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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานวิศวกร ในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและ
เครื่องจักรแห่งหนึ่ง จ านวน 74 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
แบบวัดความสุขในการท างานและแบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน วิเคราะห์ข้อมูลโดย
การหาค่าหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Model) ผลจากการวิจัยพบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.479, r=.325, p<.01) และความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน

ร่วมงานกับความสุขในการท างาน (β = -5.482, ∆R2 = .277, p<.01) แต่ไม่เป็นตัวแปรก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 
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 ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the moderating effect of 
internal locus of control on the relationships among perceived organizational support 
peer relationship and happiness at work. 

The subjects in this study consisted of 74 engineering staffs working in 
manufacturing company.  Perceived Organizational Support Questionnaire, Peer 
Relationship Questionnaire, Happiness at Work Questionnaire, and Internal Locus of 
Control Questionnaire were used to collect the data.  Data were analyzed by using 
Pearson’s Product Moment Correlation, and Hierarchical Multiple Regression Analysis. 
The results shown that the correlation between perceived organizational support, 
and peer relationship was statistical significance with happiness at work at .01 level 
(r=.479, r=.325, p<.01).  Internal locus of control was the moderator on the 

relationship between peer relationship, and happiness at work (β = -5.482, ∆R2 = 
.277, p<.01) but it was not the moderator on the relationship between perceived 
organizational support, and happiness at work. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในการที่จะขับเคลื่อนประเทศชาติไปข้างหน้าเพ่ือให้ทัดเทียมกับนานาอารยประเทศได้

นั้น องค์ความรู้ทางวิศวกรรมศาสตร์เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญกับยุคปัจจุบันซึ่งเป็นยุคที่ต้อ ง
แข่งขันกันทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิตอาชีพวิศวกรถือเป็น
หัวใจหลักที่มีความส าคัญในการด าเนินธุรกิจในเกือบทุกภาคส่วนของอุตสาหกรรมการผลิต ดังนั้นใน
องค์การภาคอุตสาหกรรมจึงควรที่จะเก็บรักษาวิศวกรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์การของตนให้
ได้ 

วิศวกรถือเป็นอาชีพที่มีความเครียดในการท างานค่อนข้างสูง ซึ่งความเครียดในการ
ท างานนั้นส่งผลทางลบในหลายๆด้านทั้งกับองค์การและตัววิศวกรเอง เช่น ผลการปฏิบัติงานที่ต่ าลง 
โอกาสประสบอุบัติเหตุในการท างาน การขาดงาน การลาออกจากการท างาน เป็นต้น ซึ่งการที่จะ
จัดการกับความเครียดในการท างานนั้นมีหลายวิธี การเสริมสร้างความสุขในการท างานเป็นวิธีหนึ่งที่
ได้รับความนิยม เพ่ือใช้ในการปรับลดความเครียดในการท างานนั้น ซึ่งผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสุขในการท างาน 

ความสุขเป็นตัวแปรที่มีการศึกษากันมาเป็นระยะเวลานานและศึกษาไว้ในหลากหลาย
แง่มุมทั้งในส่วนของปรัชญา ศาสนาและในแง่มุมของนักจิตวิทยาซึ่งความสุขเป็นสิ่งที่มนุษย์ส่วนใหญ่
ให้ความส าคัญและให้คุณค่าถือเป็นเป้าหมายสูงสุดในชีวิตของบุคคล (Diener, Sapyta, and Suh, 
1998) นอกจากนี้บุคคลใช้เวลามากกว่าค่อนชีวิตไปกับการท างานโดยในแต่ละวันบุคคลจะใช้เวลาใน
การท างานประมาณ 1 ใน 3 ของวัน จึงกล่าวได้ว่าการท างานเป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญของชีวิต 
(Csikszentmihalyi, 1992; Sweeney & Witmer, 1991) ดังนั้นความสุขในการท างานจึงถือเป็น
องค์ประกอบพ้ืนฐานของความพึงพอใจในชีวิต โดยที่หากบุคคลมีความสุขในการท างานนั้นจะน าไปสู่
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลจะมีการแสดงออกอย่างกระตือรือร้นและปฏิบัติงานด้วย
ความรู้สึกอยากที่จะท างาน (Manion, 2003)  นอกจากนี้ความสุขในการท างานยังเป็นเครื่องมือที่
สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อตนเอง ต่อผู้อ่ืนและต่องานที่รับผิดชอบอีกด้วย บุคคลจะรู้สึกว่างานที่ท านั้น
เป็นสิ่งที่ท้าทายและท าให้ชีวิตของตนเองมีคุณค่า(Carnegie, 1986) มีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสุขในการท างานอยู่เป็นจ านวนมากพบว่าความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อผลิตผลของ
องค์การในทางบวก ผลการปฏิบัติงานที่สูง มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและมีอัตราการ
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เปลี่ยนงานที่น้อย (Diener & Seligman, 2004; Zelenski et al,. 2008; Boehm & Lyubomirsky, 
2008) ในชีวิตการท างานเป้าหมายสูงสุดของการท างานคือการประสบความส าเร็จในการท างานและ
เมื่อบุคคลประสบความส าเร็จในการท างานก็จะน าไปสู่ความสุขในการท างาน ในทางกลับกันหาก
บุคคลมีความสุขในการท างานสามารถส่งผลให้บุคคลประสบความส าเร็จได้เช่นกัน (Lyubomisky, 
King, & Diener, 2005) จะเห็นว่าความสุขในการท างานนั้นช่วยส่งเสริมพัฒนาความสามารถทั้งของ
ตัวบุคคลและส่งผลต่อไปยังองค์การรวมทั้งเป็นทั้งสาเหตุและผลลัพธ์ของความส าเร็จอีกด้วย 

สาเหตุของความสุขในการท างานโดยมากจะถูกพิจารณาจากหลายทางซึ่งหนึ่งในนั้นคือ
จากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เนื่องจากในการท างาน บุคคลย่อมต้องพิจารณาถึงตัวองค์การ
ว่าองค์การสามารถตอบแทนพนักงานได้เหมาะสมกับความทุ่มเทและความสามารถในการท างานของ
พนักงานรวมทั้งมีความยุติธรรมเพียงใด โดยที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นมีรากฐานมาจาก
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) กล่าวคือพนักงานจะมีความเชื่อใน
องค์การถึงความห่วงใยและใส่ใจรวมถึงให้ความช่วยเหลือสนับสนุนพนักงานและเมื่อพนักงานรับรู้ ถึง
การสนับสนุนจากองค์การจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกทางบวกกับองค์การรวมทั้งเกิดผูกพันต่อ
องค์การ จากงานวิจัยของ Eisenberger and Rhoades (2002) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานและพนักงานจะมีพฤติกรรมการท างาน
นอกเหนือหน้าที่เพ่ิมมากข้ึน 

ในขณะเดียวกันปัจจัยด้านบุคคลก็มีส่วนส าคัญต่อความสุขในการท างาน การท างานใน
แต่ละท่ีย่อมต้องมีบุคคลที่ต้องปฏิสัมพันธ์กันและกลุ่มคนที่เราติดต่อด้วยบ่อยที่สุดนั่นคือเพ่ือนร่วมงาน 
คนส่วนมากมีหัวหน้างานเพียงหนึ่งคนแต่มีเพ่ือนร่วมงานหลายคน และโดยส่วนมากเราจะใช้เวลาไป
กับเพ่ือนร่วมงานของเรามากกว่าคนอ่ืนๆในที่ท างาน (Comer, 1991) นอกจากนี้อีกหลายๆคนใช้เวลา
กับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าใช้เวลากับครอบครัวหรือเพ่ือนของเราด้วย การปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานและการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันนั้นจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน การ
สนับสนุนทางสังคมและส่งผลเกี่ยวกับสุขภาพกล่าวคือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานทางบวก
นั้นส่งผลให้ความเครียดในการท างานลดลง (Johnson & Hall, 1988) และความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานทางลบนั้นส่งผลให้มีระดับความพึงพอใจในงานที่ต่ า (Hurlbert, 1991) ดังนั้นเพ่ือน
ร่วมงานจึงถือเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อความสุขในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
มีความสัมพันธ์ต่อองค์การในหลายด้าน เช่นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ บุคคลที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความส าคัญท้ังต่อองค์การและตัวบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในความสัมพันธ์นี้ (Sias, 2005) 
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ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าบุคคลในองค์การเดียวกันซึ่งมีสิ่งแวดล้อมในการท างานที่เหมือนกัน
แต่ยังคงมีระดับความสุขในการท างานที่แตกต่างกันท าให้ผู้วิจัยตระหนักว่านอกจากปัจจัยภายนอกที่
เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานดังที่ได้กล่าวไปข้างต้นแล้วนั้น ปัจจัยภายในของแต่ละบุคคลก็มี
ส่วนส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานของแต่ละบุคคล ดังงานวิจัยของ Denny and 
Steiner (2009) ที่กล่าวว่าความสุขในการท างานเกิดจากทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก  

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัวแปรความเชื่ออ านาจในการควบคุม (locus of control) ใน
การก ากับระดับของความสุขในการท างานของพนักงาน เพราะความเชื่ออ านาจในการควบคุมคือการ
ที่บุคคลอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมของตนว่ามีเหตุปัจจัยมาจากตนเองหรือจากสาเหตุภายนอก ซึ่ง
ความเชื่อที่แตกต่างกันนี้เอง ท าให้บุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป จึงได้แบ่งประเภท
ของความเชื่ออ านาจในการควบคุมออกเป็น 2 ประเภท คือ บุคลิกภาพแบบเชื่อในอ านาจควบคุม
ภายใน (Internal locus of control) และ บุคลิกภาพแบบเชื่อในอ านาจควบคุมภายนอก (External 
locus of control) (Rotter, 1971) ผู้ที่บุคลิกภาพแบบเชื่อในอ านาจควบคุมภายในคือบุคคลที่เชื่อว่า
สิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นนั้นมาจากการกระท าของตนเองซึ่งจะเป็นผู้ที่ความกระตือรือร้นในการท างานสูง มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง (Robbins, 1983) จึงมีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จมากกว่าผู้ที่มี
บุคลิกภาพแบบเชื่ออ านาจควบคุมภายนอกตนที่มีความเชื่อว่าสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากปัจจัย
ภายนอกตนเอง ตนเองไม่สามารถควบคุมหรือจัดการได้กลุ่มนี้จะไม่มีความกระตือรือร้น ขาดแรงจูงใจ
ในการท างานและมีความวิตกกังวลสูง (Egglance, 1973) ดังนั้นหากบุคคลจะมีความสุขในการท างาน 
บุคคลควรจะมีลักษณะของบุคลิกภาพแบบเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเนื่องจากบุคคลกลุ่มนี้จะ
สามารถรับมือกับปัญหาและแก้ไขปัญหาต่างๆได้ดี เพราะเชื่อว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่
เกิดข้ึนนั้นเกิดจากปัจจัยภายในตนเอง ดังนั้นความสุขในการท างานจึงเกิดขึ้นได้จากตนเอง 

ในการศึกษาครั้ งนี้  ผู้ วิจัยจึ งสนใจศึกษา การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายในเป็นตัวแปรก ากับ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับ ความสุขในการ

ท างาน ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัทแห่งหนึ่ง 

2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับ ความสุขในการ
ท างาน ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัทแห่งหนึ่ง 
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3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ กับ ความสุขในการ
ท างาน โดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัท
แห่งหนึ่ง 

4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับ ความสุขในการ
ท างาน โดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ในกลุ่มพนักงานวิศวกรในบริษัท
แห่งหนึ่ง 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานประจ าต าแหน่งวิศวกรของบริษัท
ผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งหมด 74 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุ่มประชากรทั้งหมดซึ่งเป็นพนักงาน
ประจ าต าแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่งจ านวน 74 คน 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรท านาย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ตัวแปรเกณฑ์ ความสุขในการท างาน 
ตัวแปรก ากับ  ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1 เพ่ือทราบถึงระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในและความสุขในการท างานของพนักงานในต าแหน่ง
วิศวกร 

2 เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในด้านการเพ่ิม
ความสุขในการท างานของพนักงาน 
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1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

พนักงาน หมายถึง วิศวกรในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงองค์การในการดูแล
เอาใจใส่พนักงานและองค์การตระหนักถึงความทุ่มเทในการท างานของพนักงานโดยองค์การจะตอบ
แทนพนักงานในรูปแบบของสวัสดิการ เงินรางวัลต่างๆ มีการจัดสรรสิ่งแวดล้อมในการท า งานที่ดี 
รวมทั้งมีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม ซึ่งวัดได้จากแบบวัด the Survey of Perceived 
Organizational Support (SPOS) ของ Eisenberger (1986) ซึ่งแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การนี้ถูกสร้างออกมา 2 แบบคือแบบ long version มีข้อค าถามทั้งหมด 36 ข้อ และแบบ short 
version มีข้อค าถามท้ังหมด 16 ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องที่
ต้องการวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้แบบ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการท าแบบวัด 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในระดับ
ต าแหน่งงานเดียวกันโดยที่แต่ละคนไม่มีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง วัดได้จากแบบวัดความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่สร้างโดย มิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) ซึ่งพัฒนาแบบวัดโดยใช้แนวความคิดของ 
Alderfer (1972) ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 11 ข้อ 

ความสุขในการท างาน  หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ผลจากการประสบความส าเร็จในการท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ใน
ทางบวก บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับ
มอบหมายมีความผูกผันในงาน วัดได้จากแบบสอบถาม The Oxford Happiness Questionnaire 
(OHQ) โดย Hills and Argyle (2002) ซึ่งแบบวัดความสุขในการท างานนี้ถูกสร้างออกมา 2 แบบ คือ 
แบบ long version ประกอบด้วยข้อค าถาม 29 ข้อและแบบ short version ประกอบด้วยค าถาม 8 
ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องท่ีต้องการวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้
ฉบับ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการตอบแบบวัด  

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน หมายถึง การที่บุคคลอธิบายเหตุการณ์ต่างๆที่
เกิดขึ้นว่าเกิดจากปัจจัยภายในตนเอง เป็นความพยายามของตนเอง ความส าเร็จหรือความล้มเหลว
เกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง ผู้วิจัยใช้แบบวัด The Intellectual Achievement 
Responsibility Questionnaire (IAR) ของ Crandall et al., (1965) ซึ่งแปลโดยอติวัฒน์ พรหมาสา 
(2533) แล้วผู้วิจัยจึงน ามาปรับภาษาเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของงานวิจัยประกอบด้วยข้อค าถาม
ทั้งหมด 34 ข้อ 
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1.6 สมมติฐานการวิจัย 

 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน 

3) ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 

4) ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน 
 
1.7 กรอบความคิดการวิจัย 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบความคิดการวิจัย  

 

การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ 

 

 

ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ความเชื่ออ านาจใน
การควบคมุภายใน 

ความสุขในการ
ท างาน 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอ

เสนอเป็นล าดับ ดังนี้ 
 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
 3. ความสุขในการท างาน 
 4. ความเชื่ออ านาจในการควบคุม 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 .แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

2.1.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ พบว่ามี
ผู้วิจัยได้ให้นิยามและความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไว้ในแนวทางที่คล้ายกันดังนี้ 
Eisenberger et al., (1986) ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าเป็นการรับรู้ใน
ภาพรวมของพนักงานในมุมมองที่เกี่ยวกับการที่องค์การให้ความส าคัญและมองเห็นถึงความทุ่มเทที่
พนักงานมีให้ต่อองค์การและสวัสดิการขององค์การที่มีให้กับพนักงาน ในขณะที่ LaMasto (2002) 
กล่าวว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การหมายถึงพฤติกรรมของผู้บริหารองค์การที่ให้การสนับสนุน
และจัดบรรยากาศในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการท างานโดยพนักงานประเมินการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การได้จากพฤติกรรมของตัวแทนในองค์การที่ปฏิบัติต่อตน ซึ่งสอดคล้องกับ George and 
Jones (1996)  ทีใ่ห้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ว่าเป็นระดับการเอาใจใส่ของ
องค์การหรือผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อพนักงาน รวมทั้งการรับฟังปัญหาต่างๆและช่วยเหลือพนักงาน
เมื่อเกิดปัญหาและการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม นอกจากนี้ งานวิจัยของ McAllister and 
Bigley (2002) ยังได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การว่าเป็น ความรู้สึกของ
พนักงานที่รับรู้ถึงความเอาใจใส่ขององค์การ 

ในขณะที่การศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในประเทศไทยมีผู้
ศึกษาและให้ความหมายไว้ดังนี้ ชุติภรณ์ เหลืองรุ่งสว่าง (2554) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุน
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จากองค์การของพนักงานว่าคือ ความรู้สึกหรือความเข้าใจของพนักงานที่มีต่อองค์การที่ตนเองท างาน
อยู่ว่าให้ความใส่ใจความเป็นอยู่ ให้ความช่วยเหลือ ให้การยอมรับ ให้การยกย่องนับถือเคารพ เห็นถึง
คุณค่าและให้ผลตอบแทนต่อความทุ่มเทพยายามในการท างานของพนักงานมากน้อยเพียงใด โดย
พนักงานจะประเมินจากประสบการณ์การท างานกับองค์การ นโยบาย ข้อปฏิบัติ รวมถึงการกระท า
ของตัวแทนองค์การที่มีต่อพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับการให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของมิ่งขวัญ ศรีมหาบรรณ (2554) ที่สรุปความหมายในงานวิจัยว่าคือ การที่พนักงานรับรู้ว่า
องค์การให้ความส าคัญและตระหนักถึงชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน มีความตั้งใจให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนในการท างานและยอมรับผลการปฏิบัติงานและการทุ่มเทเอาใจใส่งานและให้
รางวัลตอบแทนแก่พนักงาน นอกจากนี้ อุไร ฆังวารี (2551) ได้สรุปนิยามการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การว่าคือ การรับรู้ความรู้สึกของพนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การว่า
องค์การให้ความส าคัญ เห็นคุณค่าและให้การยอมรับในการทุ่มเทท างานโดยมีความห่วงใย ดูแลเอาใจ
ใส่เกี่ยวกับด้านผลประโยชน์ทางด้านวัตถุและทางด้านจิตใจที่ส่งผลให้ชีวิตในการท างานดีขึ้น 
ก่อให้เกิดความร่วมมือในการใช้ความพยายามและความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายของตนเองและองค์การ โดยให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆผ่านนโยบายและ
ผู้บริหารขององค์การ 

จากนิยามและความหมายข้างต้นผู้วิจัยสรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การว่าคือการที่พนักงานรับรู้ถึงการดูแลเอาใจใส่ขององค์การที่มีต่อพนักงาน และองค์การ
ตระหนักถึงความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน โดยที่องค์การจะตอบแทนพนักงานในรูปแบบของ
สวัสดิการ เงินรางวัลต่างๆ มีการจัดสรรสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี รวมทั้งมีการปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่างเป็นธรรม 

 
2.1.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีแนวคิดมาจากแนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐาน
หลายทฤษฎีดังนี้ 

1. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) ของ Blau 
(1964) โดยพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์สามารถอธิบายได้ 2 ประเด็นคือ หลักทางสังคม 
(social principle) และหลักทางเศรษฐกิจ (economic principle) 

1) หลักทางสังคม จะเป็นการแลกเปลี่ยนกันระหว่างองค์การหรือหัวหน้างาน
กับพนักงาน โดยกระบวนการแลกเปลี่ยนจะอยู่บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (trust) 



