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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ
ความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัว
แปรก ากับ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานประจ า สายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง จ านวน 248 คน ซึ่งเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามประกอบ  
ไปด้วยแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล แบบวัดข้อเรียกร้องจากงาน แบบวัดความเครียดในการท างาน 
แบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและแบบวัดการมองโลกในแง่ดี วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 

ผลการวิจัยพบว่าข้อเรียกร้องจากงานมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 (r=.334, p<.01 ) การมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์

ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน (β=-1.055, ∆R2=.203, p<.05) และความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ
ความเครียดในการท างาน  

 
ค าส าคัญ: ความเครียดในการท างาน, ข้อเรียกร้องจากงาน, การมองโลกในแง่ดี, ความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัว 
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 ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the moderating effects of 
optimistic and work family conflict on the relationships between job demand and job 
stress. The subjects in this study consisted of 248 permanent supporting staffs in the 
university. Job Demand Questionnaires, Job Stress Questionnaires, Work Family 
Conflict Questionnaires, and Optimistic Questionnaires were used to collect the data. 
Data were analyzed by using Pearson product-moment correlation and Hierarchical 
multiple regression analysis.  

The results shown that job demand was statistically significance 
correlated with job stress at .01 level (r=.334, p<.01). Optimistic was a moderator on 

the relationship between job demand and job stress (β=-1.055, ∆R2=.203, p<.05). 
Work family conflict wasn’t a moderator on the relationship between job demand 
and job stress. 

 
Keywords: job stress, job demand, optimistic, work family conflict 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญของปัญหา 

 
ในยุคปัจจุบันเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงวิถีการด าเนินชีวิตของมนุษย์ไปจากอดีตอย่าง

มาก เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางระบบอุตสาหกรรมและระบบเศรษฐกิจของทั่วโลก อีกทั้งยังมี
การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลกระทบต่อตัวบุคล โดยเฉพาะในด้านการปฏิบัติงานของบุคคล 
ซึ่งบุคคลจะต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ที่มีการแข่งขันกันอย่าง
รุนแรง ในแต่ละองค์การย่อมต้องมีการวางแผนการแข่งขัน วางเป้าหมายเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
จึงต้องมีความต้องการผลการปฏิบัติงานของบุคคลในระดับที่สูง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ 
บุคคลจึงต้องแบกรับความคาดหวังจากองค์การ ว่าจะต้องปฏิบัติงานให้ได้ทั้งในด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่สูงขึ้น ส่งผลให้บุคคลต้องพัฒนาตนเองอยู่ เสมอเพ่ือที่จะปรับตัวให้เข้ากับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบัน 

เมื่อบุคคลต้องเผชิญกับภาระงานที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น เทคโนโลยีใหม่ๆ รวมถึง
การพยายามพัฒนาตนเองในด้านต่างๆ เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ ส่งผลให้บุคคล
เกิดความเครียดในการท างาน ซึ่งความเครียดในการท างานจะส่งผลกระทบทางลบในด้านต่างๆ 
มากมาย โดยอาจแบ่งเป็นผลกระทบต่อตัวบุคคล และผลกระทบต่อองค์การในด้านผลกระทบต่อตัว
บุคคล ผลกระทบจากความเครียดในการท างานสามารถเห็นได้อย่างชัดเจนในการที่จะกลายเป็น
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อความเจ็บป่วยของบุคคลทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ (Quick, 
Nelson, & Quick, 2001) โดยจากงานวิจัยของ Health and Safety Executive (HSE) (2005) 
พบว่า ร้อยละ 20 ของบุคคลที่เจ็บป่วยจากความเครียดในการท างาน มีความเครียด ระดับมาก ถึง
มากที่สุด (Carvel, 2005) จึงถือได้ว่า ความเครียดในการท างานเป็นปัญหาที่ส าคัญที่จะส่งผลถึงตัว
บุคคล นอกจากนี้ความเครียดในการท างานยังส่งผลต่อองค์การ ดังจะเห็นได้จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความเครียดในการท างาน ที่แสดงถึงผลกระทบของความเครียดในการท างานที่มีผลต่อองค์การ มี
การประมาณการจาก ตัวเลขสถิติ จากการส ารวจ ของ HSE เผยให้เห็นปัญหาของความเครียดในการ
ท างานส่งผลด้านลบต่อตัวองค์การ การขาดและลางานของบุคคลนั้นท าให้องค์การสูญเสียมูลค่าต่างๆ 
เป็นจ านวนมากถึงหนึ่งแสนล้านปอนด์ต่อปี (Carvel, 2005) และร้อยละ 83 ขององค์การจากการ
ส ารวจดังกล่าว เชื่อว่าความเครียดในการท างานเป็นปัจจัยที่อันตรายและส่งผลร้ายต่อองค์การ 
นอกจากนี้ผลจากการศึกษาดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าผลิตภัณฑ์มวลรวมของประชากร (Gross National 
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Product - GNP) ของหลายประเทศนั้นต้องสูญเสียไปถึง ร้อยละ 10 ในแต่ละปี อันเนื่องมาจาก
ผลกระทบที่เกิดจากความเครียดในการท างาน (Arnold, Cooper, & Robertson, 1998) ดังนั้น
ทั้งตัวบุคคลและองค์การจึงควรให้ความส าคัญกับความเครียดในการท างาน เพ่ือที่จะลดความเครียด
ในการท างานและลดความเสียหายที่เกิดขึ้นจากความเครียดในการท างาน 

เนื่องจากความเครียดในการท างานนั้นส่งผลเสียต่อตัวบุคคลและองค์การ โดย
ความเครียดนั้นมีความรุนแรงของผลกระทบที่แตกต่างกันออกไป รวมถึงบุคคลแต่ละบุคคลต่างมี
แนวทางในการจัดการความเครียดที่ไม่เหมือนกัน โดยปกติแล้ววิธีในการจัดการความเครียดในการ
ท างานนั้นจะมี 2 วิธีการหลักคือ 1 การลดปัจจัยที่เป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน
ของบุคคล  2 การเพ่ิมความสามารถของบุคคลในการที่จะอดทนและแก้ไขความเครียดนั้นๆ (Harris 
& Hartman, 2002) ซึ่งผู้วิจัยได้สนใจการรับมือกับความเครียดด้วยวิธีการเสริมสร้างความสามารถ
ของบุคคลทั้งทางกายและใจ ซึ่งตัวแปรการมองโลกในแง่ดี สามารถช่วยให้บุคคลมีความเครียดในการ
ท างานลดลง (ภานุวัฒน์ กลับศรีอ่อน, 2552) 

การมองโลกในแง่ดี ตามแนวคิดของ Carver and Scheier (1985) ได้อธิบายการมอง
โลกในแง่ดี คือ การคาดหวังในเรื่องทั่วๆ ไปในทางที่ดี เมื่อจะต้องเผชิญอุปสรรคในชีวิตก็จะสามารถ
ผ่านพ้นไปได้ด้วยดี มีความมั่นใจว่าตนสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ตนคาดไว้ และเป็นองค์ประกอบ
ที่ท าให้บุคคลมีสุขภาพจิตที่ดี ท าให้บุคคลสามารถเผชิญกับการถูกคุกคามทางจิต และต่อสู้กับภาวะ
ความเครียดได้เป็นอย่างดี ซึ่งต่างจากบุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย ที่จะคาดหวังในสิ่งร้าย บุคคลจะขาด
ความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย ดังนั้น เมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรค บุคคลที่มองโลก
ในแง่ดีจะมีความอดทน สามารถจัดการกับปัญหาและน าไปสู่ความส าเร็จได้ 

นักวิจัยหลายท่าน เช่น ศิริกัญญา แก่นจันทร์ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่น าไปสู่
ความเครียดในการท างาน ซึ่งปัจจัยข้อเรียกร้องจากงาน เป็นปัจจัยที่ได้รับความสนใจ ในการพิจารณา
ถึงความสัมพันธ์ต่อปัจจัยความเครียดในการท างาน  ดังนั้น ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงได้น าปัจจัยข้อ
เรียกร้องจากงานมาศึกษาถึงความสัมพันธ์ที่มีต่อความเครียดในการท างาน   

ข้อเรียกร้องจากงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่ต้องการความพยายามทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ เพ่ือตอบสนองต่อข้อเรียกร้องที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น  จากงานวิจัยของ 
Meijman and Mulder (1998) กล่าวว่าข้อเรียกร้องจากงาน ดังเช่น ความกดดันในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่ดี ข้อเรียกร้องทางด้านอารมณ์ที่เกิดจากการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน 
(Bakker & Demerouti, 2007) จะแปรเปลี่ยนเป็นความเครียด เมื่อบุคคลไม่สามารถทุ่มเทและ
พยายามปฏิบัติงาน ให้ได้ตามระดับข้อเรียกร้องจากงานนั้น 
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เช่นเดียวกับการศึกษารูปแบบจ าลองของความสมดุลระหว่าง ข้อเรียกร้องจากงานและ
ระดับของการตัดสินใจ (JD-C Model) ของ Karasek (1979) ที่สามารถอธิบายความเครียดที่เกิดจาก
การท างาน ซึ่งเกิดจากความไม่สมดุลกันระหว่าง ข้อเรียกร้องจากงาน กับ ระดับการตัดสินใจ หรือการ
ควบคุมงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อการเกิดความเครียดในการท างาน 

อนึ่ง สังคมในปัจจุบันมีความก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงจากอดีตไปอย่างรวดเร็ว ท าให้
บุคคลต้องปรับตัวให้เท่าทันกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ท าให้มีผลกระทบต่อวิถีการด าเนินชีวิตของ
บุคคล หนึ่งในผลกระทบที่ส าคัญ คือ บทบาทการท างานของสมาชิกในครอบครัว ซึ่งแต่เดิม เพศหญิง 
ถูกคาดหวังให้ท างานดูแลบ้านและครอบครัว ส่วนเพศชายจะออกไปท างานนอกบ้านเพ่ือหาเลี้ยง
ครอบครัว (พรทิพย์ เกยุรานนท์, 2555) แต่ด้วยความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและความต้องการพัฒนา
ตนเอง ท าให้ผู้หญิงต้องก้าวออกมาแสดงบทบาทอ่ืนที่นอกเหนือจากการท างานบ้านมาท างานเต็ม
เวลา (Cooper, 1981) ดังนั้นเมื่อเพศหญิงออกมาท างานเพ่ือหารายได้ให้กับครอบครัว จนอาจเกิด
ผลกระทบกับการท าหน้าที่ในครอบครัว ขณะที่เพศชายก็จะเข้ามามีส่วนร่วมในการท าหน้าที่ใน
ครอบครัวมากขึ้น ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบต่อการท างานประจ า ซึ่งวิถีชีวิตที่เปลี่ยนไปนี้ จะน าไปสู่
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีงานวิจัยหลายชิ้นพบว่าความขัดแย้งระหว่างการท างานกับ
ครอบครัว มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการท างานสูง เช่น งานวิจัยของนัฎชุกา ค าวินิจ (2551), 
Jamadin (2015)    

ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวเกิดขึ้นเมื่อ ความพยายามที่จะท าหน้าที่
ในการท างานเข้าไปก้าวก่ายการท าหน้าที่ในครอบครัว หรือเมื่อความพยายามที่จะท าหน้าที่ใน
ครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายบทบาทหน้าที่การท างาน (Greenhaus & Beuell, 1985) และความไม่
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตครอบครัว เป็นสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดทั้งในชาย
และหญิง ทั้งยังมีงานวิจัยอีกหลายชิ้นพบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
อาการเครียดสูง (Frone, Russell, & Barnes, 1996)  

บทบาทด้านการท างานและบทบาทด้านครอบครัว เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของชีวิต
บุคคล การที่บุคคลจะมีความสุขในชีวิตและชีวิตการท างานนั้น จะต้องมีความสมดุลทั้งในด้านการ
ท างานและด้านครอบครัว ดังนั้นหากบุคคลเกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวย่อมส่งผล
กระทบต่อหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม และพบว่ายังไม่มีงานวิจัย
ใดที่ศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่เป็นตัวแปรก ากับของความเครียดในการท างานมา
ก่อน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงจะศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในบทบาทของ
การเป็นตัวแปรก ากับ เพ่ือพิจารณาผลจากความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียด
ในการท างาน 

http://www.stou.ac.th/Schools/Shs/booklet/book55_1/culture.html)%20แต่
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มหาวิทยาลัยถือเป็นรูปแบบหนึ่งขององค์การ เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นแหล่งผลิต
นักศึกษาที่มีคุณภาพ เพ่ือตอบสนองความต้องการของสังคมและตลาดแรงงาน มหาวิทยาลัยจะ
สามารถด าเนินการตามหน้าที่ตามบทบาทที่สังคมคาดหวังได้มากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับบุคลากร
ของมหาวิทยาลัย ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ไม่เฉพาะครู
อาจารย์เท่านั้น เจ้าหน้าที่ในส่วนต่างๆ ก็มีความส าคัญไม่แพ้กัน ดังนั้น ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยจึง
ควรให้ความส าคัญกับบุคคลากรในทุกระดับของมหาวิทยาลัย 

ในปัจจุบันรัฐบาลมีนโยบายที่จะไม่เพ่ิมอัตราต าแหน่งข้าราชการท าให้บุคลากรที่เป็น
ข้าราชการมีแนวโน้มที่จะลดจ านวนลงไปเรื่อยๆ ตามจ านวนที่เกษียณอายุและบุคคลากรที่เป็น
พนักงานก็ถูกน ามาทดแทนข้าราชการจึงท าให้บุคลากรของหน่วยงานต่างๆ โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัย
มีแนวโน้มจะมีบุคลากรที่เป็นพนักงานมากข้ึนและบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการก็จะลดจ านวนลงไปเรื่อยๆ 
จนเหลือเป็นบุคลากรส่วนน้อยในมหาวิทยาลัย 

จากปัญหาที่เกิดจากความเครียดในการท างานที่กล่าวมาแล้วข้างต้น หากปัญหา
ดังกล่าวเกิดขึ้นกับบุคลากรในมหาวิทยาลัย ย่อมจะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งต่อตัวบุคลากร และต่อ
มหาวิทยาลัย ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับความเครียดในการท าของบุคลากร รวมถึงท าความ
เข้าใจถึงสาเหตุของปัญหาและหาทางป้องกัน ปัญหาต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นตามมาได้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่
จะศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง ข้อเรียกร้องจากงาน กับ ความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกใน
แง่ดี และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ ของพนักงานประจ า สายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง 

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
1 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน กับความเครียดในการท างาน ใน

กลุ่มพนักงานประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง 
2 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน โดยมี

การมองโลกในแง่ดี และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ ในกลุ่มพนักงาน
ประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานประจ า สายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง จ านวนทั้งหมด 260 คน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ กลุ่มประชากรทั้งหมดซึ่งเป็นพนักงาน

ประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง จ านวนทั้งหมด 260 คน 
 
2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรต้น ข้อเรียกร้องจากงาน 
ตัวแปรตาม ความเครียดในการท างาน 
ตัวแปรก ากับ  การมองโลกในแง่ดี , ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
องค์การน าความรู้ที่ได้ไปใช้พัฒนาบุคลากรในด้านการลดความเครียดในการท างาน 
 

1.5 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

พนักงาน หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง ที่มีต าแหน่ง
เป็นพนักงานประจ า 

ข้อเรียกร้องจากงาน หมายถึง สถานการณ์หรือลักษณะของงานที่ท าให้บุคคลต้องใช้
ความพยายามและความทุ่มเทในการท างานให้สอดคล้องกับข้อเรียกร้องในงานดังกล่าว โดยได้พัฒนา
แบบวัดจากแนวคิดของ Karasek (1979) 

ความเครียดในการท างาน หมายถึง การตอบสนองทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจที่
ตอบสนองต่อสิ่งที่มาคุกคาม ที่มาจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งจะท าให้เกิดความกดดัน ความ
วิตกกังวล และรู้สึกไม่สบายใจ ท าให้เกิดการประเมินหรือตีความต่อสิ่งนั้นว่าเป็นการคุกคาม อันตราย 
ห รื อ  ท้ า ท า ย  โ ด ย ที่ บุ ค ค ล จ ะ ต อ บ ส น อ ง อ อ ก ม า ทั้ ง ท า ง อ า ร ม ณ์ แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม  
เพ่ือรักษาความสมดุลของตนไว้ ซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ซึ่งวัดจากแบบสอบถามของ Paker 
and DeCottis (1983) 
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การมองโลกในแง่ดี หมายถงึ การที่บุคคลคาดหวังในสิ่งที่ดี สามารถยอมรับสภาพความ
เป็นจริง และมีแนวทางการเผชิญหน้ากับปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ ท าให้บุคคลสามารถผ่านพ้น
อุปสรรคต่างๆ ด้วยสุขภาพกายและสุขภาพใจที่สมบูรณ์  วัดได้จากแบบสอบถาม The Life 
Orientation Test – Revised หรือ LOT-R 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว หมายถึง ความขัดแย้งรูปแบบหนึ่งที่เกิดขึ้น
จากการที่บุคคลไม่สามารถรักษาความเป็นขอบเขตของงานกับขอบเขตของครอบครัวได้ ซึ่งเป็นผลมา
จากการน าเวลา ความเครียด และพฤติกรรมจากขอบเขตหนึ่งไปใช้กับอีกขอบเขตหนึ่ง ซึ่ง วัดจาก
แบบสอบถาม Multidimensional Measure of Work – Family conflict   

 
1.6 สมมติฐานการวิจัย 

 
1. ข้อเรียกร้องจากงานมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการท างาน 
2. การมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน

กับความเครียดในการท างาน 
3. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างข้อ

เรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน  
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1.7 กรอบความคิดการวิจัย 
 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบความคิดการวิจัย

การมองโลกในแง่ดี 

(Caver and Scheier , 2000) 

 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

(Carlson , Kacmar & Williams ,2000 ) 

 

ความเครียดในการท างาน 

(Paker and Decottis , 1983) 

 

ข้อเรียกร้องจากงาน 

(Karasek , 1979) 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอเสนอ

เป็นล าดับ ดังนี้ 
  1. ข้อเรียกร้องจากงาน 

2. ความเครียดในการท างาน 
 3. การมองโลกในแง่ดี 
 4. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากงาน (Job Demand) 

 
2.1.1 ความหมายของข้อเรียกร้องจากงาน 

จากการศึกษาค้นคว้า พบว่ามีผู้ให้ความหมายของข้อเรียกร้องจากงานไว้อย่าง
หลากหลาย เช่น Jones and Fletcher (1996) ได้นิยามข้อเรียกร้องจากงานว่าเป็นสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ที่เต็มไปด้วยข้อเรียกร้องจากงานต่างๆ ซึ่งเป็นงานที่จะต้องท าให้ส าเร็จ และไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้ ท าให้พนักงานต้องให้ความใส่ใจอย่างมากเพ่ือที่จะตอบสนองต่อข้อเรียกร้องนั้น  ในขณะ
ที่ Demerouti et al., (2001) ได้ให้นิยามข้อเรียกร้องจากงานที่ชัดเจนกว่า โดยให้นิยามข้อเรียกร้อง
จากงานว่าเป็นแง่มุมต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการท างานในด้านกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์การ ท าให้
ต้องใช้ความพยายามหรือทักษะทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้น
ข้อเรียกร้องจากงานจึงมีความสัมพันธ์กับทุนทางด้านร่างกายและจิตใจ  ซ่ึงสอดคล้องกับการนิยามข้อ
เรียกร้องจากงานของ Karasek (1979) ที่ให้นิยามของข้อเรียกร้องจากงานไว้ว่า ข้อเรียกร้องจากงาน
เป็นสถานการณ์ในงานหรือสิ่งที่ท าให้บุคคลต้องใช้ทักษะ ความสามารถ ความพยายาม และการทุ่มเท
เพ่ือท างานให้ลุล่วง  
 นอกจากนี้ Bakker et al., (2007) กล่าวว่า ข้อเรียกร้องจากงานว่าเป็นลักษณะ
งานที่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน โดยเฉพาะเมื่อข้อเรียกร้องในงานนั้นมีมากเกินกว่า
ขีดความสามารถในการท างานของพนักงาน ซึ่งการนิยามนี้เป็นไปในทางเดียวกับ Paker et al., 
(2010) ที่ระบุว่าข้อเรียกร้องจากงานหมายถึง การที่บุคคลต้องแบกรับภาระในงานมากจนเกินไป ทั้ง
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ในรูปแบบความกดดันด้านเวลาและปริมาณงาน เช่น การมีระยะเวลาในการท างานน้อย มีปริมาณ
งานที่ต้องท ามาก และไม่มีความสามารถที่จะท างานตามที่องค์การต้องการภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

จากความหมายและนิยามต่างๆข้างต้น ผู้วิจัยสรุปนิยามของข้อเรียกร้องจากงาน 
หมายถึง ลักษณะของงานที่มีปริมาณงานมาก มีความกดดันด้านเวลา ซึ่งไม่สมดุลกับทรัพยากร อัน
ได้แก่ความรู้ความสามารถ ตลอดจนเวลาที่บุคคลมีอยู่ 

 
2.1.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องจากงาน 

Karasek (1979) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากงานภายใต้โมเดล     
ข้อเรียกร้องจากงาน-การควบคุมงาน (The Job Demands – Control Model) ที่อธิบายถึง
ความเครียดที่เกิดจากการท างาน ซึ่งเกิดจากความไม่สมดุลกันระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน และระดับ
ของการตัดสินใจ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ จะมีผลต่อการเกิดความเครียด และประสิทธิภาพของงาน 
โดยเฉพาะในสถานที่ท างานที่พนักงานขาดการควบคุมงาน ซึ่งจะเกิดความเครียดมากขึ้น   โดยโมเดล
นี้ให้ความหมายข้อเรียกร้องจากงานว่าหมายถึง ปริมาณ และคุณภาพของงานที่ถูกร้องขอที่ต้องท าให้
เสร็จในเวลาที่ก าหนด ส่วนการควบคุมงาน หมายถึง ความสามารถในการควบคุมงานได้ทั้ง
กระบวนการ ตลอดจนอ านาจในการตัดสินใจและการใช้อ านาจในการควบคุมงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     
 
 
 

 
ต่ า สูง 

สูง ความเครียดในงานต่ า การท างานเชิงรุก 

ต่ า การท างานเชิงรับ ความเครียดในงานสูง 

ข้อเรียกร้องจากงาน 

ระดับของการ
ตัดสินใจ 

ภาพที่ 2.1 โมเดลข้อเรียกร้องจากงาน-การควบคุมงาน 
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โมเดล JD-C นี้ ได้เสนอว่าข้อเรียกร้องจากงานจะน าไปสู่ ความเครียดในการ
ท างาน และ การเรียนรู้ในการท างานอย่างเหมาะสม (ชัยยุทธ กลีบบัว ,2552) โดยอธิบายว่า เมื่อ
บุคคลมีระดับข้อเรียกร้องจากงานสูง และมีความสามารถในการควบคุมงานต่ า จะส่งผลให้บุคคลเกิด
ความเครียดในการท างาน ในทางตรงข้าม หากข้อเรียกร้องจากงานสูง แต่มีความสามารถในการ
ควบคุมงานสูงด้วย จะท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและเพ่ิมความรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความส าเร็จให้แก่บุคคลอีกด้วย จากโมเดลนี้สามารถสรุปได้ว่า  

ความเครียดในงานสูงจะเกิดขึ้นเมื่อมีข้อเรียกร้องจากงานอยู่ในระดับสูง และมี
ความสามารถในการควบคุมงานต่ า 

ความเครียดในงานต่ าจะเกิดขึ้นเมื่อมีข้อเรียกร้องจากงานอยู่ในระดับต่ า และ
ความสามารถในการควบคุมงานสูง 

การท างานเชิงรุกจะเกิดขึ้นเมื่อข้อเรียกร้องจากงานอยู่ในระดับสูง และมี
ความสามารถในการควบคุมงานสูง 

การท างานเชิ งรับเกิดขึ้นเมื่อข้อเรียกร้องจากงานอยู่ ในระดับต่ า  และมี
ความสามารถในการควบคุมงานต่ า 

Schaufeli and Bakker (2004) ได้เสนอแนวคิดที่อธิบายข้อเรียกร้องจากงาน
จาก โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่ เอ้ือต่องาน (JD-R Model) ตามแนวคิดนี้ ข้อ
เรียกร้องในงานเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความเครียดในการท างาน 
พนักงานต้องใช้ความพยายามทั้งด้านร่างกายและจิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์และความคิด เพ่ือ
ตอบสนองต่อข้อเรียกร้องในงานที่เก่ียวข้องกับงาน ข้อเรียกร้องจากงานที่มักพบในองค์การ เช่น เวลา
และความกดดันในการท างาน ความต้องการของลูกค้า สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เหมาะสมต่อ
การท างาน ความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่ในการท างาน งานที่เกินบทบาทหน้าที่ ความไม่มั่นคงใน
งาน เป็นต้น 

