมการทองเที่ยวภายในประเทศของ
ภาครัฐบาล และการทองเทีย่วแหงประเทศไทย  ทําใหการแขงขันของธุรกิจดานการบินขยาย
ตัวอยางไมหยดุยั้ง และยังคงทวีความรุนแรงดานการปรับอัตราคาบริการและการใหบริการอยาง
ตอเนื่อง   ในชวงหลายปที่ผานมามีการเปดตัวสายการบนิราคาประหยัดหลายสายการบิน เปนการ
ขยายโอกาสทางเลือกในการเดินทางใหแกผูโดยสาร  ดวยการปรับอัตราการคาตั๋วเครือ่งบินให
ใกลเคียงกับอัตราคาโดยสารของรถขนสงตาง ๆ   จึงทําใหปริมาณผูโดยสารภายในประเทศเพิ่ม
จํานวนสูงขึ้น  โดยปกตแิลวเที่ยวบนิที่บินเขา-ออก ณ ทาอากาศยานกรงุเทพในแตละวัน ทั้งอาคาร
ภายในประเทศ  และระหวางประเทศก็มีจาํนวนมากอยูแลว  จากสาเหตุดังกลาวขางตน  ทําใหความ
ตองการใชบริการสนามบินเพิ่มขึ้นเปนเงาตามตัว  
 
 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  เปนองคการหนึ่งที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง
ตอการใหบริการดานอาคารสถานที่ ส่ิงอํานวยความสะดวก และดานการรักษาความปลอดภัย
สนามบิน รวมทั้งชีวิตและทรัพยของผูโดยสาร  ซ่ึงเปนองคการที่มีความสําคัญองคการหนึ่งใน
ระดับประเทศและหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบดานการรักษาความปลอดภัยเกีย่วกับชีวิตและ
ทรัพยสินของผูโดยสารกอนขึ้นเครื่อง ก็คือ สวนตรวจคน  ฝายรักษาความปลอดภัยในอาคาร
ผูโดยสาร บุคลากรที่ปฏิบัติงาน เรียกวา พนักงานตรวจคน ซ่ึงก็มีหนาที่ในตรวจคนหาวัตถุอันตราย 
และวัตถุตองหามตาง ๆ ตามมาตรการรักษาความปลอดภัยอากาศยาน ขององคการบินพลเรือน
ระหวางประเทศ  ที่ทุกประเทศตองมีการตรวจคนกระเปาติดตัวและสัมภาระกอนจะไปกับ 
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อากาศยาน  จะเหน็ไดวาเปนงานที่ตองใชความความรอบคอบ และความรับผิดชอบคอนขางสูง  
หากเกิดความผิดพลาดขึ้น นัน้หมายถึง ความเสียหายอยางใหญหลวงตอชีวิตและทรพัยสินของ
ผูโดยสาร ที่มิอาจจะประเมนิคาได   ตอไปนี้เปนตวัอยางของความหายนะทีเ่กิดขึน้จากการรักษา
ความปลอดภยัที่ผิดพลาดในระดับโลก ทีจ่ะทําใหทุกคนตระหนักถึงวินาศกรรมตออากาศยานครัง้ที่
รายแรงที่สุด ที่เกิดขึ้น  
 
 “จากเหตกุารณการกอการราย เมื่อวนัที่ 11 กันยายน 2544  มีการจี้เครื่องบิน 4 ลํา เครื่องบิน 
2 ลําถูกจี้ พุงเขาชนตึกคูของ WORLD TRADE CENTER และเครื่องบินอีกลําหนึ่งพุงเขาชนตึก 
PENTAGON  กระทรวงกลาโหม และอีกลําหนึ่งตกโดยไมทราบสาเหตุ คาดวา มีการตอสูเกิดขึ้น
บนเครื่องบิน  อาวุธที่ใชในการกอการรายแบบใหม ๆ งาย ๆ ไมตองใชอาวุธรายแรง แคมีดเล็ก ๆ 
เลมเดียวกับการอุทิศชีวิตของคนไมกี่คนกบัผลวินาศกรรมที่เสียหายใหญหลวง นํามาซึ่ง
โศกนาฏกรรมของคนทั่วโลก ทําใหเกิดวิตกกังวล ความหวาดกลัวที่จะเดินทางดวยเครื่องบิน สงผล
ใหสายการบินขาดทุน ทาอากาศยานสากลทั่วโลกตองเพิม่มาตรการการรักษาความปลอดภัย และ
เขมงวดกับผูโดยสารมากขึ้น” (เจรียงโรจน  กฤษณา, 2545) จากขาวขางตน คงจะพอใหเห็น
ความสําคัญของงานรักษาความปลอดภยัอากาศยานไดเปนอยางดี   
 

ดวยเหตนุี้ทําใหพนักงานตรวจคนตองตระหนักถึงความรบัผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
ตนเองมากยิ่งขึ้นเปนทวีคณู  หลังจากเกิดเหตุการณดังที่เปนขาวขางตน  ทําใหใหองคการตองปรับ
มาตรการรักษาความปลอดภยัใหเขมงวดยิ่งขึ้น  การเพิ่มมาตรการดังกลาวเปนผลใหพนักงานตรวจ
คนตองเพิ่มความใสใจในการปฏิบัติหนาที่เพิ่มขึ้น  ซ่ึงเปนการเพิ่มภาระความรับผิดชอบที่หนักมาก
ขึ้นอีกดวย  ประกอบกับนโยบายขององคการ ดานการควบคุมอัตรากําลังของพนักงานไมใหมีอัตรา
การเพิ่มขึ้นเกนิกวาทีไ่ดกําหนดไว และยึดหลัก “ใชบุคลากรจํานวนนอยที่สุดใหมีประสิทธิภาพการ
ทํางานมากที่สุด” ดังนั้นพนักงานขององคการจะตองเปนบุคลากรที่มีความพรอม และมีศักยภาพใน
การทํางานสูงตามไปดวย   

 
จากความสําคญัดังกลาว “พนักงานตรวจคน” เปนบุคลากรสวนหนึ่งในองคการที่ตอง

พยายามพัฒนาตนเอง ในดานความรูความสามารถในการทํางานเกี่ยวกบัการรักษาความปลอดภัย  
ใหมีพรอม และมีศักยภาพอยูตลอดเวลา  แตการปฏิบัติงานที่ตองเจอผูโดยสารที่หลากหลายชนชาติ 
ภาษาและวัฒนธรรมเปนจํานวนมาก ๆ ในแตละวันของการทํางาน  ตองเจอกับปญหาที่ตองแกไข
เกือบทุกวัน การทํางานภายใตสถานการณตาง ๆ เหลานีย้อมกอใหเกดิความเครียดในการปฏิบัติงาน
ขึ้นได   Cooper, Sloan and  Williams. (1988)  ไดกลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่
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หลีกเลี่ยงไมไดในชวีิตการทาํงานทุกวนั  จากขอความดังกลาวสะทอนใหเห็นวาเมื่อความเครียดใน
การปฏิบัติงานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได  พนกังานตรวจคนก็ตองเผชิญกับมันอยางถูกวิธี เพื่อปองกัน
มิใหความเครียดในการปฏบิัติงานมาเปนปจจัยที่บัน่ทอนประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานได   การที่
บุคคลจะมีความเครียดในการปฏิบัติงานมาก หรือนอยนัน้ ขึ้นอยูกับการตอบสนองตอความเครียด
ของแตละบุคคล  และเกิดจากหลายสาเหตุ Robbins (2000)  ไดกลาวถึง สาเหตุที่ทําใหเกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก  ปจจัยส่ิงแวดลอม ปจจัยดานองคการ  และปจจัยสวนบุคคล  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  Schultz (2002) ที่ไดกลาวถึงสาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงาน
นั้นเกดิจากลกัษณะสวนบุคคล  ปจจัยที่เกิดจากการทํางาน  ปจจยัที่เกดิจากครอบครัว   และปจจยั
อ่ืน ๆ เปนตน  ถาพนักงานเกดิความเครียดในการปฏิบัติงานขึ้นแลวมิสามารถขจัดหรือปรับตัวให
มันหายไปได  ผลกระทบที่เกิดจากความเครียดในการปฏิบัติงานนั้นสงตอสภาพรางกาย  จิตใจ และ
พฤติกรรมไดทั้งระยะสัน้และระยะยาว   ผลกระทบตอสุขภาพทางรางกายในระยะสัน้ ไดแก ปวด
ศีรษะบอย ๆ ปวดเมื่อยกลามเนื้อ ปวดหลงั ปากคอแหง การนอนผิดปกติ  ทางดานจติใจ จะรูสึก
เหนื่อยเพลีย วติกกังวล หงุดหงิด เบื่อหนาย ซึมเศรา ขาดสมาธิ ขาดการเห็นคณุคาในตนเอง  ในทาง
พฤติกรรมจะหันไปพึ่งสิ่งเสพติดมากขึ้น  ขาดมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืน ทั้งมีบทบาทในครอบครัวไม
เหมาะสม และผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาว ถาบุคคลเกิดความเครียดอยูเร่ือย ๆ รางกายและ 
จิตใจรับไมไหว ปรับตัวไมได ก็จะนําไปสูความเจ็บปวย เชน เกดิโรคหัวใจ ความดนัโลหิตสูง 
ระบบทางเดินอาหารผิดปกต ิสุขภาพทรุดโทรม  ในที่สุดเกิดโรคประสาทตามมา  และที่สําคัญการ
ดําเนินชวีิตสมรสแตกราว ขาดสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น ๆ    

 
เมื่อบุคคลเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน  ปจจยัที่มีสวนชวยลดระดบัความเครียดในการ

ปฏิบัติงานได คือ ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-Esteem)  บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองสูงมักจะมองสิ่งตาง ๆ รอบตัวในดานดี  มีความเชือ่มั่นในตนเองทางความคิด และการกระทาํ
ของตนเอง  ยอมรับเหตุการณที่เกดิขึ้นตามความเปนจรงิ  ในทางตรงกันขามบุคคลที่มีความรูสึก
เห็นคณุคาในตนเองต่ํา  มักขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ออนแอ วิตกกงัวล  เมื่อตองเผชิญกับ
ความเครียดกจ็ะไมสามารถตอบสนองไดอยางเหมาะสม (Rosenberg, 1979) 

  
นอกจากความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองทีไ่ดกลาวมาแลวนั้น   การสนับสนุนทางสังคม  

(Social Support) ก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ชวยลดความเครยีดในการปฏบิัติงานได Cohen and Wills 
(1985) ไดกลาวไววา  การสนับสนุนทางสงัคมเปนกลไกที่ชวยลดความเครียด คือ ชวยใหบุคคล
รับรูความรุนแรงของเหตุการณนอยลง ชวยเสริมความสามารถใหบุคคลเผชิญกับความเครียดไดดี 
และชวยลดปฏิกิริยาตอบสนองตอภาวะความเครียดใหนอยลง  
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  จากที่ไดกลาวถึงความเครียดขางตนมาแลวมิไดหมายความวา ความเครยีดเปนสิ่งที่เลวราย
เสมอไป  ตรงกันขามหากมรีะดับความเครียดบางจะเปนการกระตุนใหคนเรามีมานะ มีความอดทน
ในการทํางานมากขึ้น  แตถามีความเครียดอยูในระดับสูงก็ยอมเกิดโทษ (ลักขณา  สิริวัฒน, 2544 )  
ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Selye (1956 อางใน พรกมล  ชะสิงห, 2547) วาความเครียดมีทั้ง
ทางบวกและทางลบ  ผลทางบวกพบวา เมือ่รางกายไดรับตัวกระตุนใหเกิดความเครยีดแลวรางกาย
สามารถปรับตัวได มีผลทําใหรางกายมีสุขภาพดี เปนการทาทายความสามารถทําใหเกดิการพัฒนา 
เกิดความรูสึกภาคภูมใิจ  สวนความเครียดที่มีผลทางลบนั้น เมื่อรางกายไดรับตวัที่กอใหเกดิ
ความเครียดเกนิกวาที่รางกายจะรับไดทําใหรางกายเกิดความออนแอ หรืออาจทําใหเกิดอันตรายตอ
รางกายได จุดที่มีความเครียดเหมาะสมจะทําใหสุขภาพรางกายและจติใจที่ดีมกีารพฒันาขีด
ความสามารถเกิดความภาคภมูิใจ ทําใหผลงานที่ออกมาด ี 

 
 ดังนั้นหากองคการใดมีพนกังานที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง และมีการสนบัสนุน
ทางสังคมจากหัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ครอบครัวในระดับที่ดี  จะมคีวามเครียดอยูในระดับที่
เหมาะสม และชวยกระตุนใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบ มีความ
กระตือรือรนที่จะปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวง ก็ยอมสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ใหมีประสิทธภิาพ และนําใหองคการบรรลุเปาหมายขององคการ  ในทางตรงกันขามหากองคการ
ใดมีพนกังานที่มีความเครียดอยูในระดับสูง ยอมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนสุขภาพรางกาย  จิตใจ  อารมณและพฤติกรรมของพนักงาน  ผลกระทบของความเครียดใน
การปฏิบัติงานอาจจะดูไดจากการทํางานไมทันตามกําหนด ผิดนัด มาทํางานสาย เลินเลอ ผิดพลาด
บอย เกิดความลังเลใจในการตัดสินใจ ตลอดจนไมสามารถปรับตัวเขากบับุคคลอื่นได 
 
 ดวยเหตนุี้ผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน เพื่อ
คนหาสาเหตุทีท่ําใหพนักงานตรวจคนเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน  และทําใหทราบระดับ
ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนวาอยูในระดับใด  ถาพนักงานตรวจคนมี
ความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่สูง อาจจะเปนสัญญาณเตือนใหองคการหาแนวทาง 
ปองกันและแกไข  เพื่อธํารงรกัษาบุคลากรของหนวยงานใหหลีกพนจากผลกระทบของความเครียด
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถบั่นทอนประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนตอไป  
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.  เพื่อศึกษาระดับปจจัยเกี่ยวกับงาน ระดบัความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  ระดับการ
สนับสนุนทางสังคมและระดบัความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน  บริษัท  
ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
  

2.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏบิัติงานของพนักงานตรวจคน  
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

สามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปเปนแนวทางในการปองกัน แกไข  และขจัดสาเหตุที่
กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ยังนําไปเปนแนวทาง และขอเสนอแนะใหกับ
ฝายบุคคลในการพัฒนา ปรับปรุง และสงเสริมใหพนกังานตรวจคนมีความรูเห็นคณุคาในตนเองใน
ระดับที่สูงขึ้น  และไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ดี  ซ่ึงทั้งสองปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่สําคัญที่จะ
ชวยลดผลกระทบของความเครียดในการปฏิบัติงาน และธํารงรักษาพนกังานตรวจคนมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับทีด่ีตอองคการตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจยัไดทําการศึกษากับพนกังานตรวจคน บริษัท  
ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ ทาอากาศยานสวุรรณภูมิ จํานวน 200 คน ยอด ณ 
เดือนกนัยายน พ.ศ.  2549 
 
 2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ จําแนกเปน 2 กลุม คือ 

 
 
 
 
 
 



 
6 

ตัวแปรอิสระ ไดแก 
 
1.  ปจจัยสวนบุคคล  ประกอบดวย   
  
     1.1  เพศ 
     1.2  อายุ  
     1.3  อายุงาน 
     1.4  สถานภาพสมรส  
     1.5  รายได 
     1.6  ตําแหนงงาน     
 
2.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน  ประกอบดวย 
 
     2.1  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   
     2.2  ความสัมพันธกับหัวหนางาน   
     2.3  ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน  
     2.4  สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน 

 
3.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  ประกอบดวย 
 
     3.1  ดานอํานาจ 
     3.2  ดานความสําคัญ 
     3.3  ดานคณุความด ี
     3.4  ดานความสามารถ 
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4.  การสนับสนุนทางสังคม ไดแก 
  

       4.1  การสนับสนุนทางจากเพื่อนรวมงาน  ประกอบดวย 
 

4.1.1  ดานอารมณ 
4.1.2  ดานเงินและสิ่งของ 
4.1.3  ดานขอมูลขาวสาร 

 
      4.2  การสนับสนุนทางจากหัวหนางาน  ประกอบดวย 

 
4.2.1  ดานอารมณ 
4.2.2  ดานเงินและสิ่งของ 
4.2.3  ดานขอมูลขาวสาร 
  

      4.3  การสนับสนุนทางจากครอบครัว  ประกอบดวย 
 
4.1.1  ดานอารมณ 
4.1.2  ดานเงินและสิ่งของ 
4.1.3  ดานขอมูลขาวสาร 

 
ตัวแปรตาม  ไดแก ความเครยีดในการปฏบิัติงาน ประกอบดวย 
 
 1.  ดานรางกาย 
 2.  ดานจิตใจ 

3.  ดานพฤติกรรม 

นิยามศัพท 

 
พนักงานตรวจคน  หมายถึง  บุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ตรวจคนสัมภาระเดินทาง เพื่อคนหา

วัตถุอันตราย และวัตถุตองหามกอนที่ผูโดยสารขึ้นเครือ่ง ซ่ึงปฏิบัติงานที่จุดตรวจคนทั้งอาคาร
ภายในประเทศและอาคารระหวางประเทศ ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ
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 ความเครียดในการปฏิบตังิาน หมายถึง  ภาวะของรางกายและจิตใจที่ขาดความสมดุลของ
บุคคลอันเกิดจากปจจยัที่เกดิจากการทํางาน เพื่อตอบสนองตอปจจัยดังกลาว ทําใหบคุคลเกิดภาวะ
กดดันอนัสงผลใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม  ดังนี ้
   

1.  อาการทางรางกาย  หมายถึง    การเปลี่ยนแปลงของระบบตาง ๆ ภายในรางกายที่เปนผล
มาจากปจจัยทีเ่กิดจากการทํางานที่กอใหเกดิความเครียดในการปฏิบัติงาน  เชน ทําใหเกิดอาการ
ปวดหวั โรคความดันโลหิตสูง การเปลี่ยนแปลงการเผาผลาญอาหารจนทําใหเปนโรคกระเพาะ
อาหาร การเปลี่ยนแปลงอัตราการเตนของหัวใจและจะทาํใหเปนโรคหวัใจ เปนตน 
 

2.  อาการทางจิตใจ  หมายถงึ  การเปลี่ยนแปลงของภาวะจิตใจที่เปนผลมาจากปจจยัที่เกิด
จากการทํางานที่กอใหเกดิความเครียดในการปฏิบัติงาน เชน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลดลง  
ความรอนรนใจ วิตกกังวล ขาดความคิดสรางสรรค การไมสามารถควบคุมตนเองได อารมณ
หงุดหงดิ  ฉุนเฉียว โกรธงาย ขาดการยั้งคิด และการลังเลใจ ไมกลาตดัสินใจในการปฏิบัติงาน เปน
ตน 
 

3.  อาการทางพฤติกรรม หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมไปจากเดิมซึ่งเปนผลมา
จากปจจยัที่เกดิจากการทํางานที่กอใหเกดิความเครียดในการปฏิบัติงาน เชน ประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง  ทํางานผิดพลาดบอยๆ  มาทํางานสายมากขึน้ ขาดงานบอย ลาออกจากงาน 
เปลี่ยนแปลงนสัิยการรับประทานอาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล หรือเกิดอาการนอนไม
หลับ เปนตน 

 
 ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะตาง ๆ ของพนักงานตรวจคน ใน
ที่นี้  ไดแก อายุ  อายุงาน สถานภาพสมรส รายได และตําแหนงงาน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 

1.  อายุ   หมายถึง   จํานวนปนับตั้งแตปทีเ่กิดจนถึงปปจจุบันของพนกังานตรวจคน 
 
2.  อายุงาน   หมายถึง   จํานวนปนับตั้งแตปที่พนักงานตรวจคนเริ่มเขาปฏิบัติงานในบริษัท

จนถึงปที่ตอบแบบสอบ 
 

3.  สถานภาพสมรส  หมายถึง  สภาพการครองคู ณ ปจจุบันของพนกังานตรวจคน 
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4.  รายได  หมายถึง  เงินเดือน เงินคาลวงเวลา เงินคากะ และรายไดพเิศษตาง ๆ ที่พนกังาน
ตรวจคนไดรับจากการปฏิบตัิงานในแตละเดือน   

 
5.  ตําแหนงงาน  หมายถึง   ระดับตําแหนงที่พนักงานตรวจคนดํารงอยูในปจจุบัน 

 แบงเปน  พนกังานตรวจคนระดับลูกชุด และพนักงานตรวจคนระดับหัวหนาชุดหรือระดับรอง
หัวหนาชุด 
 

ปจจยัเก่ียวกับงาน  หมายถึง  องคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานที่สามารถ
กอใหเกิดผลทางบวกหรือทางลบในการทํางาน  ประกอบดวย  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน  
มีรายละเอียดดังนี ้
 

1.  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การไดรับโอกาสเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดอืน 
เล่ือนตําแหนง   การฝกอบรม  การสนับสนุนหรือสงเสริมใหศึกษาตอ เพื่อพัฒนาหรือเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานใหดีขึ้น 

 
2.  ความสัมพันธกับหวัหนางาน  หมายถึง  การไดรับการปรึกษาหารือ  ความเหน็อกเห็นใจ

การชวยเหลือเอาใจใส  การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น การใหคําแนะนํา  การไดรับความ
ไววางใจในการทํางานจากหวัหนางาน  

 
3.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  หมายถึง การไดรับความชวยเหลือเอาใจใส ความ

รวมมอืจากเพือ่นรวมงาน  การพบปะสังสรรค ปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจน
ไดรับความเหน็อกเหน็ใจจากเพื่อนรวมงาน 

 
4.  สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน  หมายถึง  สภาพทางกายภาพของสถานที่ทํางานและ 

ลักษณะสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เชน แสงสวาง เสียง  อุณหภูมิ พื้นที่ทํางาน ความ 
ละอาด ฝุนละออง ที่อาจกดดันหรือคุกคามใหพนักงานเกิดความเครียดได ตลอดจนเครื่องมือ
เครื่องใช อุปกรณอํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่ใชในการทํางาน 
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ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  หมายถึง  ทัศนคติในดานบวกที่บุคคลมตีอตนเอง มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง  รูสึกวาตนมีคุณคา  มีความสําคัญ และมีความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ ให
ประสบความสําเร็จไดตนเอง  ตลอดจนการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ  ในการวิจัยคร้ังนีแ้บง
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ออกเปน 4 องคประกอบ ดงันี้ 

 
1.  ดานอํานาจ  หมายถึง  การที่บุคคลมีความสามารถใชอิทธิพล  และควบคุมบุคคลอื่น ใน

เหตุการณตาง ๆได 
 
2.  ดานความสําคัญ หมายถึง  ความรูสึกในการที่ตนเองไดรับการยอมรับ มีคุณคา ไดรับ 

การดูแลใสใจ และความรักใครจากบุคคลอื่น 
 
3.  ดานคุณความดี หมายถึง การปฏิบัติของบุคคลที่ยึดมั่นตามมาตรฐานทางจริยธรรม 

และศีลธรรมของสังคม 
  

4.  ดานความสามารถ หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลในการกระทําสิง่ตาง ๆ ให 
ประสบความสําเร็จ 

 
การสนับสนุนทางสังคม   หมายถึง   การที่บุคคลไดรับขอมูล  ขาวสารที่ทําใหบุคคลเชื่อวา

ตนเองไดรับการยอมรับ การยกยอง  การดแูลเอาใจใส ความรัก ความเห็นอกเห็นใจ และการไดรับ
ความชวยเหลือ ที่ไดรับมาจากการติดตอสัมพันธกับบุคคล หรือกลุมบุคคลที่เกี่ยวของในการ
ปฏิบัติงาน จาก 3 แหลง คือ หัวหนางาน  เพื่อนรวมงานและครอบครัว  อันเปนผลใหบุคคลมี
สุขภาพอนามยัที่ดี ในการวจิัยคร้ังนี้แบงการสนับสนุนทางสังคมเปน  3 ดาน ดังนี ้  

 
1.  การสนับสนุนดานอารมณ  หมายถึง   การที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําใหเกิดความรูสึก 

ไดรับความรัก  การดูแลเอาใจใส  การยอมรับ  การใหกําลังใจ ความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจจาก
หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และครอบครัว 
 

2.  การสนับสนุนดานเงินและสิ่งของ  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือโดยตรง
ที่เปนเงิน ส่ิงของตาง ๆ  เครื่องมือ อุปกรณ และบริการ จากหัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน และ
ครอบครัว 
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3.  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร   หมายถึง  การที่บุคคลไดรับทราบขอมูลขาวสารที่
เปนประโยชนตอการทํางาน เชน การไดรับความรู คําแนะนํา  ขอเสนอแนะ ใหคําปรกึษาหารือเร่ือง
ตาง ๆ ทั้งที่เปนหนังสือหรือเอกสารตางๆ จากหนวยงาน  และการไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการ
กระทําของเขาที่สามารถนํามาเปนแนวทางในการแกปญหาที่เผชิญอยูจากหัวหนางาน  เพื่อน
รวมงาน และครอบครัว 
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บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดตรวจเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยัที่เกีย่วของเพือ่ใช

เปนแนวทางในการศึกษาวิจยั  กําหนดกรอบแนวคดิและตั้งสมมติฐาน  ซ่ึงมีแนวคิดทฤษฏีและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของดังนี ้
 

1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความเครียดในการปฏิบัติงาน  
2.  แนวคดิเกีย่วกับปจจัยเกี่ยวกับงาน 
3.  แนวคดิเกีย่วกับความรูสึกเหน็คณุคาในตนเอง  
4.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการสนับสนุนทางสังคม 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
6.  ขอมูลบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดในการปฏิบตัิงาน 

 
ความหมายของความเครียด 
 

ความเครียดมาจากภาษาละตนิวา “Stringere” หมายถึง การดึงอยางแนนและไดใชอธิบาย
ความหมายของความเครียด หมายถึง ความยากหรือลําบาก ในระหวางปลาย ศตวรรษที่ 18 ไดให
ความหมายของความเครียดวา แรงผลัก ความกดดนั การกระตุน ที่สงผลเบื้องตนตอบุคคลหรือ
ทางดานรางกาย และจิตใจของบุคคล (Hinkle, 1973 cited Cooper and Cartwright, 1997) 
 
 สุปราณี  ผลชีวิน (2530) กลาววา ความเครยีด หมายถึง ความกดดันที่บคุคลไดรับ ซ่ึง
บางครั้งบุคคลนั้นเขาใจเองวามากเกินหรือสุดที่จะทนไดทั้งยัง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทาง
รางกายและจติใจที่ตอบสนองความกดดันเหลานั้นดวย 
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สุจริต  สุวรรณชีพ (2532) กลาววา ความเครียดเปนภาวะของจิตใจเราเองที่ตื่นตัว
เตรียมพรอมทีจ่ะเผชิญกับสถานการณ หรือความกดดันอยางใดอยางหนึ่งอันไมพึงประสงค ซ่ึงเรา
คาดคิดวาสถานการณ หรือความกดดันนัน้หนักหนา หรือเกินกวากําลัง ความสามารถในยามปกติ
ของเราที่จะแกไข หรือขจัดปดเปาใหหมดสิน้ หรือบรรเทาเบาบางลงได  
  

สมิต  อาชวนจิกุล (2542)  กลาววา ความเครียด คือสภาวะที่ซับซอนของรางกายและจิตใจ
อันเกิดจากสภาวะแวดลอมหรือสถานการณที่บีบบังคับใหรางกายและจิตใจเปลีย่นแปลงไป และ
เมื่อเกิดความเครียดในตวับคุคลแลวจะทําใหเกิดอาการไมพึงประสงคตาง ๆ ทั้งทางรางกายและ
จิตใจ 
 
 ลักขณา   สิริวัฒน (2544)  กลาววา ความเครียด หมายถึง ภาวะทางใจและทางกายของ
บุคคลที่ขาดความสมดุล จนทําใหเกิดการกดดันทางอารมณกอใหเกดิความรูสึกที่ไมพอใจหรือไม
สบายใจ และเปนเหตใุหมีพฤตกิรรมแปรปรวนโดยมีลักษณะที่เปนกระบวนการ 
 
 รัศมี  ลักขณาวรรณพร (2547) กลาววา ความเครียด คือ ความรูสึกที่ไมสบายไมนาพึงพอใจ 
อันเนื่องมาจากรางกายและจิตใจมีปฏิกิริยาโตตอบกับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปมีผลทําใหเกิด
ความผิดปกติ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
 
 Selye (1956) กลาววา ความเครียดเปนภาวะที่รางและจติใจมีปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มา
กระตุนทั้งภายในและภายนอกรางกายซึ่งมาคุกคามหรือขัดขวางการทํางาน การเจริญเติบโต และ
ความตองการของมนุษยเปนผลใหมีการเปลี่ยนแปลงในรางกายเกี่ยวกับโครงสรางและปฏิกิริยาทาง
เคมี  เพื่อตอตานการคุกคามนั้น  ทําใหรางกายและจิตใจขาดสมดุลการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
นั้น ไดแก  การเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย อารมณ ความคิด และพฤตกิรรม 
 
 Farmer et al. (1984) กลาววา ความเครียดเปนระดับความวิตกกังวลทีบุ่คคลรับรูอัน
เนื่องมาจากภาวะตาง ๆ ซ่ึงในสภาวการณเดียวกันนี้จะทาํใหบุคคลมีความเครียดแตกตางกนั 
ความเครียดยังแบงไดเปน 2 ชนิดคือ ความเครียดทางบวก ซ่ึงเปนผลดีชวยผลักดนับคุคลใหไปสู
ความสําเร็จได และความเครยีดทางลบ ดังนั้นความเครยีดทั้ง 2 ชนิด จงึแตกตางกัน 
 
 Dubrin (1990) กลาววา ความเครียด คือ ภาวะทางดานจติใจและรางกาย ที่เปนผลมาจาก
การไดรับการคุกคาม หรือความตองการที่เกิดขึ้นและไมสามารถจัดการกับมันใหหายไปได 
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 Schultz (2002) กลาววา ความเครียด เปนการตอบสนองทางกายและทางจิตใจตอส่ิง
กระตุนทีไ่มนาพอใจบอย ๆ และมีมากเกินไป และเปนการตอบสนองตอเหตุการณทีคุ่มคามภายใน
สภาพแวดลอมนั้น ๆ  
 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความเครียด หมายถึง ภาวะของรางกาย และ
จิตใจที่ตอบสนองตอส่ิงเราที่มากระตุนจากภายในและภายนอกที่เปนตวัคุกคาม ทําใหรางกายและ
จิตใจขาดสมดลุ  อันเปนผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานอารมณ  ความคิด และพฤติกรรม
ของบุคคลนั้น  
 
ความหมายของความเครียดในการปฏิบตังิาน  
 
 Cooper and Marshall (1976) ใหความหมายไววาความเครียดในการปฏิบัติงาน คือ
ความรูสึกอันเปนผลมาจากปจจัยทางสภาพแวดลอมไดแก ปริมาณงานที่มากเกนิไป ความสับสน
และเปนความขัดแยงในบทบาท สภาวะการทํางานที่ไมดี งานที่ตองรับผิดชอบสูง และ
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นที่ไมดี ปจจยัตาง ๆ เหลานี้ทําใหบุคคลเกิดความกดดนั  มีผลทําใหเกดิ
ความเจ็บปวยทางรางกายและสุขภาพจิตทีไ่มดีตามมา 
 

Beehr and Newman (1992)  กลาววา ความเครียดในการปฏิบัติงานวาเปนปฏิสัมพันธ
ระหวางการทาํงานกับพนกังานและสาเหตทุี่เกิดจากการทํางานดังกลาว  กอใหเกดิผลการ
เปลี่ยนแปลงทัง้ดานรางกายและจิตใจของบคุคล 

 
 Randall and Altimeter (1994)  กลาววา  ความเครียดในการปฏิบัติงาน คือ ปฎิสัมพันธ
ระหวางงานกบัพนักงาน  โดยมีปริมาณงานมากกวาความสามารถของพนักงานทีจ่ะทําได   ผลที่
ไดรับคือ พนักงานงานมีความเครียดในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
 
 Muchinsky (2003) ใหความหมายของความเครียดในการปฏิบัติงานวา  หมายถึง การ
ตอบสนองตอส่ิงที่มากระตุนที่เกีย่วของจากการทํางาน อันสงผลทางลบตอสภาพรางกายและจิตใจ
ของบุคคล บุคคลที่ไมสามารถตอบสนองกับสิ่งที่มากระตุนเหลานี้ไดยอมทําใหบุคคลเกิด
ความเครียดในการปฏิบัติงาน ผลสงกระทบตอรางกายและจิตใจและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
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 จากความหมายดังกลาว  ผูวจิัยไดสรุปความหมายของ ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง  ภาวะของรางกายและจิตใจที่ขาดความสมดุลที่บุคคลไดรับจากการกระตุนจากปจจยัที่เกดิ
จากการทํางาน เพื่อตอบสนองตอปจจัยดังกลาว ทําใหบคุคลเกิดภาวะกดดันอนัสงผลใหบุคคลเกิด
การเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม   
 
สาเหตุของความเครียดในการปฏิบัตงิาน 
 
 รัศมี  ลักขณาวรรณพร (2545) ไดกลาววา  สาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงานไว  
ดังนี ้
 
 1.  จํานวนพนกังานกับปริมาณงานไมเหมาะสม  ปริมาณงานในองคการเพิ่มขึ้น แตขาดการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล หรือไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และทักษะดีที่
เหมาะกับงานไดทันการณ  สงผลใหตองทํางานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงกอใหเกิดความเครียด เพราะการ
ทํางานที่เกินความสามารถของรางกายจะรับได ทําใหเกดิความเจ็บปวยทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  
 
 2.  การมอบหมายงานจากหวัหนางานที่ไมชัดเจนและไมเหมาะสม  หวัหนางานบางคนไม
เต็มใจจะมอบหมายงานใหกบัผูปฏิบัติงาน โดยคิดวาตนเองมีความสามารถมากกวาไมตองการ
เสียเวลาอธิบายการทํางาน หรือมองวาผูปฏิบัติงานไรความสามารถ หรือเพราะตนเองไมมี
ความสามารถในการสื่อสาร  
  
 3.  สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ไมเหมาะสม  ส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน เชน  ระดับความสั่น 
สะเทือน เสียง และอุณหภูมใินสถานที่ปฏิบัติงานลวนสงผลตอสุขภาพจิตของผูปฏิบัติงานทั้งสิ้น  
 
 4.  ลักษณะงานที่มีความหลากหลายนอยหรือมากเกินไป หรืองานที่มีความเสี่ยงสูง
พนักงานตองทํางานที่มีความหลากหลายนอยเกนิไป  เชน ทํางานชนดิเดิมซ้ําซากเปนประจํา จะทํา
ใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย และในขณะเดยีวกัน หากงานมีลักษณะความหลากหลายมากเกินไปจะ
ทําใหเกิดความเครียดได 
 
 5.  บรรยากาศในที่ทํางานเปนบรรยากาศของแขงขันชิงดชิีงเดน มีการทะเลาะวิวาทกนั 
หรือความขัดแยงกัน ยอมสงผลตอความเครียดกับผูปฏิบตัิงาน 
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 6.  ลักษณะของหัวหนางาน ผูปฏิบัติงานที่มีวัตถุประสงค และเปาหมายที่สอดคลองกับ
หนวยงานยอมทําใหหนวยงานนั้นบรรลุถึงวัตถุประสงคได แตหากหนวยงานใดประกอบดวย
ผูปฏิบัติงานที่พรอมจะปฏิบตัิงานอยางเต็มที่  แตกลับมีหวัหนางานที่ไรประสิทธิภาพ ยอมสราง
ความเครียดใหกับผูปฏิบัติงานได 
 
 Brown and Moberg (1980) ไดกลาวถึงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน วา
เกดิขึ้นจากสาเหตุ 8 ประการ ดังนี้คือ 
 
 1.  ปจจัยเกี่ยวกับงาน ที่พบเสมอคือ 
 

1.1 สภาพการทํางาน (Working Condition) เชน การที่ตองทาํงานอยางรวดเร็ว ตองใช 
ความพยายามสูงหรืองานที่ยากลําบากเกนิไป 
 

1.2 งานที่หนกัเกนิไป (Working Overload) หมายถึง การมีปริมาณงานที่ตองทํางาน 
หรืองานที่ตองใชสมาธิในการทํางานสูง ใชเวลารวดเรว็หรือเปนการตัดสินใจที่มีความสําคัญ 
 
 2.  ปจจัยเกี่ยวกับบทบาทขององคการ ไดแก 
         

     2.1  บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หมายถึง การที่คนไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับวัตถุประสงคของงาน บทบาทของความคาดหวังเกี่ยวกับงานของผูรวมงานและเกี่ยวของกบั
ขอบเขตความรับผิดชอบของงานไมชัดเจน พนักงานที่ไดรับความทุกขทรมานจาก บทบาทที่
คลุมเครือจะมีผลตอสภาพทางรางกายและจิตใจ เชน มีอารมณซึมเศรา ไมพึงพอใจในชีวิต ไมพึง
พอใจในงานและทําใหเกิดการผละงาน 
       

