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            การวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผู้ ร่วมงาน (workplace social support) การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน (family support to 
work) ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน (happiness at work) โดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
(vigor) เป็นตวัแปรสง่ผา่นในกลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานประจ าบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ มาตรวดัการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน (α = .85)  มาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน (α 
= .92) มาตรวดัความสขุในการท างาน (α = .93) และมาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน (α 
= .93) ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของ
ความสขุในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (คา่ประมาณขนาดอิทธิพลโดยรวม = 0.7621, p 
< .001) การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานไม่เป็นตวัท านายความสขุในการท างาน (คา่ประมาณ
ขนาดอิทธิพลโดยรวม = 0.0439, p = .54) ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น
ทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญั (คา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางอ้อม = .1517, ช่วงความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 
95% ระหวา่ง 0.0778 ถึง 0.2670) แตไ่ม่มีบทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นของอิทธิพลเชิงท านาย
ของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน (คา่ประมาณขนาดอิทธิพล
ทางอ้อม = .0390, ช่วงความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% อยูร่ะหวา่ง -0.0136 ถึง 0.1167) ผลการวิจยันี ้
ชีใ้ห้เห็นวา่ผู้ ท่ีได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน มกัจะรายงานความสขุในการท างานสงู 
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 The aim of this research is to study the relationships among workplace social 
support, family support to work, and happiness at work, and the mediating effect of 
vigor. The data were collected from 150 Thai employees of organizations in Bangkok 
and metropolitan area. Research instruments were workplace social support scale (α = 
.85), family support to work scale (α = .92), happiness at work scale (α = .93), and 
vigor scale (α = .93). Results show that workplace social support can significantly 
predict happiness at work (point estimate of total effect = 0.7621, p < .001). Family 
support to work cannot predict happiness at work (point estimate of total effect = 
0.0439, p = .54). Vigor has a significant mediating effect on the relationship between 
workplace social support and happiness at work (point estimate of indirect effect = 
.1517, BC 95% CI 0.0778 to 0.2670).However, vigor has no mediating effect on the 
relationship between family support to work and happiness at work (point estimate of 
indirect effect = .0390, BC 95% CI -0.0136 to 0.1167). The results reveal that 
participants who perceive support from workplace reported higher happiness at work 
and this relationship is mediated partially by vigor. The role of vigor is discussed. 
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กิตตกิรรมประกาศ 

 ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุอาจารย์ ดร. วชัราภรณ์ บญุญศริิวฒัน์ อาจารย์ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์ ท่ีสละเวลาอนัมีคา่ ให้ความรู้และค าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ท าให้วิทยานิพนธ์เลม่นี ้
ส าเร็จลลุว่งได้เป็นอยา่งดี รวมถึงการให้ข้อคิดในการท างาน และเป็นแบบอยา่งที่ดีในการท างาน
ด้วยความทุ่มเท รอบคอบและเอาใจใสใ่นงาน  
 ขอกราบขอบพระคณุ อาจารย์ ดร.อภิชญา ไชยวฒุิกรณ์วานิช ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ อาจารย์จรุงกลุ บรูพวงศ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.พรรณทิพย์ ศริิวรรณบศุย์ ท่ีให้
เกียรติเป็นกรรมการสอบและได้ให้ค าแนะน าท่ีมีคณุคา่ในการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ 
 ขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยัทกุท่าน รวมทัง้
ศาสตราจารย์ ดร.ชชูยั สมิทธิไกร อาจารย์ประจ าสาขาวิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่รองศาสตราจารย์ ดร.ธีระพร อวุรรณโณ รองศาสตราจารย์ ดร.สมโภชน์     
เอ่ียมสภุาษิต ท่ีได้ประสิทธิประสาทความรู้ด้านจิตวิทยาและให้ค าแนะน ารวมทัง้ข้อคิดท่ีเป็น
ประโยชน์ทางด้านวิชาการและการด าเนินชีวิต และขอขอบคณุเจ้าท่ีทกุท่านของคณะจิตวิทยา 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท่ีให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่ผู้วิจยัมาตลอด 2 ปี 
 ขอขอบคณุ คณุเอกภมูิ เรียนลกึ คณุบญุเลิศ แสงเดช คณุมงคล-คณุอษุา มัน่เจริญโชติ
คณุไพโรจน์ ประสาธน์กนก บริษัท จีเอฟเอ คอปอเรชัน่ จ ากดั บริษัท มซูาชิ ออโตพาร์ท (ประเทศ
ไทย) จ ากดั บริษัท ดีดีเค (ประเทศไทย) จ ากดั บริษัท พี.ซี. เทคนิคอล คอนโทรล จ ากดั หจก. ไกด์ 
ออโต้ พาร์ท ผู้ให้ความช่วยเหลือผู้วิจยัในการเก็บข้อมลูการวิจยัครัง้นี ้รวมถึงกลุม่ตวัอยา่งทกุท่าน
ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ซึง่ท าให้ได้ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ในการวิจยั 
 ขอขอบคณุ คณุภารดี ศรีสวุรรณธชั คณุกมล ศรีตัง้รัตนกลุและพ่ีๆ น้องๆ อีก 9 คน ท่ีคอย
เป็นก าลงัใจ ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือและอยูเ่คียงข้างกนัมาตลอด 
 ขอขอบคณุ คณุเจษฎา หาญบาง ผู้คอยผลกัดนั ให้การสนบัสนนุในทกุๆ ด้าน คอยเป็น
ก าลงัใจ และให้แนวทางการคิดเม่ือท้อแท้ จนกระทัง่การเรียนและการวิจยัส าเร็จลลุว่งได้เป็นอยา่ง
ดี 
 สดุท้ายนีข้อกราบขอบพระคณุ คณุพอ่เกชุ้นผู้ลว่งลบั และคณุแม่เรือนมลู ศรีพฒันกลุ ผู้ให้
ก าเนิด ให้การเลีย้งด ูอบรมสัง่สอน ให้ความรัก และสนบัสนนุด้านการศกึษาของผู้วิจยัมาโดย
ตลอด คณุประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจยัในครัง้นี ้ผู้วิจยัขอมอบแดบ่พุการี คณาจารย์ และทกุท่าน
ท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกบัการศกึษาในครัง้นี ้ 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

“หากคณุตอ้งการมีความสขุ ก็จงมี” วาทะโดย Alexei Konstantinovich Tolstoi (1884) 
ความสขุเป็นสิง่ท่ีมนษุย์สว่นใหญ่ให้ความส าคญัและแสวงหาวิธีการตา่งๆ ที่จะได้มาซึง่

ความสขุ การศกึษาเร่ืองความสขุโดยนกัปรัชญาได้เร่ิมขึน้ตัง้แตส่มยัท่ีมีการจดบนัทกึทาง
ประวตัิศาสตร์ จากงานวิจยัของ Diener, Sapyta, และ Suh (1998) ระบวุา่บคุคลสว่นใหญ่ให้
ความส าคญักบัความสขุมากท่ีสดุ และยงัพบวา่ความสขุเป็นเป้าหมายท่ีบคุคลให้คณุคา่สงูสดุใน
สงัคมสว่นใหญ่ ความสขุในชีวิตของบคุคลอาจเกิดจากหลายด้านประกอบกนั เช่น ความสขุในการ
ท างาน ความพงึพอใจในชีวิตสมรส เป็นต้น  

การท่ีบคุคลมีความสขุในการท างานถือเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานของความพงึพอใจในชีวิต 
เน่ืองจากงานเป็นสว่นประกอบท่ีส าคญัของอตัลกัษณ์ของบคุคล (person’s identity) และบคุคลก็
มกัจะใช้เวลาสว่นใหญ่ในชีวิตของตนเองไปกบัการท างานด้วย กระทรวงแรงงานของประเทศ
สหรัฐอเมริการายงานวา่ ในระหวา่งสปัดาห์การท างาน โดยเฉลี่ยแล้วพนกังานใช้เวลาท างาน
มากกวา่กิจกรรมอ่ืนๆ ในชีวิตประจ าวนั (Scott, 2008) Wright และ Cropanzano (2000) กลา่ววา่
พนกังานท่ีมีความสขุในการท างานน้อย มกัออ่นไหวตอ่สิ่งคกุคาม มีพฤตกิรรมป้องกนัตนเอง 
(defense) จากเพื่อนร่วมงานและมกัมีความคิดเชิงลบ ในทางตรงกนัข้าม พนกังานท่ีมีความสขุใน
การท างานมากกวา่ จะมีความไวตอ่โอกาสตา่งๆท่ีเข้ามาในชีวิต มีพฤตกิรรมให้การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานและมีความมัน่ใจในตนเอง สว่นพนกังานท่ีมีความทกุข์ จะมีอาการซมึเศร้า(depressed) 
แสดงออกถึงพลงังานและแรงจงูใจในการท างานน้อยและมีสมัฤทธิผลในการท างานน้อยลงไปด้วย 
ในมมุมองของอารมณ์ทางบวกในการท างานตอ่สมัพนัธภาพทางสงัคม Fredrickson (1998, 2001 
อ้างถึงใน Zelenski, Murphy, & Jenkins 2008) ระบวุา่ อารมณ์ทางบวกเป็นตวัสร้างและเพิ่มพนู 
(broaden and build) ทกัษะและสายสมัพนัธ์ในสงัคม Zelenski และคณะ (2008) ท าการศกึษา
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัอารมณ์ทางบวกและผลลพัธ์ของอารมณ์ทางบวกพบวา่บคุคลท่ีมีอารมณ์
ทางบวกจะมีความสามารถในการท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน ให้การช่วยเหลือผู้ อ่ืนมากกวา่ และมีความ
ก้าวร้าวน้อยกวา่บคุคลท่ีไม่มี และอารมณ์ทางบวกยงัน าไปสูผ่ลงานท่ีดีขึน้ในงานท่ีมีความซบัซ้อน 
โดยเป็นตวักระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาตา่งๆ นอกจากความสขุในการท างานจะมี
ความส าคญัตอ่ตวับคุคลแล้ว ยงัเป็นปัจจยัท่ีช่วยสง่เสริมความส าเร็จทางธุรกิจในระดบัองค์การ
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ด้วย Zelenski และคณะ (2008) ท าการวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานท่ีมีความสขุใน
การท างานกบัผลิตผลของงาน (productivity) โดยประเมินความสขุในการท างานทัง้ด้านปัญญา
และอารมณ์ พบวา่บคุคลจะมีผลติผลในการท างานมากขึน้เมื่อพวกเขามีความสขุ  

Shirom (2011) ศกึษาอารมณ์ทางบวกท่ีเรียกวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน (vigor) โดย
อ้างถึงทฤษฎีการถนอมทรัพยากรท่ีมีคา่ (conservation of resources: COR) ของ Hobfoll (1989, 
2002) ระบวุา่บคุคลมีแหลง่ทรัพยากรในการท างานจากหลายแหลง่ องค์ประกอบทัง้ 3 ด้านของ
ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ซึง่ได้แก่ 1. พลงัทางกาย (physical strength) หมายถึง สมรรถภาพ
ทางร่างกายของบคุคล 2. พลงัทางอารมณ์ (emotional energy) หมายถึง ความสามารถในการ
แสดงออกอยา่งชดัเจนถึงความเห็นอกเห็นใจและการเข้าใจความรู้สกึของผู้ อ่ืน และ 3. พลงั
ทางการรู้คิด (cognitive liveliness) หมายถึง กระบวนการทางความคดิและจิตใจท่ีคลอ่งแคลว่ 
เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นตวับคุคลซึง่มีความสมัพนัธ์กบัแหลง่ทรัพยากรภายนอกอ่ืนๆ และ
สามารถกระตุ้นให้เกิดการพฒันาไปสูผ่ลลพัธ์ท่ีดีในบริบทของการท างานได้ จากการทบทวน
วรรณกรรมเก่ียวกบัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ยงัไมพ่บวา่มีผู้ท าการศกึษาในบริบทของการ
ท างานในประเทศไทย ผู้วิจยัจงึให้ความหมายในภาษาไทยวา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
Shirom (2011) ได้น าเสนอโครงร่างแหลง่ทรัพยากรตา่งๆ ซึง่เป็นเง่ือนไขน าไปสูผ่ลลพัธ์ท่ีดีใน
บริบทการท างานโดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ซึง่จะกลา่วโดยละเอียดใน
ล าดบัตอ่ไป Shraga และ Shirom (2009) ท าการวิจยัเชิงคณุภาพเพื่อศกึษาเงื่อนไขน า 
(antecedents) ท่ีเก่ียวข้องกบังาน ท่ีก่อให้เกิดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน พบวา่ปัจจยัด้านการ
ปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนเป็นตวัท านายความกระปรีก้ระเปร่าในงานได้เป็นอยา่งดี  

จากแนวคิดของทฤษฎีการถนอมทรัพยากรท่ีมีคา่กรอบแนวคดิเก่ียวกบัความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานท่ี Shirom (2011) น าเสนอ การสนบัสนนุทางสงัคมเป็นทรัพยากรท่ีท าให้
เกิดความสขุในการท างานและอาจเป็นทรัพยากรท่ีท าให้เกิดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน งานวิจยั
นีจ้งึต้องการท านายความสขุในการท างานด้วยตวัแปรการสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ท่ีแตกตา่ง
กนั เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบอิทธิพลของตวัท านายทัง้ 2 มิตใินการท านายตวัแปรเกณฑ์ และ
ทดสอบวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งความสมัพนัธ์หรือไม่ และ
เน่ืองจากยงัไมเ่คยมีผู้ท าการศกึษาตามกรอบแนวคิดนีใ้นไทย ผู้วิจยัจงึสนใจศกึษาตามกรอบ
แนวคดิของ Shirom (2011) เพื่อทดสอบกรอบแนวคิดนีว้า่สามารถใช้ท านายพฤตกิรรมการท างาน
ของคนไทยได้หรือไม่ ซึง่ผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การในการพฒันาบคุลากร องค์การ
สามารถน าผลการวิจยัไปประยกุต์กบัการเสริมสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศในการท างานเพื่อ
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เพิ่มความสขุในการท างาน โดยการพิจารณาปัจจยัด้านอารมณ์ทางบวกของบคุลากรในองค์การ 
อนัจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างานของบคุคล  

วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานโดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปร
สง่ผา่น 

 
ความหมาย แนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผู้วิจยัได้ศกึษาความหมาย แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน และความสขุในการ
ท างาน จากบทความและรายงานวิจยัทัง้ในและตา่งประเทศ โดยแบง่เป็น 5 สว่น ดงันี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความสขุในการท างาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจาก

ครอบครัวตอ่งาน ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ความพงึพอใจในงาน และความสขุในการท างาน  

1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างาน 

การศกึษาเร่ืองความสขุ หรือ Happiness นัน้นกัวิชาการจะมีการให้ค าจ ากดัความของ
ขอบเขตความสขุท่ีตนศกึษาแตกตา่งกนั ในมมุของจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) มีการ
ใช้ค าวา่ความสขุเชิงอตัวิสยั (subjective well-being: SWB) โดย Diener (1994); Diener, Suh, 
Lucas, และ Smith (1999) โดยระบวุา่ความสขุเชิงอตัวิสยัสามารถใช้แทนความสขุ (happiness) 
ได้ ซึง่ความสขุเชิงอตัวิสยัแยกออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. การประเมินความพงึพอใจในชีวิต
โดยรวม (life satisfaction) 2. ความพงึพอใจในมิติตา่งๆของชีวิต (satisfaction with important 
domains) เช่น สขุภาพ งาน เป็นต้น 3. อารมณ์ทางบวก (positive affect) และ 4. อารมณ์ทางลบ 
(negative affect) โดย Diener เสนอวา่เง่ือนไขน าและผลของภาวะสนันิษฐาน (construct) แตล่ะ
ตวันัน้แตกตา่งกนั จงึควรศกึษาแยกกนั การศกึษาความสขุในบริบทของการท างาน ในช่วงเร่ิมแรก
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มุง่เน้นการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานท่ีมีความสขุกบัผลิตผล โดยความสขุท่ีใช้ใน
การศกึษา คือ ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) และสขุภาวะทางจิตของพนกังาน 
(employee well-being) โดยสรุปการวิจยัท่ีศกึษาเร่ืองความสขุในการท างานและผลติผลในงาน 
จะใช้ “ความพงึพอใจในงาน” เป็นตวัแทนของความสขุในการท างาน และมีการให้ค าจ ากดัความ
วา่ ความพงึพอใจในงานเป็นอารมณ์ของบคุคลท่ีตอบสนองตอ่งาน เป็นผลเน่ืองมาจากการ
เปรียบเทียบผลลพัธ์กบัสิ่งท่ีบคุคลคาดหวงั หรือ สภาวะอารมณ์ท่ีมีความยินดีหรือพงึพอใจอนัเป็น
ผลมาจากการประเมินงานของตนวา่บรรลผุลสมัฤทธ์ิหรือให้ผลเอือ้อ านวยแก่สิง่ท่ีตนให้คณุคา่ 
หรือ สภาวะอารมณ์ทางบวกหรืออารมณ์ท่ีมีความยินดี พอใจท่ีเป็นผลจากการประเมินงานหรือ
ประสบการณ์ในงานของตน (Locke, 1969; Locke, 1976; Cranny, Smith, & Stone, 1992 อ้าง
ถึงใน Weiss, 2002)  