ข้อเรียกร้องจากงานอาจเป็นตัวก่อให้เกิดความเครียดในงานได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
เมื่อพนักงานเผชิญกับข้อเรียกร้องที่ต้องใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้ส าเร็จ ซึ่งส่งผล
ทางลบต่อต้นทุนทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น เกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน เกิดความซึมเศร้า ความ
วิตกกังวล แต่ทั้งนี้ข้อเรียกร้องจากงานอาจส่งผลในแง่ดีต่อองค์การได้ เช่น งานวิจัยของ Mauno     
et al., (2007) ที่พบว่าข้อเรียกร้องจากงานด้านเวลามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกใจมั่นในงาน 
กล่าวคือการที่พนักงานต้องท างานในเวลาที่จ ากัด ส่งผลให้พนักงานคนนั้นมีความผูกใจมั่นในการ
ท างาน โดยจะมีสมาธิจับจ้องอยู่ที่งานนั้นเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นเสร็จตามก าหนดเวลา 
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Cavanaugh et al., (2000) ได้เสนอลักษณะของข้อเรียกร้องจากงานโดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 ข้อเรียกร้องจากงานที่ท้าทาย (Challenge demand) หมายถึง ข้อเรียกร้องใน
งานที่ก่อให้เกิดความกดดันและความเครียด แต่อย่างไรก็ตามบุคคลจะรับรู้ว่าข้อเรียกร้องจากงาน
ดังกล่าวเป็นรางวัลหรือประสบการณ์การท างานที่มีคุณค่ามากกว่าเมื่อเทียบกับความกดดันหรือ
ความเครียดที่ต้องเผชิญหรือได้รับ ดังเช่น ความกดดันด้านเวลา ปริมาณงานที่มาก หรือความ
รับผิดชอบที่สูงขึ้น 
 ข้อเรียกร้องจากงานที่เป็นอุปสรรค (Hindrance demand) เป็นสภาพการณ์ที่ท า
ให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจอันเนื่องมาจากข้อเรียกร้องจากงานเป็นอุปสรรคและขัดขวางไม่ให้
บุคคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังเช่น การเมืองภายในองค์การ ความกังวลที่มีต่อ
ต าแหน่งหน้าที่การงาน และความล่าช้าในการท างาน  

 
2.1.3 การวัดและประเมินข้อเรียกร้องจากงาน 

มาตรวัด Job Content Questionnaire (JCQ) เป็นมาตรวัดที่พัฒนาขึ้นโดย 
Karasek et al., (1998) ซึ่งมาตรวัด JCQ จะวัดคุณลักษณะของงานในมิติของข้อเรียกร้องจากงาน
ทางด้านจิตใจ ข้อเรียกร้องในงานทางด้านร่างกาย อิสระในการตัดสินใจ การสนับสนุนทางสังคม และ
ความไม่มั่นคงในงาน ซึ่งประกอบไปด้วยข้อค าถาม 49 ข้อ 
 มาตรวัดความเครียดและข้อเรียกร้องจากงานที่ พัฒนาขึ้นจากมาตร Job 
Demands and Worker Health Study (Caplan et al., 1975) มาตร Stress Diagnostic Survey 
(Ivancevich & Matteson, 1983) และมาตร Job Stress Index (Sandman, 1992) ประกอบไป
ด้วยข้อเรียกร้องจากงานใน 3 มิติ คือข้อเรียกร้องจากงานที่ท้าทายจ านวน 6 ข้อ ข้อเรียกร้องจากงาน
ที่เป็นอุปสรรคจ านวน 5 ข้อ และข้อเรียกร้องในงานที่ไม่สามารถแยกได้อย่างชัดเจนว่าเป็นความท้า
ทายหรือเป็นอุปสรรค จ านวน 5 ข้อ มีจ านวนข้อค าถามทั้งสิ้น 16 ข้อ โดยลักษณะมาตรวัดเป็นมาตร
ประมาณค่า 5 ระดับ 

 
2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 

 
2.2.1 ความหมายของความเครียดในการท างาน 

การศึกษาความเครียดในการท างาน มีการใช้ศัพท์ในภาษาอังกฤษ อย่าง
หลากหลาย เช่น Job stress (Parker & DeCotiis, 1983) Stress at work (Addae & Wang, 
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2006) Occupational Stress (Margolis, 1974) Organizational Stress (Kahn , Wolfe & 
Quinn, 1964) ในประเทศไทยมีการใช้ค าว่า ความเครียดในการท างาน (พรเพ็ญ วิโรจน์ดุล,2551 ; 
วัชรานันท์ รัตนกุสุมภ์ , 2552 ) ความเครียดจากการประกอบอาชีพ (อนามัย ธีรวิโรจน์ , 2542) 
ความเครียดในอาชีพ (ฉายวิมล ระพินทร์ , ชิดเชิดวงศ์ วิณี , คณะวรรณ แก้วตา , 2554)  
 จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูล พบว่ามีผู้ให้ความหมายของความเครียดใน
การท างานไว้ในหลายแง่มุม เช่น Margolis and Kros (1974) ให้ความเห็นว่าความเครียดในการ
ท างานนั้น เป็นความเครียดที่เป็นเงื่อนไขที่เกิดระหว่างความสัมพันธ์ของบุคคลและงาน โดย
ความสัมพันธ์นี้ท าลายกระบวนการทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยมีผลมาจากสภาพของการท างานที่
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดและท าลายกระบวนการในร่างกายและจิตใจท าให้เกิดความเครียดในการท างาน 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Cooper and Marshall (1976) ที่เสนอว่า ความเครียดในการ
ท างาน หมายถึง ความรู้สึกด้านลบ อันเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อม เช่น ปริมาณงานที่มากเกินไป 
ความคลุมเครือหรือความขัดแย้งในบทบาท สภาพการท างานที่ไม่ดี งานที่ต้องรับผิดชอบสูง 
ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับบุคคลอ่ืน ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ท าให้บุคคลเกิดความกดดัน ส่งผลเสียต่อสุขภาพ
กายและสุขภาพจิต ในขณะที่ Parker and DeCottis (1983) ได้นิยามความเครียดในการท างาน ว่า
เป็นความกดดันและสภาพอารมณ์ด้านลบที่เกิดจากการท างานใน 2 มิติหลักๆ คือ ความกดดัน
ทางด้านเวลา และความวิตกกังวล ซึ่งความกดดันด้านเวลานั้นเชื่อมโยงกับการรับรู้การมีเวลาไม่เพียง
พอที่จะจัดการงานต่างๆ มากมายที่ต้องท า ส่วนความวิติกังวลนั้นเกี่ยวข้องกับภาวะอารมณ์ที่ไม่น่าพึง
ประสงค์และภาวะอารมณ์นี้เองจะน าไปสู่ความเครียดในงาน และยังมีนิยามของ Robbin and Judge 
(2009) ซึ่งเสนอว่า ความเครียดในการท างาน เป็นสภาวะที่ผลักดันให้บุคคลออกไปเผชิญกับ
สถานการณ์ท่ีมีความไม่แน่นอนที่จะสร้างความกดดันและวิตกกังวลต่อบุคคล ท าให้เกิดการตอบสนอง
ต่อจิตใจและร่างกายในด้านลบ รวมถึงส่งผลให้ความสามารถในการท างานลดลง  ซึ่งผู้วิจัยสังเกตว่า 
นักวิจัยที่กล่าวถึงมานี้ ได้ให้นิยามความหมายของความเครียดในการท างานในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน
ทั้งหมด  
 ขณะที่ในประเทศไทยเอง ก็มีผู้ที่สนใจศึกษาความเครียดในการท างานเป็นจ านวน
มาก โดยมีการให้นิยามความหมายไว้ต่างๆ เช่น เรณุการ จั่นขาว (2551) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของความเครียดในการท างาน เสนอว่า ความเครียดในการท างาน หมายถึง ภาวะ
ตอบสนองทั้งร่างกายและจิตใจที่ตอบสนองต่อสิ่งที่มาคุกคาม ทั้งภายในและภายนอกจาก
สภาพแวดล้อมจากการท างาน ความซับซ้อนของการท างานหนัก ที่จะท าให้เกิดความกดดันด้านเวลา 
ความวิตกกังวล และความรู้สึกไม่สบายใจ ท าให้เกิดการประเมินหรือตีความต่อสิ่งนั้นว่าเป็นการ
คุกคาม เป็นอันตรายหรือท้าทาย และบุคคลตอบสนองออกมาทั้งอารมณ์และพฤติกรรม เพ่ือรักษา
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สมดุลของตนไว้ ซึ่งจะแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ขณะที่ ณิชา ขวัญดี (2554) ระบุความหมาย ของ
ความเครียดในการท างานว่าเป็นผลจากสภาพแวดล้อมต่างๆหรือเงื่ อนไขใด โดยผลหรือเงื่อนไข
เหล่านั้น สามารถเกี่ยวข้องหรือไม่เกี่ยวข้องกับงานก็ได้ หากแต่มีผลกระทบต่อบุคคลให้เกิดความ
กดดัน และความวิตกกังวลในการท างาน 

จากนิยามและความหมายของความเครียดในการท างานข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
ความหมายของความเครียดในการท างานในการวิจัยนี้ว่า ความเครียดในการท างานหมายถึง การที่
บุคคลรับรู้และตอบสนองทางความรู้สึกและพฤติกรรม ของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมในการท างานต่างๆ 
ไม่ว่าจะเป็นภาระงาน บทบาทที่ไม่ชัดเจน ความสัมพันธ์กับองค์การ ทัศนคติต่อค่านิยมขององค์การ
และสังคม ท าให้เกิดความอึดอัด คับข้องใจ ส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิต ความรู้สึกและ
พฤติกรรม ซึ่งมีท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงได้ 

 
2.2.2 ระดับของความเครียด 

 Janis (1952) แบ่งความเครียดออกเป็น 3 ระดับดังนี้ 
1. ความเครียดระดับต่ า (mild stress) หมายถึง มีความเครียดเกิดน้อยมาก และ

หมดไปในระยะเวลาสั้นๆ เท่านั้น โดยมักเกิดจากสาเหตุเพียงเล็กน้อย ได้แก่ เหตุการณ์ใน
ชีวิตประจ าวัน เช่น การมาท างานสาย การพลาดเวลานัดหมาย 

2. ความเครียดระดับกลาง (moderate stress) หมายถึง ความเครียดที่เกิดขึ้น
และคงอยู่ในระยะเวลานานเป็นหลายๆ ชั่วโมง จนอาจนานเป็นวันได้ เช่น การเจ็บป่วยที่ไม่รุนแรง 
ความเครียดจากการท างานหนักหรือมากเกินไป การท างานติดต่อกันเป็นเวลานานเกินไป ความ
ขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน 
 3. ความเครียดระดับสูง (severe stress) หมายถึง ความเครียดที่เกิดขึ้นและคง
อยู่ในระยะเวลานานเป็นสัปดาห์ หรืออาจเป็นเดือนหรือปี โดยมีสาเหตุที่รุนแรงมากหรืออาจเกิดจาก
หลายสาเหตุรวมกัน เช่น การสูญเสียอวัยวะที่ส าคัญ การสูญเสียสิ่งของหรือบุคคลอันเป็นที่รัก เป็นต้น 
 กรมสุขภาพจิต (2538) ได้สรุประดับของความเครียด เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

1. ระดับความเครียดต่ ากว่าเกณฑ์ปกติอย่างมาก เป็นระดับที่บุคคลรู้สึกพึงพอใจ
กับชีวิตที่เป็นอยู่ โดยมีแรงกดดันและแรงจูงใจในชีวิตน้อยกว่าคนอ่ืนๆ ซึ่งในทฤษฎีถือว่ามีความ
เป็นไปได้น้อยมากที่บุคคลจะมีความเครียดในระดับนี้ ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าไม่ได้ตอบจากความรู้สึกที่
เป็นจริง อย่างไรก็ตามความเครียดในระดับนี้อาจชี้ให้เห็นว่า บุคคลผู้นั้นขาดแรงจูงใจในชีวิต มีความ
เฉื่อยชา ชีวิตประจ าวันน่าเบื่อ ปราศจากความตื่นเต้น  
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2. ระดับความเครียดอยู่ในเกณฑ์ปกติ เป็นระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับ
ความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน และสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม มี
ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ความเครียดระดับนี้มีประโยชน์ในการด าเนินชีวิตประจ าวัน เป็น
แรงจูงใจที่น าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตได้ มีความพึงพอใจในตนเองและสิ่งแวดล้อม รู้สึกว่าตนเองมีพลัง 
มีชีวิตชีวา และมักประเมินเหตุการณ์รอบตัวว่าเป็นสิ่งท้าทายความสามารถ 

3. ระดับความเครียดสูงกว่าปกติเล็กน้อย เป็นระดับที่บุคคลมีความไม่สบายใจซึ่ง
อาจเกิดจากปัญหาจากการด าเนินชีวิต หรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นรอบตัวเรา เรียกได้ว่าเป็นความเครียด
ที่พบได้ในชีวิตประจ าวัน ความเครียดระดับนี้ก่อให้เกิดความไม่สบายใจอันเนื่องมาจากต้นเหตุของ
ความเครียดนั้นยังไม่ได้รับการแก้ไข ซึ่งส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลงของ ร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม
บ้างเล็กน้อย แต่ยังไม่ชัดเจนและยังพออดทนต่อความเครียดที่เกิดขึ้นนั้นๆ ได้ ความเครียดชนิดนี้ไม่
เป็นผลเสียต่อการด าเนินชีวิต 

4. ระดับความเครียดสูงกว่าปกติปานกลาง เป็นระดับที่บุคคลเริ่มมีความตึงเครียด
ในระดับท่ีค่อนข้างสูง และได้รับผลกระทบจากปัญหาทางอารมณ์ที่เกิดจากความขัดแย้งและวิกฤตใน
ชีวิต ความเครียดระดับนี้ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน และส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางร่างกาย จิตใจและพฤติกรรมของบุคคลอย่างเห็นได้ชัด ความเครียดในระดับนี้เป็น
สัญญาณเตือนว่า บุคคลก าลังเผชิญกับภาวะวิกฤตหรือความขัดแย้งที่จัดการหรือแก้ไขได้ล าบาก ซึ่ง
หากไม่สามารถจัดการได้ ปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียดก็จะรุนแรงขึ้น ความเครียดในระดับนี้มี
ผลกระทบต่อการท างานและการด าเนินชีวิต 

5. ระดับความเครียดสูงกว่าปกติมาก เป็นระดับที่บุคคลตกอยู่ในภาวะความตึง
เครียดหรือก าลังเผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรคในชีวิตอย่างรุนแรง ความเครียดระดับนี้มีความรุนแรง
มาก หากไม่ได้รับการแก้ไขอาจได้รับความเจ็บป่วยหรือมีปัญหาทางจิตใจและสุขภาพร่างกาย ซึ่งส่งผล
เสียต่อตนเองและบุคคลรอบข้าง ความเครียดระดับนี้มักเกิดจากประสบกับเหตุการณ์ท่ีรุนแรง เช่น 
การเจ็บป่วยที่รุนแรง เรื้อรัง การประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ การตกงาน เป็นต้น  

 
2.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความเครียด 

Lazarus and Folkman (1984) ได้อธิบายถึงความเครียดว่าเป็นระบบการ
ตอบสนองทางอารมณ์ของมนุษย์ (emotional response system) โดยที่ความเครียดนั้นเป็นผลจาก
ปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลกับสภาพสิ่งแวดล้อม เมื่อบุคคลรู้สึกว่าเกิดความไม่สมดุลระหว่าง
ความสามารถในการตอบสนองของบุคคล (resource) กับความต้องการของสิ่งที่จ าเป็นต้องแสดงออก 
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(demand) ซึ่งบุคคลจะมีการตอบสนองทางอารมณ์ในรูปแบบที่แตกต่างกัน ขึ้นกับการประเมินของ
บุคคล  

การจะกล่าวว่าเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นนั้นจะก่อให้เกิดความเครียดต่อ
บุคคลได้หรือไม่ขึ้นอยู่กับการประเมินเหตุการณ์หรือสถานการณ์นั้นๆ หรือแม้แต่รูปแบบการ
ตอบสนองที่แตกต่างกันภายใต้เหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่คล้ายกัน เช่น บางคนอาจแสดงอาการ
โกรธ หรือบางคนอาจแสดงอาการเสียใจ ในขณะที่บางคนอาจจะมองว่าเหตุการณ์หรือสถานการณ์
นั้นๆ เป็นความท้าทายต่อตนเอง การที่บุคคลจะเลือกให้กลวิธีใดนั้น ขึ้นอยู่กับการประเมินทางปัญญา
ของบุคคล (Cognitive appraisal process) ซึ่งเป็นกระบวนการในการประเมินเหตุการณ์ต่างๆ ที่
เกิดข้ึนของบุคคลว่าเป็นอย่างไรและจะตอบสนองได้อย่างไร โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 3 ลักษณะ 
(Lazarus & Folkman, 1984) 

1. การประเมินปฐมภูมิ (Primary appraisal) เป็นการประเมินว่าเหตุการณ์นั้นๆ 
มีลักษณะอย่างไร มีผลต่อตนเองหรือไม่ โดยใช้องค์ประกอบภายในของบุคคล เช่น ค่านิยม ความเชื่อ
ในการประเมินตนเอง ด้วยการตั้งค าถามกับตัวเอง การประเมินขั้นนี้เป็นการประเมินสถานการณ์ว่า
เป็นอย่างไร การประเมินในขั้นนี้แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ ไม่มีความเกี่ยวข้อง และไม่มีผลต่อ
ตนเอง (irrelevant) มีประโยชน์และเกิดผลในทางที่ดี (benign-positive) และ เกิดความเครียด 
(Stressful) หากบุคคลประเมินเหตุการณ์ว่าเต็มไปด้วยความเครียด 

1.1 การรับรู้ว่าเป็นอันตรายและสูญเสีย (harm/loss) เป็นการประเมิน
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในด้านลบ หลังจากเหตุการณ์ได้เกิดขึ้นและผ่านไปแล้ว ผลของเหตุการณ์ก่อให้
บุคคลเกิดความรู้สึกสูญเสีย และเป็นอันตรายต่อบุคคลทั้งด้านสัมพันธภาพ สุขภาพ หรือการมีคุณค่า
ในตนเอง 

1.2 การรับรู้ว่าเป็นการคุกคามต่อชีวิตในปัจจุบันหรืออนาคต (threat) เป็น
การประเมินเหตุการณ์ของบุคคลที่จะคาดว่าเหตุการณ์ที่ก าลังจะเกิดขึ้น จะท าให้เกิดอันตรายหรือการ
สูญเสีย เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์ที่จะเกิดข้ึนต่อบุคคลในด้านลบ 

1.3 การรับรู้ว่าความท้าทาย (challenge) เป็นการประเมินเหตุการณ์ของ
บุคคลต่อเหตุการณ์ที่คาดว่าน่าจะเกิดขึ้นโดยคาดคะเนผลของเหตุการณ์ที่ คาดว่าจะเกิดขึ้น และผล
ของเหตุการณ์ยังไม่แน่ชัดและยังคลุมเครืออยู่ ที่อาจจะเป็นได้ทั้งด้านบวกและด้านลบ ส่วนการ
ประเมินเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นแล้ว บุคคลจะมองย้อนเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นว่าได้ประโยชน์หรือเสีย
ประโยชน์  

2. การประเมินทุติยภูมิ (secondary appraisal) เป็นการประเมินความสามารถ
ของบุคคลต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นว่าจะแก้ไขอย่างไร และมีทรัพยากรเพียงพอในการแก้ไขหรือไม่ เป็น
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การประเมินความสามารถของบุคคล และการประเมินความช่วยเหลือที่จะได้รับว่าจะสามารถจัดการ
สิ่งที่เกิดขึ้นได้หรือไม่อย่างไร และจะใช้ประสบการณ์ในอดีตมาช่วยประเมินการรับรู้ ความสัมพันธ์
ระหว่างการประเมินปฐมภูมิกับการประเมินทุติยภูมิอาจเป็นในลักษณะที่ว่า การประเมินขั้นปฐมภูมิ
ไม่จ าเป็นจะต้องสอดคล้องกับการประเมินทุติยภูมิ ตัวอย่างเช่น เมื่อเกิดเหตุการณ์ขึ้น การประเมิน
ปฐมภูมิรับรู้ว่าสิ่งนี้เป็นอันตรายหรือคุกคาม แต่ในขั้นทุติยภูมิการประเมินอาจจะออกมาในลักษณะ
อ่ืนได้ เช่น เมื่อมีสิ่งเร้าที่มีความรุนแรงเข้ามากระทบบุคคล บุคคลจะประเมินว่าสามารถที่จะสามารถ
จัดการกับเหตุการณ์นั้นได้ด้วยตนเอง หรือรับรู้ว่าตนเองไม่มีความสามารถ แต่มีความเชื่อว่าจะ
สามารถหาวิธีการอ่ืนที่จะจัดการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ การประเมินในขั้นนี้จึงเป็นการท้าทาย
ความเครียดที่จะเกิดหรือไม่เกิดขึ้น แต่ถ้าหากบุคคลประเมินว่าตนเองไม่มีความสามารถที่จะแก้ไข
ปัญหาได้แล้ว และยังขาดความช่วยเหลือจากแหล่างอื่น ความเครียดก็จะเกิดข้ึน 

3. การประเมินซ้ า (reappraisal) เป็นการประเมินสถานการณ์ซ้ าเพ่ือพิจารณาว่า
ความเครียดยังคงมีอยู่ ลดลง หรือหมดไปแล้ว หรือเป็นการประเมินข้อมูลใหม่ที่เพ่ิมขึ้นมาจากสิ่งเร้า 
และยังรวมถึงการประเมินวิธีที่ปรับแก้ท่ีบุคคลได้ใช้ไปแล้วด้วย 

การประเมินทางปัญญาสามารถเกิดขึ้นได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา โดยใช้ข้อมูล
ใหม่หรือการประเมินใหม่ ซึ่งการประเมินทั้งสามลักษณะอาจเกิดขึ้นพร้อมๆ กันได้และด าเนินต่อไป
จนสถานการณ์นั้นสิ้นสุดลง 

Cooper and Marshall (1976) เสนอว่า ความเครียดเป็นปฏิกิริยาระหว่างบุคคล
กับสิ่งแวดล้อมที่ท าให้เกิดความเครียดในการท างาน บุคคลอาจเกิดความเครียดเมื่อสิ่งแวดล้อมมีการ
เรียกร้องมากเกินกว่าความสามารถของบุคคลที่มีอยู่ หรือในกรณีท่ีบุคคลไม่มีความสามารถในการ
ตอบสนองต่อข้อเรียกร้องนั้นได้ หรือในอีกแง่มุมหนึ่ง บุคคลอาจเกิดความเครียดเมื่อต้องเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมที่เป็นไปในทางลบ หรือกรณีที่สภาพแวดล้อมนั้นไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของบุคคลได้ 