9 
 

กล่าวคือเมื่อบุคคลได้รับการกระท าที่ดีจากอีกบุคคลหนึ่ง บุคคลนั้นจะเกิดวามรู้สึกอยากที่จะตอบแทน 
โดยที่การตอบแทนทางสังคมนั้นมีหลากหลายรูปแบบ เช่น ความตั้งใจในการลาออกลดลง มีความ
ผูกพันกับองค์การสูงขึ้น ทุ่มเทท างานตามหน้าที่มากขึ้น ส าหรับส่วนองค์การอาจจะตอบแทนใน
รูปแบบของการจัดสวัสดิการต่างๆให้กับพนักงาน การจัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีรวมทั้ง
ใส่ใจพนักงาน (Rhoades & Eisenberger, 2002) นอกจากนี้ ชูชัย สมิทธิไกร (2553) กล่าวว่าการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมไม่ได้มีการก าหนดพันธะผูกพันของการตอบแทนไว้อย่างชัดเจนแต่อาศัยความ
ไว้วางใจที่บุคคลมีให้ต่อกันและก็ไม่ได้มีการก าหนดอย่างชัดเจนแน่นอนว่าสิ่งที่ตอบแทนนั้นจะต้อง
เป็นสิ่งใดแต่ให้อยู่ในดุลยพินิจของบุคคลผู้มีหน้าที่ตอบแทนดังนั้นความสัมพันธ์ที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนโดยอาศัยความไว้วางใจนั้นจึงเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสม 

2) หลักทางเศรษฐกิจ เป็นการแลกเปลี่ยนแบบคาดหวังในผลตอบแทนที่
ชัดเจน โดยพนักงานจะคาดหวังผลการปฏิบัติงานกับรางวัลทางเศรษฐกิจกับองค์การ ซึ่งเป็นการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นอย่างเป็นทางการและก าหนดผลตอบแทนที่ชัดเจน เช่น ค่าจ้าง หรือการเลื่อน
ต าแหน่งงาน  

2. แนวคิดบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (norm of reciprocity) ของ 
Gouldner (1960) กล่าวว่าบรรทัดฐานของการตอบแทนจะเกิดขึ้นบนพ้ืนฐานของการประเมินของ
ผู้ให้ที่มีต่อผู้รับในทางบวกเนื่องจากผู้ให้มีความคาดหวังว่าผู้รับจะสามารถตอบแทนผู้ให้ในเรื่องส าคัญ
ในอนาคตได้ กล่าวคือเมื่อผู้รับผลประโยชน์มีการตระหนักถึงภาระหน้าที่ที่จะต้องตอบแทนต่อผู้ให้ 
ผู้รับผลประโยชน์จะเกิดความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณซึ่งความรู้สึกนี้จะลดลงได้ด้วยการตอบแทน โดยที่
การตอบแทนนั้นอาจจะมีหลากหลายรูปแบบเช่น ตอบแทนด้านการเงิน การให้บริการ การให้ข้อมูล 
การได้รับการยอมรับ การเคารพและการชอบพอ นอกจากนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มา
จากแนวคิดบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทนยังก่อให้เกิดความรู้สึกถึงภาระผูกพันในการใส่ใจ
สวัสดิการขององค์การและช่วยเหลือองค์การให้บรรลุเป้าหมาย พนักงานจะตอบแทนองค์การผ่านทาง
ความผูกพันเชิงอารมณ์ (affective commitment) รวมถึงเพ่ิมความพยายามทุ่มเทในการช่วยเหลือ
องค์การ (Eisenberger et al., 1986; Mowday et al., 1982; Schein, 1980; Wayne et al., 
1997) 

3. ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (OST) (Eisenberger et al., 1986; 
Rhoades & Eisenberger, 2002; Shore & Shore, 1995) เป็นทฤษฎีที่พิจารณาจากแนวคิดของ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมและหลักการให้รางวัล พนักงานจะสร้างการรับรู้กับองค์การในแง่ของการ
มองเห็นคุณค่าของความทุ่มเทหรือความพยายามในการท างานของพนักงานรวมทั้งความใส่ใจในเรื่อง
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ของคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานด้วย ซึ่งหากองค์การมีการใส่ใจพนักงานก็จะท าให้พนักงาน
รู้สึกต้องการที่จะช่วยองค์การให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มใจ เกิดความรู้สึกผูกมัดต่อองค์การและ
คาดหวังที่จะได้รับรางวัลเมื่อมีการพัฒนาผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ผลของพฤติกรรมที่เกิดจากการมี
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การคือผลการปฏิบัติงานในหน้าที่หลักดีขึ้นรวมทั้งในงานอ่ืนที่
นอกเหนือจากงานหลักด้วย นอกจากนี้ยังช่วยลดความเครียดและพฤติกรรมการถอนตัวในการท างาน 
เช่น ลดการขาดงานและลดอัตราการลาออก กล่าวโดยสรุปคือทฤษฎีนี้อธิบายถึงสิ่งที่องค์การ
ตระหนักและให้ความส าคัญซึ่งเป็นเหตุผลหลักในการที่พนักงานจะท างานให้องค์การ กล่าวคือ 
องค์การจะต้องให้ค ามั่นสัญญาแก่พนักงานเป็นอันดับแรก แล้วพนักงานจะมีความผูกพันกับองค์การ
ตามมา (Eisenberger et al., 1986) นอกจากนี้ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การของ Levinson 
(1965) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเกิดจากแนวโน้มของพนักงานในการอธิบาย
องค์การที่มีลักษณะเปรียบเหมือนบุคคล กล่าวคือ พนักงานมีแนวโน้มจะอธิบายการกระท าของ
ตัวแทนองค์การว่าเป็นเจตนาขององค์การมากกว่าเป็นแรงจูงใจของตัวแทนเอง การเปรียบเทียบ
องค์การว่าเป็นเสมือนบุคคลนั้นได้ถูกสนับสนุนโดยกฎหมายขององค์การ จริยธรรมและความ
รับผิดชอบทางการเงินผ่านการกระท าของเหล่าตัวแทนองค์การ  

Eisenberger et al., (1986) ได้จ าแนกองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การของพนักงานออกเป็น 4 ด้านได้แก่ 

1) การรับรู้การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน หมายถึงการที่พนักงานได้รับการให้
ก าลังใจในการท างาน เช่น องค์การยอมรับความผิดพลาดของพนักงานที่เกิดขึ้นในการท างาน 
องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและพนักงานได้รับโอกาสแก้ไขในงานที่ไม่ สามารถ
ท าส าเร็จ การรับรู้การสนับสนุนทางการปฏิบัติงานนี้ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและ
องค์การ 

2) การรับรู้การสนับสนุนในด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาในองค์การ หมายถึงการ
ที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับโอกาสในการศึกษาอบรมเพ่ิมเติมหรือได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญและมี
ความท้าทายรวมทั้งงมีความเหมาะสมกับความสามารถของตน 

3) การเอาใจใส่ต่อองค์การเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน หมายถึง
การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้ความสนใจต่อสภาพความเป็นอยู่และช่วยแก้ไขปัญหาที่เป็นอุปสรรค
ต่อการปฏิบัติงาน 
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4) การเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึงองค์การให้การยกย่อง 
ชมเชยกับความส าเร็จของพนักงาน เห็นถึงความส าคัญและความพยายามของพนักงานในการท างาน
รวมถึงการเห็นคุณค่าของพนักงานในการสนับสนุนและสร้างสรรค์ให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง 

 

2.1.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ(POS) เป็นแนวคิดหนึ่งในทฤษฎีการสนับสนุน
จากองค์การ (OST) ซึ่งอธิบายถึงการรับรู้โดยภาพรวมของพนักงานที่มีต่อองค์การในการตระหนักถึง
การตอบแทนความทุ่มเทของพนักงาน มีการศึกษาวิเคราะห์ส่วนประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ โดย Rhoades and Eisenberger (2002) พบว่ามี 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานคือ 

1. ความยุติธรรม (Fairness of procedures) Cropanzano and Greenberg 
(1997) ได้จ าแนกมุมมองด้านความยุติธรรมขององค์การออกเป็น 2 ด้าน คือ 1). มุมมองด้าน
โครงสร้างของการด าเนินการด้านความยุติธรรม (Structural aspects of procedural justice) ซึ่ง
จะเก่ียวข้องกับกฎระเบียบและนโยบายขององค์การที่มีผลกระทบต่อพนักงาน พนักงานได้รับการบอก
กล่าวล่วงหน้าและได้รับข้อมูลที่ถูกต้องจากองค์การก่อนการด าเนินการรวมทั้งให้โอกาสพนักงานใน
การมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่างๆ และ 2). มุมมองด้านสังคมของการด าเนินการด้านความ
ยุติธรรม (social aspects of procedural justice) คือการที่องค์การเคารพและให้เกียรติพนักงาน
และให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลลัพธ์อย่างแท้จริง 

2. การสนับสนุนจากหัวหน้า (Support from leaders) จากที่กล่าวไปข้างต้นว่า
พนักงานจะมองหัวหน้าว่าเปรียบเสมือนผู้แทนองค์การ ดังนั้นพนักงานจะมองการปฏิบัติของหัวหน้าที่
มีต่อพนักงานว่าเป็นผลสะท้อนของการสนับสนุนจากองค์การ 

3. การให้รางวัลและเงื่อนไขในการท างาน (Reward and work conditions) 
การที่องค์การแสดงการยอมรับตระหนักถึงการเสียสละและเห็นความส าคัญในการทุ่มเทการท างาน
ของพนักงาน โดยการเลื่อนต าแหน่ง สร้างความมั่นคงในงาน จ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีความ
อิสระในการท างาน จัดอบรมและพัฒนาพนักงานเพ่ือท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

- การแสดงการรับรู้และเห็นความส าคัญ การจ่ายค่าตอบแทนและการเลื่อน
ต าแหน่ง คือการที่พนักงานมีโอกาสได้รับรางวัลและผลตอบแทนที่ตนเองพึงพอใจจะท าให้เกิดการรับรู้
การสนับสนุนการองค์การและรับรู้ว่าองค์การให้คุณค่าในการท างานของตนเอง 
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- ความมั่นคงในการท างาน เป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานถึงความ
มั่นคงในฐานะการเป็นสมาชิกขององค์การ  

- ความเครียดจากบทบาทหน้าที่ในการท างาน คือการที่พนักงานรับรู้ว่า
ตนเองไม่สามารถจัดการควบคุมการท างานของตนเองภายใต้สภาวะที่กดดันได้ พนักงานจะเกิด
ความเครียดขึ้นซึ่งความเครียดที่เกิดจากบทบาทหน้าที่ในการท างานจะไปบดบังการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การของพนักงาน แหล่งของความเครียดที่เกิดจากบทบาทหน้าที่ในการท างานได้แก่ ภาระ
งานที่มากเกินไปส่งผลให้พนักงานไม่สามารถท าเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด หรือบทบาทหน้าที่ใน
งานไม่ชัดเจนรวมทั้งความไม่เหมาะสมของหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

- ความมีอิสระในการตัดสินใจในการท างาน คือการที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมี
อ านาจในการควบคุมการท างานของตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจในงานรวมทั้งได้รับมอบหมายงาน
ที่หลากหลายจากองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเชื่อใจขององค์การที่มีต่อพนักงานและก่อให้เกิด
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

- ขนาดขององค์การ องค์การขนาดใหญ่จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าลดลง เนื่องจากมีนโยบายและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เป็นทางการซึ่งอาจจะขาดความยืดหยุ่น
ในการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน และความสัมพันธ์ต่อตัวแทนขององค์การจะอยู่ ใน
ระดับต่ าซึ่งจะท าให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่ าไปด้วย (Dekker & Barling, 1995) 

- การจัดอบรม Wayne et al., (1997) เสนอว่าการจัดอบรมเป็นการลงทุน
ขององค์การให้แก่พนักงานและพนักงานจะรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเพ่ิมขึ้น 

 
2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

 
2.2.1 ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ในยุคแรกๆ การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานยังไม่ได้รับความ
สนใจมากนัก โดยส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นศึกษาไปที่ความสัมพันธ์เกี่ยวกับหัวหน้างานซึ่งเป็นความสัมพันธ์
แบบมีล าดับขั้น ต่อมามีงานวิจัยที่มีชื่อเสียงของ Hawthorne ซึ่งถือเป็นจุดเปลี่ยนที่ยิ่งใหญ่ที่ท าให้
เกิดความสนใจในความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยเกิดจากการทดลอง Tayloresque ใน
กระบวนการผลิต ซึ่ง Elton Mayo และทีมได้ค้นพบสิ่งที่น่าประหลาดใจว่า บุคคลจะถูกกระตุ้นให้
ท างานจากแรงจูงใจภายใน เช่นความพึงพอใจ ความสนุกสนาน และการได้พัฒนา โดยในงานวิจัยของ 
Hawthorne เผยให้เห็นว่าบุคคลชอบที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและการสื่อสารระหว่างเพ่ือน
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ร่วมงานเป็นช่องทางที่มีอิทธิพลมากที่สุดทางหนึ่งที่มีต่อพฤติกรรมของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน 
(Roethlisberger & Dickson, 1939) 

จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานผู้วิจัยได้รวบรวมและสรุป
ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไว้ดังนี้  

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใน
ระดับต าแหน่งงานเดียวกันโดยที่แต่ละคนไม่มีอ านาจเหนืออีกฝ่ายหนึ่ง (Sias, 2005) นอกจากนี้แอล
เดอร์เฟอร์ (Allderfer, 1972) ได้ให้ความหมายความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไว้ว่าคือ การมี
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในระดับเดียวกันมีการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

 

2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซึ่งได้

อธิบายความสัมพันธ์ไว้หลากหลายรูปแบบรวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วย ผู้วิจัยได้
รวบรวมไว้ดังนี้ 

1. ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของซัลลิแวน (Interpersonal Relationship 
Theory of Harry Stack Sullivan) กล่าวว่า “บุคลิกภาพของมนุษย์เป็นผลพวงมาจากสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล”และมนุษย์อยู่ภายใต้อิทธิพลของความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนตั้งแต่แรกเกิดจนถึงวาระสุดท้าย
ของชีวิต ซึ่งจากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นโครงสร้างที่ส าคัญของ
บุคลิกภาพและซัลลิแวนยังเน้นย้ าถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคมเนื่องจากเป็นแรงจูงใจให้
บุคคลเกิดพฤติกรรม หากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไม่ดีก็จะก่อให้เกิดปัญหาตามมาเป็นผลมาจาก
การขาดความพึงพอใจ 

 2. ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของชุทซ์ (Schultz’s Interpersonal 
Relationship Theory) ชุทซ์ (1960) ได้สร้างทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมระหว่างบุคคลในบริบท
ของความเข้ากันได้ของบุคคลชื่อว่า ทฤษฎีพ้ืนฐานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Fundamental 
Interpersonal Relationship Orientation; FIRO) ที่กล่าวถึงธรรมชาติของมนุษย์ในการติดต่อและ
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆซึ่งความต้องการนี้ถือเป็นความจ าเป็นขั้นพ้ืนฐานเช่นเดียวกับความต้องการ
ทางสรีระ ดังนั้นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ ชุทซ์ได้กล่าวถึงทฤษฎี
ความต้องการสัมพันธภาพระหว่างบุคคลทั้งในระดับพฤติกรรมและความรู้สึก  

การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในแง่ของระดับพฤติกรรมมี 3 ประการ ดังนี้ 
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2.1) ความต้องการความเป็นพวกพ้อง (Need for inclusion) ความต้องการ
ในด้านนี้เป็นแรงขับจากภายในที่จะสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่พึงพอใจไว้ เป็นความต้องการอยู่
ร่วมกับผู้อ่ืนและต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับเป็นคนในกลุ่มและต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ดังนั้น
บุคคลจะแสดงตัวเป็นที่ดึงดูดความสนใจ พยายามสร้างชื่อเสียง ท าตนให้เป็นที่ยอมรับนับถือและมี
เกียรติ 

2.2) ความต้องการมีอ านาจควบคุม (Need for control) เป็นกระบวนการ
ตัดสินใจของบุคคลที่ต้องการมีอิทธิพลและมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน ดังนั้นบุคคลจะพยายามแสดง
ความสามารถของตนเองพร้อมทั้งแสดงการต่อต้านและปฏิเสธการคุกคามเพ่ือเป็นการแสดงความ
ต้องการควบคุมผู้อื่น 

2.3) ความต้องการความรักใคร่ชอบพอ เป็นความรู้สึกและอารมณ์ส่วนตัวที่
เกิดขึ้นระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์โดยจะแสดงออกด้วยการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีความปรารถนาดีต่อ
กัน สร้างความผูกพันทางอารมณ์เพ่ือให้เกิดความใกล้ชิดสนิทสนมและได้รับความรู้สึกเดียวกันกลับมา 

ความต้องการระหว่างบุคคลในระดับความรู้สึกประกอบด้วย 3 มิติ ดังนี้  

มิติที่ 1 ความส าคัญ (Significance) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเอง
นั้นมีความส าคัญกับบุคคลอ่ืนและรู้สึกว่าบุคคลอื่นมีความส าคัญและมีความหมายกับตนเอง 

มิติที่ 2 ความสามารถ (Competence) เป็นความรู้สึกถึงความสามารถของ
บุคคล เมื่อความสามารถนั้นคือการตัดสินใจ หรือการแก้ไขปัญหาในสิ่งต่างๆด้วยความรู้ความสามารถ
ของตนเอง 

มิติที่ 3 ความน่าคบ (Likability) เป็นความรู้สึกน่าคบหากับบุคคลอ่ืน บุคคล
บางกลุ่มอาจจะมีความสามารถ มีความส าคัญ แต่ไม่น่าคบหา  

นอกจากนี้ ชุทซ์ ยังได้แบ่งความเข้ากันได้ของบุคคล (Compatability) ออกเป็น 
2 ชนิด ดังนี้ 

1. Atmosphere Compatability เป็นความเข้ากันได้ของบุคคลซึ่งเกิดจาก
ความต้องการที่เหมือนกัน เช่น ชอบเข้าสังคมเหมือนกัน 

2. Role Compatability เป็นความเข้ากันได้ของบุคคลซึ่งเกิดจากความ
ต้องการที่ต่างกันหรือตรงข้ามกัน เช่น บุคคลที่ชอบบงการผู้อื่นกับบุคคลที่ชอบให้ผู้อื่นบงการ 

หลักการของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานของชุทซ์ (1960) แบ่งออกเป็น 

4 ประการ มีดังนี้ 
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1. มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐานเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและ
พฤติกรรมทางสังคมที่ส าคัญ 3 ประการคือ 1) ความเป็นพวกพ้อง 2) ความมีอ านาจควบคุม 3) ความ
รักใคร่ชอบพอ ซึ่งความต้องการทั้ง 3 ด้านนี้จะผสมผสานและแสดงออกมาเป็นสัดส่วนที่อธิบายได้ 

2. พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน จะเป็นลักษณะ
พฤติกรรมตามประสบการณ์ท่ีบุคคลเคยเผชิญมาก่อนหน้านี้ รูปแบบของพฤติกรรมที่แสดงออกในการ
มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมมักจะเลียนแบบมาจากประสบการณ์ในวัยเด็ก หรือ พฤติกรรมของ
พ่อแม่  

3. ปัจจัยที่ส าคัญในการรักษาไว้ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและสร้างความ
สามัคคีขึ้นในกลุ่ม คือต้องมีความพอดีระหว่างความต้องการทั้ง 3 ด้านของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

4. การที่บุคคลจะอยู่รวมกันเป็นกลุ่มได้นั้น จะต้องผ่านกระบวนการของการ
เป็นพวกพ้อง ความมีอ านาจควบคุมและการรักใคร่ชอบพอกัน เมื่อสิ้นสุดกระบวนการกลุ่ม ความ
ต้องการของกลุ่มจะค่อยๆถอยกลับ จากความรักใคร่ชอบพอไปสู่ขั้นต้น คือความเป็นพวกพ้อง 

ซึ่งต่อมา Beyer and Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดที่สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Schultz (1960) คือเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับสัมพันธภาพในการท างานร่วมกันภายในกลุ่มวิชาชีพ
เดียวกัน มีการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อกันภายในกลุ่มจะมีลักษณะของความสัมพันธ์แบบเพ่ือน  มี
มิตรภาพที่ดีซึ่งก่อให้เกิดพลังอ านาจทางวิชาชีพ โดยจะมีมุมมองแบ่งออกเป็น 3 มิติคือมิติของความ
เป็นวิชาชีพ มิติของการตัดสินใจและมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซึ่งทั้ง 3 มิติที่กล่าวมานั้น
สอดคล้องกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Schultz (1960) ดังที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้น  