อยา่งไรก็ตาม นกัวิชาการในยคุตอ่มา (Carnny et al, 1992; Miner, 1992; Brief, 1998 
อ้างถึงใน Weiss, 2002) ให้ค าจ ากดัความความพงึพอใจในงานวา่เป็นเจตคติท่ีบคุคลมีตอ่งาน 
และ Weiss (2002) ได้มีการศกึษาเก่ียวกบัค าจ ากดัความ ภาวะสนันิษฐานของความพงึพอใจใน
งานโดยสรุปและให้ค าจ ากดัความความพงึพอใจในงานวา่เป็น เจตคตหิรือการประเมินท่ีบคุคลมี
ตอ่งานของตน ซึง่จะแตกตา่งจากสภาวะทางอารมณ์ (ทัง้อารมณ์บวกและลบ) ท่ีตอบสนองตอ่งาน
หรือบริบทในการท างาน ผู้วิจยัเห็นวา่ควรมีการศกึษาแยกเป็นการประเมินทางปัญญา คือ ความ
พงึพอใจในงาน (job satisfaction) และการประเมินทางอารมณ์ คือ ความสขุในการท างาน 
(happiness at work) การประเมินทางปัญญาหรือความพงึพอใจในงานนัน้ตามท่ีกลา่วไปข้างต้น
วา่มีผู้ให้ความสนใจศกึษาอยา่งมากมายในด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัผล
การปฏิบตัิงาน ซึง่ผลการวิจยัมีทัง้ท่ีระบวุา่ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัและไม่มีความสมัพนัธ์
กนั จงึมีนกัวิจยัจ านวนหนึง่ท าการทบทวนภาวะสนันิษฐานของความพงึพอใจในงานเป็นแนวคิด
ทางด้านปัญญา (cognitive conceptualization of job satisfaction) และเร่ิมให้ความสนใจกบั
องค์ประกอบทางอารมณ์มากขึน้ (Boehm & Lymbomirsky, 2008) และมีผลการศกึษาท่ีระบวุา่
อารมณ์ทางบวกสามารถเป็นตวัท านายผลการปฏิบตัิงานท่ีดีได้ (Wright & Cropanzano, 2000) 
นอกจากนีมี้การวิจยัท่ีพบวา่นกัศกึษาท่ีมีอารมณ์ทางบวกสงู มีความสามารถในการตดัสินใจและ
ทกัษะในการปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนสงูกวา่นกัศกึษาท่ีมีอารมณ์ทางบวกต ่ากวา่ นกัศกึษาท่ีมีความสขุ
จะมีศกัยภาพในการบริหารจดัการดีกวา่นกัศกึษาท่ีไม่มีความสขุด้วย (Staw & Barsade, 1993; 
Seligman & Schulman, 1986) จากผลการศกึษาในเบือ้งต้นเก่ียวกบัความสขุทางด้านอารมณ์ 
และเน่ืองจากยงัมีผู้ศกึษาความสขุในการท างานเชิงอารมณ์ไม่มากนกั ผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะ
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ศกึษาความสขุในการท างานเชิงอารมณ์และศกึษาอิทธิพลของตวัท านายเชิงความสมัพนัธ์ได้แก่
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน รวมถึงความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานในฐานะท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ก่อนกลา่วถึงความหมายของความสขุในการท างาน ผู้วิจยัขออธิบายถึงความหมายของ
ความสขุโดยทัว่ไป ดงันี ้

Diener (1984; 1994; 2000) กลา่ววา่ความสขุเป็นการประเมินชีวิตของบคุคล จาก
องค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ คือ   

1. องค์ประกอบทางปัญญา (cognition) เป็นการประเมินความสขุโดยใช้ความคดิเพ่ือ
ประเมินและตดัสินความพงึพอใจในชีวิตในภาพรวม (global assessment) 

2. องค์ประกอบทางอารมณ์ (affect) เป็นการประเมินความสขุโดยใช้ประสบการณ์ทาง
ความรู้สกึในแง่ของอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ 

โดยบคุคลจะมีความสขุเม่ือมีความรู้สกึสบายใจ พงึพอใจมากกวา่ความรู้สกึไมพ่งึพอใจ
หรือไม่สบายใจ และได้แบง่องค์ประกอบของความสขุออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. ความพงึพอใจในชีวิต (life satisfaction) คือ การประเมินและพิจารณาทางความคิด
ของบคุคล เก่ียวกบัชีวิตในภาพรวม โดยเทียบกบัมาตรฐานท่ีตนเป็นผู้ก าหนด หากเป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีตนตัง้ไว้บคุคลก็มีแนวโน้มท่ีจะรายงานความพงึพอใจในชีวิตสงู 

2. ความพงึพอใจในมิติตา่งๆ ที่มีความส าคญั (satisfaction with important domains) 
เช่น ความพงึพอใจในงาน เป็นต้น  

3. ความรู้สกึทางบวก (positive affect) เช่น ความรู้สกึสบายใจ สนกุสนาน เป็นต้น 
4. การมีอารมณ์ทางลบในระดบัต ่า (low level of negative affect) เช่น ความเศร้า เสียใจ 

ความไมส่บายใจ ความกลวั ความโกรธ เป็นต้น  

Seligman (1998) ผู้ ริเร่ิมแนวคดิจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) ท่ีมุง่เน้น
การศกึษาจดุเดน่และคณุลกัษณะท่ีดีเฉพาะบคุคล เพื่อพฒันาสิง่ท่ีดีในตวับคุคลให้ดียิ่งขึน้ ซึง่
จิตวิทยาเชิงบวกมีแนวคดิหลกั 3 ประการ (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) คือ 1. 
ประสบการณ์ท่ีดีท่ีบคุคลได้รับ (positive experience) ซึง่สาระส าคญัท่ีกลา่วถึงในแนวคิดนีก็้คือ 
ความสขุ 2. บคุลิกลกัษณะด้านบวกของบคุคล (positive personality) ได้แก่ จดุเดน่ในแตล่ะ
บคุคล ความสามารถพิเศษและพรสวรรค์ด้านตา่งๆ 3. สงัคมและสถาบนัท่ีดี (positive 
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communities and positive institutions) ได้แก่ สถาบนัท่ีดีท่ีช่วยสง่เสริมความสามารถและ
คณุลกัษณะเดน่ของบคุคล เช่น ครอบครัว โรงเรียน ซึง่ความสขุนัน้ Seligman (2002) กลา่ววา่มี 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. ความสขุใจสบายใจ (pleasure: The pleasure life) เกิดจากการมีอารมณ์ทางบวกของ
บคุคล 

2. ความมีสว่นร่วม (engagement: The engaged life) การมีสว่นร่วมอยา่งลกึซึง้กบั
ครอบครัว งาน ความรัก กิจกรรมหรืองานอดิเรกตา่งๆ  

3. การมีความหมาย (meaning: The meaningful life) หมายถึงการสร้างสิง่ท่ีมี
ความหมายจากการกระท าของตนเอง 

Gavin และ Mason (2004) กลา่ววา่ความสขุเป็นผลจากความรู้สกึภายในของแตล่ะคน 
สง่ผลให้เกิดความรู้สกึทางบวก เช่น ช่ืนชอบ พงึพอใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ความมีอิสระ คือ การท่ีบคุคลมีความสามารถท่ีจะคดิและเลือกในสิง่ท่ีต้องการ มี
อ านาจ เสรีภาพในการตดัสินใจ ท าให้คนมีความพงึพอใจในชีวิต สามารถควบคมุและก าหนดการ
กระท าของตนให้ตอบสนองความสขุของตน   

2. ความรู้ เป็นสว่นตดัสินใจในสิง่ท่ีต้องการได้ถกูต้อง รู้วา่ควรต้องใช้ความรู้อยา่งไร ใช้ให้
เกิดประโยชน์อยา่งไรบ้าง   

3. ความสามารถ เป็นสิง่ท่ีสามารถฝึกฝนได้โดยการจดัอบรมตา่งๆให้เกิดความรู้ความ
ช านาญ สง่เสริมให้เกิดวิสยัทศัน์และประสบการณ์ท่ีกว้างขวางขึน้  

Campbell, Converse, และ Rodgers (1976) กลา่ววา่ความสขุเป็นความรู้สกึของความ
พงึพอใจและการท่ีบคุคลนัน้สามารถควบคมุสถานการณ์ท่ีตงึเครียดในชีวิตได้ ความรู้สกึนัน้มีทัง้
ด้านบวกและด้านลบ บคุคลจะรับรู้ถึงสขุภาวะของตนในลกัษณะความพงึพอใจในชีวิต  

Wright และ Cropanzano (2007) กลา่ววา่ความสขุมีความหมายเชิงประสบการณ์ด้าน
อารมณ์ความรู้สกึท่ีดีเม่ือบคุคลได้รับประสบการณ์ของอารมณ์ทางบวก และมีอารมณ์เชิงลบต ่า  

1.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 

จากการศกึษาค้นคว้าพบวา่มีผู้ให้นิยามและความหมายของความสขุในการท างานไว้ดงันี ้
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Warr (1990) กลา่ววา่ ความสขุในการท างานเป็นความรู้สกึท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของ
บคุคลท่ีตอบสนองตอ่เหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ในการท างานหรือประสบการณ์ของบคุคลในการท างาน 

Manion (2003) ความสขุเป็นพลงัของอารมณ์ทางบวก ความรู้สกึสดช่ืน มีชีวิตชีวา 
ประสบการณ์ความสขุ ความสนกุสนานในการท างาน เป็นสว่นส าคญัในการท างาน ผลท่ีตามมา
ของความสขุในการท างานคือ ผลงานบรรลตุามเป้าหมายท่ีวางไว้ เกิดการคงอยูใ่นงาน มีความ
ตัง้ใจปฏิบตัิงานให้มีคณุภาพและประสทิธิภาพตอ่ไป  

 Boehm และ Lyubomirsky (2008) ให้ค าจ ากดัความบคุคลท่ีมีความสขุวา่ คือ การท่ี
บคุคลมีประสบการณ์ในอารมณ์ทางบวกบอ่ยครัง้ ซึง่อารมณ์ทางบวกท่ีกลา่วถึงนีไ้ด้แก่ ความ
สนกุสนาน (joy) ความพงึพอใจ (satisfaction) ความสขุใจ (contentment) ความกระตือรือร้น 
(enthusiasm) ความเอาใจใส ่(interest) เป็นต้น และระบวุา่ความเข้มข้นของอารมณ์ทางบวก
ไม่ได้เป็นตวัท านายความสขุของบคุคลได้เท่ากบัอารมณ์ทางบวกท่ีมีความเข้มข้นระดบัต ่าแต่
เกิดขึน้บอ่ยครัง้ 

Pryce-Jones (2010) ความสขุในการท างานเป็นความเช่ือท่ีสง่ผลให้บรรลผุลส าเร็จได้
สงูสดุและประสบความส าเร็จด้วยศกัยภาพของบคุคล 

จากการทบทวนความหมายของความสขุแบบทัว่ไปและในการท างานข้างต้น ผู้วิจยัให้
ความหมายของความสขุในการท างานในการวิจยัครัง้นีว้า่เป็น สภาวะท่ีบคุคลรับรู้ถึงความรู้สกึ
ของตนท่ีตอบสนองตอ่การท างาน เหตกุารณ์หรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน วา่มี
ความช่ืนชอบ พงึพอใจ เป็นสขุ สนกุสนานกบัการท างานและสิง่แวดล้อมในท่ีท างาน มีความเบกิ
บานแจ่มใส มีแรงบนัดาลใจ และมีอารมณ์ทางบวกมากกวา่อารมณ์ทางลบ  

1.2 แนวคดิและองค์ประกอบของความสุขในการท างาน 

 Warr (1990) จ าแนกองค์ประกอบของความสขุในการท างานไว้ 3 องค์ประกอบดงันี ้
 1. ความตื่นตวั (arousal) เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ีเกิดขึน้ในขณะท างาน โดยเกิด

ความรู้สกึสนกุกบัการท างานและไม่มีความรู้สกึวิตกกงัวลใดๆ ในการท างาน 
 2. ความพงึพอใจในงาน (pleasure) เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ีเกิดขึน้ในขณะท างานโดย

เกิดความรู้สกึเพลดิเพลนิ ชอบใจ พอใจ เตม็ใจ สนใจ มีความถกูใจและยินดีในการปฏิบตัิงานของ
ตน 
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 3. ความกระตือรือร้นในการท างาน (enthusiasm) เป็นความรู้สกึของบคุคลท่ีเกิดขึน้
ในขณะท างานโดยเกิดความรู้สกึวา่อยากท างาน มีความตื่นตวัท างานได้อยา่งคลอ่งแคลว่ รวดเร็ว 
กระฉบักระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 

 Manion (2003) ใช้ค าวา่ joy at work ในการศกึษาความสขุในการท างาน โดยแบง่เป็น
องค์ประกอบดงัตอ่ไปนี ้

 1. การตดิตอ่ (connections) หมายถึง สิง่ท่ีเป็นพืน้ฐานท าให้เกิดความสมัพนัธ์และสงัคม
ของบคุคลในท่ีท างาน ท าให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี ความร่วมมือ การให้การช่วยเหลือซึง่กนัและกนั 
ปฏิสมัพนัธ์กนัอยา่งเป็นมิตร และท าให้เกิดมิตรภาพระหวา่งการท างานกบับคุคลอ่ืนในท่ีท างาน  

 2. ความรักในงาน (love of the work) หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สกึรักและผกูพนักบังาน 
รับรู้วา่ตนมีพนัธกิจในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ มีความยินดี กระตือรือร้น เพลดิเพลนิและเตม็ใจท่ี
จะปฏิบตัิงาน รู้สกึเป็นสขุและภมูิใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

 3. ความส าเร็จในงาน (work achievement) หมายถึง การรับรู้วา่ตนปฏิบตัิงานได้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ การได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีท้าทายเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ มีอิสระใน
การท างาน ท าให้รู้สกึมีคณุคา่ในชีวิต เกิดความภาคภมูิใจในการพฒันาสิง่ตา่งๆเพื่อให้งานส าเร็จ  

 4. การเป็นท่ียอมรับ (recognition) หมายถึง การรับรู้วา่ตนได้รับการยอมรับและความ
เช่ือถือไว้วางใจจากผู้ ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 

 Fisher (2010) ศกึษาเก่ียวกบัความสขุในการท างานโดยใช้ช่ืองานวิจยัวา่ Happiness at 
Work ระบภุาวะสนันิษฐาน (construct) ของความสขุในการท างานวา่แบง่ออกได้เป็น 3 ระดบั ดงั
แสดงในตาราง 1 และได้ระบอุงค์ประกอบของความสขุในการท างานไว้ 7 องค์ประกอบดงันี ้
 1. ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) คือ เจตคติตอ่งานมีองค์ประกอบทัง้ด้าน
ปัญญาและอารมณ์ แตผู่้ศกึษาเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานจะให้ความสนใจท่ีด้านปัญญา โดย
เป็นการประเมินลกัษณะของงานมากกวา่การวดัประสบการณ์ทางอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ระหวา่งการ
ท างานหรือความรู้สกึท่ีเก่ียวกบังาน 