 
2.2.4 สาเหตุของความเครียดในการท างาน 

Cooper and Cartwright (1997) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดในการ
ท างานว่ามาจาก 6 ปัจจัยซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปัจจัยที่เก่ียวกับตัวงาน ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
 1.1 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น เสียงดัง 
แสงที่สว่างมากหรือน้อยเกินไป กลิ่น รวมถึงตัวกระตุ้นอ่ืนๆ ที่คุกคามความรู้สึกหรือส่งผลกระทบต่อ
อารมณ์และจิตใจของบุคคล 
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 1.2 ปริมาณงานที่มากเกินไป หมายถึง ความต้องการของปริมาณงานที่มาก
เกินความสามารถของบุคคล นอกจากนี้ยังรวมถึง คุณภาพงานที่สูงเกินไป หมายถึง การท างานที่ยาก
และซับซ้อนเกินไป ท าให้บุคคลต้องใช้ทักษะและสมาธิอย่างสูงในการท างาน 
 1.3 ปริมาณงานที่น้อยจนเกินไป หมายถึง เมื่อบุคคลากรเปรียบเทียบงานของ
ตนเองกับของผู้อ่ืนแล้วเห็นว่าตนเองมีงานท าน้อยกว่า จึงรู้สึกว่าไม่มีโอกาสแสดงความสามารถ อัน
น าไปสู่ความเบื่อหน่ายในการท างาน  
 1.4 การท างานเป็นกะ หมายถึง การท างานที่ต้องหมุนเวียนเวลาท างานตลอด 
24 ชั่วโมง ส่งผลให้ระบบร่างกาย สภาพจิตใจของพนักงานโดนรบกวน อันเนื่องมาจากการพักผ่อนไม่
เป็นเวลา 
 1.5 งานที่ต้องใช้ชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน พนักงานที่ท างานติดต่อกันนาน
เกินไป ท าให้พักผ่อนได้ไม่เพียงพอ ท าให้เกิดผลเสียต่อทั้งร่างกายและจิตใจ 
 1.6 งานที่มีความเสี่ยงต่อร่างกาย หมายถึง งานบางประเภทต้องเผชิญกับการ
คุกคาม เสี่ยงต่อการได้รับบาดเจ็บ 
 1.7 การเดินทาง การเดินทางที่ต้องเผชิญกับปัญหารถติดระหว่างทาง
ก่อให้เกิดความเครียดได้ ทั้งนี้พบมากในผู้บริหารที่ต้องมีการเดินทางเพ่ือติดต่องานบ่อยครั้ง 
 1.8 เทคโนโลยีสมัยใหม่ เมื่อมีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ ส่งผลให้
พนักงานต้องปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยี รวมถึงระบบและอุปกรณ์ต่างๆ ที่ไม่คุ้นเคย โดยอาจ
ก่อให้เกิดปัญหาทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 
 2. ปัจจัยด้านบทบาทในองค์การปัจจัยหลักประการหนึ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดใน
การท างาน คือ พนักงานไม่เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง หากองค์การก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
พนักงานและมีการสื่อสารให้พนักงานเกิดความเข้าใจได้อย่างชัดเจน จะไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งใน
ความคาดหวังขององค์การที่มีตอ่พนักงานในการแสดงบทบาทหน้าที่ ส่งผลช่วยลดความเครียดในการ
ท างานให้น้อยลงได้ ทั้งนี้สามารถสรุปปัจจัยด้านบทบาทในองค์การที่ก่อให้เกิดความเครียดได้ 3 ปัจจัย 
ดังนี้  
 2.1 ความไม่ชัดเจน คลุมเครือในบทบาทหน้าที่ หมายถึง พนักงานมีข้อมูลที่
เกี่ยวกับเป้าหมายในงาน ขอบเขตความรับผิดชอบ หน้าที่และบทบาทของตนเองไม่เพียงพอและไม่
ชัดเจน 
 2.2 ความขัดแย้งในบทบาท หมายถึง ความไม่สอดคล้องกันระหว่างความ
ต้องการ ความคิดเห็น ค่านิยมของบุคคลกับบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 
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 2.3 หน้าที่ความรับผิดชอบในองค์การ ทั้งหน้าที่ความรับผิดชอบต่อสิ่งของ
และต่อบุคคล โดยหน้าที่ความรับผิดชอบต่อบุคคลก่อให้เกิดความเครียดได้มากกว่าหน้าที่ความ
รับผิดชอบต่อสิ่งของ  

3. ปัจจัยด้านสัมพันธ์ภาพในองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก
ภายในองค์การ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกเป็นสิ่งส าคัญและเป็นสิ่งที่ปรารถนาของทั้งตัวบุคคล
และองค์การ ส่วนความสัมพันธ์ที่ท าให้เกิดความเครียด มีดังนี ้
 3.1 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การไม่ได้รับความช่วยเหลือเอาใจ
ใส่จากหัวหน้า จะเกิดเป็นต้นเหตุของความไม่ลงรอยและน าไปสู่ความเครียด  
 3.2 ความสัมพันธ์กับลูกน้อง หมายถึง หัวหน้าที่ให้ความสนใจในงานมากกว่า
บุคคลและมีความคิดว่าการสร้างความสัมพันธ์กับลูกน้องเป็นเรื่องไม่จ าเป็น มีแนวโน้มที่จะมี
ความเครียดสูง ซึ่งจะตรงข้ามกับหัวหน้างานที่เอาใจใส่ลูกน้องมาก 
 3.3 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การแข่งขัน ความขัดแย้งทาง
บุคลิกภาพของคนในกลุ่ม การขาดการสนับสนุนทางสังคมในหมู่เพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์ในทางลบ ซึ่งส่งผลให้เกิดความเครียดสูง 
 3.4 ความสัมพันธ์กับลูกค้า หมายถึง พนักงานที่ต้องท างานติดต่อ ให้บริการ
ลูกค้ามีแนวโน้มที่จะเกิดความเครียดสูง การต้องมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าที่ไม่ให้ความร่วมมือในการ
ท างาน การที่ลูกค้าไม่ให้ข้อมูลสะท้อนกลับอย่างต่อเนื่อง ล้วนเป็นสาเหตุให้เกิดความเครียดในการ
ท างาน  

4. ความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ เมื่อบุคคลมีความคาดหวังต่องานของ
ตนในด้านความก้าวหน้า ความคาดหวังในการเรียนรู้ทักษะเพ่ิมเติม ความหวังที่จะได้รับโอกาสได้ท า
ในสิ่งที่แปลกใหม่ ความคาดหวังในรายได้ที่สูงมากขึ้น และเมื่อความคาดหวังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็
จะน าไปสู่ความเครียดในการท างานได้  

5. โครงสร้างและบรรยากาศองค์การ การที่องค์การมีโครงสร้างการบริหารงานที่
ตายตัว ขาดความยืดหยุ่น บรรยากาศในองค์การไม่เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พนักงาน
ไม่รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การถูกจ ากัดการสื่อสาร ล้วนก่อให้เกิดความเครียดในการ
ท างาน 

6. ปัจจัยที่นอกเหนือจากงาน ได้แก่ การจัดสรรเวลางานกับเวลาครอบครัวได้ไม่
สอดคล้องกัน ผลกระทบของครอบครัวที่มีผลต่อการท างานและในทางกลับกัน การท าหน้าที่ทั้ งสอง
อย่าง โดยเฉพาะในเพศหญิงที่ถูกคาดหวังให้ท างานบ้านด้วย ส่วนเพศชายก็อาจจะต้องพร้อมส าหรับ
การถูกตามตัวให้มาท างานได้ตลอดเวลา สิ่งเหล่านี้ต่างส่งผลให้เกิดความเครียดในการท างาน 
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สาเหตุส าคัญของความเครียดในการท างานตามแนวคิดของ Robbins (2000) 
สรุปได้ดังนี้ 
 1. ปัจจัยทางสิ่งแวดล้อม นอกจากจะส่งผลกระทบต่อเรื่องการออกแบบระบบและ
โครงสร้างขององค์การแล้ว ยังกระทบต่อความเครียดของพนักงานในองค์การด้วย ประกอบไปด้วย 
 1.1 ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ 
บุคคลมักเกิดความวิตกกังวลถึงความมั่นคงของตนเอง ความตกต่ าทางเศรษฐกิจนั้นยิ่งท าให้ระดับ
ความเครียดของบุคคลเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากองค์การมักมีการลดจ านวนพนักงานลง มีการให้ออกจากงาน 
และลดอัตราค่าจ้าง 
 1.2 ความไม่แน่นอนทางการเมือง การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ทางด้านการเมือง
เป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดความเครียด เพราะคนในสังคมและองค์การต้องปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมทางการเมืองตลอดเวลา 
 1.3 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ปัจจุบันเป็นยุคที่มีความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีอย่างมาก มีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง พัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอ แม้ว่าเทคโนโลยี
สมัยใหม่นี้จะเข้ามาช่วยให้การท างานของบุคคลสะดวกมากขึ้น แต่ก็บังคับให้บุคคลต้องมีการปรับตัว
ด้านทักษะของตนเพ่ือให้เท่าทันเทคโนโลยีเหล่านั้น ดังนั้นปัจจัยนี้จึงส่งผลกระทบต่อความเครียดใน
การท างานของบุคคล  

2. ปัจจัยทางด้านองค์การ มีปัจจัยต่างๆ  มากมายในองค์การที่ท าให้ เกิด
ความเครียดในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความกดดันจากการลดข้อผิดพลาดในการท างาน การท างาน
ให้เสร็จทันเวลา ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ดี ปัจจัยทางด้านองค์การ
เหล่านี้ สามารถแบ่งได้ดังนี้  
 2.1 ความต้องการจากงาน คือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงานของบุคคล ได้แก่ 
การออกแบบงาน อิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัย
เหล่านี้ล้วนส่งผลให้บุคคลเกิดความเครียดในการท างาน ถ้าหากได้รับการบริหารจัดการที่ไม่เหมาะสม 
 2.2 ความต้องการจากบทบาท เกี่ยวข้องกับความกดดันที่เกิดกับบุคคลในการ
ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทที่ได้รับในองค์การ อาจเกิดจากการขัดแย้งกันของบทบาทที่ได้รับ หรือ
บทบาทที่ได้รับมีมากจนเกินไป นอกจากนี้ บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ไม่ชัดเจน เป็นอีกหนึ่ง
ปัจจัยที่บุคคลเกิดความเครียดในการท างาน  
 2.3 ความต้องการระหว่างบุคคล เป็นความกดดันที่เกิดจากผู้อ่ืนในองค์การ 
ไม่ว่าจะเป็นการขาดการสนับสนุนทางสังคม จากเพ่ือนร่วมงาน การมีความสัมพันธ์ที่ย่ าแย่ ล้วน
ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน 



20 
 

 2.4 โครงสร้างองค์การ ในองค์การมีความแตกต่างของการบริหารในแต่ละ
ระดับ การมีกฎระเบียบที่มากเกินไป และการเปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วนร่วมน้อยจนเกินไป ส่งผลให้
เกิดความเครียดในการท างานได้ 
 2.5 ภาวะผู้น าในองค์การ คือ ลักษณะในการบริหารจัดการของผู้บริหาร
องค์การ ผู้บริหารบางคนบริหารงานในรูปแบบที่ก่อให้เกิดความตึงเครียด ความวิตกกังวล และความ
กดดันในการท างาน เช่น มีการควบคุมงานมากเกินไป หรือไล่พนักงานที่ปฏิบัติงานไม่ได้ตามความ
ต้องการออก 
 2.6 วงจรชีวิตขององค์การ โดยที่มีช่วงเจริญเติบโต ช่วงที่เติบโตสมบูรณ์ และ
ช่วงที่ตกต่ า ซึ่งช่วงต่างๆ ของการด าเนินงานขององค์การเหล่านี้ ล้วนสร้างปัญหาและความกดดัน
ต่างๆ ต่อตัวพนักงาน โดยเฉพาะในช่วงบุกเบิกที่มักมีความไม่แน่นอน และมีความตื่นเต้นท้าทาย กับ
ช่วงขาลงที่มักมีการตัดงบประมาณ ลดจ านวนพนักงาน และความไม่แน่นอนในด้านอ่ืนๆ ในสองช่วงนี้
มันเป็นช่วงที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างานสูง 

3. ปัจจัยส่วนบุคคล โดยทั่วไปบุคคลมักมีชั่วโมงในการท างาน 40-50 ชั่วโมงต่อ
สัปดาห์ ซึ่งยังมีอีกกว่า 120 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ที่ไม่ใช่ชั่วโมงการท างานนั้น บุคคลจะต้องเผชิญกับ
ปัญหาต่างๆ มากมาย ซึ่งอาจส่งผลกระทบมายังการท างาน ปัจจัยส่วนบุคคลแบ่งออกเป็น 
 3.1 ปัญหาครอบครัว อาจเกดิจากความสัมพันธ์ส่วนบุคคลที่ย่ าแย่ ปัญหาจาก
ชีวิตสมรส การยุติความสัมพันธ์ของคู่ชีวิต และการอบรมเลี้ยงดูบุตร ปัญหาเหล่านี้ส่งผลให้เกิด
ความเครียดต่อตัวบุคคล และบุคคลไม่สามารถละทิ้งความเครียดต่างๆ เหล่านี้ได้หมด ในเวลาที่ต้อง
ปฏิบัติงาน 
 3.2 ปัญหาด้านเศรษฐกิจ เกิดจากการที่บุคคลทีการใช้จ่ายมากกว่ารายได้ ท า
ให้เกิดปัญหาต่างๆ ที่ส่งผลให้เกิดความเครียด ท าให้บุคคลไม่มีสมาธิในการท างาน เนื่องจากความ
กังวลที่มีอยู่ บุคคลที่มีการบริหารการเงินของตนไม่ดีพอก็จะยิ่งมีความเครียดมากข้ึน 
 3.3 บุคลิกภาพ แต่ละบุคคลนั้นย่อมจะมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน ทั้งที่มีมา
ตั้งแต่ก าเนิด และเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม ซึ่งท าให้แต่ละบุคคลมีการรับรู้และจัดการกับ
ความเครียดที่แตกต่างกัน ดังนั้นความเครียดที่เกิดจากการท างานของบุคคลอาจเกิดจากบุคลิกภาพที่
แตกต่างกันของบุคคล 
 
 
 
 



21 
 

2.2.5 ผลของความเครียดในการท างาน 
 Addae and Wang (2006) ได้ท าการศึกษาผลของความเครียดในการท างานที่
เกิดจากความกดดันทางด้านเวลาและความกังวล พบว่าความเครียดเหล่านี้ได้ส่งผลกระทบต่อตัวแปร
ต่างๆ ดังนี้ 

1. การมีส่วนร่วมในงาน ( job involvement) จากการศึกษาพบว่า
ความเครียดในการท างานที่เกิดจากความกดดันทางด้านเวลาและความกังวลในงานระดับสูง พนักงาน
จะเกิดการรับรู้ว่าการเข้าไปมีส่วนร่วมในงานให้มากขึ้นสามารถน าไปสู่การควบคุมความกดดันด้าน
เวลาและความกังวลในการท างานได้ดียิ่งขึ้น พนักงานจะเข้าไปมีส่วนร่วมในงาน เพ่ือจัดการและท า
หน้าที่ตามความรับผิดชอบของตนให้ส าเร็จลุล่วง 

2. ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความเครียดในการท างานที่เกิด
จากความกดดันทางด้านเวลาและความกังวลส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ 
ความเครียดในการท างานที่เกิดจากความกดดันทางด้านเวลา และความกังวลในระดับหนึ่งมีส่วนช่วย
เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน แต่หากระดับของความเครียดเหล่านี้เพ่ิมมากขึ้นๆ จะส่งผลให้ความ
พึงพอใจในการท างานลดลงได้เช่นกัน 

3. สภาวะเครียดทางจิตใจที่ส่งผลต่อร่างกาย (psychosomatic symptoms) 
Burke, Oberklaid and Burgess (2005) พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความเครียดและสภาวะ
เครียดทางจิตใจที่ส่งผลต่อร่างกาย กล่าวคือ เมื่อพนักงานต้องเผชิญกับแรงกดดันทางเวลาและความ
กังวลที่เพิ่มมากขึ้น พนักงานจะเกิดสภาวะเครียดทางจิตใจที่ส่งผลต่อร่างกายเพ่ิมมากข้ึนตามไปด้วย 

Robbins and Judge (2009) กล่าวว่า ความเครียดนั้นส่งผลกระทบและแสดงให้
เห็นได้ในหลายรูปแบบ ซึ่งสามารถสรุปและแบ่งออก ได้ดังต่อไปนี้  

1. อาการทางร่างกาย ความเครียดนั้นส่งผลกระทบโดยตรงต่ออาการทาง
ร่างกาย โดยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการเผาผลาญอาหาร หัวใจเต้นเร็วขึ้น ความดัน
โลหิตสูง ปวดศีรษะ และน าไปสู่โรคหัวใจได้มีงานวิจัยที่ท าการศึกษาและพบผลที่สนับสนุนว่า 
ความเครียดในการท างานส่งผลเสียต่อร่างกาย เช่น ความเครียดที่เกิดจากความต้องการของงานท าให้
มีปัญหากับระบบการหายใจเพ่ิมมากขึ้น และมีระบบภูมิคุ้มกันร่างกายที่แย่ โดยเฉพาะบุคคลที่มีการ
รับรู้ความสามารถของตนเองต่ า 

2. อาการทางจิตใจ ความเครียดในการท างานเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน ความตึงเครียด ความวิตกกังวล โมโหและหงุดหงิดง่าย ความเบื่อหน่าย การ
ผัดวันประกันพรุ่งในการปฏิบัติงาน 
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3.อาการทางพฤติกรรม ความเครียดในการท างานก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางพฤติกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการได้ผลผลิตที่ลดลง การขาดงาน การลาออกจากงาน การใช้สิ่งเสพ
ติด การนอนไม่หลับ เป็นต้น 

 
2.2.6 ปัจจัยท่ีท าให้แต่ละบุคคลได้รับผลของความเครียดในการท างานแตกต่างกัน 

งานวิจัยของ วรรธนา ลีลาอัมพรสิน (2541) ระบุถึงปัจจัยที่มีผลท าให้บุคคลแต่ละ
คนได้รับผลของความเครียดในการท างานที่แตกต่างกัน จะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับ 
 1. ความพึงพอใจในงาน บุคคลที่ไม่พึงพอใจในงาน อาจมีอาการเจ็บป่วยจาก
ความเครียดมากกว่าบุคคลที่ปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน แต่มีความพึงพอใจในงานสูงกว่า 
 2. ต าแหน่งในองค์การ บุคคลที่มีต าแหน่งสูง จะมีความอดทนต่อความเครียด
ในการท างานได้มากกว่าบุคคลที่มีต าแหน่งงานต่ ากว่า 

3. การสนับสนุนทางสังคมซึ่งมาจากครอบครัว ที่ท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์
อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่มงาน เป็นต้น 
 4. สภาพร่างกาย บุคคลที่มีสุขภาพร่างกายที่ดี จะได้รับผลของความเครียดใน
การท างานน้อยกว่าผู้ที่มีร่างกายไม่แข็งแรง 
 5. ระดับความสามารถในการท างาน 
 6. บุคลิกภาพของบุคคลมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการอดทนต่อ
ความเครียดและการเกิดโรค 

 
2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี 
 

2.3.1 ความหมายของการมองโลกในแง่ดี 
จากการศึกษาความหมายของการมองโลกในแง่ดี มีผู้ให้ความหมายของการมอง

โลกในแง่ดีไว้ดังนี้ Scheier and Carver (1985) ให้ความเห็นว่า การมองโลกในแง่ดี คือ การคาดหวัง
ในเรื่องทั่วๆ ไป ในทางที่ดี เมื่อจะต้องเผชิญอุปสรรคในชีวิตก็จะสามารถผ่านพ้นไปได้ด้วยดีและเป็น
องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลมีสุขภาพจิตที่ดี ท าให้บุคคลสามารถเผชิญกับการถูกคุกคามทางจิต และ
ต่อสู้กับภาวะซึมเศร้าได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับ Tiger (1979) ที่ให้ความหมายของการมองโลก
ในแง่ดีว่า คืออารมณ์หรือทัศนคติของบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังเกี่ยวกับเหตุการณ์ใน
อนาคต โดยบุคคลนั้นจะคาดหวังถึงเหตุการณ์ท่ีดีในอนาคตที่จะน าไปสู่ความรู้สึกเป็นสุขของตัวบุคคล 
และยังสอดคล้องกับ สุวรรณา ม่วงงาม (2550) สรุปความหมายของการมองโลกในแง่ดีไว้ว่า คือ
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อารมณ์ หรือทัศนคติที่ท าให้บุคคลที่มองโลกในแง่ดี ประเมินเหตุการณ์ในอนาคตว่าจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แม้ว่าจะเกิดอุปสรรคหรือความล้มเหลวขึ้น ก็มีความคิดว่าจะ
สามารถจัดการกับสถานการณ์เลวร้ายนั้นได้ และเพ่ิมความพยายามมากขึ้นเพ่ือประสบความส าเร็จ  
ขณะที่ Seligman (1992) อธิบายการมองโลกในแง่ดีว่า เป็นกระบวนการทางปัญญาของบุคคลที่
สามารถเรียนรู้ได้ โดยบุคคลใช้ในการอธิบายสาเหตุของสถานการณ์ทางบวกที่เกิดขึ้นว่ามาจากปัจจัย
ภายใน หรือเกิดจากตัวเอง มีความสม่ าเสมอ และเป็นเหตุการณ์ที่สามารถเกิดขึ้นได้ทั่วไป และจะ
อธิบายสาเหตุของสถานการณ์ทางลบที่เกิดขึ้นว่าเกิดจากปัจจัยภายนอก ไม่มีความสม่ าเสมอ เกิดขึ้น
เพียงชั่วคราว และเป็นเหตุการณ์ที่ เฉพาะเจาะจง ไม่แผ่ขยายไปสู่ เหตุการณ์อ่ืนๆ นอกจากนี้ 
Peterson (2000) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี ถือได้ว่าเป็นลักษณะที่มีอยู่ในธรรมชาติของมนุษย์ 
และแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล สิ่งที่มีอิทธิพลต่อการมองโลกในแง่ดี หรือการมองโลกในแง่ร้ายของ
มนุษย์ คือประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

ส าหรับงานวิจัยนี้ การมองโลกในแง่ดี หมายถึง ความคาดหวังในเรื่องทั่วๆไป
ในทางท่ีดี ไม่เห็นด้วยกับสิ่งไม่ดีเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาที่ผ่านเข้ามาในชีวิต ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ท า
ให้บุคคลมีสุขภาพจิตที่ดี ช่วยลดความเสี่ยงในการเจ็บป่วยทางร่างกาย และท าให้บุคคลสามารถเผชิญ
ต่อการถูกคุกคามทางจิตใจ 

 
2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี 

ในการศึกษาเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดีของนักวิจัยส่วนใหญ่ถูกแบ่งออกเป็น 2 
ลักษณะที่เด่นชัด ได้แก่ การมองโลกในแง่ดีเป็นลักษณะของการให้เหตุผล และการมองโลกในแง่ดี
แนวการคาดหวังถึงอนาคตในแง่ดี ดังนั้น การศึกษาแนวคิดของการมองโลกในแง่ดีทั้งสองลักษณะจึงมี
ความต่างกัน ดังนี้ 

2.3.2.1 การมองโลกในแง่ดีลักษณะการให้เหตุผล 
การมองโลกในแง่ดีลักษณะการให้เหตุผลได้รับการคิดค้นขึ้นโดย Seligman , 

Klein and Fencil-Morse (1976) โดยแนวคิดท่ีส าคัญของการมองโลกตามลักษณะนี้ ได้แก่ รูปแบบ
การอธิบายสถานการณ์ของบุคคล (explanatory style) ซึ่งมีการพัฒนามาจากทฤษฎีภาวะของความ
หมดอาลัยตายอยาก (learned helplessness theory) ดังนี้ 
 ทฤษฎีภาวะของความหมดอาลัยตายอยาก (Learned Helplessness 
Theory) เป็นการอธิบายการเรียนรู้ของบุคคลในอดีตเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่ดีที่ตนไม่
สามารถควบคุมได้ บุคคลจะเกิดอาการท้อแท้สิ้นหวัง และยุติการตอบสนองกับเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
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เพราะเกิดความเชื่อท่ีว่า แม้จะพยายามท าอย่างไรก็ไม่สามารถที่จะประสบความส าเร็จได้ (Seligman, 
1998) 

จากพ้ืนฐานของทั้งทฤษฎีภาวะของความหมดอาลัยตายอยาก Seligman, 
Abramson, and Teasdale (1978) ได้น ามาปรับปรุงเพ่ิมเติม และน าเสนอในรูปแบบของ ลักษณะ
การอธิบายเหตุผล (Explanatory style) 

ลักษณะการอธิบายเหตุผล คือ การหาเหตุผลอธิบายให้กับตนเอง เมื่อเกิด
เหตุการณ์ทั้งที่น่าพึงพอใจและไม่น่าพึงพอใจ ซึ่งวิธีที่บุคคลหาค าตอบมาอธิบายว่าท าไมจึงเกิด
เหตุการณ์นั้นขึ้น เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลตัดสินใจปรับตัวให้เข้ากับเหตุการณ์ได้ ซึ่งลักษณะการอธิบาย
เหตุผลสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ลักษณะการอธิบายเหตุผลแบบมองโลกในแง่ดี 
(Optimistic Explanatory Style) และ ลักษณะการอธิบายเหตุผลแบบมองโลกในแง่ร้าย 
(Pessimistic Explanatory Style)  

ลักษณะการอธิบายเหตุผล สามารถแบ่งออกได้ 3 มิติ ได้แก่ มิติสาเหตุ 
(internality dimension) มิติความสม่ าเสมอ (stability dimension) และ มิติการแผ่ขยาย 
(globality dimension) ดังแสดงในตาราง 2.1 ดังนี้  