 
2.2.3 องค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

มีผู้วิจัยศึกษาถึงองค์ประกอบของ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ไว้
หลากหลาย โดยผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดของ Edelman (1993) และแนวคิดของ Bayer and 
Marshall (1981)  ไว้ดังนี้ 

Edelman (1993) ได้แบ่งองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ไว้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. การยอมรับในการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม 

2. การสมัครใจในการให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอ 

3. การให้ความร่วมมือในการรักษากฎของส่วนร่วม 
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4. การร่วมมือปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ทุกคน แม้จะไม่ชอบเพ่ือน
รว่มงานที่ปฏิบัติงานด้วยก็ตาม 

5. เคารพในความเป็นส่วนตัวของเพ่ือนร่วมงานทุกคน 

6. ไม่วิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานอย่างเปิดเผย 

7. ไม่ว่าร้ายเพ่ือนร่วมงานต่อหัวหน้างาน 
Beyer and Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานว่าประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความมั่นใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมี
ความตรงไปตรงมา ซื่อตรงต่อกัน เชื่อมั่นในความสามารถซึ่งกันและกัน การเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็น
และความรู้สึกของตนเองต่อผู้ร่วมงานทั้งในด้านส่วนตัวและส่วนงาน 

2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual help) หมายถึง ความเต็มใจ
ที่จะแบ่งปัน ความรู้ให้แก่กัน สมัครใจในการช่วยท างาน แบ่งเบาปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงาน 
รวมถึงปกป้องสิทธิประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน 

3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual support) หมายถึงการให้การ
ยอมรับนับถือและเต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืน การให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและ
กันทั้งในเรื่องที่ เกี่ยวข้องกับงานและเรื่องอ่ืนๆนอกเหนือจากเรื่องงาน การเป็นที่ปรึกษาให้
ข้อเสนอแนะในการท างาน รวมถึงการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานของเพ่ือนร่วมงานด้วย
ความเต็มใจ 

4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) 
หมายถึง การมีทัศนคติที่ดีและมีการแสดงออกที่อบอุ่นในการท างานร่วมกัน การให้ความสนใจและ
ห่วงใยต่อเพ่ือนร่วมงานซึ่งอาจจะแสดงออกโดยการสังสรรค์กันทั้งภายในองค์การและภายนอก
องค์การ การสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี ส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่กันด้วยรอยยิ้ม มี
การร่วมยินดีต่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีความก้าวหน้าหรือประสบความส าเร็จในโอกาส
ต่างๆ 

5. การท างานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน (Team efforts toward 
goal achievement) หมายถึง ความร่วมมือกันในการกระตุ้นส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันในกลุ่ม 
ยอมรับในความแตกต่าง และยอมรับในความสามารถของบุคคล การใช้ความรู้ความสามารถของ
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ตนเองอย่างเต็มที่ มีการรวมกลุ่มและก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน มีการทบทวนและ
ประเมินรวมถึงแก้ไขผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ 

6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม 
สนับสนุน และตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของบุคคลอื่น ที่แสดงออกโดยการร่วมมือต่อโครงการใหม่ๆ 
วิพากษ์วิจารณ์ผลงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานหากพบวิธีการท างานใหม่ที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิม 

7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open communication) หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่างตรงไปตรงมา มีอิสระและมีความรู้สึกปลอดภัยในการอภิปรายปัญหา
ต่อกัน มีการแบ่งปันข้อมูลและมีความเต็มใจในการรับข้อมูลจากผู้อ่ืน มีความสามารถในการจัดการ
กับความขัดแย้งอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา สามารถสื่อสารแบบตัวต่อตัว เป็นกันเองได้ สมาชิกใน
กลุ่มสามารถรับข้อมูลได้อย่างทั่วถึงและตรงกันทุกครั้ง รวมถึงมีการประสานงานที่ดี สม่ าเสมอทั้ง
ข้อมูลที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat) หมายถึง 
ความสามารถในการพิจารณาขอบเขตหน้าที่ของสมาชิกด้วยความจริงใจปราศจากอคติ การสร้าง
ความรู้สึกยอมรับสมาชิกในทีมอย่างจริงใจ มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถ
วิพากษ์วิจารณ์สมาชิกในทีมได้อย่างสร้างสรรค์ มีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบของตนเอง มีความมั่นคงและสม่ าเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม มีโอกาสเท่า
เทียมกันในการพัฒนาตนเอง และมีการพิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการพิจารณาผลงานเป็น
ส าคัญ สามารถปฏิบัติงานร่วมกับสมาชิกในกลุ่มได้ทุกคนโดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 

 
2.3 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 

 

2.3.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนอง

ต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน (Warr, 1990) เกิด
จากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้ท าในสิ่งที่ตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ท า ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Manion (2003) ได้ให้ความหมายของความสุขในการท างานว่าคือการ
แสดงอารมณ์ทางบวก มีความสนุกสนานในการท างานโดยเป็นผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการกระท า
ที่สร้างสรรค์ของตนเองซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลมีความพึงพอใจที่ได้
ปฏิบัติงานซึ่งเป็นไปในแนวเดียวกับ Maenapothi (2007) ที่กล่าวถึงความสุขในการท างานว่า
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หมายถึงสถานการณ์ในที่ท างาน เมื่อบุคคลรู้สึกมีความสุขในการท างานก็จะไม่รู้สึกว่าเป็นการท างาน 
ซึ่งถือเป็นการท างานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายทั้งในระดับตัวบุคคลเองและระดับองค์การ 

ในขณะที่ Argyle and Martin (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสุขเป็นการ
ประเมินของบุคคล ณ ขณะนั้นโดยใช้โครงสร้างทางความคิดและโครงสร้างทางอารมณ์ร่วมกัน ซึ่งจะ
ประเมินในแง่ของความถี่ของอารมณ์ทางบวกเช่นความเบิกบานใจ มีความยินดี มีอารมณ์ดีและความ
พึงพอใจในชีวิต การปราศจากความรู้สึกทางลบในขณะนั้น เช่นความซึมเศร้าและความวิตกกังวล ซึ่ง
สอดคล้องกับ Diener (2003) ทีก่ล่าวว่าความสุขในการท างานคือการที่บุคคลรับรู้ความรู้สึกที่เป็นสุข 
ความรู้สึกชื่นชอบซึ่งเป็นผลที่มาจากการท างาน หรือสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานก่อให้เกิดอารมณ์ด้านบวกสูงและอารมณ์ด้านลบอยู่ในระดับต่ าโดยที่  
Lyubomirsky (2001) และ Gavin and Mason (2004) ก็ได้ให้ความหมายความสุขในการท างานไป
ในทิศทางเดียวกันว่าคือความรู้สึกของอารมณ์ที่ดีๆหลายอย่างของบุคคลเป็นความรู้สึกอารมณ์ใน
ทางบวกซึ่งเป็นความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคล เช่น ความรู้สึกพอใจ ความรู้สึกดีกับชีวิต ความรู้สึก
สนุกสนานรวมถึงความรู้สึกประสบความส าเร็จในการท ากิจกรรมต่างๆ โดยที่อารมณ์ความรู้สึก
ทางบวกดังกล่าวตอบสนองต่อปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน และนอกจากนี้ 
Makikangas, Feldt and Kinnunen (2007) ได้ให้ความหมายว่า ความสุขเป็นการมองในภาพกว้าง
ของคุณภาพของประสบการณ์ และการท างานของจิตใจของบุคลากรในขณะท างานเป็นความสุขใน
มุมมองของความสุขสบาย (Hedonic Component) ที่ค านึงถึงประสบการณ์ความเพลิดเพลินของตัว
บุคคลผู้นั้น หรือความสมดุลของความรู้สึกด้านบวกมากกว่าความรู้สึกด้านลบเป็นการตัดสินความรู้สึก
โดยบุคคลผู้นั้น เกี่ยวกับตัวเองที่มีความสัมพันธ์กับการท างาน 

 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

การศึกษาวิจัยแบ่งการศึกษาความสุขออกเป็น 2 แนวทาง (Ryan & Deci, 2001; 
McDowell, 2010; Nave, Sherman & Funder, 2008) คือ 1. ความสุขในรูปแบบของเฮโดนิกส์ 
(Hedonic) หรือความสุขเชิงอัตวิสัย (Subjective Well-Being) คือการให้ความส าคัญกับอารมณ์
ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อเป้าหมายของการใช้ชีวิตที่เน้นการมีความสุขมากและการมีความรู้สึกเจ็บปวด
น้อยที่สุดรวมถึงความรู้สึกยินดีและความรู้สึกพึงพอใจที่บุคคลบรรลุจุดมุ่งหมายในตนเองไม่ว่าจะเป็น
อะไรก็ตาม ตัวอย่างการประเมินตามแนวคิดนี้ เช่น แนวคิดของ Diener, Horwitz and Emmons 
(1985) ซึ่งน าเสนอแนวคิดว่าความสุขหรือสุขภาวะตามแนวเฮโดนิกส์ เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบทาง
อารมณ์ 2 ด้านรวมกันคือ อารมณ์ทางบวก (positive affect) และ ปราศจากอารมณ์ทางลบ 
(absence of negative affect) และองค์ประกอบด้านกระบวนการทางการรู้คิด (cognitive 
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process) ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต (life satisfaction) ซึ่งบุคคลประเมินตนเองจากความรู้สึก
ภายในเกี่ยวกับคุณภาพทั้งหมดของชีวิต โดยการประเมินในแนวทางนี้เป็นการประเมินผลโดยรวม
ทั้งหมดไม่แยกเป็นองค์ประกอบย่อย (McDowell, 2010) ซึ่งเครื่องมือที่นิยมใช้ประเมินความสุขหรือ
สุขภาวะในรูปแบบของเฮโดนิกส์ และความสุขแบบองค์รวมซึ่งใช้อย่างกว้างขวางในหลากหลาย
วัฒนธรรมและ 2. ความสุขในรูปแบบของยูไดโมนิกส์  (Eudaimonic) หรือสุขภาวะทางจิต 
(Psychological Well-Being) ความสุขลักษณะนี้จะให้ความส าคัญกับความหมายและการรับรู้ตนเอง 
คุณลักษณะทางจิตด้านบวกที่ส่งผลต่อการด าเนินชีวิตและการพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Nave et 
al., 2008) ให้ความส าคัญกับความรู้สึกยินดีและภาวะของการด ารงอยู่ที่มากไปกว่าการเสพสุขอย่าง
หมกมุ่นการศึกษาความสุขหรือสุขภาวะตามแนวทางนี้ มองว่าคนเราควรมีอะไรที่ยิ่งใหญ่กว่าการมี
ชีวิตที่สนุกสนานไปวันๆ การมีความสุขหรือสุขภาวะที่แท้จริงมาจากความงอกงามในตน (personal 
growth) และการใช้ชีวิตให้เกิดผลในทางดีงาม (actively contributing) เช่น การเป็นผู้เสียสละ
มากกว่าที่จะรับจากผู้ อ่ืน ซึ่งเป็นความสุขที่ลึกซึ้งมากกว่าความพอใจ  (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000) ตัวอย่างการประเมินตามแนวคิดนี้ เช่น แนวคิดของ Ryff (Ryff & Singer, 
2008; Ryff & Keyes, 1995) ซึ่งได้บูรณาการแนวคิดต่างๆ จากนักคิดในหลากหลายแขนง มาสร้าง
เป็นโมเดลหลายมิติของ สุขภาวะทางจิต และพัฒนาเครื่องมือที่นิยมใช้ประเมิน สุขภาวะในรูปแบบ
ของยูไดโมนิกส์อย่างกว้างขวางในหลายด้าน หลากหลายช่วงอายุ และวัฒนธรรม ได้แก่ มาตรวัดสุข
ภาวะทางจิต (The Psychological Well-Being Scale) ของ Ryff (1989, 1995) ซึ่งมีองค์ประกอบ
หลัก 6 ด้าน คือ การยอมรับตนเอง ความสามารถในการจัดการกับสภาพแวดล้อม การมีสัมพันธภาพ
เชิงบวกกับผู้อ่ืน การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต ความงอกงามในตน และ การพ่ึงตนเองได้  

การศึกษาความสุขของบุคคลสามารถพิจารณาแบ่งออกได้ เป็น 2 มิติ ดังนี้  

1. ภาวะความสุขของบุคคล (state) ซึ่งเป็นการประเมินและตัดสินชีวิตใน
ภาพรวมของบุคคล โดยบุคคลจะประเมินความสุขจากสององค์ประกอบ คือ 1) องค์ประกอบทาง
ความคิด (cognitive) ซึ่งเป็นการประเมินความสุขโดยใช้ความคิดเพ่ือประเมินและตัดสินความพึง
พอใจในชีวิตในภาพรวม และ 2) องค์ประกอบทางอารมณ์ (affective) เป็นการประเมินความสุขโดย
ใช้ประสบการณ์ทางความรู้สึกในแง่ของอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ ดังนั้น องค์ประกอบของ
ความสุขจึงประกอบไปด้วย การมีระดับความพึงพอใจในชีวิตที่สูงและมีความถี่ของอารมณ์ทางบวก 
และการที่ไม่มีอารมณ์ทางลบ โดยนักวิจัยที่ศึกษาความสุขในมิตินี้ระบุว่า ความสุขของบุคคลจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่บุคคลประสบอยู่ในช่วงเวลาหนึ่งๆ (Argyle, 1991; 
Lyubomirsky, Sheldon & Schkada, 2005)  



20 
 

2. คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสุข (Traits) การศึกษาความสุขในมิตินี้จะศึกษา
ผ่านคุณลักษณะที่ส่งผลต่อความสุขของบุคคล เช่น บุคคลที่มองโลกในแง่ดี (optimism) จะอธิบายถึง
สาเหตุของเหตุการณ์ท่ีเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นว่าเป็นเพียงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเพียงชั่วคราว เกิดจากปัจจัย
ภายนอก และเป็นการเกิดเฉพาะสถานการณ์นั้นๆ ไม่มีผลที่คงทนถาวรต่อตนเองแต่อย่างใด ในขณะที่
บุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย (Pessimism) จะอธิบายเหตุการณ์ที่เป็นปัญหาว่ามีสาเหตุมาจากตนเอง 
และมีผลคงทนถาวร รวมถึงยังมีผลโยงไปถึงสถานการณ์อ่ืนๆด้วย จากลักษณะดังกล่าว ท าให้บุคคลที่
มีการมองโลกในแง่ดีมีแนวโน้มที่จะมีความสุขมากกว่าบุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย (Seligman, 2002) 
โดยผู้วิจัยที่ศึกษาความสุขในมิตินี้จะระบุว่า ระดับความสุขของบุคคลจะเป็นสิ่งที่ค่อนข้างจะคงที่ ไม่
ว่าบุคคลจะอยู่ ในสถานการณ์หรือเหตุการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปในแง่มุมใด ที่ เป็นเช่นนี้
เนื่องมาจากคุณลักษณะของบุคคล (Traits) นั่นเอง 

แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานก็มีหลากหลายกันไปโดย Manion (2003) 
ได้ท าการศึกษาความสุขในการท างานโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือหาค าจ ากัดความของความสุข
พบว่าความสุขคือ ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ จากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออก
โดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ใน
ทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน การมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพ่ิมมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุ
และผล มีการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการ
ท างาน ท าให้แสดงอารมณ์ในทางบวก เช่น ความสุข สนุกสนาน ท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่ารื่นรมย์ 
และมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกัน ด้วยความสุข สนุกสนาน ท าให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมายมีความผูกพันในงาน ท าให้
สามารถคงอยู่ในองค์กรต่อไป โดยอธิบายปัจจัยหรือองค์ประกอบของความสุข 4 ด้าน ดังนี้ 

1) การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พ้ืนฐานที่ท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างาน เกิดสังคมการท างานขึ้น 
เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนา
พูดคุยอย่างเป็นมิตร ให้การช่วยเหลือ และได้รับการช่วยเหลือจากผู้ร่วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่างการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆ และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ได้ว่าอยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานที่มี
ความรักและความปรารถนาดีต่อกัน 

2) ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรัก
และผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่
เป็นองค์ประกอบของงาน มีความกระตือรือร้น ตื่นเต้น ดีใจ รู้สึกเพลิดเพลินในการปฏิบัติงานและ
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ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเมื่อได้ปฏิบัติงานและมีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่
รับผิดชอบในงาน 

3) ความส าเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเอง
สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีอิสระในการท างาน เกิด
ผลลัพธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ เพ่ือให้ปฏิบัติงานส าเร็จ มีความก้าวหน้าและท าให้องค์การเกิดการพัฒนา 

4) การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับและความเชื่อถือจากผู้ร่วมงานและผู้ร่วมงานรับรู้ได้ถึงความพยายามเกี่ยวกับงานที่ตนเองได้
ปฏิบัติ รวมทั้งได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและได้รับความคาดหวังทางบวกในการปฏิบัติงาน
และความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน นอกจากนี้ยังมกีารแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้
ใช้ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

จากองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ ดังกล่าว Manion (2003) กล่าวว่า ความสุข
ในการท างานมีส่วนช่วยให้ผู้บริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่
ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอยากท างาน มีการจัดสภาพแวดล้อมเพ่ือจูงใจให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกอยากที่จะท างาน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ท า มีส่วนร่วมในงาน และเกิด
ความสุขในงานตามมา นอกจากนี้ความสุขยังเป็นพลังของอารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดชื่น มี
ชีวิตชีวา ประสบการณ์ความสุข ความสนุกสนานในการท างาน เป็นส่วนส าคัญในการท างาน ผลที่
ตามมาของความสุขในการท างาน คือผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ เกิดการคงอยู่ในงาน มีความ
ตั้งใจปฏิบัติงานให้มีคุณค่าและประสิทธิภาพต่อไป 

2.3.2.1 แนวคิดความสุขในการท างานของ Diener 

Diener (1990) มุ่งอธิบายปัจจัยหรือองค์ประกอบความสุขว่าคือ ความพึง
พอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็น
อารมณ์ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ 
รายได้ สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล ให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต น ามาซึ่ง
ความสุขดังนี้ 

1) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความ
พอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็นจริง
สามารถกระท าได้ตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้อง
ปรับตัว 
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2) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้
กระท าในสิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขเมื่องานที่
กระท าส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

3) อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็น
สุขกับสิ่งที่ดี สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มสดใสกับการท างาน เลื่อมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า 
รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่กระท า  

4) อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์
ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น ความคับข้องใจ เบื่อหน่าย เศร้าหมอง    
ไม่สบายใจเมื่อเห็นการกระท าที่ไม่ซื่อสัตย์หรือไม่ถูกต้องและต้องการที่จะปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นเพ่ือ
สนองความต้องการของตนให้มีความสุข 

2.3.2.2 แนวคิดความสุขในการท างานของ Warr 

Warr (1990) จ าแนกองค์ประกอบของความสุขในการท างานไว้ 3 
องค์ประกอบดังนี้ 

1 ความตื่นตัว (arousal) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน 
บุคคลจะมีความรู้สึกสนุกกับงานที่ท าโดยไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆในการท างาน 

2 ความพึงพอใจในงาน (pleasure) เป็นความรู้สึกเพลิดเพลิน พอใจ ชอบใจ
และยินดีในการปฏิบัติงานของตนเอง 

3 ความกระตือรือร้นในการท างาน (enthusiasm) บุคคลจะเกิดความรู้สึก
อยากท างาน มีความตื่นตัวสามารถท างานได้อย่างคล่องแคล่ว กระฉับกระเฉงและท างานอย่างมี
ชีวิตชีวา 

2.3.2.3 แนวคิดความสุขในการท างานของ Fisher 

Fisher (2010) ได้ศึกษาความสุขในการท างานจากงานวิจัยที่ชื่อว่า 
Happiness at Work และได้แบ่งความสุขในการท างานออกเป็น 3 ระดับคือระดับชั่วคราว 
(transient level) ระดับบุคคล (person level) และระดับกลุ่ม (unit level) และระบุองค์ประกอบ
ของความสุขในการท างานไว้ 7 องค์ประกอบดังนี้ 