 2. ความผกูพนัตอ่องค์การ (organizational commitment) เมื่อกลา่วถึงความสขุในการ
ท างาน องค์ประกอบนีเ้ป็นองค์ประกอบถกูน ามาใช้วดัความสขุในการท างานมากเป็นอนัดบัสอง
รองจากความพงึพอใจในงาน ความพกูพนัตอ่องค์การทัง้ 3 องค์ประกอบคือ ความผกูพนัเชิง
อารมณ์ ความผกูพนัเชิงการลงทนุและความผกูพนัเชิงหน้าท่ี ล้วนแล้วแตมี่ความสมัพนัธ์กบั
ความสขุในการท างาน 
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 3. ความเก่ียวข้องในงาน (job involvement) เป็นภาวะสนันิษฐานท่ีได้รับความสนใจ
ตัง้แตปี่ 1965 โดย Lodahl และ Kejner (1965 อ้างถึงใน Fisher, 2010) โดยระบวุา่ความ
เก่ียวข้องในงานเป็นองค์ประกอบหนึง่ของความผกูพนัในงาน คดิวา่ตนเป็นสว่นหนึง่ของงานท่ีท า 
และแสดงให้เห็นวา่งานคือสิ่งท่ีสะท้อนความเป็นตวัตน (one’s identity) และสะท้อนคณุคา่ของตน 
(self-esteem)  
 4. ความผกูใจมัน่ (engagement) หมายถึงการท่ีบคุคลอทุิศกายใจเพื่องาน มีความเอาใจ
ใสต่อ่งานท่ีตนท า 
 5. ความเตบิโตงอกงามและความกระปรีก้ระเปร่า (thriving and vigor) เป็นภาวะ
สนันิษฐานท่ีถกูก าหนดขึน้มาใหม ่ซึง่ในบางการวิจยัระบวุา่เป็นองค์ประกอบหนึง่ของความผกูใจ
มัน่ในงาน  
 6. สภาวะลื่นไหลและแรงจงูใจภายใน (flow and intrinsic motivation) เป็นประสบการณ์
ทางอารมณ์ท่ีบคุคลเกิดความเพลดิเพลนิและเบกิบานใจขณะมีใจจดจ่อกบังานท่ีตนท า สภาวะลื่น
ไหลจะเกิดได้มากขึน้เมื่อบคุคลมีการรับรู้ความสามารถของตนท่ีสงูขึน้ (high self-efficacy) และ 
ได้รับทรัพยากรเช่นการสนบัสนนุจากองค์การ 
 7. อารมณ์ในการท างาน (affect at work) เป็นภาวะสนันิษฐานท่ีแตกตา่งจาก
องค์ประกอบท่ีกลา่วมาข้างต้น เน่ืองจากองค์ประกอบท่ีกลา่วมาทัง้หมดเป็นองค์ประกอบทางด้าน
ปัญญาหรือเจตคติ 

1.3 ที่มาของความสุขในการท างาน 

 Diener และ Biswas-Diener (2008) กลา่วถึงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสามารถ
ก่อให้เกิดความสขุในการท างานวา่มีลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้

 1. โอกาสในการควบคมุงานอยา่งอิสระ (opportunities for personal control) มี
ผลการวิจยัท่ีระบวุา่ บคุคลท่ีรู้สกึวา่ตนไมส่ามารถควบคมุสิง่ตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบังานของตนได้ จะ
มีปัญหาทางด้านสขุภาพมากกวา่บคุคลท่ีสามารถควบคมุงานของตนได้ การควบคมุสิง่ตา่งๆท่ี
กลา่วถึงนี ้หมายถึงการมีอิสระในการตดัสินใจในการแก้ปัญหา การประยกุต์ทกัษะตา่งๆ  

 2. ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย (jobs with a variety of tasks) ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย 
ท าให้พนกังานสามารถใช้ทกัษะท่ีตนมี และท าให้เกิดความผกูพนัในงานท่ีตนท าได้ 

 3. ผู้บงัคบับญัชาท่ีให้การสนบัสนนุ (supportive supervisors) หวัหน้างานท่ีดีคือผู้ ท่ีให้
ความใสใ่จตอ่บคุคล กระตุ้นให้บคุคลสามารถพฒันาตนเองได้ ให้อิสระในทางความคดิแตย่งัคงใส่
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ใจในผลงานของบคุคล ให้ข้อมลูป้อนกลบัท่ีเก่ียวข้องกบัผลงานซึง่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัซึง่
องค์การสามารถท าได้ การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างานท่ีดีจะท าให้บคุคลรู้สกึผอ่นคลาย
และสง่เสริมให้บคุคลสามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 4. การให้ความนบัถือและให้สถานะทางสงัคม (respect and status) การได้รับการ
ยอมรับนบัถือจากการท างานและท่ีท างาน ท าให้บคุคลเกิดความรู้สกึภมูิใจและรับรู้วา่ตนมี
ความสามารถ เมื่อบคุคลได้รับการปฏิบตัิจากลกูค้า เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารอย่างดี บคุคลจะ
รู้สกึถึงคณุคา่ของงานท่ีตนท าอยู ่และเป็นการกระตุ้นการเห็นคณุคา่ในตนของบคุคลด้วย 

 5. การจ่ายคา่จ้างและสวสัดิการท่ีดี (good pay and fringe benefits) ในสงัคมมนษุย์ทกุ
คนต้องใช้จ่ายเงินเพื่อแลกกบัปัจจยัพืน้ฐานของชีวิต ได้แก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม การรักษาพยาบาล 
การเดนิทาง เป็นต้น โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานในระดบัชนชัน้กลาง อยา่งไรก็ตาม Diener และ 
Biswas-Diener (2008) กลา่ววา่เงินอาจไมไ่ด้เป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้บคุคลมีความสขุเท่ากบั
ลกัษณะของงานหรือปัจจยัอ่ืนในท่ีท างาน 

 6. การให้ข้อมลูและแจ้งความคาดหวงัท่ีชดัเจนในหน้าท่ี (clear requirements and 
information on how to meet them) องค์การควรให้ข้อมลูเก่ียวกบัการท างานแก่บคุคล และแจ้ง
ความต้องการหรือความคาดหวงัในต าแหน่งหรือหน้าท่ีนัน้ๆ ตอ่บคุคลเพื่อให้บคุคลได้มีโอกาสใน
การพิจารณาวา่ตนมีความสามารถเหมาะสมกบังานหรือต าแหน่งนัน้หรือไม่ บคุคลจะมีความสขุ
ในการท างานได้เม่ือเขาได้ใช้ความสามารถหรือศกัยภาพของตนในการท างานได้อยา่งเต็ม
ความสามารถ 

 Shirom (2011) เสนอกรอบแนวคดิเก่ียวกบัอารมณ์ทางบวกท่ีเรียกวา่ความ
กระปรีก้ระเปร่าในงาน โดยแนวคิดดงักลา่วเสนอวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานอาจสามารถเป็น
ตวัแปรท านายสขุภาพจิตและผลทางบวกอื่นๆในการท างานได้ เน่ืองจากตวัชีว้ดัคณุภาพชีวิตท่ี
เก่ียวข้องกบัสขุภาพมีจ านวนไม่น้อยท่ีใช้ข้อค าถามเก่ียวกบัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน เช่น 
องค์การอนามยัโลก (World Health Organization: WHO) จงึมีความเป็นไปได้วา่ความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานจะมีผลตอ่สขุภาวะทางจิตโดยตรง 

1.4 ผลของความสุขในการท างาน 

Cropanzano และ Wright (2000) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสขุภาวะ (psychological 
well-being) ในการท างาน ความพงึพอใจในงาน กบัผลการปฏิบตัิงานพบวา่ สขุภาวะในการ



11 

 

ท างานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานมากกวา่ความพงึพอใจในงาน สอดคล้องกบัการวิจยั
ของ Wright และ Bonett (1997) และ Wright และคณะ (1993)  

Fisher (2010) จ าแนกผลของความสขุในการท างานตามระดบัของความดงันี ้

 1. ผลของความสขุชัว่คราว (consequences of transient happiness)  
 ผลของความสขุในสภาวะชัว่คราวหรือชัว่ขณะให้ผลบวกอยา่งมาก ในระดบัผลงาน
ประจ าวนัสภาวะอารมณ์ทางบวกมีความสมัพนัธ์กบัความคดิสร้างสรรค์และการท างานเชิงรุกใน
วนันัน้ๆ รวมทัง้ยงัเป็นตวัท านายตวัแปรทัง้สองข้างต้นของบคุคลในวนัท างานถดัไปด้วย นอกจากนี ้
ยงัช่วยลดความขดัแย้งระหวา่งบคุคลและกระตุ้นผลลพัธ์ท่ีดีในการประสานร่วมกนัระหวา่งบคุคล
ด้วย นอกจากผลในระยะสัน้ ความสขุในระดบัชัว่คราวหรืออารมณ์ทางบวกในการท างานสามารถ
เป็นตวัท านายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (organizational citizenship) และการ
หลีกหนีจากงาน (work deviance) ในระดบับคุคลได้ด้วย 

ในด้านผลการปฏิบตัิงานมีงานวิจยัท่ียืนยนัวา่ อารมณ์ทางบวกสามารถเพิ่มระดบัของ
ผลงานได้โดยผา่นกระบวนการสร้างแรงจงูใจในการท างาน การให้ผลป้อนกลบั (Erez & Isen, 
2002; Ilies & Judge, 2002; George & Brief, 1996; Seo et al., 2004 อ้างถึงใน Fisher, 2010) 

 2. ผลของความสขุระดบับคุคล (consequences of person-level happiness) 
 ความสขุระดบับคุคลสง่ผลบวกตอ่ทัง้ตวัพนกังานและองค์การ ดงันี ้ความสขุในการ
ท างานและความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกและอตัราการ
ลาออก การขาดงาน ความซมึเศร้า และพฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบตัิงาน และมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบตัิงาน และสขุภาพร่างกาย 
(Griffeth et al., 2000; Meyer et al., 2002; Hackett, 1989; Mathieu & Zajac, 1990; Dalal, 
2005; LePine et al., 2002; Faragher et al., 2005 อ้างถึงใน Fisher, 2010) 

 3. ผลของความสขุระดบักลุม่ (consequences of unit-level happiness)  
 ความสขุในระดบักลุม่ท่ี Fisher (2010) สรุปมาโดยรวมเป็นผลจากการประเมินความพงึ
พอใจในระดบักลุม่ กลา่วคือ ความพงึพอใจหรือความสขุระดบักลุม่สามารถเป็นตวัท านายความ
พงึพอใจของลกูค้า การรับรู้คณุภาพการบริการ ผลก าไร ผลิตผล อตัราการลาออกของพนกังานได้ 
(Brown & Lam, 2008; Harter et al., 2002 อ้างถึงใน Fisher, 2010) 
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ตาราง 1  
ภาวะสนันิษฐานทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสขุในทีท่ างาน 

ระดบัชัว่คราว (Transient level) ระดบับคุคล (Person level) ระดบักลุม่ (Unit level) 

ภาวะความพงึพอใจในงาน 
(State job satisfaction) 

ความพงึพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

ความพงึพอใจในงานในระดบักลุม่
หรือขวญัและก าลงัใจ 
(Morale/collective job 
satisfaction) 

ภาวะความรู้สกึชัว่ขณะ 
(Momentary affect) 

อารมณ์ 
(Dispositional affect) 

ลกัษณะของความรู้สกึภายในกลุม่ 
(Group affective tone) 

สภาวะลื่นไหล 
(Flow state) 

ความผกูพนัตอ่องค์การเชิงอารมณ์ 
(Affective organizational 
commitment) 

อารมณ์ภายในกลุม่ 
(Group mood) 

อารมณ์ชัว่ขณะในการท างาน 
(Momentary mood at work) 

ความเก่ียวข้องในงาน 
(Job involvement) 

ความผกูพนัในระดบักลุม่ 
(Unit-level engagement) 

ภาวะความผกูพนั 
(State engagement) 

อารมณ์ทัว่ไปในการท างาน 
(Typical mood at work) 

ความพงึพอใจในภารกิจระดบักลุม่ 
(Group task satisfaction) 

ความสนกุสนานในภาระงานที่ท า 
(Task enjoyment) 

ความผกูพนั 
(Engagement) 

 

อารมณ์ในการท างาน 
(Emotion at work) 

การเติบโต งอกงาม 
(Thriving) 

 

ภาวะแรงจงูใจภายใน 
(State intrinsic motivation) 

ความกระปรีก้ระเปร่า 
(Vigor) 

 

 
ความเจริญรุ่งเรือง 
(Flourishing) 

 

 
สขุภาวะทางอารมณ์ในการท างาน 
(Affective well-being at work) 

 

ท่ีมา : Fisher (2010) หน้า 385  

 Zelenski, และคณะ (2008) ศกึษาความสมัพนัธ์ของความสขุกบัผลิตผลในการท างาน 
โดยใช้ดชันีชีวดัความสขุ 4 ตวัได้แก่ ความพงึพอใจในงาน คณุภาพชีวิตการท างาน ความพงึพอใจ
ในงาน อารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ พบวา่พนกังานท่ีมีความสขุจะมีผลิตผลในการท างาน
ท่ีมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความสขุ 
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 Diener และ Seligman (2004) กลา่ววา่ทัง้อารมณ์ทางบวกในการท างานและความพงึ
พอใจในงานตา่งก็สง่ผลดีตอ่ผลิตผลขององค์การ พนกังานท่ีมีความสขุจะมีพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความสขุ และมีอตัราการเปลี่ยนงานน้อยกวา่ หาก
องค์การให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างสขุภาวะท่ีดี หรือสร้างความสขุแก่พนกังาน จะสามารถ
ช่วยเพิ่มผลก าไรทางธุรกิจได้ โดยสรุปความสขุในการท างานไมไ่ด้เป็นเพียงสิง่ท่ีมีคา่ในตวัมนัเองที่
มนษุย์ให้คณุคา่และแสวงหา แตย่งัสามารถเพิ่มผลติผลทางเศรษฐกิจอยา่งมากด้วย 

 Boehm และ Lyubomirsky (2008) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความสขุและความส าเร็จ
ในการท างานพบวา่ บคุคลท่ีมีความสขุในการท างานได้รับผลตอบแทนท่ีดีกวา่ แสดงถึงผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีสงูและมีพฤตกิรรมช่วยเหลือผู้ อ่ืนมากกวา่บคุคลท่ีมีความสขุน้อยกวา่  

1.5 แนวทางการวัดความสุขในการท างาน 

 วิธีการวดัความสขุท่ีนิยมใช้กนัมากท่ีสดุตัง้แตมี่การเร่ิมศกึษาเร่ืองความสขุ คือ วิธีการให้
ผู้ตอบประเมินโดยการรายงานตนเอง (self-report assessment) เน่ืองจากผู้วิจยัก าหนดขอบเขต
ของความสขุในการท างานวา่เป็นสภาวะทางอารมณ์ของบคุคลท่ีตอบสนองตอ่งาน เหตกุารณ์และ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน จงึให้ความสนใจไปท่ีการวดัภาวะทางอารมณ์ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน 
จากการค้นคว้าพบวา่ Van Katwyk, Fox, Spector, และ Kelloway (2000) ได้ท าการพฒันามาตร
วดัสขุภาวะทางอารมณ์ท่ีเก่ียวข้องกบังาน (job-related affective well-being scale: JAWS) เพื่อ
ใช้ในการศกึษามิติตา่งๆของอารมณ์ในการท างาน (job affect) และเพ่ือตรวจสอบวา่อารมณ์ตา่งๆ
มีความสมัพนัธ์อยา่งไรกบัตวัก่อเกิดความเครียด โดยใช้แนวคดิตารางอารมณ์ของ Russell (1980) 
โดยการน าค าศพัท์ท่ีเก่ียวกบัอารมณ์ตา่งๆ ในบริบทของการท างานมาแยกออกเป็น 2 มิติ คือ 
ความยินดี (pleasure) และความตื่นตวั (arousal) จากนัน้น าค าศพัท์ดงักลา่วมาจดัล าดบัโดยใช้
เกณฑ์การวดัเป็น 2 แกนคือ แกนนอนแยกเป็นไมย่ินดี-ยินดี และแกนตัง้แยกแบง่จากตื่นตวัจนถึง
ความง่วงนอน โดยมีวตัถปุระสงค์เพื่อจ าแนกประเภทของอารมณ์ลงไปในมิตทิัง้ 2 มิติ ดงัแสดงใน
ภาพ 1 
นอกจาก Job-related Affective Well-being Scale ของ Van Katwyk และคณะ (2000) Brief, 

Burke, George, Robinson, และ Webster (1988) ได้พฒันามาตร Job  Affect Scale: JAS โดย
ใช้แนวคดิของ Watson และ Tellegen (1985) เป็นพืน้ฐาน เพื่อใช้วดัอารมณ์ทางบวกและทางลบ
ในบริบทของการท างานในช่วงเวลา 1 สปัดาห์ท่ีผา่นมามาตรดงักลา่วประกอบด้วยข้อกระทง
ทัง้หมด 20 ข้อเป็นค าคณุศพัท์ท่ีแสดงอารมณ์ทางบวกและทางลบด้านละ 10 ข้อ เช่น 
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ภาพท่ี 1 
โมเดลอารมณ์ 2 มิติ 

 
 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : Van Katwyk และคณะ (2000) หน้า 220 

กระฉบักระเฉง กระชุ่มกระชวย กระตือรือร้น กงัวลใจ หวัน่เกรง เป็นต้น ซึง่ JAS เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้
วดัมิติทางอารมณ์สองมิตท่ีิตัง้ฉากกนั แบง่เป็น 4 ขัว้ ได้แก่ ความกระตือรือร้น ความเหน่ือยล้า 
ความวิตกกงัวล ความรู้สกึผอ่นคลาย ค าคณุศพัท์อ่ืนๆ ท่ีน ามาใช้ในมาตรวดัดงัแสดงในภาพ 2 
 ผู้วิจยัเลือกใช้มาตรวดัสขุภาวะทางอารมณ์ท่ีเก่ียวข้องกบังาน (JAWS) ท่ีพฒันาขึน้โดย 
Van Katwyk และคณะ (2000) ในการวดัความสขุในการท างานในขอบเขตของการวิจยัครัง้นี ้
เน่ืองจากมีความเหมาะสมกบัค าจ ากดัความของความสขุในการท างานในการวิจยัและเน่ืองจาก
เหตผุลตอ่ไปนี ้