 
ตารางที่ 2.1 
 
ลักษณะการอธิบายเหตุผล 

ลักษณะการอธิบายเหตุผล 

มิติ ความหมาย 

1. มิติสาเหตุ 
1.1 การอธิบายสาเหตุภายนอก (external) 
 
1.2 การอธิบายสาเหตุภายใน (internal) 

 
สาเหตุที่ท าให้เกิดเหตุการณ์นั้น เกิดจากปัจจัย
ภายนอก สภาพแวดล้อม บุคคลอ่ืน หรือ สิ่งอ่ืนๆ 
สาเหตุที่ท าให้เกิดเหตุการณ์นั้นเกิดข้ึนจากตนเอง 

2. มิติความสม่ าเสมอ 
2.1 ความไม่สม่ าเสมอ (unstable) 
2.2 ความสม่ าเสมอ (stable) 

 
สาเหตุที่ท าให้เกิดเหตุการณ์นั้น เกิดข้ึนในช่วงสั้นๆ 
สาเหตุที่ท าให้เกิดเหตุการณ์นั้นเกิดข้ึนอยู่เสมอๆ 

3. มิติการแผ่ขยาย 
3.1 ความจ าเพาะ(specific) 
3.2 ความไม่จ าเพาะ (global) 

 
สาเหตุนั้น จ ากัดเพียงสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
สาเหตุนั้น มีผลกระทบต่อสถานการณ์อ่ืนๆ ด้วย 
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ลักษณะการอธิบายเหตุผลแสดงให้เห็นถึงการอธิบายเหตุการณ์ที่ดีหรือร้ายที่
แตกต่างกันของผู้ที่มองโลกในแง่ดีกับผู้ที่มองโลกในแง่ร้าย รายละเอียดของแต่ละมิติ ดังนี้ 

1. มิติสาเหตุ (internality dimension) 
มิติสาเหตุ คือ การอธิบายถึงสาเหตุการเกิดสถานการณ์ของบุคคล สามารถ

อธิบายได้ 2 ลักษณะ คือ การอธิบายสาเหตุจากภายนอก (external) คือ การที่สถานการณ์ไม่ได้เกิด
จากการกระท าของบุคคล แต่เกิดจากสถานการณ์ บุคคลอ่ืน หรือสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ ส่วนการอธิบาย
สาเหตุภายใน ( internal) คือ สาเหตุที่ท าให้เกิดสถานการณ์เกิดจากตัวบุคคล เช่น ความรู้ 
ความสามารถของตัวบุคคลเป็นต้น 

ในกรณีสถานการณ์ที่ไม่ดี บุคคลที่มองโลกในแง่ดี จะพิจารณาสถานการณ์ที่
ตนประสบว่าเกิดจากสาเหตุภายนอก ซึ่งจะไม่ท าให้บุคคลรู้สึกสูญเสียคุณค่าในตนเอง ซึ่งต่างจาก
บุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่ดี มักจะต าหนิว่าเป็นความผิดของตนเอง 
แสดงให้เห็นว่ามีการเห็นคุณค่าในตนเองต่ า การที่บุคคลมีระดับการเห็นคุณค่าในตนเองต่ านั้น ส่วน
หนึ่งเกิดจากการอธิบายสาเหตุการเกิดสถานการณ์ที่ไม่ดีว่าเกิดจากภายในตนเอง 

ในสถานการณ์ที่ดี  ผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะอธิบายสาเหตุของการเกิด
สถานการณ์ท่ีดีว่าเกิดข้ึนจากตนเอง มากกว่าจะอธิบายว่าเกิดจากสาเหตุภายนอก ในทางตรงข้าม ผู้ที่
มองโลกในแง่ร้ายจะอธิบายสาเหตุของการเกิดสถานการณ์ที่ดีว่าเกิดจากสาเหตุภายนอก 

บุคคลที่เชื่อว่าสถานการณ์ที่ดีเกิดขึ้นจากตนเอง บุคคลจะมีแรงจูงใจในการ
กระท าพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายต่างๆที่ตั้งไว้ ซึ่งต่างจากบุคคลที่มองว่าสถานการณ์ที่ดี
เกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะขาดแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมเพราะไม่เชื่อว่าตนเองสามารถ
ประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

2. มิติความสม่ าเสมอ (stable dimension) 
มิติความสม่ าเสมอ คือ การอธิบายสาเหตุการเกิดสถานการณ์ของบุคคล เมื่อ

เกิดสถานการณ์หนึ่ง และเกิดสถานการณ์เช่นเดิมหรือใกล้เคียงเกิดขึ้นซ้ าอีก บุคคลจะให้เหตุผลว่าเกิด
จากสาเหตุเดิมหรือไม่ ถ้าบุคคลอธิบายสาเหตุของการเกิดสถานการณ์ต่างจากเดิม (unstable) 
หมายความว่า เมื่อเวลาเปลี่ยนไป บุคคลจะให้เหตุผลในการอธิบายสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป ถ้าบุคคล
ยังคงอธิบายว่าเกิดจากสาเหตุเดิมซ้ าๆ (stable) หมายความว่า แม้เวลาเปลี่ยนไป เมื่อเกิดสถานการณ์
นั้นๆขึ้นบุคคลจะอธิบายว่าเกิดจากสาเหตุเดิม 

ในสถานการณ์ที่ไม่ดี ผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะอธิบายว่า สาเหตุที่ท าให้เกิด
สถานการณ์ท่ีไม่ดีนั้น เกิดขึ้นเพียงชั่วคราว ไม่สม่ าเสมอ ไม่เกิดขึ้นบ่อยๆ ส่วนผู้ที่มองโลกในแง่ร้าย จะ
อธิบายสาเหตุของการเกิดสถานการณ์ที่ไม่ดีว่า จะเกิดกับเขาเป็นประจ า สม่ าเสมอ  
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ความผิดพลาดท าให้ผู้คนอยู่ในภาวะหมดอาลัยตายอยากชั่วขณะ แม้จะเกิด
ความเจ็บปวดก็จะคลายลง บางคนอาจจะหายเร็ว บางคนอาจจะหายช้า ร้อนรนกับสิ่งที่ท าให้เจ็บปวด 
มองว่าเป็นสิ่งฝังใจ จนท าให้ไม่สามารถกระท าการใดๆต่อไปได้ อีกหลายวัน หลายเดือน แม้ว่าจะเป็น
อุปสรรคเพียงเล็กน้อย ก็จะมองว่าเป็นการสูญเสียที่ยิ่งใหญ่ กลุ่มคนลักษณะนี้คือผู้ที่มองโลกในแง่ร้าย 
(อาทิตา กลับเพิ่มพูน, 2549) 

ในสถานการณ์ที่ดี ผู้ที่มองโลกในแง่ดี จะมีรูปแบบการอธิบายสถานการณ์ที่ดี 
ว่าเกิดข้ึนอย่างสม่ าเสมอ  เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง คงทน ส่วนผู้ที่มองโลกในแง่ร้ายมักอธิบายสาเหตุของ
สถานการณ์ท่ีดีว่าเป็นสาเหตุที่เกิดขึ้นชั่วคราว ไม่สม่ าเสมอ 

ผู้ที่เชื่อว่าสถานการณ์ที่ดี เป็นสาเหตุถาวร จะมีความพยายามมากยิ่งขึ้นเมื่อ
ประสบความส าเร็จ ส่วนผู้ที่มองว่าสถานการณ์ที่ดี เป็นเรื่องที่ให้ผลเพียงชั่วคราว จะยกเลิกการแสดง
พฤติกรรมได้ง่าย แม้เม่ือประสบความส าเร็จ ก็จะมองว่าเป็นเรื่องบังเอิญ  

3. มิติการแผ่ขยาย (globality dimension) 
มิติการแผ่ขยาย คือ การอธิบายสาเหตุการเกิดสถานการณ์ของบุคคลว่าเมื่อ

เกิดสถานการณ์หนึ่งขึ้น จะมีผลต่อเฉพาะสถานการณ์นั้น (specific) หรือจะมีผลต่อสถานการณ์อ่ืนๆ 
ด้วย (global) 

ในสถานการณ์ที่ไม่ดี ผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะมีการอธิบายสาเหตุของเหตุการณ์
ที่ไม่ดีว่ามีลักษณะเฉพาะของแต่ละสถานการณ์ มองว่าสาเหตุของปัญหาจะเกิดในสถานการณ์นี้
เท่านั้น ส่วนผู้ที่มองโลกในแง่ร้ายจะมีการอธิบายสาเหตุของสถานการณ์ที่ไม่ดีว่ามีผลต่อทุกๆ 
สถานการณ์ท่ีเขาต้องเผชิญ 

ในสถานการณ์ที่ดี ผู้ที่มองโลกในแง่ดีจะอธิบายสาเหตุของสถานการณ์ที่ดีว่า 
สาเหตุที่เกิดสถานการณ์นั้นไม่จ าเพาะ สถานการณ์ที่ดีที่เกิดขึ้นจะมีผลต่อสถานการณ์อ่ืนๆ ด้วย ส่วน
ผู้ที่มองโลกในแง่ร้าย ส่วนผู้ที่มองโลกในแง่ร้ายจะมองว่าสาเหตุของสถานการณ์ที่ดีจะเกิดขึ้นใน
สถานการณ์นี้เท่านั้น  

จากมิติด้านต่างๆของลักษณะการอธิบายเหตุผล สรุปได้ว่า บุคคลที่มีลักษณะ
การอธิบายเหตุผลแบบมองโลกในแง่ดี เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ที่ดี อธิบายเหตุการณ์ว่าตนเองท าให้
เกิดข้ึน จะมีผลคงอยู่ตลอดไป และท าให้สถานการณ์อ่ืนๆ ดีตามไปด้วย แต่เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ที่
ไม่ดีจะอธิบายว่า เป็นเพราะปัจจัยภายนอกท าให้เกิด เกิดขึ้นเพียงชั่วคราวเท่านั้น และเกิดขึ้นเฉพาะ
สถานการณ์นี้เท่านั้น 
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ส่วนบุคคลที่มีลักษณะการอธิบายเหตุผลแบบมองโลกในแง่ร้าย เมื่อเผชิญกับ
สถานการณ์ที่ดีจะอธิบายว่า เกิดจากปัจจัยภายนอก เกิดขึ้นเพียงชั่วคราวและเกิดข้ึนเฉพาะ
สถานการณ์นี้เท่านั้น แต่เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ท่ีไม่ดี จะอธิบายว่าตนเองเป็นผู้ท าให้เกิด และจะ
เกิดข้ึนตลอดไป และจะมีผลท าให้สถานการณ์อ่ืนๆไม่ดีตามไปด้วย 

 
2.3.2.2 การมองโลกในแง่ดีแนวการคาดหวังถึงอนาคตที่ดี 

Carver and Scheier (1985) อธิบายการมองโลกในแง่ดีว่าเป็นการคาดหวัง
ต่อผลของพฤติกรรมในอนาคตที่ท าให้บุคคลมุ่งมั่นที่จะกระท าสิ่งต่างๆ โดยรูปแบบของความคาดหวัง
นั้นมีความคงทนข้ามเวลา และสถานการณ์ กล่าวคือ บุคคลจะมีความคาดหวังต่อสถานการณ์ต่างๆ 
ในรูปแบบเดิมแม้ว่าจะต้องเผชิญกับสถานการณ์ใหม่ที่แตกต่างออกไปในอนาคต ซึ่งรูปแบบของความ
คงทนต่อเวลาและสถานการณ์ดังกล่าวเป็นพื้นฐานส าคัญของลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล  
 นักวิจัยที่ศึกษาการมองโลกในแง่ดีแนวการคาดหวังถึงอนาคตที่ดี ได้เสนอ
โมเดลแรงจูงใจเกี่ยวกับความคาดหวัง (Expectation-value model of motivation) เพ่ือใช้ในการ
อธิบายความแตกต่างของการมองโลกในแง่ดีของบุคคล โดยแนวคิดนี้เริ่มจากสมมุติฐานที่ว่า 
พฤติกรรมของบุคคลเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ขับเคลื่อนเข้าหาเป้าหมายที่บุคคลตั้งขึ้น เป้าหมายคือ
สภาพหรือการกระท า ที่บุคคลประเมินว่าเป็นสิ่งที่ปรารถนา หรือไม่ปรารถนา ยิ่ งเป้าหมายมี
ความส าคัญต่อบุคคลมากเพียงใด บุคคลก็จะประเมินว่าเป้าหมายมีคุณค่า (value) มากเพียงนั้น หาก
บุคคลประเมินว่าเป้าหมายไม่มีคุณค่ามากพอ บุคคลก็ไม่มีความจ าเป็นที่จะแสดงพฤติกรรมใดๆ  ส่วน
การคาดหวัง (expectancy) คือความรู้สึกมั่นใจ หรือไม่มั่นใจที่เกี่ยวข้องกับการบรรลุถึงคุณค่าของ
เป้าหมายนั้น หากบุคคลไม่มั่นใจที่จะบรรลุเป้าหมาย บุคคลก็จะไม่แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุถึง
เป้าหมาย การคาดหวังนี้มันมีระดับที่แตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับระดับคุณค่าของเป้าหมาย   
 ความเกี่ยวเนื่องระหว่างโมเดลแรงจูงใจเกี่ยวกับความคาดหวัง กับการมอง
โลกในแง่ดีอยู่ที่ว่า เมื่อต้องเผชิญกับความท้าทาย บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีความมั่นใจและมีความ
กล้าหาญที่จะจัดการกับความท้าทายนั้น ผู้ที่มองโลกในแง่ดีมักจะคาดหวังถึงความส าเร็จและมักคิด
เสมอว่าตนสามารถจัดการกับอุปสรรคที่ต้องเผชิญได้ ซึ่งต่างจากบุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย ที่มักจะ
คาดหวังในสิ่งร้าย บุคคลจะขาดความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย (Carver et al, 
2010) เมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรคบุคคลที่มองโลกในแง่ดีมักจะมีแนวโน้มที่จะแก้ปัญหาโดยมุ่งเน้นที่ตัว
ปัญหา ขณะที่ผู้ที่มองโลกในแง่ร้ายมักจะแก้ปัญหาด้วยวิธีหลีกหนี (Scheier , 1986)  
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กล่าวโดยสรุป การมองโลกในแง่ดีแนวการคาดหวังถึงอนาคตที่ดี เป็นแนวโน้ม
การคาดหวังสิ่งที่ดีในอนาคต และการมองโลกในแง่ดีแนวลักษณะการให้เหตุผล คือ การอธิบายสาเหตุ
ของเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในอดีตในแง่ท่ีดี ซึ่ง Peterson (2000) ได้เปรียบเทียบการมองโลกในแง่ดีทั้ง 2 
แนวทางว่าการมองโลกในแง่ดีแนวการคาดหวังถึงอนาคตท่ีดี เป็น “Big optimism” ขณะที่การมอง
โลกในแง่ดีแนวลักษณะการให้เหตุผล เป็น “Little optimism” โดยพิจารณาจากการคาดหวังในเรื่อง
ทั่วๆไปกว้างๆ กับ และการอธิบายสาเหตุเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะเจาะจง 

 
2.3.3 การวัดการมองโลกในแง่ดี 

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดีมีวิธีในการประเมินการมองโลกในแง่ดีหลาย
วิธีตามแนวคิดที่นักวิจัยได้ศึกษา (Scheier & Carver, 2009) ในการประเมินการมองโลกในแง่ดีนั้นมี
อยู่ 2 ลักษณะ ตามแนวคิดหลัก ดังนี้ 

1. การวัดการมองโลกในแง่ดีของบุคคลจากการคาดหวังของ Scheier and 
Carver (1994) ได้สร้างแบบทดสอบการก าหนดเป้าหมายในชีวิต (the life orientation test หรือ 
lot) ในปี 1985 และได้รับการพัฒนาอีกครั้งในปี 1994 โดยใช้ชื่อว่าแบบทดสอบการก าหนดเป้าหมาย
ชีวิต (the life orientation test-revised หรือ lot-r) ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่วัดความคาดหวังของ
บุคคลโดยตรง โดยการใช้ข้อค าถามที่เกี่ยวกับการคาดหวังในเหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งให้ผู้ตอบระบุว่า
ตนเองมีความเชื่อม่ันมากน้อยแค่ไหนว่าสถานการณ์ที่ดีหรือร้ายจะเกิดขึ้นในอนาคต  

2. การวัดการมองโลกในแง่ดีของบุคคลจากลักษณะในการอธิบายเหตุผลของ 
Seligman ที่เรียกว่า แบบสอบถามรูปแบบการอธิบายสถานการณ์ (attribution style 
questionnaire หรือ ASQ) เป็นมาตรวัดที่ได้รับความนิยมในการน ามาใช้วัดแนวโน้มของบุคคลใน
การอธิบายสาเหตุของการเกิดสถานการณ์ที่ดีและไม่ดี เป็นการวัดทางอ้อมโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอบข้อค าถามที่กล่าวถึงสถานการณ์ที่ดีและไม่ดี และให้ระบุสาเหตุหลักที่ท าให้เกิดเหตุการณ์นั้นๆ 
และให้ประเมินเป็นคะแนนส าหรับ 3 มิติ คือ มิติสาเหตุ มิติความสม่ าเสมอ และมิติแผ่ขยาย บุคคลที่
มองโลกในแง่ร้ายนั้นเชื่อว่าสิ่งที่ไม่ดีจะเกิดข้ึนกับตนเองเพราะตัวเอง เกิดอยู่เป็นประจ า และจะเกิดใน
ทุกๆสถานการณ์ ในทางตรงข้าม คนที่มองโลกในแง่ดีเชื่อว่าสิ่งที่ดีเกิดขึ้นกับตนเองเพราะเกิดจาก
ตัวเอง เกิดข้ึนอยู่สม่ าเสมอ และเกิดในสถานการณ์อ่ืนๆ ด้วย (Macan, 2007)  
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2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
 

2.4.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
จากการศึกษา ค้นคว้าเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พบว่า

บางครั้งนักวิจัยใช้ค าที่แตกต่างกันออกไป เช่น ความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิต ในงานวิจัยของ 
Bonebright , Clay and Ankenmann  (2000) ความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ในงานวิจัย
ของ Vallone and Ensher (2001) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ในงานวิจัยของ Maxwell 
(2005) และ Moore (2006) เป็นต้น 

นักวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวหลายท่านให้ค า
จ ากัดความของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

Kahn et al. (1964) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นความ
ขัดแย้งประเภทหนึ่งของความขัดแย้งระหว่างบทบาท ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อการตอบสนองในบทบาทหนึ่งไม่
สามารถเข้ากันได้กับการตอบสนองต่ออีกบทบาทหนึ่งของบุคคล ขณะที่ Greenhaus and Beutell 
(1985) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเกิดเมื่อบุคคลขาดสมดุลในบทบาทการท างาน
และบทบาทของครอบครัว โดยให้ความส าคัญกับบทบาทหนึ่งมากกว่าอีกบทบาทหนึ่ง ส่วน Duxbury 
and Higgins (1991) ระบุว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว หมายถึงรูปแบบความขัดแย้งที่
เป็นผลมาจากการแข่งขันระหว่างความต้องการของแต่ละบทบาท ซึ่งหมายถึงความต้องการของ
บทบาทการท างานและความต้องการของบทบาทครอบครัว ซึ่งสอดคล้องกับ การให้ความหมายของ
Carlson and Kacmar (2000) ที่กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นความขัดแย้ง
รูปแบบหนึ่งที่เกิดจากความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทการท างานและบทบาทครอบครัวของบุคคล 
ความไม่สอดคล้องนี้มีสาเหตุมาจาก การน าเวลา ความเครียด และพฤติกรรมจากบทบาทหนึ่งไปใช้กับ
อีกบทบาทหนึ่ง เช่นเดียวกับ Dubrin (2002) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเกิดขึ้นมา
จากความไม่สอดคล้องของบทบาทงานและบทบาทครอบครัวของบุคล บุคคลต้องแสดงบทบาทที่
แตกต่างกันในแต่ละขอบเขตที่อาศัยอยู่ ท าให้บุคคลมีบทบาทมากมายที่จะต้องแสดง ซึ่งในบางครั้ง
บุคคลจ าเป็นต้องแสดงบทบาทหลายบทบาทพร้อมกัน ท าให้บุคคลเกิดความขัดแย้งระหว่างบทบาท 
และในความหมายของ Cooper et al., (2001) ที่ระบุว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เกิด
เมื่อบุคคลไม่สามารถควบคุมขอบเขตของการท างานกับขอบเขตของการใช้ชีวิตกับครอบครั วให้แยก
ออกมาจากกันได้ ท าให้ขอบเขตของงานเข้ามารบกวนขอบเขตครอบครัว หรือขอบเขตครอบครัวเข้า
มารบกวนขอบเขตของการท างาน  
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จากความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวข้างต้น ในการศึกษา
ครั้งนี้ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวหมายถึง ความขัดแย้งระหว่างบทบาท ซึ่งเกิ ดขึ้นเมื่อ
ความกดดันจากบทบาทการท างานและบทบาทในครอบครัวไม่สอดคล้องกัน เนื่องจากการเข้าไป
แทรกแซงในบทบาทหนึ่ง ท าให้บุคคลรู้สึกล าบากท่ีจะเข้าร่วมอีกบทบาท  

 
2.4.2 การแบ่งประเภทความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

เนื่องจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีแง่มุมที่หลากหลาย จึงมีผู้สนใจ
ศึกษาเรื่องดังกล่าวโดยให้ความส าคัญในแต่ละประเด็นที่แตกต่างกันออกไป ได้ดังนี้ 

Greenhaus and Beutell (1985) อธิบายถึงความสัมพันธ์ของบริบทการท างาน
กับบริบทครอบครัวที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้เกิดความขัดแย้ง โดยมีการแบ่งประเภทความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวออกเป็น 3 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา (Time-base 
conflict) เกิดจากการที่บุคคลให้เวลาใส่ใจกับบทบาทหนึ่งบทบาทใดมากเกินไป จนไม่มีเวลาเพียงพอ
ให้กับอีกบทบาทหนึ่ง จนท าให้การแสดงบทบาทหน้าที่ไม่มีความสมบูรณ์  ท าให้ยากที่จะท าให้เกิด
ความพอใจตามความต้องการของบทบาทอ่ืน เนื่องจากการมีหลายบทบาท อาจท าให้ขัดแย้งกันใน
เรื่องของการแบ่งเวลา 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด (strain-
base conflict) เกิดจากอาการเครียดจากบทบาทหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นความเครียด ความวิตกกังวล 
ความเหนื่อยล้า อาการซึมเศร้า อาจเข้าไปส่งผลกระทบกับการท าหน้าที่ในอีกบทบาทหนึ่ง 

3. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
(behavior-based conflict) เกิดจากการแสดงพฤติกรรมในบทบาทหนึ่ง ไปขัดแย้งกับพฤติกรรมที่
ต้องการในอีกบทบาทหนึ่ง กล่าวคือ พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ในบทบาทหนึ่ง อาจไม่สามารถน ามาใช้
ในอีกบทบาทหนึ่งได้ หากบุคคลไม่สามารถปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องเหมาะสมกับความคาดหวังใน
แต่ละบทบาทได้ บุคคลนั้นก็จะมีแนวโน้มที่จะเผชิญกับความขัดแย้งระหว่างบทบาท 

Netemeyer, Boles, and McMurrian (1996) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวมีโครงสร้าง 2 ทิศทาง คือ ความขัดแย้งจากการที่งานเข้าไปก้าวก่ายชีวิตครอบครัว 
(Work-to-family conflict) และความขัดแย้งที่เกิดจากการที่ครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการท างาน 
(Family-to-work conflict)  
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1. ความขัดแย้งจากการที่งานเข้าไปก้าวก่ายชีวิตครอบครัว เกิดจากการ
กระท าต่างๆในขอบเขตของงาน เข้าไปมีผลกระทบต่อขอบเขตครอบครัว เช่น บุคคลต้องท างานนอก
เวลาที่ท างาน ท าให้ไม่มีเวลาให้กับครอบครัว 

2. ความขัดแย้งที่เกิดจากการที่ครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการท างาน เกิดจาก
การกระท าต่างๆในขอบเขตของครอบครัวเข้าไปมีผลกระทบต่อขอบเขตของการท างาน เช่น บุคคลที่
มีบทบาทการเป็นพ่อ ต้องพาลูกไปส่งที่โรงเรียนทุกเช้า เป็นเหตุให้มาท างานสาย 

นอกจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 2 ประเภท ดังกล่าวข้างต้น 
Zedeck (1992) ได้เพ่ิมความขัดแย้งอีกประเภทหนึ่งคือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ประเภทงานและครอบครัวก้าวก่ายซึ่งกันและกัน (Work-family interaction) โดย Zedeck ได้ให้
ความหมายไว้ว่า เป็นผลของการกระท าในขอบเขตงานส่งผลกระทบไปยังขอบเขตครอบครัวและผล
ของการกระท าในขอบเขตครอบครัวส่งผลกระทบกลับไปยังของเขตของงาน 

Carlson , Kacmar, and Williams (2000) ได้เสนอรูปแบบความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวเป็น 6 ด้าน โดยน าแนวความคิดของ Greenhaus and Beutell (1985) ที่แบ่ง
รูปแบบความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็น 3 ด้าน คือความขัดแย้งด้านเวลา ความขัดแย้งด้าน
ความเครียดและความขัดแย้งด้านพฤติกรรมมาใช้ร่วมกับแนวความคิดของ Gutek et al., (1991) ที่
แบ่งความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็น 2 ประเภท ได้แก่ งานก้าวก่ายชีวิตครอบครัว (work 
to family conflict) และชีวิตครอบครัวก้าวก่ายงาน (family to work conflict) ดังนี้ 

 
ตารางที่ 2.2  

 
รูปแบบความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 6 ด้าน 

 งานก้าวก่ายชีวิตครอบครัว ชีวิตครอบครัวก้าวก่ายงาน 

เวลา งานก้าวก่ายครอบครัวที่ 
มีสาเหตุจากเวลา 

ครอบครัวก้าวก่ายงานที่มี
สาเหตุจากเวลา 

ความเครียด งานก้าวก่ายครอบครัวที่ 
มีสาเหตุจากความเครียด 

ครอบครัวก้าวก่ายงานที่มี
สาเหตุจากความเครียด 

พฤติกรรม งานก้าวก่ายครอบครัวที่ 
มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

ครอบครัวก้าวก่ายงานที่มี
สาเหตุจากพฤติกรรม 
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ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวรูปแบบงานก้าวก่ายครอบครัวที่มีสาเหตุ
จากเวลา (time-based work interference with family) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีเวลาที่ใช้ท างานไม่
เพียงพอ บุคคลจึงต้องน าเวลาที่ใช้กับครอบครัวมาท างานจนไปก้าวก่ายหรือมีผลกระทบต่อกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวรูปแบบงานก้าวก่ายครอบครัวที่มีสาเหตุ
จากความเครียด (strain-based work interference with family) เกิดข้ึนเมื่อบุคคลน าความเครียด
หรืออารมณ์ทางลบที่เกิดจากการท างานกลับไปยังครอบครัวจนไปก้าวก่ายหรือมีผลกระทบต่อ
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวรูปแบบงานก้าวก่ายครับครัวที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (behavior-based work interference with family) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลน าพฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อการท างาน แต่ไม่เหมาะสมกับครอบครัวกลับไปใช้กับครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวรูปแบบครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุ
จากเวลา (time-based family interference with work) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลให้เวลากับครอบครัว
มากเกินไป จนไปก้าวก่ายหรือมีผลกระทบต่อกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวรูปแบบครับครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด (stain-based family interference with work) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลน าความเครียดหรือ
อารมณ์ทางลบที่เกิดจากครอบครัว ไปก้าวก่ายหรือมีผลกระทบต่อกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับงาน 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวรูปแบบครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุ
จากพฤติกรรม (behavior based family interference with work) เกิดข้ึนเมื่อบุคคลน าพฤติกรรม
ที่เป็นประโยชน์ต่อการท าหน้าที่ในครอบครัว แต่ไม่เหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการท างาน ไปใช้ใน
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

 
2.4.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

2.4.3.1 ทฤษฎีระบบนิเวศวิทยา (Ecological systems theory, Human 
ecology theory) 

แนวคิดทฤษฎีระบบนิเวศวิทยา (Bronfenbrenner, 1979) กล่าวถึง 
ความสัมพันธ์ของบุคคลกับบุคคลอ่ืนในสังคม โดยบุคคลจะก าหนดพ้ืนที่สมมติของตนเองขึ้นมา และ
จะมีการติดต่อเชื่อมโยงพ้ืนที่ของตนกับบุคคลอ่ืนๆ การเชื่อมโยงนี้จะท าให้เกิด “ระบบ” ซึ่งสามารถ
แบ่งได้ 4 ระบบตามขนาด ได้แก่ ระบบขนาดเล็ก (Micro-system) ระบบขนาดกลาง (Meso-
system) ระบบภายนอก (Exo-system) และระบบขนาดใหญ่ (Macro-system) 
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1 ระบบขนาดเล็ก (Micro-system) เป็นการเชื่อมโยงกันของพ้ืนที่สมมติของ
บุคคลที่มีความใกล้ชิดกัน 2 คน (บุคคลในครอบครัว, เพ่ือนร่วมงาน) โดยมีพฤติกรรม การกระท า 
ทัศนคติเป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างพ้ืนที่สมมติซึ่งกันและกัน 
 2 ระบบขนาดกลาง (Meso-system) เป็น “ระบบของระบบขนาดเล็ก” 
(system of micro-system) กล่าวคือ ระบบขนาดกลางเกิดจากระบบขนาดเล็กหลายๆระบบที่
ประกอบเข้าด้วยกัน 

3 ระบบภายนอก (Exo-system) ระบบภายนอกจะมีความคล้ายคลึงกับ
ระบบขนาดกลาง แต่ความใกล้ชิดระหว่างบุคคลจะมีน้อยกว่าในระบบขนาดกลาง 

4 ระบบขนาดใหญ่ (Macro-system) เป็นการเชื่อมโยงทุกระบบเข้าด้วยกัน 
ก่อให้เกิดเป็นสังคม โดยในแต่ละสังคมจะมีลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกันออกไป 

2.4.3.2 ทฤษฎีบทบาท (Role theory) 
ทฤษฎีบทบาท Kahn (1964) ให้ค าจ ากัดความของบทบาทว่า คือกลุ่มของ

กิจกรรมหรือพฤติกรรมที่สังคมคาดหวังให้บุคคลแสดงลักษณะนั้นๆออกมา ซึ่งในแต่ละบุคคลจะมี
บทบาทที่หลากหลาย และโดยทั่วไปมักจะมีมากกว่าหนึ่งบทบาทเสมอ ซึ่งในแต่ละบทบาทจะได้รับ
การคาดหวังในการแสดงพฤติกรรมจากสังคมที่แตกต่างกัน เมื่อบุคคลต้องรับผิดชอบในหลายบทบาท 
จึงเป็นเรื่องยากที่จะตอบสนองความคาดหวังจากทุกบทบาทได้อย่างครบถ้วน จึงก่อให้เกิดความ
ขัดแย้งระหว่างบทบาท บทบาทการท างานและบทบาทครอบครัว เป็นบทบาทหลักที่ทุกคนต้อง
รับผิดชอบ บ่อยครั้งที่ท้ังสองบทบาทมีความต้องการการท าหน้าที่ในเวลาเดียวกัน แต่เนื่องด้วยบุคคล
มีข้อจ ากัดในเรื่องของเวลาและพลังงาน จึงท าให้เกิดความขัดแย้งในบทบาท 

2.4.3.3 ทฤษฎีขอบเขต (Boundary Theory) 
ทฤษฎีขอบเขต  กล่าวถึง การที่บุคคลก าหนดขอบเขตสมมติขึ้นรอบๆตัว โดย

มีทั้งขอบเขตที่สัมผัสได้และสัมผัสไม่ได้ ซึ่งในแต่ละขอบเขตบุคคลจะต้องมีบทบาทที่จะต้องแสดงออก
แตกต่างกันไป โดยในแต่ละขอบเขตสามารถเกิดการเชื่อมโยงกันได้และบุคคลสามารถเคลื่อนย้าย
ตนเองจากขอบเขตหนึ่งไปสู่อีกขอบเขตหนึ่ง 

 
2.4.4 รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัว 

Muchinsky (1996) ได้อธิบายถึงกระบวนการของความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวในแง่ของความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวไว้ 3 แบบ  

 1 แบบการถ่ายเท (spillover model) กล่าวคือ เมื่อสิ่งแวดล้อมในบริบท
ของการท างานกับสิ่งแวดล้อมในบริบทของครอบครัวมีความคล้ายคลึงกัน ประสบการณ์ในการท างาน
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ของบุคคลอาจส่งผลกระทบต่อการกระท าหรือพฤติกรรมในบทบาทอ่ืน โดยเชื่อว่าบุคคลรับเอา
ทัศนคติจากการท างานเข้ามายังชีวิตครอบครัวจนส่งผลกระทบต่อสมาชิกคนอื่นๆในครอบครัวด้วย ซึ่ง
ผลกระทบดังกล่าวสามารถเกิดข้ึนได้ท้ังทิศทางบวกและทิศทางลบ 

2 แบบการชดเชย (compensation model) โดยปกติแล้ว บุคคลจะ
พยายามสร้างสมดุลให้กับชีวิต หากบุคคลมีประสบการณ์ในทางลบในบทบาทหนึ่ง เขาก็จะพยายาม
ชดเชยหรือทดแทนด้วยการแสวงหาความพึงพอใจจากบทบาทอ่ืนๆ เช่น เมื่อบุคคลมีปัญหากับ
ครอบครัว บุคคลจะพยายามชดเชยหรือทดแทนโดยหันเข้าหากิจกรรมในการท างานเพ่ือเป็นการสร้าง
ความพึงพอใจให้ตนเอง 

3 แบบการแบ่งแยกบทบาท (segmentation model) น าเสนอว่าบทบาท
การท างานและบทบาทที่ไม่เก่ียวข้องกับการท างานไม่มีความเกี่ยวข้องกัน เมื่อบุคคลสามารถแบ่งแยก
บทบาทการท างานออกจากบทบาทของครอบครัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความเครียดและอารมณ์
ทางลบที่เกิดขึ้นในบทบาทหนึ่งจะไม่เข้าไปก้าวก่ายหรือส่งผลกระทบต่อบทบาทอ่ืนๆ 

 
2.4.5 ผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

Allen , Herst , Bruck, and Sutton (2000) ได้รวบรวมผลในด้านลบของความ
ขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

1 ผลที่เกี่ยวกับงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
ความตั้งใจลาออก การขาดงาน ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และการประสบ
ความส าเร็จในอาชีพ 

2 ผลที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในชีวิต
สมรส ความพึงพอใจในครอบครัว การปฏิบัติต่อครอบครัว ความพึงพอใจในเวลาว่าง 

3 ผลที่เกี่ยวข้องกับความเครียด ได้แก่ ความเครียดทั่วไป ความเจ็บป่วยทาง
กาย ความซึมเศร้า การใช้สารเสพติด ความเหนื่อยล้า ความเครียดในการท างาน ความเครียดที่
เกี่ยวกับครอบครัว 

Poelman (2005) กล่าวว่า มีการศึกษาผลกระทบทางลบของความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวไว้อย่างมากมาย โดยสามารถแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

1 ด้านสุขภาพกายและจิตใจ ได้แก่ ความเครียดในบทบาท ความตึงเครียด 
ความผิดปกติทางร่างกายที่มีผลมาจากจิตใจ ความรู้สึกเชิงลบ นอนไม่หลับ วิตกกังวลและภาวะ
ซึมเศร้า เป็นต้น 
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2 ด้านความพึงพอใจ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลลบทั้งต่อ
ความพึงพอใจในการท างานและความพึงพอใจในชีวิต 

3 ด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพในการท างานต่ า ระดับประสิทธิภาพ
ในการท างาน เป็นต้น 

4 ความผูกพันในทั้ง 2 ด้าน คือ ความผูกพันด้านการท างาน เช่น ความ
เหนื่อยหน่ายในงาน คุณภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน การขาดงานและความตั้งใจลาออก 
และความผูกพันด้านครอบครัว เช่น ความวิตกกังวล การปฏิบัติหน้าที่พ่อแม่ ความพึงพอใจในการ
แต่งงาน และความตั้งใจหย่าร้าง 

 
2.5 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.5.1 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องจากงาน 

ผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องจากงานไว้ ดังนี้ 
งานวิจัยของ Meijman and Mulder (1998) พบว่าข้อเรียกร้องจากงานอาจเปลี่ยนสภาพกลายเป็น
ปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความเครียดในการท างานได้ เมื่อบุคคลไม่สามารถทุ่มเทและใช้ความพยายาม
ในการท างานได้ตามข้อเรียกร้องจากงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Rodell  and Judge 
(2009) พบว่าข้อเรียกร้องจากงานทั้งที่เป็นอุปสรรคและท้าทายจะท าให้บุคคลเกิดความเครียดและ
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยข้อเรียกร้องจากงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติและ
พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อบุคคล ขณะที่ข้อเรียกร้องจากงานที่เป็นอุปสรรคจะมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับทัศนคติและพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเสียหายและอันตรายกับบุคคลอ่ืน นอกจากนี้ข้อ
เรียกร้องจากงานทั้ง 2 ประเภท ยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
และต่อพฤติกรรมที่ไมส่ร้างสรรค์  

นอกจากนี้ Bakker et al., (2005) ที่ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องจากงานกับความเหนื่อยหน่ายในงานโดยมีแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานเป็นตัวแปรก ากับใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคคลากรในสถานศึกษา 1,012 คน ผลการวิเคราะห์ด้วยการถดถอยแบบพหุคูณ
เป็นล าดับขั้นพบว่า เมื่อบุคคลมีข้อเรียกร้องจากงานในระดับที่สูง และมีแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน
อยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้บุคคลมีระดับความเหนื่อยหน่ายในงานสูง ต่อมาในปี ค.ศ. 2010 
Crawford et al., (2010) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน และแหล่ง
ทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่มีต่อความผูกใจมั่นในงาน โดยเน้นที่การประเมินตัวก่อความเครียดที่มาจาก
ข้อเรียกร้องจากงาน ซึ่งจากการวิจัยที่ผ่านมาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความ
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ผูกใจมั่นในงานนั้นไม่คงเส้นคงวา จากการศึกษาด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน พบความสัมพันธ์ในทิศ
ทางบวกระหว่างแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานกับความผูกใจมั่นในงาน ในขณะที่ความสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อเรียกร้องจากงานกับความผูกใจมั่นในงานขึ้นอยู่กับลักษณะของข้อเรียกร้องจากงาน กล่าวคือ ข้อ
เรียกร้องจากงานที่เป็นอุปสรรค มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกใจมั่นในงาน ซึ่งต่างจากข้อ
เรียกร้องจากงานที่ท้าทาย ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกใจมั่นในงาน และยังพบว่าแหล่ง
ทรัพยากรที่เอ้ือต่องานมีความสัมพันธ์ทางลบกับข้อเรียกร้องจากงานที่เป็นอุปสรรค นอกจากนี้ เมื่อ
พิจารณาจากข้อเรียกร้องในงานโดยรวม พบความสัมพันธ์ทางลบระหว่างแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน 
กับข้อเรียกร้องจากงาน   

 

2.5.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความเครียดในการท างาน 
จากการศึกษาจากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การศึกษาความเครียดในการท างานนั้น 

มีผู้ศึกษาไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมไว้ ดังนี้ 
Cartwright and Cooper (1997) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน 

พบว่าความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน การหยุด
งาน และท าให้พนักงานขาดความกระตือรือร้นในการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่า ลักษณะการวางแผน
และการพัฒนาอาชีพที่ไม่เหมาะสม เช่น ความไม่ปลอดภัยในอาชีพ การตกงาน และผลการปฏิบัติงาน 
มีส่วนส่งเสริมให้เกิดความเครียด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Narayanan , Menon and Spector 
(1999) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท างาน โดยการเปรียบเทียบเพศ และอาชีพต่างๆ โดยมี
ปัจจัยที่ใช้วัดความเครียดในงาน ได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ปริมาณงานที่มากเกินไป และการ
ควบคุมของหัวหน้างานจากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยหลักที่ท าให้เกิดความเครียดในการท างาน คือ 
การขาดการควบคุม ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และปริมาณงานที่มากเกินไป  

ขณะที่ Fulcheri, Barzega, Maina, Novara, and Ravizza (1995) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับความเครียดและการจัดการในองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมและเทคโนโลยี โดย
มีกลุ่มตัวอย่างคือผู้จัดการทั้งชายและหญิง จ านวน 292 คน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวัดผลของความเครียด
ที่แสดงออกทางร่างกาย พบว่าอาการที่แสดงออกที่เด่นชัด 5 อาการมีดังนี้ ความเหนื่อยล้า นอน ไม่
หลับ โรคกระเพาะ ปวดศีรษะ และ ปวดหลัง จากทั้งหมด 23 อาการ และพบว่าเพศหญิงมักจะมี
อาการและเข้ารับการรักษามากกว่าเพศชายถึง 2 เท่า นอกจากนี้ยังพบว่าสาเหตุที่ก่อให้เกิด
ความเครียด คือ การท างานที่ยาวนาน ความไม่แน่นอนของปริมาณงาน และความกดดันในการ
ท างาน  

นอกจากนี้ Rees (1995) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการท างานของ
พนักงานที่ให้บริการด้านสุขภาพ โดยการแจกแบบสอบถามเพ่ือวัดความเครียดจากกลุ่มตัวอย่าง 
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1,176 คนในประเทศอังกฤษ พบว่าความเครียดมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน  ซึ่ง
เป็นไปในทางเดียวกับการศึกษาของ Donald et al., (2005) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของสิ่งแวดล้อมใน
งาน ความเครียด และประสิทธิภาพในการท างาน โดยจัดท าโปรแกรมประเมินความเครียด และเก็บ
ข้อมูลพนักงานจ านวน 16,001 คน จาก 15 องค์การทุกภาคส่วนในสหราชอาณาจักร พบว่า 
ความเครียดส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และสามารถบั่นทอนความสุขได้  

ในประเทศไทยมีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาความเครียดในการท างานเป็นจ านวนมาก 
โดยส่วนใหญ่ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลถึงความเครียดในการท างาน เช่น งานวิจัยของสิริลักษณ์      
ตันชัยสวัสดิ์ (2535) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบางประการกับความเครียดของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ โดยใช้เครื่องมือวัดความเครียดจากการท างานของ Cooper  
พบว่าพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร์ส่วนใหญ่มีระดับความเครียดปานกลาง โดย
ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ประสบการณ์การท างาน และปัจจัยในการท างาน ในด้านตัวงาน 
ด้านบทบาทหน้าที่ ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านความส าเร็จและก้าวหน้าในอาชีพ รวมถึงด้าน
โครงสร้างและบรรยากาศในองค์การมีความสัมพันธ์กับความเครียด งานวิจัยของ ณัฐวรรณ เทพ
พิทักษ์ (2544) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเหตุผลเชิงจริยธรรม พฤติกรรม และความเครียดในการ
ท างานที่เกิดจากปัจจัยการท างาน กับพนักงานในระดับหัวหน้า และระดับปฏิบัติการของบริษัททาง
การค้าแห่งหนึ่ง โดยพบว่าพนักงานระดับหัวหน้ามีระดับความเครียดในการท างานมากที่สุดจากปัจจัย
ในด้านลักษณะงาน  ในขณะที่พนักงานในระดับปฏิบัติการมีระดับความเครียดในการท างานมากที่สุด
จากปัจจัยด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ งานวิจัยของรติดา สันติมิตร (2543) ที่ได้
ท าการศึกษาความเครียดจากการท างานของนักจิตวิทยาสังกัดกรุงเทพฯ พบว่า อายุ ลักษณะงาน 
สถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียด และนักจิตวิทยาโดยรวมมีความเครียดค่อนข้างสูง
จากองค์ประกอบด้านบทบาทที่คลุมเครือในการท างานและด้านภาระ   

ขณะที่ งานวิจัยของรัตติพร  พนพิเชษฐกุล (2544) ศึกษาเรื่องความเครียดและ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานธนาคาร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ อายุงาน และ
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความเครียดในการท างานไม่ต่างกัน และพบว่าความเครียดในการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดทั่วไป โดยปัจจัยความเครียดในการท างานในด้าน
ลักษณะงานเป็นตัวแปรที่มีอ านาจท านายสูงต่อความเครียดทั่วไป ความเครียดในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับคุณภาพชีวิตในการท างานและตัวแปรที่มีอ านาจท านายคุณภาพชีวิตที่สูง 
นอกจากนี้ งานวิจัยของคีรีมาส อเต็นต้า (2542) ได้ศึกษาการรับรู้ความเครียดในการท างานและ
ความเครียดทั่วไปของพนักงานธนาคาร โดยศึกษากับพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ ส านักงานใหญ่ 
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพสมรส ระดับชั้น และหน่วยงานที่แตกต่างกันสามารถส่งผลต่อ
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ระดับความเครียดได้ แต่ปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่  เพศ อายุ และ อายุงานที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อ
ความเครียด และปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดทั่วไป และ 
งานวิจัยของ ชัยวัฒน์ เพชรกูล (2539) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดในการท างานของต ารวจใน
เขตนครบาล จ านวน 355 นาย พบว่าต ารวจที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน จะมีระดับความเครียดที่มี
สาเหตุมาจากปัจจัยในการท างานที่แตกต่างกัน และพบว่าความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปัจจัยการ
ท างานทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านตัวงาน ด้านบทบาทหน้าที่ ด้านความส าเร็จในอาชีพ ด้านสัมพันธภาพ และ
ด้านโครงสร้างและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเครียดทั่วไป 

 

2.5.3 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการมองโลกในแง่ดี 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี และได้รวบรวม

ไว้ดังนี้ Makikangas and Kinnunen (2003) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวก่อความเครียดในงาน
กับความเป็นอยู่ที่ดี โดยมีการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ พบว่า การมองโลกในแง่ดีมีอิทธิพล
ก ากับความสัมพันธ์ของตัวก่อความเครียด ได้แก่ จ านวนเวลาที่ใช้ในการท างาน ความไม่มั่นคงในงาน 
และบรรยากาศการท างานที่ไม่เอ้ืออ านวย กับความเป็นอยู่ที่ดี ด้านความทุกข์ทางจิตใจ หมายความ
ว่า พนักงานที่มีการมองโลกในแง่ดี แม้ว่าจะเผชิญกับความเครียดในการท างาน ก็ยังจะประเมินว่ามี
ความสุขและความเป็นอยู่ที่ดีทางด้านจิตใจ มากกว่าพนักงานที่มีการมองโลกในแง่ร้าย โดยที่ความ
เป็นอยู่ที่ดียังหมายความรวมถึงความพึงพอใจในงานด้วย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้เสนอแนะว่าการมองโลกในแง่ดี
สามารถป้องกันการเกิดความเครียดในการเผชิญกับเหตุการณ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในการใช้
ชีวิตประจ าวันหรือในการท างานได้ เนื่องจากการมองโลกในแง่ดี ท าให้บุคคลมีการรับรู้และตีความ
สถานการณ์ต่างๆ เป็นเรื่องที่มีความท้าทายมากกว่าคุกคาม มีการคาดหวังถึงผลที่ดีในอนาคต ท าให้
บุคคลมีแรงจูงใจ และเตรียมพร้อมรับสถานการณ์ด้วยความพร้อมด้านจิตใจและอารมณ์  สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Scheier, Weintraub, and Carver (1986) ที่พบว่าการมองโลกในแง่ดีเป็นตัว
ท านายที่ดีของการปรับตัวต่อการเผชิญความเครียด โดยที่บุคคลที่มีการมองโลกในแง่ดีนั้นจะใช้วิธีใน
การแก้ปัญหาแบบมุ่งเน้นที่ตัวปัญหา และการแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม และมีมุมมองในด้าน
บวกต่อสถานการณ์ความเครียดต่างๆ ส่วนบุคคลที่มีการมองโลกในแง่ร้าย จะใช้วิธีปฏิเสธและปลีกตัว
ออกห่างในการแก้ไขปัญหา ท าให้เห็นว่าบุคคลที่มีการมองโลกในแง่ดี สามารถรับมือกับการเผชิญ
ปัญหาและความเครียดต่างๆได้ดีกว่าบุคคลที่มีการมองโลกในแง่ร้าย  

นอกจากนี้ การศึกษาของ Nes and Segerstrom (2006) ซ่ึงได้ท าการศึกษาแบบ 
meta–analysis ในเรื่องความสัมพันธ์ของการมองโลกในแง่ดีกับการแก้ปัญหา ซึ่งพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการมองโลกในแง่ดีและการปรับตัวต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียดนั้นส่งผลต่อ