1)  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) คือเจตคติต่องานที่มี
องค์ประกอบทั้งทางด้านปัญญาและอารมณ์ แต่ส าหรับผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจะให้
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ความสนใจในด้านปัญญาโดยจะเป็นการประเมินลักษณะของงานมากกว่าการประเมินด้านอารมณ์ที่
เกิดระหว่างการท างาน 

2)  ความผูกพันต่อองค์การ (organization commitment) องค์ประกอบนี้
ถูกน ามาใช้วัดความสุขในการท างานมากเป็นอันดับที่สองรองจากความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบคือความผูกพันเชิงอารมณ์ ความผูกพันเชิงการลงทุนและความผูกพัน
เชิงหน้าที่ ทั้งหมดนี้มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน 

3)  ความเกี่ยวข้องในงาน (job involvement) องค์ประกอบด้านความ
เกี่ยวข้องในงานถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความผูกพันในงาน บุคคลรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งของ
งานที่ท าและสะท้อนความเป็นตัวตนจากงานที่ท า (one’s identity) รวมทั้งสะท้อนคุณค่าของตนเอง
ด้วย (self-esteem) 

4)  ความผูกใจมั่น (engagement) คือการที่บุคคลเอาใจใส่ในงานที่ท า อุทิศ
ตนในการท างาน 

5)  ความเติบโตงอกงามและความกระปรี้กระเปร่า (thriving and vigor) เป็น
องค์ประกอบที่ถูกก าหนดขึ้นมาใหม่ บางงานวิจัยระบุว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความผูกใจมั่นใน
งาน (job engagement)  

6)  สภาวะไหลลื่นและแรงจูงใจภายใน (flow and intrinsic motivation) 
เป็นสภาวะทางอารมณ์ที่บุคคลเกิดความเพลิดเพลิน มีความไหลลื่นและมีจิตใจจดจ่อในงานที่ท า 
สภาวะไหลลื่นจะเกิดได้มากที่สุดเมื่อบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงและได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การ 

7)  อารมณ์ในการท างาน (affect at work) เป็นองค์ประกอบด้านอารมณ์ซึ่ง
จะแตกต่างจากองค์ประกอบที่กล่าวมาข้างต้น เนื่องจากทั้งหมดที่กล่าวมาจะเป็นองค์ประกอบด้าน
เจตคติหรือปัญญา 

 

2.3.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 

Diener and Biswas-Diener (2008) อธิบายถึงลักษณะสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ท าให้เกดิความสุขในการท างานดังนี้ 

1) มีโอกาสในการควบคุมงานด้วยตนเอง (opportunities for personal 
control) การควบคุมสิ่งต่างๆในที่นี้หมายถึง การที่บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจในการแก้ปัญหาและ
การประยุกต์ทักษะต่างๆที่ใช้ในงาน มีผลงานวิจัยระบุว่า บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองไม่สามารถควบคุมสิ่ง
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ต่างๆที่เก่ียวข้องกับงานของตนเองได้จะมีปัญหาทางด้านสุขภาพมากกว่าบุคคลที่สามารถควบคุมงาน
ของตนได้ 

2) ลักษณะงานหลากหลาย (jobs with a variety of tasks) การมีลักษณะ
งานที่หลากหลายจะท าให้พนักงานได้ใช้ทักษะที่ตนเองมีและก่อให้เกิดความผูกพันในงานได้ 

3) ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน (supportive supervisors) การได้รับการ
สนับสนุนที่ดีจากหัวหน้างาน จะท าให้บุคคลรู้สึกผ่อนคลายและส่งเสริมให้บุคคลสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยหัวหน้างานที่ดีนั้นจะให้ความใส่ใจต่อบุคคล ให้อิสระทางความคิด
กระตุ้นให้บุคคลเกิดการพัฒนา แต่ยังคงใส่ใจในผลงานของบุคคล และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับที่
เกี่ยวข้องกับงานซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่องค์การสามารถท าได้ 

4) การได้รับการยอมรับนับถือ (respect and status) การได้รับการยอมรับ
นับถือจากการท างานและท่ีท างานจะก่อให้เกิดความรู้สึกภูมิใจและการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถ 

นอกจากนี้ Maenapothi (2007) เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในที่ท างาน
ทั้งหมด 5 ปัจจัย ดังนี้ 

1)  งานที่ท าให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน พนักงานจะมี
ความสุขในงานที่ได้รับมอบหมายและสามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้ 

2)  วัฒนธรรมในองค์การ  

3)  มีการปฏิสัมพันธ์และการยอมรับซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 

4) คุณภาพชีวิตในการท างาน: เป็นความสัมพันธ์ของ 3 ส่วนซึ่งคือ 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน การมีส่วนร่วมของพนักงานและการค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน 
ทั้ง 3 ส่วนนี้ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในภาพรวมและน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานในระดับสูง 

5)  ภาวะผู้น า: ผู้บริหารหรือผู้น าองค์การสามารถช่วยสร้างและเพ่ิมระดับของ
ความสุขส่วนบุคคลเมื่อพวกเขาท างานโดยการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้าสามารถ
สร้างความผูกพันให้กับพนักงานได้ 2 วิธี คือมีการสื่อสารที่ชัดเจนและตรงไปตรงมากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและต้องอุทิศตนเพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีส าหรับพนักงานด้วยเช่นกัน 
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2.4 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเชื่ออ านาจในการควบคุม 
 

2.4.1 ความหมายของความเชื่ออ านาจในการควบคุม 
จากการศึกษาความหมายของความเชื่ออ านาจในการควบคุม มีผู้ให้ความหมายไว้

ดังนี้ Rotter (1971) ผู้คิดค้นแนวคิดของความเชื่ออ านาจในการควบคุม ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความ
เชื่ออ านาจในการควบคุมคือการที่บุคคลจะอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมของตนว่ามีเหตุปัจจัยมาจาก
ตนเอง หรือจากสาเหตุภายนอก ซึ่งความเชื่อที่แตกต่างกันนี้เอง ท าให้บุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมที่
แตกต่างกันออกไป จึงได้แบ่งประเภทของของความเชื่ออ านาจในการควบคุมออกเป็น 2 ประเภท คือ 
บุคลิกภาพแบบเชื่อในอ านาจควบคุมภายใน (Internal locus of control) และ บุคลิกภาพแบบเชื่อ
ในอ านาจควบคุมภายนอก (External locus of control)  ในขณะที่  Wagner and Hollenbeck 
(1992) ให้ความหมายว่า ความเชื่ออ านาจในการควบคุม คือภาวะที่บุคคลเชื่อว่าการกระท าของเขา 
หรือ สภาพแวดล้อมมีผลต่อพฤติกรรมของเขา ซึ่งสอดคล้องกับ Shackleton (1995) เสนอว่าความ
เชื่ออ านาจในการควบคุม คือ สิ่งที่บุคคลเชื่อว่าเกิดขึ้นกับเขาโดยเป็นผลมาจากพฤติกรรมของเขา 
หรือเป็นผลจากสิ่งที่อยู่นอกเหนือการควบคุมของเขา ซึ่งเป็นไปในทางเดียวกันกับการให้ความหมาย
ของ Weiner (1972) ที่กล่าวว่า ความเชื่ออ านาจในการควบคุมเป็นผลจากประสบการณ์ความส าเร็จ
หรือล้มเหลวที่ผ่านมาของแต่ละคน และมีการอนุมานสาเหตุของความส าเร็จหรือล้มเหลวว่ามาจาก
ปัจจัยภายในหรือปัจจัยภายนอก โดยที่ปัจจัยภายในจะอธิบายเรื่องของความพยายามและ
ความสามารถของตนเอง ในขณะที่ปัจจัยภายนอกจะอธิบายถึงโชคชะตา หรือความยากง่ายของงาน 
ซ่ึง Weiner (1972) ได้สรุปสาเหตุของความส าเร็จหรือความล้มเหลวไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

 1. ความสามารถ เมื่อบุคคลท างานที่ยากให้ประสบความส าเร็จ บุคคลจะ
เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  

2. ความพยายาม บุคคลจะใช้ความพยายามในการอธิบายถึงความส าเร็จ
หรือล้มเหลวของตนเอง 

3. ความยากง่ายของงาน โดย ความยากของงานจะถูกตัดสินจากคนจ านวน
น้อยที่ประส าความส าเร็จในงานนั้นๆ ในขณะที่ความง่ายของงานถูกก าหนดจากจ านวนคนส่วนใหญ่ที่
สามารถท างานนั้นๆให้ส าเร็จ  

4. โชคชะตา คือ ความเชื่อว่าผลส าเร็จของงานเกิดจากโอกาสหรือความ
บังเอิญมากกว่าความสามารถของตนเอง 
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2.4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความเชื่ออ านาจในการควบคุม 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุม (locus of control) เป็นส่วนหนึ่งของทฤษฎี
บุคลิกภาพที่พัฒนาแนวคิดมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social learning theory) ความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมมุ่ งเน้นการอธิบายลักษณะเฉพาะของบุคคลต่อการมีปฏิสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อม กล่าวคือทฤษฎีนี้อธิบายพฤติกรรมของบุคคลว่ามีสาเหตุมาจากตนเองหรือปัจจัย
แวดล้อมภายนอก ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมนั้นจะแตกต่างออกไปจึงท าให้เกิดรูปแบบพฤติกรรมที่
แตกต่างกันออกไป Rotter (1982) ได้แบ่งประเภทของความเชื่ออ านาจในการควบคุมออกเป็น 2 
ประเภท คือความเชื่ออ านาจภายในตน (Internal locus of control) และ ความเชื่ออ านาจ
ภายนอกตน (External Locus of control)  

ความเชื่ออ านาจภายในตน (Internal locus of control) Rotter (1982) กล่าว
ว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตนจะมีความเชื่อหรือมีการรับรู้ต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นว่าเป็นผล
จากการกระท าของตนเอง ความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้นเกิดจากการกระท าของตนเองและ
ตนเองสามารถควบคุมสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นได้ Rotter (1982) อธิบายลักษณะของผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบ
เชื่ออ านาจภายในตนไว้ดังนี้ 

1. มีความกระตือรือร้นและมีความพร้อมที่จะตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการได้มาของข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการแสดงออกของพฤติกรรมของตนในอนาคต 

2. พยายามพัฒนาสภาพแวดล้อมรอบตัวอยู่เสมอ 

3. ให้ความสนใจระดับความสามารถของตนเองเมื่อประสบความล้มเหลวและให้
ความส าคัญของการเสริมแรงที่ได้มาจากทักษะหรือความส าเร็จที่ตนเองท าได้ 

4. แสดงความต่อต้านต่อสิ่งที่พยายามจะเข้ามามีอิทธิพลเหนือตนเอง 

กล่าวโดยสรุป บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเชื่อในอ านาจภายในตนเองคือบุคคลที่เชื่อ
ในอิทธิพลของการควบคุมจากภายในตนเอง เชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมเหตุการณ์ต่างๆได้ 
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้นเป็นผลจากระดับความสามารถของตนเอง บุคคลกลุ่มนี้จะมี
คามเป็นตัวของตัวเองสูง มีความกระตือรือร้นต่อการเปลี่ยนแปลงและพร้อมที่จะปรับให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมนั้นๆและควบคุมสถานการณ์ต่างๆได้ดี มีแรงจูงใจสูง เห็นคุณค่าและความพยายามของ
ตนเอง มีความเชื่อม่ันในเหตุและผล 

ความเชื่ออ านาจภายนอกตน (External locus of control) Rotter (1966) 
กล่าวว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายนอกตนจะมีการรับรู้หรือเชื่อว่าเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นกับ
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ตนเองนั้นเกิดมาจากปัจจัยจากภายนอก ตนเองไม่สามารถควบคุมได้ เช่น เคราะห์กรรม อ านาจเหนือ
ธรรมชาติ โชคชะตาหรือเกิดจากบุคคลอ่ืนที่ตนเองไม่สามารถควบคุมได้ ความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวของตนเองเป็นสิ่งที่ถูกก าหนดไว้แล้วโดยที่ตนเองไม่สามารถจัดการหรือควบคุมได้ ผู้ที่มีบุคลิก
แบบเชื่ออ านาจภายนอกตนจะมีลักษณะดังนี้ (Egglance, 1973)  

1. ตั้งใจท างานเพื่อแก้ปัญหาของตนเอง 

2. ขาดความกระตือรือร้นในการหาข้อมูลและเรียนรู้เพื่อแก้ปัญหา 

3. มีความวิตกกังวลและหลีกเลี่ยงที่จะท ากิจกรรมต่างๆ 

4. ขาดความพยายามในการหาแหล่งหรือข้อมูลที่จะมาช่วยเหลือตนเอง 

กล่าวโดยสรุป บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเชื่อในอ านาจภายนอกตน บุคคลจะเชื่อ
ว่าสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นในชีวิตไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลวนั้นล้วนมาจากปัจจัยภายนอกที่
อยู่เหนือการควบคุมของตน บุคคลจะมีลักษณะ เฉื่อยชา ไม่มีความกระตือรือร้น มีแรงจูงใจต่ า ขาด
ความเชื่อมั่นในตนเองและมีความวิตกกังวลสูง 

Rotter (1982) กล่าวว่าบุคลิกภาพสามารถปรับเปลี่ยนได้ถ้าบุคคลมีการ
เปลี่ยนแปลงการรับรู้ที่มีต่อสถานการณ์ ความคาดหวัง คุณค่าของการเสริมแรงและพฤติกรรม 
นอกจากนี้ Strickland (1977) ได้อธิบายถึงลักษณะของบุคคลที่มีบุคลิกแบบเชื่ออ านาจภายในตน
และความเชื่ออ านาจภายนอกตนไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การต่อต้านและคล้อยตามอิทธิพลทางสังคม (Resistance and 
conformity to social influence) 

2. การสืบค้นข้อมูลและผลการปฏิบัติงาน (Information seeking and task 
performance) 

3. ความส าเร็จและสมรรถนะ (Achievement and competence 
behaviors) 

4. พฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal behaviors) 
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ตารางที่ 2.1 
 
ตารางแสดงความเชื่ออ านาจในการควบคุม 

ลักษณะความเชื่อ ปัจจัยควบคุมภายใน ปัจจัยควบคุมภายนอก 

1.การต่อต้านและคล้อย
ตามอิทธิพลของสังคม  
(Resistance and 
conformity to social 
influence) 

มีลักษณะของการตัดสินใจที่มั่งคง ยึดมั่นแม้
จะอยู่ภายใต้ความกดดันของสังคมและมักจะ
คัดค้านที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ตนเอง นอกจากนี้ยังมีความต้องการที่จะ
รักษาอ านาจของตนไว้และต่อต้านอิทธิพล
ต่างๆจากผู้อ่ืน 

มีลักษณะโอนอ่อนผ่อน
ตามจากแรงกดดันจาก
ภายนอก โดยเฉพาะกับ
บุคคลที่มีอ านาจเหนือตน 

2.การค้นหาข้อมูล และ
การท างาน 
(information seeking 
and task 
performance) 

มุ่งที่การท างาน โดยไม่ค านึงถึงอิทธิพลของ
สังคม ท างานอย่างมีระบบ ใช้วิธีแก้ปัญหาใน
การท างานอย่างเป็นระเบียบ ตัดสินใจอย่าง
รอบคอบ มีความชื่นชมต่อความส าเร็จในงาน
ที่ยาก และสามารถค้นหาสิ่งแปลกใหม่ ที่
น าไปสู่การตัดสินใจที่ดี เรียนรู้ข้อมูลที่ได้จาก
งานมากกว่าที่จะเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน มักจะ
สนใจในงานมากกว่าสนใจในสิ่งแวดล้อม  

มีแนวโน้มที่จะตอบสนอง
ต่อความต้องการของผู้อ่ืน 
และมักจะมีความรู้สึกที่ไว
ต่ออิทธิพลของสังคม มี
การปฏิบัติงานตามความ
ต้องการของสังคม 

3.ความส าเร็จ และ
ความสามารถ 
(achievement and 
competence 
behaviors) 

สนใจต่อการศึกษาหาข้อมูลและมักจะท างาน
ออกมาดี ซึ่งเป็นรางวัลอย่างหนึ่งที่กระตุ้นให้
บุคคลที่มีความเชื่อในปัจจัยควบคุมภายใน
ประสบความส าเร็จเพราะมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 

มีลักษณะที่ต้องการความ
ช่ ว ย เ ห ลื อ จ า ก ผู้ อ่ื น 
เพ่ือที่จะท างานให้ส าเร็จ 

4.พฤติกรรม
ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล  
(interpersonal 
behaviors) 

บุคคลจะมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในหมู่เพ่ือน และ
มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่ไม่เคยรู้จักกันมา
ก่อน   

มีความอึดอัดใจ เมื่อต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่ไม่
คุ้นเคยมาก่อน 

ตาราง locus of control  (Strickland , 1977) 
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2.4.3 ผลของบุคลิกภาพแบบเชื่ออ านาจในการควบคุม 

บุคคลที่มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมแตกต่างกันก็จะมีแนวคิด ทัศคติและ
พฤติกรรมที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

Robbins (1983) สรุปว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเชื่ออ านาจภายในตนจะมี
แนวโน้มที่จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายนอกตน แม้จะมีหลักฐานไม่
ชัดเจนมากนักแต่จากรูปแบบพฤติกรรมการท างานที่ประสบความส าเร็จหลายอย่างจะสอดคล้องกับ
พฤติกรรมของบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตน เช่น มีความกระตือรือร้นในการท างาน หรือค้นหา
ข้อมูลต่างๆ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความพยายามในการควบคุมสภาพแวดล้อม คุณสมบัติเหล่านี้
ถือเป็นสิ่งที่สามารถน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี ในทางกลับกันข้อเสียของบุคคลที่มีลักษณะแบบเชื่อ
อ านาจภายในตนนั้นคือจะมีการประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไปในการควบคุมเหตุการณ์
ต่างๆ มีลักษณะนิสัยที่แข็งและอาจจะเกิดการต่อต้านหากเกิดข้อจ ากัดในการท างานซึ่งอาจจะส่งผล
ท าให้ผลการปฏิบัติงานไม่ดีได้เช่นกัน 

Baron and Greenberg (1990) สรุปความสัมพันธ์ของความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมกับพฤติกรรมองค์การไว้ว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตน (internal locus of control) 
สูงนั้น จะมีการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบัติงานและรางวัลต่างๆที่
ตามมา ซึ่งการรับรู้ความสัมพันธ์ดังกล่าวมีบทบาทส าคัญต่อการเกิดแรงจูงใจในการท างานและผลการ
ปฏิบัติงาน จากท่ีกล่าวมาข้างต้นนี้สามารถสรุปได้ว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตนจะมีแนวโน้ม
ประสบความส าเร็จในอาชีพมากกว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายนอกตน และสามารถปฏิบัติงานใน
ระดับท่ีสูงกว่าได้ ได้รับการปรับต าแหน่งที่เร็วกว่ารวมทั้งมีรายได้มากกว่าด้วยในขณะที่บุคคลที่มีความ
เชื่ออ านาจภายในตนจะมีความพึงพอใจในงานมากกว่า สามารถจัดการกับความเครียดได้ดีกว่า 

Wangner and Hollenback (1992) ได้สรุปความสัมพันธ์ของความเชื่ออ านาจ

ในการควบคุมที่เกิดจากทั้งภายในและภายนอกไว้ดังนี้ 

1.บุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตนจะสามารถยอมรับกฎเกณฑ์ของ
ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับผลการปฏิบัติงานได้ กลุ่มคนเหล่านี้จะมีแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าส่งผลให้ปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายนอกตน 