    2.2  บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง การที่บทบาทหนาที่ของแตละบคุคลใน
องคการถูกกําหนดขึ้นอยางสับสน เกี่ยวกบังานที่ตองกระทํา หรือไมตองกระทํา บทบาทที่ขัดแยง
พบเสมอเมื่องานถูกกําหนดโดยกลุมคนสองกลุม ซ่ึงตองการพฤติกรรมที่แตกตางหรือคาดหวัง
หนาที่ตางกนั พนักงานที่รูสึกขัดแยงในบทบาทจะมีความเครียดสูง และมีความสัมพนัธกับ
ความเครียดทางรางกาย ทําใหอัตราการเตนของหัวใจสูง อัตราการเกิดโรคหลอดเลือดหัวใจสูง 
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     2.3  ความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบเปนบทบาทหนึ่งในองคการ แบงไดเปน 2 
ประการ คือ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับคน หมายถึง การที่ตองใชเวลามากในการพบปะกับผูคน การ
สังสรรค และ ความรับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งของ 
 

      2.4  อ่ืน ๆ เชน การไมมสีวนรวมในการตัดสินใจ การขาดความชวยเหลือจากผูบริหาร
การที่ตองทํางานใหไดมาตรฐานสูงขึ้น และไมทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยี 
  

3.  สัมพันธภาพในหนวยงาน สัมพันธภาพระหวางผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน และผูรวมงาน 
เปนสาเหตุประการหนึ่งของความเครียด สัมพันธภาพที่ไมคอยดีจะทําใหเกิดความไววางใจต่ํา และ
ความชวยเหลือเกื้อกูลกันต่ํา ความสนใจทีจ่ะพยายามแกปญหานอยลง 

      
     3.1  สัมพันธภาพกับผูบริหาร ผูบริหารที่มุงสัมพันธภาพต่ํา คือ มีความเปนเพื่อน ความ

จริงใจ การยอมรับ และใหความอบอุนเพยีงเล็กนอย ทาํใหผูใตบังคับบญัชาเกิดความรูสึกกดดันใน
การทํางาน 
 
       3.2  สัมพันธภาพกับผูรวมงาน การขาดความชวยเหลือทางสังคมในสถานการณที่
ยุงยากเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความเครยีด  
 
 4.  พัฒนาการทางอาชีพ ไดแก การขาดความมั่นคงปลอดภัยในงาน และไมมีความกาวหนา
ในงาน 
 
 5.  บรรยากาศในการทํางาน ไดแก การคุกคามตออิสระภาพของแตละบุคคล เชน การไมมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การขาดการใหคาํปรึกษาที่มีประสทิธิภาพจากผูบังคับบัญชา การสื่อสารที่
ไมดี และการแสดงออกของพฤติกรรมถูกจํากัด 
 
 6.  สาเหตุภายนอกขององคการ ไดแก ปญหาครอบครัว วกิฤตของชีวิต (Life Crisis) ความ
ยุงยากทางการเงิน ความขัดแยงในความเชือ่ถือของบุคคลกับองคการ และองคการกบัความตองการ
ของครอบครัว และคุณลักษณะของแตละบุคคล 
 
 7.  การเปลี่ยนแปลงในงาน เชน การเปลี่ยนแปลงหนาทีใ่หม การเปลีย่นแปลงขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงนั้นถูกตัดสินใจโดยปราศจากเหตุผล และไมมีการอธิบาย 
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ใด ๆ ใหทราบถึงเหตุผล และไมอาจคาดหวงัอะไรไดจากการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ  
 
 8.  ระบบการใหรางวัล  การประเมินผลการปฏิบัติงานกอใหพนกังานเกิดความเครียดขึ้นได  
    
 Robbins (2000) ไดอธิบายปจจัยที่เปนสาเหตุของความเครียดตางๆ ดังนี้ 
 
 1.  ปจจัยทางสิง่แวดลอม (Environment Factors)  ประกอบดวย 3 ปจจยั  ปจจัยทีห่นึ่ง คือ 
ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ  ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจมีผลตอโครงสรางขององคการ ภาวะ
เศรษฐกิจหดตวัมีผลใหพนกังานวิตกกังวลเกี่ยวกับ ความไมมั่นคงในอาชีพ   ปจจัยที่สอง คือ ความ
ไมแนนอนทางดานการเมือง ปจจัยนี้ไมมีผลกระทบใหเกดิความเครียดในกลุมประเทศแถบอเมริกา 
แตสําหรับบางประเทศที่มีนโยบายทางการเมืองไมแนนอน ปจจยันี้จะมผีลตอการเกิดความเครียด 
ปจจัยที่สาม คอื การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี  สามารถเปนสาเหตุของความเครียดได เชน หาก
องคการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชทดแทนแรงงานเพิ่มขึ้น พนักงานบางสวนอาจจะถูกปลด 
พนักงานสวนที่เหลืออยูจะเกิดความเครียดเพราะตองพยายามพัฒนาตนเองใหทนักบัเทคโนโลยี
ใหม ๆ เหลานัน้  นอกจากนีพ้นักงานอาจเกิดความวิตกกงัวลในความไมมั่นคงในอาชีพ หาก
พนักงานไมสามารถพัฒนาใหทันกับเทคโนโลยีเหลานั้น  พนักงานอาจจะเปนกลุมทีถู่กปลดตอไป 
  

2.  ปจจัยทางดานองคการ (Organization Factors) สาเหตุของความเครียดที่มาจากปจจัย
ทางดานองคการ ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ อันไดแก 
 
       2.1  ตัวงาน หมายถึง งานที่บุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ  ซ่ึงประกอบไปดวยตัว
เนื้องาน  เงื่อนไขการทํางาน รูปแบบในการวางสายการผลิต การทํางานในหองทีแ่คบเกินไป 
ประกอบดวยผูคนจํานวนมาก หรือในทีแ่สงสวางมากหรือนอยเกินไป ทําใหเกิดความเหนื่อยลาและ
ความเครียดขึน้ได 
 
 2.2  บทบาทในงานที่ทํา  ความขัดแยงในบทบาทมีผลใหความพึงพอใจในงานลดลง 
บทบาทที่มากเกินไป เกิดจากการที่พนักงานทุมเทเวลาในการทํางานมากกวาเวลาที่องคการกําหนด
ไว บทบาทที่คลุมเครือ เกิดจากการที่พนกังานไมไดรับคําอธิบาย หรือเกดิความไมแนใจในสิ่งที่ตอง
ปฏิบัติ 
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       2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล  ความสัมพันธที่ไมดีในกลุมพนักงานทําใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัลดลง ยังจะสงผลใหเกิดความเครยีดโดยเฉพาะอยางยิ่งในบุคคลที่ตองการ
ความสัมพันธในสังคมสูง   
 
       2.4  โครงสรางขององคการ โดยเฉพาะโครงสรางขององคการที่ประกอบดวยหลาย
ระดับชั้น จะเกิดปญหาในเรือ่งของการตัดสินใจ เพราะพนักงานไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
       2.5  หัวหนางาน  ลักษณะของหวัหนางานเปนเสมอืนตวัแทนที่จะบอกใหบุคคลอื่น
ทราบวา องคการมีรูปแบบในการบริหารงานอยางไร เชน หัวหนาบางคนที่มีลักษณะเปนพวกชอบ
ใชอํานาจทําใหพนักงานกลวั ชอบกดดันลูกนอง ลักษณะดังกลาวบงบอกวาหวัหนาในระดับที่
สูงขึ้นไปมีลักษณะเปนพวกชอบใชอํานาจเชนกัน 
 
       2.6  ชวงชวีิตขององคการ องคการดําเนินไปตามวัฏจักรตั้งแตเร่ิมกอตั้ง เจริญเตบิโตสู
ภาวะมั่นคง และสุดทายอยูในชวงภาวะตกต่ํา ในแตละชวงชีวิตขององคการ เผชิญกับปญหา และ
ความกดดันทีพ่นักงานไดรับจะแตกตางกนัในแตละชวง  ชวงที่เร่ิมกอตั้งกับชวงภาวะตกต่ําจะเปน
ชวงสําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดความเครียดสูง 
 
 3.  ปจจัยของแตละบุคคล (Individual Factors) นอกเหนือจากปจจยัที่เกีย่วของกับงานยังมี
ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความเครียดปจจัยดังกลาวไดแกปญหาครอบครัว ปญหาทางเศรษฐกิจ
และบุคลิกภาพ   

       
     3.1 ปญหาครอบครัว จากผลการสํารวจในหลาย ๆ ประเทศแสดงใหเห็นวา บุคคลไม

สามารถจัดการกับความสัมพันธภายในครอบครัวในเรือ่งปญหาชีวิตคู ปญหาเรื่องบุตร ปญหา
เหลานี้เปนสิ่งที่สรางความเครียดใหเกิดขึน้ไดแมวาบุคคลเหลานั้นหลีกหนีปญหาจากที่บานมาถึงที่
ทํางานก็ไมสามารถละทิ้งปญหาที่เกิดขึน้ได 
 
 
      3.2  ปญหาฐานะทางเศรษฐกิจ เกิดกับบุคคลที่ใชจายเกินรายได จะทําใหเกิดความเครียด
แกพนกังาน และผลที่ตามมา คือ การละความสนใจจากงานที่ทําเนื่องจากกังวลในการคิดหาทาง
เพิ่มรายได 
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      3.3  บุคลิกภาพ  อาการเครียดของแตละบุคคลที่มีอาชีพเดียวกนัมีความแตกตางกัน 
นักวจิัยสรุปความเหน็วา ความเครียดที่เกดิขึ้นนาจะมาจากปจจยัที่เปนลักษณะเฉพาะตวัของแตละ
บุคคลนั่นคือ บุคลิกภาพของแตละบุคคล เมื่อมีความเครียดเกิดขึ้นกับบุคคลแลว ทําไมบางคนมี
อาการเครียดมาก บางคนมีอาการเครียดนอย   นอกจากปจจัยที่เปนสาเหตุใหเกิดความเครียดแลว 
ปจจัยดานความแตกตางของแตละบคุคลมีสวนสําคัญตอการแสดงอาการเครียดที่เกดิขึ้น ปจจัยตาง 
ๆ เหลานี้ไดแก 

              
             3.3.1 การยอมรับ การยอมรับความเครียดทําใหบคุคลแสดงพฤติกรรมการ

ตอบสนองตอความเครียดในทางบวก เชน   บริษัทมีนโยบายที่จะปลดพนักงานออก พนักงานที่กลัว
วาตนเองจะตกงานจะเกดิความเครียด เพือ่ลดความเครียดลงบุคคลนั้นจะยอมรับวานั่นเปนโอกาสดี
ที่เขาจะไดเร่ิมตนการประกอบธุรกิจสวนตวั 
 

             3.3.2  ประสบการณในการทํางาน  มีหลักฐานที่ช้ีใหเห็นวาคนทีม่ีประสบการณใน
งานสามารถลดความเครียดในการทํางานได บุคคลที่ถูกสับเปลี่ยนงานที่ทําบอย ๆ จะมีความเครยีด
สูง เนื่องจากจะไมมีความชํานาญในงานใดงานหนึ่งตองพยายามเรียนรูและปรับตัวกบัสภาพงาน
ใหมอยูตลอดเวลา แตสําหรับบุคคลที่ชอบพัฒนาตนเองแลว การเปลี่ยนงานที่ทําบอย ๆ เปนการ
ฝกฝนทักษะ ทําใหมีประสบการณในการทํางานที่หลากหลาย  อันจะเปนกลไกปองกันความเครียด 

            
             3.3.3  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน

หรือลูกนองกบัหัวหนา  การสนับสนุนทางสังคมที่ดีสามารถลดความเครียด หรือบรรเทา
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นใหเบาบางลง 
 

             3.3.4  การควบคุมตนเอง เปนบุคลิกภาพของบุคคล แบงออกเปนสองแบบ แบบที่
หนึ่ง คือ แบบที่มีความเชื่อวาตนเองสามารถควบคุมสิ่งตางๆ ได (Internal Locus of Control) แบบที่
สอง คือ แบบที่มีความเชื่อวา ส่ิงตาง ๆ รอบตัวมีอิทธิพลตอชีวิตของตนเอง (External Locus of 
Control)  บคุคลที่มีบุคลิกภาพแบบที่หนึ่งจะมีความเครยีดนอยกวาแบบที่สอง เมื่อบุคคลเผชิญกับ
เหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดเหมือน ๆ กัน บุคคลที่เชื่อวา ตนเองสามารถควบคุมสิ่งตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นได บุคคลประเภทนีม้ีนัยสําคัญที่จะแสดงการกระทําเพื่อควบคมุเหตุการณตาง ๆ ที่จะเกดิขึ้น
ใหผลลัพธออกมาตามที่ตนตองการ ในทางตรงกันขาม บุคคลที่มีความเชื่อวาสิ่งตาง ๆ รอบตัวมี
อิทธิพลตอชีวิตของตนเอง จะเปนฝายถูกกระทําและยอมรับผลที่เกิดขึ้น ตลอดจนรูสึกวาไมสามารถ
ชวยเหลืออะไรได 
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             3.3.5  ลักษณะที่ไมเปนมิตร  บุคคลบางคนมีลักษณะบุคลิกภาพแบบไมคอยเปน
มิตร และโกรธงาย ลักษณะพิเศษของบุคคลเหลานี้จะมีอาการหงุดหงิดและไมไววางใจผูอ่ืน การ
แสดงออกใหเห็นวาไมเปนมติรอยางเดนชดั บุคคลที่มีลักษณะไมเปนมิตรนอกจากเปนบุคคลที่มี
ความเครียดแลวยังมีความเสี่ยงที่จะเปนโรคหัวใจ 

 
Cooper and Cartwright (1997) ไดอธิบายถึงปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน

ที่มีผลกระทบตอตัวบคุคลและองคการดังนี้ 
 
 ปจจัยของความเครียด    ผลท่ีไดรับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1  ความสัมพันธระหวางปจจยัที่กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน และผลที่ไดรับ 
 
ที่มา: Cooper and Cartwright (1997: 13-21) 
 
 
 
 
 
  

ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน 

บทบาทภายในองคการ 

ความสัมพันธในทีท่ํางาน 

ผลตอบุคคล 
ความดันโลหิตสูง 
จิตใจไมแจมใส 
ดื่มมากขึ้น 
หงุดหงิดงาย 
ปวดบริเวณหนาอก 

โรคหลอดเลือดหัวใจ 
อุดตัน 
อาการปวยทางจิต 

การพัฒนาอาชีพ 

โครงสรางและบรรยากาศ 
ขององคการ 

ความกดดันระหวาง 
ครอบครัวกับงาน 

ผลตอองคการ 
การขาดงานสูง 
อัตราการเขาออกจากงานสูง 
เกิดการรวมกลุมแรงงาน 
สัมพันธ 
การควบคุมคุณภาพต่ํา 

ประทวงหยุดงาน 
เกิดอุบัติเหตุรุนแรง 
และบอยคร้ังมีความ
เฉื่อยชา 

  บุคคล 
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1.  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน (Intrinsic to the Job) ประกอบดวยปจจยัตางๆ ดงันี้ 
 
      1.1  สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

ไดแก เสียง แสง กล่ิน และสิ่งกระตุนทั้งหมดที่คุกคามประสาทความรูสึกของคนที่มีผลทําใหเกิด
การเปลี่ยนทางดานอารมณและสมรรถภาพของรางกาย  
 

      1.2  งานเปนกะ (Shift Work) การทํางานเปนกะที่ตองหมุนเวียนตามตารางเวลาการ
ทํางานที่องคการกําหนด  มีผลทําใหเกดิความดัน ระดับน้าํตาลในเลือดสูงขึ้น สภาพจติใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มีผลกระทบตอเวลานอน ครอบครัว และการเขาสังคม อีกดวย 
 

      1.3  ช่ัวโมงการทํางานทีม่ีระยะเวลายาวนาน (Long Hours) ช่ัวโมงการทํางานที่มรีะยะ 
เวลายาวนานจะสงผลโดยตรงตอสุขภาพของพนักงาน   เนื่องจากขาดพกัผอนที่เพียงพอของรางกาย 
 

      1.4   การเดินทาง (Travel)   การเดนิทางเปนแหลงของความเครียดได เชน ปญหา
การจราจรติดขัดบนถนน หรือที่สนามบิน เที่ยวบนิที่เล่ือนกําหนดเวลาบิน หรือ การเดินทางโดย
รถไฟ นักเดนิทางหรือบุคคลที่ไมรูจักสถานที่ความทาทายก็เปนตัวใหเกิดความเครียดได 
 

      1.5  เทคโนโลยีใหม (New Technology)  การนําเทคโนโลยีใหมเขามาใชในการทํางาน
ทําใหพนักงานตองปรับตัวเรียนรูกับระบบและวิธีการทาํงานแบบใหมนี้ ทําใหพนักงานเกิดความตงึ
เครียดหากไมสามารถปรับตัวใหเรียนรูวิธีการใชงานได 
 

      1.6  งานที่หนักเกินไป (Work Overload)  การทํางานที่หนักเกินไปสามารถอธิบายได 
 2  ดานคือ 

 
                     1.6.1 ปริมาณงานทีม่ากเกินไป  หมายถึง งานงาย ๆ ที่มีปริมาณมากที่จะตองทํา  
ซ่ึงจะไปสูช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน  
 

              1.6.2  คุณภาพงานทีสู่ง หมายถึง งานที่มีความยากสําหรับบุคคล ตองใชทักษะ 
 และความสามารถสูงในการทํางาน 
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 2.  บทบาทภายในองคการ (Role in the Organization) เปนความคาดหวงัขององคการตอ
บุคคลในการแสดงออกในบทบาทของตนในตําแหนงงานนั้น แตความเครียดของบุคคลจะนอยลง  
ถาบุคคลไดการกําหนดบทบาทของตนอยางชัดเจนในการทํางาน  บทบาทที่กอใหเกิดความเครียด
ในการทํางานได  
 

      2.1  บทบาทไมชัดเจน (Role Ambiguity) คือ พนักงานแตละคนมภีาพลักษณทีไ่ม
ชัดเจนในวัตถุประสงคของงาน  ความคาดหวังจากเพื่อนรวมงาน  ขอบเขตและความรับผิดชอบของ
ตนในงานนั้น ๆ   เนื่องจากไมมีการวางบทบาทที่ชัดเจนในงานจากฝายบริหาร  มีผลทําให
ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองต่ําลง ขาดความพึงพอใจในชีวิต  แรงจูงใจในการทํางานต่ําลง  และ
ละเลยความใสใจในการทํางาน 
 

     2.2  บทบาทขัดแยง (Role Conflict)  คือ ความไมสอดคลองกับความตองการ ความ
คิดเห็น  คานิยมของสังคมและครอบครัว 

 
     2.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ความรับผิดชอบเปนคุณลักษณะพื้นฐานทีทุ่ก

องคการตองการในงาน คนที่มีความรับผิดชอบสูงจะมคีวามเครียดสงู 
 

 3.  ความสัมพันธในที่ทํางาน (Relationships at Work)  ความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิก 
ในกลุมเปนปจจัยที่มีอิทธิพลของความสัมพันธที่ดีของแตละบุคคลและองคการ  ซ่ึงแบงไดดังนี ้
 

      3.1  ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationships with Boss)  หัวหนาที่เอาใจใสให
ความชวยเหลือลูกนอง ใหความเชื่อถือ เคารพความคิดเหน็ และใหความอบอุน  พนักงานจะรูสึก
ไววางใจ และทํางานโดยปราศจากความกดดัน  และทางตรงกันขาม หวัหนาทีไ่มเอาใจใสลูกนอง 
จะทําใหลูกนองรูสึกวาหวัหนาเอาแตประโยชนสวนตน และใชแตอํานาจในการทํางาน 
 

       3.2  ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationships with Subordinates) หวัหนาทีใ่หความ
สนใจงานมากกวาการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล  จะมีความเครียดสูง เพราะตองทํางานดวย
ตนเอง และจะไมผูใหความชวยเหลือในการทํางาน   
 

       3.3   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationships with Colleagues) ความเครียด
ระหวางเพื่อนรวมงานสามารถเกิดขึ้นไดจากการแขงขัน และลักษณะบคุลิกภาพที่ขัดแยงกนั   การ
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สนับสนุนทางสังคมที่เหมาะสมจะทําใหสุขภาพจิตดี สรางบรรยากาศที่ดี และสงผลตอความสําเร็จ
ขององคการได 
 
 4.  การพัฒนาอาชีพ (Career Development) บุคคลที่ตั้งความหวังไว  เพื่อตองการ
ความกาวหนาอยางรวดเรว็ในการทํางาน  หรืออยางนอยตองกาวหนาอยางสม่ําเสมอ และตองการ
อิสระในการทาํงาน  ตองการโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน ตองการโอกาสในการ
เรียนรูส่ิงตาง ๆ ในงาน   ความเครียดจะเกดิขึ้นหากความคาดหวังไมเปนไปตามตองการ  
  
 5.  โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organization Structure and Climate) 
โครงสรางขององคการที่มีการกําหนดตายตัว ขาดความยดึหยุน ขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
พนักงานจะมพีฤติกรรมตอตาน  ขาดการติดตอส่ือสาร และการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นทีด่ีตอกนั   
การที่พนักงานมีโอกาสในการมีสวนรวมในการตัดสนิใจในงาน จะทําใหเขารูสึกวาเปนเจาของใน
งาน สงผลในความสําเร็จของงาน  หากพนักงานขาดโอกาสเหลานี้ สามารถสรางความเครียดใหกบั
พนักงานได 
 
 6.  ความกดดนัระหวางครอบครัวกับงาน  (Home Work Pressures)   การทุมเทเวลาใหกับ
การทํางาน  ทาํใหเวลาใหกบัครอบครัวนอยลง  หรือการทุมเวลาใหกบัครอบครัวทําใหเวลาใหงาน
นอยลง การจดัสรรเวลาที่ไมลงตัวจะกอใหเกิดความเครยีดได 
 

Schultz (2002) ไดกลาวถึงสาเหตุของความเครียดในปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลที่กอใหเกิดความเครยีด    ความแตกตางของบุคคลในการตอบสนอง
ตอความเครียดเปนปจจัยสวนบุคคลที่สามารถถูกโจมตีหรือเปนปจจยัทีช่วยลดความออนแอตอ
ความเครียดของบุคคลได  คือ ความพึงพอใจในงาน และการมีอํานาจในการควบคุมงานของบุคคล 
นอกจากนี้ปจจัยที่สามารถชวยลดผลกระทบจากความเครียดไดคือ การสนับสนุนทางสังคม 
ความสัมพันธในครอบครัว การผูกมัดทางสังคม การสนับสนุนทางสังคมจะชวยชดเชยความรูสึกใน
ดานลบในการทํางาน ชวยเพิม่ความรูสึกยอมรับนับถือในตนเองและความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  
ปจจัยสวนบุคคลที่เปนสาเหตุของความเครียดในการปฏิบัติงานมีดังนี ้
 
      1.1  บุคลิกภาพแบบ A และแบบ B ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสมัพันธตอความความ
อดทนตอความเครียด โดยเฉพาะความสมัพันธของบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ  A และแบบ B บุคคล
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ที่มีบุคลิกภาพแบบ A คือ คนชอบการแขงขันและเรงรีบอยูตลอดเวลา เอาจริงจัง ทะเยอทะยาน และ
กาวราว ตองการประสบความสําเร็จ  มีแนวโนมชอบเขาสังคมและมีการนับถือตนเองสูง  สวนคนที่
มีบุคลิกภาพแบบ B  อาจจะมีความทะเยอทะยานเหมือนพวกบุคลิกภาพแบบ A  แตมีลักษณะแบบ
อ่ืน ๆ นอยกวา  และยังมกีารตอบสนองตอเครียดในการปฏิบัติงานนอยกวาบุคคลที่บุคลิกภาพ 
แบบ B  
 
      1.2   ความอดทน (The Hardiness Factor) บุคคลที่มีความอดทนสูงจะมีความตานทาน
ตอความเครียดสูง พวกเขามีความเชื่อวาเขาสามารถที่จะควบคุมและมอิีทธิพลตอสถานการณที่
เกิดขึ้นในชวีิตได 
 
      1.3   การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) บุคคลที่มีความเชื่อวาตนเอง
สามารถทํางานใหสําเร็จ  คนที่รับรูความสามารถของตนเองสูงจะถูกรบกวนจากความเครียดนอย
กวาบุคคลที่รับรูความสามารถของตนเองต่ํา 
  
      1.4   อํานาจในการควบคมุ (Locus of Control)  บุคคลที่มีอํานาจในการควบคุมภายใน
สูงเชื่อวาตนเองมีความสามารถที่จะจัดการกับเหตกุารณที่เขามากระทบในชีวิต บุคคลที่มีอํานาจใน
การควบคุมภายนอกสูงกจ็ะเชื่อวาชีวิตของเขาถูกกําหนดโดยคนอื่น บุคคลที่มีอํานาจในการควบคุม
ภายในสูงจะไดรับผลกระทบจากความเครียดนอยกวาบคุคลที่มีอํานาจในการควบคมุภายนอกสูง 
 
       1.5  ความรูสึกเห็นคุณคาตนเอง (Self-Esteem)  มีความหมายเหมือนกับความหมายของ
การรับรูความสามารถของตนเอง คือ เปนความรูสึกเกีย่วกับตนเอง    สําหรับในสถานที่ทํางาน คํานี้
หมายถึง ความรูสึกเห็นคุณคาตนเองในองคการที่ทํางานอยู (Organization-Based Self-esteem หรือ 
OBSE) บุคคลที่มี OBSE สูงจะมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญเปนสมาชิกที่มีคุณคาตอองคการ 
และถูกกระทบจากความเครียดในการทํางานไดนอยกวาบุคคลที่มี OBSE ต่ํา  
 
       1.6   ความรูสึกในแงลบ (Negative Affective) เปนลักษณะบุคลิกภาพที่มีผลตอความ
การรับรูความเครียดไดงาย คอื บุคคลที่มองโลกในแงลบ คอนขางจะสัมพันธกับอาการของโรค
ระบบประสาท  จะมีความรูสึกถึงความโศกเศราและความไมพอใจทั้งในเรื่องงานและในทกุเรื่อง
ของชีวิต  บุคคลที่มองโลกในแงลบมากจะมีโอกาสที่จะมคีวามเครียดสูงกวาบุคคลที่มองโลกในแง
บวก  
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 2.   ปจจัยที่ทาํใหเกิดความเครียดในสถานที่ทํางาน ดังนี ้  
 
        2.1   การทํางานมากเกนิไป (Work Overload) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหทํางาน
มากเกินไป  ทัง้ดานปริมาณและคุณภาพ 
 
        2.2   การทํางานนอยเกนิไป  (Work Underload) หมายถึง การทํางานที่งายเกินไปหรือ
การทํางานที่มงีานนอยเกินไป หรือพนักงานไมไดใชความสามารถของเขา  
 

2.3 การเปลี่ยนแปลงในองคการ (Organizational Change) พนักงานที่เห็นความ 
เปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่นาตื่นเตนและมีความทาทาย จะมคีวามเครียดนอยกวาพนักงานที่มองการ
เปลี่ยนแปลงเปนการคุกคาม  
     
  2.4   บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) บทบาทของพนักงานในองคการกอใหเกิด
ความเครียดได ความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ เกดิขึ้นเมื่อขอบเขตและความรับผิดชอบในการ
ทํางานไมมีโครงสรางหรือไมมีการระบุบทบาทที่ชัดเจน    
  

      2.5  บทบาทที่ขัดแยง (Role Conflict) หมายถึง บทบาทที่ขัดแยงของพนักงาน เกิดขึ้น
เมื่อจุดมุงหมายของงานกับจดุมุงหมายของบุคคลไมตรงกัน  

 
 3.  ปจจยัที่เกิดจากครอบครัว   ความขัดแยงระหวางครอบครัวกับการทํางาน ทั้งผูชายและ
ผูหญิงตางก็มคีวามขัดแยงระหวางการแบงเวลาใหครอบครัวและงาน แตผูหญิงจะประสบปญหา
มากกวา ภาระหนาที่ความรบัผิดชอบในครอบครัวมักจะถูกคาดหวังทีผู่หญิงมากกวา จากงานวิจยั 
พบวา ผูหญิงมีความเครียดมากกวาผูชาย 
 
 4.  หัวหนางานและผูจัดการ  เปนบุคคลที่ทําใหพนักงานเกิดความเครยีด พฤติกรรมของ
ผูนําที่แย เชน ไมสามารถใหการสนับสนุนลูกนองของตนได หรือไมสามารถรับฟงความคิดเห็น
ของลูกนอง ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสาเหตุใหลูกนองเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานขึ้นได 
 
 5.  การพัฒนาอาชีพ  เชน พนักงานไมไดรับการเลื่อนตําแหนงอาจทําใหเกิดความเครยีด 
การสนับสนุนใหลูกนองมีตาํแหนงสูงเกินกวาความสามารถ และประสบการณ การประเมินผลงาน
ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ต่ํา ความกลัวตกงาน เปนตน 
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ประเภทของความเครียด 
 
 Durin (1990) ไดแบงความเครียดตามผลที่เกิดขึ้นออกเปน 2 ประเภท คือ  
 
 1.  ความเครียดที่ดี (Positive Stress) หรือเรียกวา (Eustress) ความเครียดที่เปนแรงผลกั
ทางบวกในชีวติของคน ซ่ึงเปนเครื่องมือนําทางใหคนพบความตื่นเตนและความทาทายของชีวิต  
เมื่อบุคคลมีประสบการณความเครียดที่ดีเปนผลใหผลการกระทําที่ออกมาดีตอตัวเขาเอง และตอ
องคการ มีความสามารถในการแกไขปญหาและเพิ่มคณุคาดานความคดิสรางสรรคผลงาน 
  
 2.  ความเครยีดที่ไมดี (Negative Stress) หรือเรียกวา (Distress)  ความเครียดที่กอใหเกิด
ความทุกข  เปนผลที่ออกมาไมดีตอตัวบุคคลและองคการ  ผลของความเครียดที่ไมดทีําใหขาดสมาธิ
และการตัดสนิใจที่ผิดพลาด 
  

Selye (1956 cited Avery et al. 1984) ไดแบงความเครียดออกเปน 2 ชนิด คือ  
 
 1.  Distress หมายถึง  ภาวะความเครียดทีเ่กิดขึ้นเมื่อบุคคลตองเผชิญกับสิ่งเราที่รุนแรงและ
ทําใหเกิดโทษ 
 
 2.  Eustress หมายถึง  ภาวะความเครียดทีเ่กิดขึ้น เมื่อบุคคลตองเผชิญกับสิ่งเราที่ไมรุนแรง
และไมเปนอันตราย 
 
อาการของความเครียด  
  
 ในระยะแรกกรอบของความเครียดจะเชื่อวาความเครียดเกิดจากสิ่งกระตุนภายนอก ตอมา
ในปศตวรรษที่ 1910 Osler  ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความเครียด และความเคนที่มีสาเหตุจากโรค 
พบวามีความสัมพันธ ระหวางอาการเจ็บหนาอก กับวิถีชีวิตที่วุนวาย โดยมองวาสิ่งแวดลอมเปน
สาเหตุทําใหเกดิโรคมากกวาผลของอาการเจ็บปวยระยะสัน้ และโดยธรรมชาติบุคคลนั้นจะตอตาน
ส่ิงที่กระตุนดงักลาว 
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 นอกจากนี้ นกัวิทยาศาสตรช่ือ Selye (1976 cited Cooper and Cartwright, 1997) ไดอธิบาย
กระบวนของความเครียดทีม่ีสัมพันธกับความเจ็บปวย  รางกายจะมีการปรับตัวเพื่อตอสูกับ
ความเครียด  แบงออกเปน 3 ระยะคือ 
 

1. ระยะเตือน (Alarm Reaction)   เปนระยะที่รางกายถูกกระตุนใหมีความพรอมและตื่นตัว
ในการสรางกลไกที่จะตอตานภาวะเครยีดมีการเปลี่ยนแปลงของระบบตาง ๆ โดยอัตโนมัติปฏิกิริยา
การตอบสนองของรางกายตอส่ิงเราที่มากระตุน ระยะนี้จะใชเวลาไมนานนักก็สามารถปรับตัวได 
หรืออาจจะเขาสูระยะที่ 2  

 
 2.  ระยะตอตาน (Stage of Resistance) เปนระยะของการปรับตัวอยางแทจริง รางกายจะ
ปรับภาวะความไมสมดุลของระบบตาง ๆ ใหคืนสูภาวะปกติเกดิการเปลี่ยนแปลงทีจ่ะนําไปสูความ
พรอมที่จะปองกันตนเอง หากระยะตอตานยังคงอยูตอไป การปรับตัวไมไดผลบุคคลจะยังตึงเครียด
มากขึ้น จนกระทั่งถึงจุดที่ปรับไมได และเขาสูระยะที่ 3 
 
 3.  ระยะหมดกําลัง (The Stage of Exhaustion) เมื่อบุคคลไมสามารถปรับตัวไดอีกแลว
ภาวะความไมสมดุลของรางกายยงัคงอยู รางกายจะไมสามารถคืนสูภาวะปกติ กอใหเกิดโรคทางจิต
และทางกาย 
 
 Cooper and Commings (1979 cited Cooper and Cartwright, 1997)  ไดออกแบบวิธีทีท่ําให
เขากระบวนการของความเครียดใหสามารถอธิบายไดงายขึ้น ดังนี้  
  

1.  Steady State  เปนลักษณะของแตละบุคคลในการใช ความพยายามรวบรวมความคิด 
อารมณ และปฎิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก 
  
 2.  Range of Stability  เปนลักษณะของสวนบุคคลที่สามารถจัดการกับปจจยัแตละปจจัยที่
เขามากระทบตอสภาพรางกายและจิตใจ เพื่อทําใหตนรูสึกสบายขึ้น 
 
 3. Adjustment Process  เปนพฤติกรรมของสวนบุคคลในการจัดการกบัสิ่งเราหรือเปน
กลวิธีในการรักษาสมดุลของสภาวะของรางกายและจิตใจ 
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ระดับของความเครียด  
  

Janis (1952) ไดแบงความเครียดออกเปน 3 ระดับ คือ  
 

 1.  ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนความเครียดทีเ่กิดขึ้นและหมดไปในระยะเวลา
อันสั้นเพียงนาทีหรือช่ัวโมงเทานั้น  เกีย่วของกับสาเหตุหรือเหตุการณเพียงเล็กนอยใน
ชีวิตประจําวัน เชน การเดนิทางไปทํางานหรือพลาดเวลานัดหมาย เปนตน  
 
 2.  ความเครียดปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดระดับนี้รุนแรงกวาระดับแรกอาจ
เปนอยูหลายชัว่โมงหรือเปนวัน เชน การเจบ็ปวยที่ไมรุนแรง  การทํางานมากเกนิไป การขัดแยงกับ
ผูรวมงาน เปนตน 
 
 3.  ความเครียดระดับสูง (Severe Stress)  ความเครียดระดบันี้รุนแรงมาก มีอาการอยูนาน
เปนสัปดาห หรืออาจเปนเดือน เปนป เกิดจากสาเหตุรุนแรง หรือมีหลายสาเหตุ เชน การสูญเสีย
บุคคลอันเปนที่รัก ความเจ็บปวยรุนแรง การสูญเสียอวัยวะของรางกายที่สําคัญตอการดํารงชีวิต 
เปนตน 
 
 Frain and Valiga  (1979  อางใน ประณิตา  ประสงคจรรยา,  2542) ไดแบงความเครียด
ออกเปน 4 ระดับ คือ 
 
 ระดับ 1  ความเครียดที่เกดิขึน้ตามปกติในชีวิตประจําวัน (Day to Day Stress) ความเครียด
ในระดบันี้ทําใหคนปรับตัวโดยอัตโนมัติ และใชพลังงานในการปรับตวันอยที่สุด เชน การมีชีวิต
แบบเรงรัด การเดินทางในสภาพการจราจรติดขัดการปรบัตัวกับสภาพแวดลอมที่เปลีย่นไป 
ความเครียดในระดับนี้มนีอยมากและหมดไปในระยะเวลาอันสั้น ไมคุกคามการดําเนินชีวิต  
 