39 
 

วิธีในการแก้ปัญหาของบุคคล และการมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับวิธีในการแก้ปัญหา
แบบที่มุ่งเน้นในการก าจัด ลด และจัดการกับตัวที่ก่อให้เกิดความเครียดและอารมณ์ และมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับวิธีการแก้ปัญหาแบบหลีกหนี การไม่สนใจ และหลบเลี่ยงจากตัวที่ก่อให้เกิด
ความเครียด ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า บุคคลที่มองโลกในแง่ดีสามารถปรับวิธีในการแก้ปัญหาเพ่ือให้
เหมาะสมกับความเครียดต่างๆ ได้ดีกว่าบุคคลที่ไม่มีการมองโลกในแง่ดี  และยังเป็นไปในทางเดียวกัน
กับการศึกษาของ Chang et al., (2000) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมองโลกในแง่ดี
กับความเสี่ยงที่จะเกิดความเบื่อหน่ายในงานโดยมีความเครียดเป็นตัวแปรสื่อ พบว่าการมองโลกในแง่
ดีและความเครียดมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อความเสี่ยงในการเกิดการเบื่อหน่ายในงาน 
นอกจากนี้ จากการท าการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) แสดงให้เห็นว่า นอกเหนือจาก
ความเครียดแล้ว การมองโลกในแง่ดียังเป็นตัวท านายที่ดีของความเสี่ยงในการเกิดการเบื่อหน่ายใน
งาน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การเสริมสร้างการมองโลกในแง่ดีในพนักงานขององค์การนั้นจะช่วยลด
ความเสี่ยงในการเกิดการเบื่อหน่ายในงานในทางอ้อม ซึ่งเกิดโดยการที่การมองโลกในแง่ดีจะไปลด
ระดับของความเครียดของพนักงาน ส่งผลให้เกิดความเสี่ยงในการเกิดความเบื่อหน่ายในงานลด
น้อยลง และการที่จะพัฒนาระบบที่มีประสิทธิภาพในการที่จะช่วยท าให้พนักงานเกิดความเสี่ยงในการ
เกิดความเบื่อหน่ายน้อยลงนั้น ควรมุ่งเน้นไปที่การเพ่ิมการมองโลกในแง่ดีมากกว่าที่จะไปลดปัจจัย
แวดล้อมที่เป็นตัวที่ก่อให้เกิดความเครียด  

ขณะที่การศึกษาของ Seligman (1991) ที่ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 
200 คนในบริษัทประกันภัยชื่อ Metropolitan Life Insurance โดยให้พนักงานขายประกันตอบ
แบบสอบถามรูปแบบการอธิบายสาเหตุ (Attribution Style Questionnaire หรือ ASQ) ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานที่มองโลกในแง่ดีมีผลการขายประกันสูงกว่าพนักงานที่มองโลกในแง่ร้าย 
โดยเฉพาะผู้ที่อยู่ในกลุ่มได้คะแนนสูง 10% แรกของผู้ที่ตอบแบบสอบถามจะขายได้มากกว่าผู้ที่อยู่ใน
กลุ่มได้คะแนนต่ า 10% ท้ายของผู้ตอบแบบสอบถามถึง 88%  และงานวิจัยของ Youssef & 
Luthans (2007) ที่ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเรื่องพฤติกรรมองค์การด้านบวก 
(positive organization behavior-POB) ได้แก่ ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และ ความสามารถ
ในการจัดการปัญหา กับผลลัพธ์ด้านบวกที่เกี่ยวข้องกับผลงาน ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างาน 
ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท างาน และความผูกพันกับองค์การ ในกลุ่มพนักงานจากทั้งด้าน
การผลิต การบริการ จากองค์การต่างๆ ผลการวิจัยได้สรุปว่า การมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์ด้าน
บวกกับประสิทธิภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความสุขในการท างาน กล่าวคือ
พนักงานที่มีลักษณะการมองโลกในแง่ดีจะมีประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความสุขในการท างานสูงกว่าบุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย 
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ในประเทศไทยเองก็มีผู้ที่ศึกษาเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดี เช่น การศึกษาของ 
วาสนา กันค า (2550) ได้ท าการศึกษาและทดลองการมองโลกในแง่ดีด้วยการสร้างโปรแกรมการ
พัฒนาการมองโลกในแง่ดี เพ่ือศึกษาว่ามีความสัมพันธ์กับความเครียดของพยาบาลในหอผู้ป่วยวิกฤต 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลประจ าการที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วย
วิกฤต จ านวน 20 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลอง หรือกลุ่มที่เข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาการ
มองโลกในแง่ดี 10 คน และกลุ่มควบคุม ที่ไม่ได้เข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาการมองโลกในแง่ดี 
จ านวน 10 คน พบว่า หลังการทดลอง พยาบาลที่เข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาการมองโลกในแง่ดีมี
การมองโลกในแง่ดีมากขึ้น และมีความเครียดต่ ากว่าก่อนการทดลอง  

 
2.5.4 เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
พบว่ามีผู้วิจัยได้ศึกษาไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมไว้ ดังนี้ Warner (2005) 
กล่าวถึงผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ว่าจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา ผลลัพธ์ที่พบบ่อยที่สุดของความขั ดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวส าหรับตัวบุคคล คือ การมีระดับความตึงเครียดที่สูงทั้งเรื่องงานและ
ครอบครัว สุขภาพเสื่อมโทรม และความพึงพอใจในงานและชีวิตลดลง ผลลัพธ์ที่พบมากที่สุดของ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวต่อองค์นั้น ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานลดลง ความผูกพันต่ อ
องค์การลดลง และการมีส่วนร่วมในงานน้อยลง ซึ่งบ่อยครั้งพบว่าผลลัพธ์ต่อองค์การเป็นผลมาจาก
ผลลัพธ์ทางลบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของบุคคล ซึ่งผลการศึกษาเป็นไปในทาง
เดียวกับผลการศึกษาของ Behson (2002) ที่ท าการศึกษาถึงสาเหตุและผลกระทบที่เกิดจากความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานส่งผล
กระทบต่อครอบครัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดในการท างาน กล่าวคือ เมื่อความขัดแย้ง
ที่เกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวเพ่ิมมากขึ้นจะท าให้เกิดความเครียดในการท างานเพ่ิม
มากขึ้นด้วย โดยงานวิจัยของ Byron (2005) ที่ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบถึงความขัดแย้งระหว่าง
การท างานกับครอบครัว พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานจะมีความสัมพันธ์กับความขัดแย้งที่เกิดจาก
การท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว มากกว่าความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน โดยความเครียดในการท างานนั้นมีความสัมพันธ์กับความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานส่งผล
กระทบต่อครอบครัวมากที่สุด    

นอกจากนี้ งานวิจัยของ Major, Klein, and Ehrhart (2002) ที่ได้พัฒนาและ
ทดสอบโมเดลที่แสดงปัจจัยที่สามารถท านายจ านวนเวลาในการท างานและแสดงความสัมพันธ์
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ระหว่างงาน ภาวะที่งานก้าวก่ายครอบครัว และความเครียดทางจิต จากข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 513 คน 
จากบริษัทแห่งหนึ่ง ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าภูมิหลังที่เกี่ยวข้องกับงานและภูมิหลังที่เกี่ยวข้อง
กับครอบครัวมีความสัมพันธ์กับเวลาที่ใช้ไปกับการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้จ านวน
เวลาที่ใช้ไปกับการท างานยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะงานก้าวก่ายครอบครัว และภาวะงาน
ก้าวก่ายครอบครัวนี้ทีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ขณะที่งานวิจัยของ Frone, Russell, and Barnes (1996) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เพศ และผลกระทบที่เกิดกับสุขภาพ จากการส ารวจ
ข้อมูลในชุมชน 2 แห่งโดยเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพ่อแม่ที่ท างานแล้ว จ านวน 496 คน และ 605 คน
ผลวิจัยตามทฤษฏีบุคลิกภาพและงานวิจัยทางสังคมที่เก่ียวกับบทบาททางเพศ พบว่า ทั้งการที่งานเข้า
ไปก้าวก่ายครอบครัว และการที่ครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงานมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งกับอาการซึมเศร้า 
สุขภาพจิตที่ย่ าแย่ และการดื่มแอลกอฮอล์มาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Frone (2000) ที่ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ภาวะที่งานก้าวก่ายครอบครัวกับความผิดปกติทางจิตในแบบต่างๆ ได้แก่ ความ
ผิดปกติทางอารมณ์ โรคประสาทวิตกกังวล การพ่ึงสารเสพติด และการติดสารเสพติด โดยส ารวจ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 2,400 คน ซึ่งเป็นตัวแทนของประชากรระดับชาติ ที่มีงานท าและมีสถานภาพ
สมรสหรือเป็นผู้ปกครองเด็กท่ีอายุน้อยกว่า 18 ปี ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าทั้งภาวะที่งานก้าวก่าย
ครอบครัวและครอบครัวก้าวก่ายงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผิดปกติทางอารมณ์ ความวิตก
กังวล และการพึ่งสารเสพติด เมื่อพิจารณาถึงประเภทของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และ
ประเภทของความผิดปกติต่างๆ พบว่า พนักงานที่รายงานภาวะที่งานก้าวก่ายครอบครัว รายงานถึง
การมีประสบการณ์ปัญหาทางสุขภาพจิตมากกว่าพนักงานที่ไม่มีรายงานภาวะที่งานก้าวก่ายครอบครัว 

นอกจากนี้ งานวิจัยของ Perewee and Hochwarter (1999) ได้อธิบายถึงผล
ทางลบจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจใน
ชีวิต โดยผู้วิจัยคาดว่าการมีประสบการณ์เรื่องความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจะลดสิ่งที่บุคคล
ให้คุณค่า ซึ่งน าไปสู่การลดความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Kossek and Oteki (1998) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว นโยบาย ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในชีวิต โดยใช้การวิเคราะห์อภิมาน 
พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในชีวิต และ
ความพึงพอใจในงาน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlational Research) โดยมีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาข้อเรียกร้องจากงานที่ส่งผลต่อความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดี และ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ โดยมีรายละเอียดดังนี้   

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 

3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้  เป็นพนักงานประจ า สายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งหมด 260 คน ซึ่งกระจายอยู่ในคณะ/วิทยาลัย ต่างๆ      
ดังตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1 
 
แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามหน่วยงาน 
หน่วยงาน/คณะ จ านวน หน่วยงาน/คณะ จ านวน หน่วยงาน/คณะ จ านวน 

คณะครุศาสตร์ 4 วิทยาลัยนวัตกรรม
และการจัดการ 

2 โรงเรียนประถม
สาธิต 

2 

คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี 

18 วิทยาลัยพยาบาล
และสุขภาพ 

1 หน่วยตรวจสอบ
ภายใน 

5 

คณะมนุษย์ศาสตร์
และสังคมศาสตร์ 

18 วิทยาลัยการศึกษา
นานาชาติ 

2 กองกลาง 19 

คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 

9 วิทยาลัยสหเวช
ศาสตร์ 

3 กองบริหารงาน
บุคคล 

14 

คณะวิทยาการ
จัดการ 

16 วิทยาลัยการ
ภาพยนตร์ฯ 

1 กองนโยบายและ
แผน 

14 

บัณฑิตวิทยาลัย 5 โรงเรียนมัธยมสาธิต 1 กองพัฒนานักศึกษา 14 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) 
 
แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามหน่วยงาน 

หน่วยงาน/คณะ จ านวน หน่วยงาน/คณะ จ านวน หน่วยงาน/คณะ จ านวน 

คณะศิลปกรรม
ศาสตร์ 

8 วิทยาลัยโลจิสติกส์
และซัพพลายเชน 

3 กองบริการ
การศึกษา 

16 

กองคลัง 18 ศูนย์ให้การศึกษา 
จังหวัดระนอง 

1 ศูนย์ให้การศึกษา 
จังหวัดอุดรธานี 

1 

ส านักวิทยบริการฯ 28 สถาบันสร้างสรรค์ฯ 4 ส านักวิชาการศึกษา
ทั่วไปฯ 

5 

ส านักศิลปะและ
วัฒนธรรม 

5 ส านักงานสภา
มหาวิทยาลัย 

11 ส านักทรัพย์สินและ
รายได้ 

2 

สถาบันวิจัยและ
พัฒนา 

6 ส านักงานใน
มหาวิทยาลัย 

5 รวม 260 

 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือกลุ่มประชากรทั้งหมด ที่ เป็นพนักงาน
ประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งหมด 260 คน แต่จากการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามคืน และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว พบว่าแบบสอบถามที่
สมบูรณ์และสามารถน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไปได้นั้นมีจ านวน 248 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95.38 
ของประชากรทั้งหมด ดังนั้น ในการวิเคราะห์ทางสถิติในการวิจัยครั้งนี้ จึงจะวิเคราะห์จา กกลุ่ม
ประชากรจ านวน 248 คน 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ตัวแปรต้น ได้แก่ ข้อเรียกร้องจากงาน 

ตัวแปรตาม ได้แก่ ความเครียดในการท างาน 
ตัวแปรก ากับ ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ต าแหน่งงาน หน่วยงาน 

ส่วนที่ 2 แบบวัดข้อเรียกร้องจากงาน พัฒนาจากแบบสอบถาม The Job 
Content Questionnaire (JCQ) ของ Karasek (1979) โดยผู้วิจัยเลือกน ามาใช้และพัฒนาเฉพาะ
ด้านที่เก่ียวกับข้อเรียกร้องจากงานเท่านั้น มีจ านวนทั้งสิ้น 5 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พัฒนามาจากแบบวัด
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวแบบหลายมิติ (Multidimensional Measure of Work- 
Family conflict) ของ Carlson, Kacmar and Williams (2000) จ านวน 18 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความเครียดในการท างาน พัฒนาจากแบบวัดความเครียดในการ
ท างานของ Paker and DeCottis (1983) ซึ่งสร้างขึ้นตามทฤษฎีความเครียดในองค์การของ Cooper 
and Marshall (1976) และ Ivancevich and Matteson (1980) ประกอบด้วยข้อค าถาม 13 ข้อ 

ส่วนที่ 5 แบบวัดการมองโลกในแง่ดี พัฒนาขึ้นมาจากแบบวัด Life Orientation 
Test หรือ LOT-R ของ Scheier, Carver and Bridges (1994) ประกอบด้วยข้อค าถาม 10 ข้อ 
 
3.4 เกณฑ์การให้คะแนนแบบทดสอบ 
 

การตอบแบบวัดเป็นลักษณะการเลือกตอบ โดยแบบวัดข้อเรียกร้องจากงาน แบบวัด
ความเครียดในการท างาน แบบวัดการมองโลกในแง่ดี และแบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ก าหนดการให้คะแนนตาม Likert Scale  ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังตาราง3.2 
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ตารางที่ 3.2 
 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนแบบทดสอบ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าคะแนน 

ข้อค าถามทางบวก ข้อค าถามทางลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 

ไมเห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

 
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 แบบวัดข้อเรียกร้องจากงาน 
แบบวัดข้อเรียกร้องจากงาน ผู้วิจัยได้พัฒนาจาก แบบวัด The Job Content 

Questionnaire (JCQ) ของ Karasek (1979)  โดยเลือกใช้ข้อค าถามเฉพาะข้อที่เกี่ยวข้องกับข้อ
เรียกร้องจากงาน โดยผู้วิจัยได้แปลแบบวัดดังกล่าวจากภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย และแปลไทยเป็น
อังกฤษ ปรับปรุงภาษาและพัฒนาให้สอดคล้องกับกลุ่มประชากร แล้วน าให้ รศ.ดร.สมโภชน์ เอ่ียม
สุภาษิต พิจารณาความถูกต้องของเนื้อหา ซ่ึงมีจ านวนข้อค าถามท้ังสิ้น 5 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
แบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแบบวัดความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวแบบหลายมิติ (Multidimensional Measure of Work- Family 
conflict) ของ Carlson, Kacmar and Williams (2000)  โดยผู้วิจัยได้แปลแบบวัดจาก
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ภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย และแปลไทยเป็นอังกฤษ แล้วน าให้ รศ.ดร.สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต เป็นผู้
ตรวจสอบความถูกต้องของภาษา ซึ่งแบบวัดนี้ประกอบด้วยข้อค าถาม 18 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความเครียดในการท างาน 
แบบวัดความเครียดในการท างาน ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแบบวัดของ ของ Paker 

and DeCottis (1983) ซึ่งสร้างขึ้นตามทฤษฎีความเครียดในองค์การของ Cooper and Marshall 
(1976) และ Ivancevich and Matteson (1980)  โดยผู้วิจัยน าแบบวัดดังกล่าวมาแปลจาก
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย และแปลไทยเป็นอังกฤษ และน าส่งให้ รศ.ดร.สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต 
พิจารณาความถูกต้องของภาษาและเนื้อหา โดยแบบวัดความเครียดในการท างานนี้ มีข้อค าถามทั้งสิ้น 
13 ข้อ 

ส่วนที่ 5 แบบวัดการมองโลกในแง่ดี 
แบบวัดการมองโลกในแง่ดี ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแบบวัด Life Orientation Test   

( LOT-R ) ของ Scheier, Carver and Bridges (1994) โดยผู้วิจัยได้แปลแบบวัดจากภาษาอังกฤษ
เป็นภาษาไทย และแปลไทยเป็นอังกฤษ แล้วน าให้ รศ.ดร.สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต เป็นผู้ตรวจสอบ
ความถูกต้องของภาษา ซึ่งแบบวัดนี้ประกอบด้วยข้อค าถาม 10 ข้อ 

 
3.5.2 การทดสอบความถูกต้องของภาษา 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้ง 5 ส่วน มาทดสอบความถูกต้องของภาษาและความ
เข้าใจทางภาษาของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 10 คน ด้วยเทคนิค Focus Group เมื่อผู้ตอบ
แบบสอบถามท าแบบสอบถามเสร็จสิ้น ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์ผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนถึงความ
เข้าใจทางภาษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคนมีความเข้าใจเนื้อหาของแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

 
3.5.3 การน าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนใช้จริง  

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแล้วไปทดสอบก่อนใช้จริง โดยน าไป
ให้กับพนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง จ านวน 60 คน โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถาม
ที่มีความสมบูรณ์ จ านวน 60 ฉบับกลับคืนมา เพ่ือน ามาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม และหาค่าความเที่ยง  
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3.5.4 การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 
(Corrected Item Total Correlation : CITC) 

ผู้วิจัยน าคะแนนที่ได้จากการสอบถามก่อนใช้จริงมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่า CITC สูงกว่า .23  (ดู
รายละเอียดภาคผนวก) 

 
3.5.5 การหาค่าความเที่ยง (Reliability) 

ผู้วิจัยค านวณเพ่ือหาค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับด้วยวิธีการหาค่า
ความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) จากข้อค าถามที่ผ่านการวิเคราะห์ โดยพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบว่า 

1.แบบวัดข้อเรียกร้องจากงาน จ านวน 5 ข้อ แบบวัดทั้งฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .747 (ดูรายละเอียดภาคผนวก) 

2.แบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว จ านวน 18 ข้อ แบบวัดทั้ง
ฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .958 (ดูรายละเอียดภาคผนวก) 

3.แบบวัดความเครียดในการท างาน จ านวน 13 ข้อ แบบวัดทั้งฉบับมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .949 (ดูรายละเอียดภาคผนวก) 

4.แบบวัดการมองโลกในแง่ดี จ านวน 10 ข้อ แบบวัดทั้งฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .837  (ดูรายละเอียดภาคผนวก) 

จากนั้น ผู้วิจัยน าแบบวัดที่ผ่านการหาค่า CITC และ ค่าความเที่ยง มาใช้ส าหรับ
เก็บข้อมูลกับกลุ่มประชากรจริงต่อไป 

 
3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
1.ผู้วิจัยขอหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลจากคณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

แล้วจึงติดต่อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง โดยขออนุญาตแจกแบบสอบถาม
จ านวน 260 ฉบับ 

2.น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มประชากร โดยชี้แจงว่าผู้ตอบแบบสอบถามไม่
ต้องระบุชื่อ โดยผลการศึกษาจะเสนอในภาพรวม และไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานใดๆของผู้ตอบ
แบบสอบถาม และจะนัดหมายเพื่อเก็บแบบสอบถามคืน 
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3. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ โดยคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ครบถ้วนเพื่อน าข้อมูลที่ได้มาใช้วิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ 
 

เมื่อเก็บข้อมูลครบถ้วนแล้ว จึงท าการตรวจสอบเพ่ือให้คะแนน และท าการประมวลผล
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือหาค่าสถิติและวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ การหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percent) 

การวิเคราะห์ระดับข้อเรียกร้องจากงาน ระดับความเครียดในการท างาน ระดับ
การมองโลกในแง่ดี และระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Person’s Product 
Moment Correlation) และการวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple 
Regression Model)  



49 
 

บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การวิจัยนี้เป็นการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดใน

การท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ โดย
ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจากประชากรที่เป็นพนักงานประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่ง 
หนึ่ง โดยผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามจ านวน 260 ฉบับ โดยหลังจากการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามคืน พร้อมทั้งตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่ามีแบบสอบถามจ านวน 
248 ฉบับ ที่สมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 95.38 ของแบบสอบถามที่
ส่งไป   หลังจากที่ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากกลุ่มประชากรมาวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติ ผู้วิจัยจะ
เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 4  ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน  

ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้คะแนนเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการ
ท างาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ
ความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ และความสัมพันธ์ระหว่าง     
ข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน โดยมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็น      
ตัวแปรก ากับ โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น 

 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ผู้วิจัยน าข้อมูลจากกลุ่มประชากรจ านวน 248 คน มาวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) การหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ ของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
เพศ อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน ผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  

แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร  

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 70 28.2 

หญิง 178 71.8 

รวม 248 100 

อายุ 

น้อยกว่า 30 77 31.0 

31 – 40 ปี 126 50.8 

41 – 50 ปี 32 12.9 

มากกว่า 50 ปี 13 05.2 

รวม 248 100 

ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 7 02.8 

ปริญญาตรี 174 70.2 

สูงกว่าปริญญาตรี 67  27.00 

รวม 248 100 

สถานภาพ 

โสด 174 70.2 

สมรส 67 27.0 

หย่า 5 2.00 

หม้าย 2 0.80 

รวม 248 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร  

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

อายุงาน 

ต่ ากว่า 5 ปี 83 33.5 

6 – 10 ปี 107 43.1 

11 – 15 ปี 27 10.9 

16 – 20 ปี 18   07.30 

มากกว่า 20 ปี 13   05.20 

รวม 248 100 

 

จากตารางที ่4.1 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีทั้งหมด 248 คน โดยแบ่งตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลได้ดังต่อไปนี้ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง จ านวน 178 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.8 ของกลุ่มประชากร เป็นเพศชายจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 ของกลุ่มประชากร 
ด้านอายุ พนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี มีจ านวน  126 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 ของกลุ่ม
ประชากร ด้านระดับการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ ปริญญาตรี
จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 ของกลุ่มประชากร ด้านสถานภาพของกลุ่มประชากร พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 174 คน คิดเป็น ร้อยละ70.2 ของกลุ่มประชากร โดย
พนักงานที่มีสถานภาพหย่าและหม้ายมีจ านวนใกล้เคียงกัน คือ 5 คน และ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2 
และ .8 ตามล าดับ ในด้านอายุงานพบว่า พนักงานส่วนมากมีอายุงาน 6 – 10 ปี มีจ านวน 107 คน 
คิดเป็นร้อยละ43.1 ของกลุ่มประชากร โดยพนักงานทีมีอายุงาน 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี และ
มากกว่า20 ปี มีจ านวนใกล้เคียงกัน คือ 27 คน 18 คนและ 13 คนตามล าดับ ซึ่งคิดเป็น ร้อยละ 10.9 
ร้อยละ 7.3 และ ร้อยละ5.2 ของกลุ่มประชากรตามล าดับ 
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย โดยแสดงคะแนนเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์คะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรทั้งหมด ดังนี้ ตัว
แปรต้น คือ ข้อเรียกร้องจากงาน ตัวแปรตามคือ ความเครียดในการท างาน และตัวแปรก ากับ คือ 
การมองโลกในแง่ดี และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ดังตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2  

 

แสดงคะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อเรียกร้องจากงาน ความเครียดในการท างาน 
การมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การมองโลกในแง่ดี 3.61 0.83 

ข้อเรียกร้องจากงาน 3.36 0.63 

ความเครียดในการท างาน 2.84 0.91 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 2.50 0.63 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าข้อเรียกร้องจากงานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 และมี