2.บุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตนจะชอบวิธีการบริหารงานแบบมีส่วน
ร่วมในการท างานหรือตัดสินใจ ในขณะที่บุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายนอกตนจะชอบการปฏิบัติงาน
ที่มีการควบคุมโดยตรงจากหัวหน้า 
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3.บุคคลที่มีความเชื่ออ านาจภายในตนจะมีการประมวลผลและเก็บข้อมูลได้
ดีกว่า จึงสามารถท างานที่มีความซับซ้อนได้ดีกว่าบุคคลที่ความเชื่ออ านาจภายนอกตนแม้จะมี
ความสามารถทั่วไปเท่ากัน 

 
2.5 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.5.1 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากการศึกษาจากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ มีผู้ศึกษาไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมไว้ดังนี้ การศึกษาของ  Aube, 
Rousseau and Morin (2007) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Organization Commitment) เนื่องจากการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การจะสร้างความรู้สึกเป็นภาระผูกพันต่อการที่ได้รับการดูแลอย่างดีจากองค์การ ซึ่งจะเพ่ิม
ความรู้สึกผูกพันด้านจิตใจกับองค์การ และตอบสนองความรู้สึกดังกล่าวด้วยการ เต็มใจเข้าร่วมเป็น
สมาชิกภาพการเป็นพนักงาน ประพฤติตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุ่มเทท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ การศึกษาของ Stamper and Johlke (2003) ที่พบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน เนื่องจากการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพนักงานในการแสดงออกความรู้สึกต่องานที่ได้รับมอบหมายและความ
พึงพอใจในการท างานรวมทั้งมีความคาดหวังรางวัลที่จะได้รับจากการท างานเพ่ิมขึ้นด้วย นอกจากนี้ 
การศึกษาของ Witt and Carlson (2006) พบว่าการรับรู้การสนับสนุนการองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือเมื่อพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การแล้ว พนักงาน
จะมีพฤติกรรมการท างานนอกเหนือจากหน้าที่เพ่ิมมากขึ้นเพ่ือตอบสนองการกระท าที่ดีจากองค์การ
ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น เนื่องจากการปฏิบัติงานที่ดีนั้นเป็นวิธีที่ง่ายที่พนักงานจะ
น ามาใช้ตอบแทนองค์การ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในมหาวิทยาลัยของชาวอิหร่านโดย Ahmadi et 
al. (2014) ซึ่งผลการศึกษาก็เป็นไปในแนวทางเดียวกับการศึกษาที่กล่าวไปข้างต้น โดยที่งานวิจัยนี้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันในงานโดยผลของ
การศึกษานี้แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติกับความผูกพันในงานที่ระดับ 0.90  

มีงานวิจัยจ านวนมากที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การช่วยลดพฤติกรรม
การถอนตัวจากองค์การ เช่น การขาดงานและความตั้งใจลาออกจากงาน โดยที่หากพนักงานไม่รับรู้ว่า
ตนได้รับการสนับสนุนจากองค์การพนักงานจะรู้สึกไม่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การไม่อยากมีส่วนร่วม
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ไม่ให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมต่างๆขององค์การส่งผลต่อเนื่องไปถึงความตั้งใจที่จะลาออก ตาม
ผลงานวิจัยของ Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch and Rhoades (2001) ที่พบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการถอนตัวจากองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Rhoades and Eisenberger (2002) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตึงเครียด 

นอกจากนี้มีการศึกษาพบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
กับความสุขอยู่หลายงานโดยศึกษาจากหลากหลายประเทศและกลุ่มตัวอย่างแต่ผลการศึกษาก็เป็นไป
ในแนวทางเดียวกัน ดังเช่นการศึกษาของ Ni and Wang (2015) ซึ่งได้ตั้งสมมติฐานว่าการประเมิน
ตนเองของพนักงานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะมีอิทธิพลทางบวกกับความสุข และผล
การศึกษาก็สอดคล้องกับการตั้งสมมติฐานคือการประเมินตนเองของพนักงานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข นอกจากนี้การประเมินตนเองยังเป็นตัว
แปรก ากับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขกล่าวคือการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การจะมีความสัมพันธ์อย่างมากกับความสุขในบุคคลที่มีการประเมินตนเองในระดับสู ง ซึ่งผล
การศึกษาก็เป็นไปในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของ Bajaj and Krishnan (2014) ได้ศึกษาการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ โดยมีอ านาจในการควบคุมเป็นตัว
แปรก ากับ งานวิจัยนี้ศึกษาในองค์กรของคนอินเดียในธุรกิจการผลิต ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมาจาก
หลากหลายส่วนงานและต าแหน่งงาน ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับอารมณ์ทางบวก (positive affect) และมีความสัมพันธ์ทางลบกับอารมณ์
ทางลบ (negative affect) นอกจากนี้ยังพบว่ามีอิทธิของตัวแปรก ากับของอ านาจในการควบคุมที่มี
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและอารมณ์ทางลบอีกด้วย และหากจะ
พิจารณาในเรื่องของเพ่ิมคุณภาพของการบริการของพนักงานซึ่งถือได้ว่าเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้
องค์การประสบความส าเร็จไม่ต่างกับคุณภาพของผลิตภัณฑ์ ซึ่งนั่นจึงเป็นเหตุผลที่ผู้บริหารต้องมาหา
ปัจจัยที่จะช่วยเพ่ิมคุณภาพของการบริการของพนักงาน ดังนั้นงานวิจัยของ Hossain and Akta 
(2012) จึงพบความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน
และสภาพแวดล้อมในการท างานต่อคุณภาพของการบริการของพนักงาน 
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2.5.2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ผู้วิจัยได้ท าการค้นความเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

พบว่ายังมีการศึกษาไม่แพร่หลายมากนักผู้วิจัยจึงรวมรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องไว้พอสังเขป ดังนี้  
การศึกษาของ เจนยุทธ์ ปาละกุล (2547) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่งงาน อายุ ราชการ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ อัตราเงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน ความมั่นคงในหน้าที่การงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงาน โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ นอกจากนี้มียังมีการศึกษาของ สุภาวดี ทองบุญส่ง (2556) 
ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสังกัด
ส านักงานอัยการสูงสุด ซึ่งการศึกษาพบว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคลสามารถท านายความสุขในการ
ท างานได้ โดย สุภาวดีอภิปรายว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลคือความเอาใจใส่และแสดงพฤติกรรมที่
ดีต่อเพ่ือนร่วมงานเช่น ช่วยเหลือพ่ึงพากันในด้านการท างานและเรื่องส่วนตัว มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน หากบุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันแสดงว่าบุคคลมีความสุขในการท างาน และ
สั ม พั น ธ ภ า พ ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล ส่ ง ผ ล ใ ห้ เ กิ ด ก า ร ค ง อ ยู่ ใ น ง า น ใ น อั ต ร า ที่ สู ง ขึ้ น ด้ ว ย                                            
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานโดยงานวิจัยของ 
Basford and Offermann (2012) ได้ศึกษาผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานศึกษา
ในกลุ่มตัวอย่างที่เกี่ยวกับพนักงานบริการพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานทางบวกได้ช่วย
เพ่ิมแรงจูงใจของพนักงานและความตั้งใจคงอยู่ในงานซึ่งมีอิทธิพลมากกว่าการสนับสนุนของหัวหน้า
งานโดยตรงและหัวหน้าส่วนงาน นอกจากนี้งานวิจัยยังได้ศึกษาเพ่ิมเติมถึงต าแหน่งงานว่าเป็นตัวแปร
ก ากับความสัมพันธ์นี้หรือไม่ ซึ่งก็พบว่ามีอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่มีต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานในระดับสูงส าหรับพนักงานที่อยู่ในต าแหน่งระดับสูงและต าแหน่งงานไม่ได้ก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและแรงจูงใจในงาน โดยที่พนักงานไม่ว่าจะต าแหน่งสูงหรือไม่สูง
จะมีแรงจูงใจที่สูงเมื่อความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับสูง โดยที่งานวิจัยเป็นไปใน
แนวทางเดียวกับ Fernet et al., (2009) ที่ได้ศึกษาถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพของความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานและแรงจูงใจในการท างานที่มีต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยใช้แรงจูงในงานการ
ท างานเป็นตัวแปรก ากับ งานวิจัยนี้ใช้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งหมดจ านวน 533 คน พบว่ามีอิทธิพล
ทางลบระหว่างคุณภาพความสัมพันธ์ในระดับสูงและแรงจูงใจในการท างานต่อความเหนื่อยหน่ายใน
งาน  

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานสามารถท างานระดับของความพึงพอใจในงาน
ได้ โดยการศึกษาของ Harmer and Findlay ที่ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความสัมพันธ์ในที่ท างานกับ
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ความพึงพอใจในงานในกลุ่มบุคคลอายุ 25 – 35 ปีโดยผลการศึกษาพบว่า 52.1% ของพนักงานที่มี
ความพึงพอใจในงานถูกท านายได้จากคุณภาพของความสัมพันธ์ในที่ท างานโดยความสัมพันธ์ส่วน
บุคคลกับเพือ่นร่วมงานจะเป็นตัวท านายที่ดีที่สุดนอกจากนี้ยังมีงานวิจัยในประเทศจีนที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในประเทศจีน โดยศึกษาจากงานวิจัยต่างๆและการสัมภาษณ์ผ่าน
แบบสอบถามที่ทดสอบความตรงแล้ว ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมี
อิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Min & Yong, 2014) 

นอกจากนี้  TINYpulse Engagement Survey ได้ท าการส ารวจบุคคลในวัย
ท างานทั้งหมด 40,000 คนจากกว่า 300 บริษัททั่วโลกพบความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการ
ท างานของพนักงานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ที่ ระดับ 0.92 และความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสุขในการท างานของพนักงานกับความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานโดยตรงอยู่ที่ 0.74 

 
2.5.3 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมเกี่ยวกับความสุขในการท างาน และได้
รวบรวมไว้ดังนี้ การศึกษาของ Zelenski et al., (2008) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความสุข
กับผลผลิตในการท างานโดยใช้ดัชนีชี้วัดความสุข 4 ตัว ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตใน
การท างาน อารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีผลิตผลใน
การท างานมากกว่าพนักงานที่ไม่มีความสุข ขณะที่การศึกษาของ Diener and Seligman (2004) 
พบว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากกว่าพนักงานที่ไม่มี
ความสุขและจะมีอัตราการเปลี่ยนงานน้อยกว่า ซึ่งหากองค์การให้ความส าคัญกับการเสริมสร้าง
ความสุขแก่พนักงานก็จะสามารถช่วยเพ่ิมผลก าไรทางธุรกิจได้ เพราะความสุขในการท างานไม่ได้เป็น
เพียงสิ่งที่มีค่าในตัวมันเองที่มนุษย์แสวงหาแต่ยังสามารถเพ่ิมผลผลิตทางเศรษฐกิจอย่างมากด้วย ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ Boehm and Lyubomirsky (2008) ที่ได้ถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสุขและความส าเร็จในการท างานพบว่า บุคคลที่มีความสุขในการท างานจะได้รับผลตอบแทนที่
ดีกว่า แสดงถึงผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าและมีพฤติกรรมช่วยเหลือผู้อ่ืนมากกว่าบุคคลที่มีความสุข
น้อย ซึ่งเป็นไปในทางเดียวกันกับการศึกษาของ George (1995 อ้างใน Diener & Biswas, 2002) ที่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสุขกับรางวัลต่างๆที่พนักงานได้รับและพบว่าพนักงานที่มีความสุขจะ
ได้รับการยอมรับ ได้รับรางวัลและการชื่นชมจากองค์การและความสุขยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ระดับของเงินเดือนอีกด้วย 

นอกจากนี้ มีการศึกษาพบว่าความสุขมีความเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานและ
การรับรู้ความสามารถของตนเองดังงานวิจัยของ Salami (2010) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความฉลาดทาง
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อารมณ์ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความอยู่ดีมีสุข ซึ่งผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความสุขมีความสัมพันธ์กันในทางบวก และในการทดลองของ 
Sarason et al., (1986) ที่ท าการศึกษาเชิงทดลองพบว่าบุคคลที่มีความสุขจะมีการตั้งเป้าหมายใน
การท างานที่สูง มีการยึดมั่นในการท างานที่ยากล าบาก มีการประเมินตนเองในทางบวกและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองสูงมากกว่าบุคคลที่อยู่ในอารมณ์ปกติ และบุคคลที่มีความสุข
มักจะมองผลลัพธ์ที่ออกมาในการท างานในแง่ดีกว่าบุคคลในกลุ่มอารมณ์ปกติ ซึ่ง งานวิจัยหลาย
งานวิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางจิต (psychological well-being) ในการท างาน 
ความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน พบว่าสุขภาวะทางจิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานมากกว่าความพึงพอใจในงาน (Cropanzano & Wright, 2000; Wright & Bonett, 
1999; Wright et al., 1993) ต่อมา Wright and Bonett (2007) ได้ท าการศึกษาระยะยาวเป็น
การศึกษาภาคสนาม ระยะเวลา 2 ปี ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาวะทางจิต ความพึงพอใจใน
งานและผลการปฏิบัติงานกับการลาออกของพนักงาน พบว่าสุขภาวะทางจิตและความพึงพอใจในงาน
สามารถท านายการลาออกของพนักงานได้โดยที่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางลบอย่างมาก
กับการลาออกของพนักงาน 

 
2.5.4 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเชื่ออ านาจในการควบคุม พบว่ามีผู้ที่
สนใจและศึกษาไว้อย่างหลากหลาย มีงานวิจัยจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมว่าเป็น ตัวท านายความสุขของบุคคล (Judge et al., 1998; Spector et al., 2002) 
โดยเฉพาะความเชื่ออ านาจภายในตนจะก่อให้เกิดความสุขได้ดีกว่า บุคคลทั่วไปต่างต้องการการ
จัดการด้านต่างๆของชีวิต (Langer, 1983)  นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของ Tammy et al., (2008) ที่
ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความสุข ความคิดสร้างสรรค์และความเชื่ออ านาจในการควบคุม 
พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์และความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายนอกและยัง
พบว่าความสุขและความคิดเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยความสุข
ของแต่ละคนจะแตกต่างกันตามลักษณะความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในและภายนอก 

ขณะที่การศึกษาของ Coleman et al., (1999) ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเชื่ออ านาจในการควบคุมกับความผูกพันต่อองค์การและพบว่าความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายในมีความสัมพันธ์กับความผูกพันทางจิตใจ (Affective Commitment) ในขณะที่ความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมภายนอกมีความสัมพันธ์ด้ านการคงอยู่ ในองค์การ ( Continuance 
Commitment)  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Renn and Vandenberg (1991) ที่ได้ท าการศึกษา
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ความแตกต่างของทัศนคติกับพฤติกรรมของพนักงานโดยใช้แนวคิดคามเชื่ออ านาจในการควบคุมของ
Rotter โดยผลการศึกษาพบว่าบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในมีแนวโน้มที่จะแสดง
แรงจูงใจจากภายใน และยังได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า มีความพึงพอใจในงาน และ
ประสบความส าเร็จในงานมากกว่าอีกด้วย  

นอกจากนี้มีการศึกษาของ Saadat et al., (2012) ท าการศึกษาในนักศึกษาชาว
อิหร่านเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่าในตนเอง (self esteem) และความเชื่ออ านาจใน
การควบคุม ซึ่งผลการศึกษาพบว่าการรับรู้คุณค่าในตนเองทุกด้านนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้อ านาจในการควบคุมภายใน นอกจากนี้ระดับของการรับรู้คุณค่าในตนเองนั้นสามารถท านายได้
จากการรับรู้อ านาจในการควบคุมภายในอีกด้วย  แต่ในทางกลับกันการศึกษาของ Devin et al., 
(2012) ศึกษากับครูในระดับชั้นอนุบาลโดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่ออ านาจในการควบคุม
และความสุข ซึ่งผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์ทางลบระหว่างตัวแปรสองตัวนี้ นอกจากนี้ยังพบว่า
มีความแตกต่างของการรับรู้อ านาจในการควบคุมกับความสุขระหว่างครูที่มีพ้ืนฐานการศึกษาต่างกัน
อีกด้วยโดยที่จะสอดคล้องกับงานวิจัย Akca and Yaman (2010) ศึกษาในครูเช่นกันโดยจะศึกษา
เกี่ยวกับอิทธิพลของการรับรู้อ านาจในการควบคุมของครูต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างานกล่าวคือ
จะพิจารณาระดับของความเหนื่อยน่ายในการท างานกับรูปแบบการอธิบายสาเหตุของสถานการณ์ที่
เกิดขึ้น ผลการวิเคราะห์พบว่าครูส่วนมากจะมีการรับรู้อ านาจในการควบคุมภายในและพวกเขารับรู้
ถึงความเหนื่อยหน่ายในการท างานในมิติของความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน โดยมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ โดยมีรายละเอียดดังนี้   

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานประจ าในต าแหน่งวิศวกรของบริษัท
ผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งหมด 74 คน 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือกลุ่มประชากรทั้งหมดซึ่งเป็นพนักงาน
ประจ าในต าแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่งจ านวน 74 คน 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปรท านาย ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ตัวแปรเกณฑ์  ได้แก่ ความสุขในการท างาน 
ตัวแปรก ากับ ได้แก่ ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ เป็นแบบสอบถามและแบบวัด ซึ่งลักษณะของ

แบบสอบถามและแบบวัดประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน 
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ส่วนที่ 2 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยแปลมาจากแบบวัด 
The Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) ของ Eisenberger (1986) ซึ่งได้
จัดท าแบบวัดออกมา 2 แบบคือแบบ long version มีข้อค าถามทั้งหมด 36 ข้อและแบบ short 
version มีข้อค าถามท้ังหมด 16 ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องที่
ต้องการวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้แบบ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการท าแบบวัด 

ส่วนที่  3 แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้วิจัยใช้แบบวัด
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่สร้างโดย มิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) ซึ่งพัฒนาแบบวัดโดยใช้
แนวความคิดของ Alderfer (1972) ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 11 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสุขในการท างาน ผู้วิจัยแปลมาจากแบบวัด The Oxford 
Happiness Questionnaire (OHQ) ของ Hills and Argyle (2002) ซึ่งได้จัดท าแบบวัดความสุขใน
การท างานออกมา 2 แบบ คือ แบบ long version ประกอบด้วยข้อค าถาม 29 ข้อและแบบ short 
version ประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องที่
ต้องการวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้ฉบับ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการตอบแบบวัด  

ส่วนที่ 5 แบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ผู้วิจัยใช้แบบวัด The 
Intellectual Achievement Responsibility Questionnaire (IAR) ของ Crandall et al., (1965) 
ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 34 ข้อ ซึ่งแปลโดย อติวัฒน์ พรหมาสา (2533)  

 
3.4 เกณฑ์การให้คะแนนแบบทดสอบ 

 
1. การตอบแบบวัดของแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานและความสุขในการท างาน เป็นลักษณะการเลือกตอบโดยใช้มาตรการประเมิน 
5 ระดับ โดยการให้คะแนนเป็นไปตามตารางนี้ 
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ตารางที่ 3.1 
 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนแบบวัด 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าคะแนน 

ข้อค าถามทางบวก ข้อค าถามทางลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไมเห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

 
2. การตอบแบบวัดของแบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน จะประกอบด้วย

ข้อค าถามจ านวน 34 ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามที่ถามถึงสถานการณ์ที่ได้รับความส าเร็จ (Positive 
Situation) จ านวน 17 ข้อ และข้อค าถามที่ถามถึงสถานการณ์ที่ล้มเหลว (Negative Situation) 
จ านวน 17 ข้อ ในแต่ละข้อจะมีข้อย่อยให้เลือกตอบ 2 ข้อ ผู้ตอบต้องเลือกค าตอบข้อใดข้อหนึ่ง ซึ่ง
ค าตอบข้อหนึ่งจะแสดงถึงความเชื่อในอัตลิขิตและอีกค าตอบหนึ่งแสดงถึงความเชื่อในปรลิขิต หาก
ผู้ใดเลือกค าตอบที่แสดงถึงความเชื่อในอัตลิขิต จะได้ 1 คะแนน ดังนั้นคะแนนรวมในแบบวัดฉบับนี้จึง
เป็นคะแนนด้านอัตลิขิต 