 ระดับ 2   ความเครียดระดับต่ํา (Mild  Stress) เปนความเครียดที่เกดิขึ้นในชีวิตประจําวัน 
เนื่องจากมีส่ิงที่คุกคาม เชน การสัมภาษณเพื่อเขาทํางานหรือพบเหตกุารณที่สําคัญในสังคม 
ความเครียดระดับต่ํานี้ทําใหบุคคลตื่นตัว และรางกายจะเกิดปฏิกิริยาตอตานขึ้นความเครียดใน
ระดับนี้มีนอย และสิ้นสุดในระยะเวลาเพยีงวินาที หรือช่ัวโมงเทานั้น 
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 ระดับ 3   ความเครียดปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดระดับนี้ แรงกวาระดบั 1 
และระดับ 2  อาจปรากฏเปนเวลานาน และไมสามารถปรับตัวไดในเวลาอันรวดเร็ว เชน 
ความเครียดทีเ่กิดขึ้นจากการเขาทํางานใหม  การทํางานหนัก การเจ็บปวยที่รุนแรง สภาวะนี้ทําให
บุคคลรูสึกคุกคาม เนื่องจากอยูระหวาง ความสําเร็จกับความลมเหลวบคุคลจะไมสามารถควบคุม
สถานการณตาง ๆ ได และมกีารแสดงออกทางอารมณเพือ่ลดความเครียด ความเครียดระดับนีจ้ะ
เกิดเปนชั่วโมงหลาย ๆ ช่ัวโมง หรืออาจจะเปนวัน 
 
 ระดับ 4   ความเครียดระดับสูง หรือรุนแรง (Severe Stress) เกิดจากสถานการณที่คกุคาม
ยังคงดําเนนิอยูอยางตอเนื่อง  จนทําใหบุคคลเกิดความเครียดสูงขึ้น ความเครียดระดบันี้ทําใหบุคคล
ประสบความลมเหลวในการปรับตัว เชน ขาดสมาธิในการทํางาน ไมสนใจครอบครัว เกิดการขาด
งาน ความเครยีดในระดับนีจ้ะเกิดขึ้นเปนสัปดาห เดอืน หรือป 
 
ผลกระทบของความเครียดในการปฏิบตังิาน 
  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541) ไดอธิบายถึงผลกระทบจากความเครียดในการ
ปฏิบัติงานได 3 ลักษณะคือ  
 
 1.  อาการทางรางกาย  (Physiological Symptoms) ทําใหเกิดอาการปวดหัว โรคความดัน
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 ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงทํา
ใหผลผลิตลดลง มีการขาดงานบอย จนถึงขั้นลาออก มีการเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทานอาหาร 
สูบบุหร่ีมากขึ้น ดื่มแอลกอฮอล หรือเกิดอาการนอนไมหลับ เปนตน 
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 อัมพร  โอตระกูล (2539  อางใน ประณิตา  ประสงคจรรยา, 2542)  กลาวถึงผลกระทบที่มี
ตอความเครียดเปนระยะสั้นและระยะยาว ดังนี ้
 
 1.  ผลกระทบตอสุขภาพจิตในระยะสั้น สวนใหญแลวผูทํางานจะเกิดความเครียดซึง่ 
นําไปสูปฏิกิริยาอาการตาง ๆ ของรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม ดังนี้  
 

     1.1  ปฏิกิริยาทางรางกาย จะเกิดอาการปวดศีรษะบอย ๆ ปวดเมื่อยกลามเนื้อ ปวดหลัง 
ชา ใจสั่น ปากคอแหง การนอนผิดปกต ิ
 

     1.2  ปฏิกิริยาทางจิตใจ จะรูสึกเหนื่อยเพลีย วิตกกังวล หงุดหงิด เบือ่หนาย ซึมเศรา ขาด
สมาธิ ขาดการเห็นคณุคาในตนเอง 
 

     1.3  ปฏิกิริยาทางพฤติกรรม หันไปพึ่งสิ่งเสพติดมากขึ้น ไดแก บุหร่ี สุรา  หรือ  
ยาเสพติดตาง ๆ 

  
     1.4  ปฏิกิริยาทางสังคม จะขาดมนษุยสัมพนัธกับผูอ่ืน บทบาทในครอบครัวเสียไมมี

ความรับผิดชอบ ไมเขาสังคม หรือไมคบหาสมาคมกับผูอ่ืน 
 

 2.  ผลกระทบตอสุขภาพจิตใจระยะยาว  ถาคนเราเกิดความเครียดอยูเร่ือย ๆ รางกายจติใจ 
รับไมไหว ปรับตัวไมได ก็จะนําไปสูความเจ็บปวย ซ่ึงมีไดดังนี ้
 

      2.1  การเจบ็ปวยของโรคทางกาย ไดแก โรคหัวใจ ความดันโลหิตสูง ระบบทางเดนิ
อาหารผิดปกต ิทองอืดเฟอ สุขภาพทรุดโทรม 

 
      2.2   การเจ็บปวยทางจิตใจ จะเกดิการนอนไมหลับ วิตกกังวลเรื้อรัง หรือเปนโรค

ประสาท  
 
      2.3  ผลตอชีวิตทางสังคม ทําใหชีวิตสมรสแตกราว ขาดการติดตอพบปะสังสรรคกับ

บุคคลอื่น  
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 ลักขณา  สิริวฒัน (2544)  ไดกลาววา ผลของความเครียดตามที่นักจิตวทิยาและนักวิชาการ
กลาวถึง อาจจดัแบงออกไดเปน 5 ดานดังนี้ 
 
 1.  การตอบสนองทางกาย (Physiological Reactions) Steptoe ไดรวบรวมอาการตอบสนอง
ตอความเครียดที่เกิดขึน้ภายในรางกาย เปนการตอบสนองโดยอัตโนมตัิ ที่เปนสารเคมีในรางกาย
และภูมิตานทาน รวมทั้งระบบไหลเวยีนของเลือดลมตาง ๆ อาการตอบสนองดังกลาวมีตั้งแตขัน้
บางเบา และเกดิในระยะสั้น เชน อัตราการเตนของหัวใจเพิ่มขึ้น เปนตน จนถึงสูขั้นรุนแรงและเปน
ระยะยาว เชน เปนโรคหัวใจ ปวดกลามเนื้อ ไขขอ หรือปวดกระดูก เปนตน 
 
 2.  การตอบสนองทางอารมณ (Emotional Reactions) จะมีอาการตอบสนองทางอารมณ
หรือจิตใจ ซ่ึงไดแก ความรูสึกไมสบายใจ ความคับของใจ ความกลัว ความโกรธ เปนตน อาการ
เหลานี้จะปรากฏขึ้นทีละนอย และมากขึ้นตามลําดับ จนถึงขั้นสุดทาย คือ หมดอาลัย ทอแทและสิ้น
หวัง สุขภาพจติถึงขั้นเสื่อมโทรมจนมีอาการโรคจิต 
 
 3.  การตอบสนองทางการรับรูและการคิด (Cognitive Effects) พบวาความเครียดมีผล 
ทําใหกระบวนการรับรูและการคิด การตัดสินใจลดคุณภาพลง จะพิจารณาไมละเอยีด แตผิวเผินดวย
ขอมูลเพียงนอยนิด และจะยดึอยูกับความคดิเดิม เลือกรับรูแตส่ิงที่ตนพอใจจะรับรูเทานั้น 
นอกจากนี้ยังพบวาบุคคลที่เผชิญกับความเครียดมาก จะใชประสบการณเดิมเปนตวัช้ีนาํในการ
ตัดสินปญหาแตจะไมใชความคิดดวยเหตุผลเลย จึงทําใหการแกปญหาไมไดดี และจะคิดถึง
ประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม 
 
 4.  การตอบสนองดานพฤตกิรรมทางสังคม (Social Behavior) จะเหน็วาความเครยีดมี
อิทธิพล ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมชวยเหลือผูอ่ืนลดลง และยังแสดงอาการกาวราวมากขึ้นดวยจะไม
สนใจหรือเกรงใจผูอ่ืน  รวมทั้งไมใหความรวมมือกับกลุม มักเกิดปญหาในครอบครัว โดยจะปลอย
อารมณและกาวราวกับบุคคลในครอบครัว มีบอยครั้งที่คิดทํารายตนเองและหนัมาทํารายตัวเองทั้ง
พยายามฆาตวัตาย  นอกจากนี้  ความเครียดยังสงผลใหพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกตอบุคคลอื่น 
ๆ ตอผูบังคับบัญชา ตอเพื่อนรวมงาน ผิดปกติไปจากเดมิ 
 
 5.  การทํางาน (Performance)  ผลที่พบจากความเครียดบอย ๆ คือ มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง รวมถึงทํางานลาชา มีความผิดพลาดสูง และทําใหเกิดอุบัตเิหตุในการทํางาน ปริมาณ
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งานก็นอยลงดวย ความตั้งใจในการทํางานก็ลดลง  มีแตความคิดอยากออกจากงาน หรือยายงาน 
เปลี่ยนงานอยูเสมอ 
 
 Cooper et al. (1988) ไดกลาววา ความเครยีดในการปฏบิัติงานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดใน
ชีวิตการทํางานทุกวนั เครื่องบงชี้ความเครียดในการปฏิบัติงานนี้คือ การลาออก การขาดงานของ
บุคลากร  อัตราการเจ็บปวย และอุบัติเหตุ ซ่ึงอัตราการเจ็บปวย และอุบตัิเหตุตาง ๆ จากความเครียด
นี้ ไมเพยีงแตจะเกดิผลกระทบตองานเทานัน้ แตยังเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเสียคาใชจายเพิ่มขึ้นดวย
หากมองในแงของผลของความเครียดในดานพฤติกรรมกจ็ะพบปรากฏการณ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  
 
Smith (1993) ไดกลาวถึงผลกระทบจากความเครียดไวดังนี้ 

 
 1.  ทําใหเกิดอาการความเครยีดทางรางกาย 

2.  อารมณผิดปกต ิ
3.  ความคิดวิตกกังวล 
4.  พฤติกรรมการปรับตัวผิดปกติ เชน การดื่ม การสูบบุหร่ี และการกินมากผิดพลาดตอ

เปาหมายทีจ่ะทําใหสําเร็จ 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความเครียดในการปฏิบัติงาน  พอจะสรปุไดวา 
ความเครียดในการปฏิบัติงานเกิดจากสาเหตุที่สําคัญ  3 ประการไดแก ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัย
เกี่ยวกับงาน และปจจัยเกีย่วกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงทั้ง 3 ปจจัยจะส่ิงกระตุนใหบุคคลเกดิ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน  ถาบุคคลไมสามารถตอบสนองกับความเครียดในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม  บุคคลจะเกดิภาวะรางกายและจิตใจไมสมดุล อันสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง
ทางดานรางกาย  จิตใจ และพฤติกรรม   การตอบสนองตอระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของ
แตละบุคคลนัน้แตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคล  ความรูเห็นคณุคาในตนเองและการ
สนับสนุนทางสังคม เปนลักษณะสวนบุคคลที่สําคัญที่จะชวยลดความรุนแรง และผลกระทบที่เกดิ
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จากความเครียดในการปฏิบัติงานไดมากหรือนอยเพยีงใดขึ้นอยูกับระดับความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองและระดับการสนับสนุนทางสังคมที่แตละบุคคลไดรับ  บุคคลที่สามารถจัดการกับ
ความเครียดในการปฏิบัติงานไดดกี็จะเกดิความเครียดในการปฏิบัติงานนอย ในทางตรงกันขามถา
บุคคลไมสามารถจัดการกับความเครียดในการปฏิบัติงานได บุคคลนั้นก็จะเกิดความเครียดในการ
ปฏิบัติงานมาก  ซ่ึงจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อีกทั้งผลกระทบตอสุขภาพ
ของบุคคลนั้น ๆ  ซ่ึงการมีระดับความเครียดในการปฏิบัติอยูในระดับสูงนั้น จะเปนสาเหตุของการ
เจ็บปวย  เชนโรคหัวใจ โรคความดันโลหติสูง  ความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  อัตราการขาดงาน 
ลาออกจากสูง เปนตน 

 
แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยเก่ียวกับงาน 

 
ความหมายของปจจัยเก่ียวกับงาน  
  
 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของปจจัยเกี่ยวกบังานไวดังนี ้
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535) ใหความหมายไววา ปจจัยเกีย่วกับงาน หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งรับรูโดยบุคคลในองคการ ทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพล
ตอการจูงใจและการปฏิบัติในองคการ 
 
 Miller (2001)  กลาววา ปจจยัเกีย่วกับงาน หมายถึง  องคประกอบหรือสภาพแวดลอม
โดยรวมที่เปนสิ่งที่กําหนดลกัษณะการทํางานในองคการ รวมทั้งเปนเงื่อนไขในการทํางานและชวย
ปรับปรุงการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน  
 
 Armstrong (2002)  กลาววา ปจจัยเกี่ยวกบังาน เปนลักษณะที่มีความสําคัญตองานเปน
สภาพแวดลอมภายในองคการใดองคการหนึ่งที่แตกตางไปจากองคการอื่น ๆ ซ่ึงเปนผลจาก
พฤติกรรมและนโยบายของสมาชิกในองคการนั้น โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูง การรบัรูของแตละ
บุคคล การตีความสถานการณที่เกดิขึ้น และการกระทําที่เปนแรงผลักดนัใหเกิดกิจกรรมไปใน
ทิศทางตาง ๆ  
 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา ปจจัยเกี่ยวกับงาน หมายถึง  องคประกอบตาง ๆ 
ที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานทีส่ามารถกอใหเกิดผลทางบวก หรือทางลบในการทํางาน  
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องคประกอบของปจจัยเก่ียวกับงาน 
 
 ชินโอสถ  หัสบําเรอ (2531)  ไดกลาวไววา ในการประกอบอาชีพการงานนั้น มนษุยทุกคน
จะตองเขาไปอยูในสภาพของการทํางานเฉพาะอยาง ซ่ึงแตกตางไปจากบานอยูอาศยั และสถานที่
อ่ืนที่เคยชิน ส่ิงแวดลอมในการทํางานยอมมีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจมาก และไดสรุปปจจัย
เกี่ยวกับการทํางานไวดังนี ้
 
 1.  สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ในการทํางาน การระบายอากาศ แสงสวาง 
หรือเสียงเปนตน 
 
 2.  ความคุนเคย  ไดแก ความคุนเคยกับสถานที่ หรือบุคคล 

 
3.  ปริมาณงานหรือคุณภาพงาน เชน งานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคบับัญชา 

 
4.  ความรับผิดชอบ เปนความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

 
 5.  มนุษยสัมพนัธระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพันธภาพตอผูบังคับบัญชาหรือ
ผูรวมงาน 
  

6.  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ เชน ความชัดเจนของหนาที่ซ่ึงทําใหเกิดการทํางานที่ 
ไมซํ้าซอนกัน เกี่ยงงานกัน และเกิดความขดัแยงในการทํางาน เปนตน 
 
 7.  โอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน เชน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง 

 
8.  การถายทอดสิ่งที่เคยเปนประโยชน ไดแก สวัสดกิารตาง ๆ ของหนวยงาน 

 
 9.  การมีกฎเกณฑในหนวยงาน ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการปฏิบัติตาม  
 

Cooper (1979) กลาววา ปจจยัเกีย่วกับงานที่เปนสาเหตุทีก่อใหเกิดความเครียด 
 ประกอบดวย 4 ปจจัยตอไปนี้ 
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1.  บทบาทในองคการหรือหนวยงาน (Organization Roles) เชน ความชดัเจนในบทบาท  
การมีความรับผิดชอบสูง การมีสวนรวม การสั่งการ การวินิจฉยั การกําหนดนโยบาย เปนตน 
 

2.  ลักษณะงาน (Tasks)  เชน ปริมาณงานที่เหมาะสมกบัเวลาในการทํางาน เปนตน 
 
3.  ความกาวหนาในการทํางาน (Work Progresses) เชน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง 

ตามความสามารถ การมีโอกาสไดไปอบรม หรือศึกษาตอ รวมทั้งการสงเสริมใหมีการพัฒนา 
เพื่อใหทนักับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี การไดรับการประสานงาน และคําปรกึษาที่ด ี
 
 4.  ปจจัยนอกองคการ (External Organization Factors) เชน การติดตอประสานงาน  
เปนตน 
 
 Warshaw (1979) กลาววา ปจจัยเกี่ยวกับงานที่เปนสาเหตทุี่กอใหเกิดความเครียดสามารถ
แบงเปน 5 องคประกอบดังนี้ 
 
 1.  ลักษณะงานและสภาพแวดลอม (Tasks and Environments) ไดแก ปริมาณงาน 
สภาพแวดลอมทางกาย เชน ลักษณะของสถานที่ทํางาน สารพิษ สารเคมี ฝุนละออง เปนตน 
 
 2.  โครงสรางงาน (Work Structures) ประกอบไปดวย ความยากงายของงาน มาตรฐานการ
ทํางานกะหรือผลัดในการทํางาน กฎระเบยีบ ความจําเจซ้าํซากของงาน ฯลฯ 
 
 3.  บทบาทในองคการ เปนบทบาทของบุคคลในองคการ แบงออกเปน ความสับสนใจ
บทบาท และความขัดแยงในบทบาท 
 
 4.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) ความสัมพันธระหวางบุคคล
เกิดจากการมีโอกาสในการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน การยอมรบัจากเพื่อนรวมงาน การมี
ความรูสึกวาไมถูกแบงแยกจากการบังคับบญัชา นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับการติดตอกับลูกคาผูมา
รับบริการและบุคคลอื่นภายนอกองคการ 
 5.  การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางาน (Changes in Workplace) เชน หัวหนาใหม เพื่อน
รวมงานใหม การเปลี่ยนแปลงกลุมทํางาน วิธีการทํางาน ฯลฯ 
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 Cooper and Marshall (1983) ไดกลาวถึง ปจจัยเกี่ยวกับงานที่ผลตอการทํางาน
ประกอบดวย 
 
 1.  สภาพการทํางาน (Work Conditions) เชน ความมากนอยของปริมาณงาน งานทีต่อง
แขงขันกับเวลา สภาพการทํางานที่ด ี
 
 2.  บทบาทในองคการ (Organization Roles) เชน บทบาทที่ชัดเจน ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน ไมมีความสับสนในขอบเขตของงาน 
 
 3.  พัฒนาการทางอาชีพ (Career Improvements) เชน การไดรับการสงเสริมทางอาชีพ การ
มีความมั่นคงในการทํางาน 
 
 4.  โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organizational Structures and Climates) เชน 
การมีสวนรวม นโยบายขององคการ พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา การใหคําปรึกษาทีม่ี
ประสิทธิภาพ 
 
 5.  สัมพันธภาพในการทํางาน (Work Relationships) เชน ความรวมมือกับหัวหนา ลูกนอง 
หรือเพื่อนรวมงาน การกระจายความรับผิดชอบอยางเหมาะสม 
 
 6.  ปจจัยนอกองคการ (External Organization Factors) เชน ครอบครัว วิกฤติการณในชีวิต 
การเงิน ความสมดุลในความตองการ และความสนใจสวนตวั 
 
 จากแนวคิดทีเ่กี่ยวกับปจจัยเกี่ยวกับงานดังกลาวขางตน  สรุปไดวา ปจจัยเกีย่วกับงานคือ 
องคประกอบของสภาพการทํางานเฉพาะอยางที่มีอิทธิพลทั้งทางบวกและทางลบตอรางกายและ
จิตใจของพนกังาน ซ่ึงประกอบดวย สภาพแวดลอม ปริมาณงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลใน
หนวยงาน โอกาสกาวหนาในหนาทีก่ารงาน  บทบาทในองคการ ลักษณะงาน ตลอดจนปจจยันอก
องคการ แตในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจยัสนใจศึกษาปจจัยเกีย่วกับงาน ดานความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล และสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน ตามแนวคดิของ 
Cooper (1979) และ Warshaw (1979)  
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แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 

ความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 Rosenberg (1965) ใหความหมายของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองวา หมายถึง ทัศนคติ
ของบุคคลที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจกับตวัเอง การยอมรับในตนเอง และ
คิดวาตนเองเปนคนมีคุณคา  
 

Maslow (1970) ใหความหมายของความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองไววา เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกวาตนมีคุณคา มีความเขมแข็งมีสมรรถภาพในการกระทําสิ่ง
ตาง ๆ มีความเชี่ยวชาญและมีความสามารถ 
  
 Coopersmith (1981) กลาววา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง หมายถึง การประเมินคุณคา
ในการกระทําหรือส่ิงที่ตนเองถือปฏิบัติของบุคคล ที่แสดงในรูปของทัศนคติที่บุคคลมีตอตนเอง 
โดยแสดงถึงทศันคติของการยอมรับหรือไมยอมรับ  และแสดงถึงสิ่งที่เขาเชื่อวาตัวเองมี
ความสามารถ มีความสําคัญ  ประสบความสําเร็จ และมีคณุคา 
  

Carpenito (1983) กลาววา ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองเปนลักษณะบคุลิกภาพอยางหนึ่ง
ของบุคคลที่จะมีการตัดสินใจความรูสึกมีคณุคาในตนเอง จากการประเมินตนเองในเรื่อง
ความสามารถ และการยอมรบัของสังคม 
  

Reece and Brandt (1993)   กลาววา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง เปนความรูสึกทีก่ลาว 
ถึงความรูสึกเชื่อมั่นในตนเองและมีอิสระที่จะแสดงความรูสึกของตนเองโดยปราศจากความวิตก
กังวลจากบุคคลอื่นที่มีปฏิสัมพันธดวย เปนความเติมเตม็ที่จําเปนในการกระทําสิ่งตางเพื่อให
ประสบความเสร็จ  ความเขมแข็ง  ความตระหนกัรู ความเปนอิสระ และความชื่นชมยินดีทีจ่ะ
กระทําสิ่งตาง ๆ ดวยศกัยภาพของตนเอง  
 
 Branden (1981) กลาววา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง เปนลักษณะของความเชื่อมัน่ใน
ตนเอง และความนับถือตนเองที่เกิดจากความเชื่อในความมีคุณคาของตนเอง ความมัน่ใจใน
ความสามารถของตนเองที่จะบรรลุความสําเร็จในสิ่งที่พอใจ 
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จากความหมายขางตน สรุปไดวา ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  หมายถึง ทัศนคติในดาน
บวกที่บุคคลมตีอตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกวาตนมีคุณคา  มคีวามสําคัญ และมี
ความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จไดตนเอง  ตลอดจนการไดรับการ
ยอมรับจากบุคคลอื่น  
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ของ Maslow 
 
 Maslow (1970) กลาวถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองไววา เปนความตองการที่สําคัญและ
เขาใจยากที่สุดเพราะขึ้นกับองคประกอบตาง ๆ มากมาย ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองเกิดจากการ
ยอมรับของคนอื่น ๆ โดยดจูากการการตอบสนองของคนรอบขาง เชน พอ แม ญาตพิี่นอง และ
เพื่อน นอกจากนี้ ยังเกิดจากการประเมินคณุคา ความสามารถ และความสําเร็จอีกดวย หากการ
ประเมินเปนไปในดานบวก ก็จะเกิดความเชื่อมั่นในคณุคาแหงตน มีความสามารถ แตถาการ
ประเมินเปนไปในดานลบ จะทําใหรูสึกวามีปมดอย ออนแอ   หากบุคคลประสบความสําเร็จในดาน
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ก็มีโอกาสถึงประสบความสําเร็จในชีวติอันเปนความตองการขั้น
สูงสุด 
 
 ตามทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) ของ Maslow (1954) 
ความตองการความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนขั้นแรกทีอ่ยูใตการบรรลุสัจการแหงตน  ทฤษฏีนี้
กลาวถึงความตองการที่เปนไปตามลําดับขั้นดังนี ้
 
 1.  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขัน้พื้นฐานของ
บุคคล  เพื่อการดํารงชีวิตอยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ําดื่ม อากาศหายใจ  ที่อยูอาศัย เสื้อผา 
เครื่องนุงหม เปนตน 
 
 2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety  Needs) เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการ
ตอบสนองแลว ขั้นตอไปจะเปนความตองการความมั่นคงปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพยสิน 
หนาที่การงาน  เชน มีความเปนอยูปลอดภยั ไมมีการทําราย เสี่ยงภัย  อันตรายจากรางกาย และจิตใจ  
ตลอดจนมีหนาที่การงาน รายไดมัน่คง สม่ําเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหนจ็บํานาญ มีความมั่นคงใน
การปฏิบัติหนาที่ 
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 3.  ความตองการความรัก และการอยูรวมกนัเปนหมูคณะ(Belongingness and Love Needs)   
ความตองการขั้นนี้อาจเรียกวาเปนความตองการทางสังคม (Social Needs) คือตองการเปนสวนหนึ่ง
ของสมาชิกของกลุม ของครอบครัว ตองการไดรับความใสใจ  และเปนที่รักของเพือ่น  มีคนรักใคร
ชอบพอ และตองการรักใครผูอ่ืนดวย นั่นคอืมนุษย เปนสตัวสังคมจึงไมตองการอยูอยางโดดเดีย่ว 
 
 4.  ความตองการเกียรติยศศกัดิ์ศรี (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับสูงเกี่ยวกับความ
มั่นใจในตนเองในเรื่องของความรูความสามารถ  มีความตองการใหผูอ่ืนยกยองตนเอง มีช่ือเสียง มี
ความสําคัญ  มีฐานะบทบาทที่มั่นคงทางสังคม ซ่ึงความตองการขั้นนี้อาจแบงเปน 2 ประเภท  คอื 
ประเภทแรกเปนความปรารถนา กําลัง ความสําเร็จ ตลอดจนความเชื่อมั่นที่จะเผชิญโลกและมีความ
อิสรเสรี ประเภทที่สองเปนความปรารถนาเกี่ยวกับชื่อเสยีงและศกัดิ์ศรีที่ผูอ่ืนใหการยอมรับ ใน
สังคมปจจุบนั จะเห็นวาความตองการขอนี้เปนความตองการที่มีลักษณะเดนมาก 
  

5.  ความตองการสัจการแหงตน (Needs for Self -Actualization) เปนความตองการ
ระดับสูงของชีวิตมนษุย   เปนความตองการที่จะใชความสามารถทุก ๆอยางของตนอยางเต็มที่และ
คุณคาที่แทจริงของตนโดยเฉพาะอยางยิ่งในอันที่จะกอใหเกิดประโยชนแกมนุษยชาติ 
 
 เมื่อบุคคลอยูในลําดับขั้นความตองการขั้นที่ 4  ถาไดรับประสบการณเกี่ยวกับความสําเร็จ 
ทําสิ่งตาง ๆ ไดบรรลุเปาหมาย ไดรับคํายกยองชมเชยจากบุคคลแวดลอม บุคคลจะประเมินตนเอง
ในทางบวก มทีัศนคติที่ดีกับตนเองและเหน็คุณคาในตนเอง 
 

Maslow (1970) ยังไดแบงความตองการความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองออกเปน 2 ชนิด คือ 
 
 1.  ความตองการความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจากตนเอง (Self-Respect) ประกอบไดดวย
ปจจัยตาง ๆ คอื ความเขมแขง็  การประสบความสําเร็จ   ความสามารถที่เหมาะสมในการะทําสิ่ง 
ตาง ๆ มีความเชี่ยวชาญหรือความสามารถ ความเชื่อมั่นในตัวเอง  ความอิสรเสรีภาพโดยไมตอง
พึ่งพิงใคร 
 
 2.  ความตองการความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่ไดรับจากบุคคลอื่น (Esteem from Other 
People) เปนความตองการมช่ืีอเสียง เกยีรติยศ ตําแหนง ความรุงเรือง มีอํานาจเหนือผูอ่ืน ไดรับการ
ยอมรับ และความสนใจ มีความสําคัญ มีศักดิ์ศรี มีบุคคลอื่นใหความสําคัญ และเปนทีช่ื่นชอบ 
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กระบวนการเกิดความรูเห็นคุณคาในตนเอง 
 
 ตามแนวคิดของ Rosenberg (1979)  ถือวาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนสวนหนึง่ของ
โครงสรางของความคิดเกีย่วกับตนเอง โดยอยูในลักษณะของประเมินตนเอง (Self-Evaluation) ใน
เร่ืองของคุณคาและความสามารถซึ่งจะเกี่ยวพันกับเอกลกัษณและคณุสมบัติเฉพาะเจาะจงบาง
ประการของบุคคล 
 

ในทัศนะของ Rosenberg (1979) ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง คือ ทศันคติที่บุคคลมีตอ
ตนเองในดานบวกหรือดานลบอยางใดอยางหนึ่ง ดังนั้นการที่บุคคลหนึ่งมีความรูสึกเหน็คณุคาใน
ตนเองอยูในระดับสูงจะหมายถึง การที่บุคคลคิดวาเขาเปนคนที่มีคุณคา มีเกียรติ มีความพึงพอใจใน
ตนเอง ซ่ึงตรงกับขามกับบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองต่าํ หมายถึงคนที่ขาดความเคารพ
ตนเอง ปฏิเสธตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความพึงพอใจในตนเอง มีความรูสึกวาตนเองดอย 
ขาดบางสิ่งบางอยาง ไมเทาเทียมกับผูอ่ืน  
 
แนวคิดของ Rosenberg เก่ียวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม (Global Self-Esteem) 
และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดาน (Specific Self-Esteem)   
 
  Rosenberg (1981) ไดแบงความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง ออกเปน 2 ประเภทคือ 
 
 1.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม (Global Self-Esteem) หมายถึง การที่
บุคคลมีทัศนคติตอตนเองโดยรวม (Self as a Whole) ไมแยกพจิารณาดานใดดานหนึ่งหรือ
เอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่งแตจะมองในลกัษณะเปนคนหนึ่ง 
  

2.  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดาน (Specific Self-Esteem) หมายถึง ทัศนคตท่ีิ
บุคคลพิจารณาตนเองในดานใดดานหนึ่งหรือเอกลักษณใดเอกลักษณหนึ่ง โดยปกติแลวถาบุคคลมี
ความนับถือตนเองในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแลว จะสงผลใหเขามองตัวเองในภาพรวมวามคีุณคาใน
ทางตรงขามถาเขาประเมินตนเองวาดอยคณุสมบัติหรือลดความนับถือตนเองในดานใดดานหนึ่ง 
การประเมินคณุคาตนเองโดยรวมก็มีระดับต่ําลงดวย  

 
ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนบริบทรวม (Global Self-Esteem) 

และความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองเฉพาะดาน(Specific Self-Esteem) Rosenberg ไดอธิบายโดยมโน
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ทัศนเอกลักษณที่เปนศนูยกลาง (Psychological Centrality)  คือ เอกลักษณของการเหน็คุณคาตนเอง  
เปนเอกลักษณที่ใชเปนเกณฑในการตดัสินอัตตะ  เชน ถาคน ๆ หนึ่งคิดวาเขาเปนคนฉลาด มีเสนห 
นาคบ และเปนคนที่มีคุณธรรม  เขาจะมองตนเองในทางที่มีคุณคาหรือมีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองในบริบทรวมสูง (กรณีที่บุคคลนั้นใหความสําคญักับลักษณะทางกายภาพเหลานี้เปน
เอกลักษณที่เปนศูนยกลางของเขา)  สวนบุคคลที่เปนสมาชิกชนกลุมนอยเปนบุคคลทีม่ีฐานะทาง
เศรษฐกิจต่ําหรือยากจน  เปนบุคลที่ประสบความลมเหลวในการเรียน  เปนบุคคลที่มีความเจ็บปวย
ทางจิต  บุคคลเหลานี้จะมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองในบริบทรวมต่ํา  การพิจารณาวาเอกลักษณ
ใดจะเปนเอกลักษณที่เปนศนูยกลางนัน้ โดยปกตแิลวบคุคลมักจะเลือกจากเอกลักษณที่สําคัญหรือ
เดนในสถานการณทางสังคมที่บุคคลเปนสมาชิกอยูมาเปนหลักในการประเมินคุณคาของตน  ดังนี้
การที่บุคคลมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดาน (Psychological Centrality)  หรือเปน
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดานทีไ่ดจากเอกลักษณเดน (Salient Identities) เทานั้นที่จะ
สงผลหรือมีอิทธิพลตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม 

 
นอกจากนี้ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดานที่มาจากเอกลักษณเดน งานวิจยัพบวา 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเฉพาะดานทีม่าจากเอกลักษณเดนมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล
มากกวาความรูเห็นคุณคาในตนเองในบริบทรวม ถาบุคคลใดมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองเฉพาะ
ดานที่ไดจากเอกลักษณเดนในทางทิศทางใดกย็อมทําใหเขามีพฤติกรรมไปในทิศทางนั้น 
 

Rosenberg  (1981)  สรุปไววาบุคคลจะมีพฤติกรรมตอสถานการณทางสังคมอยางใดอยาง
หนึ่งโดยสมัครใจหรือไม มากนอยแคไหนยอมขึ้นอยูกบัการประเมินตนเองวาเปนตนเองวาเปนคน
อยางไรและวนิิจฉัยวาสิ่งที่จะทํานั้นมีความเหมาะสม หรือสอดคลองกับลักษณะที่เขาประเมิน
ตนเองมากนอยแคไหน จะเห็นวาอตัตะมโนภาพในสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลดัง
กลาวคือ อัตตะมโนภาพในดานของการประเมินหรือความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองนั้นเอง  อาจ
กลาวไดวาความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลอยางไร ขึ้นอยูกับวาบุคคล
ประเมินตนเองในแงบวกหรอืลบ มากนอยแคไหน สรุปเปนแผนภาพไดดังนี ้
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      ความรูสึกเห็นคุณคาใน  พฤติกรรม 
      ตนเองโดยรวม   พฤติกรรม 
 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   
 
      ความรูสึกเห็นคุณคาใน    พฤติกรรม 
                               ตนเองเฉพาะดาน   พฤติกรรม
   
 
ภาพที่ 2  แผนภาพแสดงความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับพฤตกิรรม 
               ของบุคคล 
 
ที่มา: Rosenberg (1981: 163) 
 

Rosenberg (1979)  กลาววา หลักการเกดิความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  แบงเปน 
4  ประการ ดงันี้ 
 
 1.  หลักการสะทอนกลับ  (The Principle of Reflected Appraisal) Rosenberg ไดอธิบาย
ตามทฤษฎีของ  Mead  และ Cooley   ซ่ึงไดกลาวไววา   การที่บุคคลจะประเมินตนเองวาเปนคนมี
ความรูเห็นคณุคาในตนเองสงู หรือความรูเห็นคุณคาในตนเองต่ํา   มาจากการรับรูการตอบสนอง
จากบุคคลอื่นที่มีตอตนเอง  ถาบุคคลมองวาคนอื่นมองวาเราเปนอยางไรและปฏิบัติกบัตัวเรา
อยางไรก็จะทาํใหเรามีอัตมโนภาพตอตนเองอยางนั้น  และการมองบุคคลที่จะนํามาเปนบุคคลที่
สะทอนทางความคิดของตัวเรา  โดยทั่วไปจะพิจารณาจากบุคคลที่มีความสําคัญตอตัวเรา  คือ พอ 
แม ผูบังคับบัญชา เพื่อน เปนตน 
 
 2.  หลักการเปรียบเทียบของสังคม  (The Principle of Social Comparison)  หลักการ
เปรียบเทียบทางสังคม เปนพื้นฐานในการกอรูปของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และถือเปน
หลักการที่สําคัญของทฤษฏีการประเมินทางสังคม  อธิบายจากแนวคิดของ  Pettigrew (1967) ไววา 
มันเปนหลักการพื้นฐานของทฤษฎีการประเมินทางสังคมอันมนุษยใชเรียนรูเกีย่วกับตนเองโดยการ
เปรียบเทียบตวัเองกับบุคคลอื่น ๆ  และเปนกระบวนประเมินตนเองทางสังคมที่จะนาํไปสูความคิด
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ทางบวก กลาง หรือลบ  เกี่ยวกับตนเอง โดยนําไปเปรียบเทียบกับชุดมาตรฐาน คานิยม ความเชื่อที่
บุคคลในสังคมนั้น ๆ เชื่อถืออยู  และเขายงักลาวเสริมอีกวา   เกณฑมาตรฐานที่บุคคลใชในการ
เปรียบเทียบตนเองกับบุคคลคนอื่น ๆ  โดยปกติจะประเมนิตนเองโดยการเปรียบเทียบกับบุคคล 
อ่ืน ๆ ภายในกลุมเดียวกัน ไดแก กลุมเพื่อน กลุมอาชีพเดียวกัน หรืออาจจะเปรยีบเทยีบกับกลุมอื่น 
ๆ ซ่ึงเรียกวา เปนบุคคลอางอิงและกลุมอางอิง (Reference Individual and Reference Groups) 
 
 3.  หลักคุณสมบัติของบุคคล (The Principle of Self Attribution)  มีตนกําเนดิจากทฤษฏี 
การรับรูเกี่ยวกบัตนเอง ( Self-Perception)  ของ Bem  ซ่ึงไดกลาว  การรับรูเกี่ยวกับตนเอง  มี
ปจจัยพืน้ฐานมาจากพื้นฐานของพฤติกรรม   การรับรูเกี่ยวกับตนเอง  เปนการสังเกตพฤติกรรมของ
บุคคลจากการวิเคราะหจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเกิดมาจากผลการเรียนรูในอดีตแลวนํามา
ปรับปรุงพฤติกรรมที่เปนตวับงชี้คุณลักษณของบุคคลนั้น Rosenberg  ไดอธิบายหลกัการประเมนิ
คุณสมบัติของบุคคลวา  บุคคลประเมินตนเองโดยการสังเกตจากพฤติกรรมของตนเอง  หรือ
ผลลัพธของพฤติกรรมที่ไดจากการกระทาํนั้น ๆ แตกรอบของการประเมินจะนําไปอางอิงมาตรฐาน
หรือกรอบของวัฒนธรรม 
 