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 ความเครียดในการท างานมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 และมี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 การมองโลกในแง่ดีมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และมีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.50 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 
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4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 
 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการ

ท างาน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ดังตารางที่ 4.3 ดังนี้ 
 

ตารางที ่4.3 

 

แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน  

 1 2 

1.ข้อเรียกร้องจากงาน 1  

2.ความเครียดในการท างาน .334** 1 

** p<.01 
จากตารางที่ 4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการ

ท างานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .334 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อ
พนักงานมีระดับข้อเรียกร้องจากงานสูง พนักงานผู้นั้นก็จะมีความเครียดในการท างานสูง 

 

4.4 การทดสอบทางสถิติของตัวแปรการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 
โดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 

 

งานวิจัยนี้ผู้วิจัยก าหนดให้ข้อเรียกร้องจากงานเป็นตัวแปรต้น และความเครียดในการ
ท างานเป็นตัวแปรตาม โดยก าหนดให้การมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
เป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งผู้วิจัยคาดว่า ตัวแปรการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวจะเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานกับตัวแปร
ความเครียดในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยทดสอบโมเดลตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) ที่
กล่าวไว้ว่า ตัวแปรก ากับ หมายถึง ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อทิศทางและระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้น
และตัวแปรตาม ดังภาพที่4.1 
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ภาพที่ 4.1 โมเดลทดสอบตัวแปรก ากับของ Baron and Kenny  

 

ในการทดสอบตัวแปรก ากับจะเป็นจริงเมื่อ มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปร

ก ากับ โดยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย หรือ β3 มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อตัว
แปรต้นและตัวแปรตามถูกควบคุมให้คงที่ และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression Model) ซึ่งผู้วิจัยท าการทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของการมองโลกในแง่
ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยมีข้อเรียกร้องจากงานเป็นตัวแปรต้นและ
ความเครียดในการท างานเป็นตัวแปรตาม ดังนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรต้น (β1) 

ตัวแปรตาม 
ตัวก ากับ (β2) 

ตัวแปรต้น x ตัวแปร

ก ากับ (β3) 



55 
 

4.4.1 การทดสอบทางสถิติของตัวแปรการมองโลกในแง่ดีในการก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.2 โมเดลการทดสอบตัวแปรก ากับการมองโลกในแง่ดีในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

 
ในการทดสอบตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น โดยที่ตัวแปร

การมองโลกในแง่ดีจะก ากับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานและตัวแปรความเครียด

ในการท างานต่อเมื่อค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย β3 และค่า ∆R2  มีอิทธิพลต่อตัวแปรความเครียดในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้  

ขั้นที่ 1 น าตัวแปรข้อเรียกร้องจากงาน และ การมองโลกในแง่ดีมาวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณเพ่ือท านายตัวแปรความเครียดในการท างาน ซึ่งจะได้สมการถดถอยดังนี้  

ความเครียดในการท างาน = β0 (ความเครียดในการท างาน) + β1 (ข้อเรียกร้องจาก

งาน) + β2 (การมองโลกในแง่ดี) 

ขั้นที่ 2 น าตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานและตัวแปรการมองโลกในแง่ดีมาวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายความเครียดในการท างาน โดยเพ่ิมปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้อเรียกร้อง
จากงานกับการมองโลกในแง่ดี ซึ่งจะได้สมการถดถอยดังนี้  

ข้อเรียกร้องจากงาน 

(β1) 

ความเครียดในการท างาน 

(β0) 

การมองโลกในแง่ดี 

(β2) 

ข้อเรียกร้องจากงาน 
x การมองโลกในแง่ดี 

(β3) 
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ความเครียดในการท างาน = β0 (ความเครียดในการท างาน) + β1 (ข้อเรียกร้องจาก

งาน) + β2 (การมองโลกในแง่ดี) + β3 (ข้อเรียกร้องจากงาน x การมองโลกในแง่ดี) 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจาก
งานกับความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ ได้ผลการวิเคราะห์ 

ดังตารางที ่4.4 

 

ตารางที่ 4.4 

 

แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ
ความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ 

 β R R2   ∆R2   F 

ขั้นที่ 1  .441 .194 .188 29.563 

ข้อเรียกร้องจากงาน (β1) .371     

การมองโลกในแง่ดี (β2) -.290     

      

ขั้นที่ 2  .461 .213 .203 21.985 

ข้อเรียกร้องจากงาน (β1) 1.093     

การมองโลกในแง่ดี (β2) .381     

ข้อเรียกร้องจากงาน  

X 

การมองโลกในแง่ดี (β3) 

-1.055*     

*p<.05 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ในขั้นที่ 1 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main Effect) ของตัว
แปรท านาย ได้แก่ ข้อเรียกร้องจากงานและการมองโลกในแง่ดี พบว่าทั้งข้อเรียกร้องจากงานและการ
มองโลกในแง่ดี สามารถร่วมกันท านายความเครียดในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยตัว
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แปรทั้งสองสามารถอธิบายการผันแปรของความเครียดในการท างานได้ร้อยละ 19.4 (R2 = .194, 
p<.01) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานและการมองโลกในแง่ดี
เท่ากับ .371 (p<.01) และ -.290 (p<.01) ตามล าดับ แสดงว่า ทั้ง ข้อเรียกร้องจากงาน และ การมอง
โลกในแง่ดี เป็นตัวแปรท านายของความเครียดในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือหาก
พนักงานมีข้อเรียกร้องจากงานสูง พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะมีความเครียดในการท างานสูง และหาก
พนักงานมีการมองโลกในแง่ดีสูง พนักงานก็จะมีแนวโน้มที่จะมีความเครียดในการท างานต่ า 

ขั้นที่ 2 เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างตัว
แปรข้อเรียกร้องจากงานกับตัวแปรการมองโลกในแง่ดีพบว่า ผลปฏิสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงาน
กับการมองโลกในแง่ดีสามารถอธิบายการผันแปรของความเครียดในการท างานได้ร้อยละ 21.3 (R2 = 
.213, p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ -1.055 (p<.05) และ  ∆R2   เท่ากับ .203 
ซึ่งหมายความว่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับการมองโลกในแง่ดีสามารถอธิบายความ
ผันแปรของความเครียดในการท างานได้เพ่ิมขึ้นร้อยละ 20.3 ดังนั้นการมองโลกในแง่ดีจึงเป็นตัวแปร
ก ากับความสัมพันธ์ อธิบายได้ว่า หากพนักงานมีการมองโลกในแง่ดีสูง จะมีแนวโน้มในการมี
ความเครียดในการท างานที่ต่ า 

ทั้งนี้ผู้วิจัยท าการค านวณข้อมูลเส้นกราฟเพ่ือวิเคราะห์ผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ข้อเรียกร้องจากงานกับการมองโลกในแง่ดี ซึ่งผู้วิจัยแปรผลปฏิสัมพันธ์ โดยแยกกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 
2 กลุ่ม คือ พนักงานที่มีการมองโลกในแง่ดีสูง และพนักงานที่มีการมองโลกในแง่ดีต่ า โดยใช้
แบบสอบถามการมองโลกในแง่ดีมาเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง จากนั้นจึงน าคะแนนของข้อเรียกร้องจาก
งานและความเครียดในการท างาน ของพนักงานทั้ง 2 กลุ่มมาท าการค านวณเพ่ือเขียนกราฟ เมื่อ
น ามาเขียนกราฟเส้นพบว่าปฏิสัมพันธ์มีลักษณะดังภาพที่4.3 
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ภาพที่ 4.3 ภาพความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับกลุ่มการมองโลกในแง่ดีต่ าและกลุ่มการ
มองโลกในแง่ดีสูง 

 
จากกราฟ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มประชากรที่มีการมองโลกในแง่ดีสูง และกลุ่มประชากร

ที่มีการมองโลกในแง่ดีต่ ามีลักษณะการเข้าหากันของเส้นตรง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าข้อเรียกร้องจากงาน
และความเครียดในการท างานมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน (interaction) โดยมีการมองโลกในแง่ดี
เป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งอธิบายได้ว่าข้อเรียกร้องจากงานจะส่งผลให้กลุ่มประชากรมีความเครียดในการ
ท างานสูง ก็ต่อเมื่อกลุ่มประชากรมีการมองโลกในแง่ดีต่ า ในทางกลับกันหากข้อเรียกร้องจากงานจะ
ส่งผลให้กลุ่มประชากรมีความเครียดในการท างานต่ า ก็ต่อเมื่อกลุ่มประชากรมีการมองโลกในแง่ดีสูง 
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4.4.2 การทดสอบทางสถิติของตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในการ
ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพที่ 4.4  โมเดลการทดสอบตัวแปรก ากับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในการก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

 

ในการทดสอบตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น โดยที่ตัวแปร
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจะก ากับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานและ

ตัวแปรความเครียดในการท างานต่อเมื่อค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย β5 และค่า ∆R2  มีอิทธิพลต่อตัวแปร
ความเครียดในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้  

ขั้นที่ 1 น าตัวแปรข้อเรียกร้องจากงาน และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมา
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายตัวแปรความเครียดในการท างาน ซึ่งจะได้สมการถดถอยดังนี้  

ความเครียดในการท างาน = β0 (ความเครียดในการท างาน) + β1 (ข้อเรียกร้องจาก

งาน) + β4 (ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว) 

ขั้นที่ 2 น าตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานและตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวมาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายความเครียดในการท างาน โดยเพ่ิมปฏิสัมพันธ์

ข้อเรียกร้องจากงาน 

(β1) 

ความเครียดในการท างาน (β0) ความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัว (β4) 

ข้อเรียกร้องจากงาน x 
ความขัดแย้งระหว่างงาน

กับครอบครัว (β5) 
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ระหว่างตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ซึ่งจะได้สมการถดถอย
ดังนี้  

ความเครียดในการท างาน = β0 (ความเครียดในการท างาน) + β1 (ข้อเรียกร้องจาก

งาน) + β4 (ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว) + β5 (ข้อเรียกร้องจากงาน x ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว)  

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจาก
งานกับความเครียดในการท างาน โดยมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ ได้ผล
การวิเคราะห์ ดังตารางที่ 4.5 

 

ตารางที ่4.5 

 

แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพ่ือท านายความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ
ความเครียดในการท างาน โดยมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ 

 β R R2   ∆R2   F 

ขั้นที่ 1  .755 .570 .566 162.225 

ข้อเรียกร้องจากงาน (β1) .200     

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว(β4) .690     

      

ขั้นที่ 2  .755 .570 .565 107.821 

ข้อเรียกร้องจากงาน (β1) .244     

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว(β4) .770     

ข้อเรียกร้องจากงาน 

X 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (β5) 

-.100     
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จากตารางที่ 4.5 พบว่า ในขั้นที่ 1 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก  ของตัวแปรท านาย 
ได้แก่ ข้อเรียกร้องจากงานและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พบว่าทั้งข้อเรียกร้องจากงาน
และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว สามารถร่วมกันท านายความเครียดในการท างานได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยตัวแปรทั้งสองสามารถอธิบายการผันแปรของความเครียดในการท างานได้  
ร้อยละ 57 (R2 = .570, p<.01) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรข้อเรียกร้องจากงานและ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว .200 (p<.01) และ .690 (p<.01) ตามล าดับ แสดงว่า ทั้ง   
ข้อเรียกร้องจากงาน และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เป็นตัวแปรท านายของความเครียด
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือหากพนักงานมีข้อเรียกร้องจากงานสูง  และมีความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวสูง พนักงานจะมีแนวโน้มที่จะมีความเครียดในการท างาน 

ขั้นที่ 2 เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้อเรียกร้องจาก
งานกับตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พบว่าค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปร
ปฏิสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงานกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่มีนัยส าคัญ  ดังนั้น
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจึงไม่เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจาก
งานกับความเครียดในการท างาน 

 

4.5 อภิปรายผลการวิจัย 

 
จากวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาข้อเรียกร้องจากงานมีความสัมพันธ์กับความเครียด

ในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ 
โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และผลจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น ผู้วิจัย
อภิปรายผลการวิจัย ตามสมมติฐานการวิจัย ได้ดังนี้ 

สมมติฐาน 1. ข้อเรียกร้องจากงานมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการท างาน 

ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อเรียกร้องจากงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเครียดใน
การท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .334 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรมีข้อเรียกร้องจากงานมาก จะส่งผลให้มีความเครียดในการท างาน
มากขึ้นด้วย กล่าวคือเมื่อบุคลากรต้องอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องจากงาน โดยข้อ
เรียกร้องจากงานมักจะเป็นอุปสรรค หรือความคลุมเครือรวมถึงความขัดแย้งในการท างาน เช่น ภาระ
งานที่หนักและยากเกินความสามารถของบุคคลากร เวลาที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานมีน้อยเกินไปที่จะ
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ปฏิบัติงานให้ส าเร็จได้ ค าสั่งที่ขัดแย้งกันเองจากหัวหน้างาน เป็นต้น ซึ่งข้อเรียกร้องจากงานจะเป็นตัว
ขัดขวางที่ท าให้บุคคลากรไม่สามารถท างานให้บรรลุผลได้ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้  ท าให้บุคคลากร
สูญเสียแรงกายแรงใจในการท างาน เกิดอารมณ์ทางลบสะสมจนส่งผลให้เกิดความเครียดในการ
ท างาน    (ผดารัช สีดา, 2555 ; สิริพร ทรัพยะประภา, 2555 ) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bakker 
et al., (2007) ที่กล่าวว่า ข้อเรียกร้องจากงานเป็นลักษณะงานที่ท าให้บุคคลเกิดความเครียดในการ
ท างาน โดยเฉพาะเมื่อข้อเรียกร้องในงานนั้นมีมากเกินกว่าขีดความสามารถในการท างานของบุคคล 
เช่นเดียวกับการศึกษาของ Meijman and Mulder (1998) ที่พบว่าข้อเรียกร้องจากงานอาจเปลี่ยน
สภาพกลายเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความเครียดในการท างานได้ เมื่อบุคคลไม่สามารถทุ่มเทและ
ใช้ความพยายามในการท างานได้ตามข้อเรียกร้องจากงาน เช่นเดียวกับ Crawford et al., (2010) ที่
พบว่าข้อเรียกร้องจากงานจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดอารมณ์ทางลบและความเครียดในการท างาน 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Podsakoff et al., (2007) พบว่าเมื่อบุคคลเผชิญกับเหตุการณ์ด้านลบใน
การท างานจะให้บุคคลมีการประเมินทางปัญญา และการรับรู้อารมณ์ในทางลบส่งผลให้เกิด
ความเครียดในการท างาน 

นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐานยังสอดคล้องกับโมเดลข้อเรียกร้องจากงานและ
ทรัพยากรในงานของ Bakker and Demerrouti (2007) ที่แสดงถึงข้อเรียกร้องจากงานมีแนวโน้มที่
จะท าให้บุคคลเกิดความเครียดและส่งผลทางลบแก่องค์การ  

สมมติฐาน 2. การมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

ผลการวิจัย  สนับสนุนสมมติฐาน 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน
โดยมีการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นพบว่าการมองโลก
ในแง่ดีสามารถก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน โดยผล
ปฏิสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงานกับการมองโลกในแง่ดีสามารถอธิบายการผันแปรของข้อเรียกร้อง
จากงานกับความเครียดในการท างานของบุคคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถ
อธิบายการผันแปรของความเครียดในการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 21.3 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
ของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ -1.055  นอกจากนี้ การเขียนกราฟแสดงความสัมพันธ์ยังช่วยยืนยันสมมติฐาน 
กล่าวคือกราฟมีลักษณะการเข้าหากันของเส้นตรง และมีจุดตัดกันของเส้นกราฟเนื่องจากข้อเรียกร้อง
จากงาน และความเครียดในการท างานของกลุ่มตัวอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยมีตัวแปร
การมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ  ซึ่งตัวแปรก ากับตามแนวคิดของ Baron and Kenny (1986) 
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หมายถึง ตัวแปรที่ท าหน้าที่เป็นตัวแปรที่สามที่มีอิทธิพลต่อทิศทางหรือขนาดของความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสองตัว คือตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยอาจท าให้ทิศทางหรือขนาดความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีผลเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งจากการวิเคราะห์ครั้งนี้พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรก ากับมีค่าเป็นลบ แสดงถึงการเป็นตัวแปรก ากับที่มี
ลักษณะผกผัน กล่าวคือ เมื่อบุคคลากรมีข้อเรียกร้องจากงานสูง และมีระดับการมองโลกในแง่ดีสูง 
บุคคลากรจะมีความเครียดในการท างานต่ า หรือหากบุคคลากรมีข้อเรียกร้องจากงานสูง มีระดับการ
มองโลกในแง่ดีต่ า บุคคลากรจะมีความเครียดในการท างานสูง   

จากผลการศึกษานี้ที่แสดงให้เห็นว่าหากข้อเรียกร้องจากงานจะส่งผลให้ความเครียดใน
การท างานสูง ก็ต่อเมื่อบุคคลากรมีการมองโลกในแง่ดีต่ า ในทางตรงข้ามหากข้อเรียกร้องจากงานจะ
ส่งผลให้ความเครียดในงานต่ า ก็ต่อเมื่อบุคคลากรมีการมองโลกในแง่ดีสูง กล่าวได้ว่า บุคคลากรที่มี
ระดับการมองโลกในแง่ดีสูงจะมีลักษณะของการคาดหวังในสิ่งที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง มีความมั่นใจ
ว่าตนเองสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นและสามารถบรรลุเป้าหมายในการท างานได้ ดังนั้น เมื่อ
บุคคลากรที่มีระดับการมองโลกในแง่ดีสูง ต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องจากงานที่เปรียบเสมือนเป็ น
อุปสรรคในการท างานซึ่งจะก่อให้เกิดความเครียดในการท างานต่อไปได้นั้น บุคคลากรผู้นั้นจะมีความ
กระตือรือร้น มุ่งจัดการกับปัญหาโดยเน้นที่สาเหตุของปัญหา และยังเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถจัดการ
กับอุปสรรคเหล่านั้นได้ (Aspinwall & Tarlor,1992 ; Scheier et al.,1986) โดยอาจจะมองว่า
อุปสรรคเหล่านั้นเป็นความท้าทายความสามารถของตนเอง ส่งผลให้บุคคลากรมุ่งมั่นพยายามพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเองให้สูงขึ้นเพ่ือจัดการกับอุปสรรค หรือเรียกได้ว่าเป็นการตอบสนองต่อข้อ
เรียกร้องจากงานเหล่านั้น เมื่อบุคคลากรมีแนวทางในการจัดการกับปัญหาในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถบรรลุผลส าเร็จของการท างานได้แล้วนั้น บุคคลากรก็จะมีความเครียดใน
การท างานลดลง (Segerstrom, Taylor, Kemeny & Fahey, 1998)  ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้
สอดคล้องกับข้อเสนอแนะการศึกษาของ Makikangas and Kinnunen (2003) ที่เสนอว่าการมอง
โลกในแง่ดีเป็นตัวแปรที่สามารถป้องกันการเกิดความเครียดในการเผชิญกับเหตุการณ์ต่างๆ ไม่ว่าจะ
ในการด าเนินชีวิตประจ าวันหรือการท างานได้ เนื่องจากการมองโลกในแง่ดี ท าให้บุคคลมีการรับรู้และ
ตีความสถานการณ์ต่างๆว่าเป็นเรื่องท่ีท้าทายมากกว่าจะเป็นเรื่องของการคุกคาม มีการคาดหวังถึงผล
ที่ดีที่จะเกิดในอนาคต ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจ และพร้อมรับสถานการณ์ต่างๆด้วยความพร้อมทางด้าน
จิตใจและอารมณ ์ ซึ่งอาจจะขยายความด้วยการศึกษาของ Chang (1998) ที่ศึกษาความแตกต่างของ
การประเมินและจัดการกับความเครียดของบุคคลที่มีระดับการมองโลกในแง่ดีสูงและบุคคลที่มีระดับ
การมองโลกในแง่ดีต่ า โดยพบว่า เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดความเครียด บุคคลที่มี
ระดับการมองโลกในแง่ดีสูงมีแนวโน้มที่จะรับรู้สถานการณ์ความเครียดนั้นไม่แตกต่างกับบุคคลที่มอง
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โลกในแง่ดีต่ า แต่บุคคลที่มีระดับการมองโลกในแง่ดีสูงจะยอมรับปัญหาที่เกิดขึ้นพร้อมทั้งประเมินการ
แก้ไขปัญหาโดยวิธีการจัดการกับต้นเหตุของปัญหา และยังคาดหวังถึงผลลัพธ์ในทางบวกท าให้
สามารถจัดการกับอารมณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพขณะที่ผู้ที่มีระดับการมองโลกในแง่ดีต่ า บุคคลจะมี
แนวโน้มตีความสถานการณ์นั้นเป็นเรื่องคุกคาม ท าให้บุคคลเชื่อว่าตนเองไม่สามารถ จัดการหรือแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น จึงท าให้เกิดความเครียด และบุคคลจะอยู่ในอารมณ์ทางลบซึ่งไม่ส่งผลดีต่อสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตของบุคคล ขณะที่การศึกษาของ Scheier and Carver (1992) พบว่าการมองโลก
ในแง่ดีจะช่วยลดการรับรู้เกี่ยวกับความเครียดและช่วยเพิ่มความสามารถในการจัดการกับความเครียด
ในด้านต่างๆได้ 

สมมติฐาน 3. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับของ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

ผลการวิจัย  ปฏิเสธสมมติฐาน  

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน
โดยมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น 
เพ่ือท าการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ว่ามีนัยส าคัญหรือไม่ เมื่อผู้วิจัย
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรปฏิสัมพันธ์พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัว
แปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่มีนัยส าคัญ 
(∆R2   = .565 ) กล่าวคือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่เป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน แสดงว่า บุคคลที่มีระดับความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวสูงอาจจะมีความเครียดในการท างานสูงหรือต่ ากว่าผู้ที่มีระดับความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวต่ าก็ได้เมื่อต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องจากงาน 

ซึ่งผลการวิเคราะห์ที่ปฏิเสธสมมติฐานดังกล่าว ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าจากการวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (β4 = .770 ) มีอิทธิพล

ต่อความเครียดในการท างานสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรข้อเรียกร้องจากงาน (β1 = 
.244) ที่เป็นตัวแปรต้น แสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมี
อิทธิพลต่อความเครียดในการท างานมากกว่าอิทธิพลของตัวแปรข้อเรียกร้องจากงาน  

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจึงไม่เป็นตัวแปรก ากับ
ของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน และเมื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวแล้ว พบว่าในการศึกษาครั้ง



65 
 

ต่อไปควรที่จะศึกษาตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในฐานะตัวแปรต้นมากกว่าในฐานะ
ตัวแปรก ากับ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ

ความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัว
แปรก ากับ  กรณีศึกษาพนักงานประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง 

 
5.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ า สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

ราชภัฎแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น  260 คน  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือกลุ่มประชากรทั้งหมดที่ เป็นพนักงานประจ า 

สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏแห่งหนึ่ง มีจ านวนทั้งหมด 260 คน แต่จากการเก็บรวบรวม
แบบสอบถามคืน และตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว พบว่าแบบสอบถามที่สมบูรณ์
และสามารถน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไปได้นั้นมีจ านวน 248 ฉบับ ดังนั้นในการวิเคราะห์ทางสถิติใน
การวิจัยครั้งนี้จะวิเคราะห์จากกลุ่มประชากรจ านวน 248 คน 

 
5.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยแบบสอบถามสามารถ
แบ่งได้เป็น 5 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน ต าแหน่งงาน หน่วยงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อเรียกร้องจากงาน พัฒนาจากแบบสอบถาม the job 
content questionnaire (JCQ) ของ Karasek (1979) โดยเลือกน ามาใช้และพัฒนาเฉพาะด้านที่
เกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากงานเท่านั้น มีจ านวนทั้งสิ้น 5 ข้อ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พัฒนามาจากแบบ
วัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวแบบหลายมิติ (Multidimensional Measure of Work- 
Family conflict) ของ Carlson, Kacmar and Williams (2000) จ านวน 18 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความเครียดในการท างาน พัฒนาจากแบบวัดความเครียด
ในการท างานของ Paker and DeCottis (1983) ประกอบด้วยข้อค าถาม 13 ข้อ 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามการมองโลกในแง่ดี พัฒนาขึ้นมาจากแบบวัด Life 
Orientation Test หรือ LOT-R ของ Scheier, Carver and Bridges (1994) ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม 10 ข้อ 
 