 
3.5 แนวทางการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
3.5.1 การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล 
ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นลักษณะแบบ Check List จ านวน 6 ข้อ

ประกอบด้วย ข้อค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ต าแหน่งงาน 
โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเติมข้อความลงในช่องว่าง หรือท าเครื่องหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับ
ความเป็นจริง 

ส่วนที่ 2 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยได้แปลมาจาก แบบวัด   the 

Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) ของ Eisenberger (1986) ซึ่งได้จัดท า
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แบบวัดออกมา 2 แบบคือแบบ long version มีข้อค าถามทั้งหมด 36 ข้อ และแบบ short version 
มีข้อค าถามทั้งหมด 16 ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องที่ต้องการ
วัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้ฉบับ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการท าแบบวัดของกลุ่ม
ตัวอย่าง ผู้วิจัยได้แปลแบบสอบถามดังกล่าวจากภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทยโดยผู้เชี่ยวชาญทางภาษา
และปรับปรุงเนื้อหาให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกับบริบทหลังจากนั้นน าแบบสอบถามแปลจาก
ภาษาไทยเป็นภาษาอังกฤษอีกครั้งหนึ่ง (Backward Translations) โดยผู้ที่มีความเชี่ยวชาญทาง
ภาษาท่ีมีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาหลัก หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงน ามาปรับปรุงภาษา
และพัฒนาให้สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่าง แล้วน าให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความ
ถูกต้องและเหมาะสมของเนื้อหาซึ่งมีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 16 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้วิจัยใช้แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานที่สร้างโดย มิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) ซึ่งสร้างขึ้นโดยใช้แนวความคิดของ Alderfer 
(1972) หลังจากนั้นผู้วิจัยน าแบบวัดมาปรับภาษาเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของงานวิจัยและน าไป
ทดสอบคุณภาพของเครื่องมือและความเข้าใจภาษาประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 11 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสุขในการท างาน 
แบบวัดความสุขในการท างาน ผู้วิจัยใช้แบบวัดความสุขของ The Oxford 

Happiness Questionnaire (OHQ) ของ Hills and Argyle (2002) ซึ่งได้จัดท าแบบวัดความสุขใน
การท างานออกมา 2 แบบ คือ แบบ long version ประกอบด้วยข้อค าถาม 29 ข้อและแบบ short 
version ประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ เพ่ือใช้ส าหรับผู้ที่มีเวลาจ ากัดในการท าแบบวัด โดยแบบวัดทั้ง
สองฉบับได้มีการน ามาหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่ามีค่าสูงถึง .93  ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้แบบ
วัดฉบับ short version เพ่ือประหยัดเวลาในการตอบแบบวัดของประชากร โดยผู้วิจัยได้แปลแบบวัด
ดังกล่าวจากภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทยโดยผู้เชี่ยวชาญทางภาษาและปรับปรุงเนื้อหาให้มีความชัดเจน
และสอดคล้องกับบริบทหลังจากนั้นน าแบบสอบถามแปลจากภาษาไทยเป็นภาษาอังกฤษอีกครั้งหนึ่ง
(Backward Translations) โดยผู้ที่มีความเชี่ยวชาญทางภาษาที่มีความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาหลัก หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงน ามาปรับปรุงภาษาและพัฒนาให้สอดคล้องกับกลุ่ม
ตัวอย่าง แล้วน าให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาความถูกต้องและเหมาะสมของเนื้อหา
ประกอบด้วยข้อค าถาม 8  ข้อ 

ส่วนที่ 5 แบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 
แบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ผู้วิจัยใช้แบบวัด The Intellectual 

Achievement Responsibility Questionnaire (IAR) ของ Crandall et al., (1965) ซึ่งแปลโดย 
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อติวัฒน์ พรหมาสา (2533) มีจ านวน 34 ข้อ หลังจากนั้นผู้วิจัยน าแบบวัดที่ได้รับการแปลแล้วมาปรับ
ภาษาเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของงานวิจัยและน าไปทดสอบคุณภาพของเครื่องมือและความเข้าใจ
ภาษาประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 34 ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามที่ถามถึงสถานการณ์ที่ได้รับ
ความส าเร็จ (Positive Situation) จ านวน 17 ข้อ และข้อค าถามที่ถามถึงสถานการณ์ที่ล้มเหลว 
(Negative Situation) จ านวน 17 ข้อ 

 
3.5.2 การทดสอบความเข้าใจทางภาษา 

ผู้วิจัยน าแบบวัดทั้ง 5 ชุด มาให้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานต าแหน่งวิศวกร
จ านวน 8 คนท าแบบวัดเพ่ือทดสอบคุณภาพของแบบวัดและความเข้าใจทางภาษาหลังจากนั้นผู้วิจัย
จึงสัมภาษณ์ผู้ตอบแบบวัดซึ่งเป็นการใช้การ Focus Group กับพนักงานวิศวกรในบริษัทที่ท าธุรกิจ
ใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่ศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบวัดทุกคนมีความเข้าใจภาษาในแบบวัดเป็นอย่างดี 

 
3.5.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. แบบวัดไปทดสอบก่อนใช้จริง (Try Out) โดยผู้วิจัยได้น าแบบวัดที่ผ่านการ
ตรวจสอบความเช้าใจทางภาษาแล้วไปทดสอบก่อนใช้จริง โดยน าไปทดสอบกับพนักงานวิศวกรใน
บริษัทที่มีธุรกิจเหมือนกลุ่มประชากรที่ศึกษา จ านวน 45 คน หลังจากนั้นผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่มี
ความครบถ้วนสมบูรณ์กลับมาจ านวน 40 คนเพ่ือน ามาวิเคราะห์ 

2. หาค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ ระหว่ างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 
(Corrected Item Total Correlation : CITC) ของแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แบบ
วัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และแบบวัดความสุขในการท างาน ผู้วิจัยน าคะแนนที่ได้จาก
การทดสอบก่อนใช้จริงมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้ง
ฉบับของแบบวัดทั้ง 3 ฉบับ โดยเกณฑ์ในการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนราย
ข้อกับคะแนนรวม (CITC) ของแบบวัดที่จะน าไปใช้จะต้องสูงกว่า .23 ซึ่งหากพบข้อค าถามที่ค่า CITC 
ไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด ข้อค าถามนั้นจะถูกตัดออก เมื่อผู้วิจัยท าการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมกับแบบสอบถามทั้ง 3 ฉบับ พบว่ามีข้อค าถาม 1 ข้อของ
แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีค่า CITC เท่ากับ .174 ซึ่งต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนดแต่
เนื่องจากเป็นข้อค าถามท่ีครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการวัดจึงจ าเป็นต้องคงข้อค าถามไว้ 

3. หาค่าความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยค านวณเพ่ือหาค่าความเที่ยงของแบบวัด
ทั้งฉบับ ของแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
และแบบวัดความสุขในการท างาน ด้วยวิธีการหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) 
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จากข้อค าถามที่ผ่านการวิเคราะห์ โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Coefficient Alpha) ทั้งในรายส่วนและในภาพรวมทั้งฉบับ พบว่า 

1) แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีจ านวน 16 ข้อ มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ทั้งฉบับเท่ากับ .855 

2) แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีจ านวน 11 ข้อ มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ทั้งฉบับเท่ากับ .906 

3) แบบวัดความสุขในการท างาน มีจ านวน 8 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ทั้งฉบับเท่ากับ .835 

4) แบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาค่า
ความเที่ยงของเครื่องมือนี้ด้วยวิธีการทดสอบซ้ า (Test – retest Method) เพ่ือตรวจสอบความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดสอบกับพนักงานวิศวกรในบริษัทที่มีธุรกิจเหมือน
กลุ่มประชากรที่ศึกษา และเว้นระยะประมาณ 2 สัปดาห์จึงกลับไปวัดซ้ ากลุ่มเดิมแล้วน าคะแนนของ
ทั้งสองครั้งมาหาความสัมพันธ์ ซึ่งพบว่าความสัมพันธ์ของคะแนนความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายในของพนักงานวิศวกรในบริษัทที่มีธุรกิจเหมือนกลุ่มประชากรที่ศึกษาทั้งสองครั้งมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .90 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

1 ผู้วิจัยติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากบริษัทที่ท าการศึกษา โดยขออนุญาตแจก
แบบสอบถามจ านวน 74 ฉบับ 

2 น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับประชากร โดยชี้แจงว่าผู้ตอบแบบสอบถามไม่ต้อง
ระบุชื่อ โดยผลการศึกษาจะเสนอในภาพรวม และไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานใดๆของผู้ตอบ
แบบสอบถามและจะนัดหมายเพื่อเก็บแบบสอบถามคืน 

3 น าแบบสอบถามที่ ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ โดยคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ครบถ้วนเพื่อน าข้อมูลที่ได้มาใช้วิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ 

 
เมื่อเก็บข้อมูลครบถ้วนแล้ว จึงท าการตรวจสอบเพ่ือให้คะแนน และท าการประมวลผล

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือหาค่าสถิติและวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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1. การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของประชากร สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยจะแสดงข้อมูลในรูปแบบของ ความถี่ ร้อยละ 

2. วิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการ

ควบคุมภายใน โดยจะแสดงข้อมูลของค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 

3. วิ เคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน

โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 

coefficient)  

4. วิเคราะห์ความเป็นตัวแปรก ากับของความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ที่มี

ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับ

ความสุขในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 

Regression Model)  
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การวิจัยนี้เป็นการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างาน โดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายในเป็นตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากพนักงานในต าแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิต
โครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรเป็นจ านวนทั้งสิ้น 74 คน ซึ่งเป็นจ านวนประชากรทั้งหมดที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ โดยหลังจากที่ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากประชากรมาวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติแล้ว 
ผู้วิจัยขอเสนอเป็นขั้นตอนของการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของประชากร ดังนี้ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน โดยแสดงในรูปของ การแจกแจงความถี่และร้อยละ 

ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยแสดงคะแนน
เฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ส่วนที่ 3 ทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การกับความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานกับความสุขในการท างาน โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation)  

ส่วนที่ 4 ทดสอบทางสถิติของตัวแปรความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในในการ
ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน และ
ทดสอบทางสถิติของตัวแปรความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน โดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical  Multiple Regression Analysis) 
 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของประชากร 
 

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากประชากรทั้งหมดจ านวน 74 คน มาวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) การหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ของข้อมูล
พ้ืนฐานของประชากร ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ผลการ
วิเคราะห์แสดง ดังตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.1 
 
แสดงจ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของประชากร (N = 74) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.เพศ 
ชาย 50 67.60 
หญิง 24 32.40 

รวม 74 100.00 
2.อายุ 
20 – 30 ปี 32 43.20 
31 – 40 ปี 36 48.60 
41 – 50 ปี 5 06.80 
51 ปีขึ้นไป 1 01.40 

รวม 74 100.00 
3.ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 62 83.80 
สูงกว่าปริญญาตรี 12 16.20 

รวม 74 100.00 

4.สถานภาพสมรส 
โสด 47 63.50 
สมรส 27 36.50 
รวม 74 100.00 

5.อายุงาน 
ต่ ากว่า 5 ป ี 28 37.80 
6 – 10 ปี 35 47.30 
11 – 15 ปี 7 09.50 
16 ปี ขึ้นไป 4 05.40 
รวม 74 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีจ านวนทั้งหมด 74 คน สามารถ
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้ดังนี้ ประชากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศชายมีจ านวน 50 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.6 ของประชากรและเป็นเพศหญิงจ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 ของประชากร ด้าน
อายุพบว่าประชากรส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี ซึ่งมีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 ของ
ประชากร รองลงมาคือประชากรที่มีอายุ 20 – 30 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 ของ
ประชากร ด้านระดับการศึกษาพบว่าประชากรส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 
62 คน คิดเป็นร้อยละ 83.8 และประชากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 12 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.2 ด้านสถานภาพ พบว่าประชากรส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 63.5 ด้านอายุงานพบว่าประชากรส่วนมากมีอายุงานอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี มีจ านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.3 รองลงมาคือประชากรที่มีอายุงานต่ ากว่า 5 ปี มีจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.8 ของประชากร  

 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยแสดงคะแนนเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์คะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรทั้งหมด 
ประกอบด้วย การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการ
ท างานและ ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ดังตารางที่ 4.2 

 
ตารางที่ 4.2 
 

แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน (N=74) 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 3.47 0.52 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.75 0.52 

ความสุขในการท างาน 4.10 0.54 
ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 29.18 3.04 
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4.3 การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายใน  
 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน โดยใช้การค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.3 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในและความสุขในการท างาน (N = 74) 

ตัวแปร 1 2 3 4 

1.การับรู้การสนับสนุนจากองค์การ -    

2.ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน .392** -   

3.ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 304** .143 -  

4.ความสุขในการท างาน .497** .325** .385** - 

**p<.01 

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในกับความสุขใน
การท างานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .497, 
.325และ .385 ตามล าดับ กล่าวคือเมื่อพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง มี
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานสูงและมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสูง พนักงานจะมี
ความสุขในการท างานสูงด้วย 
 

4.4 การทดสอบทางสถิติของตัวแปรความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 
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ในการวิจัยนี้ได้ก าหนดให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานเป็นตัวแปรท านายและความสุขในการท างานเป็นตัวแปรเกณฑ์ โดยที่มีความเชื่ออ านาจ
ในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยคาดว่าความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในจะเป็นตัว
แปรก ากับความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างานและ
ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน กล่าวคือเมื่อ
พนักงานมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสูงพนักงานจะมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูง
และมีความสุขในการท างานสูง ในทางกลับกันหากพนักงานมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในต่ า 
พนักงานจะมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความสุขในการท างานก็จะต่ าไปด้วย             
ในขณะเดียวกันพนักงานที่มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสูงจะมีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานสูงและมีความสุขในการท างานสูงไปด้วย ขณะที่หากพนักงานมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในต่ า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานจะต่ าและส่งผลให้ความสุขในการท างานต่ าไป
ด้วย  

ผู้วิจัยได้ทดสอบโมเดลตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) ที่กล่าวไว้ว่า ตัว
แปรก ากับหมายถึง ตัวแปรเชิงคุณภาพหรือปริมาณ ที่มีอิทธิพลต่อทิศทางและระดับความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม โดยแสดงเป็นโมเดล ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.1 โมเดลทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของบารอนและเคนนี (Baron and Kenny, 1986)  

ในการทดสอบตัวแปรก ากับจะเป็นจริงต่อเมื่อปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปร

ก ากับ หรือ β3 มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อควบคุมตัวแปรต้นและตัวแปร
ตามให้คงทีแ่ละใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Model) 

ตัวแปรต้น (β1) 

ตัวแปรก ากับ (β2) 

ตัวแปรต้น x ตัวแปรก ากับ (β3) 

 

 

ตัวแปรตาม (β0) 
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ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการ
ท างาน ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.2 โมเดลทดสอบความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน  

 
ในการทดสอบตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นโดยที่ตัวแปร

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในจะก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การซึ่งเป็นตัวแปรท านายกับความสุขในการท างานซึ่งเป็นตัวแปรเกณฑ์ก็ต่อเมื่อสัมประสิทธิ์การ

ถดถอย β4 และค่า  ∆R2  มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ขั้นที่ 1 น าตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายใน มาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายความสุขในการท างานซึ่งจะได้สมการถดถอย
ดังนี้ 

ความสุขในการท างาน = β0 + β1 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ) + β3 (ความ
เชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน) 

ขั้นที่ 2 เพ่ิมปฏิสัมพันธ์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเพื่อท านายความสุขในการท างาน สามารถเขียนเป็นสมการถดถอยได้ดังนี้ 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(β1) 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุม

ภายใน (β3) 

 

 

ความสุขในการท างาน 

(β0) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
X 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุม

ภายใน (β4) 

 

 

 

 

 

) 
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ความสุขในการท างาน = β0 + β1 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ) + β3 (ความ

เชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน) + β4 (การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ x ความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายใน) 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมเป็นตัวแปร
ก ากับ ได้ผลการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 4.4 

 
ตารางที่ 4.4 
 

แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสุขการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุข
ในการท างาน 

 β R R2   ∆R2   F 

ขั้นที่1  .554 .307 .288 15.746 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (β1) .419**     

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน(β3)  .258**     

ขั้นที่2  .590 .348 .321 12.278 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (β1) 2.431     

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน (β3)  1.651     

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

X 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน (β4) 

 

-2.830 

    

**p<.01 
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จากตารางที่ 4.4 การทดสอบความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน โดยท าการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 2 ขั้นตอน คือ 

ขั้นที่ 1 วิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main Effect) โดยใส่ตัวแปรท านายและตัวแปรก ากับ 
คือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน พบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสามารถร่วมกันท านายความสุขใน
การท างานได้ร้อยละ 30.7 (R2  = .307) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเท่ากับ .419 และ .258 (p<.01) ตามล าดับ 
กล่าวคือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสามารถท านาย
ความสุขในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

ขั้นที ่2 วิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การกับความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน เมื่อพิจารณาที่ค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความ
เชื่ออ านาจในการควบคุมภายในไม่สามารถอธิบายการผันแปรของความสุขในการท างานได้ กล่าวคือ 
ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การกับความสุขในการท างาน 

 

4.5 การทดสอบทางสถิติของตัวแปรความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับความสุขในการท างาน 

 

ในขั้นตอนต่อมาผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุข
ในการท างาน ดังนี้ 
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ภาพที่ 4.3 โมเดลทดสอบความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน 

 
ในการทดสอบตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นโดยที่ตัวแปร

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในจะก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานซึ่งเป็นตัวแปรท านายกับความสุขในการท างานซึ่งเป็นตัวแปรเกณฑ์ก็ต่อเมื่อสัมประสิทธิ์การ

ถดถอย β5 และค่า  ∆R2  มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ขั้นที่ 1 น าตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายใน มาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายความสุขในการท างาน ซึ่งจะได้สมการถดถอย
ดังนี้ 

ความสุขในการท างาน = β0 + β2 (ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน) + β3         
(ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน) 

ขั้นที่ 2 เพ่ิมปฏิสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในเพื่อท านายความสุขในการท างาน สามารถเขียนเป็นสมการถดถอยได้ดังนี้ 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

(β2) 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 

(β3) 

 

 

ความสุขในการท างาน 

(β0) 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  

X 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 

(β5) 

 

 

 

 

 

) 
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ความสุขในการท างาน = β0 + β2 (ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน) + β3 (ความ

เชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน) + β5 (ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน x  ความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายใน) 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิ งชั้นเพ่ือท านายความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายในเป็นตัวแปรก ากับ ได้ผลการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 4.5 

 
ตารางที่ 4.5 
 

แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับ
ความสุขในการท างาน 

 β R R2   ∆R2   F 

ขั้นที่1  .472 .223 .201 10.171 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน(β2) .276*     

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน(β3)  .346**     

ขั้นที่2  .554 .307 .277 10.333 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (β2) 4.425     

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน (β3)  3.373     

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน  

x 

ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน (β5) 

 

-5.482** 

    

**p<.01, *p<.05 

จากตารางที่ 4.5 การทดสอบความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่าง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างาน โดยท าการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 2 ขั้นตอน คือ  
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ขั้นที่1 วิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main Effect) โดยใส่ตัวแปรท านายและตัวแปรก ากับ 
(ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน) พบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสามารถร่วมกันท านายความสุขใน
การท างานได้ร้อยละ 22.3 (R2  = .223) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเท่ากับ .276 (p<.05) และ .346 (p<.01) 
ตามล าดับ กล่าวคือความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน
สามารถท านายความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ขั้นที2่ วิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน เมื่อพิจารณาที่ค่าสัมประสิทธ์การ
ถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความ
เชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน สามารถอธิบายการผันแปรของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 30.7 
(R2 = .30, p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ -5.482 (p<.01) และ ∆R2  = 
.277 ซึ่งหมายถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในสามารอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการท างานได้ร้อยละ 30.7  ดังนั้น ความ
เชื่ออ านาจการควบคุมภายในจึงเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานและความสุขในการท างาน 