 4.  เอกลักษณที่เปนศูนยกลาง (Psychological Centrality)  คือ เอกลักษณของการที่บคุคล
ใหคุณคาในตนเอง เปนเอกลักษณทีใ่ชเปนเกณฑในการตัดสินตนเอง  เชน  ถาบุคคลคิดวาเขาเปน
คนฉลาด มีเสนห นาคบ และเปนคนดีมีคณุธรรม  บุคคลนั้นจะมองตนเองในทางทีม่ีคุณคาหรือมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวม (Global Self-Esteem) โดยพจิารณาจากความสาํคัญตอ
ลักษณะทางกายกายเปนเอกลักษณที่เปนศนูยกลางของเขา  ในการพิจารณาวาเอกลักษณใดจะเปน
เอกลักษณที่เปนศูนยกลางนัน้ โดยปกติแลวมักจะเลือกพจิารณาจากเอกลักษณที่สําคญั หรือมีความ
โดดเดนจากสถานการณระบบสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูมาเปนหลักในการประเมินคุณคา
ของตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของ  Coopersmith 
 
 Coopersmith (1981)  กลาววา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมี 
2 ประเภท คือ ประเภทที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล  และประเภททีเ่ปนสวนประกอบภายนอก   
ดังนี ้
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1.  ประเภทที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ประกอบดวย 
 
      1.1  ลักษณะทางกาย ( Physical Attributes)  เชน ลักษณะรูปรางหนาตา  ความสูง 

น้ําหนกัความแข็งแรง บุคลิกภาพ ซ่ึงมีอิทธิพลตอความพอใจในตัวเอง คุณสมบัติที่ปรากฏใหเหน็
ทําใหเกิดความประทับใจตวัเอง มีสวนสงเสริมใหตนเองมีความรูสึกเห็นคุณคาตนเอง โดยเฉพาะ
ขอมูลที่ยอนกลับจากบุคคลอื่น ถาไดรับขอมูลยอนกลับในทางบวกจะทําใหยิ่งเกิดความรูสึกที่ดีกบั
ตนเองยิ่งขึ้น 
 

      1.2  ความสามารถทั่วไป  สมรรถภาพ และผลงาน (General Capacities Ability and 
Performance)  บุคคลจะมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองมากหรือนอยขึ้นอยูกับความสามารถในการ
กระทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ   บคุคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางานสูงจะมองตนเอง
วามีความสามารถ มีความพอใจในตนเอง  สวนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทาํงาน 
ต่ําจะมองตนเองในทางลบ 
 

      1.3  ภาวะอารมณ (Affective States)  เปนภาวะทีแ่สดงใหเห็นถึงความรูสึกพอใจ 
ความรูสึกเปนสุข หรือความวิตกกังวลหรือภาวะอื่นๆ ที่มอียูในตวับุคคลทั้งที่ปรากฏใหเห็นและไม
ปรากฏใหเหน็  สวนใหญมีผลมาจากปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และสงผลสะทอนกับตอการประเมิน
ความรูสึกของตนเอง   คนทีค่ิดวาตนเปนคนมีความสามารถ พอใจตนเอง จะมีความรูสึกเห็นคณุคา
ในตนเองมากวาคนที่คิดวาตนเองดอยความสามารถ   

 
     1.4  ปญหาตาง ๆ และโรคภัยไขเจ็บ (Problems and Pathology) คนที่มีสุขภาพรางกาย

และสุขภาพจติไมดี  จะมีความรูสึกเหน็คณุคาในตนเองในดานลบ 
  
     1.5  คานิยมสวนตัว (Self  Values)  ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองขึ้นอยูกับการประเมิน

คุณคา และใหความสําคัญกับตนเอง  ซ่ึงตรงตามอุดมคติ คานิยมของสังคม และของตนเอง  ถา
คานิยมของตนตรงกับคานยิมของสังคม ระดับความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองกเ็พิ่มขึ้น  ในทาง
ตรงกันขาม ถาคานิยมของตนไมตรงกับคานิยมของสังคม ความรูสึกเห็นคุณคาในเองก็ต่ําลง 

  
      1.6  ความปรารถนา  (Aspirations)  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองขึน้กับการประเมิน

ความสามารถ ผลงานของตนกับเกณฑมาตรฐานของตน ถาบุคคลมีความสามารถหรือผลงานตรง
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ตามเกณฑที่กาํหนดไวกจ็ะมีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง แตถาบุคคลนั้นมีความปรารถนา
สูงเกินไปกจ็ะเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา เนื่องจากความลมเหลวของตน 

 
2.   ประเภทที่เปนสวนประกอบภายนอก 

 
 2.1   ความสัมพันธกับครอบครัว   ประสบการณในครอบครัวเปนสวนสําคัญดาน 
การพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของบุคคล  ถาสัมพันธภาพในครอบครัวดี มีความผูกพัน
ใกลชิด มีความอบอุนและกาํลังใจแกกัน  จะมีสวนทําใหบุคคลประเมินตนเองในทางมีคุณคา 
 
 2.2   สถานภาพทางสังคม  หมายถึง  องคประกอบตาง ๆ ภายนอกที่ช้ีบอกระดับทาง
สังคมของบุคคลเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ๆ เชน ตําแหนงการงาน   บทบาททางสังคม วงศตระกูล 
ฐานะทางเศรษฐกิจ เปนตน   โดยทั่วไปมกัจะพิจารณาบคุคลจากอาชีพ รายได ที่พกั  เนื่องจากเปน
ส่ิงที่บงบอกถึงความสําเร็จและความเกยีรติในสังคม  บุคคลที่สถานภาพทางสังคมสูงจะมีความเชือ่
วาตนมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองสูง 
 
 2.3  งาน  บุคคลที่ประสบการณที่ดีจากการทํางาน เชน มสัีมพันธภาพทีด่ีกับหวัหนา มี
ระดับเงินเดือนที่สูง มีอิสระในปฏิบัติงาน ไดทํางานที่ทาทาย จะเปนผลใหบุคคลมีความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองสูง 
 
 2.4  เพื่อนและสังคม  การรับรูโดยการมองตนเองที่เปนอยูเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น ๆ 
ที่เหมือนกับตน ทางดานทกัษะและความสามารถ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเปนสมาชิกภายในกลุม   
จะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง  

 
Coopersmith (1981) ยังกลาวไววา ปจจยัหนึ่งที่ชวยใหบคุคลเห็นคุณคาในตนเอง  

ไดแก  การไดรับโอกาสที่บุคคลนั้นจะไดใชความสามารถในการดูแลตนเอง หรือเกือ้หนุนผูอ่ืน  
ไดรับความสําคัญ ความเชื่อถือ ความศรัทธา และประสบความเสร็จในสิ่งที่มุงหวัง ไดโดยการ
พัฒนาความรูสึกเหน็คณุคาในตนเองไดดงันี้คือ 

 
1.  การใหการยอมรับความรูสึกของบุคคลตามความเปนจริง การยอมรบัชวยใหบุคคล  

ไดถายทอดความรูสึกของเขาออกมา  โดยเฉพาะการยอมรับความรูสึกทางดานลบ ความรูสึกกลัว 
ความรูสึกขัดแยง  
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2.  การยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  ในการเผชิญกับปญหาตาง ๆ ควรเปดโอกาส
ใหบุคคลไดมโีอกาสในการแกไขปญหาของเขาอยางเตม็ที่ เนื่องจากบุคคลแตละคน ยอมมี
แนวความคิดที่เหมาะสมกบัวัยและความรับผิดชอบตอปญหาที่เผชิญอยู 
 

3.  หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอยางกะทันหนั   เพราะการเปลี่ยนแปลงอยาง
กะทันหันจะเปนสาเหตุการสรางความไมมั่นใจใหกับบคุคลนั้น 
 

4.  การมีตัวแบบที่ดีมีประสิทธิภาพ   บุคคลที่ถือเปนตัวแบบที่ดจีะชวยใหเรายึดเปน
แบบอยางในการสนับสนุนใหเขาไดใชศักยภาพที่มีอยูดวยความมั่นใจ และสงเสริมใหเกิดกําลังใจ
ในการเผชิญกบัปญหาไดตอไป 
 

5.  ปลอยใหบคุคลไดพัฒนาการแกปญหาอยางสรางสรรค ดวยการระบายความรูสึกขุนมัว
ในใจ ซ่ึงจะเปนโอกาสใหเขาไดคอย ๆ เขาใจปญหาที่เกิดขึ้นกับตัวเอง และยังชวยลดระดับ
ความเครียดลงได จากนั้นเขาจะคอย ๆใสใจกับความรูสึกที่เกิดขึ้นกับตนเอง 
 

Coopersmith (1981)  ไดกลาวถึงองคประกอบของการมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองหรือ
หลักการที่บุคคลกําหนดความสําเร็จของตนเอง ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 

 
1.  อํานาจ  (Power)  หมายถึง  การที่บุคคลมีความสามารถใชอิทธิพลและการควบคุม

บุคคลอื่น ในเหตุการณตาง ๆ ได 
      
2.  ความสําคัญ (Significance)  หมายถึง  เปนความรูสึกในการที่ตนเองไดรับการยอมรับ  มี

คุณคา การดูแลใสใจ  และความรักใครจากบุคคลอื่น 
  
3.  คุณความดี (Virtue)  หมายถึง  เปนการปฏิบัติของบุคคลที่ยึดมั่นตามมาตรฐานทาง

จริยธรรม และศีลธรรมของสังคม 
 
4.  ความสามารถ (Competence) หมายถึง  เปนความสามารถของบุคคลในการกระทําสิง่ที่

ตองการใหประสบความสําเร็จ  
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Makay and Gaw (1975 อางใน วณีา บุญแสง, 2544) ไดแบงสวนประกอบของความรูสึก
เห็นคณุคาในตนเองออกเปน 2 สวนคือ 
 
 1.  การยอมรับนับถือตนเอง เปนความรูสึกมีคุณคาที่ไดรับจากการมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
และเปนผลใหเชื่อวาตนมีความสามารถ เพราะฉะนัน้ชีวติจึงเปนสิ่งที่มคีุณคา 
 
 2.  ความเชื่อมัน่ในตนเอง เปนผลจากการประเมินของแตละบุคคลที่สามารถเผชิญและ
ปรับตัวใหเขากบัสิ่งแวดลอมได 

 
Gates (1978 อางใน  เสาวภา  วิชิตวาท,ี 2534) ไดแบงความรูสึกเห็นคาในตนเองเปน 4 

องคประกอบคือ 
 

 1.  ความรูสึกตอรางกายตนเอง (The Body Self) หมายถึง บุคคลคิดและรูสึกตอรูปรางและ
หนาที่ของรางกาย ตลอดจนความสามารถของหนาที่พื้นฐานของรางกาย 
 
 2.  ความสัมพันธระหวางตนเองกับบุคคลอื่น ๆ (The Interpersonal Self) เปนสวนหนึง่ของ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่บุคคลคิดและรูสึกเกี่ยวกบัวิธีที่เขามีสัมพนัธภาพบุคคลอื่น ไมวาจะ
เปนคนที่สนิทสนมคุนเคยหรือบุคคลที่พบกันโดยบังเอิญ 
 
 3.  ความสําเร็จของตนเอง (The Achieving Self) หมายถึงสิ่งที่บุคคลคิดและรูสึกเกีย่วกับ
ความสามารถของเขาที่จะนาํเขาไปสูความสําเร็จในชีวติครอบครัว การทํางาน และสิ่งแวดลอม
ภายในโรงเรียน 
 
 4.  ความเปนเอกลักษณของตนเอง (The Identification Self) เปนความรูสึกทางนามธรรม
และพฤติกรรมแสดงความสนใจทางศีลธรรมและจิตวญิญาณ 
  

Ross (1992) กลาวถึงมิติของความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองซึ่งแบงออกเปน 4 มิติ ดังนี ้ 
 
 1.  ความสามารถ (Competence)  มิตินี้กลาวถึงคุณสมบัตขิองบุคคลที่ประเมินตนเองวาเปน
คนอยางไร  บคุคลจะพูดเกี่ยวกับทักษะและความสําเร็จที่ตนเองมีอยูซ่ึงมาจากทักษะหลาย ๆ ดาน 
ซ่ึงเปน ทักษะทางรางกาย ทกัษะทางความคิด ทักษะทางศิลปะและทักษะความสัมพันธระหวาง
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บุคคล สําหรับความประสบความเสร็จยอมมาจากหลายดาน ส่ิงเหลานี้อาจจะนําไปสูความรูสึกเหน็
คุณคาในตนเองของบุคคล 
 
 2.  ความมีคุณคาหรือคุณงามความดี (Worth)  มิตินี้เปนคณุสมบัติของบุคคลที่มีมาตรฐาน
ของศีลธรรม และจริยธรรม  คุณคาหรือคุณงามความดีของตนเอง  บุคคลจะบอกไดวาตนเองเปน
คนดีและดูดีโดยสะทอนภาพดานดวีาเขามีความซื่อสัตยและมีความนาเชื่อถือ มีคุณลักษณะที่สงา
งาม มีรูปรางที่สูงสงา และหนาตาด ี
 
 3.  อํานาจ (Power)  มิตินี้เปนแงมุมของการรับรูตนเองวามีความสามารถที่จะควบคมุหรือมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน อํานาจอาจเปนสิ่งที่เปนพลังขับเคลื่อนของความสามารถ และความมีคุณคาอยาง
ดียิ่ง  การไดมาซึ่งอํานาจของผูหญิงที่มาจากตําแหนงทางการบริหาร จะเปนสวนทําให
ความสามารถทางความคิดและความสัมพนัธระหวางบุคคลดี ส่ิงเหลานี้ทําใหผูหญิงมีคุณคาใน
ลักษณะที่สามารถเปนที่พึ่งพงิ มีความพยายามและความรบัผิดชอบ 
 
 4.  การยอมรับ (Acceptance)  มิตินี้เปนมิตทิี่บุคคลหนึ่งจะถูกมองจากบคุคลอื่นวาชื่นชอบ 
นับถือหรือชมเชยถึงบุคคลนั้น ๆ อยางไร   เปนมิติที่ดูเหมอืนจะเปนตัวขับเคลื่อนจากผูอ่ืนเปนมิติที่
บุคคลหนึ่งมีแนวโนมที่จะยอมรับจากใครสักคน ที่ช่ืนชมและพิจารณาวาควรคาตอการยกยอง
สรรเสริญ 

 
สรุปไดวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองแบงออกเปน 2 สวน  สวนแรก คือ ความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเองที่มาจากการที่บุคคลประเมินตนเองจากภายในวาตนเองเปนอยางไรกจ็ะมองวา
ตนเองเปนอยางนั้น  สวนที่สองเปนความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง ทีไ่ดรับจากการประเมินจาก
บุคคลภายนอกหรือจากระบบสังคมวาพิจารณาตนเองเปนอยางไร บุคคลก็มองตัวเองวาเปนบุคคล
อยางนั้น  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยสนใจที่ศกึษาความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองตามแนวคิดของ  
Coopersmith (1981) มาใชในการวดัความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนกังานตรวจคน 
 โดยประเมนิตนเองวามีอํานาจ  มีความสาํคัญ มีคุณคา มีคุณความดี  มีความสามารถ  และเปนที่
ยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นจากการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูในการวิจยัคร้ังนี้ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสนับสนุนทางสงัคม 
 

ความหมายของการสนับสนนุทางสงัคม 
  
 บุญเยี่ยม   ตระกูลวงษ (2535) ใหความหมาย การสนับสนุนทางสังคม ไววา ส่ิงที่ผูรับการ
สนับสนุนไดรับการชวยเหลือดานขาวสาร วัสดุส่ิงของ หรือการสนับสนุนดานจิตใจจากผูใหการ
สนับสนุน  ซ่ึงอาจเปนบุคคลหรือกลุมบุคคลแลวมีผลทําใหผูรับนําไปปฏิบัติในทิศทางที่ผูรับ
ตองการ ซ่ึงหมายถึง การมีสุขภาพอนามยัที่ดี 
   

Kaplan et al. (1977) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไว 2 ประการ คือ 
  

1.  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  ความพึงพอใจตอความจําเปนพืน้ฐานทางสังคม 
ของแตละคน ไดแก การไดรับการยกยองนบัถือ การยอมรับ การไดรับความเหน็ใจและชวยเหลือ 
ซ่ึงไดรับจากการติดตอสัมพันธกันกับคนในกลุมสังคม  
 

2.  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธที่บุคคลรับรูไดจากกลุมสังคมที่ให 
การสนับสนุน 
 

Kahn (1979 อางใน สุรวัฒน  คูวิเศษแสง, 2545) กลาววา การสนับสนุนทางสังคมคือ การที่
บุคคลไดรับขอมูลที่ทําใหตวัเขาเองเชื่อวามีบุคคลใหความรัก การเอาใจใส เห็นคณุคา และยกยอง
ตัวเขา นอกจากนี้ตัวเขายังรูสึกวา เปนสวนหนึ่งของสังคม ซ่ึงมีการติดตอซ่ึงกันและกัน 
 

Thoites (1982 อางใน สุดฤทัย  เตชะไตรภพ,2541) กลาววา การสนับสนุนทางสังคมอาจ
หมายถึง  ส่ิงตาง ๆ ที่เปนแหลงประกัน แหลงค้ําจุนของบุคคล เชนการไดรับยกยองวามีคุณคาหรือ
มีความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 Gottlieb (1985) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง กระบวนการในการปฏิสัมพันธ 
การสรางความสัมพันธ และการรวมตวักนัเปนกลุมทางสังคม เพื่อใหเกิดความชวยเหลือกันใน การ
เผชิญกับปญหา สนับสนุนใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองความรูสึกมั่นคง และศักยภาพของตนเอง 
ซ่ึงอาจไดรับในรูปแบบของการสนับสนุนทางดานวตัถุหรือทางจิตใจ 
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จากความหมายดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวา การสนบัสนุนทางสังคม หมายถึง  การที่
บุคคลไดรับขอมูล ขาวสารที่ทําใหบุคคลเชื่อวาเขาไดรับการยอมรับ การยกยอง  การดูแลเอาใจใส 
ความรัก ความเห็นอกเห็นใจ และการไดรับความชวยเหลือ ที่ไดรับมาจากการติดตอสัมพันธกับ
บุคคลหรือกลุมบุคคลในสังคม อันเปนผลใหบุคคลมีสุขภาพอนามยัทีด่ี 
 
ทฤษฏีท่ีเก่ียวกับการสนับสนุนทางสงัคม  
 
 บุญเยี่ยม  ตระกูลวงษ (2535)  ไดกลาวถึงทฤษฏีที่เกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมสวน
ใหญพัฒนามาจาก ทฤษฎีพื้นฐานเกีย่วของกับพฤติกรรมของมนุษยทั้งระดับบุคคล ระดับระหวาง
บุคคล และระดับกลุม ดังนี ้
 
 1.  ทฤษฏีเจตคติ  (Theories of Attitude) เจตคติมีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการแสดง 
ออกที่สังเกตได และเปนที่ยอมรับวาเจตคติมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคล  และ
ขณะเดียวกับการแสดงออกหรือการปฏิบัติของบุคคลก็มีผลตอเจตคติของบุคคลนั้นดวย โดยมี
องคประกอบ 3 ประการ คือ ดานความรู ดานความรูสึก และดานการปฏบิัติ  
 
 2.  ทฤษฎีพฤติกรรมและกระบวนการกลุม  (Theories of Group Behavior and Process)   
เปนทฤษฎีที่พฒันามาจากทฤษฏีกลุมสัมพันธ  โดยเปนการศึกษาถึงกระบวนการในการทํางาน
รวมกัน (Interaction) ของบุคคลที่อยูในกลุม อาจเปนการกระทํารวมกนัทางกายภาพหรือทาง
จิตวิทยา อีกทัง้ยังรวมถึงแบบลักษณะ (Pattern)  ที่เกิดตามมาจากการกระทํารวมกนัระหวางสมาชิก
กลุมเดียวกนั หรือระหวางสมาชิกกับกลุมทั้งกลุม เพื่อการสนับสนุนใหบุคคลไดบรรลุจุดมุงหมาย 
หรือพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองการ และสามารถนํามาเปนวิธีการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ได 3 ลักษณะ คือ 
  
      2.1  เปนตัวกลางในการเปลี่ยนแปลง (Medium of Change)  หมายความวา  กลุมเปน
ตัวกลางสําคัญที่มีอิทธิพลตอสมาชิก และสามารถทําใหสมาชิกกลุมเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมได 
 
      2.2   เปนเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง  (Target of Change) คือ ทําใหกลุมทั้งกลุม
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม      
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       2.3   เปนตวันําในการเปลี่ยนแปลง (Agent of Change) คือ พฤติกรรมหลายอยางของ
มนุษยจะเปลีย่นแปลงไดก็ตอเมื่อเขาไปมสีวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ   
 
 3.  ทฤษฏีอํานาจสัมพันธและอํานาจสิทธิธรรม ( Theories of Power Relation and 
Authority) เปนทฤษฎีที่ระบวุาการที่คนจะมีพฤติกรรมในทิศทางใด  ขึน้อยูกับอํานาจและอิทธิพล
ทางสังคมเปนตัวกําหนด คือ อิทธิพลของบุคคลหรือกลุมที่มีตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุม
บุคคลอีกกลุมหนึ่งบนพืน้ฐานของอํานาจ มีอยู 5 ประการ คือ อํานาจโนมนาวดึงดูดความสนใจ 
อํานาจในการใหคุณ อํานาจบังคับ อํานาจโดยธรรม และอํานาจผูชํานาญการ 
 
 4.  ทฤษฏีความสัมพันธระหวางบุคคลและการติดตอส่ือสารระหวางบคุคล (Theories of 
Interpersonal Relations and Interpersonal Communication) เปนทฤษฎทีี่เนนการตดิตอส่ือสารที่
ตองอาศัยความสัมพันธระหวางบุคคล  และการติดตอส่ือสารระหวางบคุคล  ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลและมีผลทําใหบุคคลเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ตองการได   การถายทอด
ขาวสารนั้นเปนกระบวนการสื่อสองทางที่ผูใหและผูรับแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน ซ่ึงผลของ
การติดตอส่ือสารระหวางบคุคลจะเปนการแลกเปลี่ยนขาวสารแลวยังเปนแรงสนับสนุนทางสังคมที่
นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดเชนกัน 
 
 5.  ทฤษฏีการรับรูทางสังคม (Theories of Social Perception) เปนทฤษฏีที่เนนกระบวนการ
ที่มีอิทธิพลตอการยอมรับผูอ่ืน และพฤติกรรมที่แสดงออกตอผูอ่ืน บุคคลจะรับรูพฤติกรรม และ 
ยอมรับผูอ่ืน  หากพฤติกรรมนั้นมีผลในทางบวก และสรางความประทับใจ  บุคคลจะประเมินวา
พฤติกรรมอยางไรจึงจะเปนที่ยอมรับ  บุคคลที่มีความสัมพันธอันดีตอกันก็มกีารยอมรับและมี
พฤติกรรมที่ดีตอกัน  และการรับรูทางสังคมมักจะมีอคตเิขาไปเกี่ยวของทําใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากทีค่วรจะเปน   
 
 โดยสรุป  การรับรูทางสังคมมีอิทธิพลตอการยอมรับผูอ่ืนและพฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน 
หากเรารับรูวาผูอ่ืนเปนคนดมีีพฤติกรรมที่ดี  เรามักจะแสดงพฤติกรรมในทางบวกตอบสนองในทีด่ ี 
ในทางตรงกนัขามอาจรับรูวาผูอ่ืนมีพฤติกรรมที่ไมดี เราก็จะแสดงพฤติกรรมในทางลบและมี
พฤติกรรมตอตาน  
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6.  ทฤษฏีกระบวนการอิทธพิลทางสังคม (Theories of Social Influence Process) บุคคล 
ในสังคมจะตองผานกระบวนการทางสังคม  ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรับความรู และทกัษะทางสังคม  
เพื่อใหสามารถปรับตัวเขาเปนสมาชิกหนึง่ของสังคมนั้นได กระบวนการอิทธิพลทางสังคม  เปน
การที่สังคมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลที่เปนสมาชิกของสังคม โดยที่บุคคลจะประพฤติ
ปฎิบัติหรือตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยใชบรรทัดฐานของสังคมเปนเกณฑ  เมือ่ไดรับการ
ยอมรับและการยกยองจากกลุมคนในสังคม  ซ่ึงแบงเปนกลุมปฐมภูมิ (Primary Group) คือ กลุม
ครอบครัวและกลุมเพื่อนบาน  กับกลุมทุตยิภูมิ (Secondary Group) คือ กลุมที่มี่ความสัมพันธกัน
อยางเปนแบบแผนและกฎเกณฑ 
 
หลักการของการสนับสนุนทางสงัคม 
 
 บุญเยี่ยม  ตระกูลวงษ (2535) ไดกลาวถึงหลักการสนับสนุนทางสังคมมีองคประกอบที่
สําคัญดังนี้ 
 

1.  จะตองมีการติดตอส่ือสารระหวาง  “ผูให”   และ “ผูรับ” การสนับสนุน 
 
2.  ลักษณะของการติดตอส่ือสารนั้น ตองประกอบดวย 

 
     2.1 ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะที่  “ผูรับ”   เชื่อวามีคนสนใจเอาใจใส มีความรัก และมี

ความหวังดีตอตนเองอยางจรงิจัง 
 
     2.2  ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะที่  “ผูรับ”  รูสึกวาตัวเองมีคุณคา และเปนที่ยอมรับใน

สังคม 
 

     2.3  ขอมูลขาวสารที่มีลักษณะที่  “ผูรับ”   เชื่อวาเขาเปนสวนหนึ่งของสังคม และ
สามารถทําประโยชนแกสังคมได 

 
3.  ปจจัยนําเขา (Input)  ของการสนับสนุนทางสังคมอาจอยูในรูปขอมลูขาวสาร วัสดุ 

ส่ิงของและแรงสนับสนุนดานจิตใจ 
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4.  จะตองชวยให  “ผูรับ” ไดบรรลุถึงจุดมุงหมายที่เขาตองการ ในที่นี้คอืการมีความ 
สุขภาพด ี

 
หลักการสนับสนุนทางสังคมตองมีทั้งผูให และผูรับ โดยการใหนัน้จะตองชวยใหผูรับ 

บรรลุตามเปาหมายที่เขาตองการ และสิ่งทีใ่หนัน้จะตองเปนสิ่งที่ทําใหผูรับรูสึกวาไดรับการเอาใจ
ใส รูสึกเปนทีย่อมรับและเปนสวนหนึ่งของสังคมอีกดวย 
 
การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการปฏิบตังิาน 
 
 นักวจิัยหลายทานไดใหความเห็นวา การสนับสนุนทางสงัคมไมไดมีบทบาทชวยแกไข
ความผิดปกตทิี่เกิดขึ้นโดยตรง แตการสนบัสนุนทางสังคมชวยเปนกนัชน หรือชวยปองกันบุคคล
จากผลรายหรือจากความรายแรงที่เกดิจากความเครียด  

 
Cohen and Wills (1985)  ศึกษากลไกการสนับสนุนทางสงัคมกับภาวะสขุภาพของมนษุย

ดานรางกาย และจิตใจ  สรุปผลการศึกษาไวดังนี ้
  
 1.  การสนับสนุนทางสังคม  ทําใหบุคคลมีประสบการณที่ดี มีอารมณมัน่คง สงผลให
ระบบตอมไรทอในระบบประสาทและระบบภูมิคุมกันโรคทํางานไดดขีึ้น หรือสงผลใหคนมี
พฤติกรรมดานสุขภาพที่ดี  นอกจากเปนการสงผลโดยตรงและชวยสงเสริมบุคคลในการตอสูกับ
ปญหาใหดีขึ้นแลว ยังชวยความรุนแรงของปญหาตาง ๆ ได 
  
 2.  การสนับสนุนทางสังคมชวยลดภาวะวกิฤติของชีวิต โดยเปนตวัชวยลดความเครยีดอัน
จะนําไปสูภาวะวกิฤติ   ความเครียดจะเกดิขึ้น เมื่อบุคคลไมสามารถชวยเหลือตนเองจนรูสึกวา
ตนเองดอยคณุคา ภาวะนี้อาจจะไปรบกวนภาวะสมดุลของระบบตอมไรทอในระบบประสาท และ 
ระบบภูมิคุมกนัโรคทําใหเกดิโรคงาย  พฤติกรรมที่เสี่ยง และเกดิความลมเหลวในการดูแลสุขภาพ 
  

Heller (1986) อธิบายกระบวนการจัดการกบัความเครียดระหวางบุคคล ดังนี ้
  
 1.  การสนับสนุนทางสังคมที่เนนพฤติกรรมการแกไขปญหา (Behavioral Problem- 
Focused Support)  ผูใหความชวยเหลือสามารถชวยใหบคุคลที่ไดรับความทุกขโศกพนจาก
สภาพแวดลอมที่มีความยุงยางชั่วคราว และสภาพแวดลอมที่มีความยุงยากอยางถาวรได 
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 2.  การสนับสนุนทางสังคมที่เนนใชปญหาแกไขปญหา (Cognitive Problem- Focused   
Support)   ผูใหความชวยเหลืออาจชวยใหบุคคลมีการตีความสถานการณใหม  ดังนัน้เขาจึงรูสึกวา
ถูกคุกคามนอยลง 
 
 3.  การสนับสนุนทางสังคมที่เนนพฤติกรรมควบคุมอารมณ(Behavioral Emotion - 
Focused Support)  ผูใหความชวยเหลืออาจชวยใหบุคคลเปลี่ยนแปลงความรูสึก หรืออารมณไดโดย
การจัดหาสิ่งตาง ๆ ให หรือตักเตือนเขา  ใหกําลังใจ และการใหการเสริมแรงโดยตรงตอทาทีที่เขา
แสดงออก เปนตน 
 
 4.  การสนับสนุนทางสังคมที่เนนปญญาควบคุมอารมณ(Cognitive Emotion - Focused   
Support)  ผูใหความชวยเหลืออาจชวยใหบคุคลเพงความสนใจมายังความรูสึกที่เขาพึงปรารถนา
เทานั้น ดวยเทคนิคการฝกสมาธิ การสะกดจิต ชวยลดสภาวะทางอารมณที่เขาไมพึงปรารถนาได 
  
แหลงท่ีมาของการสนับสนุนทางสังคม 
  
 Fenlason and Beehr (1994 cited Cooper, 2001)   ไดอธิบายถึงแหลงที่มาของการ
สนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ 
 

1. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน 
2. เพื่อนรวมงาน 
3. ครอบครัวและเพื่อน 
 

 Caplen (1974  อางใน เพ็ญศรี  วรสัมปติ, 2537) ไดจําแนกกลุมบุคคลซึ่งเปนแหลงของการ
สนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 กลุมคือ 
 
 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 คนในที่ทํางานเดียวกัน 



 
56 

2.  องคการและสมาคมที่ใหการสนับสนุน (Organized Support) หมายถึง  กลุมที่มารวมตัว
กันเปนหนวย เปนชมรม สมาคม เชน สมาคมผูสูงอายุ องคการทางศาสนา 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 บุคคลในทีม สุขภาพ 
หรือวิชาชีพอ่ืนที่ใหการสงเสริมสนับสนุน 
 
 House (1981) แบงแหลงทีใ่หการสนับสนนุทางสังคมออกเปน 7 แหลงดวยกัน คือ 
 

1.  คูสมรส 
2. ญาติ 
3. เพื่อน 
4. เพื่อนบาน 
5. เจานาย 
6. ผูรวมงาน 
7. ผูใหการดแูลหรือผูใหบริการ 

 
ชนิดของการสนับสนุนทางสงัคม 
 
 Cobb (1976) ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสงัคมออกเปน 3 ดาน ดังนี ้
 
 1.  การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ (Emotional Support) หมายถงึ ขอมูลที่ทําใหบุคคล
ทราบวาเขาไดรับความรัก และการดูแลเอาใจใส  ซ่ึงไดรับจากความสัมพันธที่ใกลชิด และมีความ
ผูกพันลึกซึ้งตอกัน  
  
 2.  การสนับสนุนทางสังคมดานการยอมรบัและเหน็คุณคา (Esteem Support) หมายถึง 
ความรูสึกที่ทําใหบุคคลทราบวา บุคคลมีคุณคา และไดรับการยกยอง นับถือจากบุคคลอื่น  
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 3.  การมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งของสังคม (Socially Support or Network Support) 
หมายถึง ขอมลูที่ทําใหบุคคลทราบวาเขาเปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม และความผูกพันซึ่ง
กันและกัน 
 
 Caplan (1974 cited Gottlieb, 1985) ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสงัคมไว ดังนี ้
 
 1.  การสนับสนุนทางสังคม  โดยการใหความสําคัญในการชวยเหลือดานตาง ๆ แกบุคคล
ในการขับเคลือ่นแหลงที่ทําใหเกิดความทกุขจากภาวะจติและดานอารมณ 
 
 2.  การสนับสนุนทางสังคม โดยการรับฟง แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกีย่วกับงานของบุคคล 
  

3.  การสนับสนุนทางสังคม โดยการจดัเตรยีมความชวยเหลือดาน เงิน วัตถุดิบ เครื่องมือ 
ทักษะ และตลอดจนใหแนวทางในปรับปรุง แกไขสถานการณตาง ๆ ของบุคคล  
  

House (1981 cited Cooper, 2001) ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสงัคมออกเปน  
 4 ชนิด ดังนี ้
 
 1.  การสนับสนุนทางสังคมดานเครื่องมือ อุปกรณ  (Instrumental Support) หมายถึง การ
ใหความชวยเหลือโดยตรงดานเครื่องมือ อุปกรณ 
 
 2.  การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ  (Emotional Support) หมายถงึ การใหความสนใจ 
ความเขาใจ การดูแลเอาใจใส และความเหน็อกเหน็ใจกบัคนที่อยูในระหวางความทกุข 
 
 3.  การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสาร (Informational Support) หมายถึง การให
ขอมูลขาวสารแกบุคคล  ซ่ึงขอมูลขาวสารตาง ๆ เหลานัน้ อาจจะสามารถนําเปนแนวทางในการ
แกปญหาที่เผชิญอยูได 
 
 4.  การสนับสนุนทางสังคมดานการประเมินผลทางสังคม (Appraisal Support)  หมายถึง  
การใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกบัการกระทําของบุคคล ซ่ึงขอมูลยอนกลับเหลานั้น อาจจะเพิ่มคณุคา
ในดานความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองของบุคคลได  
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 Schaefer et al. (1981 อางใน วีณา  บุญแสง, 2544) แบงการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 
 
 1.  การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ (Emotional Support) ไดแก การใหความสนใจ 
การยอมรับ และการใหกําลังใจ ความอบอุนใจ และความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจ 
 
 2.  การสนับสนุนทางสังคมดานวัตถุ (Tangible Support) ไดแก การใหความชวยเหลือที่
เปนสิ่งของ เงินทอง หรือบริการ 
 
 3.  การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสาร (Informational Support) ไดแก การให
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการทํางานและการใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกับการกระทําและการกระทํา
ของบุคคล การใหคําแนะนําในการแกปญหา 

.1 จากแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคมดงักลาวขางตน  พอจะสรุปไดวา การ
สนับสนุนทางสังคมมีดวยกัน 3 ดาน คือ ดานอารมณ  ดานเงินและสิ่งของ และดานขอมูลขาวสาร  
จากการสนับสนุนทางสงัคม 3 แหลงคือ   เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน  และครอบครัว ทําใหผูวิจัย
สนใจที่จะศึกษาการสนับสนุนทางสงัคมท่ีมีผลตอความเครียดในปฏบิัติงานของพนักงานโดยผูวิจัย
จะใชกรอบแนวคิดการสนับสนุนทางสงัคมตามแนวความคิดของ  House (1981) และ Schaefer 

(1981) ในการทําการวิจัยคร้ังนี ้

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของความเครียดในการปฏบิัติงาน 
 