5.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดด าเนินการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

(Statistical Package for the Social Sciences: SPSS) โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของประชากร สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยจะแสดงข้อมูลในรูปแบบของ ความถี่ ร้อยละ 

2. วิเคราะห์ลักษณะของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้อเรียกร้องจากงาน  
ความเครียดในการท างาน การมองโลกในแง่ดี และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยจะ
แสดงข้อมูลของค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3. วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน กับ ความเครียดในการ
ท างาน โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient)  

4. วิเคราะห์การเป็นตัวแปรก ากับของการมองโลกในแง่ดี ต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อเรียกร้องจากงาน กับ ความเครียดในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์โมเดลเชิงพหุคูณเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression Model)  

5. วิเคราะห์การเป็นตัวแปรก ากับของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงาน กับ ความเครียดในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์โมเดลเชิง
พหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression Model)  

 



68 
 

5.5 สรุปผลการวิจัย 

 

จากวัตถุประสงค์ที่ระบุว่าเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับ
ความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัว
แปรก ากับ จากการศึกษาพบว่า 

1.การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการ
ท างาน พบว่า ข้อเรียกร้องจากงานมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .334  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2.การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการ
ท างานโดยมีการมองโลกในแง่ดีและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ พบว่า
การมองโลกในแง่ดีสามารถก ากับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการ
ท างานได้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปฏิสัมพันธ์เท่ากับ -1.055 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  และ ∆R2      มีค่าเท่ากับ .203 ส่วนความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่เป็นตัวแปรก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน 

 

5.6 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

 

1.ด้านข้อเรียกร้องจากงาน จากการศึกษาจะพบว่าข้อเรียกร้องจากงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่
จะก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน ดังนั้นองค์การควรพิจารณาถึงข้อเรียกร้องจากงานในมุมต่างๆ
ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ เช่น ภาระงานที่บุคลากรต้องรับผิดชอบมีความเหมาะสมหรือไม่ 
ระยะเวลาที่บุคลากรต้องใช้ในการท างานมีมากเพียงพอหรือไม่ เป็นต้น แล้วปรับหน้าที่ความ
รับผิดชอบดังกล่าวให้มีความเหมาะสมเพ่ือป้องกันไม่ให้ข้อเรียกร้องจากงานเหล่านั้นก่อให้เกิด
ความเครียดในการท างานแก่บุคลากรขององค์การ 

2. ด้านการมองโลกในแง่ดี จากผลการศึกษาพบว่าการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับ
ความสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน โดยองค์การควรให้ความส าคัญกับ
การมองโลกในแง่ดีของบุคลากร โดยองค์การอาจจะเริ่มจากการคัดเลือกรับบุคคลเข้าท างานใน
องค์การ โดยอาจจะมีแบบทดสอบการมองโลกในแง่ดีเป็นแบบทดสอบก่อนการพิจารณาคัดเลือกรับ
บุคคลเข้าท างานในองค์การ โดยให้การมองโลกในแง่ดีเป็นปัจจัยหนึ่งในการพิจารณาคัดเลือกรับบุคคล
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เข้าท างาน หรือองค์การอาจจะเน้นที่การพัฒนาบุคลากรขององค์การในด้านการมองโลกในแง่ดี โดย
การจัดอบรมให้ความรู้ และเสริมสร้างการมองโลกในแง่ดีในตัวบุคลากร เนื่องจากการมองโลกในแง่ดี
เป็นปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยลดความเครียดในการท างานของบุคลากรได้ 

3. ด้านความเครียดในการท างาน เนื่องจากความเครียดในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญ
ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้เกิดผลเสียแก่ทั้งองค์การและบุคลากร องค์การจึงจ าเป็นที่จะต้องให้ความส าคัญ
กับการจัดการกับความเครียดในการท างาน โดยองค์การอาจจัดให้มี โครงการหรือนโยบายการจัดการ
ความเครียด ที่เริ่มจากการค้นหาปัญหาที่ เกิดขึ้นกับบุคลากรที่ เชื่อว่าเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในการท างาน จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ปัญหา วางแนวทางเพ่ือแก้ไขปัญหา รวมถึงการ
ประเมินผลการแก้ปัญหาร่วมกับบุคลากรด้วย 

4. ด้านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ถึงแม้ว่าจากการศึกษาพบว่าความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์กับความเครียดในการท างาน แต่ส าหรับองค์การแล้ว
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่ใช่ปัจจัยที่องค์การจะสามารถเข้าไปควบคุมได้โดยตรง แต่
เนื่องจากเป็นปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการท างานของบุคลากร ท าให้องค์การจ าเป็นที่
จะต้องหาวิธีป้องกัน เช่น บุคลากรที่มีบุตรแต่ไม่สามารถดูแลบุตรได้ในขณะท างาน องค์การควรจัด
สถานที่ดูแลบุตรให้บุคลากร เพื่อลดเวลาและความกังวลในการดูแลบุตร หรืออาจจะสร้างความเข้าใจ
ของสมาชิกในครอบครัวของบุคลากรเพ่ือให้เข้าใจถึงสภาพการท างาน หรือบรรยากาศในการท างาน 
เช่น การจัดโครงการท่องเที่ยวแบบน าครอบครัวไปด้วย เพ่ือให้ครัวครัวของบุคคลากรมีความรู้จักและ
คุ้นเคยกับองค์การ และยังเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีภายในครอบครัว เป็นต้น 

 

5.7 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 

1. การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มพนักงานประจ า สายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎแห่งหนึ่งเท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปผู้ที่สนใจอาจจะท าการศึกษากับกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะแตกต่างกันออกไป ทั้งในด้านต าแหน่งงาน หน่วยงาน หรือองค์การเพ่ือวิเคราะห์
ให้ลึกลงไปในแต่ละกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือน าผลการศึกษามาวิเคราะห์ เปรียบเทียบ เพ่ือให้ผลการศึกษามี
ความน่าเชื่อถือ และสามารถอธิบายไปยังประชากรกลุ่มต่างๆได้มากข้ึน 

2. การศึกษาเกี่ยวกับการมองโลกในแง่ดีจะมี 2 ประเภท คือ การมองโลกในแง่ดีแนว
การคาดหวัง กับการมองโลกในแง่ดีแบบการระบุสาเหตุ  ในการศึกษาครั้งต่อไปผู้ที่สนใจอาจจะ
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เปลี่ยนไปศึกษาการมองโลกในแง่ดีแบบการระบุสาเหตุ เพ่ือดูผลการศึกษาว่าจะออกมาเหมือนกับการ
มองโลกในแง่ดีแนวการคาดหวังหรือไม่ 

3. การศึกษาครั้งต่อไป ผู้ที่สนใจศึกษาอาจเปลี่ยนตัวแปรก ากับจากการมองโลกในแง่ดี 
หรือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรอ่ืนๆ เช่น ความสามารถในการเผชิญและ    
ฝ่าฟันอุปสรรค ความเชื่ออ านาจในการควบคุมภายใน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ สัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น เพ่ือน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
 

ผลการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Reliability) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item – Total Correlation : CITC) ของแบบสอบถาม
รายข้อ (N=60) 

ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

แบบสอบถามข้อเรียกร้องจากงาน Cronbach’s Alpha = .747 

1 งานของฉัน เรียกร้องให้ฉันต้องท างานอย่างรวดเร็ว .621 

2 งานของฉัน เรียกร้องให้ฉันต้องท างานอย่างหนัก  .731 

3 ฉันไม่ถูกร้องขอให้ท างานในปริมาณท่ีมากเกินไป .350 

4 ฉันมีเวลามากเพียงพอที่จะท างานให้ส าเร็จ .572 

5 ในการท างานของฉัน ไม่มีความต้องการที่ขัดแย้งกันจากบุคคลอ่ืน .336 

แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว Cronbach’s Alpha = .958 

1 งานของฉันท าให้ฉันไม่สามารถท ากิจกรรมร่วมกับครอบครัวได้เท่าท่ีต้องการ .468 

2 เวลาที่ฉันต้องทุ่มเทให้กับการท างาน ท าให้ฉันไม่สามารถรับผิดชอบและท า
กิจกรรมร่วมกับครอบครัวได้เท่าท่ีควร 

.555 

3 ฉันต้องพลาดการท ากิจกรรมร่วมกับครอบครัวเพราะต้องใช้เวลาท างานที่ฉัน
ต้องรับผิดชอบ 

.605 

4 เวลาที่ฉันใช้เพื่อรับผิดชอบกิจกรรมในครอบครัว มักจะรบกวนงานที่ฉันต้อง
รับผิดชอบ 

.712 

5 เวลาที่ฉันใช้กับครอบครัว มักเป็นสาเหตุท าให้ฉัน ไม่ได้ร่วมกิจกรรมในงาน ที่
เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพการงานของฉัน 

.816 

6 ฉันพลาดการท ากิจกรรมหลายอย่างในงาน เพราะต้องใช้เวลาท าสิ่งที่ต้อง
รับผิดชอบในครอบครัว 

.811 
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ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

7 เมื่อฉันกลับบ้านหลังจากเลิกงาน ฉันมักจะเหนื่อยเกินกว่าที่จะท ากิจกรรม
ร่วมกับครอบครัว 

.682 

8 บ่อยครั้งฉันรู้สึกอ่อนล้าจากการท างาน จนไม่มีแรงพอที่จะมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมของครอบครัว 

.752 

9 เนื่องจากความกดดันจากการท างาน ท าให้ฉันรู้สึกเครียด เกินกว่าจะท าสิ่งที่
ชอบหลังเลิกงาน 

.745 

10 ความเครียดจากครอบครัว ท าให้ฉันคิดหมกมุ่นกับเรื่องของครอบครัวขณะ
ท างานบ่อยครั้ง 

.667 

11 ฉันมักจะมีความเครียดจากความรับผิดชอบต่อครอบครัว ท าให้ฉันไม่มีสมาธิ
ในการท างาน 

.730 

12 ความเครียดและความวิตกกังวลในชีวิตครอบครัวท าให้ความสามารถในการ
ท างานของฉันลดลง 

.756 

13 พฤติกรรมที่ฉันใช้แก้ปัญหาในงานแล้วได้ผลดี แต่เมื่อฉันน าไปใช้กับ
ครอบครัวกลับไม่ได้ผล 

.775 

14 พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและจ าเป็นต่อการท างานของฉัน เมื่อน าไปใช้กับ
ครอบครัวมักจะได้ผลตรงข้ามกับท่ีท าในที่ท างาน 

.847 

15 พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพต่อการท างาน ไม่สามารถช่วยให้ฉันเป็นสมาชิกท่ี
ดีของครอบครัวได้ 

.774 

16 พฤติกรรมที่ใช้ได้ผลดีกับท่ีบ้าน เมื่อน าไปใช้ในที่ท างานกลับไม่ได้ผล .860 

17 พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและจ าเป็นที่ใช้กับครอบครัว เมื่อฉันน าไปใช้ในที่
ท างานกลับได้ผลตรงข้าม 

.836 

18 พฤติกรรมการแก้ปัญหาที่ใช้ได้ผลกับครอบครัวกลับไม่สามารถใช้แก้ปัญหา
ในที่ท างานได้ 

.853 
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ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

แบบสอบถามความเครียดในการท างาน Cronbach’s Alpha = .949 

1 ฉันมักจะรู้สึกหงุดหงิดและกระวนกระวายใจกับการท างานของฉัน .704 

2 การท างานที่นี่ ท าให้ฉันมีเวลาให้กับครอบครัวน้อยลง .775 

3 ฉันต้องทุ่มเทให้กับงานของฉัน มากกว่าที่ควรจะเป็น .739 

4 ฉันใช้เวลาท างานมากจนกระทั่ง ไม่สังเกตถึงสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นรอบตัว .743 

5 บ่อยครั้งที่งานของฉัน ท าให้ฉันต้องท างานอย่างหนัก .790 

6 การท างานที่นี่ ท าให้เหลือเวลาที่จะกระท ากิจกรรมอย่างอ่ืนน้อยลง .778 

7 บางครั้งเมื่อฉันนึกถึงงานที่ท า ท าให้ฉันรู้สึกอึดอัด .796 

8 บ่อยครั้งฉันรู้สึกว่า ฉันผูกติดกับองค์การ .802 

9 ฉันมีงานมากเกินไปแต่มีเวลาน้อยท่ีจะท างานนั้น .752 

10 ฉันรู้สึกผิด เมื่อฉันลางาน .723 

11 บางครั้งฉันรู้สึกขยาดเสียงโทรศัพท์ดังที่บ้าน เพราะคิดว่าจะเป็นเรื่องที่
เกี่ยวกับงาน 

.730 

12 ฉันรู้สึกเหมือนกับว่าฉันท างานแทบจะไม่มีวันหยุด .782 

13 เพ่ือนร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกับฉัน ส่วนมากหมดไฟในการท างานจาก
งานที่ท า 

.613 

แบบสอบถามการมองโลกในแง่ดี Cronbach’s Alpha = .837 

1 ในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน ฉันมักจะคาดหวังในทางที่ดีเสมอ .552 

2 มันง่ายส าหรับฉันที่จะผ่อนคลาย .568 

3 หากจะมีสิ่งที่เลวร้ายเกิดขึ้นกับฉัน ยังไงแล้ว สิ่งเลวร้ายนั้นมันจะต้องเกิดขึ้น .409 

4 ฉันมองอนาคตของตนเองในแง่ดีเสมอ .737 
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ข้อ ข้อค าถาม Corrected 
Item – Total 
Correlation 

5 ฉันสนุกสนานกับเพ่ือนๆอย่างมาก .644 

6 การท าตัวให้ยุ่งอยู่เสมอเป็นสิ่งส าคัญมากส าหรับฉัน .318 

7 ฉันแทบจะไม่คาดหวังว่าสิ่งต่างๆ จะส าเร็จตามที่ฉันต้องการ .685 

8 ฉันไมรู่้สึกผิดหวังง่ายๆ .391 

9 สิ่งดีๆไม่ค่อยจะเกิดขึ้นกับตัวฉัน .606 

10 โดยภาพรวมแล้ว ฉันคาดหวังว่าจะมีสิ่งดีๆ เกิดขึ้นกับฉัน มากกว่าสิ่งที่
เลวร้าย 

.691 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานกับความเครียดในการท างาน โดยมีการมองโลกในแง่ดี 
และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรก ากับ  

 

ค าชี้แจง  1.ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นพนักงานประจ าสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฎแห่งหนึ่ง 

  2.โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตรงกับความรู้สึก / ความคิดเห็นของท่าน 

มากที่สุด 

  3.ผลการศึกษาจะน าเสนอในภาพรวม จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานใดๆของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ตอนที่1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.เพศ    ชาย 

     หญิง 

 

2.อายุ     ต่ ากว่า 30 ป ี  31 – 40 ปี   

 41 – 50 ปี   50 ปีขึ้นไป   

 

3.ระดับการศึกษาสูงสุด   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

     ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

 

4.สถานภาพสมรส  โสด    สมรส 

     หย่า    หม้าย 
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5.อายุงาน    ต่ ากว่า 5 ปี   6 – 10 ปี   

     11 – 15 ปี   16 - 20 ปี   

     20 ปี ขึ้นไป 

 

6.ชื่อหน่วยงาน  ....................................................................................................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบวัดข้อเรียกร้องจากงาน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับระดับความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงข้อเดียว โดยมีระดับความรู้สึกนึกคิด ดังนี้ 

 1 หมายถึง ลักษณะงานดังกล่าว มีลักษณะตรงกับงานของฉันน้อยที่สุด 

2 หมายถึง ลักษณะงานดังกล่าว มีลักษณะตรงกับงานของฉันเล็กน้อย 

 3 หมายถึง ลักษณะงานดังกล่าว มีลักษณะตรงกับงานของฉันปานกลาง 

4 หมายถึง ลักษณะงานดังกล่าว มีลักษณะตรงกับงานของฉันมาก 

 5 หมายถึง ลักษณะงานดังกล่าว มีลักษณะตรงกับงานของฉันมากที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ข้อที่ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

1 2 3 4 5 

1 งานของฉัน เรียกร้องให้ฉันต้องท างาน
อย่างรวดเร็ว 

     

2 งานของฉัน เรียกร้องให้ฉันต้องท างาน
อย่างหนัก 

     

3 ฉันไม่ถูกร้องขอให้ท างานในปริมาณท่ี
มากเกินไป 

     

4 ฉันมีเวลามากเพียงพอที่จะท างานให้
ส าเร็จ 

     

5 ในการท างานของฉัน ไม่มีความ
ต้องการที่ขัดแย้งกันจากบุคคลอื่น 
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ตอนที่ 3 แบบสอบวัดการรับรู้ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับระดับความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงข้อเดียว โดยมีระดับความรู้สึกนึกคิด ดังนี้  

 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

2 หมายถึง เห็นด้วยเล็กน้อย 

 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 

ข้อที่ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

1 2 3 4 5 

1 งานของฉันท าให้ฉันไม่สามารถท า
กิจกรรมร่วมกับครอบครัวได้เท่าท่ี
ต้องการ 

     

2 เวลาที่ฉันต้องทุ่มเทให้กับการท างาน 
ท าให้ฉันไม่สามารถรับผิดชอบและท า
กิจกรรมร่วมกับครอบครัวได้เท่าท่ีควร 

     

3 ฉันต้องพลาดการท ากิจกรรมร่วมกับ
ครอบครัวเพราะต้องใช้เวลาท างานที่
ฉันต้องรับผิดชอบ  

     

4 เวลาที่ฉันใช้เพื่อรับผิดชอบกิจกรรมใน
ครอบครัว มักจะรบกวนงานที่ฉันต้อง
รับผิดชอบ  

     

5 เวลาที่ฉันใช้กับครอบครัว มักเป็น
สาเหตุท าให้ฉัน ไม่ได้ร่วมกิจกรรมใน
งาน ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า
ในอาชีพการงานของฉัน  
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6 ฉันพลาดการท ากิจกรรมหลายอย่างใน
งาน เพราะต้องใช้เวลาท าสิ่งที่ต้อง
รับผิดชอบในครอบครัว  

     

7 เมื่อฉันกลับบ้านหลังจากเลิกงาน ฉัน
มักจะเหนื่อยเกินกว่าที่จะท ากิจกรรม
ร่วมกับครอบครัว 

     

8 บ่อยครั้งฉันรู้สึกอ่อนล้าจากการท างาน 
จนไม่มีแรงพอที่จะมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมของครอบครัว  

     

9 เนื่องจากความกดดันจากการท างาน 
ท าให้ฉันรู้สึกเครียด เกินกว่าจะท าสิ่งที่
ชอบหลังเลิกงาน  

     

10 ความเครียดจากครอบครัว ท าให้ฉันคิด
หมกมุ่นกับเรื่องของครอบครัวขณะ
ท างานบ่อยครั้ง  

     

11 ฉันมักจะมีความเครียดจากความ
รับผิดชอบต่อครอบครัว ท าให้ฉันไม่มี
สมาธิในการท างาน  

     

12 ความเครียดและความวิตกกังวลในชีวิต
ครอบครัวท าให้ความสามารถในการ
ท างานของฉันลดลง  

     

13 พฤติกรรมที่ฉันใช้แก้ปัญหาในงานแล้ว
ได้ผลดี แต่เมื่อฉันน าไปใช้กับครอบครัว
กลับไม่ได้ผล 

     

14 พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและจ าเป็น
ต่อการท างานของฉัน เมื่อน าไปใช้กับ
ครอบครัวมักจะได้ผลตรงข้ามกับท่ีท า
ในที่ท างาน  
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15 พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพต่อการ
ท างาน ไม่สามารถช่วยให้ฉันเป็น
สมาชิกท่ีดีของครอบครัวได้  

     

16 พฤติกรรมที่ใช้ได้ผลดีกับท่ีบ้าน เมื่อ
น าไปใช้ในที่ท างานกลับไม่ได้ผล 

     

17 พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและจ าเป็น
ที่ใช้กับครอบครัว เมื่อฉันน าไปใช้ในที่
ท างานกลับได้ผลตรงข้าม  

     

18 พฤติกรรมการแก้ปัญหาที่ใช้ได้ผลกับ
ครอบครัว กลับไม่สามารถใช้แก้ปัญหา
ในที่ท างานได้ 
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ตอนที่ 4 แบบสอบวัดความเครียดในการท างาน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับระดับความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงข้อเดียว โดยมีระดับความรู้สึกนึกคิด ดังนี้ 

 1 หมายถึง งานประจ าวันท าให้เกิดความเครียดน้อยที่สุด 

2 หมายถึง งานประจ าวันท าให้เกิดความเครียดเล็กน้อย 

 3 หมายถึง งานประจ าวันท าให้เกิดความเครียดปานกลาง 

4 หมายถึง งานประจ าวันท าให้เกิดความเครียดมาก 

 5 หมายถึง งานประจ าวันท าให้เกิดความเครียดมากท่ีสุด 

ข้อที่ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

1 2 3 4 5 

1 ฉันมักจะรู้สึกหงุดหงิดและกระวน
กระวายใจกับการท างานของฉัน 

     

2 การท างานที่นี่ ท าให้ฉันมีเวลาให้กับ
ครอบครัวน้อยลง 

     

3 ฉันต้องทุ่มเทให้กับงานของฉัน มากกว่า
ที่ควรจะเป็น 

     

4 ฉันใช้เวลาท างานมากจนกระทั่ง ไม่
สังเกตถึงสิ่งต่างๆที่เกิดข้ึนรอบตัว 

     

5 บ่อยครั้งที่งานของฉัน ท าให้ฉันต้อง
ท างานอย่างหนัก 

     

6 การท างานที่นี่ ท าให้เหลือเวลาที่จะ
กระท ากิจกรรมอย่างอ่ืนน้อยลง 

     

7 บางครั้งเมื่อฉันนึกถึงงานที่ท า ท าให้ฉัน
รู้สึกอึดอัด 

     

8 บ่อยครั้งฉันรู้สึกว่า ฉันผูกติดกับองค์การ      
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9 ฉันมีงานมากเกินไปแต่มีเวลาน้อยท่ีจะ
ท างานนั้น 

     

10 ฉันรู้สึกผิด เมื่อฉันลางาน      

11 บางครั้งฉันรู้สึกขยาดเสียงโทรศัพท์ดังที่
บ้าน เพราะคิดว่าจะเป็นเรื่องที่เก่ียวกับ
งาน 

     

12 ฉันรู้สึกเหมือนกับว่าฉันท างานแทบจะ
ไม่มีวันหยุด 

     

13 เพ่ือนร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกับฉัน 
ส่วนมากหมดไฟในการท างานจากงาน 

ที่ท า 
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ตอนที่ 5 แบบวัดการมองโลกในแง่ดี 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ในช่องที่ตรงกับระดับความรู้สึก/ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
เพียงข้อเดียว โดยมีระดับความรู้สึกนึกคิด ดังนี้ 

 1 หมายถึง ตรงกับตนเองน้อยที่สุด 

2 หมายถึง ตรงกับตนเองน้อย 

 3 หมายถึง ตรงกับตนเองปานกลาง 

4 หมายถึง ตรงกับตนเองมาก 

 5 หมายถึง ตรงกับตนเองมากที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ข้อที่ ข้อความ ระดับความรู้สึก 

1 2 3 4 5 

1 ในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน ฉันมักจะ
คาดหวังในทางที่ดเีสมอ 

     

2 มันง่ายส าหรับฉันที่จะผ่อนคลาย      

3 หากจะมีสิ่งที่เลวร้ายเกิดขึ้นกับฉัน 
ยังไงแล้ว สิ่งเลวร้ายนั้นมันจะต้อง
เกิดข้ึน 

     

4 ฉันมองอนาคตของตนเองในแง่ดีเสมอ      

5 ฉันสนุกสนานกับเพ่ือนๆอย่างมาก      

6 การท าตัวให้ยุ่งอยู่เสมอเป็นสิ่งส าคัญ
มากส าหรับฉัน 

     

7 ฉันแทบจะไม่คาดหวังว่าสิ่งต่างๆ จะ
ส าเร็จตามที่ฉันต้องการ 

     

8 ฉันไมรู่้สึกผิดหวังง่ายๆ      

9 สิ่งดีๆไม่ค่อยจะเกิดขึ้นกับตัวฉัน      

10 โดยภาพรวมแล้ว ฉันคาดหวังว่าจะมีสิ่ง
ดีๆ เกิดข้ึนกับฉัน มากกว่าสิ่งที่เลวร้าย 
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ชื่อ นายไพมลิน แจ่มพงษ์ 
วันเดือนปีเกิด 22 มีนาคม 2530 
  
  

  
 
  

 

  

  
 