 1. JAWS เป็นมาตรท่ีวดัสภาวะทางอารมณ์อยา่งเดียวอยา่งแท้จริง ซึง่ตรงกนัข้ามกบั
มาตรท่ีวดัความเช่ือ เจตคติท่ีมกัใช้ในการวิจยัด้านความพงึพอใจในงาน 
 2. JAWS เป็นมาตรท่ีวดัสภาวะทางอารมณ์ในบริบทท่ีเฉพาะเจาะจง คือการตอบสนอง
ทางอารมณ์ในบริบทการท างาน (job-specific affective response) ซึง่แตกตา่งจากมาตรวดั
อารมณ์ทางบวกและทางลบ (Positive and Negative Affectivity Scale: PANAS) ซึง่เป็นมาตร
วดัอารมณ์โดยทัว่ไปไม่เจาะจงบริบท 
  

ความตื่นตวัสงู 
(high arousal) 
 

ความรู้สกึยินด ี
(pleasant feeling) 
 

ความตื่นเต้น 
(excitement) 
 

ความง่วงซมึ 
(sleepiness) 

 

ความรู้สกึไมย่ินดี 
(unpleasant feeling) 

 

ความเครียด 
(stress) 

 

ความซมึเศร้า 
(depression) 

 

ความผอ่นคลาย 
(relaxation) 
 



15 

 

ภาพท่ี 2 
ต าแหน่งของอารมณ์ในมาตรวดั Job  Affect Scale ใน Affect Circumplex   
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 3. JAWS ครอบคลมุการตอบสนองทางอารมณ์ท่ีเก่ียวข้องกบังานในทกุมิต ิทัง้ความยินดี-
ไม่ยินดีและความตื่นตวั แตกตา่งจาก PANAS ซึง่วดัท่ีวดัเฉพาะมิตคิวามตื่นตวัทางอารมณ์สงู 
(high arousal) และเน้นการวดับคุลิกภาพ (trait) มากกวา่สภาวะของอารมณ์ (state)  
 
2. แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน 

 ตามแนวคิดของทฤษฎีการถนอมทรัพยากรท่ีมีคา่ (the conservation of resources 
theory: COR) ของ Hobfoll (1989, 2001) ระบวุา่บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะสงวนและปกป้อง
ทรัพยากรท่ีตนมีอยู ่รวมทัง้พยายามเพิ่มขอบเขตของแหลง่ทรัพยากร ทรัพยากรท่ีกลา่วถึงในท่ีนี ้
หมายถึง วตัถ ุสิง่ของ สถานะทางสงัคมบคุลิกภาพสว่นบคุคลหรือแม้แตพ่ลงังานซึง่เป็นสิง่ท่ีบคุคล

ท่ีมา : Saavedra และ Kwun (2000) หน้า 133 
 

รู้สกึโง่ (Dull) 
เซื่องซมึ (Drowsy) 
ขีเ้กียจ เฉ่ือย (Sluggish) 
ง่วงซมึ ไร้ชีวิตชีวา (Sleepy) 
 
 

กงัวลใจ (Distressed) 
                  ถกูดหูมิ่น (Scornful) 
            รู้สกึเป็นศตัรู  (Hostile) 
            หวาดกลวั (Fearful) 
  กระวนกระวาย (Nervous) 
            ว้าวุน่ใจ (Jittery) 

                              ผอ่นคลาย (Relaxed) 
                         ความรู้สกึพกัผอ่น (At Rest) 
                 สงบน่ิง เยือกเย็น (Placid) 
        สงบ (Calm) 

กระฉบักระเฉง (Active) 
       แข็งแรง มีพลงั (Strong) 
             กระตือรือร้น (Enthusiasm) 
               ตื่นตระหนก เป็นกงัวล (Excited) 
                    ฮกึเหิม (Peppy) 
                      ปิติยนิดี (Elated) 

ความต่ืนตวัสงู 
HIGH ACTIVATION 

ความต่ืนตวัต ่า 
LOW ACTIVATION 

ความรู้สกึยินดี 
PLEASANT 

ความรู้สกึไม่ยินดี 
UNPLEASANT 

ความรู้สกึวิตกกงัวล 
Nervousness 

ความกระตือรือร้น 
Enthusiasm 

ความเหน่ือยล้า 
Fatigue 

ความรู้สกึผ่อนคลาย 
Fatigue 
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และสงัคมแวดล้อมให้คณุคา่ หรือเป็นสิง่ท่ีจะเอือ้ประโยชน์ในการได้มาซึง่ผลลพัธ์และเป้าหมายท่ี
บคุคลต้องการ ทรัพยากรเป็นสิง่จ าเป็นเมื่อบคุคลต้องเผชิญและต้องจดัการกบัความต้องการและ
ความเครียดท่ีเพิ่มสงูขึน้ ซึง่ทรัพยากรทัง้หมดล้วนมีขีดจ ากดัและสามารถหมดไปได้ Hobfoll 
(1989, 2001) เสนอวา่การสนบัสนนุทางสงัคมสามารถใช้เป็นต้นทนุทางทรัพยากรได้ โดยการเป็น
ทัง้ตวัช่วยเพิ่มพนูหรือขยายแหลง่ท่ีมาของทรัพยากรและเป็นสิง่ทดแทนหรือเสริมทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ี
ขาดแคลนไป กลา่วคือ การสนบัสนนุทางสงัคมเป็นแหลง่ทรัพยากรทางสงัคมท่ีส าคญันัน่เอง  
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีผา่นมา ในช่วงแรกท่ีมี
การศกึษาการสนบัสนนุทางสงัคม เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ของการสนบัสนนุทางสงัคมใน
บริบทของสขุภาพ สว่นการศกึษาความสมัพนัธ์ของการสนบัสนนุทางสงัคมกบัผลลพัธ์ท่ีเก่ียวข้อง
กบังานในบริบทของการท างานนัน้ เร่ิมจากการศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
(perceived organizational support) การแลกเปลี่ยนระหวา่งผู้น าและผู้ตาม (leader-member 
exchange) การเอาใจใสจ่ากผู้บงัคบับญัชา (supervisor consideration) ซึง่แตล่ะการศกึษาจะ
ระบภุาวะสนันิษฐานท่ีแตกตา่งกนั โดยรวมมีข้อมลูท่ีสนบัสนนุวา่การรับรู้การสนบัสนนุในท่ีท างาน 
(workplace social support) มีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรท่ีมีความส าคญัในบริบทของการท างาน 
ไม่วา่จะเป็นผลการปฏิบตัิงาน ความพงึพอใจในงาน ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน เป็นต้น 
(Baruch-Feldman, Brondolo, Ban-Dayan, & Schwartz, 2002) การศกึษาการสนบัสนนุทาง
สงัคมนัน้ มีการก าหนดมิตใินการศกึษาโดยแยกประเภทหรือองค์ประกอบตามวตัถปุระสงค์ใน
การศกึษา เช่น แยกตามแหลง่การสนบัสนนุ แยกตามประเภทของการสนบัสนนุ เป็นต้น Baruch-
Feldman และคณะ (2002) อ้างถึงผลการศกึษาของนกัวิจยับางท่านวา่ขนาดและลกัษณะของ
อิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีมีตอ่ตวัแปรตา่งๆ ในการท างานนัน้ ขึน้อยูก่บัแหลง่ของการ
สนบัสนนุทางสงัคม การวดัคณุลกัษณะของตวัแปรเกณฑ์ทัง้แบบอตัวิสยัและวตัถวุิสยั (subjective  
vs. objective nature) รวมถึงตวัแปรอ่ืนๆ การศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัจะศกึษาแหลง่ของการสนบัสนนุ
ทางสงัคมจาก 2 คือ จากผู้ ร่วมงาน (ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บงัคบับญัชา) 
และจากครอบครัว เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบอิทธิพลของตวัท านายทัง้ 2 มิตท่ีิในการท านาย (ตวั
แปรเกณฑ์) ซึง่จะกลา่วโดยละเอียดในล าดบัตอ่ไป 

2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 Cohen และ Syme (1985) ระบคุวามหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมในบริบทการวิจยั

ด้านสขุภาพวา่ คือทรัพยากรท่ีบคุคลได้รับจากบคุคลอ่ืน ได้แก่ข้อมลูหรือสิ่งท่ีเป็นประโยชน์ในการ
ท่ีจะก่อให้เกิดผลไมว่า่จะทางบวกหรือทางลบตอ่สขุภาพและความอยูด่ีมีสขุของบคุคล 
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 Cohen, Mermelstein, Kamarck, และ Hoberman (1985) กลา่วถึงการสนบัสนนุทาง
สงัคมวา่เป็นทรัพยากรท่ีบคุคลได้รับจากบคุคลอ่ืน โดย Cohen และคณะ (1985) ระบเุพิ่มเตมิวา่
การสนบัสนนุดงักลา่วนีเ้ป็นการท่ีบคุคลรับรู้วา่มีการสนบัสนนุ (perception of the availability of 
support)  

 Shumaker และ Brownell (1984 อ้างถึงใน Langford, Bowsher, Maloney, & Lillis, 
1997) อธิบายความหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมวา่เป็นการแลกเปลี่ยนทรัพยากรระหวา่ง
บคุคลสองคนขึน้ไป 

 Cohen และ Pressman (2004) ให้นิยามการสนบัสนนุทางสงัคมวา่เป็นทรัพยากรทาง
วตัถแุละจิตใจ ท่ีบคุคลสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการจดัการกบัความเครียดได้ 

Hobfoll และ Stokes (1988 อ้างถึงใน Seiger & Wiese, 2009) ให้ความหมายของการ
สนบัสนนุทางสงัคมวา่ คือ ปฏิสมัพนัธ์หรือความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและกลุม่ทางสงัคมท่ีมี
ความรู้สกึผกูพนักนั ให้การช่วยเหลือ ให้ความรักและความเอาใจใสซ่ึง่กนัและกนั Gottlieb และ 
Bergen (2010) ระบคุวามหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมเพื่อให้สามารถแยกได้จากเครือข่าย
ทางสงัคม (social network) และการบรูณาการทางสงัคม (social integration) วา่เป็นแหลง่
ทรัพยากรทางสงัคมท่ีบคุคลรับรู้วา่ตนเป็นเจ้าของหรือสามารถได้รับทรัพยากรนีจ้ากการสนบัสนนุ
หรือการช่วยเหลือโดยกลุม่หรือความสมัพนัธ์ทัง้แบบทางการและไม่เป็นทางการ Michel, 
Mitchelson, Pichler, และ Cullen (2010) ให้ความหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมวา่ เป็นการ
ให้ความช่วยเหลือด้านสิง่อ านวยความสะดวก ข้อมลูและการประเมินตา่งๆ รวมถึงการเอาใจใส่
ด้านอารมณ์ความรู้สกึ โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดความสขุแก่ผู้ รับ จากการทบทวนความหมายของ
การสนบัสนนุทางสงัคม ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจงึสรุปความหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมและ
ให้ค าจ ากดัความความหมายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานดงันี ้

 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน คือ ทรัพยากรท่ีบคุคลรับรู้วา่ตนได้รับจากบคุคล
อ่ืนในท่ีท างาน ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บงัคบับญัชา ในรูปแบบวตัถ ุเวลา หรือ
การสนบัสนนุทางจิตใจและสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการเพิ่มพนูศกัยภาพ หรือจดัการกบั
ความต้องการจากงานท่ีเกิดขึน้ได้ 
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2.2 แนวคดิและองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน  

Heitzmann และ Kaplan (1988) แบง่องค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคมออกเป็น 
2 องค์ประกอบดงันี ้

1. การสนบัสนนุแบบรูปธรรม (tangible components) ได้แก่ การให้การสนบัสนนุการเงิน
หรือการช่วยเหลือทางกายภาพตา่งๆ 

2. การสนบัสนนุแบบนามธรรม (intangible components) ได้แก่ การกระตุ้นทางอารมณ์
ความรู้สกึหรือการให้ค าแนะน าตา่งๆ 

House (1981 อ้างถึงใน Langford et al., 1997) แบง่การสนบัสนนุทางสงัคมออกเป็น 4 
องค์ประกอบ คือ 

1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (emotional support) หมายถึง การสนบัสนนุโดยการให้
ความรัก ความเห็นอกเห็นใจ ความเอาใจใสแ่ละแสดงถึงความไว้วางใจตอ่บคุคล 

2. การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก (instrumental support) หมายถึง การให้
การสนบัสนนุด้านวตัถ ุสิง่ของหรือการช่วยเหลือท่ีเป็นรูปธรรม แม้การให้การสนบัสนนุใน
องค์ประกอบนี ้จะแสดงถึงความรักและความเอาใจใสต่อ่ผู้ รับ แตจ่ะหมายความถึงการให้การ
สนบัสนนุท่ีเป็นรูปธรรม (concrete assistance)  

3. การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร (informational support) หมายถึง การให้การ
สนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสารเมื่อบคุคลเกิดความเครียด ซึง่ข้อมลูดงักลา่วจะเป็นประโยชน์ในการ
จดัการกบัปัญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู ่

4. การสนบัสนนุด้านการประเมิน (appraisal support) หมายถึง การสื่อสารข้อมลูท่ีเป็น
ประโยชน์เพื่อให้เกิดการประเมินตนเอง (self-evaluation)  

Cohen และ Wills (1985) แบง่การสนบัสนนุทางสงัคมออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (emotional support) หมายถึง การสนบัสนนุ สง่เสริม
เพื่อให้บคุคลรู้วา่ตนมีคณุคา่ เป็นท่ียอมรับ สง่เสริมให้บคุลเห็นคณุคา่ในตนเองโดยการแสดงออก
หรือใช้ค าพดูเพ่ือสื่อถึงความเข้าใจ การยกยอ่งนบัถือในตวับคุคล  

2. การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร (information support) หมายถึง การให้การสนบัสนนุ 
ให้ค าแนะน า รวมถึงการประเมินและให้ข้อมลูย้อนกลบัอยา่งตรงไปตรงมา เพื่อให้บคุคลสามารถ
เข้าใจและจดัการกบัปัญหาได้  
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3. การสนบัสนนุด้านความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตร (companionship support) หมายถึง การ
สนบัสนนุด้านความสมัพนัธ์ท่ีเอือ้อ านวยให้เกิดอารมณ์ทางบวก ช่วยให้บคุคลพ้นจากสภาพท่ี
วุน่วาย ได้แก่ การให้เวลาในการท ากิจกรรมตา่งๆท่ีจะช่วยฟืน้ฟสูภาพจิตใจและลดความเครียด 
เช่น การใช้เวลาในการพกัผอ่นหรือท ากิจกรรมสนัทนาการร่วมกนั  

4. การสนบัสนนุด้านทรัพยากร (tangible support) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือด้าน
การเงิน แรงงาน ทรัพยากรด้านวตัถ ุสิง่ของ หรือให้บริการเมื่อบคุคลต้องการ รวมถึงการให้การ
ช่วยเหลือในการแก้ปัญหาโดยตรงก็รวมอยูใ่นการสนบัสนนุประเภทนีเ้ช่นกนั 

Cohen, Mermelstein, Kamarck, และ Hoberman (1985) แบง่องค์ประกอบของการ
สนบัสนนุทางสงัคมเพื่อใช้ในการพฒันามาตร Interpersonal Support Evaluation List (ISEL) 
เป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การสนบัสนนุด้านวตัถ ุ(tangible support) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือทางด้าน
วตัถสุิง่ของ สิง่อ านวยความสะดวกตา่งๆ  

2. การสนบัสนนุด้านการประเมิน (appraisal support) หมายถึง การมีแหลง่สนบัสนนุ
ทางบคุคลท่ีบคุคลจะสามารถพดูคยุ ปรึกษาได้เม่ือมีปัญหา 

3. การเห็นคณุคา่ในตน (self-esteem) หมายถึง การสนบัสนนุทางความคิดทางบวก
เพื่อให้บคุคลสามารถมองข้อดีของตนเองเมื่อเปรียบเทียบกบับคุคลอ่ืนได้ 

4. ความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของสงัคม (belonging support) หมายถึง การท่ีบคุคลมีกลุม่
ทางสงัคมท่ีบคุคลจะสามารถท ากิจกรรมตา่งๆด้วยได้ 

Cohen และ Helgeson (1996) สรุปองค์ประกอบจากแนวคดิของนกัวิชาการหลายคนท่ี
สอดคล้องกนัเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (emotional support) หมายถึง การสนบัสนนุท่ีช่วยฟืน้ฟู
การเห็นคณุคา่ในตนของบคุคลและลดความรู้สกึขาดแคลน โดยแสดงให้บคุคลเห็นวา่ตนมีคณุคา่
และเป็นท่ีรัก โดยการเอาใจใส ่เห็นอกเห็นใจ รับฟัง ปลอบโยน โดยรูปแบบของการสนบัสนนุจะ
รวมทัง้การสื่อสารโดยใช้และไม่ใช้ค าพดู 

2. การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร (information support) หมายถึง การให้ค าแนะน า
หรือให้การสนบัสนนุด้านข้อมลูเพื่อให้บคุคลรับรู้ถึงความสามารถในการควบคมุและน าไปสูก่าร
จดัการและเผชิญหน้ากบัปัญหาได้ นอกจากนีย้งัสามารถสง่เสริมให้บคุคลมีความคดิเชิงบวก ลด
ความรู้สกึออ่นไหวและความรู้สกึสบัสนท่ีเกิดขึน้ได้ 
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3. การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก (instrumental support) การให้การ
สนบัสนนุทรัพยากรท่ีเป็นรูปธรรม โดยการจดัหาเคร่ืองอ านวยความสะดวกตา่งๆ เช่น ความ
ช่วยเหลือในการเดนิทาง เงิน ช่วยแบง่เบาภาระงานบ้าน เป็นต้น 

2.3 ผลของการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน  

 Cohen และ Syme (1985) แบง่ผลของการสนบัสนนุทางสงัคมจากงานวิจยัด้านการ
สนบัสนนุทางสงัคมและความเครียดออกเป็น 2 ลกัษณะได้แก่  

 1. ผลทางตรง หมายถึง อิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคมตอ่สขุภาพท่ีไม่เก่ียวเน่ืองกบั
ความเครียด โดยเสนอแนวคิดว่าการสนบัสนนุทางสงัคมช่วยปกป้องดแูลสขุภาพร่างกายของ
บคุคลไม่วา่บคุคลจะมีความเครียดหรือไม่ก็ตาม กลา่วคือ บคุคลท่ีมีการสนบัสนนุทางสงัคมสงูมกั
มีสขุภาพดีกวา่บคุคลท่ีมีการสนบัสนนุทางสงัคมต ่าไมว่า่จะอยูใ่นสภาวะเครียดหรือไม่ก็ตาม 
ผลการวิจยัด้านสขุภาพ (Berkman & Syme, 1979; Uchino, 2009) พบวา่การสนบัสนนุทาง
สงัคมสง่ผลทัง้ด้านสขุภาพกายและสขุภาพจิต กลา่วคือบคุคลท่ีมีการรวมตวัทางสงัคมมาก เช่น 
แตง่งานแล้ว มีครอบครัวและเพื่อนสนิท หรือเป็นสมาชิกของกลุม่ทางสงัคมหรือศาสนา มีแนวโน้ม
ท่ีจะมีอายยุืนยาวมากกวา่ผู้ ท่ีอยูอ่ยา่งโดดเด่ียว มีอตัราการเป็นโรคหวัใจน้อยกวา่และมีระบบ
ภมูิคุ้มกนัท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ผู้ ท่ีมีการสนบัสนนุทางสงัคมต ่า ด้านสขุภาพจิต การวิจยัพบวา่ 
(Barrera, 1986; Cohen & Wills, 1985; Torgrud, Walker, Murray, Cox, Chartier, & 
Kjernisted, 2004; Lakey & Cronin, 2008; Norman, Malla, Manchanda, Harricharan, 
Takhar, & Northcott, 2005) ผู้ ท่ีมีการสนบัสนนุทางสงัคมต ่ามีรายงานวา่มีอาการหวาดกลวัทาง
สงัคม อาการซมึเศร้าและความวิตกกงัวลรวมถึงมีแนวโน้มท่ีจะเป็นโรคท่ีเก่ียวเน่ืองกบัภาวะ
ซมึเศร้ามากกวา่ผู้ ท่ีมีการสนบัสนนุทางสงัคมสงู นอกจากนีพ้บวา่ผู้ ท่ีมีการสนบัสนนุทางสงัคมต ่ามี
แนวโน้มการฆา่ตวัตาย มีปัญหาเก่ียวกบัการใช้แอลกอฮอล์และยาเสพตดิมากกวา่ผู้ ท่ีมีการ
สนบัสนนุทางสงัคมสงู 

 2. ผลทางอ้อม หมายถึง อิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคมตอ่สขุภาพในมิติท่ีเก่ียวเน่ือง
กบัความเครียด โดยเสนอแนวคิดว่าการสนบัสนนุทางสงัคมอาจมีอิทธิพลเพิ่มเติมจากผลทางตรง
ในฐานะเป็นปัจจยัป้องกนัความเครียดซึง่สง่ผลตอ่สขุภาพ กลา่วคือ การสนบัสนนุทางสงัคมเป็น
ทรัพยากรท่ีบคุคลใช้เพื่อจดัการกบัความเครียดท่ีเกิดขึน้ในชีวิต บคุคลท่ีรับรู้วา่ตนได้รับการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ อ่ืนจะมีความเครียดน้อยกวา่และมกัทนตอ่สภาวะตงึเครียดได้มากกวา่
บคุคลท่ีไม่รับรู้ถึงการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ อ่ืน 
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 Lakey และ Cohen (2000) ระบวุา่การให้การสนบัสนนุทางสงัคมสง่ผลตอ่ความสามารถ
ในการเผชิญปัญหา และช่วยป้องกนัผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดโดยจะท าให้บคุคลตีความ
สถานการณ์ท่ีตงึเครียดในทางบวกมากขึน้ Lakey และ Cohen (2000) กลา่วถึงความส าคญัของ
การสนบัสนนุทางสงัคมท่ีมีตอ่การประเมินสถานการณ์ของบคุคลวา่เมื่อบคุคลเผชิญหน้ากบั
ปัญญาหรือสถานการณ์ตา่งๆ บคุคลจะประเมินทรัพยากรสว่นบคุคลและทรัพยากรทางสงัคมท่ีตน
มี วา่จะสามารถจดัการกบัสถานการณ์เหลา่นัน้ได้หรือไม่แล้วจงึสนองตอบทางอารมณ์ออกมาใน
รูปแบบท่ีตา่งกนั 

 Grzywacz และ Marks (2000) กลา่ววา่การได้รับการสนบัสนนุจากแหลง่ท่ีเก่ียวข้องกบั
งานและครอบครัว เป็นทรัพยากรท่ีจะช่วยก่อให้เกิดอารมณ์ทางบวกในมิตหินึง่ และยงัช่วยกระตุ้น
คณุภาพชีวิตในอีกมิตด้ิวย 

 Heitzmann และ Kaplan (1988) ท าการทบทวนผลของการสนบัสนนุทางสงัคมจาก
การศกึษาของนกัวิชาการหลายคนพบวา่ การสนบัสนนุทางสงัคมในบริบทของสขุภาพเป็นปัจจยั
สง่เสริมให้บคุคลสามารถเผชิญหน้ากบัความเจ็บป่วยหรือความไมส่มบรูณ์ของร่างกาย โดยการ
สนบัสนนุท่ีมาจากแหลง่ตา่งๆ ไมว่า่จะเป็นครอบครัว เพื่อน หรือบคุคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้องจะช่วยลด
ความวิตกกงัวลทางอารมณ์ของบคุคลได้ นอกจากนีใ้นบริบทของการท างาน พบวา่การสนบัสนนุ
ทางสงัคมเป็นปัจจยัท่ีมีประโยชน์มากส าหรับการปรับตวัของพนกังานท่ีก าลงัจะถกูเลกิจ้าง   

 Seiger และ Wiese (2009) ศกึษาบทบาทของการสนบัสนนุทางสงัคมจากมิติของงาน
และครอบครัวจากหลายการศกึษาระบวุา่ การสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้างานหรือเพื่อน
ร่วมงานสามารถลดความขดัแย้งประเภทงานก้าวก่ายครอบครัวได้โดยช่วยลดความเครียดและ
ภาระในงานของบคุคล 

 Baltes และ Heydens-Gahir (2003) ศกึษาอิทธิพลซึง่กนัและกนัระหวา่งกลยทุธ์ในการ
บริหารจดัการชีวิตกบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวโดยใช้การสนบัสนนุทางสงัคมเป็นตวั
แปรควบคมุ พบวา่การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลตอ่ความขดัแย้งจากงานไปสู่
ครอบครัวผา่นแหลง่ความเครียดในงาน (job stressors)  

 Parasuraman, Greenhaus, และ Granrose (1992) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการ
สนบัสนนุทางสงัคม ความเครียดในบทบาท และความสขุในกลุม่ตวัอยา่งคูส่มรสท่ีท างานทัง้คู ่



22 

 

พบวา่การสนบัสนนุทางสงัคมจากงาน โดยมีแหลง่การสนบัสนนุจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
สามารถเพิ่มความพงึพอใจในงานของบคุคลได้ 

 Langford และคณะ (1997) ท าการศกึษาเพื่อวิเคราะห์แนวคดิของการสนบัสนนุทาง
สงัคมได้สรุปผลของการสนบัสนนุจากการทบทวนผลการวิจยัท่ีผา่นมาวา่การสนบัสนนุทางสงัคม
ก่อให้เกิดสภาวะทางสขุภาพและพฤติกรรมทางบวก ไมว่า่จะเป็น ช่วยเพิ่มความสามารถในการ
เผชิญหน้ากบัปัญหาทางสขุภาพ ลดระดบัอาการซมึเศร้า เพิ่มสมรรถนะของบคุคลเม่ือเกิด
ความเครียด เพิ่มความพงึพอใจในชีวิตหรือความอยูด่ีมีสขุ และช่วยขยายขอบเขตของอารมณ์
ทางบวก 

2.4 แนวทางการวัดการสนับสนุนทางจากผู้ร่วมงาน 

 Heitzman และ Kaplan (1988) กลา่วถึงการวิธีการวดัการสนบัสนนุทางสงัคมวา่ การ
สนบัสนนุทางสงัคมมีขอบเขตท่ีกว้างมากเน่ืองมาจากการศกึษาและวิจยัด้านสขุภาพกายและ
สขุภาพจิต และเน่ืองจากมีคณุสมบตัิท่ีเป็นตวัแปรแบบพหมุิติ (multidimensional) ท าให้มาตรวดั
การสนบัสนนุทางสงัคมแตกตา่งกนัไปตามนิยามและภาวะสนันิษฐานในการวิจยั แตม่าตรสว่น
ใหญ่มีจดุร่วมคล้ายกนัคือ มีการประเมินองค์ประกอบท่ีจบัต้องได้ เช่น การให้ความช่วยเหลือด้าน
วตัถหุรือทางกาย และการประเมินองค์ประกอบท่ีจบัต้องไมไ่ด้ เช่น การให้ก าลงัใจหรือการให้
ค าแนะน า มาตรท่ีนิยมใช้วดัการสนบัสนนุทางสงัคมมีหลายมาตร ได้แก่ 

 - Social Support Questionnaire พฒันาโดย Schaefer, Coyne, และ Lazarus (1981) 
ประกอบด้วย 2 สว่น คือ แบบสอบถามประเมินการสนบัสนนุด้านวตัถจุากสถานการณ์ 9 
สถานการณ์ และแบบประเมินเครือข่ายความสมัพนัธ์ของบคุคลกบับคุคลอ่ืนเพื่อวดัการสนบัสนนุ
ด้านอารมณ์และการสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร 

 - Interpersonal Support Evaluation List (ISEL) พฒันาโดย Cohen, Mermelstein, 
Kamarck, และ Hoberman (1985) เป็นมาตรท่ีพฒันาขึน้เพื่อวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 
4 องค์ประกอบ คือ การสนบัสนนุด้านวตัถ ุ(tangible support) ความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของสงัคม 
(belonging) การเห็นคณุคา่ในตน (self-esteem) และการสนบัสนนุด้านการประเมิน (appraisal 
support) มีจ านวนข้อกระทงทัง้หมด 40 ข้อ และยงัมีการพฒันามาตรวดัส าหรับนกัเรียน
โดยเฉพาะ ซึง่มีข้อกระทง 48 ข้อ 
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 - Work Relationship Index (WRI) พฒันาโดย Billings และ Moos (1982) ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบ ดงันี ้ 

 1. การมีสว่นร่วม มีความเก่ียวข้องและมีความผกูพนัในงาน  
 2. ความเหนียวแน่นและการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงาน  
 3. การให้และการได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 

 ส าหรับงานวิจยันีผู้้วิจยัจะท าการพฒันามาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน 
ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยใช้แนวคดิและองค์ประกอบของ 
Cohen และ Wills (1985) โดยจะท าสร้างข้อค าถามให้มีความเหมาะสมในการวิจยัซึง่จะอธิบาย
ในขัน้ตอนการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัตอ่ไป 

3. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

 ตามท่ีได้กลา่วไปในการทบทวนวรรณกรรม การสนบัสนนุทางสงัคมเป็นทรัพยากรท่ีบคุคล
มีและสามารถใช้ให้หมดไปได้ หากทรัพยากรท่ีมีอยูล่ดระดบัลงจนไมส่มดลุกบัความต้องการจาก
งาน อาจสง่ผลให้บคุคลเกิดความเครียดและน าไปสูภ่าวะเหน่ือยหน่ายตอ่การท างานได้ แหลง่ของ
ทรัพยากรท่ีจะก่อให้เกิดอารมณ์ทางบวกในบริบทของการท างานนัน้ นอกจากทรัพยากรในงาน
แล้ว ชีวิตนอกเวลางานก็สามารถเป็นแหลง่ทรัพยากรแก่บคุคลได้เช่นกนั อ้างถึงแนวคิดการฟืน้ฟ ู
(recovery concept) กลา่ววา่ ทรัพยากรท่ีถกูใช้ไปในการท างานหากไมไ่ด้รับการฟืน้ฟอูาจสง่ผล
ตอ่อารมณ์ ความเครียดของบคุคลได้ การฟืน้ฟจูงึเป็นสิง่จ าเป็นเพื่อท่ีจะป้องกนัไมใ่ห้อารมณ์หรือ
สมรรถนะเสื่อมลงในเวลายาวนาน แหลง่ทรัพยากรในงานของบคุคลนอกจากจะหมายถึงแหลง่
ทรัพยากรท่ีมาจากบริบทการท างาน แหลง่ทรัพยากรนอกงานก็สามารถท่ีจะเป็นแหลง่ฟืน้ฟู
ทรัพยากรได้อยา่งดีด้วย Sonnentag (2003) กลา่วถึงความส าคญัของการฟืน้ฟพูลงังานนอก
ช่วงเวลางานวา่ การฟืน้ฟมีูผลทางบวกตอ่ความกระปรีก้ระเปร่า เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งบคุคลท่ี
ไม่คอ่ยได้รับโอกาสในการฟืน้ฟ ูบคุคลท่ีได้รับการฟืน้ฟพูลงัจะพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงังานของตนเพื่อ
ใช้ในการท างานตอ่ไปและมีความสามารถในการฟืน้คืน (resilient) เม่ือต้องเผชิญกบัเหตกุารณ์ท่ี
ตงึเครียด บคุคลท่ีได้รับการฟืน้ฟพูลงัอยา่งเพียงพอ จะมีทรัพยากรท่ีพร้อมส าหรับปฏิบตัิภารกิจ
ของตน ในทางตรงกนัข้าม บคุคลท่ีมีช่วงเวลาในการฟืน้ฟไูม่เพียงพออาจต้องฝืนท างานโดยใช้
ทรัพยากรท่ีหลงเหลืออยู ่จากการวิจยัเชิงคณุภาพของ Shraga และ Shirom (2009) พบวา่
เหตกุารณ์ท่ีดีท่ีเกิดขึน้ในช่วงสดุสปัดาห์ หรือช่วงเช้าในวนัท างาน สามารถกระตุ้นความ
กระปรีก้ระเปร่าและถ่ายทอดอารมณ์ทางบวกจากบ้านไปสูท่ี่ท างานได้  
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3.1 ความหมายของการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

 การศกึษาการสนบัสนนุจากครอบครัวในเร่ิมแรก จะศกึษาในรูปแบบท่ีการสนบัสนนุจาก
ครอบครัวเป็นองค์ประกอบหรือเป็นด้านหนึง่ของการสนบัสนนุทางสงัคม โดยท่ีการศกึษาการ
สนบัสนนุทางสงัคมเร่ิมแรกมีวตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีสง่เสริมความอยูด่ีมีสขุ (well-being) 
หรือสขุภาพ (health) ของบคุคล (Cohen & Wills, 1985; Adams, King, & King, 1996) ซึง่ค า
จ ากดัความของการสนบัสนนุจากครอบครัวมกัรวมเป็นหนึง่ในองค์ประกอบของการสนบัสนนุทาง
สงัคม กลา่วคือ การสนบัสนนุทางสงัคมมีท่ีมาจาก 2 แหลง่คือ แหลง่การสนบัสนนุท่ีเก่ียวกบังาน
และไม่เก่ียวกบังาน อยูใ่นรูปแบบของการสนบัสนนุทางอารมณ์ (emotional support) เช่น การรับ
ฟังและการแสดงความเห็นอกเห็นใจ และการสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก 
(instrumental support) เช่น การให้ความช่วยเหลือด้านวตัถเุพื่อวตัถปุระสงค์ในการแก้ไขปัญหา
ตา่งๆ 