 จิระพร  อุดมกจิ (2539)  ทําการศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดของบคุลากรคอมพิวเตอร
ในเขตกรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางที่ทํางานในองคการของรัฐ และเอกชน จํานวน 535 คน 
ผลการวิจัยพบวา ปจจยัสวนบุคคล เพศ  สถานภาพสมรส ประเภทขององคการตาง   สาเหตุจาก
ปจจัยในการทาํงาน ดานตวังาน ดานบทบาทหนาที่  ดานความสําเร็จ และความกาวหนาในงาน
อาชีพ ดานสัมพันธภาพกับบคุคลอื่นในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางและบรรยากาศของ
องคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเครียดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05  
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อรรณพ  ถนอมวงษ (2540)  ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดและผลกระทบ
จากความเครียด ที่มีตอพนักงานบริษัทน้ําอัดลม จํานวน 100 คน จากผลการวิจัยสรุปไดวา  ปจจัย
ดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมีผลตอ
ความเครียด ยกเวนตําแหนงหนาที่ โดยท่ีพนักงานระดับ ผูจัดการหรือสูงกวาจะมีความเครียดต่ํากวา
ระดับผูใตบังคบับัญชา  พนักงานที่มีบุคลิกภาพ A มีความเครียดดานรางกาย ดานความคิดและ
โดยรวมมากกวาพนกังานทีม่ีบุคลิกภาพแบบ B  ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน มีความสัมพนัธทางลบกับความเครียดทางดานรางกาย ดานนโยบาย
และการบริหารงาน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด
ทางดานอารมณ ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบกับความเครียดทางดาน 
ความคดิ และพบวาองคประกอบของความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับ ผลกระทบจาก
ความเครียดทัง้โดยรวม และรายดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01- .001 
 
 มานพ  วงษสุรียรัตน (2541)  ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอความเครียดของพนกังาน
ตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน)  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จํานวน 317 คน  ผลการศึกษาพบวาพนกังานที่มีรายไดแตกตางกัน มี
ความเครียดแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษา บุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีความเครียดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 ศรีสวัสดิ์   นนทประเสริฐ (2541)  ทําการศกึษาความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ของ
เจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ ทาอากาศยานกรุงเทพ   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 151 
คน  ผลการวิจยัพบวาเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ มีความเครียดในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มี
ผลตอความเครียดในการปฏิบัติหนาที่ ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดตอเดือน ภาระครอบครัว ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการสถานที่ทํางาน แรงสนับสนุน
จากเพื่อนรวมงานและเพื่อนฝูง  คาตอบแทน สวัสดิ์การ และความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในขณะที่ สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  แรงสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา  และแรงสนับสนุนจากครอบครัว ไมมีผลตอความเครียดในการปฏิบัติหนาที ่
  
 ประณิตา   ประสงคจรรยา (2542)  ทําการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของผูจัดการ
บริการบนเที่ยวบินและหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ของบริษัท การบินไทย จํากดั 
(มหาชน)  จํานวน 241 คน  ผลการวิจัย พบวา  ผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหวัหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน มีความเครียดในการปฏิบัติงานในระดับต่ํา ปจจัยที่มีผลตอความเครียด ไดแก 
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ลักษณะงาน ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน และ
คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน  วุฒิการศกึษาแตกตางกัน มีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ในขณะที่เพศ  อาย ุสถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และเสนทางการบินที่แตกตางกัน ความเครียดในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ปจจัยดานวุฒกิารศึกษา เงินเดือน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
สามารถพยากรณความแปรปรวนของความเครียดไดรอยละ 8.11 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 
 
 วราภรณ  คลายประยงค (2546)   ทําการศกึษาปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับความเครียดและ
ความคาดหวังของ พนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) หลังการปฏิรูปองคการ 
พ.ศ.2545  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัยเปนพนักงานบรษิัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 
จํานวน 168 คน   ผลการวิจัยพบวา 1) ระดบัความเครียดของพนักงานสวนใหญอยูในระดับต่ํา และ
ระดับความคาดหวังของพนกังานสวนใหญอยูในระดับสูง  2) ความสัมพันธของตัวแปร แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ความเชื่ออํานาจในตน การสนบัสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนทาง
สังคมจากหัวหนางาน ความกาวหนาในงาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธเชิงลบกับ
ความเครียด สวนตวัแปรความกาวหนาในงาน และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธเชิงบวก
กับความคาดหวัง ไมพบความสัมพันธระหวางความเครยีดและความคาดหวัง 

 
Wolfgang et al.  (1988) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของเภสัชกรและพยาบาล

ประจําโรงพยาบาล พบวาโอกาสกาวหนาในการทํางานนอย ปริมาณงานมาก รายไดที่ไมเพียงพอ 
ลวนทําใหทั้งเภสัชกรและพยาบาลเกิดความเครียดในการทํางาน 

 
Takashi et al.  (2002) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของนักฟสิกสชาวญ่ีปุนที่ทาํงาน

เต็มเวลา โดยแจกแบบสอบถามใหของนกัฟสิกสชาวญ่ีปุนจํานวน 716 คนทางไปรษณียและไดรับ
การตอบกลับจํานวน 333 คน พบวาเพศและอายุมีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน และ
อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการ
ทํางานได  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองกับความเครียดในการปฏิบตังิาน 
  
 โสภณ  ตระการวิจิตร (2541)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองและสุขภาพจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จํานวน 339 คน  พบวา  1) พนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินสวนใหญมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองอยูในระดับสูง  2) พนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินสวนใหญมีภาวะสุขภาพจิตปกติ  3)  พนักงานตอนรับบนเครื่องบินทีม่ีอายุและอายุ
งานตางกันมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองแตกตางกัน  4) อายุงานของพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินเทานั้นสามารถพยากรณถึงความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  5) ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับสุขภาพจิตของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 
 วีณา  บุญแสง (2544)   ทําการศึกษาความสมัพันธระหวางความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 
การสนับสนุนทางสังคม ความเครียด กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรม
อิเล็คทรอนิกส  กลุมตัวอยางที่ใช เปนพนักงานระดับชวยบังคับบัญชาที่ปฏิบัติอยูในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 238 คน  
ผลการวิจัย พบวา  1) พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  2) พนักงานที่มีอายุตางกนั มีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  3) พนักงานที่มีรายได ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรสตางกัน มีความเครียด
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  4) พนักงานมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองปานกลาง มี
การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง มคีวามเครียดอยูในเกณฑปกติและมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  5) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพนัธกับความเครียดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.370) 6) การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกบัความเครยีด
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.214) 7) ความเครียดมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 
  

Tharenou (1979)  ทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางความมีอิสระในการทํางาน การมีสวน
รวมในการตัดสินใจในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ทักษะในการทํางาน ความตึงเครียดใน
บทบาทการทํางานต่ํา เงินเดอืน ระดับชั้นของงาน สัมพันธภาพกับหวัหนา สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงาน กับความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของรองหัวหนางานระดบัตน จากบริษัทแหงหนึ่งใน
สาธารณรัฐประชาชนจนี  จํานวน 171 คน ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรทกุตัวมีความสัมพันธทางบวก
กับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสนับสนุนทางสงัคมกับความเครียดในการปฏิบัตงิาน 
 
 สมโภชน  ทัศนา (2538)   ทาํการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน: ศึกษา
เฉพาะกรณีของรองสารวัตรสอบสวน  สถานีตํารวจนครบาล  จํานวน  353 ราย  ผลการวิจัยพบวา  
ตัวแปรดานอายุ ประสบการณดานการสอบสวน ภาระครอบครัว ความสับสนในบทบาทและ
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไมกอใหเกิดความเครียด สวนตัวแปรดานประวัติการถูกลงทัณฑทาง
วินัย ความขัดแยงในบทบาท ดานปริมาณงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากประชาชน รวมทั้งวัสดุ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก ลวน
กอใหเกิดความเครียดที่แตกตางกัน 
 
 สุดฤทัย  เตชะไตรภพ (2541)  ทําการศึกษาผลกระทบของการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอ
ความเครียดและการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอตุสาหกรรม  จาํนวน 238 คน พบวา   
1)  ปจจยัสวนบุคคลไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายได มีผลตอการ
สนับสนุนทางสังคมและความเครียด คือ พนักงานชายไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากกวา
พนักงานเพศหญิงอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .024 พนักงานที่อายุนอยไดรับการสนับสนุน
ทางสังคมมากกวาพนักงานที่อายุมากกวาอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .028 พนักงานที่มีระดบั
การศึกษาต่ําไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากกวาพนกังานที่มีระดบัการศึกษาสูงแตไมถึงกับมี
นัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีรายไดต่ําไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากกวาพนกังานที่รายไดสูง
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ   2) ปจจยัสวนบคุคลไมมีผลตอความเครียด  3) แหลงสนับสนุนทางสังคม
ที่แตกตางกันมีผลตอการสนับสนุนทางสงัคมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  4) การ
สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความเครยีดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  5) ความเครียด
มีความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงานของพนักงานแตไมถึงกับมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 วิสุทธิ์   สีนวล (2542)  ทําการศึกษาเปรียบเทียบความเครยีดและการปรบัตัวของลูกจางที่
ประสบอุบัติเหตุที่มีคุณลักษณะสวนบุคคล และการสนบัสนุนทางสังคมแตกตางกนั และเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางความเครียดและการปรับตัวของลูกจางที่ประสบอุบัติเหตุ โดยกลุมตัวอยาง
เปนลูกจางที่ประสบอุบัติเหตุ ซ่ึงเขารับการฟนฟูสมรรถภาพ ณ ศนูยฟนฟูสมรรถภาพคนงาน 
สํานักงานประกันสังคม  จํานวน 103 คน ผลปรากฏวาเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่
อยูในศนูยฟนฟูฯ ตางกันมีความเครียดและการปรับตัวไมแตกตางกัน ระดับความเสยีหายของ
อวัยวะที่ตางกนัมีความเครียดไมแตกตางกนั แตมีการปรบัตัวแตกตางกนั ลูกจางที่ไดรับการ
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สนับสนุนทางสังคมสูงมีความเครียดต่ํากวาลูกจางฯที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมต่ํากวา และ
ความเครียดมคีวามสัมพันธในทางลบกับการปรับตัวของลูกจางที่ประสบอุบัติเหต ุ
 
 Pecora (1997)  ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางการสนับสนุนทางสังคม สาเหตุ
ความเครียดจากการทํางาน ผลกระทบในทางลบ  และความพึงพอใจในงานของนักจิตวิทยาใน
โรงเรียน  จํานวน 288 คน  ผลการวิจัยพบวา ความเครียดจากตําแหนงงาน ความเครียดในงาน และ
ความเครียดจากความขัดแยงทางความคิดมคีวามสมัพันธเชิงลบกับความพึงพอใจในงาน และการ
สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทั้งกับความพึงพอใจในงาน และความเครียดจากการทํางาน 
และยังพบวาการสนับสนุนทางสังคมในดานหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน มีความสมัพันธกับ
ความเครียดในหนาทีก่ารงานอีกดวย 
 

Denton et al. (2002)  ศึกษาความเครียดในการทํางานของพนักงานดูแลบานในบริษทั  
คอนเทกซออฟเฮลทแคร รีคอนสตรักชัวร่ิง จํากัด จํานวน 892 คน ในประเทศแคนาดา ผลการวจิัย
พบวาปริมาณงานที่หนกั ความไมปลอดภยัในการทํางาน การไมไดรับการสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน การขาดเวลาสวนตวั ทําใหพนกังานมีความเครยีดในการทํางานเพิ่มขึ้นและระดับความพึง
พอใจในการทาํงานอีกดวย 

.2 ขอมูลบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) เดิมใชช่ือวา การทาอากาศยานแหงประเทศไทย 
หรือ ทอท. เปนรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงคมนาคมโดยเริ่มดําเนินกจิการตั้งแตวันที ่1 กรกฎาคม 
พ.ศ. 2522 ตอมา ทอท. ไดแปลงสภาพเปนบริษัทภายใตนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไทย โดยได
จัดทะเบียนเปนนิติบุคคลชื่อ “บริษัท ทาอากาศยานไทย จาํกัด (มหาชน)” (Airports of Thailand 
Public Company Limited: AOT) รวมทั้งปรับตราสัญลักษณใหม ตั้งแตวันที่ 30 กนัยายน พ.ศ. 2545 
เปนตนมา 
 
 ปจจุบัน ทอท. เปนผูบริหารงานทาอากาศยานระหวางประเทศรวม 6 แหง คือ ทาอากาศ
ยานกรุงเทพ ทาอากาศยานเชยีงใหม ทาอากาศยานหาดใหญ ทาอากาศยานภูเก็ต ทาอากาศยาน
เชียงราย และทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ
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ภารกิจ 
 
 ภารกิจของ ทอท. คือ การประกอบและสงเสริมกิจการทาอากาศยาน รวมทั้งดําเนินกจิการ
อ่ืนที่เกี่ยวกับ หรือตอเนื่องกบัการประกอบกิจการทาอากาศยาน ไดแก  
 

1. กิจการจดัตั้งสนามบิน หรือที่ขึ้น-ลงชั่วคราวของอากาศยาน 
2. การจัดตั้งเครื่องอํานวยความสะดวกในการเดินอากาศ 
3. การใหบริการชางอากาศ 
4. การบริการตาง ๆ เกี่ยวกับอากาศยาน สินคา พัสดุภัณฑ  ผูโดยสาร และลูกจางของ 

ผูประกอบธุรกิจในการเดนิอากาศ รวมถึงการใหบริการหรือส่ิงอํานวยความสะดวกอนัเกี่ยวกับหรือ
ตอเนื่องกับกจิการดังกลาว 
 
 ภารกิจดานการบริการเปนภารกิจสําคัญอยางยิ่งสําหรับการดําเนินกิจการทาอากาศยาน  ซ่ึง
หัวใจสําคัญของการบริการที่ ทอท. ยึดถือมาโดยตลอดคอื ความพึงพอใจของผูใชบริการทาอากาศ
ยาน ดังนั้น ทอท. จึงไดปรับปรุงและพัฒนาการบริการตาง ๆ ใหเปนไปอยางเดยีว สะดวก รวดเรว็ 
ปลอดภัยและไดมาตรฐานทาอากาศยานระหวางประเทศ  เนื่องจากทาอากาศยานของ ทอท. เปน
สถานที่ซ่ึงทําหนาที่เปนสะพานเชื่อมเศรษฐกิจระหวางประเทศไทยกบันานาชาติ รวมทั้งเปน
หองรับแขกของชาติในการตอนรับผูเดินทางจากทั่วโลก ซ่ึงจะสามารถนํารายไดเขาสูประเทศปละ
เปนจํานวนมากตลอดจนสรางความประทบัใจใหผูเดินทางมาเยือนตั้งแตกาวแรกที่เขาสูประเทศ
ไทย 
 
เปาหมาย 
 
 ทอท. มุงมั่นที่จะพัฒนาทาอากาศยานที่อยูในความรับผิดชอบใหสามารถรองรับการ
ขยายตวัของปริมาณการจราจรไดเพยีงพอและมีประสิทธิภาพตลอดจนมีความพรอมในการเขามา
บริหารทาอากาศยานสุวรรณภูมิครบทุกดานภายใน พ.ศ. 2547  และมีการกํากับดแูลที่ดีครบถวน
ตามมาตรฐานภาครัฐและภาคเอกชน อีกทัง้สรางความเปนเลิศในการใหบริการ เพื่อใหประเทศไทย
สามารถรักษาความเปนศูนยกลางการขนสงทางอากาศในภูมภิาคเอเชยีตะวันออกเฉียงใต 
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รายไดหลักของทาอากาศยาน 
 
 ทอท. ดําเนินธรุกิจบริหารทาอากาศยานโดยมีรายไดหลักมากจาก 2 สวน คือ รายไดจาก
กิจการการบนิ(Aeronautical Revenue) ซ่ึงไดแก รายไดจากคาธรรมเนียมสนามบิน คาธรรมเนียม
การใชสนามบนิ และคาเครื่องอํานายความสะดวก อีกสวนหนึ่งคือ รายไดที่ไมเกี่ยวกบักิจการการ
บิน (Non-Aeronautical Revenue) ซ่ึงไดแก คาเชาสํานักงาน รายไดเกีย่วกับการบริการ เปนตน 
  

ทอท. ไดวางนโยบายพรอมกาํหนดวิสัยทัศนในการเปนผูบริหารธุรกิจทาอากาศยานและ
ธุรกิจอื่น ๆ ที่เกี่ยวเนื่องอยางครบวงจร  เพือ่สรางความเปนผูนําสูการเปนศูนยกลางการบินใน
ภูมิภาคเอเชยี ภายใตแนวคิด “ประตูสูเอเชีย” (The Gateway to Asia) ซ่ึงจะเปนผูนําทั้งในดาน
จํานวนสายการบิน และผูโดยสาร  โดยเนนวางตําแหนงของ ทอท. และทาอากาศยานระหวาง
ประเทศของบริษัททั้ง 6 แหงใหเปนจุดเชื่อมของเสนทางการบินทั้งเอเชยีอยางเหมาะสม ตรงกับ
ความตองการของกลุมเปาหมาย  คือ สายการบิน ผูโดยสาร และผูใชบริการทาอากาศยานพรอมทั้ง
มุงพัฒนาธุรกจิใหมที่เกี่ยวเนื่องและมีอนาคตอยางครบวงจร  เพื่อสรางความแข็งแกรงในการ
แขงขันรวมถึงการเติบโตทางรายไดของธุรกิจอยางตอเนือ่ง 
 
ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เปนทาอากาศยานนานาชาติขนาดใหญที่มีความสําคัญตอการ
สงเสริมและพัฒนาความเจริญดานเศรษฐกจิ สังคม การทองเที่ยว และดานอื่น ๆ ของประเทศอยาง
มาก รัฐบาลจึงกําหนดใหการกอสราง “ทาอากาศยานสวุรรณภูม”ิ เปน “วาระแหงชาต”ิ  
  
 โครงการทาอากาศยานสวุรรณภูมิ เปนโครงการระดับชาติที่รัฐบาลใหความสําคัญเปน
อันดับแรก และมีนโยบายใหเปนศูนยกลางการบินในภูมภิาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต เนื่องจากทา
อากาศยานกรงุเทพมีขอจํากดัในการพัฒนาเพื่อรองรับการจราจรทางอากาศที่เพิ่มขึ้นในอนาคตซึ่งมี
การประมาณการวาในป พ.ศ. 2553 จะมีปริมาณผูโดยสารสูงถึง 58 ลานคนตอป ในขณะที่ทาอากาศ
ยานกรุงเทพเมือ่พัฒนาเต็มทีแ่ลวสามารถรองรับไดเพียง 36.5 ลานคนตอป ดังนี้จึงมีความ
จําเปนตองสรางทาอากาศยานสุวรรณภูมิขึน้ ณ พืน้ที่หนองงูเหา ซ่ึงไดมีการเตรียมพืน้ที่ไวแลว โดย
มีศักยภาพรองรับผูโดยสารถึง 45 ลานคนตอไป รองรับเที่ยวบนิ 76 เที่ยวบินตอช่ัวโมง และรองรับ
การขนสงสินคาทางอากาศ 3 ลานคนตอป เปดใหบริการตั้งแตวนัที่ 29 กันยายน พ.ศ. 2548  ซ่ึงทา
อากาศยานสวุรรณภูมิจะเปนทาอากาศยานหลักของประเทศ และศูนยกลางคมนาคมขนสงทาง
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อากาศของภูมภิาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต รวมทั้งเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยสงเสริมและกระตุนการ
พัฒนาทางดานเศรษฐกจิ สังคม การทองเที่ยว และดานอื่น ๆ ของประเทศใหเปนไปอยางรวดเรว็ 
และเปนความภาคภูมใิจของคนไทยทั้งชาติ 
 
ฝายรักษาความปลอดภยัในอาคารผูโดยสาร ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ   
 
 ฝายรักษาความปลอดภัยในอาคารผูโดยสารขึ้นอยูกับสายงานปฏิบัติการทาอากาศยาน   
โดยแบงสวนงานออก   ดังนี ้
 

1.  ศูนยรักษาความปลอดภยั 
2.  งานธุรกิจ 
3.  สวนเทคนคิการรักษาความปลอดภัย 
4.  สวนตรวจคน 
 

ภารกิจของฝายรักษาความปลอดภัยในอาคารผูโดยสาร 
 
ศูนยรักษาความปลอดภยั   เฝาสังเกตการณทางโทรทัศนวงจรปดในอาคารผูโดยสาร  

ประสานงานตดิตอส่ือสารทางวิทยุส่ือสารและ /หรือเครื่องมือส่ือสารอื่น ตลอดจนรับแจงเหตุ  
ประสานการปฏิบัติระหวางหนวยภายในและภายนอก  ควบคุมระบบ Control Access Security 
System  การติดตอทางวิทยุส่ือสาร  การติดตอทางโทรศัพท 
 
 งานธุรการ  มหีนาที่ความรบัผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณ งานธุรการ งานบุคคล งาน
พัสดุ งานการเงิน งานงบประมาณของฝายรักษาความปลอดภัยในอาคารผูโดยสาร และงานอื่น
ตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

สวนเทคนิคการรักษาความปลอดภัย   วางมาตรการพรอมจัดทําแผนการรักษาความ 
ปลอดภัยและตรวจสอบการปฏิบัติใหเปนไปตามแผนการรักษาความปลอดภัย   ฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากร ฝายรักษาความปลอดภัยในอาคารผูโดยสารใหมีความพรอมและปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  ออกบัตรรักษาความปลอดภยัใหกับบุคคลเขาปฏิบัติรักษาความปลอดภยัใหกับ
บุคคล เขาปฏิบัติหนาที่ในพืน้ที่เพื่อการรักษาความปลอดภัย 
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สวนตรวจคน มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการตรวจคนผูโดยสาร สัมภาระติดตวั 
สัมภาระบรรทุก เพื่อคนหาอาวุธหรือวัตถุอันตราย หรือวัตถุตองหามอนัอาจนําไปใชในการ
แทรกแซงโดยมิชอบดวยกฎหมายตอการบินพาณิชย ทั้งนี้เพื่อการรักษาความปลอดภยัตอการบิน
พาณิชย ตามมาตรฐานขององคการบินพลเรือนระหวางประเทศ 
   
งานตรวจคน 
 

สวนตรวจคนมีหนวยงานทีข่ึ้นตรงคือ งานตรวจคน ซ่ึงงานตรวจคน มีหนาที่ปองกนัการนํา
วัตถุอันตรายและวัตถุตองหามขึ้นเครื่องบิน ซ่ึงอาจทําใหเกิดการกระทําที่ละเมิดตอกฎหมาย ดังนั้น
เพื่อใหเปนไปตามมาตรการรักษาความปลอดภัยขององคการบินพลเรือนระหวางประเทศ  
ผูโดยสารทุกคน กระเปาสัมภาระติดตัว และสัมภาระบรรทุกทุกชิ้นจะตองผานการตรวจคนกอนที่
จะขึ้นเครื่องบนิ หรือกอนเขาไปในบริเวณพื้นที่เขตปลอดอาวุธ 
 
ลักษณะการทํางานของพนักงานตรวจคน 
 
 พนักงานตรวจคนมีลักษณะการทํางานเปนงานกะ ตองหมุนเวยีนกนัปฏิบัติงานใหบริการ
ผูโดยสารตลอด 24  ช่ัวโมง โดยจัดแบงจํานวนพนักงานในการปฏิบัตทิั้งงานกะกลางวัน และงาน
กะกลางคืน พนักงานตรวจคน แบงออกเปน 4 ชุด ปฏิบัติการในแตละชดุ จะประกอบดวย หวัหนา
ชุด และรองหวัหนาชดุ ทําหนาที่ควบคุมกาํกับดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนในการ
ปฏิบัติงานแตละจุดตรวจคน และทําหนาทีค่วบคุมกํากับดูแลการปฏบิัติงานของพนกังานบริษัทจดั
จางใหเปนตามมาตรการรักษาความปลอดภัย ตามกฎการบินพลเรือนระหวางประเทศ 
 
 
 
 
 
 

.3  
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.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ  
 อายุ 
 อายุงาน 
 สถานภาพสมรส 
 รายได 
 ตําแหนงงาน 
  
 ปจจัยเก่ียวกับงาน 
 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน 
                                                                                                
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 ดานอํานาจ 
 ดานความสําคัญ 
 ดานคุณความดี 
 ดานความสามารถ 
 
 การสนับสนุนทางสังคม 
                        ดานอารมณ 
 เพื่อนรวมงาน            ดานเงินและสิ่งของ 
                             ดานขอมูลขาวสาร 
   ดานอารมณ 
 หัวหนางาน   ดานเงินและสิ่งของ 
                                                  ดานขอมูลขาวสาร 
   ดานอารมณ 
 ครอบครัว   ดานเงินและสิ่งของ 
   ดานขอมูลขาวสาร 

 
 

   ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
         -  ดานรางกาย 
         -  ดานจิตใจ 
         -  ดานพฤติกรรม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

 1.  ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง และการสนับสนุน 
ทางสังคม  สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานตรวจคน  
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
2.  ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง และการสนับสนุน 

ทางสังคม  สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนักงานตรวจ
คน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 

 
3.  ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง และการสนับสนุน

ทางสังคม  สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานจิตใจของพนักงานตรวจคน 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
4.  ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง และการสนับสนุน

ทางสังคม  สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงาน
ตรวจคน บริษทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงค 

เพื่อศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศ
ยานไทย จํากดั (มหาชน)  โดยผูวิจยัมีรายละเอียดการดําเนินการดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานตรวจคนทีป่ฏิบัติงานที่ทาอากาศยานสวุรรณ
ภูม ิซ่ึงมีจํานวนทั้งสิ้น 200 คน (ขอมูล ณ เดือนกนัยายน 2549) ไดคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง 
จากการเปดตารางของ Krejcie และ Morgan (1970 อางใน เพ็ญแข  แสงแกว, 2541) 
  
 จากตารางจะไดขนาดกลุมตวัอยางในการวจิัยคร้ังนี้จํานวน 132 คน ซ่ึงมีความคลาดเคลื่อน
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 หลังจากนัน้ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิอยางมีสัดสวน (Proportional Stratified 
Random Sampling) แบงตามตําแหนงงาน ประกอบดวย ตําแหนงงานระดับหวัหนาชดุหรือระดับ
รองหัวหนาชดุ และพนักงานระดับลูกชดุ ตอจากนัน้ใชวธีิการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) โดยวิธีการจับสลาก โดยมีรายละเอียดของจํานวนประชากร และกลุมตัวอยางตาม 
ตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานตรวจคนในแตละตําแหนงงาน 
    

 ตําแหนงงาน       ประชากร  กลุมตัวอยาง 

หัวหนาชุดหรือรองหัวหนาชุด            44           30 
ลูกชุด             156                                  102 

 รวม                         200                                  132 
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.5 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใชในการวจิัยคร้ังนี้  คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้นจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ ตลอดทั้งผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน  
5 สวน ดังนี ้
 

สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบคุคลของพนักงานตรวจคน จํานวน 6 ขอ โดย
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเตมิขอความ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกบัเพศ  อายุ  
อายุงาน สถานภาพสมรส รายได และตําแหนงงาน   

 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามปจจัยเกีย่วกับงาน จํานวน  30  ขอ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง

ขึ้น โดยอาศัยการศึกษาคนควาจากแนวคิดปจจัยเกี่ยวกับงาน และงานวจิัยตาง ๆ  ที่เกีย่วของ   
ลักษณะแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนมาตรวัดประเมนิคา (Rating Scale)  5 ระดับ คือ  ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง ไมเหน็ดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเหน็ดวยอยางยิ่ง ประกอบดวย 

 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน จํานวน      6  ขอ  ไดแก ขอที่       1-6   
ความสัมพันธกับหัวหนางาน จํานวน      8  ขอ  ไดแก ขอที่     7-14 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จํานวน      8  ขอ  ไดแก ขอที่   15-22 
สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน จํานวน      8  ขอ  ไดแก  ขอที่  23-30 
 
เปนขอความทางลบ (Negative) จํานวน      2  ขอ  ไดแก ขอที่  28 และ 29 

 เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน    28  ขอ  ไดแก ขอที่  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27  และ 30 
 

โดยมีรายละเอียดของเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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คําตอบ                          ขอความทางบวก    ขอความทางลบ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     1  คะแนน        5  คะแนน 
ไมเห็นดวย       2  คะแนน        4  คะแนน 
ไมแนใจ                                            3  คะแนน        3  คะแนน 

 เห็นดวย                                            4  คะแนน        2  คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง                               5  คะแนน        1  คะแนน 
  

การแปลความหมายปจจัยเกีย่วกับงานไดแบงเกณฑชวงคะแนนและใหความหมายดังนี้  
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนระดับ  
          แทนคา          =                     5 - 1 
                             3   
                  =                     1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33    มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดบัไมด ี
2.34 - 3.67    มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดบัพอใช 
3.68 - 5.00               มีความกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับด ี

 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 - 2.33   มีความสัมพนัธกับหัวหนางานอยูในระดับไมดี  
2.34 - 3.67  มีความสัมพันธกับหัวหนางานอยูในระดับพอใช   
3.68 - 5.00  มีความสัมพันธกับหัวหนางานอยูในระดับดี 
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ชวงคะแนน  การแปลความหมาย 
1.00 - 2.33  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดบัไมด ี
2.34 - 3.67  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดบัพอใช 
3.68 - 5.00  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดบัดี  
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33     สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงานอยูในระดับไมด ี
2.34 - 3.67  สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงานอยูในระดับพอใช   
3.68 - 5.00  สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงานอยูในระดับดี  

 
สวนท่ี 3  แบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของพนักงานตรวจคน จํานวน  

35 ขอ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยอาศัยแนวความคดิของ Coopersmith (1981)  
เปนแนวทางในการสรางขอคําถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัดประเมินคา  
(Rating Scale)  มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ คือ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และ
เห็นดวยอยางยิ่ง  ประกอบดวย  

 
ดานอํานาจ  จํานวน       8  ขอ  ไดแก ขอที่     1- 8 
ดานความสําคญั  จํานวน     10  ขอ   ไดแก ขอที่    9-18 
ดานคุณความดี  จํานวน       8  ขอ   ไดแก ขอที่  19-26 
ดานความสามารถ จํานวน       9  ขอ   ไดแก ขอที่  27-35 
 
เปนขอความทางลบ (Negative)  จํานวน        2  ขอ  ไดแก ขอที่   18 และ 34 

             เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน      33  ขอ   ไดแก ขอที่ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
12 13 14 15 16 17 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33  และ 35 

 
โดยมีรายละเอียดของเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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 คําตอบ                          ขอความทางบวก    ขอความทางลบ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     1  คะแนน        5  คะแนน 
ไมเห็นดวย       2  คะแนน        4  คะแนน 
ไมแนใจ                                            3  คะแนน        3  คะแนน 

 เห็นดวย                                            4  คะแนน        2  คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง                               5  คะแนน        1  คะแนน 
  

การแปลความหมายความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองโดยรวมและรายดานคือ ดานอํานาจ ดาน
ความสําคัญ  ดานคุณความดแีละดานความสามารถ ไดแบงเกณฑชวงคะแนน และใหความหมาย
ดังนี ้

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 

       จํานวนระดับ  
        แทนคา          =                    5 - 1 
                             3   
                  =                    1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 
ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33    ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับต่าํ 
2.34 - 3.67    ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับปานกลาง 
3.68 - 5.00               ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง 

 
สวนท่ี 4  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมของพนักงานตรวจคน จํานวน  69  ขอ 

เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองจากการศึกษาแนวคดิของ House (1981)  และ Schaefer 
(1981) ลักษณะของแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนมาตรวดัประเมินคา (Rating Scale)  มีใหเลือกตอบ 
 5 ระดับ  คือ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิง่  ประกอบดวย 
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4.1  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน       จํานวน    24  ขอ  แบงเปน 
 

         การสนับสนุนทางดานอารมณ                     จํานวน     11   ขอ ไดแก ขอที่    1-11 
                      การสนับสนุนทางดานเงินและสิ่งของ  จํานวน       6   ขอ ไดแก ขอที่  12-17 
                      การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร  จํานวน       7   ขอ ไดแก ขอที่  18-24 

 
เปนขอความทางลบ (Negative)  จํานวน        1  ขอ   ไดแก ขอท่ี  17  
เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน      23  ขอ   ไดแก ขอที่  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1112 23 14 15 16 18 19 20 21 22  23  และ 24 
 
4.2  การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางาน           จํานวน      23  ขอ  แบงเปน 
 

         การสนับสนุนทางดานอารมณ                     จํานวน      11  ขอ ไดแก  ขอที่    1-11 
                      การสนับสนุนทางดานเงินและสิ่งของ   จํานวน        5   ขอ ไดแก ขอที่  12-16 
                      การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร    จํานวน       7   ขอ ไดแก ขอที่  17-23 

 
เปนขอความทางบวก (Positive)  ทุกขอ 
 
4.3  การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว              จํานวน      22  ขอ  แบงเปน 
 

        การสนับสนุนทางดานอารมณ                      จํานวน      10   ขอ ไดแก ขอที่    1-10 
                     การสนับสนุนทางดานเงินและสิ่งของ   จํานวน        5   ขอ ไดแก ขอที่  11-15 
                     การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร   จํานวน        7   ขอ ไดแก ขอที่  16-22 

 
เปนขอความทางลบ (Negative)  จํานวน        1  ขอ  ไดแก  ขอที่  15  
เปนขอความทางบวก (Positive) จํานวน      21  ขอ   ไดแก ขอที่  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11   

12 13 14 16 17 18 19 20 21 และ 22 
 

โดยมีรายละเอียดของเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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คําตอบ                           ขอความทางบวก    ขอความทางลบ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     1  คะแนน        5  คะแนน 
ไมเห็นดวย       2  คะแนน        4  คะแนน 
ไมแนใจ                                            3  คะแนน        3  คะแนน 

 เห็นดวย                                            4  คะแนน        2  คะแนน 
 เห็นดวยอยางยิ่ง                               5  คะแนน        1  คะแนน 
  

การแปลความหมายการสนบัสนุนทางสังคมไดแบงเกณฑชวงคะแนน และใหความหมาย
ดังนี ้
 
 4.1  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานโดยรวมและรายดานคอื ดานอารมณ   
ดานเงินและสิง่ของ และดานขอมูลขาวสาร  
        

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
                จํานวนระดับ  
         แทนคา         =                    5 - 1 
                            3   
                  =                    1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 

ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33    การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานอยูในระดับนอย 
2.34 - 3.67    การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง 
3.68 - 5.00  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก 

 
4.2 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานโดยรวมและรายดานคือ ดานอารมณ   

ดานเงินและสิง่ของ และดานขอมูลขาวสาร  
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ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
                จํานวนระดับ  
         แทนคา   =                    5 - 1 
                             3   
                  =                    1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 

ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33    การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานอยูในระดบันอย 
2.34 - 3.67    การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานอยูในระดบัปานกลาง 
3.68 - 5.00  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานอยูในระดบัมาก 

 
4.3 การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว โดยรวมและรายดานคือ ดานอารมณ  

 ดานเงินและสิง่ของ และดานขอมูลขาวสาร  
        

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
                จํานวนระดับ  
         แทนคา         =                    5 - 1 
                             3   
                  =                    1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 

ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33    การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวอยูในระดับนอย 
2.34 - 3.67    การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวอยูในระดับปานกลาง 
3.68 - 5.00  การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวอยูในระดับมาก 
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สวนท่ี 5  แบบสอบถามความเครียดในการปฏิบัติงาน  จํานวน 32  ขอ  ซ่ึงสรางขึ้นโดย 
อาศัยการศึกษาคนควาจากแนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน และงานวิจยัตาง ๆ
ที่เกี่ยวของ  ลักษณะแบบสอบถามที่สรางขึ้นเปนมาตรวดัประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ  
ไมเคยเลย นาน ๆ คร้ัง บางครั้ง บอยครั้ง และเปนประจาํ ประกอบดวย 
 

ดานรางกาย   จํานวน    10  ขอ  ไดแก ขอที่    1-10 
ดานจิตใจ   จํานวน    13  ขอ  ไดแก ขอที่  11- 23 
ดานพฤติกรรม   จํานวน     9  ขอ ไดแก  ขอที่  24-32 
 
โดยมีรายละเอียดของเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
 
คําตอบ    การใหคะแนน    
ไมเคยเลย      1  คะแนน        
นาน ๆ คร้ัง       2  คะแนน         
บางครั้ง                                             3  คะแนน         

 บอยครั้ง                                            4  คะแนน         
 เปนประจํา                               5  คะแนน        
           

การแปลความหมายความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานคือ ดานรางกาย 
ดานจิตใจ และดานพฤติกรรม  ไดแบงเกณฑชวงคะแนน และใหความหมายดังนี ้
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
                จํานวนระดับ  
        แทนคา          =                    5 - 1 
                             3   
                  =                    1.33 
 

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
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ชวงคะแนน  การแปลความหมาย  
1.00 - 2.33    มีความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
2.34 - 3.67    มีความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
3.68 - 5.00  มีความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดนาํแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบหาความเที่ยงตรง และ
ความเชื่อมั่นดงันี้  
 
การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและจากการศึกษาแนวคดิ
และทฤษฎีที่เกี่ยวของไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)  โดยนํา
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ไปเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  เพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหา  ความถูกตองในการใชภาษา  และลักษณะของขอคําถาม หลังจากนั้นนํา
ขอเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกอนนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out)   
 
การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability)   