ทั้งนี้ผู้วิจัยท าการค านวณข้อมูลเส้นกราฟเพ่ือวิเคราะห์ผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ซึ่งผู้วิจัยแปรผล
ปฏิสัมพันธ์ โดยแยกกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม คือ พนักงานที่มีความเชื่ออ านาจในการควบคุม
ภายในสูงและพนักงานที่มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในต่ า จากนั้นจึงน าคะแนนของ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างานของพนักงานทั้ง 2 กลุ่มมาท าการ
ค านวณเพื่อเขียนกราฟ เมื่อน ามาเขียนกราฟเส้นพบว่าปฏิสัมพันธ์มีลักษณะดังภาพที่ 4.4 
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ภาพที่ 4.4 ภาพความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับกลุ่มความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในสูงและกลุ่มความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในต่ า 

 

จากกราฟ แสดงให้เห็นว่าประชากรที่มีคะแนนความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสูง 
และประชากรที่มีคะแนนความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในต่ ามีลักษณะการเข้าหากันของเส้นตรง 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความสุขในการท างานมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกัน (interaction) โดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ สามารถอธิบาย
ได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานจะมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานสูงก็ต่อเมื่อ
ประชากรมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในต่ า ในทางกลับกันหากความสัมพันธ์ระหว่ างเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานต่ าก็ต่อเมื่อประชากรมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในสูง  
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4.6 อภิปรายผลการวิจัย 
 
จากวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับความสุขในการท างาน  โดยมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และผลจากการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัย ตามสมมติฐานการวิจัย ได้ดังนี้ 

สมมติฐาน 1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขใน
การท างาน 

ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.497 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานในองค์การรับรู้และตระหนักว่าว่าองค์การเห็นความส าคัญ
ของตนเองและองค์การยังมีรางวัลตอบแทนผลงานของพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานก็จะเกิด
ความสุขในการท างานมากขึ้น เพราะการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นเป็นแลกเปลี่ยนระหว่าง
องค์การกับพนักงานซึ่งจะอยู่บนพื้นฐานของความเชื่อใจ เมื่อพนักงานได้รับการกระท าที่ดีจากองค์การ 
พนักงานจึงรู้สึกต้องการที่จะตอบแทนองค์การท าให้เกิดอัตราการลาออกที่ลดลง เกิดความตระหนัก
และทุ่มเทในงานมากขึ้น องค์การก็จะพิจารณาตอบแทนรางวัลกับพนักงานเช่นกัน (Rhoades & 
Eisenberger, 2002)  ท าให้เห็นว่าหากพนักงานมีการรับรู้ว่าองค์การเห็นความส าคัญและเห็นความ
ทุ่มเทในการท างานของตนเอง พนักงานก็จะเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การต้องการช่วยองค์การให้
บรรลุเป้าหมาย ส่งผลไปยังผลงานที่ดีต่อไป ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Lyubomirsk, King, and Diener (2005) ทีก่ล่าวว่าการอยู่ในสถานการณ์ที่ได้รับผลประโยชน์ต่างๆที่
เกิดข้ึนในชีวิตของบุคคล จะส่งผลให้ระดับความสุขเพ่ิมมากข้ึน โดยสิ่งต่างๆที่ได้รับนั้นอาจจะหมายถึง 
รายได้ ชื่อเสียง การมีสุขภาพที่ดีหรือมีครอบครัวที่ดี (Diener, 1993; Easterlin, 1995, 2001) 
กล่าวคือการทีพ่นักงานมีรายได้ที่เพ่ิมข้ึนจากการท างานและสามารถใช้จ่ายชื้อสิ่งของที่ต้องการหรือสิ่ง
อ านวยความสะดวกได้โดยปราศจากความกังวล ก็เป็นส่วนที่ท าให้พนักงานเกิดความสุขได้เช่นกัน 
(Bajaj & Krishnan, 2014) ซึ่งผลของการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยหลายงานวิจัยที่ศึกษาจาก
หลากหลายประเทศ โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข 
(Chao Ni & Ying Wang, 2015) นอกจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะส่งผลต่ออารมณ์
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ความรู้สึกของบุคคลแล้วยังพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นท าให้พนักงานจะมีพฤติกรรม
การท างานที่นอกเหนือจากหน้าที่เพ่ิมขึ้นเพ่ือตอบแทนองค์การซึ่งส่งผลให้มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานงานท าให้งานเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น (Witt & Carlson, 2006)   

 

สมมติฐาน 2. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุข
ในการท างาน 

 

ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 

 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.325 สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อพนักงานที่ท างานร่วมกันมีสัมพันธภาพอันดีต่อกัน มีความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันในการท างาน พนักงานย่อมจะเกิดความสุขในการท างาน เนื่องจากธรรมชาติของบุคคลใน
การอยู่รวมกันเป็นกลุ่มในสังคมย่อมต้องมีการปฏิสัมพันธ์และหากมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน มีความเอาใจใส่  ไว้ใจในความสามารถของกันและกัน มีทัศนคติที่ดีและมุ่งเน้นไปที่
ความส าเร็จของงานร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และที่ส าคัญ
คือได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมอย่างจริงใจ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่
ดี ไม่มีความเครียด เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการท างานจึงน าไปสู่ความสุขในการท างาน 
(Schultz, 1960; Edelman, 1993; Beyer & Mashall, 1981) นอกจากนี้ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ 
Herzberg กล่าวถึงความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยสนับสนุนคือเมื่อ
พนักงานเกิดความพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานก็มีแนวโน้มจะมีความสุขในการ
ท างานมากขึ้นและเต็มใจที่จะท างานหนักเมื่อพนักงานอยู่ในองค์การที่สภาพแวดล้อมในองค์การดี 
(Hodson, 2001) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาวดี ทองบุญส่ง (2556) ได้ศึกษาพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความสุขในการท างานและยังส่งผล
ต่ออัตราการคงอยู่ในงานในอัตราที่สูงด้วย และ Basford and Offermann (2012) ได้ศึกษาพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานของพนักงานและความตั้งใจคงอยู่
ในงานมากกว่าการสนับสนุนจากหัวหน้า โดยที่ต าแหน่งงานไม่ได้มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานกับแรงจูงใจในการท างาน นอกจากนี้ในประเทศจีนได้มีการศึกษาพบความสัมพันธ์ของ
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ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Li Min & Su 
Yong, 2014) 

 

สมมติฐาน 3. ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 

 

ผลการวิจัย  ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขใน
การท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณเชิงชั้น เพ่ือท าการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ว่ามีนัยส าคัญ
หรือไม่ เมื่อผู้วิจัยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในไม่มีนัยส าคัญ ∆R2  = .348 กล่าวคือ ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในไม่เป็นตัว
แปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 
แสดงว่า บุคคลที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงจะมีความสุขในการท างานสูงไม่ว่าความเชื่อ
อ านาจในการควบคุมภายในจะสูงหรือต่ า กล่าวได้ว่าเมื่อองค์กรมีการตอบแทนความพยายามทุ่มเทใน
การท างานของพนักงานอย่างเหมาะสม แสดงให้เห็นว่าองค์การให้ความส าคัญและมองเห็นถึงความ
พยายามทุ่มเทในการท างานของพนักงาน นอกจากนี้พนักงานยังตระหนักถึงการมีตัวตนและมี
ความส าคัญในองค์การ (Eisenberger et al., 1986) ดังนั้นพนักงานจึงมีความรู้สึกทางบวกกับ
องค์การท าให้เกิดความสุขในการท างาน และต้องการท างานเพ่ือตอบแทนองค์การต่อไป จึงกล่าวได้
ว่าการได้รับการสนับสนุนจากองค์การนั้นสามารถส่งผลให้พนักงานเกิดความสุขได้ ไม่ว่าพนักงานจะ
เป็นคนที่เชื่ออ านาจภายในตนเองสูงหรือต่ าเพราะเมื่อพนักงานได้รับการตอบแทนการท างานจาก
องค์กรซึ่งถือเป็นรางวัลในการท างานแล้วก็จะเกิดเป็นแรงเสริมทางบวกให้พนักงานเกิดแรงจูงใจใน
การท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มใจ (Eisenberger, Huntington, Hutchinson, & Sowa, 
1986; Rhoades & Eisenberger, 2002) ซึ่งผลจากงานวิจัยครั้งนี้ก็สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Bajaj and Krishnan (2014) ที่พบว่าความเชื่ออ านาจในการควบคุมไม่เป็นตัวแปรก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในการท างาน 
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สมมติฐาน 4 ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์
ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับความสุขในการท างาน 

  

ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน  

 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับความสุขใน
การท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณเชิงชั้น พบว่าความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสามารถก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างาน โดยผลปฏิสัมพันธ์ของความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสามารถอธิบายการผันแปรของ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยสามารถอธิบายการผันแปรของพนักงานได้ร้อยละ 30.7 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของ
ปฏิสัมพันธ์เท่ากับ -5.482 นอกจากนี้ การเขียนกราฟแสดงความสัมพันธ์ยังช่วยยืนยันสมมติฐาน 
กล่าวคือกราฟมีลักษณะการเข้าหากันของเส้นตรง และมีจุดตัดกันของเส้นกราฟเนื่องจาก
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และความสุขในการท างานของกลุ่มตัวอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกัน โดยมีตัวแปรความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ แต่ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรก ากับมีค่าเป็นลบ แสดงถึงการเป็นตัวแปรก ากับที่มี
ลักษณะผกผัน ซึ่งตัวแปรก ากับตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) หมายถึง ตัวแปรเชิง
คุณภาพ หรือตัวแปรเชิงปริมาณที่ท าหน้าที่เป็นตัวแปรที่สามที่มีอิทธิพลต่อทิศทางหรือขนาดของ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว คือตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยอาจท าให้ทิศทางหรือขนาด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีผลเปลี่ยนแปลงไป จากการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าไม่
ว่าพนักงานจะมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานดีหรือไม่ดีก็ตาม แต่ถ้าพนักงานเป็นบุคคลที่เชื่อว่าผล
ของการกระท าต่างๆที่ เกิดขึ้นนั้นเกิดจากตนเองเป็นผลจากปัจจัยภายในตน ไม่ ได้มาจาก
สภาพแวดล้อมหรือปัจจัยภายนอก พนักงานก็จะเกิดความสุขในการท างาน จึงกล่าวได้ว่าความสุขใน
การท างานของพนักงานจะผันแปรตามระดับของความเชื่ออ านาจภายในตน กล่าวคือ พนักงานที่เชื่อ
หรือรับรู้ว่าเหตุการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นนั้นเป็นผลมาจากตัวเอง ความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้น
นั้นเกิดจากปัจจัยภายในตนเองและเชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นได้ เมื่อเป็นเช่นนี้
ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานซึ่งถือเป็นปัจจัยแวดล้อมภายนอกจึงไม่มีผลต่อความสุขใน
การท างานหรือมีผลต่อความสุขในการท างานในระดับต่ า  พนักงานกลุ่มนี้จะเป็นคนที่มีความ
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กระตือรือร้นในการท างาน มีแรงจูงใจที่ต้องการท างานให้ประสบความส าเร็จเพราะเชื่อว่าหากตนเอง
ทุ่มเทท างานย่อมจะเกิดผลงานที่ดีตามมา (Rotter, 1982; Robbins, 1983; Strickland, 1977 ) 
นอกจากนี้ พนักงานกลุ่มนี้ยังมีการรับรู้ความเครียดที่ต่ าและมีความสามารถในการจัดการกับ
ความเครียดได้ดีอีกด้วย (Arsenault, Dolan, & Ameringen, 1991) ดังนั้นพนักงานจึงมักจะประสบ
ความส าเร็จในการท างานและส่งผลให้มีความสุขในการท างาน (Baron & Greenberg, 1990) ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Noor (1995) ที่ได้ศึกษาพบว่าความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 
(internal locus of control) เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความท้าทายในงานและ
ความสุข ในทางกลับกันหากพนักงานมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในต่ าคือเชื่อว่าสิ่งต่างๆที่
เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลวที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากปัจจัยภายนอก ตนเองไม่
สามารถจัดการควบคุมสถานการณ์ความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้เพราะเชื่อว่าเป็นสิ่งที่ถูกก าหนด
ไว้แล้ว หากเป็นเช่นนี้ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานซึ่งถือเป็นปัจจัยภายนอกจึงมี
ความสัมพันธ์ต่อความสุขในการท างานสูง เพราะพนักงานกลุ่มนี้จะขาดความกระตือรือร้นในการ
ท างาน ขาดความพยามยามและไม่ขวนขวายหาข้อมูลเพ่ือมาสนับสนุนการท างานของตนเอง 
(Egglance, 1973) ดังนั้นความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงานหรือการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนจึงมี
อิทธิพลกับระดับความสุขในการท างานและหากสภาพแวดล้อมในที่ท างานหรือความสัมพันธ์ในที่
ท างานไม่ดี ย่อมจะเป็นส่วนส าคัญที่จะส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึกในการท างานของพนักงานเพราะ
พนักงานกลุ่มนี้มีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานตามความต้องการของสังคม ซึ่งจะส่งผลต่อไปยังผลการ
ปฏิบัติงานอีกด้วย (Strickland, 1977)  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กับความสุขในการท างาน  โดยมีความเชื่ออ านาจในการ
ควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ 

 
5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานประจ าต าแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิต

โครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งหมด 74 คน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุ่มประชากรทั้งหมดซึ่งเป็นพนักงานประจ า

ต าแหน่งวิศวกรของบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กและเครื่องจักรแห่งหนึ่งจ านวน 74 คน 
 

5.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามและแบบวัด ซึ่งลักษณะของ
แบบสอบถาม และแบบวัดประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ต าแหน่งงาน 

ส่วนที่ 2 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้วิจัยแปลมาจากแบบวัด 
the Survey of Perceived Organizational Support (SPOS) ของ Eisenberger (1986) ซึ่งได้
จัดท าแบบวัดออกมา 2 แบบคือแบบ long version มีข้อค าถามทั้งหมด 36 ข้อ และแบบ short 
version มีข้อค าถามท้ังหมด 16 ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องที่
ต้องการวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้แบบ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการท าแบบวัด 
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ส่วนที่ 3 แบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้วิจัยใช้แบบวัด
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่สร้างโดย มิ่งขวัญ พ่อบุตรดี (2557) ซึ่งพัฒนาแบบวัดโดยใช้
แนวความคดิของ Alderfer (1972) ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 11 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสุขในการท างาน ผู้วิจัยแปลมาจากแบบวัด The Oxford 
Happiness Questionnaire (OHQ) ของ Hills and Argyle (2002) ซึ่งได้จัดท าแบบวัดความสุขใน
การท างานออกมา 2 แบบ คือ แบบ long version ประกอบด้วยข้อค าถาม 29 ข้อและแบบ short 
version ประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ ซึ่งแบบวัดทั้ง 2 แบบนั้นมีความตรงตามเนื้อหาครอบคลุมเรื่องที่
ต้องการวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้ฉบับ short version เพ่ือเป็นการประหยัดเวลาในการตอบแบบวัด  

ส่วนที่ 5 แบบวัดความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ผู้วิจัยใช้แบบวัด The 
Intellectual Achievement Responsibility Questionnaire (IAR) ของ Crandall et al., (1965) 
ซ่ึงแปลโดยอติวัฒน์ พรหมาสา (2533) ประกอบด้วยข้อค าถามท้ังหมด 34 ข้อ 

 
5.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
เมื่อเก็บข้อมูลครบถ้วนแล้ว จึงท าการตรวจสอบเพ่ือให้คะแนน และท าการประมวลผล

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือหาค่าสถิติและวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
1). การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของประชากร สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยจะแสดงข้อมูลในรูปแบบของ ความถี่ ร้อยละ 

2). วิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการ

ควบคุมภายใน โดยจะแสดงข้อมูลของค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 

3).  วิ เคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความสุขในการท างานและความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน

โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation 

coefficient)  

4). วิเคราะห์ความเป็นตัวแปรก ากับของความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน ที่มี

ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับ
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ความสุขในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 

Regression Model)  

5.5 สรุปผลการวิจัย 
 

จากวัตถุประสงค์การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุขในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน
เป็นตัวแปรก ากับ พบว่า 

1. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุข
ในการท างาน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .497  

2. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุข
ในการท างาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .325  

3. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความสุข
ในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ พบว่าความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
ความสุขในการท างาน 

4. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุข
ในการท างานโดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ พบว่าความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในสามารถก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับความสุข
ในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์
เท่ากับ -5.482 และ ∆R2   มีค่าเท่ากับ .277 

 
5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

 

1. ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากการศึกษาจะพบว่าการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานรวมทั้งเป็นตัวท านายการเกิดความสุขในการ
ท างานด้วย ดังนั้น องค์การควรพิจารณาให้มีการจัดสรรทรัพยากรในองค์การเพ่ือส่งเสริมให้พนักงาน
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เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เช่นการจัดสวัสดิการต่างๆ การส่งเสริมความส าเร็จในหน้าที่
การงาน รวมถึงใส่ใจในตัวพนักงานเพ่ือให้พนักงานตระหนักถึงความมีตัวตนของตนเองในองค์การ เมื่อ
พนักงานมีการตระหนักว่าองค์การมองเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงานและพนักงานเกิดความ
ทุ่มเทและต้องการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน จะเห็นความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยอีก
มากมายที่แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานว่ามีความสัมพันธ์ต่อ
ความสุขในการท างาน ดังนั้นองค์การควรส่งเสริมให้มีความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานไม่ว่าจะเป็น
การจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ หรือการรับบุคคลเข้าร่วมทีมที่มีคุณลักษณะคล้ายกันก็ถือเป็น
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่มงานได้ เมื่อพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันก็จะส่งผลต่อการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 

3. ด้านความสุขในการท างาน ความสุขเป็นตัวแปรส าคัญในการท างาน เพราะหาก
บุคคลมีความสุขในการท างานก็จะส่งผลทางบวกในการท างานไม่ว่าจะเป็นด้านพฤติกรรมของ
พนักงานหรือผลงาน ดังนั้นองค์การควรใส่ใจดูแลพนักงานให้เกิดความสุขในการท างาน โดยการศึกษา
ปัจจัยที่ช่วยกระตุ้นความสุขในการท างาน การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีหรือการใส่ใจใน
พนักงานสามารถสร้างความสุขในกับพนักงานได้ การเกิดความสุขในการท างานไม่เพียงส่งผลต่อตัว
พนักงานเองเท่านัน้แต่ยังส่งผลทางบวกไปยังองค์การอีกด้วย 

4. ด้านความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน จากการศึกษาพบว่าความเชื่ออ านาจใน
การควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกับ
ความสุขในการท างาน ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นลักษณะของบุคคลที่อธิบายสาเหตุ
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นว่ามาจากตนเอง ตนเองสามารถควบคุมความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้ องค์กร
ควรมีการคัดเลือกบุคคลที่มีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในสูงเพราะบุคคลกลุ่มนี้จะเป็นบุคคลที่
รับมือกับสถานการณ์ต่างๆได้ดี มีความกระตือรือร้นสูงและสามารถแก้ไขปัญหาได้ดี  
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5.7 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มวิศวกรในบริษัทผลิตโครงสร้างเหล็กเท่านั้น 
ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปผู้ที่สนใจอาจจะท าการศึกษากับพนักงานของทั้งบริษัท หรือศึกษาใน
อาชีพหรืองค์การที่มีลักษณะแตกต่างกันออกไป เพ่ือน าผลการศึกษามาวิเคราะห์ เปรียบเทียบ และ
สามารถอธิบายไปยังประชากรต่างๆได้มากขึ้น  