 Coyne และ DeLongis (1986) ให้ความหมายวา่การสนบัสนนุจากครอบครัว วา่คือ การท่ี
บคุคลรู้สกึวา่ตนได้รับความรัก ความห่วงใย การเอาใจใสจ่ากสมาชิกในครอบครัวท าให้รู้สกึวา่ตน
มีคณุคา่และเช่ือมัน่วา่สามารถแก้ไขปัญหาและเผชิญกบัเหตกุารณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดได้ 

 Thoits (1986) ให้ความหมายของการสนบัสนนุจากครอบครัววา่ คือ การท่ีบคุคลได้รับ
ความช่วยเหลือจากบคุคลใกล้ชิด ได้แก่ สมาชิกในครอบครัว ญาต ิเพื่อนสนิทและเพ่ือนบ้าน โดย
ได้รับความช่วยเหลือด้านการอ านวยความสะดวกในการท างาน ด้านสงัคม และด้านข้อมลู
ข่าวสาร เพื่อให้บคุคลสามารถเผชิญกบัความเครียดและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ 
 จากการวิจยัของ Sonnentag (2003, 2008) และ Shraga และ Shirom (2009) และ

วตัถปุระสงค์ของการวิจยันี ้คือการพิสจูน์กรอบแนวคิดของ Shirom (2011) ซึง่เป็นกรอบแนวคดิท่ี
น าเสนอเก่ียวกบัแหลง่ทรัพยากรในงานหลายแหลง่ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรเกณฑ์ในบริบทของ
การท างานโดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ผู้วิจยัจงึให้ความหมายของการ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานเพิ่มเตมิจากงานวิจยัเดมิโดยการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานท า
หน้าท่ีเป็นแหลง่ฟืน้ฟพูลงังานของบคุคลด้วย ดงัความหมายตอ่ไปนี ้

 การสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน คือ ทรัพยากรท่ีบคุคลได้รับจากสมาชิกใน
ครอบครัวในรูปแบบวตัถ ุเวลา หรือการสนบัสนนุทางจิตใจ อนัได้แก่ ความรัก ความห่วงใย 
ความเห็นอกเห็นใจ ความเข้าใจ ค าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ รวมถึงวตัถสุิง่ของ สิง่อ านวยความ



25 

 

สะดวกตา่งๆ ซึง่เป็นการให้โดยตรง รวมถึงการท่ีบคุคลได้โอกาสในการฟืน้ฟพูลงัเมื่ออยูใ่น
ครอบครัวและไม่รู้สกึถึงการถกูคกุคามทรัพยากรท่ีตนมี เช่น มีเวลาในการพกัผอ่นหลงักลบับ้าน  
สมาชิกในครอบครัวช่วยแบง่เบาภาระงานบ้านเม่ือความต้องการในงานมีสงู เป็นต้น 
 

3.2 แนวคดิและองค์ประกอบของการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

 ตามท่ีกลา่วไปข้างต้นวา่การศกึษาการสนบัสนนุจากครอบครัวในเร่ิมแรก จะศกึษาใน
รูปแบบท่ีการสนบัสนนุจากครอบครัวเป็นองค์ประกอบหรือเป็นด้านหนึง่ของการสนบัสนนุทาง
สงัคมจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง องค์ประกอบของการสนบัสนนุจากครอบครัวมกั
เป็นองค์ประกอบท่ีเหมือนกบัการสนบัสนนุทางสงัคมซึง่จะแตกตา่งกนัตามวตัถปุระสงค์ของการ
วิจยั อยา่งไรก็ตาม King, Mattimore, King, และ Adams (1995) ได้ท าการศกึษาการสนบัสนนุ
จากครอบครัวโดยแยกจากการสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่อื่นๆ โดยเรียกวา่ การสนบัสนนุทาง
สงัคมจากสมาชิกในครอบครัว และได้แบง่องค์ประกอบของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน
แตกตา่งจากการศกึษาเร่ืองการสนบัสนนุทางสงัคมไว้เป็น 2 ด้านดงันี ้

1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (emotional support) หมายถึง การท่ีสมาชิกในครอบครัวมี
เจตคตแิละพฤตกิรรมท่ีสนบัสนนุ เข้าใจ เอาใจใส ่ให้ก าลงัใจและห่วงใยในตวัพนกังาน รวมทัง้ให้
ค าแนะน าและวิธีการในการแก้ไขปัญหาเก่ียวกบังาน ให้ความสนใจในงานท่ีพนกังานท าอยู ่เตม็ใจ
ท่ีจะรับฟังและสนทนาด้วย 

2. การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวกตา่งๆ (instrumental support) หมายถึง 
การท่ีสมาชิกในครอบครัวแสดงพฤตกิรรมในการท่ีจะช่วยเหลือภารกิจในครอบครัวด้านแรงงาน 
ทรัพยากร เงิน มีความเตม็ใจท่ีจะแบง่เบาภาระงานบางอยา่งภายในบ้านแทนในกรณีท่ีพนกังานมี
ภาระงานในหน้าท่ีมาก เพื่อให้พนกังานสามารถท างานได้ตามก าหนดเวลาและภาระงานท่ีมีอยู ่

 Hahn, Binnewies, และ Haun (2012) ศกึษาบทบาทของคูส่มรสในฐานะท่ีเป็นแหลง่
ฟืน้ฟพูลงัของบคุคลในช่วงสดุสปัดาห์ ได้แบง่บทบาทของครอบครัวเป็นออกเป็นทางบวกและทาง
ลบ ได้แก่ 
 1. การมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมตา่งๆ เพื่อการฟืน้ฟพูลงักบัครอบครัว (absorption in 
joint activities) หมายถึง สภาวะท่ีบคุคลดื่มด ่าและซมึซบัความรู้สกึตา่งๆ ขณะท่ีท ากิจกรรมกบั
ครอบครัว 
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 2. ความขดัแย้งกบับคุคลในครอบครัว (conflict with partner) หมายถึง การท่ีบคุคลมี
พฤตกิรรมท่ีแสดงอารมณ์โกรธ ประเมินสิง่ตา่งๆในด้านลบ และขดัขวางการบรรลเุป้าหมายตา่งๆ 
และแบง่ลกัษณะของการฟืน้ฟอูอกเป็น 3 ด้าน คือ  

1. การปลอ่ยวางจากภาระงาน (psychological detachment)  
2. ความรู้สกึผอ่นคลาย (relaxation)  
3. การเรียนรู้สิง่ใหม ่(mastery experiences) 

3.3 ผลของการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

 King และคณะ (1995) กลา่ววา่การสนบัสนนุจากครอบครัวเป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีส าคญั
ท่ีจะท าให้บคุคลเกิดความรู้สกึรัก ใสใ่จตอ่บคุคลอ่ืน และรู้สกึวา่ตนมีคณุคา่ ซึง่จะช่วยสนบัสนนุให้
อารมณ์ทางบวกท่ีเกิดขึน้ในครอบครัว สามารถถ่ายทอดไปสูก่ารปฏิบตัิหน้าท่ีในท่ีท างานได้ โดย 
King และคณะ (1995) ได้แยกองค์ประกอบในการศกึษาออกเป็นสององค์ประกอบ คือ การ
สนบัสนนุด้านอารมณ์และการสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวกตา่ง  ๆและระบวุา่การ
สนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวกตา่งๆ ท าให้บคุคลรู้สกึวา่ตนมีอิสระท่ีจะทุ่มเททรัพยากรไม่
วา่จะเป็นเวลาหรือพลงังานให้กบัการท างานได้อยา่งเต็มท่ี นอกจากนี ้ยงัช่วยสง่เสริมให้พลงังาน
หรืออารมณ์ทางบวกท่ีเกิดขึน้ในครอบครัว สง่ผา่นไปยงัการท างานได้ จงึเป็นผลให้บคุคลเกิดความ
พงึพอใจทัง้ในชีวิตสว่นตวัและชีวิตการท างาน ส าหรับองค์ประกอบการสนบัสนนุด้านอารมณ์ เป็น
องค์ประกอบท่ีช่วยเพิ่มพนูอารมณ์หรือพฤตกิรรมของบคุคล ดงันัน้ อารมณ์และพฤตกิรรมของ
บคุคลท่ีเกิดขึน้ในครอบครัว สามารถแปรเปลี่ยนเป็นประสบการณ์ทางอารมณ์ทางบวกของบคุคล
ในมิตกิารท างานได้ การได้รับการสนบัสนนุด้านอารมณ์จากบคุคลในครอบครัวไมว่า่จะเป็นคู่
สมรส หรือบิดามารดา สามารถลดความเครียดจากการท างาน ลดประสบการณ์ทางอารมณ์ทาง
ลบ และยงัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในชีวิตและความพงึพอใจในงานอีกด้วย 

 Adams, King, และ King (1996) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุจาก
ครอบครัวกบัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวในกลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานเตม็เวลาพบวา่
การสนบัสนนุจากครอบครัวในองค์ประกอบด้วยอารมณ์และด้านสิง่อ านวยความสะดวก มี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวประเภทครอบครัวก้าวก่ายงาน 
(family interfering with work)  
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 Keratepe และ Bekteshi (2008) ศกึษาเงื่อนไขน าและผลลพัธ์ของการเอือ้อ านวยกนั
ระหวา่งครอบครัวและงานในกลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานบริการสว่นหน้าของโรงแรมโดย แบง่การ
สนบัสนนุทางสงัคมและการสนบัสนนุจากครอบครัวออกเป็น 3 องค์ประกอบเหมือนกนั คือ การ
ให้ผลป้อนกลบั (feedback) การเห็นคณุคา่ (appreciation) และการสนบัสนนุด้านอารมณ์ 
(emotional support) พบวา่ การได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการ
เอือ้อ านวยกนัระหวา่งครอบครัวและงาน นอกจากนีย้งัพบวา่ การเอือ้อ านวยกนัระหวา่งงานและ
ครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงานและความพงึพอใจในชีวิตด้วย  

 Baruch-Feldman และคณะ (2002) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่การสนบัสนนุทาง
สงัคม กบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และผลิตผลในการท างานพบวา่
การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานมีความสมัพนัธ์อยา่งมากกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
แม้วา่การสนบัสนนุจากครอบครัวจะไมไ่ด้มีผลตอ่ผลิตผล หรืออาจมีขนาดของอิทธิพลตอ่ความพงึ
พอใจในงานไมม่ากเท่าการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีมาจากแหลง่ของงาน แตมี่ความส าคญัตอ่บคุคล
เป็นอยา่งยิ่งเน่ืองจากเป็นสิง่ท่ีช่วยลดความเครียดท าให้บคุคลสามารถยืดหยดัในภารกิจหรือ
หน้าท่ีการงานของตนตอ่ไปได้ 

 Hahn, Binnewies, และ Haun (2012) ท าการศกึษาสภาวะทางอารมณ์ของบคุคลก่อน
และหลงัวนัหยดุสดุสปัดาห์เพื่อศกึษาอิทธิพลของประสบการณ์ทางบวกและทางลบท่ีเกิดขึน้กบั
บคุคลเม่ือใช้เวลาอยูก่บัคูส่มรส โดยมีการฟืน้ฟพูลงัเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่ ในช่วงเวลาสดุ
สปัดาห์ การท่ีบคุคลท่ีได้รับประสบการณ์ทางบวกจากการใช้เวลากบัคูส่มรส มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการฟืน้ฟพูลงัในด้านการปลอ่ยวางจากภาระงาน (psychological detachment) 
ความรู้สกึผอ่นคลาย (relaxation) และการเรียนรู้สิง่ใหม ่(mastery experiences) และมีผลในการ
เพิ่มสภาวะอารมณ์ทางบวก (positive affective states) ทัง้ 3 ด้าน คือ ความกระปรีก้ระเปร่า 
(vigor) ความเบกิบานใจ (joviality) ความรู้สกึสงบสขุ (serenity)  

 โดยสรุปจากการศกึษางานวิจยัท่ีผา่นมาการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่บคุคล สามารถ
เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีจะช่วยเพิ่มพนูอามรณ์ทางบวกและสง่ผา่นไปยงัมิตอ่ืินในชีวิตของบคุคลได้ 

3.4 แนวทางการวัดสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

 Billings และ Moos (1982) พฒันามาตร Family Relationship Index (FRI) เพื่อวดัการ
สนบัสนนุทางสงัคมในมิตขิองครอบครัว มี 3 องค์ประกอบได้แก่  
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 1. ความเหนียวแน่น (cohesion) หมายถึง ระดบัของการให้ความช่วยเหลือและการ
สนบัสนนุซึง่กนัและกนัของสมาชิกในครอบครัว 

 2. การแสดงออก (expressiveness) หมายถึง การสง่เสริมให้สมาชิกในครอบครัว
แสดงออกถึงความรู้สกึท่ีตนรู้สกึอยา่งแท้จริงภายในครอบครัว 

 3. ความขดัแย้ง (conflict) หมายถึง การแสดงออกถึงความโกรธหรือการโต้แย้ง ปะทะกนั
ในครอบครัว  

 Procidano และ Heller (1983) พฒันามาตร Perceived Social Support From Friends 
(PSS-Fr) และมาตร Perceived Social Support From Family (PSS-Fa) แตล่ะมาตร
ประกอบด้วยข้อกระทงมาตรละ 20 ข้อ โดยวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพื่อนและ
ครอบครัวในด้านการสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสารและการให้ผลป้อนกลบัจากเพื่อนและครอบครัว 

 Baruch-Feldman และคณะ (2002) พฒันามาตรวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมโดย
แยกเป็นจากแหลง่การสนบัสนนุ 3 แหลง่ คือ 1. การสนบัสนนุจากครอบครัว 2. การสนบัสนนุจาก
เพื่อนร่วมงาน และ 3. การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน โดยพฒันาจากมาตร Karasek’s Job 
Content Survey ของ Karasek และคณะ 1985 และน ามาปรับเนือ้หาของข้อกระทงให้เหมาะสม
กบักลุม่ตวัอยา่งคือ เจ้าหน้าท่ีต ารวจจราจร 

 King และคณะ (1995) ได้พฒันามาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ช่ือ Family 
Support Inventory for Workers: FSI โดยมีข้อค าถามทัง้หมด 44 ข้อ แบง่เป็น 2 องค์ประกอบ
ดงันี ้

1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (emotional support) จ านวน 29 ข้อ 
2. การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก (instrumental support) จ านวน 15 ข้อ 

 ซึง่การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจะท าการพฒันามาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานโดยใช้
แนวคดิและองค์ประกอบของ King และคณะ (1995) โดยจะท าการแปลและปรับปรุงข้อค าถามให้
มีความเหมาะสมในการวิจยัซึง่จะอธิบายในขัน้ตอนการพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัตอ่ไป  

4. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 ความกระปรีก้ระเปร่าเป็นค าท่ีถกูใช้และปรากฏในหลากหลายศาสตร์ เช่น วรรณกรรม 
งานเขียนด้านปรัชญา การสื่อความหมายของศิลปะ ซึง่จะอยูใ่นรูปแบบการใช้ค าศพัท์ท่ีแตกตา่ง



29 

 

กนั ในการศกึษาด้านจิตวิทยาและพฤตกิรรมองค์การ เรามกัพบประโยคตอ่ไปนีเ้พื่อให้ผู้ตอบ
รายงานความรู้สกึของตนเอง  

“ฉนัรู้สึกมีพลงั” “ฉนัรู้สึกกระฉบักระเฉง กระปร้ีกระเปร่า” 

หรือในการศกึษาภาวะผู้น าความรู้สกึกระปรีก้ระเปร่ามีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการบริหาร
จดัการด้วย จากท่ีกลา่วน าไปข้างตน ความรู้สกึกระปรีก้ระเปร่าเป็นอารมณ์ทางบวกท่ีไม่คอ่ยจะ
ได้รับความสนใจศกึษาในบริบทการท างานเท่าท่ีควร ตรงข้ามกบัความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
(burnout at work) ซึง่เป็นภาวะสนันิษฐานท่ีเป็นด้านลบของความกระปรีก้ระเปร่ากลบัได้รับความ
สนใจศกึษาอยา่งมาก (Shirom, 2011) เหตผุลใดจงึต้องให้ความส าคญัในการศกึษาความ
กระปรีก้ระเปร่า ? Shirom และ Shraga (2009) กลา่ววา่บคุคลสว่นใหญ่ต้องการท่ีจะมี
ประสบการณ์ทางอารมณ์วา่ตนรู้สกึมีพลงั เน่ืองจากมีงานวิจยัพบวา่คนสว่นใหญ่ท่ีช่ืนชอบการ
ออกก าลงักายเป็นเพราะต้องการท่ีจะรู้สกึกระปรีก้ระเปร่า นอกจากนีย้งัพบวา่ ความ
กระปรีก้ระเปร่ามีความสมัพนัธ์อยา่งมากกบัสขุภาพท่ีสมบรูณ์ของบคุคล ในองค์การ มีการศกึษา
ผลอารมณ์ของอารมณ์ทางบวกวา่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ  