 
ผูวิจัยหาคาความเชื่อมั่นโดยนําแบบสอบถามไปทําการทดลองใชกับพนักงานตรวจคนใน

กลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกบักลุมตัวอยางที่จะศึกษา ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําไปทดลองใชกับ
พนักงานตรวจคนที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยานเชียงใหม จาํนวน 30 คน  

 
หลังจากนัน้นาํแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดรับคืนมาทําการวิเคราะหหาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามตามองคประกอบรายดานและทั้งฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 
 ทั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละชุดดังตอไปนี ้
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1.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามปจจัยเกีย่วกับงาน ไดแก ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมใน
สถานที่ทํางานเปนรายดาน และทั้งฉบับ  มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ปจจัยเก่ียวกับงาน    คาความเชื่อม่ัน 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน         .888  
ความสัมพันธกับหัวหนางาน         .860  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน         .888 
สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน         .904  
 ทั้งฉบับ                         .899 
 

 2.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองเปนรายดาน และ 
ทั้งฉบับ มีรายละเอียดดังนี ้

 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   คาความเชื่อม่ัน 
ดานอํานาจ           .922 
ดานคุณความดี           .868 
ดานความสําคญั           .928 
ดานความสามารถ          .880 

  ทั้งฉบับ           .960 
 

3.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน หัวหนา
งาน และครอบครัว เปนรายดาน และทั้งฉบับ มีรายละเอยีดดังนี ้

 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  คาความเชื่อม่ัน 
การสนับสนุนดานอารมณ         .928 
การสนับสนุนดานเงินและสิง่ของ         .855 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร         .942 

  ทั้งฉบับ           .960 
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การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน  คาความเชื่อม่ัน 
การสนับสนุนดานอารมณ         .942 
การสนับสนุนดานเงินและสิง่ของ         .855 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร         .942 

  ทั้งฉบับ           .953 
 

การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว  คาความเชื่อม่ัน 
การสนับสนุนดานอารมณ         .957 
การสนับสนุนดานเงินและสิง่ของ         .910 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร         .898 
 ทั้งฉบับ           .960 
 
4.  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความเครียดในการปฏิบัติงานเปนรายดาน และ 

ทั้งฉบับ มีรายละเอียดดังนี ้
 
ความเครียดในการปฏิบตังิาน   คาความเชื่อม่ัน 

 ดานรางกาย             .819   
 ดานจิตใจ                          .945 
 ดานพฤติกรรม             .919 
  ทั้งฉบับ             .939 

.6 การเก็บรวมรวบขอมูล 

 
 1.  ขออนุญาตจากหนวยงานในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการวิจยั และขออนุญาตใช
แบบสอบถามที่สรางขึ้นดําเนินการเก็บขอมูลกับพนักงานตรวจคน 
 
 2.  นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวจํานวน 132 ฉบับไปแจกพนกังานตรวจคน  
ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) และเก็บรวบรวมคืนดวยตัวเอง 
ไดครบทั้ง 132  ฉบับ 
 
 3.  นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีทางทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามนํามาวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ   
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

สถิติที่ใชในการนําเสนอขอมูล และวิเคราะหขอมูล ในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย 
 
1.  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 
2.  คาเฉลี่ย (Mean) ใชจําแนกและแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ  

 
3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชควบคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดง 

ลักษณะการกระจายของขอมูล 
 
4.  การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีแบบ 

ขั้นตอน (Stepwise) ใชพยากรณตัวแปรตามตัวหนึ่งซึ่งสงผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวข้ึนไป
  
 ทั้งนี้ผูวิจยัไดกาํหนดระดับความมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05, .01 และ .001 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

ผลการวิจัย 

 
ผลการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มอิีทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจ

คน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน)” แบงออกเปน 6 สวน ดังนี ้
 
 สวนที่ 1  ปจจยัสวนบุคคล 
 สวนที่ 2  ปจจยัเกีย่วกับงาน 
 สวนที่ 3  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 สวนที่ 4   การสนับสนุนทางสังคม 
 สวนที่ 5  ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 6  การทดสอบสมมติฐาน 
 
สวนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคล 
  
 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตรวจคนในที่นี้ศึกษาเรื่อง เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ
สมรส รายได และตําแหนงงาน  ผลการศึกษามีรายละเอยีดดังนี้ (ตารางที่ 2) 
  
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของพนักงานตรวจคน จําแนกตามขอมลูปจจัยสวนบคุคล 

                                                               (n=132) 

 ปจจัยสวนบุคคล                   จํานวนคน                 รอยละ 

เพศ 
 ชาย                         28       21.2 

หญิง                                   104       78.8 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
                                                               (n=132) 

 ปจจัยสวนบุคคล                   จํานวนคน                 รอยละ 

อายุ 
 ต่ํากวา 30  ป            47       35.6   
 30 -  35     ป           47       35.6 
 มากกวา 35 ป ขึ้นไป          38       28.8 

x    = 33.37  ป           S.D. =  5.77                 Min = 23 ป          Max = 55 ป 
 
อายุงาน 
 ต่ํากวา 6  ป                                      38       28.8 
 6 -  10  ป                        37                    28.0 
 มากกวา 10 ป ขึ้นไป                       57       43.2  

x   = 9.72  ป                 S.D. = 5.97          Min = 1 ป                 Max = 31 ป 
 
สถานภาพสมรส 
 โสด              71                    53.8 
 สมรส              54                   40.9 

หมาย/หยาราง  7                          5.3 
 

รายได  
ต่ํากวา    12,000   บาท           42                       31.8 
12,000 - 24,000   บาท           50                    37.9 
มากกวา  24,000  บาท ขึ้นไป          40       30.3 
x  = 20,338.83 บาท     S.D. = 13,353.29      Min = 7,000  บาท     Max = 85,856 บาท   

 
ตําแหนงงาน 
 พนักงานตรวจคน (ระดับลูกชุด)         102       77.3 
 พนักงานตรวจคน (ระดับหัวหนาชุดหรือระดับรองหวัหนาชุด)   30                    22.7 
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จากตารางที่ 2  สามารถอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานตรวจคนไดดังนี ้
  
 เพศ   ผลการศึกษาพบวา  พนักงานตรวจคนสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 78.8  
และที่เหลือเปนเพศชาย คดิเปนรอยละ 21.2  
 
 อายุ  ผลการศึกษาพบวา พนกังานตรวจคนมีอายุเฉลี่ยเทากับ 33.37 ป โดยประมาณหนึ่งใน
สาม มีอายุต่ํากวา 30 ป  คิดเปนรอยละ 35.6  และมีอายุระหวาง 30 - 35 ป  คิดเปนรอยละ 35.6  และ
อายุมากกวา 35 ปขึ้นไปมีนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 28.8  
 
 อายุงาน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานตรวจคนมีอายุงานเฉลี่ยเทากับ 9.72  ป โดยเกือบ
คร่ึงมีอายุงานมากกวา 10  ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 43.2  รองมามีอายุงานต่ํากวา 6  ป คิดเปนรอยละ  
28.8  และมีอายุงานต่ํากวา 6 ปจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 28 
 
 สถานภาพสมรส  ผลการศึกษาพบวา พนักงานตรวจคนเกินกวาครึ่งมีสถานภาพโสด  คิด
เปนรอยละ 53.8 รองลงมามีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 40.9 และมีสถานภาพหมาย หยาราง 
คิดเปนรอยละ 5.3 
 
 รายได  ผลการศึกษาพบวา พนักงานตรวจคนมีรายไดเฉลี่ยเทากับ 20,338.83 บาท 
โดยประมาณหนึ่งในสาม มีรายได ระหวาง 12,000 - 24,000   บาท คิดเปนรอยละ 37.9  รองลงมามี
รายไดต่ํากวา 12,000 บาท  คิดเปนรอยละ31.8  และมีรายไดมากกวา 24,000 บาทขึ้นไปนอยที่สุด 
คิดเปนรอยละ 30.3 
 
 ตําแหนงงาน  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานตรวจคนสวนใหญมีตําแหนงงานระดับลูกชุด              
คิดเปนรอยละ 77.3  และมีตาํแหนงงานระดับหัวหนาชดุหรือระดับรองหัวหนาชุด  คดิเปนรอยละ 
22.7  
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จากขอมูลปจจยัสวนบุคคลของพนักงานตรวจคน พบวาพนักงานตรวจคนสวนใหญเปน
เพศหญิง  มีอายุเฉลี่ย 33.37 ป มีอายุงานเฉลี่ย 9.72 ป  เกนิกวาครึ่งมีสถานภาพโสด มรีายไดเฉลี่ย 
20,338.83 บาทตอเดือน และสวนใหญเปนพนักงานระดับลูกชุด       
 
สวนท่ี 2  ปจจัยเก่ียวกับงาน 
 
ตารางที่ 3   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็ตอปจจัยเกี่ยวกบังาน   
      ของพนักงานตรวจคน                               
                                                     (n=132) 

ปจจัยเก่ียวกับงาน      x     S.D.            ระดับ 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน   2.89               0.76                  พอใช 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน   3.01               0.85           พอใช 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.80                   0.63                           ดี 
สภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน                2.55               0.67                   พอใช 

 โดยรวม     3.04                     0.45                        พอใช 

  
จากตารางที่ 3  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานตรวจคนมีความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับงาน 

โดยรวมอยูในระดับพอใช  (คาเฉลี่ยเทากับ 3.04) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนกังาน
ตรวจคนมีความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี 
(คาเฉลี่ยเทากบั 3.80) ดานความสัมพันธกบัหัวหนางาน ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และ
ดานสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานอยูในระดับพอใช (คาเฉลี่ยเทากบั 3.01 2.89 และ 2.55 
ตามลําดับ) 
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สวนท่ี 3  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 
       ของพนักงานตรวจคน 
                                         (n=132) 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง     x     S.D.          ระดับ 

ดานอํานาจ     2.95  0.59                   ปานกลาง 
ดานความสําคญั     3.69  0.52                         สูง 
ดานคุณความดี     3.85  0.52                         สูง 
ดานความสามารถ    3.54  0.47             ปานกลาง 

 โดยรวม                 3.52            0.42                   ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4   ผลการศึกษาพบวา พนกังานตรวจคนมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 3.52)  และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา 
พนักงานตรวจคนมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดานคณุความดี และดานความสําคญั อยูใน
ระดับสูง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และ3.69 ตามลําดับ) สวนความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองดาน
ความสามารถ และดานอํานาจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และ 2.95 ตามลําดับ)        
 
สวนท่ี 4  การสนับสนุนทางสังคม 
 
 ในการศึกษาเรือ่งการสนับสนุนทางสังคม  ผูวิจัยไดศึกษาการสนับสนุนทางสังคมใน 
ดานอารมณ ดานเงินและสิ่งของ และดานขอมูลขาวสาร ตามแหลงการสนับสนุนทางสังคม ดังนี้ 
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4.1  การสนับสนุนทางสงัคมจากเพื่อนรวมงาน 
 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน 
     รวมงานของพนักงานตรวจคน 
                                           (n=132) 

การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน    x   S.D.     ระดับ 

ดานอารมณ      3.68  0.58       มาก 
ดานเงินและสิง่ของ     3.69  0.56       มาก 
ดานขอมูลขาวสาร     3.77  0.63       มาก 

 โดยรวม                   3.71  0.55       มาก  

 
จากตารางที่ 5  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก

เพื่อนรวมงานโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 3.71)  และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดาน
พบวา พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ดานขอมลูขาวสาร ดาน
เงินและสิ่งของ และดานอารมณ อยูในระดบัมาก (คาเฉลีย่เทากับ 3.77 3.69 และ 3.68 ตามลําดับ)       
 
 4.2  การสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางาน 
 
ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางาน 
     ของพนักงานตรวจคน 
                                      (n=132) 

การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน    x      S.D.     ระดับ 

ดานอารมณ      3.00    0.75               ปานกลาง
ดานเงินและสิง่ของ     2.86    0.87  ปานกลาง 
ดานขอมูลขาวสาร     3.28    0.83  ปานกลาง 

 โดยรวม      3.05    0.73  ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 6  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก

หัวหนางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.05) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน
พบวา พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางานดานขอมูลขาวสาร ดาน
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อารมณ และดานเงินและสิ่งของอยูในระดบัปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.28 3.00 และ 2.86
ตามลําดับ)  

   
4.3  การสนับสนุนทางสงัคมจากครอบครัว 

 
ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว 
     ของพนักงานตรวจคน 
                                (n=132) 

การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว   x      S.D.     ระดับ 

ดานอารมณ      4.26  0.64    มาก 
ดานเงินและสิง่ของ     4.20  0.67    มาก 
ดานขอมูลขาวสาร     4.05  0.73    มาก 

 โดยรวม      4.18  0.63    มาก 

 
จากตารางที่ 7  ผลการศึกษาพบวา  พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจาก

ครอบครัวโดยรวมอยูในระดบัมาก (คาเฉลีย่เทากับ 4.18) และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดาน พบวา 
พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ  ดานเงินและสิ่งของ 
และดานขอมลูขาวสารอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.26 4.20  และ 4.05 ตามลําดับ)    
 
สวนท่ี 5  ความเครียดในการปฏิบัตงิาน 
 
 ในการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนในครั้งนี้ ผูวิจัยได
แบงความเครยีดในการปฏบิัติงานออกเปน 3 ดาน คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ และดานพฤติกรรมมี
รายละเอียดของผลการศึกษาดังนี้  
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของ 
    พนักงานตรวจคน 

                                         (n=132) 

ความเครียดในการปฏิบตังิาน    x       S.D.      ระดับ 

ดานรางกาย      2.36    0.64   ปานกลาง   
ดานจิตใจ      2.23    0.80        นอย 
ดานพฤติกรรม      2.10    0.70        นอย 

 โดยรวม      2.23    0.62        นอย 

 
จากตารางที่ 8   ผลการศึกษาพบวา  พนกังานตรวจคนมีความเครียดในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยูในระดับนอย (คาเฉลี่ยเทากับ 2.23) และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังาน
ตรวจคนมีความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.36) 
สวนความเครยีดในการปฏบิัติงานดานจิตใจและดานพฤติกรรมอยูในระดับนอย (คาเฉลี่ยเทากับ 
2.23 และ 2.10 ตามลําดับ)   
   
สวนท่ี 6  การทดสอบสมมตฐิาน 
 
 สมมติฐาน  ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และการ
สนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏบิัติงานของพนักงานตรวจคน 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis)  ทั้งนี้เพื่อหาปจจยัทีส่ามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานตรวจคน บริษทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) โดยที่ปจจัยดังกลาวประกอบดวย  
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส รายได และตําแหนงงาน  ปจจัยเกี่ยวกบั
งาน ประกอบดวย ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกบั
เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน ปจจัยความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง สวนปจจัย
การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน และ
ครอบครัว แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก การสนับสนุนทางดานอารมณ ดานเงินและสิ่งของ และดาน
ขอมูลขาวสาร โดยมีขั้นตอนดังนี ้
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1. การตรวจสอบขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหถดถอยทีว่าตัวแปรอิสระทุก
ตัวจะตองไมมคีวามสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ซ่ึง
ไดแก ปจจยัสวนบุคคล ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม 
เพื่อดูวาตวัแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพนัธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตาง ๆ 
ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทาํใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไมได เกิด
ปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และจะทาํใหไมสามารถใชเทคนิคการ
วิเคราะหดังกลาวได ซ่ึงถาเกิดปญหานี้ขึน้ เราจะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มี
ความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2540) 

 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสัญลักษณ และอักษรยอในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 
JSP   ความเครียดในการปฏิบัติงาน ดานรางกาย 
JSS   ความเครียดในการปฏิบัติงาน ดานจติใจ 
JSB   ความเครียดในการปฏิบัติงาน ดานพฤติกรรม 
JS   ความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวม 
AGE   อายุ 
SEX   เพศ (0 = เพศหญิง, 1 = เพศชาย) 
EXP   อายุงานในบริษัท (หนวยนับเปนป) 
STU   สถานภาพสมรส (0 = สถานภาพโสด, 1 = เมื่อเปนกรณีอ่ืน ๆ) 
INC                รายได 
POS   ตําแหนงงาน (0 = ระดับลูกชุด, 1 =  ระดับหัวหนาชุดหรือ 

ระดับรองหวัหนาชุด) 
JP   ปจจัยเกี่ยวกับกับงาน ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
JB   ปจจัยเกี่ยวกับกับงาน ดานความสัมพันธกบัหัวหนางาน 
JC   ปจจัยเกี่ยวกับกับงาน ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน 
JE   ปจจัยเกี่ยวกับกับงาน ดานสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน 
SP   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ดานอํานาจ 
SS   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ดานความสําคัญ 
SV   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ดานคุณความดี 
SC   ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ดานความสามารถ 
SCE   การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ดานอารมณ 
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SCT   การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ดานเงินและสิง่ของ 
SCI   การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ดานขอมูลขาวสาร 
SBE   การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน ดานอารมณ 
SBT   การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน ดานเงินและสิ่งของ 
SBI               การสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางาน ดานขอมูลขาวสาร 
SFE   การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ดานอารมณ 
SFT   การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ดานเงินและสิ่งของ 
SFI   การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ดานขอมูลขาวสาร 
Sig.   ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
R   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพห ุ

R2   คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
R2

adj   คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
Beta   คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
Overall   คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
b   คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
a   คาคงที่ของสมการพยากรณ 
SE b   ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b   
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ตารางที่ 9  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  
                 และการสนับสนนุทางสังคมของพนักงานตรวจคน 
 

 SEX AGE EXP STU INC POS JP JB JC JE SP 
SEX            
AGE -.102           
EXP -.043 .848*          
STU -.002 .366* .337*         
INC -.014 .823* .823* .227*        
POS -.072 .569* .621* .295* .589*       
JP .023 .151 .082 .172* .056 .077      
JB .039 -.059 -.092 -.023 -.049 .052 .678*     
JC -.049 -.150 -.127 .132 -.189* -.077 .119 .101    
JE .130 -.028 -001 .121 -.058 -.025 .322 .250* .078   
SP -.172 .252* .178 .104 .142 .214* .156 .330* .222* .119  
SS .142 -.111 -.135 .024 -.116 .040 .116 .250* .556* .048 .443* 
SV .275* .042 .085 .232* .035 .124 .038 .092 .313* -.039 .288* 
SC .111 -.002 -.023 .074 -.046 .740 .037 .110 .264* -.034 .412* 
SCE .135 -.188* -.170 .110 -.191* -.100 .080 .107 .680* .146 .294* 
SCT .288* -.105 -.069 .046 -.056 -.072 .036 .002 .573* .075 .038 
SCI .150 -.178* -.178* .130 -.192* -.145 .090 .077 .668* .127 .200* 
SBE .002 -.010 -.053 .020 -.045 .044 .537* .782* .134 .218* .302* 
SBT .005 -.006 -.063 -.073 -.029 .025 .431* .598* .027 .221* .240* 
SBI .119 .041 .025 .061 .067 .123 .351* .620* .125 .162 .235* 
SFE .212* -.080 -.051 .057 -.011 -.019 .051 .042 .395* -.089 .123 
SFT .224 -.203 -.173* -.017 -.108 -.105 .007 .087 .354* -.130 .087 
SFI .115 -.097 -.143 .008 -.098 -.124 .026 .036 .358* -.107 .129 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

 SS SV SC SCE SCT SCI SBE SBT SBI SFE SFT SFI 
SEX             
AGE             
EXP             
STU             
INC             
POS             
JP             
JB             
JC             
JE             
SP             
SS             
SV .649*            
SC .657* .693*           
SCE .652* .476* .508*          
SCT .489* .387 .334* .777*         
SCI .553* .347* .360* .835* .776*        
SBE .330* .168 .206* .186* .077 .184*       
SBT .260* .201* .300* .193* .143 .101 .713*      
SBI .352* .302* .294* .237* .205* .259* .766* .673*     
SFE .611* .526* .494* .529* .467* .491* .125 .121 .228*    
SFT .555* .463* .538* .539* .491* .468* .127 .189* .244* .855*   
SFI .437* .348* .428* .482* .369* .418* .101 .107 .161 .734* .761* . 
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ตารางที่ 10  ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาใน 
       ตนเอง และการสนับสนนุทางสังคมของพนักงานตรวจคน หลังจากตัดตวัแปร อายุ  

      อายุงาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานดานอารมณ และการสนับสนุน 
      ทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ 

 
 SEX STU INC POS JP JB JC JE SP SS SV 
SEX            
STU -.002           
INC -.014 .227          
POS -.072 .295* .598*         
JP  .023 .172* .056 .077        
JB  .039 -.023 -.049 .052 .678*       
JC -.049 .132 -189* -.077 .119 .101      
JE  .130 .121 -.058 -.025 .322* .250* .078     
SP -.172* .104 .142 .214* .156 .330* .222* .119    
SS  .142 .024 -.116 .040 .116 .250* .566* .048 .443*   
SV  .275 .232* .035 .124 .038 .092 .313* -.039 .288* .649*  
SC  .111 .074 -.046 .074 .037 .110 .264* -.034 .412* .657* .693* 
SCT  .288* .046 -.056 -.072 .036 .002 .573* .075 .038 .489* .387* 
SCI  .150 .130 -.192* -.145 .090 .077 .668* .127 .200* .553* .347* 
SBE  .002 .020 -.045 .044 .537* .782* .134 .218* .302* .330* .168 
SBT  .005 -.073 -.029 .025 .431* .598* .027 .221* .240* .260 .201* 
SBI  .119 .061 .067 .123 .351* .620* .125 .162 .235* .352* .302* 
SFT  .224* -.017 -.108 -.105 .007 .087 .354* -.130 .087 .555* .463* 
SFI  .115 .008 -.098 -.124 .246 .036 .358* -.107 .129 .437* .348* 
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
 

 SC SCT SCI SBE SBT SBI SFT SFI 
SEX         
STU         
INC         
POS         
JP         
JB         
JC         
JE         
SP         
SS         
SV         
SC         
SCT .334*        
SCI .360* .766*       
SBE .206* .077 .184*      
SBT .300* .143 .101 .713*     
SBI .294* .205* .259* .766* .673*    
SFT .538* .491* .468* .127 .189* .244*   
SFI .428* .369* .418* .101 .107 .161 .761*  
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จากตารางที่ 9  ศึกษาความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล ปจจัยเกีย่วกับงาน ความรูสึก
เห็นคณุคาในตนเอง การสนบัสนุนทางสังคมของพนักงานตรวจคนมคีวามสัมพันธทางบวกกนั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยในการวจิัยคร้ังนี้ กําหนดใหตวัแปรอิสระจะตองไมมีคา
ความสัมพันธกันสูงเกิน .08 (สุชาติ ประสิทธรัฐสินธุ, 2540)   ซ่ึงจากตารางที่ 9 พบวา  
อายุ (AGE) มีความสัมพันธกับอายุงาน (EXP) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .848  และ 
อายุ (AGE) มีความสัมพันธกับรายได (INC) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั  .823  อายุงาน 
(EXP) มีความสัมพันธกับรายได (INC) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .823  การ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานดานอารมณ (SCE) มีความสัมพันธกับการสนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อนรวมงานดานขอมูลขาวสาร (SCI) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  .835  
การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ (SFE)  มีความสัมพนัธกับการสนบัสนุนทาง
สังคมจากครอบครัวดานเงนิและสิ่งของ (SFT) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากบั .855  ซ่ึงมี
คาสัมพันธสูงเกิน .80  ดังนัน้ผูวิจัยจึงไดตดัอายุ ( AGE)   อายุงาน (EXP)   การสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนรวมงานดานอารมณ (SCE) และการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ (SFE) 
ออกไปพรอมกับหาความสมัพันธของตัวแปรอิสระที่เหลืออยูผลแสดงในตารางที่ 10  ซ่ึงพบวาไมมี
ตัวแปรอิสระใดมีคาความสัมพันธกันสูงเกนิ .80 จึงสามารถนาตัวแปรอสิระที่เหลือทั้งหมดไป
วิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอนตอไป 
 
 2.  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน 

 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และการ

สนับสนนุทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏบิัติงานโดยรวม ของพนักงาน
ตรวจคน บริษทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
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ตารางที่ 11  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอนของตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณ 
       ความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตรวจคน 
                                                                    (n=132) 

 ตัวแปรพยากรณ                b         SE b      Beta        t          Sig. 

1. ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (JP)        -1.735       .486     -.399    -3.570    .001 
2. ความสัมพันธกับหวัหนางาน (JB)          1.609       .444       .548     3.625    .000 
3. การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางาน 
     ดานอารมณ (SBE)                        -.853       .319     -.352    -2.672    .009 
     คาคงที่                                                              90.857      7.488 
 R = .369          R2= .136         R2

Adj = .116      F Overall = 6.734       Sig. = .000 

 
 จากตารางที่ 11 พบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (JP) ความสัมพนัธกับหวัหนางาน 
(JB)  และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานอารมณ (SBE)  สามารถรวมกันพยากรณ
ความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตรวจคนไดอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 11.6 (R2adj = .116) และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุเทากับ .369 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานตรวจคนเขียนมาเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของ
คะแนนดิบดังนี้ 
 
 JS     =     90.857 - 1.735(JP) + 1.609 (JB) -.853 (SBE) 
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 
 Z JS   =  - .399 (JP) + .548 (JB) - .352 (SBE) 
 
 จากสมการพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตรวจคน  
พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธถดถอยในการพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานโดยรวม 
ของพนักงานตรวจคนไดดทีี่สุดคือ ความสัมพันธกับหัวหนางาน รองลงมาคือ ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน และการสนับสนนุทางสังคมจากหัวหนางานดานอารมณ ตามลําดับ 
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 สมมติฐานที่ 2  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ
การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 
 
ตารางที่ 12  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอนของตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณ 
       ความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนกังานตรวจคน 
                                                                    (n=132) 

 ตัวแปรพยากรณ                b         SE b      Beta        t          Sig. 

1. ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (JP)         -.522       .160      -.396    -3.570    .001 
2. ความสัมพันธกับหวัหนางาน (JB)          .217        .108       .230     3.625    .046 
        คาคงที่                                                              27.951      2.229 
 R = .293          R2= .086         R2

Adj = .072      F Overall = 6.079       Sig. = .003 

  
จากตารางที่ 12 พบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (JP) และความสัมพันธกับหวัหนา

งาน (JB) สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนกังานตรวจคน 
ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 7.2  
(R2adj = .072) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากบั .293 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 2 ตวัที่สามารถ
รวมกันพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนักงานตรวจคนมาเขยีนเปน
สมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดงันี ้
 

JSP     =     27.951 - .552 (JP) + .217(JB) 
  
และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

 
 Z JSP    = - .396 (JP) + .230 (JB)  
 

จากสมการพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนกังานตรวจคน  
พบวาตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานดานรางกาย
ของพนักงานตรวจคนไดดทีี่สุดคือ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ความสัมพันธกับ
หัวหนางาน  
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สมมติฐานที่ 3  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ
การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานจิตใจของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 
 
ตารางที่ 13  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอนของตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณ 
       ความเครียดในการปฏิบัติงานดานจิตใจของพนักงานตรวจคน 
                                                                    (n=132) 

 ตัวแปรพยากรณ                b         SE b      Beta        t          Sig. 

1.  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน(JP)                          -1.014        .256     -.446    -3.958    .000 
2.  ความสัมพันธกับหวัหนางาน (JB)                                .692        .207       .451     3.351    .001 
3.  การสนับสนุนจากหวัหนางาน 
     ดานขอมูลขาวสาร(SBI)                                              -.471        .190     -.261    -2.477     .015               

คาคงที่          40.647     4.143 
 R = .366          R2= .134         R2

Adj = .113      F Overall = 6.585       Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 13 พบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (JP) ความสัมพนัธกับหวัหนางาน 

(JB) และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร (SBI) สามารถรวมกัน
พยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานจิตใจของพนกังานตรวจคนไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
ที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 11.3 (R2adj = .113) และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุเทากับ .366  เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานจิตใจของพนักงานตรวจคนมาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของ
คะแนนดิบดังนี้ 
 
 JSM     =    40.647 - 1.014(JP) + .692 (JB) -.471 (SBI) 
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 
 Z JSM    =  - .446 (JP) + .451 (JB) - .261 (SBI) 
 

 
จากสมการพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานจิตใจของพนกังานตรวจคน  
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พบวา ตวัแปรที่มีคาสัมประสิทธถดถอยในการพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานดานจติใจ 
ของพนักงานตรวจคนไดดทีี่สุดคือ ความสัมพันธกับหัวหนางาน  รองลงมาคือ ความกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน และการสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางานดานขอมูลขาวสาร ตามลําดับ 
 

สมมติฐานที่ 4  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ
การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 
 
ตารางที่ 14  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขัน้ตอนของตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณ 
       ความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคน 
                                                                    (n=132) 

 ตัวแปรพยากรณ                b         SE b      Beta        t          Sig. 

ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ (SC)     -.263         .130     -.175   -2.021    .045 
              คาคงที่                                                              27.284      4.176 
 R = .175          R2= .030         R2

Adj = .023      F Overall = 4.083       Sig. = .045 

 
จากตารางที่ 14 พบวา ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ (SC) สามารถ

พยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคนไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 2.3 (R2adj = .023) และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุเทากับ .175 เมื่อนําตัวแปรที่สามารถพยากรณความเครียดในการปฏบิัติงาน 
ดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคนมาเขียนเปนสมการจะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนน
ดิบดังนี ้
 
 JSB     =     27.284 -.263 (SC)  
 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้
 
 Z JSB    =  - .175 (SC) 
  



 
102 

ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ อายุ 
สถานภาพสมรส รายได และตําแหนงงาน   ปจจัยเกี่ยวกบังานไดแก ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมใน
สถานที่ทํางาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง ไดแก ดานอํานาจ ดานความสําคัญ ดานคุณความดี 
ดานความสามารถ การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางาน ไดแก ดานอารมณ ดานเงนิและสิ่งของ 
และดานขอมลูขาวสาร  การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ไดแก ดานอารมณ ดานเงินและ
ส่ิงของ และดานขอมูลขาวสารวาปจจยัใดที่สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานตรวจคน บริษทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ไดดงัแสดงในตารางที่ 15 
 
ตารางที่ 15  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานตัวแปรอิสระที่สามารถพยากรณความเครยีด 
       ในการปฏบิัติงานของพนักงานตรวจคน 

 
 ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ     โดย     ดาน     ดาน      ดาน 
     รวม   รางกาย    จิตใจ พฤติกรรม
เพศ - - - - 
อายุ - - - - 
อายุงาน - - - - 
สถานภาพสมรส - - - - 
รายได - - - - 
ตําแหนงงาน - - - - 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน    - 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน    - 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน - - - - 
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน - - - - 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานอํานาจ - - - - 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสําคัญ - - - - 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานคุณความดี - - - - 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ - - -  
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานดานอารมณ - - - - 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 
 

 ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ     โดย     ดาน     ดาน      ดาน 
     รวม   รางกาย    จิตใจ พฤติกรรม
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานดานเงินและสิ่งของ - - - - 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานดานขอมูลขาวสาร - - - - 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานอารมณ  - - - 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานเงินและสิ่งของ - - - - 
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร - -  - 
การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ - - - - 

 
 
 

ขอวิจารณ 
 

การวิจยั เร่ืองปจจัยที่มีอิทธพิลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน   
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ใชกลุมตัวอยางจํานวน 132 คน ผูวิจัยขอนาํเสนอขอ
วิจารณผลการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 
ปจจัยเก่ียวกับงาน 
 

จากการวิจัยพบวา พนกังานตรวจคนมีความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับงานโดยรวมอยูใน
ระดับพอใช  และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนมีความคิดเหน็ตอปจจัย
เกี่ยวกับงาน ดานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี  ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานและดานสภาพแวดลอมในการสถานที่ทํางานอยูในระดับพอใช   

 
การที่พนักงานตรวจคนสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยเกีย่วกับงานดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงานอยูในระดับด ี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานตรวจคนทํางานเปนกลุม  ตองรับผิดชอบ
รวมกัน ตองพึง่พาอาศัยกนัทัง้เรื่องงานและเรื่องความเปนอยู  เมื่อเกดิปญหาตาง ๆ ขึ้นพนักงาน
ตรวจคนกเ็ต็มใจใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา  และแสดงความเหน็อกเห็นใจตอกนัเปนอยางดี  
มีการพบปะสงัสรรคในโอกาสตาง ๆ เสมอ ๆ ทั้งในเวลาและนอกเวลางาน จึงทําใหพนักงานตรวจ
คนมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความสุขเมื่อตองทํางานรวมกนั 
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  สวนการที่พนกังานตรวจคนสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับงานดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางานอยูในระดับพอใช  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานตรวจคนยังรูสึกวา
ไดรับความเปนเองกับหวัหนางานยังไมมากพอ ไมสามารถปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น หรือ
สามารถปรึกษาหารือไดเปนเรื่อง ๆ ไป  หรือเปนบางโอกาสเทานั้น  พนกังานตรวจคนยังไมไดรับ
โอกาสใหแสดงความคิดเหน็ในเรื่องตาง ๆ ไดตลอดเวลาโดยเฉพาะอยางยิ่งปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงาน ซ่ึงพนักงานตรวจคนเปนผูรับผิดชอบโดยตรง ยอมรับรูปญหาจริง ๆ ไดมากกวา 
หัวหนางาน และตองการไดรับการแกปญหาหรือขอของตาง ๆ โดยเร็ว แตยังไมไดรับการดูแลเอา
ใจใสในเรื่องตาง ๆ เหลานี้เทาที่พนักงานตองการ   การใหความชวยเหลือเอาใจใสตอพนักงานกบั
ขอเสนอแนะที่พนักงานแสดงความคิดเหน็ไปยังไมไดรับการแกไขเทาที่ควร  และการเปดโอกาส
ใหพนกังานไดตัดสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยอิสระยังไมสามารถกระทําไดตลอดเวลา ยัง
ตองอยูในกรอบหรือขอบเขตของหัวหนางานเปนสวนใหญ ทําใหพนกังานมีความคดิเห็นวาตนเอง
ยังไมไดรับความไววางใจในการปฏิบัติงานจากหวัหนางานเทาที่ควร  

 
สําหรับดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยูในระดับพอใช  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

พนักงานตรวจคนใชระยะเวลาคอนขางนาน กวาจะเลื่อนตําแหนงงานแตระดับขั้น เพราะมีจํานวน
พนักงานมาก แตโครงสรางของหนวยงานมีตําแหนงงานรองรับจํานวนจํากัดในแตละระดับขั้น 
ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือน ของพนกังานตรวจคนยังไมไดรับความยุติธรรม หรือ
ยังไมไดรับการพิจารณาตามขีดความสามารถของพนักงานอยางแทจริง   การไดรับโอกาสหรือการ
สนับสนุนดานการฝกอบรม พนักงานไดรับเฉพาะในเรือ่งเกี่ยวกับการทํางานเพียงเทานั้น แตดาน
อ่ืน ๆ ที่พนักงานตองการใหสงเสริม เชน การจัดหลักสตูรฝกอบรมภาษาอังกฤษสําหรับพนักงาน
ตรวจคนยังไมดีพอ  เนื่องจากพนักงานตรวจคนปฏิบัติงานเปนกะยังไมคอยสะดวกสบายเพราะตอง
เขาอบรมในเวลาทําการของหนวยงาน และตองปฏิบัติงานกะตอตามเวลาปฏิบัติงานกะจริง 
ตลอดจนความตองการไปดงูานหรืออบรมตางประเทศ ยังมีกฎเกณฑและระเบยีบปฏิบัติที่ไมเปด
โอกาสใหพนกังานตรวจคนเทาที่ควร พนกังานจึงยังไมไดรับการตอบสนองตอความคาดหวังใน
ปจจัยเกี่ยวกับงานดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดพีอใชเทานัน้ 

 
สวนดานสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานอยูในระดับพอใช ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสนามบิน

สุวรรณภูมแิบงยายมาจากสนามบินดอนเมืองไดไมนาน ดวยเหตุผลทางการเมือง ทําใหตองรีบเปด
สนามบิน  สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน ไดแก แสงสวาง ระดับอณุหภูมิ เสียง ความสะดวก 
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สบายที่จุดตรวจคน ตลอดจนการจัดเตรยีมเครื่องมือในการทํางาน หรืออุปกรณอํานวยความสะดวก
ตาง ๆ ยังไมเพยีงพอ หรือยังไมคอยเอื้อตอการทํางานเทาที่ควร พนักงานยังมีความคดิเห็นใหควร
ปรับปรุงหรือแกไขใหดกีวานี้   

 
ดังนั้นพนักงานตรวจคนสวนใหญจึงมีความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับงานโดยรวมอยูใน

ระดับพอใชเทานั้น  
 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  

      
จากการวิจัยพบวา  พนกังานตรวจคนมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง  และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนมีความรูสึกเหน็คุณคาใน
ตนเองดานคณุความดี และดานความสําคัญอยูในระดับสูง สวนความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดาน
ความสามารถและดานอํานาจอยูในระดับปานกลาง   