2. การศึกษาครั้งนี้ใช้ตัวแปรก ากับเป็นความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในซึ่งถือเป็น
บุคลิกภาพแบบหนึ่งดังนั้นในครั้งต่อไปผู้ที่สนใจศึกษาอาจจะศึกษาตัวแปรบุคลิกภาพอ่ืนที่น่าจะมี
อิทธิพลกับระดับความสุขในการท างานได้ 
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ภาคผนวก ก 

 

ผลการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Reliability) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item – Total Correlation : CITC) ของแบบสอบถาม
รายข้อ (N=40) 

ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ Cronbach’s Alpha = .855 

1 องค์กรให้คุณค่ากับพนักงานในการที่พนักงานมีส่วนท าให้องค์กรมีความ
มั่นคง 

.
.455 

2 ถ้าองค์กรสามารถจ้างพนักงานใหม่มาท างานแทนท่าน ด้วยอัตราเงินเดือน
ที่ต่ ากว่าได้ องค์กรก็จะท า 

.
.174 

3 องค์การไม่เห็นถึงความพยายามทุ่มเทในการท างานของพนักงาน .562 

4 องค์กรสนใจในเป้าหมายและความต้องการของพนักงาน .603 

5 องค์การไม่ใส่ใจต่อข้อร้องเรียนของพนักงาน .627 

6 หากการตัดสินใจขององค์กรนั้นส่งผลกระทบต่อพนักงาน องค์กรจะไม่
ค านึงถึงผลประโยชน์ของพนักงาน 

.498 

7 องค์กรพร้อมจะให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานเสมอเมื่อพนักงานมีปัญหา .565 

8 องค์กรใส่ใจต่อชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน .565 

9 องค์กรมักจะไม่รู้ว่าพนักงานได้ท างานท่ีดีที่สุดให้องค์กร .359 

10 องค์กรยินดีที่จะช่วยเหลือพนักงาน เมื่อพนักงานต้องการความช่วยเหลือ
เป็นพิเศษ 

.462 

11 องค์กรใส่ใจต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน .714 

12 องค์กรจะเอาเปรียบพนักงานถ้ามีโอกาส .474 
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ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

13 องค์กรแสดงความใส่ใจต่อพนักงานเพียงเล็กน้อย .729 

14 องค์การใสใจในความคิดเห็นของพนักงาน .402 

15 องค์กรชื่นชมต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงาน .389 

16 องค์การพยายามท่ีจะท าให้งานของพนักงานน่าสนใจ เท่าท่ีจะเป็นไปได้ .290 

แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน Cronbach’s Alpha = .906 

1 ฉันได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลืออย่างดีจากเพ่ือนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงาน 

.672 

2 ฉันสามารถปรึกษาปัญหาในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอ .546 

3 เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน .735 

4 ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ืออยู่ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน .672 

5 ฉันและเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก .638 

6 ฉันและเพ่ือนร่วมงานชอบการท างานเป็นทีม .737 

7 ฉันและเพ่ือนร่วมงานยินดีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และแบ่งปันงานเมื่อมี
ความจ าเป็น 

.557 

8 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรและจริงใจต่อกัน .712 

9 ฉันสามารถพูดจากับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา .713 

10 เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นร่วมกัน ฉันมักจะถูกปัดความรับผิดชอบจากเพ่ือน
ร่วมงานอยู่เสมอ 

.649 

11 ฉันจะไม่สามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้หากฉันท างาน
ผิดพลาด 

 

.718 
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ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

แบบสอบถามความสุขในการท างาน Cronbach’s Alpha = .835 

1 ฉันไม่รู้สึกยินดีกับชีวิตการท างานที่เป็นอยู่ .239 

2 การท างานท าให้ฉันรู้สึกว่าชีวิตของฉันคุ้มค่า .630 

3 ฉันรู้สึกพึงพอใจกับทุกงานในชีวิตของฉัน .536 

4 ฉันคิดว่างานของฉันไมน่่าสนใจ .643 

5 ฉันสามารถค้นพบสิ่งดีๆจากการท างานของฉันได้ .701 

6 ฉันสามารถที่จะท าตัวให้เหมาะกับงานทุกอย่างที่ฉันต้องการได้ .687 

7 ฉันรู้สึกถึงความสนุกเมื่อฉันท างาน .595 

8 ในอดีตที่ผ่านมาฉันไม่ค่อยมีความทรงจ าที่มีความสุขในงานของฉัน .601 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

แบบสอบถามประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

กับความสุขในการท างาน โดยมีความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายในเป็นตัวแปรก ากับ 
 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต ซึ่ง
มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประกอบการวิจัยในสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามชุดนี้จะน าไปใช้เพื่อการศึกษาและ
พัฒนาความสุขในการท างานในองค์การ แบบสอบถามแต่ละชุดจะไม่มีค าตอบที่ถูกหรือผิด ท่าน
สามารถตอบค าถามตามความรู้สึกท่ีแท้จริงของท่านและข้อมูลค าตอบของท่านจะถือเป็นความลับ 
ผู้วิจัยจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ให้ครบทุกข้อและตรงกับความรู้สึกที่แท้จริงมากท่ีสุด  

 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงาน 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความสุขในการท างาน 

  ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน 
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ส่วนที่1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 

1. เพศ    ชาย     หญิง  

 

2. อายุ     20 - 30 ปี    31 – 40 ปี  

 41 – 50 ปี    51 ปีขึ้นไป  

 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด   ปริญญาตรี    สูงกว่าปริญญาตรี  

   

4. สถานภาพสมรส  โสด     สมรส  
     อ่ืนๆ 

 

5. อายุงาน    ต่ ากว่า 5 ปี    6 – 10 ปี   
     11 – 15 ปี    15 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความท่ีบรรยายความรู้สึกของท่านที่มีต่อองค์กรปัจจุบันที่ท่าน
ท าอยู่และท าเครื่องหมาย x ลงในช่องที่สอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1 องค์กรให้คุณค่ากับพนักงานในการที่พนักงานมีส่วนท าให้
องค์กรมีความมั่นคง 

     

2 ถ้าองค์กรสามารถจ้างพนักงานใหม่มาท างานแทนท่าน 
ด้วยอัตราเงินเดือนที่ต่ ากว่าได้ องค์กรก็จะท า 

     

3 องค์การไม่เห็นถึงความพยายามทุ่มเทในการท างานของ
พนักงาน 

     

4 องค์กรสนใจในเป้าหมายและความต้องการของพนักงาน      

5 องค์การไม่ใส่ใจต่อข้อร้องเรียนของพนักงาน      

6 หากการตัดสินใจขององค์กรนั้นส่งผลกระทบต่อพนักงาน 
องค์กรจะไมค่ านึงถึงผลประโยชน์ของพนักงาน 

     

7 องค์กรพร้อมจะให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานเสมอเมื่อ
พนักงานมีปัญหา 

     

8 องค์กรใส่ใจต่อชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน      

9 องค์กรมักจะไม่รู้ว่าพนักงานได้ท างานท่ีดีที่สุดให้องค์กร      

10 องค์กรยินดีที่จะช่วยเหลือพนักงาน เมื่อพนักงานต้องการ
ความช่วยเหลือเป็นพิเศษ 

     

11 องค์กรใส่ใจต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน      

12 องค์กรจะเอาเปรียบพนักงานถ้ามีโอกาส      
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ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

13 องค์กรแสดงความใส่ใจต่อพนักงานเพียงเล็กน้อย      

14 องค์การใสใจในความคิดเห็นของพนักงาน      

15 องค์กรชื่นชมต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงาน      

16 องค์การพยายามท่ีจะท าให้งานของพนักงานน่าสนใจ 
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความท่ีบรรยายความรู้สึกของท่านที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานที่ท่าน
ท างานด้วยในปัจจุบัน  และท าเครื่องหมาย x ลงในช่องที่สอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1 ฉันได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลืออย่างดีจาก
เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 

     

2 ฉันสามารถปรึกษาปัญหาในการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานได้เสมอ 

     

3 เมื่อฉันปฏิบัติงานผิดพลาด ฉันจะได้รับความเห็นใจจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

     

4 ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ืออยู่ในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน      

5 ฉันและเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก      

6 ฉันและเพ่ือนร่วมงานชอบการท างานเป็นทีม      

7 ฉันและเพ่ือนร่วมงานยินดีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และ
แบ่งปันงานเมื่อมีความจ าเป็น 

     

8 ฉันและเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรและจริงใจต่อกัน      

9 ฉันสามารถพูดจากับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 
ตรงไปตรงมา 

     

10 เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นร่วมกัน ฉันมักจะถูกปัดความ
รับผิดชอบจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 

     

11 ฉันจะไม่สามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้
หากฉันท างานผิดพลาด 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความสุขในการท างาน 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความท่ีบรรยายความรู้สึกของท่าน และท าเครื่องหมาย x 
ลงในช่องที่สอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 

ข้อ ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

1 ฉันไม่รู้สึกยินดีกับชีวิตการท างานที่เป็นอยู่      

2 การท างานท าให้ฉันรู้สึกว่าชีวิตของฉันคุ้มค่า      

3 ฉันรู้สึกพึงพอใจกับทุกงานในชีวิตของฉัน      

4 ฉันคิดว่างานของฉันไมน่่าสนใจ      

5 ฉันสามารถค้นพบสิ่งดีๆจากการท างานของฉันได้      

6 ฉันสามารถที่จะท าตัวให้เหมาะกับงานทุกอย่างที่
ฉันต้องการได้ 

     

7 ฉันรู้สึกถึงความสนุกเมื่อฉันท างาน      

8 ในอดีตที่ผ่านมาฉันไม่ค่อยมีความทรงจ าที่มี
ความสุขในงานของฉัน 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความเชื่ออ านาจในการควบคุม 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อและท าเครื่องหมาย x ลงในช่อง  ที่สอดคล้อง
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

1.ถ้าหัวหน้างานเลื่อนต าแหน่งงานให้ท่าน นั่นเป็นเพราะ 

  A. หัวหน้างานชอบท่าน 

  B. ท่านมีผลการปฏิบัติงานดี 
 

2.  การที่ท่านท างานออกมาดี นั่นเป็นเพราะ 

  A. ท่านเตรียมตัวฝึกฝนการท างานมาอย่างดี 

  B. งานที่ท่านท านั้นง่าย 

 

3. เมื่อท่านมีปัญหาไม่เข้าใจบางอย่างเกี่ยวกับการท างานของท่าน เป็นเพราะ 

   A. หัวหน้างานสั่ง/สอนงานไม่ชัดเจน 

   B. ท่านไม่สนใจฟังการสั่ง/สอนงานดีให้พอ 

 

4.  หากท่านอ่านหนังสือแล้วจ าเนื้อหาไม่ค่อยได้มักจะเป็นเพราะ 

   A. เรื่องท่ีอ่านนั้นเขียนไว้ไม่ดี 

   B. ท่านไม่ได้สนใจในเรื่องที่อ่าน 

 

5. ถ้ามีคนมาชมว่าท่านท างานได้ดีนั่นอาจเป็นเพราะ 

   A. ท่านท าผลงานออกมาดีจริงๆ 

   B. บุคคลนั้นก าลังอารมณ์ดี 

 

6. ถ้าท่านสามารถท างานได้ดีขึ้นกว่าเดิม อาจเป็นเพราะ 

   A. ท่านมีความพยายามในการท างานมากข้ึนกว่าเดิม 
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   B. ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้อื่น 

 

7. เมื่อท่านเล่นเกมส์แล้วแพ้ นั่นมักเป็นเพราะ 

   A. คู่แข่งของท่านเก่งกว่า 

   B. ท่านเล่นเกมส์นั้นได้ไม่ดี 

8. สมมติว่าหัวหน้างานของท่านคิดว่าท่านไม่สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ 

   A. ท่านสามารถท าให้เขาเปลี่ยนใจได้ถ้าท่านพยายาม 

   B. ไม่ว่าท่านจะท าอย่างไรก็ตาม คนบางคนก็จะยังมองว่าท่านไม่เก่งอยู่ดี 

 

9. ถ้าท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างรวดเร็ว นั่นเป็นเพราะ 

   A. ปัญหานั้นไม่ยาก 

   B. ท่านแก้ปัญหานั้นอย่างรอบคอบ 

 

10.  หากมีคนบอกว่าท่านเป็นคนงี่เง่านั่นคงเป็นเพราะ 

   A. บุคคลนั้นก าลังไม่พอใจท่านเป็นอย่างมาก 

   B. ท่านท าสิ่งที่ดูไม่ฉลาดเท่าไหร่ 

 

11. หากท่านตั้งเป้าหมายในการท างานไว้แต่ปรากฏว่าล้มเหลวท่านคิดว่าความล้มเหลวนี้
เกิดข้ึนเพราะ 

   A. ท่านไม่ได้พยายามมากพอ 

   B. ไม่มีใครให้ความช่วยเหลือท่าน 
 

12.  เมื่อท่านสามารถท างานบางอย่างได้อย่างรวดเร็วนั้นเป็นเพราะ 

   A. ท่านตั้งใจท าอย่างจริงจัง 

   B. หัวหน้างานสอนงานได้ชัดเจน 
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13. หากหัวหน้าชมว่าท่านท าผลงานออกมาดี นั่นเป็นสิ่งที่ 

   A. หัวหน้ามักจะชมเพ่ือให้ก าลังใจ 

   B. ท่านท างานนั้นได้ดีจริงๆ 

 

14. หากท่านพบว่าในบางงานท่านต้องแก้ปัญหาด้วยความยากล าบากทั้งนี้เป็นเพราะ 

   A. ท่านไม่ได้ศึกษาเรื่องนั้นๆให้ดีพอก่อนที่จะลงมือแก้ปัญหานั้น 

   B. ท่านได้รับมอบหมายงานที่ยากเกินไป 

 

15. หากท่านลืมงานที่ได้รับมอบหมาย นั่นเพราะ 

   A. หัวหน้างานสั่งงานไม่ดี 

   B. ท่านไม่พยายามที่จะจ า 

 

16. เมื่อท่านไม่มั่นใจในผลงานของท่านที่ท าออกมา แต่สุดท้ายหัวหน้า/ลูกค้าพอใจในผลงาน
ของท่านเป็นเพราะ 

   A. หัวหน้า/ลูกค้า ต้องการงานทั่วๆไป ไม่ต้องละเอียด 

   B. ท่านได้พยายามท างานให้ดีที่สุดเท่าที่เป็นไปได้ 

 

17. การทีท่่านจ าเรื่องราวส่วนใหญ่ในหนังสือที่อ่านได้ เป็นเพราะ 

   A. ท่านสนใจเรื่องราวในหนังสือนั้น 

   B. หนังสือนั้นเขียนไว้ดีอยู่แล้ว 

 

18. ถ้าหัวหน้างานบอกว่าท่านท างานไม่เอาไหนและไม่รอบคอบ นั่นเป็นเพราะว่า 

   A. ท่านท างานไม่รอบคอบจริงๆ 

   B. หัวหน้างานก าลังไม่พอใจท่าน 
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19. หากท่านท าผลงานออกมาไม่ดีนั่นเป็นเพราะ 

   A. งานนั้นยากเกินไป 

   B. ท่านไม่ได้เตรียมตัวมาก่อน 
 

20. เมื่อท่านเล่นเกมส์ชนะ นั่นเป็นเพราะ 

   A. ท่านเล่นเกมส์นั้นได้ดีจริงๆ 

   B. คู่แข่งของท่านเล่นเกมส์นั้นไม่ดี 
 

21. ถ้ามีคนคิดว่าท่านเป็นคนท างานเก่งทั้งนี้คงเป็นเพราะ 

   A. บุคคลนั้นพอใจในตัวท่าน 

   B. ท่านได้ท าผลงานออกมาได้ดีแสดงถึงความเก่ง 

22. ถ้าท่านไม่ผ่านการประเมินผลการท างาน นั่นจะเป็นเพราะ 

   A. บริษัทต้องการท าเช่นนี้ต่อท่านอยู่แล้ว 

   B. ท่านยังไม่สามารถท าผลงานออกมาได้ดีมากพอ 

23. สมมติว่าท่านท าผลงานออกมาได้ไม่ดีเท่าท่ีควรจะเป็นเพราะ 

   A. ท่านไม่รอบคอบกว่าที่เคยเป็น 

   B. มีบางคนรบกวนท่าน ท าให้ท่านไม่สามารถท างานได้ 
 

24. ถ้ามีใครบอกว่าท่านเป็นคนเก่งท้ังนี้เป็นเพราะ 

   A. ท่านเป็นคนท างานดี 

   B. บุคคลนั้นพอใจท่าน 
 

25. สมมติว่าท่านได้รับรางวัลในการท างาน ท่านคิดว่าสิ่งนั้นเกิดข้ึนเพราะ 

   A. มีคนคอยให้ความช่วยเหลือเมื่อท่านต้องการ 

   B. ท่านใช้ความพยายามเป็นอย่างมาก 
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26. หากลูกค้าบอกว่างานที่ท่านท าออกมานั้นไม่ดี สิ่งนั้นเกิดขึ้นเพราะ 

   A. ท่านท างานไม่ดีพอ 

   B. ลูกค้าก าลังหงุดหงิด 
 

27. หากท่านสอนงานให้กับเพ่ือนร่วมงานแต่เพ่ือนของท่านยังไม่สามารถท างานได้ สิ่งที่
เกิดข้ึนอาจเป็นเพราะ 

   A. เพ่ือนยังไม่สามารถเข้าใจวิธีการท างาน 

   B. ตัวท่านยังอธิบายไม่ดีพอ 
 

28. ถ้าท่านท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างง่ายดายนั่นมักเป็นเพราะ 

   A. งานนั้นง่าย 

   B. ท่านศึกษางานนั้นมาอย่างดี 
 

29. การทีท่่านสามารถจ ารายละเอียดของงานจากหัวหน้างานหรือลูกค้าได้นั่นเป็นเพราะ 

   A. ท่านพยายามอย่างหนักท่ีจะจ าให้ได้ 

   B. หัวหน้างาน/ลูกค้าอธิบายงานได้อย่างชัดเจน 

30. หากท่านไม่สามารถแก้เกมส์ปริศนาได้ ดูเหมือนเป็นเพราะ 

   A. ท่านไม่เก่งในการแก้เกมส์ปริศนา 

   B. ค าอธิบายเขียนไว้ไม่ชัดเจนพอ 
 

31. ถ้าลูกค้าบอกว่าท่านเป็นคนเก่งนั้นดูเหมือนว่า 

   A. ลูกค้าก าลังอารมณ์ดี 

   B. ท่านท าบางอย่างที่แสดงถึงความเก่ง 
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32. ถ้าท่านอธิบายการท างานให้เพ่ือนฟังจนเพ่ือนสามารถท างานของท่านได้อย่างรวดเร็ว 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 

   A. ท่านอธิบายได้ดี 

   B. เพ่ือนของท่านสามารถเข้าใจถึงการท างานได้ 
 

33. เมื่อท่านไม่มั่นใจในผลงานของท่านที่ท าออกมาและสุดท้ายหัวหน้า/ลูกค้าไม่พอใจใน
ผลงานของท่านเป็นเพราะ 

   A. หัวหน้า/ลูกค้า ต้องการงานที่ละเอียดมากๆ 

   B. ท่านท างานเร่งรีบเกินไป 
 

34. ถ้าหัวหน้างานพูดกับท่านว่าให้พยายามมากกว่านี้ นั่นอาจเป็นเพราะ 

   A. หัวหน้ามักจะพูดจาเพื่อให้พนักงานมีความพยายาม 

   B. ผลงานของท่านยังไม่ดีเท่าที่ควร 
 

 
ขอขอบคุณที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม
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ประวัติผู้เขียน 

 
ชื่อ นางสาว กนกวรรณ ศรีทองสุก 
วันเดือนปีเกิด 23 มิถุนายน 2529 
ต าแหน่ง เจ้าของกิจการ 
  

  
 

  
 
 

 