 
การที่พนักงานตรวจคนมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองดานคุณความดีอยูในระดับสูง  

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานตรวจคนมีความซื่อสัตยในการปฏิบัติหนาที่และความรับผิดชอบของ
ตนเอง ไมเคยมีใครทุจริตในหนาที่ หรือ ลักขโมยทรัพยสินของผูโดยสาร   นอกจากนี้นอกเวลางาน
พนักงานชอบรวมกลุมกันไปทําบุญ ใหทานผูดอยโอกาสบอย ๆ และใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน เมื่อเพื่อนรวมงาน ทานใดเดือดรอน กร็วมแรงรวมใจกันแสดงความชวยเหลือ ซ่ึงเปน
วัฒนธรรมของพนักงานตรวจคนเรื่อย ๆ มา เมื่อมีพนักงานเขามาใหมกถู็กปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรม
ของพนักงานตรวจคน  การกระทําตาง ๆ เหลานี้  ทําใหพนักงานตรวจคนเกิดความรูสึกวาตนเองมี
คุณคาและเปนคนดีคนหนึ่งของสังคม  สวนการที่พนกังานตรวจคนมคีวามรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง
ดานความสําคญัอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเนือ่งมาจาก ลักษณะการทํางานเปนกลุม ทําใหทุกคนตอง
ชวยเหลือ และสนใจดแูลเอาใจใสซ่ึงกันและกัน  มีความสําคัญตอกัน และไดรับการยอมรับเปน
สวนหนึ่งของกลุม ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดานความสําคัญจึงอยูในระดับสูง  สวนการที่
พนักงานตรวจคนมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดานความสามารถอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากพนักงานตรวจคนทํางานเปนกลุม และในแตละกลุม จะมีพนักงานตรวจคนอาวุโส
ควบคุม กํากับดูแล คอยใหความชวยเหลือ และตัดสินใจปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะการทาํงานเปนกลุมแบบนี้ ทําใหพนักงานตรวจคนไมสามารถแสดงความสามารถ หรือ
แสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ ไดอยางเตม็ที่ทั้ง ๆ ที่พนักงานตรวจคนบางคนมีความรู 
ความสามารถ  ดังนั้นพนักงานตรวจคนสวนใหญประเมนิความรูสึกตนเองวาไมคอยมั่นใจ และรูสึก
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ไมเชื่อมั่นในคุณสมบัติ ตลอดจนความรูความสามารถของตนเทาที่ควร สวนการที่พนกังานตรวจ
คนมีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดานอาํนาจอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงาน
ตรวจคนสวนใหญเปนพนักงานระดับลูกชดุ อํานาจในการสั่งการ หรือควบคุมบุคคลอื่นๆ ใหปฏิบตัิ
ตามคําสั่งของตนเอง ยังไมมีโอกาสกระทําไดตามตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของตน ประกอบ
กับลักษณะการทํางานเปนกลุมตองชวยเหลือกัน  ตองรับฟงเสยีงของสมาชิกในกลุมมากกวา  และ
ยังตองอยูภายในการควบคุมของพนักงานตรวจคนที่อาวโุสกวา ดังนัน้ทําใหพนักงานตรวจคนมี
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานอํานาจอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
  

ดังนั้นพนักงานตรวจคนสวนใหญมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองโดยรวมอยูในระดับปาน
กลางเทานั้น  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนกังานตรวจคนตระหนกัถึงคุณคาของตนเอง  มีความเชื่อมั่น
ทางความคิด และการกระทาํของตนเองในระดับหนึ่ง  ไมไดประเมินตนเองหรือรูสึกกับตนเองวา 
ตนเองมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในระดับสูง หรือระดับต่ําจนเกนิไป   

 
การสนับสนุนทางสังคม   

 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
      
จากการวิจัยพบวา พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน

โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ดานขอมูลขาวสาร ดานเงินและสิ่งของ และดานอารมณอยู
ในระดบัมาก  
 

การที่พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานดานขอมูลขาวสาร 
ดานเงินและสิง่ของ ดานอารมณ และอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนกังานตรวจคนมกีาร
ทํางานเปนกลุม ทําใหสมาชกิในกลุมเกิดความชวยเหลือซ่ึงกันและกันสูง มีการดูแลเอาใจใสตอกนั  
สามารถปรึกษาหารือกันไดทัง้เรื่องงานและเรื่องสวนตัว ชวยกันแนะนําเทคนิคตาง ๆ หรือถายทอด
ประสบการณตางใหแกกนั เพื่อเปนแนวทางในการแกไขปญหาของกลุมไดอยางประสิทธิภาพ  การ
แสดงออกเชนนี้ ทําใหพนักงานตรวจคนรับรูวาตนเองไดรับความรัก การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
เปนอยางดี สงผลใหระดับการสนับสนุนทางสังคมจากเพือ่นรวมงานของพนักงานตรวจอยูในระดับ
มาก 
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การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน 
 
จากการวิจัยพบวา  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสงัคม

จากหวัหนางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังาน
ตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร ดานอารมณ และดานเงนิ
และสิ่งของอยูในระดบัปานกลาง   

 
การที่พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางานดานขอมูลขาวสาร 

ดานอารมณ และดานเงนิและสิ่งของอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การดแูลเอาใจใส
ความเปนอยูจากหัวหนางาน ยังไมสอดคลองกับความตองการหรือความคาดหวังของพนักงาน
ตรวจคนสวนใหญ  การเปดโอกาสใหพนกังานตรวจคนแสดงความคิดเห็นตอปญหาตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น ไมวาจะเปนเรื่องการทํางาน หรือเร่ืองความเปนอยูยังไมสามารถกระทําไดตลอดเวลา  
อาจจะเปนบางเรื่องหรือบางโอกาสเทานั้นที่หัวหนางานยินดีรับฟงขอเสนอแนะ ขอขัดของตาง ๆ  
โดยเฉพาะในเรื่องการถายทอดขอมลูขาวสารจากหนวยงานใหลูกนองไดรับทราบอยางทั่วถึง และ
ทันตอเหตกุารณ  พนกังานตรวจคนไดรับโอกาสในเรื่องนี้ลาชา หรือยงัขาดประสิทธิภาพ  เชน 
เร่ืองการไดรับสวัสดิการหรอืสิทธิพิเศษตาง ๆ จากหนวยงาน หรือสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ควร
ทราบ ทําใหพนักงานตรวจคนพลาดโอกาสในสวนนีไ้ปโดยปริยาย จึงทําใหพนักงานตรวจคนรูสึก
วาไดรับการสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางานไมเพียงพอเทาที่ควร 

 
การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว 
 
จากการวิจัยพบวา  พนกังานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวโดย

รวมอยูในระดบัมาก และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ  ดานเงินและสิ่งของ และดานขอมูลขาวสารอยูใน
ระดับมาก  

 
การที่พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ ดานเงิน

และสิ่งของ และดานขอมูลขาวสารอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก สถาบันครอบครัวเปน
แหลงที่ใหกําลัง ปลอบโยน เพื่อประสบกบัปญหาทั้งเรื่องงาน และเรือ่งสวนตัว  ครอบครัวเปน
แหลงที่พักพิง ใหความรกั ใหคําแนะนําหรือแนวทางทีท่ําใหมีกําลังใจในการดําเนนิชีวิต  สามารถ
พูดคุยปรึกษาหารือไดทุกเรือ่ง  ซ่ึงพนักงานตรวจคนไดรับสิ่งตาง ๆ เหลานี้จากครอบครัวของ
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ตนเองจึงทําใหพนักงานตรวจคนรูสึกอบอุน  มีความสขุ ไดรับความรัก ไดรับการดูแลเอาใจใส และ
ไดรับกําลังใจจากครอบครัวเปนอยางดี  ประกอบกับพนกังานตรวจคนสวนใหญมีอายุงานมากกวา 
10 ปขึ้น ทําใหครอบครัวของพนักงานตรวจคนเขาใจและรับรูสภาพการทํางานของพนกังานตรวจ
คนเปนอยางดี  พนักงานตรวจคนสวนใหญไดรับการสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัวอยูใน 
ระดับมาก 

 
ความเครียดในการปฏิบตังิาน 
 

จากการวิจยัพบวา  พนกังานตรวจคนมีระดบัความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับนอย และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนมีระดับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานจิตใจอยูในระดับปานกลาง  สวนความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกาย และดาน
พฤติกรรมอยูในระดับนอย  

 
 การที่พนักงานตรวจคนมีระดับความเครียดในการปฏบิัติงานดานจิตใจอยูในระดับปาน
กลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  พนักงานตรวจคนสวนใหญมอีายุเฉลี่ย 33.37 ป ซ่ึงเปนวัยที่รูจัก
ตระหนกัรับรูอารมณ รูจักควบคุมอารมณ และความคิดของตนเองไดดรีะดับหนึ่งแลว  การ
ตอบสนองตอระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานจิตใจของตนไดอยางเหมาะสม  ประกอบกับ
มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป ทําใหมีประสบการณ และความสามารถในการจัดการกับ
ปญหาตาง ๆ ไดดีระดับหนึ่ง ประกอบกับการทํางานเปนกลุม  การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
เปนการสรางบรรยากาศที่ดตีอสภาพจิตใจของพนักงานตรวจคนทําใหไมรูสึกกดดนั เมื่อตอง
ประสบกับปญหาตาง ๆ มากนัก ซ่ึงการชวยเหลือซ่ึงและกันก็เปนวิธีการผอนคลายความเครียดใน
การปฏิบัติงานไดดีอีกดวย ทาํใหพนักงานตรวจคนมีระดบัความเครียดในการปฏิบัติงานดานจติใจ
อยูในระดับปานกลางเทานั้น  สวนการที่พนักงานตรวจคนมีระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน
ดานรางกายอยูในระดับนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  พนักงานตรวจคนมกีารรับรูและการตอบสนอง
ตอปจจัยตาง ๆ ที่กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายไดอยางเหมาะสม งานตรวจ
คนเปนงานทีต่องใชความละเอียดรอบคอบ และความรบัผิดชอบสูง เพราะตองรับผิดชอบชีวิตและ
ทรัพยสินของผูโดยสาร เนื่องจากการทํางานเปนกลุม ตองชวยเหลือกัน ชวยกันคิด ชวยกันทํา และ
เมื่อเกิดความผิดพลาด พนกังานตรวจคนทกุคนตองรวมกันรับผิดชอบ ไมตองแบกรบัภาระไวแตผู
เดียว ประกอบกับพนักงานตรวจคนสวนใหญมีอายุการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป ทําใหมี
ประสบการณ และความสามารถในการจัดการกับปญหาตาง ๆ ไดและอยูในวัยผูใหญ  รูจักควบคมุ
อารมณและความคิดของตนเองไดจึงทําใหระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายอยูระดับ
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ปานกลาง พนกังานตรวจคนไมมีอาการปวดหัว  มีอาการเบื่ออาหาร ไมความรูสึกเหนือ่ยหนาย เบื่อ
หนาย ไมกระฉับกระเฉง  ประกอบกับลักษณะการทํางานเปนกลุมทําใหรูสึกอบอุน และเสริมสราง
กําลังใจซึ่งกันและกัน การสนับสนุนทางสงัคมเหลานี้จึงชวยลดระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน
รางกายของพนักงานตรวจคนไดเปนอยางดี  สวนการทีพ่นักงานตรวจคนมีระดับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานพฤติกรรมอยูในระดับนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  พนักงานตรวจคนสวนใหญมีอายุ
อยูในวัยผูใหญ ซ่ึงสามารถจัดกับอารมณ และความรูสึกนึกคิดของตนเองไดอยางเหมาะสม  และ
พนักงานตรวจคนสวนใหญมอีายุงานมากกวา 10 ปขึ้นไป ทําใหมีประสบการณในการทํางาน   
สามารถควบคุมการกระทําของตนเองไดดี  และมีสติตลอดเวลาในการปฏิบัติงาน ทําใหไมเกิด
ความผิดพลาดในการทํางานบอย ๆ  การที่พนักงานตรวจคนสามารถกระทําสิ่งตาง ๆ ไดดี ทําให
ตนเองรูสึกมีคุณคา ซ่ึงเปนปจจัยที่ชวยปองกันความเครียดในการปฏิบัติงานไดดี   ดังนั้นพนกังาน
ตรวจคนจึงมีระดับความเครียดในการปฏบิัติงานดานพฤติกรรมอยูในระดับนอย  

 
ดังนั้นพนักงานตรวจคนสวนใหญมีความระดับความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับนอย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนกังานตรวจคนมกีารตระหนกัรูเกีย่วกับอารมณและความรูสึก
นึกคิดของตนเองไดดี  และรูจักวิธีผอนคลายความเครียดในการปฏิบัติงาน มองโลกในแงบวกจึงทํา
ใหพนกังานสวนใหญมีสุขภาพจิตใจ และระดับความเครียดในการปฏบิัติงานโดยรวมอยูในระดับ
นอย แตการมคีวามเครียดอยูในระดับต่ํานาน ๆ ก็เปนสิ่งที่ไมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานเทาที่ควร 
สงผลใหพนักงานจะขาดการตื่นตัว ขาดความกระตือรือรน  ดังนั้นพนกังานตรวจคนควรมี
ความเครียดในการปฏิบัติงานอยูบาง เพื่อจะไดเปนปจจยัชวยกระตุนใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น สอดคลองกับ ลักขณา  สิริวัฒน (2544)  ความเครยีดเปนสิ่ง 
ที่เลวรายเสมอไป  ตรงกันขามหากมีระดับความเครียดบางจะเปนการกระตุนใหคนเรามีมานะ มี
ความอดทนในการทํางานมากขึ้นแตถาความเครียดสูงกย็อมเกิดโทษ  
  

จากการพจิารณาจากทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 
สมมติฐานที่ 1  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ

การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 

 
ผลการวิจัย พบวาความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานอารมณ  สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการ
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ปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานตรวจคนไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตรวจคนไดรอยละ 11.6 โดยที ่
ความสัมพันธกับหัวหนามีอิทธิพลในเชิงบวกตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจ
คนสวนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และการสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางานดานอารมณมี
อิทธิพลในเชิงลบตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน  

 
สาเหตุที่ความสัมพันธกับหวัหนางานสามารถอธิบายความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของพนักงานตรวจคนเชิงบวก คือ ความสมัพันธกับหวัหนางานมากขึน้ จะทําใหพนกังานตรวจคน
มีความเครียดในการปฏิบัติงานมากขึ้น ทั้งนีเ้นื่องจากพนักงานตรวจคนมลัีกษณะการทาํงานเปน
กลุม ภายในกลุมชวยกนัทํางาน รับผิดชอบรวมกัน และสามารถแกปญหาตาง ๆ ได ตองการทํางาน
แบบอิสระ ไมตองการใหหัวหนางานเขามาดูแล กํากับการทาํงานอยางใกลชิด หรือมากเกินไป 
เพราะจะรูสึกวาไมมีความสามารถ ไมไดรับความไววางใจจากหวัหนางาน  พนักงานตองการอิสระ
ในการทํางานมากกวาอยูในกรอบหรือขอบเขตที่หัวหนางานกําหนดทกุเรื่องเทานั้น จึงทําให
ความสัมพันธกับหัวหนางานสามารถอธิบายความเครยีดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
ตรวจคนได 

 
สาเหตุที่ทําใหความกาวหนาในการปฏิบัติงานสามารถอธิบายความเครยีดในการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานตรวจคนได เนื่องจากความกาวหนาในการปฏิบัติงานเปนปจจัยทีสํ่าคัญของ
พนักงานทกุคนในองคการ เมื่อพนักงานไดเขามาปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ  พนักงานยอม
ตองการความกาวหนาในปฏิบัติงานใหกบัตนเอง ความกาวหนาในการปฏิบัติงานเปนปจจยัที่แสดง
ใหเห็นถึงความมั่นคงในดานการเงิน และการประกอบอาชีพในระยะยาว  และยังเปนปจจัยสราง
แรงจูงใจในการพัฒนาทักษะหรือความสามารถใหกับพนกังานไดเปนอยางด ี ความเครียดในการ
ปฏิบัติงานจะเกิดขึ้น หากองคกรไมมีการวางแผนพัฒนาอาชีพใหกบัพนักงานอยางเปนระบบ 
สอดคลองกับ  Cooper and Cartwright (1997) กลาววา บุคคลที่ตั้งความหวังไวเพื่อตองการ
ความกาวหนาอยางรวดเรว็ในการทํางาน หรืออยางนอยตองกาวหนาอยางสม่ําเสมอ และตองการ
โอกาสในการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน ความเครียดจะเกิดขึ้นหากความคาดหวังไมเปนไปตาม
ตองการ  

 
สาเหตุที่การสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางานดานอารมณ สามารถอธิบายความเครียด

ในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตรวจคนได เนื่องจากหัวหนางาน เปนผูที่ดูแลเอาใจใส  ให
กําลังใจ  รับฟงความคิดเหน็ในการทํางานของพนักงาน ถาพนักงานไดรับการสนับสนุนจากหวัหนา



 
111 

งานอยางเหมาะสมจะทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจวาตนมีคุณคา ระดบัความเครียดของพนักงาน
จะลดลงหรืออยูในระดับที่เหมาะสมหรือเอือ้อํานวยตอการปฏิบัติงาน ในทางตรงขามหากพนกังาน
รูสึกหางเหิน อาจสรางความกดใหแกพนกังาน ทําใหพนักงานขาดความสุขในการปฏิบัติงาน สงผล
ตอระดับความเครียดในการปฏิบัติงานได สอดคลองกับ Thoits (1986  อางใน สุรีย   กาญจนวงศ 
และ จริยาวัตร  คมพยัคฆ, 2545) กลาววา การสนับสนนุทางสังคม ทําหนาที่เสมือนเปนสื่อกลางที่
คอยชวยเหลือมนุษยใหสามารถเผชิญกับเหตุการณวิกฤติตาง ๆ ในชีวติได  Dressler (1985 อางใน 
สุรียกาญจนวงศ และจริยาวัตร  คมพยัคฆ, 2545)  กลาววา การไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจาก
เครือขายสังคม ไดแก พอแม เพื่อนบาน ญาติพี่นอง หวัหนางาน เพื่อนรวมงาน อยางเพียงพอจะชวย
ลดภาวะเครียด ทําใหมนุษยสามารถปรับตัวเผชิญกับสภาพปญหาตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
สมมติฐานที่ 2  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ

การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 

 
ผลการวิจัย พบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธกับหัวหนางาน 

สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนักงานตรวจคน ไดอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏบิัติงานดาน
รางกายของพนักงานตรวจคนไดรอยละ 7.2 โดยที่ตัวแปรความกาวหนาในการปฏิบัตงิานมีอิทธิพล
ในเชิงลบกับความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนักงานตรวจคน และความสัมพันธกับ
หัวหนางาน มอิีทธิพลในเชิงบวกตอความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนกังานตรวจ
คน  

 
สาเหตุที่ทําใหความกาวหนาในการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายความเครยีดในการ

ปฏิบัติงานดานรางกายของพนักงานตรวจคนได เนื่องจากความกาวหนาในการปฏิบัตงิานเปนปจจัย
หนึ่งที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกาย เพราะวา พนักงานสวนใหญคาดหวังวา
ตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ตองการโอกาสเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง  เล่ือนเงินเดือน 
ตลอดจนไดรับการสนับสนุนหรือสงเสริมใหตนเองมโีอกาสในเรียนรู เพื่อพัฒนาทักษะในการ
ทํางานใหดีขึ้น หากโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงานของงานลดลง ความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานรางกายจะเกดิขึ้น  อนึ่งการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง หากองคกรพิจารณาเร็วหรือชา
เกินไปลวนแลวแตปจจัยทีก่อใหเกดิความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกาย คือ พนกังานงานเกิด
ความเหนื่อยหนาย เหนื่อยลา เบื่อหนายตอการปฏิบัติงานไดทั้งสิ้น สอดคลองกับ  Cooper and 
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Cartwright (1997) กลาววา บุคคลที่ตั้งความหวังไวเพื่อตองการความกาวหนาอยางรวดเร็วในการ
ทํางาน หรืออยางนอยตองกาวหนาอยางสม่ําเสมอ และตองการโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะในการ
ทํางาน ความเครียดจะเกิดขึน้หากความคาดหวังไมเปนไปตามตองการ 

   
สาเหตุที่ความสัมพันธกับหัวหนางาน สามารถอธิบายความเครียดในการปฏิบัติงานดาน

รางกายของพนักงานตรวจคนเชิงบวกได อาจเปนเพราะหัวหนางานเปนผูทําหนาที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เปนผูแนะนํา ช้ีแนะแนวทางในการแกปญหาในการปฏิบัติงานกับพนกังาน แตเนื่องจาก
พนักงานตรวจคนมีลักษณะเฉพาะคือ ชอบการทํางานอยางอิสระ ไมตองการผูแนะนาํ ผูช้ีแนวทาง
ในการแกปญหาอยางใกลชิด หรือการดแูลเอาใจใสที่มากเกินไปจะทําใหรูสึกอึดอัดได ประกอบกบั
พนักงานตรวจคนสวนใหญมอีายุเฉลี่ย  อยูในวัยผูใหญ ซ่ึงเปนวยัที่ตองการแสดงความสามารถ รูจัก
คิด สรางสรรคส่ิงตาง ๆ เกี่ยวกับงาน การทํางานเปนกลุม ภายในกลุมสามารถทํางานรวมกนัไดดอียู
แลว ดังนี้ถาหวัหนางานเขามาดูแลใสใจเรื่องงานมาก ๆ พนักงานตรวจคนจะรูสึกวาตนเองไมไดรับ
ความไววางใจ ขาดอิสระ และรูสึกกดดัน รูสึกเหนื่อยหนาย เหนื่อยลา ออนเพลีย  รูไรคุณคา ดังนั้น
ความสัมพันธกับหัวหนางานจึงสามารถอธิบายความเครยีดในการปฏบิัติงานดานรางกายของ
พนักงานตรวจคนได  

 
สมมติฐานที่ 3  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ

การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานจิตใจของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 

 
ผลการวิจัย พบวาความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการ

สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานจิตใจของพนักงานตรวจคน ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานดานจติใจของพนักงานตรวจคนไดรอยละ 11.3 โดย
ตัวแปรความสัมพันธกับหวัหนางานมีอิทธิพลในเชิงบวกตอความเครยีดในการปฏบิัติงานดานจิตใจ
ของพนักงานตรวจคน สวนตัวแปรความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และการสนับสนนุทางสังคม
จากหวัหนางานดานขอมูลขาวสารมีอิทธิพลในเชิงลบตอความเครียดในการปฏิบัติงานดานจติใจ
ของพนักงานตรวจคน 

 
สาเหตุที่ความสัมพันธกับหัวหนางานนั้น มอิีทธิพลในเชิงบวกตอความเครียดในการ

ปฏิบัติงานดานจิตใจ  และสามารถอธิบายความเครียดในการปฏิบัติงานดานจติใจของพนักงาน
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ตรวจคนได เนื่องจากหัวหนางานเปนผูทีรั่บผิดชอบ ดูแลเอาใจใสสารทุกขสุขดิบของลูกนอง เปนผู
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ช้ีแนะ เสนอแนะ แนวทางการปฏิบัติงานตาง ๆ แตเนื่องจากพนักงาน
ตรวจคนชอบความอิสระในการทํางาน หรือการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ดวยความสามารถของ
ตนเอง ประกอบกับการทํางานเปนกลุม ภายในกลุมชวยกันทํางาน ชวยกันแกไขปญหา ดังนัน้ยิ่ง
หัวหนางานเขาดูแลเอาใจใสในเรื่องงานทํางานมากเทาไหร กําหนดกรอบหรือกําหนดบทบทหนาที่
การทํางานเครงครัดเกินไป  พนักงานตรวจคนจะยิ่งรูสึก วิตกกังวล หงดุหงิด ขาดความคิด
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธของพนักงานกับหัวหนางานยิ่งไมดีมากเทานั้น ทั้งนี้
เพราะพนกังานจะรูสึกวาตนไรความสามารถ ไมไดรับความไววางใจ ไมกลาตัดสินใจแกปญหากลัว
ทําไมถูกตองตามแนวทางการปฏิบัติงานของหัวหนางาน  ดังนั้นความสัมพันธกับหัวหนางาน
สามารถอธิบายความเครียดในการปฏิบัติงานดานจติใจได 

 
สาเหตุที่ทําใหการความกาวหนาในการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายความเครียดในการ

ปฏิบัติงานดานจิตใจของพนักงานตรวจคนได เนื่องจากพนักงานมีความตองการความกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน มีโอกาสไดรับการเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือน  เล่ือนตําแหนง อยางรวดเร็ว หรือ
สม่ําเสมอ ซ่ึงเปนปจจยัที่สงตอขวัญและกาํลังใจของพนกังาน ทําใหพนักงานไมตองเผชิญกับภาวะ
ความเครียดในปฏิบัติงานดานจิตใจ  แตในทางตรงกันขาม หากพนักงานขาดโอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน พนักงานอาจจะเกิดความวิตกกงัวล หงุดหงิด นั้นคือพนกังานมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานจิตใจขึ้นแลว  สอดคลองกับ  Cooper and Cartwright (1997) กลาววา บุคคลที่ตั้ง
ความหวังไวเพื่อตองการความกาวหนาอยางรวดเร็วในการทํางาน หรืออยางนอยตองกาวหนาอยาง
สม่ําเสมอ และตองการโอกาสในการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน ความเครียดจะเกดิขึ้นหากความ
คาดหวังไมเปนไปตามตองการ  

   
สาเหตุที่การสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางานดานขอมูลขาวสาร สามารถอธิบาย

ความเครียดในการปฏิบัติงานดานจติใจของพนักงานตรวจคนได เนื่องจากหัวหนางาน เปนผู
ถายทอดประสบการณ  แนะนําเทคนิคตาง ๆ ในการทํางาน ตลอดจนใหคําปรึกษาหารือ และ
แนะนํา ขอขัดตาง ๆ ใหกับพนักงาน  การใหขอมูลขาวสารตาง ๆ เหลานี้ แสดงวาพนักงานไดรับรู
ถึงความใสใจ และสนใจ ทําใหพนกังานปฎิบัติงานดวยความรูสึกมั่นใจ ไมรูสึกวิตกกงัวล หรือ
หวาดกลัวที่ตดัสินกระทําสิง่ตาง ใหอยางถูกตอง เหมาะสมตอ ๆ ไป สอดคลองกับ  
สุรีย  กาญจนวงศ และจริยาวตัร  คมพยัคฆ (2545) บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทางสงัคมมากจะมี
ความเครียดนอย เพราะรูสึกวามีคนเขาใจ คอยใหความชวยเหลือ เชน อาจใหคําปรึกษา แนะนําเขาก็



 
114 

จะสามารถเผชิญกับความเครียดไดดี และชวยใหบุคคลไดมีการแกไขปญหาลดการรับรูถึง
ความสําคัญของปญหา 
 

สมมติฐานที่ 4  ปจจัยสวนบคุคล  ปจจยัเกีย่วกับงาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง และ
การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) 

 
ผลการวิจัย พบวาความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดานความสามารถ สามารถพยากรณ

ความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤตกิรรมของพนักงานตรวจคน ไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยสามารถพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคน
ไดรอยละ 2.3 โดยมีอิทธิพลในเชิงลบตอความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงาน
ตรวจคน  
  

สาเหตุที่ทําใหความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองดานความสามารถ สามารถอธิบายความ 
เครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคนได  เนื่องจากพนกังานตรวจคนที่มี
ความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความเสร็จได ทําใหตนเองรูสึกวามคีุณคา มีความ
เชื่อมั่นในตนเองสูง  พนักงานก็จะสามารถกระทําสิ่งตาง ๆ ไดดี ถูกตองและเหมาะสมไมตองเผชิญ
กับภาวะความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมไดเปนอยางดี  สอดคลองกับ Coopersmith 
(1981) ไดอธิบายวา มนุษยมีความสามารถในการสรางสรรคความคิดที่จะเผชิญกับความเครียด 
ตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพไดจําเปนตองมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองระดับสูง  สอดคลองกับ
งานวิจยัของ  Guindon (1991 อางใน โสภณ   ตระการวจิิตร, 2541) ทีศ่ึกษาเรื่องความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองมีสวนชวยในการลดระดับความตึงเครียดที่เกิดจากการทํางาน พบวา ความเครียด
จากการทํางานสงผลตอความพึงพอใจและมีผลตอสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจของพนักงาน ระดบั
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่สูงชี้ใหเหน็วามีสวนชวยในการสนับสนนุและชวยลดระดับ
ความเครียดของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ สอดคลองกับงานวิจยัของ Allen (1993 อางใน โสภณ  
ตระการวจิิตร, 2541) ที่ศึกษาเรื่องผลกระทบที่มีตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจากความเครียด
และสุขภาพของพนักงานทีพ่บวา ความเครียดและความตึงเครียดมีความสัมพันธอยางมากกับระดับ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่ลดลงหรือเพิ่มขึ้นของบุคคล ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสามารถ
ช้ึใหเห็นถึงระดับตาง ๆ ของความตึงเครียด และความเหนื่อยลาทางจิตใจอยางมนีัยสําคัญ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง  ปจจัยที่อิทธิพลตอความเครียดในการปฏบิัติงานของพนักงานตรวจคน 
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความรูสึกเห็นคุณคา 
ในตนเอง ระดบัการสนับสนุนทางสังคม และระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตรวจคน บริษทั ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)   และศึกษาปจจยัทีอิ่ทธิพลตอความเครียด 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัในครั้งนี้ เปนพนักงานตรวจคน ทาอากาศสุวรรณภูมิ  
บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)  จํานวน 132 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตาม
สัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) และวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling)  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 5 สวน ดังนี ้แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลจํานวน 6 ขอ 
แบบสอบถามขอมูลปจจัยเกีย่วกับงานจํานวน 30 ขอ แบบสอบถามความรูสึกเห็นคณุคาในตนเอง 
จํานวน 35 ขอ แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมจํานวน 69  ขอ  และแบบสอบถาม
ความเครียดในการปฏิบัติงานจํานวน  32 ขอ  
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วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยมใีชแบบสอบถาม จํานวน 132 ชุด 
เปนแหลงขอมูลที่ใชในการวิเคราะหจากนั้นทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป  สถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะหถดถอยพหแุบบขั้นตอน 

 
สรุปผลการวิจัย 

   
 1.  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล  พนักงานตรวจคนสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 78.8) มีอายุ

เฉลี่ย 33.72  ป  มีอายุงานเฉลีย่ 9.72 ป เกินกวาครึ่งมีสถานภาพโสด (รอยละ 53.8) มรีายไดเฉลี่ย 
20,338.83 บาทตอเดือน และสวนใหญเปนพนักงานระดับลูกชุด (รอยละ 77.3)           

 
 2.  ขอมูลปจจัยเก่ียวกับงาน พนักงานตรวจคนมีความคิดเห็นตอปจจัยเกีย่วกับงาน  
โดยรวมอยูในระดับพอใช  (คาเฉลี่ยเทากับ 3.04) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนกังาน
ตรวจคนมีความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี 
(คาเฉลี่ยเทากบั 3.80) ดานความสัมพันธกบัหัวหนางาน ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และ
ดานสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานอยูในระดับพอใช (คาเฉลี่ยเทากบั 3.01 2.89 และ 2.55 
ตามลําดับ) 

 
3.  ขอมูลเก่ียวกับความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง   พนักงานตรวจคนมีความรูสึกเหน็คุณคา

ในตนเอง โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง  (คาเฉลี่ยเทากับ 3.52)  และเมือ่แยกพิจารณาในแตละดาน
พบวา พนกังานตรวจคนมีความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองดานคุณความดี และดานความสําคัญ อยูใน
ระดับสูง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และ3.69 ตามลําดับ) สวนความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองดาน
ความสามารถ และดานอํานาจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และ 2.95 ตามลําดับ) 

    
4.  ขอมูลเก่ียวกับการสนับสนุนทางสงัคม  ประกอบดวย 

 
                  4.1  พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 3.71)  และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนไดรับ
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การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ดานขอมูลขาวสาร ดานเงินและสิ่งของ และดานอารมณ 
อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 3.77 3.69 และ 3.68 ตามลําดับ)       

 
     4.2  พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางานโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.05) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานตรวจคน
ไดรับการสนบัสนุนทางสังคมจากหวัหนางานดานขอมลูขาวสาร ดานอารมณ และดานเงินและ
ส่ิงของอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากบั 3.28 3.00 และ 2.86 ตามลําดับ)    

 
     4.3  พนักงานตรวจคนไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวโดยรวมอยูในระดับ

มาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.18) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนกังานตรวจคนไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวดานอารมณ  ดานเงินและสิ่งของ และดานขอมูลขาวสารอยูใน
ระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.26 4.20  และ 4.05 ตามลําดับ)    
 

5.  ความเครียดในการปฏิบตัิงาน  พนักงานตรวจคนมีความเครียดในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับนอย (คาเฉลี่ยเทากับ 2.23) และเมื่อแยกพจิารณาในแตละดานพบวา พนกังาน
ตรวจคนมีความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.36) 
สวนความเครยีดในการปฏบิัติงานดานจิตใจและดานพฤติกรรมอยูในระดับนอย (คาเฉลี่ยเทากับ 
2.23 และ 2.10 ตามลําดับ)   

 
 6.  ปจจัยสวนบุคคล  ปจจยัเกี่ยวกับงาน ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง และการสนับสนุน 
ทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน บริษัท  
ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
 

      6.1  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสนบัสนุน
ทางสังคมจากหัวหนางานดานอารมณ  สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานตรวจคน ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานตรวจคนไดรอยละ 11.6 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .369   
 
       6.2  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความสัมพนัธกับหวัหนางาน สามารถรวมกัน
พยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายของพนักงานตรวจคน ไดอยางมนีัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการปฏบิัติงานดานรางกายของ
พนักงานตรวจคนไดรอยละ 7.2 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .293 
 
      6.3  ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกบัหัวหนางาน และการสนับสนุน
ทางสังคมจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร สามารถรวมกันพยากรณความเครียดในการ
ปฏิบัติงานดานจิตใจของพนักงานตรวจคน ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความเครยีดในการปฏิบัติงานดานจติใจของพนักงานตรวจคนไดรอยละ 11.3 และ
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .366 
 
      6.4  ความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองดานความสามารถ สามารถพยากรณความเครียดใน
การปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคน ไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
สามารถพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจคนไดรอยละ 2.3   
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากบั .175 
  

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผูวิจัยขอเสนอแนะขอคิดเหน็ที่ไดรับจากผลการวิจัยในครั้งนี้ ดังนี ้
  

1.  ความกาวหนาในการปฏิบตัิงาน 
        
     จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยเกีย่วกับงาน ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน สามารถ

อธิบายความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวม และความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกาย และ
ดานจิตใจได จากผลการวิจยัพบวา ความกาวหนาในการปฏบิัติงานของพนักงานตรวจคน อยูใน
ระดับพอใช นัน้แสดงใหเหน็วาองคการควรจะตระหนักถึงปจจัยดานนีเ้พิ่มมากขึ้น เพือ่ให
สอดคลองกับความตองการของพนักงานตรวจคน องคการควรพิจารณาหรือปรับปรุงกฎเกณฑการ
เล่ือนขั้น การเลื่อนตําแหนง  การเลื่อนเงินเดือน กฎเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความ
ยุติธรรม โปรงใส ชัดเจน และนาเชื่อถือ  เพื่อเปนขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานตรวจคน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการกําลังอยูในชวงหลังการเปลี่ยนแปลงการยายสนามบินแหงใหมจาก
สนามบินดอนเมืองไปสนามบินสุวรรณภูม ิพนักงานตองแบกรับภาระความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นทั้ง
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ดานการเงนิ และระยะทางในการเดินทาง โดยเฉพาะลักษณะงานของพนักงานตรวจคน เปนงานที่
ปฏิบัติงานเปนกะ ยิ่งตองแบกรับภาระเพิม่มากขึ้นกวาหนวยงานอืน่ ๆ  ปจจัยตาง ๆ เหลา เปนปจจัย
ที่พนักงานตองการไดรับการชดเชยจากองคการ คือ การไดรับความยุตธิรรม  และความรวดเร็ว ใน
การพิจารณาการเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือน เล่ือนตําแหนง เพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวังหรือ
ความตองการในแตและปของพนักงาน  จากผลการวิจยั ระดับความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตรวจคนอยูในระดบันอย แตถาองคการไมปรับปรุง ปจจัยดานความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น อาจจะทําใหพนักงานตรวจคนมีระดับความเครียดในการปฏบิัติงานมากขึน้
สงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานได เชน พนักงานขาดความคิดสรางสรรค โกรธงาย เกดิความ
เหนื่อยหนาย เหนื่อยลา  ดังนั้นองคการควรจะหาทางปองกัน และแกไขปจจัยดานนีใ้หดีขึ้น 

 
2.  ความสัมพนัธกับหัวหนางานและการสนับสนุนทางสงัคมจากหัวหนางาน 

   
     จากผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธกับหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนา

งานดานอารมณ  และการสนับสนุนทางสงัคมจากหวัหนางานดานขอมูล ขาวสาร สามารถอธิบาย
ความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวม และความเครยีดในการปฏิบัติงานดานรางกาย และดานจิตใจ
ได ดังนัน้ทั้งองคการและบุคคลที่ไดรับแตงตั้งใหเปนหวัหนางานควรจะตระหนักถึงบทบาทและ
หนาที่ความรบัผิดชอบของตนเองอีกดวย ในสวนขององคการในการคดัสรร หรือแตงตั้งบุคคลที่จะ
มาดํารงตําแหนงหัวหนางาน ควรคัดเลือกจากความเหน็ชอบหรือความคิดเห็นของพนักงานสวน
ใหญ ประกอบกับการพิจารณาความสามารถในการปฏิบัติงานและคณุสมบัติของผูนําที่สอดคลอง
กับวัฒนธรรมขององคการใหมากที่สุด  เพือ่ใหบุคคลที่ไดรับคัดเลือกเปนหัวหนางานมีการแสดง
บทบาท  หนาที่ ความรับผิดชอบใหเหมาะสมและมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น องคการควรจัด
ฝกอบรม ถายทอดเทคนิคการเปนผูนําที่ดีให  และที่สําคญัองคการควรสรางวัฒนธรรมองคการให
เปนแบบเปด ใหพนกังานระดับลางไดมีโอกาสไดเสนอแนะ หรือนําเสนอปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไม
วาจะเปนดานการปฏิบัติงาน หรือความเปนอยูของพนกังานใหมากขึ้น  ในสวนของบุคคลที่ไดรับ
แตงตั้งใหเปนหัวหนางานกค็วรจะตระหนกัถึงบทบาทหนาที่ของตนเอง ซ่ึงจากผลการวิจยัพบวา
ความสัมพันธกับหัวหนางาน การสนับสนุนทางสังคมจากหวัหนางานดานอารมณ และการ
สนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานดานขอมูลขาวสาร  ทั้งสามปจจัยอยูในระดับปานกลาง  
หัวหนางานจึงควรพัฒนาบทบาทการแสดงออกดานการสรางสัมพันธภาพกับลูกนองใหมากขึ้น 
เชน หวัหนางานควรเปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคดิเห็นในการทํางาน เพื่อปรับปรุงและ
แกไขปญหาในการทํางานบาง   เมื่อลูกนองทํางานดีกแ็สดงความชื่นชม เพื่อเกิดขวญัและกําลังใจ  
แตเมื่อลูกนองทํางานผิดพลาดก็ควรจะใหคาํแนะนํา  หรือถายทอดประสบการณที่เปนประโยชนใน
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การทํางานใหแกลูกนอง เพราะชวยใหลูกนองทํางานไดถูกตอง  และเปนแนวทางในการแกไข
ปญหาตาง ๆ ไดดียิ่งขึน้ การแสดงออกตาง ๆ เหลานี้จะทาํใหลูกนองเกดิความภาคภูมใิจและรูสึกวา
ตนมีความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จได นอกจากนี้ เพื่อใหระดับความ
ความสัมพันธที่ดีตอกันเพิ่มขึ้น  หัวหนางานควรจะสรางบรรยากาศความเปนกันเองกับลูกนอง ไต
ถามสารทุกขสุกดิบกับลูกนองบาง  ลูกนองจะไดกลาที่จะพูดคยุปญหาเรื่องงานและเรื่องสวนตัวได 
การไดพูดคยุกนับาง จะทําใหรับรูความเปนอยูของลูกนอง  ถาลูกนองพบกับปญหาอยูจะไดให
ความชวยเหลือ แสดงความเห็นอกเห็นใจหรือใหกําลังใจ  การแสดงออกตาง ๆ เหลานี้ จะทําให
ลูกนองเกิดความรูสึกไดรับความรัก การดแูลเอาใจใส ความสนใจจากหวัหนางานเปนอยางดี กจ็ะ
ยิ่งเพิ่มระดับความไววางใจ  ระดับความรูสึกเชื่อมั่น ระดบัความศรัทธา  ระดับของความสัมพันธ
จากพนกังานเพิ่มมากขึ้น  ผลที่ไดจากพัฒนาบทบาทของหัวหนางานทั้งในระดับองคการและตวั
บุคคล ก็สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคใหม ๆ ยอมเกดิขึ้นใน
องคการ นั้นเปนเครื่องแสดงใหเห็นวา พนกังานในองคการจะมีระดับความเครียดในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับที่เหมาะสม และเอื้ออํานวยตอผลการปฏิบัติงานที่ดีตามมา  
         

3.  ความเครียดในการปฏิบตัิงานของพนกังานตรวจคน 
  

     จากผลการวิจัยพบวา ความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานตรวจคน 
อยูในระดับนอย แสดงวาโดยรวม ๆ แลว ความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ไมนากังวลใจ 
หรือไมนาจะนํามาพิจารณามากนัก  แตเมือ่แยกพิจารณาในแตดาน จากผลการวิจัยจะพบวา 
ความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกายอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเปนสัญญาณเตือนใหองคการ
ควรจะนํามาพจิารณา เพื่อหาแนวทางปองกนัมิใหพนักงานตรวจคนมีความเครียดในการปฏิบัติงาน
ดานรางกายอยูในระดับที่สูงขึ้นไปอีก เนือ่งจากถามีระดับความเครียดในการปฏิบัติงานดานรางกาย
อยูในระดับมากจะสงผลกระทบ ดังนี้คือ  เกิดอาการปวดหัว โรคความดันโลหิตสูง เปนโรค
กระเพาะอาหาร และจะทําใหเปนโรคหวัใจจนถึงขั้นหวัใจวายได (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 
2541)  ผลที่ตามมา คือองคการตองเสียคาใชจายในการรกัษาสุขภาพของพนักงานตรวจคนในระยะ
ยาว  ถึงแมวาระดับความเครียดในการปฏบิัติงานดานจิตใจและดานพฤติกรรมของพนักงานตรวจ
คนอยูในระดบันอยก็ตาม องคการก็ไมควรมองขามในสวนนี้ เพราะผลกระทบของความเครียดใน
การปฏิบัติงานในดานจิตใจ คือ ขาดสมาธิในการปฎิบัติงาน  อารมณหงดุหงิด โกรธงาย  สงผล
กระทบอยางรนุแรงตอคุณภาพในการใหบริการกับผูโดยสาร  พนักงานขาดความอดทนตอปญหา
เล็ก ๆ นอยที่เกิดขึ้นในแตละวนั การแสดงออกดานอารมณจะไมเหมาะสม การตัดสนิใจแกไข
ปญหาตาง ๆ จะขาดประสิทธิภาพเทาที่ควร การตัดสินใจไมประสิทธิภาพ  และผลกระทบของ



 
121 

ความเครียดในการปฏิบัติงานดานพฤตกิรรม คือ ปฏิบัติงานผิดพลาดบอย ๆ ซ่ึงจะกอใหเกดิความ
เสียหาย ลดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ลักขณา  สิริวัฒน, 2544)  ซ่ึง ผลกระทบทั้งสองดาน
ลวนจะสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานไดทั้งสิ้น ดังนั้นองคการควรจะรักษาระดบัเครียดในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใหอยูในระดับที่เหมาะสม และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานตอ ๆ ไป 
 

สําหรับการปองกันและรกัษาระดับความเครียดในการปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานทั้งพนักงานและองคการควรตองใหความสําคัญกลาวคือในสวนของ 
แนวทางในการปองกันความเครียดในการปฏิบัติงานนั้น  พนักงานควรจะตองตระหนักถึงอาการ
ของตนเองวามีความเครียดในการปฏิบัติงานมากนอยเพยีงไร  และเมื่อรูวาตนเองมีความเครียดใน
การปฏิบัติงาน ก็ควรจะตองกําจัดออก  หรือพยายามผอนคลายตัวเองใหมากที่สุด   อาจจะฝกผอน
คลายการหายใจ การฝกสมาธิ การเลนโยคะ รวมทั้งการรกัษารางกายใหอยูในสภาพที่สมดุล
ตลอดเวลา  พยายามมองคนอื่นในแงดี   ทกุคนยอมทั้งความดี และความไมดี เพื่อความสบายใจของ
ตนเอง ควรมองในแงดี ๆ ของคนอื่นจะทําใหบุคคลมีสุขภาพจิตใจดี  พยายามคิดกอนทาํ การฝก
ทักษะการตัดสินใจโดยใชเหตุผลประกอบในการแกปญหาตาง ๆ ตลอดจนการบรหิารเวลาให
เหมาะสม ยอม และ พยายามยึดหลักทางศาสนา เปนแนวทางปองกนัความเครียดในการปฏิบัติงาน
ไดดีขึ้น  สําหรับสวนขององคการ เปนบทบาทที่สําคัญยิ่งอีกประการที่จะชวยสงเสริมและ
สนับสนุนใหพนักงานไดมแีนวทางในการปองกันความเครียดในการปฏิบัติงานที่จะเกดิขึ้น  
องคการควรจดัใหมกีิจกรรมสงเสริมและปองกัน ใหความรูเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงาน
แกพนกังานในองคการ เพื่อใหพนกังานทราบถึงสาเหตุ อาการหรือพฤติกรรมที่บงบอกของ
ความเครียดในการปฏิบัติงาน  พนักงานจะไดมีความรู เขาใจ ตระหนกัถึงความสําคัญ  และรูจัก
วิธีการปองกัน และวิธีผอนคลายเครียดในการปฏิบัติงาน ประการตอมาองคการควรปรับปรุงเวลา
ผอนประจําปเพิ่มขึ้น ลักษณะการทํางานของพนักงานตรวจคนตองทํางานเปนกะ  การไดรับโอกาส
การลาพักผอนประจําปยังไมเหมาะสมเทาทีค่วร   เนื่องจากพนักงานที่ปฏิบัติงานเปนกะ ตอง
สับเปลี่ยนหมนุเวรเวลาการปฏิบัติงาน เพือ่ใหบริการผูโดยสารไดตลอด 24  ชม  สวสัดิการดานนี้
ควรไดรับการขยายโอกาสเพิ่ม  และประการสุดทาย  การเปดโอกาสใหพนักงานระดับปฏิบัติการ  
ซ่ึงเปนพนักงานระดับลาง ๆ ไดมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และระบายขอคับของใจในการ
ปฏิบัติงาน  เนือ่งจากพนกังานระดับลางจะเปนผูใหบริการโดยตรงตอผูโดยสาร  ยอมพบปญหา
โดยตรงแตกตางกันไปในแตละวัน  ถึงแมวาพนักงานตรวจคนทุกคนมีศกัยภาพที่จะคดิและแสดง
ความคิดเหน็ในการแกไขปญหาตาง ๆ ได  แตเนื่องจากวฒันธรรมขององคกรยังไมเอือ้อํานวยใน
แสดงความคิดเห็นจากพนกังานระดับปฏิบตัิการ  องคกรจึงขาดโอกาสที่จะไดรับความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคใหม ๆ สูองคกร โดยเฉพาะอยางผลการวิจัยพบวา  ความสัมพันธกับหวัหนางานของ
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พนักงานเองอยูในระดับพอใช  จึงไมสามารถที่แสดงความคิดเห็นไดมากเทานั้นควร บทบาทที่
สําคัญยิ่งขององคกรคือ การสรางวัฒนธรรมองคกรแบบเปด ใหกับพนกังานระดับปฏิบัติการใหมาก
ขึ้น  โดยจดัทํากลองเปดรับความคิดเห็น หรือจัดประชุมยอยในหนวยงาน เพื่อตอบปญหาขอขัดของ
ใจแกพนกังานอยางสม่ําเสมอ  แนวทางหรอืขอเสนอแนะตาง ๆ ที่ไดกลาวไวขางตน อาจจะชวย
สรางบรรยากาศในการปฏิบตัิงาน ใหพนักงานรูสึกผอนคลายความเครยีดในการปฏบิัติงานไดมาก
ขึ้น   
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. ควรศึกษาวจิัยถึงปจจยัอ่ืน ๆ ที่อาจจะมีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากดั (มหาชน) เชน การทํางานเปนกะ (Shift Work) 
ช่ัวโมงการทํางานที่มีระยะเวลายาวนาน (Long Hours)  การเดินทาง (Travel) และโครงสรางและ
บรรยากาศขององคการ (Organization Structure and Climate) เพื่อเปนแนวทางหรือขอเสนอแนะ
ตอองคกร ในการปองกัน และพัฒนาความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคนไดดยีิ่งขึน้ 
 
 2.  การศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ไดทาํการศึกษาวิจยัเฉพาะพนักงานตรวจคน ของทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ เทานั้น ควรจะขยายขอบเขตการวิจัยกับพนกังานตรวจคนที่ปฏิบัติงานที่ทาอากาศยาน
แหงอื่น ๆ ของบริษัท ทาอากาศยานไทย จาํกัด (มหาชน) เพื่อจะไดนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทาง
ในการปองกนั และพัฒนาพนักงานตรวจคนทั่วทั้งบริษัท  
 
 3.  ในการศึกษาวิจยัคร้ังตอไป หากศกึษาในประเด็นนี้ ควรใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลใน
รูปแบบอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากการใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ  เพื่อใหไดขอมูลในเชิงลึก
สําหรับการวิจยัมากขึ้น 
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แบบสอบถามสําหรับการวิจัย 
                                                                    เร่ือง 

 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจคน 
                            บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
คําชี้แจง 
 

1.  แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตรวจคน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 
2.  แบบสอบถามฉบับนี้เปนการสอบถามความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานเทานั้น   โปรดตอบ

แบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงดวยตัวทานเอง   คําตอบของทานไมมีผลกระทบตอหนาที่การงานของทาน
แตอยางใด  และจะไมมีการเปดเผยขอมูลใด ๆ เปนรายบุคคลโดยเด็ดขาด  นอกจากนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
เปนภาพรวม เพื่อนําไปใชประโยชนในการวิจัยเทานั้น  

 
3.  แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

           สวนที่  1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล     
          สวนที่  2  ขอมูลปจจัยเกี่ยวกับงาน      
          สวนที่  3  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง    
          สวนที่  4  การสนับสนุนทางสังคม     
          สวนที่  5  ความเครียดในการปฏิบัติงาน  
 
จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้  และผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางยิ่งที่

ทานไดกรุณาตอบแบบสอบถามมา  ณ โอกาสนี้ 
 

 
นางสาวรัตนา  จิตโสภา 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม(ภาคพิเศษ) 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย   ลงใน  (   )  หนาขอความหรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 
                ของทาน 
 

1. เพศ 
 (   )  1.  ชาย    

(   )  2. หญิง 
 
2. อายุ .....................   ป ................... เดือน 
 
3. อายุงานในบริษัท ...............   ป ................... เดือน 
 
4. สถานภาพสมรส 
 (   )  1.โสด 
 (   )  2. สมรส 
 (   )  3. หมาย/หยาราง 
 (   )  4. แยกกันอยู 
 (   )  5. อื่น ๆ (โปรดระบุ) ................................................................................................ 
 
5. รายได (หมายถึง เงินเดือน  เงินคากะ เงินคาลวงเวลาพิเศษ หรือเงินพิเศษอื่น ๆ ที่ไดจาก 
    การปฏิบัติงาน) .............................  บาทตอเดือน 
 
6. ตําแหนงงาน 
    (   )  1. พนักงานตรวจคน (ระดับลูกชุด) 
 (   )  2. พนักงานตรวจคน (ระดับหัวหนาชุดหรือรองหัวหนาชุด) 
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สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยเก่ียวกับงาน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาวาทานมีความคิดเห็นตอสภาพการทํางานของทานอยางไร โดยใสเครื่องหมาย  ลงใน                           
               ชองวางทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงตามสภาพการทํางานของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว 

 

ขอที่ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 
 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1 ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานตามขีด
ความสามารถของทาน             

     

2 การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนในหนวยงานของ
ทานเปนไปอยางยุติธรรม 

     

3 ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงตามความรู ความสามารถ
ของทาน 

     

4 ทานไดรับการสงเสริมใหเขาฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู
ความสามารถที่สามารถนําไปใชในการทํางานได 

     

5 หนวยงานของทานสงเสริมใหพนักงานศึกษาตอได      
6 หนวยงานของทานสงเสริมใหทานเขาฝกอบรม เพื่อให

ทํางานไดดีขึ้น 
     

7 ทานสามารถปรึกษาหารือเรื่องงานกับหัวหนางานของ
ทานไดตลอดเวลา 

     

8 เมื่อทานทํางานผิดพลาด หัวหนางานของทานแสดงความ
ความเห็นอกเห็นใจตอความผิดพลาดของทาน 

     

9 หัวหนางานไตถามถึงความเปนอยูของทานอยูเสมอ      

10 หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็นในการทํางานได 

     

11 เมื่อทานประสบปญหาในการทํางาน หัวหนางานของทาน
เต็มใจใหคําแนะนําเปนอยางดี 

     

12 หัวหนางานมักมอบหมายงานสําคัญใหทานทําอยูเสมอ      
13 ทานมีความสุขเมื่อทํางานรวมกับหัวหนางานของทาน      
14 หัวหนางานใหความเปนกันเองกับทาน      
15 เพื่อนรวมงานของทานไตถามถึงความเปนอยูของทาน

เสมอ 
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ขอที่ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 
 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

16 เมื่อทานประสบปญหาในการทํางาน เพื่อนรวมงานของ
ทานเต็มใจใหคําแนะนําเปนอยางดี 

     

17 ทานมีความสุข เมื่อทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานของทาน      
18 ทานไดรับความชวยเหลือในเรื่องงานจากเพื่อนรวมงาน

เปนอยางดี 
     

19 เมื่อทานมีงานเรงดวนที่ตองรีบทําทานไดรับความรวมมือ
จากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

     

20 ทานไดรับความเห็นอกเห็นใจจากเพื่อนรวมงานเมื่อทาน
เกิดปญหาในการทํางาน 

     

21 ทานพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานเสมอทั้งในเวลางาน
และนอกเวลางาน 

     

22 ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานได      
23 จุดตรวจคนที่ทานทํางานอยูมีความสะดวกสบายในการ

ปฏิบัติงาน 
     

24 จุดตรวจคนที่ทานทํางานอยูมีแสงสวางอยูในระดับที่
เหมาะสมตอการทํางาน 

     

25 จุดตรวจคนที่ทานทํางานอยูมีระดับอุณหภูมิที่เอื้อตอการ
ทํางานไดอยางสบาย 

     

26 หนวยงานของทานไดจัดเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน
ไวอยางเพียงพอ 

     

27 หนวยงานของทานไดจัดเตรียมอุปกรณอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ เชน โตะ เกาอี้ ในการทํางานไวอยาง
เพียงพอ 

     

28 จุดตรวจคนที่ทานทํางานอยูมีเสียงดังรบกวนสมาธิใน 
การทํางาน 

     

29 จุดตรวจคนที่ทานทํางานอยูมีฝุนละอองที่เปนอันตรายตอ
การทํางาน 

     

30 จุดตรวจคนที่ทานทํางานอยูสะอาด เรียบรอยอยูในสภาพ
ที่เอื้อตอการทํางานตลอดเวลา 
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สวนที่ 3  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอแลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความที่ตรงตามความ  
               เปนจริงของทานเพียงชองเดียว 
  

ขอที่ 
 

ขอความ 
 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย
 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1 ทานสามารถสั่งใหคนอื่นทําตามความคิดเห็นของทานได      

2 ทานเปนบุคคลหน่ึงที่สามารถควบคุมสถานการณตาง ๆ 
ไดเปนอยางดี 

     

3 ทานเชื่อวาตนเองมีอํานาจในการควบคุมการกระทําของ
บุคคลอื่นได 

     

4 ทานสามารถสั่งใหบุคคลอื่นคลอยตามและปฏิบัติตามสิ่ง
ที่ทานตองการได 

     

5 ทานรูสึกวาบุคคลอื่นเชื่อฟงและยอมใหทานควบคุมในสิ่ง
ที่ทานตองการได 

     

6 โดยปกติบุคคลอื่นมักจะทําตามความคิดเห็นของทาน      
7 ทานคิดวาตนเองมีความเปนผูนําที่สามารถควบคุมคนอื่น

ได 
     

8 เมื่อมีเหตุการณฉุกเฉินทานสามารถออกคําสั่งใหผูอื่น
กระทําสิ่งตาง ๆ ภายใตการควบคุมของทานได 

     

9 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี      
10 ทานไดรับการยอมรับจากบุคคลในครอบครัวเปน 

อยางดี 
     

11 ทานเชื่อวาตัวทานมีความสําคัญตอบุคคลอื่น       
12 ทานเชื่อวาตัวทานเปนคนที่มีคุณคาคนหนึ่ง       
13 ทานไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน      
14 ทานไดรับความรักจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี      
15 บุคคลในครอบครัวเห็นความสําคัญของทาน      
16 ทานรูสึกวาทานเปนคนที่มีคุณคาตอสังคม      
17 ทานรูสึกวาบุคคลอื่นใหความสนใจดูแลเอาใจใสทานเปน

อยางดี 
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ขอที่ 
 

ขอความ 
 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย
 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

18 ทานรูสึกวาไมมีใครยอมรับในสิ่งที่ทานกระทํา      
19 ทานเชื่อวาทานเปนคนดีคนหนึ่งในสังคม      
20 ทานรูสึกวาทานเปนคนมีคุณธรรมประจําใจ      
21 ทานเชื่อวาคุณงามความดีของทานทําใหทานเปนคนดีกวา

บุคคลอื่น ๆ 
     

22 เพื่อนรวมงานยกยองวา ทานเปนคนดีคนหนึ่งใน
หนวยงาน 

     

23 ทานไมเคยปฏิบัติตนผิดจารีตประเพณีของสังคม      
24 ทานปฏิบัติตนถูกตองตามหลักจริยธรรม      
25 ทานเปนคนที่ยึดมั่นในคุณงามความดี      
26 ทานเชื่อวาตัวทานเปนคนที่มีประโยชนตอสังคม      
27 ทานเชื่อวาความสามารถของทานทําใหทานประสบ

ความสําเร็จไดทุกเรื่อง 
     

28 ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางานไดเปน 
อยางดี 

     

29 ทานสามารถกระทําสิ่งตาง ๆ ไดดีกวาบุคคลอื่น      
30 ทานมีความเปนตัวของตัวเองที่จะแสดงความคิดเห็นใน

เรื่องตาง ๆ 
     

31 ทานเชื่อวาตนเองเปนคนที่มีความสามารถ      
32 ทานเชื่อวาความสําเร็จที่เกิดขึ้นกับทานเกิดจาก

ความสามารถของตัวทานเองเปนสวนใหญ 
     

33 ทานรูสึกวาทานมีศักยภาพในการกระทําสิ่งตาง ๆ ดวย
ความสามารถของตัวทานเอง 

     

34 ทานรูสึกไมเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองในการ
ตัดสินใจเรื่องตาง ๆ 

     

35 ทานสามารถแกไขปญหาเรื่องสวนตัวไดดี      
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สวนที่ 4  การสนับสนุนทางสังคม  
4.1  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
คําชี้แจง  ขอความตอไปนี้เกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ  

แลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทานเพียงชองเดียว 
 

ขอท่ี ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย
 

ไม 
แน 
ใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1 เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเห็นของทานในการทํางาน      
2 ทานไดรับความรักจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี      
3 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี      
4 เพื่อนรวมงานใหการดูแลเอาใจใสทานเปนอยางดี      
5 เมื่อทานกระทําสิ่งใดเพื่อนรวมงานแสดงความชื่นชมทาน      
6 ทานไดรับการปลอบโยนและกําลังใจจากเพื่อนรวมงาน

เมื่อทานประสบปญหา 
     

7 ทานสามารถพูดคุยปญหาเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับ
เพื่อนรวมงานได 

     

8 ทานไดรับคําแนะนําที่ทําใหมีกําลังใจในการดําเนินชีวิต
จากเพื่อนรวมงาน เมื่อทานมีเรื่องเดือดรอน 

     

9 ทานสามารถระบายความรูสึกคับของใจเรื่องตาง ๆ กับ 
เพื่อนรวมงานของทานไดดวยความไววางใจ 

     

10 เพื่อนรวมงานถามไถถึงความเปนอยูสารทุกขสุกดิบของ
ทานอยูเสมอ 

     

11 เพื่อนรวมงานใหกําลังใจทานเมื่อทานทอแท       
12 เพื่อนรวมงานสามารถใหความชวยเหลือดานการเงิน เมื่อ

ทานมีเรื่องเดือดรอน 
     

13 ทานสามารถขอยืมเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงานได 

     

14 ทานไดรับสิ่งของในโอกาสสําคัญตาง ๆ จากเพื่อน
รวมงานเสมอ 
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ขอท่ี ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย
 

ไม 
แน 
ใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

15 เพื่อนรวมงานใหทานใชเครื่องมือและอุปกรณกอน เมื่อ
ทานมีความจําเปนที่จะตองรีบใช 

     

16     เพื่อนรวมงานใหสิ่งของบางอยางแกทาน เมื่อทานมี
ความจําเปน 

     

17 ทานไมเคยไดรับของฝากจากเพื่อนรวมงานเลย      
18 ทานไดรับขอมูลขาวสารที่สามารถนําไปใชประโยชนใน

การทํางานจากเพื่อนรวมงานเสมอ 
     

19 เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําในสิ่งที่ทานทําอยูวาดีหรือไมดี      
20 ทานสามารถปรึกษาหารือเกี่ยวกับขอขัดของในการทํางาน

กับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี 
     

21 ทานไดรับขอเสนอแนะในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน
ของทาน 

     

22 เมื่อทานมีอุปสรรคในการทํางาน เพื่อนรวมงานให
คําปรึกษาแกทานเสมอ 

     

23 เพื่อนรวมงานใหคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคตาง ๆ ในการ
ทํางานแกทาน 

     

24 เพื่อนรวมงานถายทอดประสบการณตาง ๆ ในการทํางาน
ใหกับทาน 
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4.2  การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน 
คําชี้แจง  ขอความตอไปนี้เกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางาน โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ  

แลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองวางทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทานเพียงชองเดียว 
 

ขอท่ี ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย 
 

ไม 
แน 
ใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1 หัวหนางานรับฟงความคิดเห็นของทานในการทํางาน      
2 ทานไดรับความรักจากหัวหนางานเปนอยางดี      
3 ทานไดรับการยอมรับจากหัวหนางานเปนอยางดี      
4 หัวหนางานใหการดูแลเอาใจใสทานเปนอยางดี      
5 เมื่อทานกระทําสิ่งใดหัวหนางานแสดงความชื่นชมทาน      
6 ทานไดรับการปลอบโยนและกําลังใจจากหัวหนางาน เมื่อ

ทานประสบปญหา 
     

7 ทานสามารถพูดคุยปญหาเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับ
หัวหนางานได 

     

8 ทานไดรับคําแนะนําที่ทําใหมีกําลังใจในการดําเนินชีวิตจาก
หัวหนางาน เมื่อทานมีเรื่องเดือดรอน 

     

9 ทานสามารถระบายความรูสึกคับของใจกับหัวหนางานของ
ทานไดดวยความไววางใจ 

     

10 หัวหนางานถามไถถึงความเปนอยูสารทุกขสุกดิบของทาน
อยูเสมอ 

     

11 หัวหนางานใหกําลังใจทาน เมื่อทานทอแท      
12 หัวหนางานสามารถใหความชวยเหลือดานการเงิน เมื่อทานมี

เรื่องเดือดรอน 
     

13 ทานสามารถขอยืมเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานจาก
หัวหนางานได 

     

14 หัวหนางานใหทานใชเครื่องมือและอุปกรณกอน เมื่อทานมี
ความจําเปนที่จะตองรีบใช 

     

15 หัวหนางานใหสิ่งของบางอยางแกทานเมื่อทานมีความจําเปน      
16 หัวหนางานสามารถชวยปฎิบัติภารกิจแทนทาน เมื่อทาน 

ไมสบาย 
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ขอท่ี ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย 
 

ไม 
แน 
ใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

17 ทานไดรับขอมูลขาวสารที่สามารถนําไปใชประโยชนในการ
ทํางานจากหัวหนางานเสมอ 

     

18 หัวหนางานใหคําแนะนําในสิ่งที่ทานทําอยูวาดีหรือไมดี      
19 ทานสามารถปรึกษาหารือเกี่ยวกับขอขัดของในการทํางาน

กับหัวหนางานไดเปนอยางดี 
     

20 ทานไดรับขอเสนอแนะในการทํางานจากหัวหนางาน 
ของทาน 

     

21 เมื่อทานมีอุปสรรคในการทํางานหัวหนางานใหคําปรึกษาแก
ทานเสมอ 

     

22 หัวหนางานใหคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคตาง ๆ ในการทํางาน
แกทาน 

     

23 หัวหนางานถายทอดประสบการณตาง ๆ ในการทํางานใหกับ
ทาน 
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4.3  การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว 
คําชี้แจง  ขอความตอไปนี้เกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว โดยคําวา “ครอบครัว” ในที่นี้ หมายถึง          
 สมาชิกทุกคนในครอบครัว ไมวาจะเปนบิดา มารดา พี่นอง สามี ภรรยาหรือลูก  โปรดพิจารณาขอความ  
 ในแตละขอแลวใสเครื่องหมาย   ลงในชองวางทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทานเพียงชอง 
 เดียว 
  

ขอท่ี ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย
 

ไม 
แน 
ใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1 ครอบครัวรับฟงความคิดเห็นของทาน      
2 ทานไดรับความรักจากครอบครัวเปนอยางดี      
3 ทานไดรับการยอมรับจากครอบครัวเปนอยางดี      
4 ครอบครัวใหการดูแลเอาใจใสทานเปนอยางดี      
5 เมื่อทานกระทําสิ่งใด ครอบครัวของทานแสดงความชื่นชม

ทาน 
     

6 ทานไดรับการปลอบโยนและกําลังใจจากครอบครัว เมื่อ
ทานประสบปญหา 

     

7 ทานสามารถพูดคุยปญหาเรื่องงานและเรื่องสวนตัวกับ
ครอบครัวได 

     

8 ทานไดรับคําแนะนําที่ทําใหมีกําลังใจในการดําเนินชีวิต
จากครอบครัวของทาน เมื่อทานมีเรื่องเดือดรอน 

     

9 ทานสามารถระบายความรูสึกคับของใจเรื่องตาง ๆ กับ
ครอบครัวของทานไดดวยความไววางใจ 

     

10 ครอบครัวใหกําลังใจทาน เมื่อทานทอแท      
11 ครอบครัวสามารถใหความชวยเหลือดานการเงิน เมื่อทาน

มีเรื่องเดือดรอน 
     

12 ทานไดรับสิ่งของในโอกาสสําคัญตาง ๆ จากครอบครัว
เสมอ 

     

13 ครอบครัวใหทานใชเครื่องมือและอุปกรณกอน เมื่อทานมี
ความจําเปนที่จะตองรีบใช 

     

14 ครอบครัวใหสิ่งของบางอยางแกทาน เมื่อทานมีความ 
จําเปน 
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ขอท่ี ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย
 

ไม 
แน 
ใจ 

เห็น
ดวย 
 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

15 ทานไมเคยไดรับของฝากจากครอบครัว      
16 ทานไดรับขอมูลขาวสารที่สามารถนําไปใชประโยชนได

จากครอบครัวเสมอ 
     

17 ครอบครัวใหคําแนะนําในสิ่งที่ทานทําอยูวาดีหรือไมดี      
18 ทานสามารถปรึกษาหารือเกี่ยวกับขอขัดของในการทํางาน

กับครอบครัวไดเปนอยางดี 
     

19 ทานไดรับขอเสนอแนะในเรื่องตาง ๆ จากครอบครัว 
ของทาน 

     

20 เมื่อทานมีอุปสรรคในการทํางานครอบครัวใหคําปรึกษา
แกทานเสมอ 

     

21 ครอบครัวใหคําแนะนําเกี่ยวกับเทคนิคตาง ๆ ในการ
ทํางานแกทาน 

     

22 ครอบครัวถายทอดประสบการณตาง ๆ ที่เปนประโยชน
ใหกับทาน 
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สวนที่ 5   ความเครียดในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง   1. ขอความตอไปนี้ถามเกี่ยวกับอาการและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นกับทานในชวง 1 เดือน ท่ีผานมา 

     วาทานมีอาการหรือพฤติกรรมดังตอไปนี้หรือไม อยางไร   
  2. โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางทายขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 
       เพียงชองเดียว 
  3.  คําช้ีแจงในชองวางทายขอความ 
       ไมเคยเลย       หมายถึง    ทานไมมีอาการหรือไมรูสึกในตลอดชวงระยะเวลา 1 เดือน 
       นาน ๆ คร้ัง     หมายถึง    ทานมีอาการหรือรูสึก 1 หรือ 2 ครั้งในชวง 1 เดือน 
       บางครั้ง          หมายถึง    ทานมีอาการหรือรูสึกพอประมาณ หรือสัปดาหละ 1 ครั้ง 
       บอยคร้ัง         หมายถึง    ทานมีอาการหรือรูสึกหลาย ๆ ครั้ง ใน 1 สัปดาห 
       เปนประจํา     หมายถึง    ทานมีอาการหรือรูสึกบอยมาก คือเกือบทุกวัน  
 

ขอท่ี 
ในชวง 1 เดือนที่ผานมา
ทาน……………………………… 

ไมเคย   
 เลย 

นาน ๆ 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 
 

บอย
คร้ัง

เปน
ประจํา 

1 หัวใจเตนเร็ว  แรงผิดปกติ      
2 หายใจเร็วหรือแรงกวาปกติ      
3 หนานิ่ว คิ้วขมวด ขบกรามหรือเกร็งตามมือและเทา      
4 คลื่นไส อาเจียน      
5 รูสึกหนาว ๆ รอน ๆ       
6 ปากแหง กระหายน้ํา      
7 เหนื่อยลา ออนเพลีย      

    8 เบื่ออาหาร      
9 เหงื่อออก ตัวเย็น เมื่อรูสึกกลัวมาก ๆ      

10 เหนื่อยหนาย เบื่อหนายไมกระฉับกระเฉง      
11 วิตกกังวลมากเกี่ยวกับเรื่องไรสาระ       
12 คิดเรื่องเดิม ๆ วกไปวนมา      
13 คิดเรื่องจุก ๆ จิก ๆ ไรสาระจนทําใหไมสบายใจ      
14 ไมสามารถควบคุมความคิด ความวิตกกังวล ในเรื่องตาง ๆ ได      
15 รูสึกเปนทุกข หรือสิ้นหวัง       

   16 รูสึกหมดกําลังใจหรือเศรา      
17 รูสึกหงุดหงิดงาย หรือโกรธงายขึ้น      
18 รูสึกอายที่จะกระทํา หรือคิดในสิ่งตาง ๆ ทั้งที่เปนเรื่องปกติ       
19 หวาดกลัวโดยไมมีสาเหตุ      
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ขอท่ี 
ในชวง 1 เดือนที่ผานมา
ทาน……………………………… 

ไมเคย   
 เลย 

นานๆ 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 
 

บอย
คร้ัง

เปน
ประจํา 

20 วิตกกังวลในเรื่องตาง ๆ      
21 รูสึกวาอยูในภาวะกดดันหรือเก็บกด      
22 คิดมาก      
23 รูสึกฟุงซานงายขึ้น      
24 ปฏิบัติงานผิดพลาดบอยขึ้น      
25 ไมคอยมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน      
26 ไมมีสมาธิในการทํางาน      
27 สับสนในการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ       
28 จดจําสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไมคอยได      
29 ขัดแยงกับผูอื่นงายขึ้น       
30 ไมอยากทําในสิ่งที่เคยสนใจทําเปนประจํา      
31 กระทําสิ่งตาง ๆ ผิดพลาด      
32 ไมสามารถควบคุมตนเองในการกระทําสิ่งตาง ๆ      

        
                       ขอขอบพระคุณในความรวมมืออยางดียิ่งของทาน 

.7  
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.8                                 ประวัติการศึกษาและการทํางาน 

 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวรัตนา  จิตโสภา 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 25 เดือนธันวาคม พ.ศ. 2515 
สถานที่เกิด  จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 

สถาบันราชภัฏเพชรบุรีวิทยาลงกรณ 
ตําแหนงปจจบุัน เจาหนาทีต่รวจคน 4  รองหัวหนาชดุ 

งานตรวจคน  ฝายรักษาความปลอดภัยใน
อาคารผูโดยสาร  ทาอากาศยานสุวรรณภูม ิ

สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท  ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
 