4.1 ความหมายของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 Shirom (2011) ให้ความหมายของความกระปรีก้ระเปร่าในงานวา่ คือ อารมณ์ทางบวก
ของบคุคลซึง่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบได้แก่ พลงัทางกาย พลงัทางอารมณ์
และพลงัทางการรู้คิด โดยเสนอกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวกบัตวัท านายและผลของความกระปรีก้ระเปร่า
ในงานดงัแสดงในภาพ 3  

4.2 แนวคดิและองค์ประกอบของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 Lazarus (1999 อ้างถึงใน Shirom, 2011) ระบวุา่ความกระปรีก้ระเปร่าเป็นสภาวะทาง
อารมณ์โดยอ้างอิงจากทฤษฎีการรู้คิดและความจงูใจเชิงสมัพนัธ์ (cognitive-motivational-
relational theory) โดยได้ท าการจ าแนกประเภทของอารมณ์ และระบคุวามหมาย เพื่อใช้ในการ
ก าหนดมโนทศัน์ของลกัษณะเดน่ ตวัแปรท านาย ตวัแปรเกณฑ์เพื่อใช้ในการศกึษาท าความเข้าใจ
พฤตกิรรมของพนกังานในองค์การ  

 Shirom (2003) ท าการศกึษาอารมณ์ทางบวกในบริบทของการท างาน โดยแบง่สภาวะ
ทางอารมณ์ออกเป็น 2 ลกัษณะคือ อารมณ์ (mood) และความรู้สกึ (emotion) สภาวะทางอารมณ์
ทัง้สองนีส้ามารถจ าแนกความแตกตา่งได้ดงันี ้  
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ภาพ 3  

กรอบแนวคิดของการศึกษาความกระปร้ีกระเปร่าในงานของ Shirom (2011) 
 

 
ท่ีมา : ภารดี ศรีสวุรรณธชั (2555) หน้า 5 

 

 อารมณ์ เป็นสภาวะท่ีคลมุเครือ ไมท่ราบต้นเหตแุห่งการเกิดอารมณ์ มีความเข้มข้นของ
สภาวะน้อยกวา่ความรู้สกึ แตส่ามารถคงอยูไ่ด้นานกวา่คือสามารถคงอยูไ่ด้ตอ่เน่ืองนานหลายวนั
หรือเป็นสปัดาห์ 

 ความรู้สกึ มีระดบัความเข้มข้นมากกวา่ เกิดขึน้ในชัว่ระยะเวลาสัน้ๆ แล้วจบไป มีต้นเหตุ
ของการเกิดหรือเป้าหมายของความรู้สกึท่ีชดัเจน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
 ทรัพยากรขององค์การ 

- การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

- ประสบการณ์การได้รางวลั 

- ประสบการณ์การได้พกัผ่อน 

 ทรัพยากรระดับกลุ่ม 

- ความเป็นผู้น าของหวัหน้างาน 

- การรับรู้ความช่วยเหลือทางสงัคมจากผู้อื่น  

- ความสอดคล้องกนั 
 ทรัพยากรที่เก่ียวข้องกับงาน 

- เอกลกัษณ์ของงาน 

- ความส าคญัของงาน 

- การให้ข้อมลูป้อนกลบั 

- การได้รับความส าเร็จ 
 ทรัพยากรระดับบุคคล 

- สถานะทางเศรษฐกิจและสงัคม 

- อ านาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ 

พนัธุกรรมและปัจจยัทางสรีรวิทยา 

ผลของ 
ความกระปรีก้ระเปร่า 

ในงาน 

ความพงึพอใจในงาน 

สขุภาพจิต 

สขุภาพกาย 

ผลการปฏิบตัิงาน 

ประสิทธิผลขององค์การ 

ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 พลงัทางกาย 

 พลงัทางอารมณ์ 

 พลงัทางการรู้คิด 

ปัจจยับคุลิกภาพ 

ความมัน่คงทางอารมณ์ 

ความรู้สกึในทางบวก 

การมองโลกแง่ดี  
การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

+ 

+ 
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 จากความแตกตา่งข้างต้น Shirom (2003) พิจารณาวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานนีมี้
ความใกล้เคียงกบัสภาวะทางอารมณ์เน่ืองจากสามารถคงอยูต่อ่เน่ืองได้ ไมไ่ด้เป็นแคค่วามรู้สกึ
ชัว่ขณะ และแตกตา่งจากความกระปรีก้ระเปร่าในการศกึษาด้านกีฬาหรือวิทยาศาสตร์สขุภาพ 
รวมทัง้แตกตา่งจากความกระปรีก้ระเปร่าท่ีเป็นองค์ประกอบของความผกูใจมัน่ในงานด้วย ส าหรับ
องค์ประกอบของความกระปรีก้ระเปร่าในงานท่ี Shirom (2003) เสนอมี 3 องค์ประกอบดงันี ้

 1. พลงัทางกาย หมายถึง สมรรถภาพทางร่างกายของบคุคล 
 2. พลงัทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการแสดงออกอยา่งชดัเจนถึงความเห็นอก

เห็นใจและการเข้าใจความรู้สกึของผู้ อ่ืน  
 3. พลงัทางการรู้คิด หมายถึง กระบวนการทางความคดิและจิตใจท่ีคลอ่งแคลว่  

 4.3 ที่มาของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 Shirom (2011) ระบวุา่ทฤษฎีท่ีเป็นท่ีมาของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน คือ ทฤษฎีการ
ถนอมทรัพยากรท่ีมีคา่ (conservation of resources theory: COR) ของ Hobfoll (1889, 2001)  
โดยมีแนวคดิท่ีวา่บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะสงวนและปกป้องทรัพยากรท่ีตนมีอยู ่รวมทัง้พยายามเพิ่ม
ขอบเขตของแหลง่ทรัพยากร ทรัพยากรท่ีกลา่วถึงในท่ีนีห้มายถึง วตัถ ุสิง่ของ สถานะทางสงัคม
บคุลิกภาพสว่นบคุคลหรือแม้แตพ่ลงังานซึง่เป็นสิง่ท่ีบคุคลและสงัคมแวดล้อมให้คณุคา่ หรือเป็น
สิง่ท่ีจะเอือ้ประโยชน์ในการได้มาซึง่ผลลพัธ์และเป้าหมายท่ีบคุคลต้องการ ทรัพยากรเป็นสิง่จ าเป็น
เม่ือบคุคลต้องเผชิญและต้องจดัการกบัความต้องการและความเครียดท่ีเพิ่มสงูขึน้ ซึง่ทรัพยากร
ทัง้หมดล้วนมีขีดจ ากดัและสามารถหมดไปได้ ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายจะเกิดขึน้เมื่อ
บคุคลรับรู้ถึงสิง่คกุคามตอ่ทรัพยากรท่ีตนเห็นวา่มีคณุคา่ ทฤษฎีนีพ้บวา่ บคุคลท่ีมีการประเมิน
ระดบัทรัพยากรในการท างานของตนเองสงู จะมีความรู้สกึถึงความกระปรีก้ระเปร่าในงานสงูด้วย 
(Halbesleben, Harvey, & Bolino, 2009) Shirom (2011) แบง่ทรัพยากรออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

 1. ทรัพยากรระดบัองค์การ 

 องค์การท่ีให้ให้โอกาสพนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ แสดงความคดิเห็น เปิดโอกาส
ให้พนกังานแสดงความสามารถ แสดงความคดิเห็น แนะน าทางแก้ปัญหาให้แก่องค์การได้ 
โดยรวมองค์การท่ีกระตุ้นให้พนกังานมีทกัษะทางปัญญาสามารถน าไปสูก่ารท่ีพนกังานมีความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานสงู 
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 2. ทรัพยากรระดบักลุม่ 

 ในท่ีนีห้มายถึงการมปีฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน จากแนวคิดการถ่ายทอดทางอารมณ์ (emotion 
contagion) และแนวคิดการข้ามและการล้นของอารมณ์ (emotional crossover and spillover) 
สนบัสนนุความคิดท่ีวา่ในกระบวนการปฏิสมัพนัธ์กนัของบคุคลซึง่กินช่วงระยะหนึง่สามารถ
ถ่ายทอดและสง่ผา่นอารมณ์ระหวา่งกนัได้ 
 กลุม่ท างานท่ีมีความกระปรีป้ระเปร่าในงาน สามารถท าให้บคุคลมีความกระปรีก้ระเปร่า

ในงานเพิ่มขึน้ได้ กลา่วคือ กลุม่ท างานสามารถแบง่ปันอารมณ์ ความรู้สกึไปสูก่นัและกนัได้ตาม
แนวคดิการขดัเกลาทางสงัคมเช่นเดียวกบัวฒันธรรม บรรทดัฐานและระเบียบข้อบงัคบัของ
องค์การ กลุม่ท างานท่ีมีความไว้วางใจกนัสงู มีการให้การสนบัสนนุทางสงัคมซึง่กนัและกนัมี
แนวโน้มท่ีจะมีความเหนียวแน่นและเล็งผลเลิศมากกวา่ ซึง่จะน าไปสูค่วามสขุในการท างานของ
พนกังานได้  

 ผู้น าท่ีมีพลงัสามารถถ่ายทอดพลงัเหลา่นัน้ให้กบัผู้ ร่วมงานได้ นอกจากนี ้Shirom (2004, 
2011) ยงัระบวุา่พนกังานมีความคาดหวงัให้ผู้บริหารแสดงออกถึงความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
Carmeli และคณะ (2009 อ้างถึงใน Shirom, 2011) น าเสนอแนวคิด leader relationship-
building behavior โดยอธิบายวา่พนกังานสามารถท่ีจะมีความรู้สกึกระปรีก้ระเปร่าในงานได้ทัง้
โดยทางตรงและทางอ้อมผ่านการไว้วางใจและความเหนียวแน่นท่ีเกิดขึน้จากพฤตกิรรมของผู้น า  

 3. ทรัพยากรท่ีเก่ียวข้องกบังาน  

 Shirom (2006) พบวา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งทรัพยากรท่ี
มีคา่ของทัง้ระดบัองค์การ ระดบักลุม่มีความสมัพนัธ์กบังาน บคุคลรวมไปถึงเจตคติตอ่งานและ
พฤตกิรรม ตวัอยา่งเช่น ทฤษฎีผลของอารมณ์ (affective event theory) ของ  Weiss และ 
Cropanzano (1996) ศกึษาอารมณ์ท่ีเป็นผลจากงานผา่นกลไก เช่น สิง่แวดล้อมในงานท่ีมี
ลกัษณะแน่นอน (การออกแบบงาน) และเหตกุารณ์ในท่ีท างานท่ีมีผลตอ่เจตคติในงานและ
พฤตกิรรม ดงันัน้ตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบังานสามารถท านายความกระปรีก้ระเปร่าในงานได้ คือ 
คณุลกัษณะงาน ตามรูปแบบท่ีได้รับความนิยมในการอธิบายอารมณ์ทางบวกของพนกังานด้วย
ลกัษณะของงานท่ีชดัเจน คือ รูปแบบคณุลกัษณะงานของ Hackman และ Oldham (1980)  

 4. ทรัพยากรระดบับคุคล 
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 ทฤษฎีการประเมินตนเองมีผลตอ่สภาวะทางอารมณ์ Lazarus (1991) พบวา่ การประเมิน
ตนเองเป็นแหลง่ท่ีมาของพลงั โดยจะขึน้กบัประสบการณ์ของแตล่ะบคุคล ได้แก่ การมองโลกในแง่
ดีและการรับรู้ความสามารถของตนเองโดยเพื่อนร่วมงานสามารถท าให้บคุคลเกิดอารมณ์ได้  

 5. ปัจจยัทางพนัธุกรรมและบคุลิกภาพ 

 Shirom (2011) ศกึษาความสามารถในการท านายความกระปรีก้ระเปร่าในงานของ
บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ (the Five-Factor Model of Personality) พบวา่องค์ประกอบด้าน
ความมัน่คงทางอารมณ์ สามารถร่วมท านายความกระปรีก้ระเปร่าในงานได้โดยเป็นตวัแปรก ากบั 

4.4 ผลของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 เน่ืองจากความกระปรีก้ระเปร่าเป็นอารมณ์ทางบวกประเภทหนึง่ ซึง่อยูใ่นขอบเขต
การศกึษาจิตวิทยาเชิงบวก ทฤษฎี Broaden and Build theory เป็นทฤษฎีท่ีเป็นพืน้ฐานของ
การศกึษาอารมณ์ทางบวก Shirom (2011) อ้างอิงแนวคดิและการวิจยัท่ีใช้ทฤษฎีนีเ้ป็นพืน้ฐาน
ระบวุา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงานสามารถสง่ผลตอ่การสร้างแรงจงูใจในองค์การ อารมณ์
ทางบวกท าให้เกิดการเปิดกว้างในกระบวนการของการรับรู้ มีความยืดหยุน่สงูและมีความคดิ
สร้างสรรค์ สง่เสริมให้ความพงึพอใจในงานสงูขึน้ (Fredrickson, Tugade, Waugh, & Larkin 
2003) มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การซึง่จะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิผลขององค์การในระยะยาวด้วย  

4.5 แนวทางการวัดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

การวดัความกระปรีก้ระเปร่าในอดีตใช้วิธีการกลบัคะแนนของมาตรวดัความเหน่ือยหน่าย
ในงาน Shirom และ Shraga (2009) พบวา่มาตรวดัในอดีตใช้การกลบัคะแนนของข้อกระทงท่ีเป็น
ความเหน็ดเหน่ือยหรือเหน่ือยล้าเพื่อเป็นคะแนนของความกระปรีก้ระเปร่าซึง่นกัวิจยัมีข้อโต้แย้ง
กนัวา่ การกลบัคะแนนแบบนัน้อาจท าให้เกิดปัญหาทัง้ในทางทฤษฎีและในระเบียบวิธีวิจยั และ
พบวา่อารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบมีความสมัพนัธ์กนั แตไ่ม่ใช่เป็นความสมัพนัธ์แบบสอง
ขัว้ (bipolar) ท่ีเป็นลกัษณะท่ีตรงข้ามกนั แตเ่ป็นความสมัพนัธ์ในแบบของสองตวัแปร (bivariate) 
จงึไมส่ามารถใช้วิธีการกลบัคะแนนได้ 

การพฒันามาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานเพื่อทดสอบทฤษฎีและหาปัจจยัท่ีท าให้
เกิดผลลพัธ์ตา่งๆ ในองค์การ รวมถึงวิเคราะห์สาเหตขุองโรคและสขุภาพในการท างาน Shirom 
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พบวา่ไมมี่เคร่ืองมือเพื่อวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานโดยเฉพาะ Shirom และคณะจงึได้สร้าง
และพฒันามาตรวดัเพ่ือวดั 3 องค์ประกอบของความกระปรีก้ระเปร่าในงานตามท่ีกลา่วไปข้างต้น 
เรียกวา่มาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานของ Shirom และ Melamed (Shirom-Melamed 
Vigor Measure: SMVM) ได้พฒันาขึน้เพื่อทดสอบทฤษฎีโดยมีข้อกระทงจ านวน 14 ข้อมีข้อ
ค าถามท่ีวดัสมรรถภาพทางร่างกายของบคุคล จ านวน 5 ข้อ ข้อค าถามท่ีวดัความสามารถในการ
แสดงออกอยา่งชดัเจนถึงความเห็นอกเห็นใจและการเข้าใจความรู้สกึของผู้ อ่ืน จ านวน 4 ข้อ ข้อ
ค าถามท่ีวดักระบวนการทางความคดิและจิตใจท่ีคลอ่งแคลว่ จ านวน 5 ข้อ โดยวดัความรู้สกึในท่ี
ท างานท่ีเกิดขึน้บอ่ยๆ ใน 30 วนัท างานท่ีผา่นมา เป็นมาตรวดัประมาณคา่แบง่คะแนนเป็น 7 
ระดบั คือ ไมเ่คยรู้สกึหรือแทบจะไม่รู้สกึเลยจนถึงรู้สกึบอ่ยๆ หรือตลอดเวลา 

5. งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน การสนับสนุนจาก
ครอบครัวต่องาน ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน และความสุขในการท างาน 

 Madjar, Oldham, และ Pratt (2002) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุทาง

ความคดิสร้างสรรค์จากแหลง่ในงาน (work sources) (ได้แก่ หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงาน) และ

แหลง่นอกงาน (non-work sources) (ได้แก่ ครอบครัว เพื่อน) กบัความคดิสร้างสรรค์ของบคุคล

โดยมีสภาวะทางอารมณ์ของบคุคลเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบวา่แหลง่การสนบัสนนุทัง้ในงานและ

นอกงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความคดิสร้างสรรค์ของบคุคล รวมถึงสามารถกระตุ้นหรือ

สง่เสริมให้เกิดอารมณ์ทางบวกได้ด้วย และจากการศกึษาพบวา่ของอารมณ์ทางบวกและอารมณ์

ทางลบมีอิทธิพลสง่ผา่นตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุจากทัง้สองแหลง่กบัความคดิ

สร้างสรรค์ด้วย 

Shraga และ Shirom (2009) ท าการวิจยัเชิงคณุภาพเพื่อศกึษาความตรงตามภาวะ

สนันิษฐานและเง่ือนไขน าของความกระปรีก้ระเปร่าในงานในกลุม่ตวัอยา่งพนกังานองค์การรัฐและ

เอกชนในประเทศอิสราเอลจ านวน 51 คน ด้วยวิธีการสมัภาษณ์และบนัทกึเสียงทางโทรศพัท์ 

พบวา่ร้อยละ 22 ของกลุม่ตวัอยา่งระบวุา่การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบับคุคลอ่ืนในท่ีท างานเป็นปัจจยัท่ี

ก่อให้เกิดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ซึง่รวมถึงความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน การท่ีบคุคล

ได้รับการปฏิบตัิอย่างเป็นมิตร เห็นคณุคา่ในความเป็นมนษุย์ การได้รับการสนบัสนนุจากเพื่อน

ร่วมงาน ได้รับการช่ืนชมจากลกูค้าและการมีทีมงานท่ีดี นอกจากนีร้้อยละ 13 ระบวุา่ปฏิสมัพนัธ์ท่ี
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ดีกบัผู้บงัคบับญัชา เช่น การได้รับผลป้อนกลบัทางบวก การได้รับการช่ืนชม การให้ความส าคญั

จากหวัหน้า นอกจากปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน ร้อยละ 11 ระบวุา่ชีวิตสว่นตวัก็เป็นปัจจยัท่ี

ท าให้บคุคลเกิดความกระปรีก้ระเปร่าในงานได้เช่นกนั กลา่วคือ ภายหลงัจากการได้พกัผอ่นในสดุ

สปัดาห์หรือสิ่งดีๆ ท่ีเกิดขึน้ท่ีบ้านในเช้าวนัท างานสามารถน าพาอารมณ์ทางบวกจากบ้านไปสูท่ี่

ท างานได้ 

 Ferguson, Carlson, Zivnuska, และ Whitten (2012) ทดสอบโมเดลความสมัพนัธ์ของ

การสนบัสนนุทางสงัคมโดยแยกออกเป็น 2 มิติคือ เพ่ือนร่วมงานและคูส่มรส ท่ีมีตอ่ความพงึพอใจ

ในงาน ความพงึพอใจในชีวิตสมรส และความพงึพอใจในชีวิตครอบครัวท่ีประเมินโดยคูส่มรส โดย

มีความสมดลุระหวา่งงานและครอบครัวเป็นตวัแปรสง่ผา่น โดยใช้กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 270 คนท่ี

สมรสแล้วและเก็บข้อมลูความพงึพอใจในชีวิตครอบครัวจากคูส่มรสด้วย ผลการวิจยัพบวา่ ความ

สมดลุระหวา่งงานและครอบครัวมีอิทธิพลสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุทางสงัคม

ทัง้สองมิตไิปสูค่วามพงึพอใจในงานและความพงึพอใจในชีวิตครอบครัว แสดงให้เห็นวา่การเพิ่ม

ความสมดลุระหวา่งงานและครอบครัวผา่นแหลง่การสนบัสนนุทัง้ในและนอกงานมีอิทธิพลตอ่

ความพงึพอใจในมิติตา่งๆในชีวิตของบคุคล 

 Hahn และคณะ (2012) ศกึษาบทบาทของครอบครัวท่ีมีอิทธิพลตอ่อารมณ์ทางบวกและ
ทางลบในการท างานของบคุคล โดยมีระดบัการฟืน้ฟทูรัพยากรของบคุคลเป็นตวัแปรสง่ผา่น
ระหวา่งบทบาทของครอบครัวกบัอารมณ์ในการท างานด้วย ในกลุม่ตวัอยา่งซึง่เป็นพนกังานของ
มหาวิทยาลยั 5 แห่งในประเทศเยอรมนีจ านวน 269 คน โดยเป็นการศกึษาระยะยาว วดัสภาวะ
ทางอารมณ์ 2 ครัง้คือ ก่อนวนัหยดุสดุสปัดาห์และวนัท างานวนัแรกหลงัหยดุสดุสปัดาห์ ซึง่การ
ฟืน้ฟทูรัพยากรท่ีกลา่วถึงนีห้มายถึงเม่ือทรัพยากรสว่นบคุคลถกูใช้ไประหวา่งสปัดาห์ในการท างาน 
สดุสปัดาห์ควรเป็นช่วงเวลาท่ีบคุคลจะฟืน้ฟทูรัพยากรเหลา่นัน้ และเติมเตม็พลงัเพื่อพร้อมท างาน
ในสปัดาห์ถดัไป โดย Hahn และคณะ (2012) แบง่บทบาทของครอบครัวออกเป็นทางบวกและทาง
ลบ ได้แก่ การมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมตา่งๆ เพื่อการฟืน้ฟพูลงักบัครอบครัว (absorption in 
joint activities) และความขดัแย้งกบับคุคลในครอบครัว (conflict with partner) การฟืน้ฟ ู
(recovery experiences) ซึง่เป็นตวัแปรสง่ผา่นแบง่เป็น 3 ด้านคือ การปลอ่ยวางจากภาระงาน 
(psychological detachment) ความรู้สกึผอ่นคลาย (relaxation) และการเรียนรู้สิง่ใหม ่(mastery 
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experiences) ตวัแปรเกณฑ์ได้แก่อารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบท่ีวดัในสปัดาห์ถดัไปโดย
แยกอารมณ์ทางบวกเป็น ความกระปรีก้ระเปร่า (vigor) ความเบกิบานใจ (joviality) ความรู้สกึ
สงบสขุ (serenity) และอารมณ์ทางลบแยกเป็น ความออ่นล้าทางอารมณ์ (fatigue) และความตงึ
เครียดวิตกกงัวล (negative activation) ผลการศกึษาพบวา่การมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมตา่งๆ 
เพื่อการฟืน้ฟพูลงักบัครอบครัวสามารถเป็นตวัท านายการปลอ่ยวางจากภาระงาน (β = .35, p 
< .01) ความรู้สกึผอ่นคลาย (β = .44, p < .01) และการเรียนรู้สิง่ใหม ่(β = .36, p < .01) ได้ 
นอกจากนีย้งัสามารถท านายสภาวะอารมณ์ทางบวกทัง้สามด้านคือ ความกระปรีก้ระเปร่า (β 
= .17, p < .01) ความเบกิบานใจ (β = .24, p < .01) ความรู้สกึสงบสขุ (β = .18, p < .01) ใน
วนัท างานวนัแรกหลงัจากหยดุพกัผอ่นได้ 
 จากการศกึษาเอกสารงานวิจยัทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ ผู้วิจยัไมพ่บการศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 
ความกระปรีก้ระเปร่าในงานและความสขุในการท างาน โดยศกึษาความกระปรีก้ระเปร่าในงาน
เป็นตวัแปรสง่ผา่นตามรูปแบบของ Shirom (2011) มาก่อน ผู้วิจยัจงึสนใจทดสอบกรอบแนวคิด
ท่ีวา่การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานอาจสามารถท านาย
ความสขุในการท างานโดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและวตัถปุระสงค์ของการวิจยัในการทดสอบกรอบ
แนวคดิท่ีได้กลา่วไปผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานดงันี ้

สมมติฐานท่ี1  
 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 2  
 การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการท างาน 

สมมติฐานท่ี 3  
 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 

สมมติฐานท่ี 4  
 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานโดยมีความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นของกลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานบริษัทเอกชนทัว่ไป  

ตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยั คือ 
ตวัแปรท านาย  
    1. การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานตามแนวคดิของ Cohen และ Wills (1985) 
     มี 4 องค์ประกอบ 
    2. การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานตามแนวคดิของ King และคณะ (1995)  
     มี 2 องค์ประกอบ 
ตวัแปรเกณฑ์ ความสขุในการท างานตามแนวคิดของ  Boehm และ Lyubomirsky (2008)   
ตวัแปรสง่ผา่น ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ตามแนวคิดของ Shirom (2004)  
 
ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

1. ความสขุในการท างาน หมายถึง สภาวะท่ีบคุคลรับรู้ถึงความรู้สกึของตนท่ีตอบสนอง
ตอ่การท างาน เหตกุารณ์หรือสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน วา่มีความช่ืนชอบ พงึพอใจ 
เป็นสขุ สนกุสนานกบัการท างานและสิง่แวดล้อมในท่ีท างาน มีความเบกิบานแจ่มใส มีแรงบนัดาล
ใจ และมีอารมณ์ทางบวกมากกวา่อารมณ์ทางลบ 

ความกระปรีก้ระเปร่า      
ในงาน 

 

ความสขุในการท างาน 

การสนบัสนนุทางสงัคม 
จากผู้ ร่วมงาน 

การสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน 
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ในงานวิจยันีห้มายถึงคะแนนจากมาตรวดัความสขุในการท างานผู้วิจยัเรียบเรียงและ
พฒันาตามแนวคดิในการสร้างมาตรวดั Job Affective Well-Being Scales หรือ JAWS ของ Van 
Katwyk และคณะ (2000) 

 2. การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน หมายถึง ทรัพยากรท่ีบคุคลรับรู้วา่ตนได้รับจาก
บคุคลอ่ืนในท่ีท างาน ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บงัคบับญัชา ในรูปแบบวตัถ ุ
เวลา หรือการสนบัสนนุทางจิตใจและสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการเพิ่มพนูศกัยภาพ หรือ
จดัการกบัความต้องการจากงานท่ีเกิดขึน้ได้ 

ในงานวิจยันีห้มายถึงคะแนนจากมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานผู้วิจยั
สร้างและพฒันามาตรวดัตามแนวคดิของ Cohen และ Wills (1985) 

3. การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน หมายถึง ทรัพยากรท่ีบคุคลได้รับจากสมาชิกใน
ครอบครัวในรูปแบบวตัถ ุเวลา หรือการสนบัสนนุทางจิตใจ อนัได้แก่ ความรัก ความห่วงใย 
ความเห็นอกเห็นใจ ความเข้าใจ ค าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ รวมถึงวตัถสุิง่ของ สิง่อ านวยความ
สะดวกตา่งๆ ซึง่เป็นการให้โดยตรง รวมถึงการท่ีบคุคลได้โอกาสในการฟืน้ฟพูลงัเมื่ออยูใ่น
ครอบครัวและไม่รู้สกึถึงการถกูคกุคามทรัพยากรท่ีตนมี เช่น มีเวลาในการพกัผอ่นหลงักลบับ้าน 
สมาชิกในครอบครัวช่วยแบง่เบาภาระงานบ้านเม่ือความต้องการในงานมีสงู เป็นต้น 

ในงานวิจยันีห้มายถึงคะแนนจากมาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานผู้วิจยัเรียบ
เรียงและพฒันาตามแนวคดิในการสร้างมาตรวดั Family Support Inventory for Workers ของ 
King และคณะ (1995) 

4. ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน หมายถึง อารมณ์ทางบวกท่ีเกิดขึน้ในบริบทของการ
ท างาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบได้แก่ พลงัทางกาย พลงัทางอารมณ์และพลงัทางการรู้คิด 

ในงานวิจยันีห้มายถึงคะแนนจากมาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานผู้วิจยัเรียบเรียง
และพฒันามาตรวดัตามแนวคดิของ Shirom (2004) 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. เกิดองค์ความรู้เก่ียวกบับทบาทของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน และความกระปรีก้ระเปร่าในงานในการท านายความสขุในการ
ท างานของพนกังานชาวไทยท่ีท างานอยูใ่นองค์การตา่งๆ ซึง่จะเป็นพืน้ฐานในการศกึษาวิจยัด้านนี ้
ตอ่ไปในอนาคต หรือเป็นข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์การในการน าไปประยกุต์เพื่อพฒันา
กระบวนการเพิ่มความสขุในการท างานของบคุลากรในองค์การได้ นอกจากนี ้การศกึษาอิทธิพล
เชิงท านายของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานซึง่เป็นอิทธิพลข้าม
มิติ จะสามารถให้ประโยชน์ตอ่บคุคลและครอบครัว ในการสง่เสริมซึง่กนัและกนัเพื่อให้บคุคล
สามารถมีความสขุในการท างานได้โดยได้รับการสนบัสนนุจากสถาบนัอนัเป็นพืน้ฐานของชีวิต 
 2. ความเข้าใจในบทบาทของความกระปรีก้ระเปร่าในงานในฐานะตวัแปรสง่ผา่น 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 2 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 งานวิจยัการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ (correlation research) มีวตัถปุระสงค์
เพื่อทดสอบกรอบแนวคิดเร่ืองบทบาทของความกระปรีก้ระเปร่าในงานของ Shirom (2011) โดย
ศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่
งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน โดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น โดยมี
รายละเอียดและวิธีการด าเนินงานวิจยัดงันี ้
 
ประชากร 

 ประชากรในการศกึษาครัง้นี ้คือพนกังานในองค์การเอกชนตา่ง ๆ ในประเทศไทย  

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทเอกชนทัว่ไปท่ีเป็นพนกังานประจ าใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยผู้วิจยัใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบตามสะดวก (convenient 
sampling) ผู้วิจยัค านวณขนาดกลุม่ตวัอยา่งอยูบ่นวิธีศกึษาอิทธิพลสง่ผา่นแบบ Bias-Corrected 
Bootstrap ซึง่เป็นวิธีการในการประเมินจ านวนกลุม่ตวัอยา่งที่มีความแมน่ย าส าหรับการวิจยัท่ีท า
การทดสอบอิทธิพลสง่ผา่นของตวัแปร ซึง่ Fritz และ MacKinnon (2007) ทดสอบวิธีการตา่งๆ 
เพื่อหาจ านวนหน่วยตวัอยา่งที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่นท่ีสดุเพ่ือให้
พลงัทางสถิติท่ี .80 ซึง่เป็นระดบัมาตรฐาน ผู้วิจยัค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอยา่งบนพืน้ฐานของ
ขนาดอิทธิพลของตวัแปรท านายท่ีมีตอ่ตวัแปรเกณฑ์ ตวัแปรท านายท่ีมีตอ่ตวัแปรสง่ผา่น และ
ขนาดอิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่นท่ีมีตอ่ตวัแปรเกณฑ์ โดยพิจารณาจากงานวิจยัของ Hahn, 
Binnewies, และ Haun (2012) และงานวิจยัของ Ferguson และคณะ (2012) เน่ืองจาก
การศกึษาอิทธิพลของความกระปรีก้ระเปร่าในงานท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานเป็นงานวิจยัท่ีใหม่
และยงัไมมี่การศกึษาในกรอบแนวคิดนี ้จงึก าหนดขนาดอิทธิพลขนาดกลางคอ่นข้างเลก็ และน า
คา่ทัง้หมดมาเทียบกบัตารางประมาณคา่ขนาดตวัอยา่งของ Fritz และ MacKinnon (2007) ขนาด
ของกลุม่ตวัอยา่งที่ได้คือ 148 คน รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก ก. 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาในครัง้นีป้ระกอบด้วยมาตรวดัจ านวน  5 สว่น ได้แก่ 
แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล มาตรวดัความสขุในการท างาน มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคม
จากผู้ ร่วมงาน มาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานและมาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าใน
งาน 

 1. แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล ประกอบด้วยค าถามข้อมลูทางด้านคณุสมบตัิทาง
ประชากร (demographic data) ของกลุม่ตวัอยา่งที่เก่ียวข้องกบัตวัแปรในการวิจยั ได้แก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อาชีพ ต าแหน่งงาน ลกัษณะงาน และอายงุานในองค์การ
ปัจจบุนั 

 2. มาตรวดัความสขุในการท างาน 
ผู้วิจยัเรียบเรียงและพฒันาขึน้จากแนวคดิของมาตร Job Affective Well-Being Scales: 

JAWS ของ Van Katwyk และคณะ (2000) โดยลกัษณะเป็นมาตรรวมการประมาณคา่ 
(summated rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ เป็นประจ า บอ่ยครัง้ เป็นบางครัง้ ไม่คอ่ยบอ่ย และไม่
เคยเลย 

3. มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน  
ผู้วิจยัพฒันาขึน้จากแนวคดิของ Cohen และ Wills (1985) โดยลกัษณะเป็นมาตรรวมการ

ประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั คอ่นข้าง
ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วย 

4. มาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 
ผู้วิจยัเรียบเรียงและพฒันาขึน้จากแนวคดิของมาตร Family Support Inventory for 

Workers ของ King และคณะ (1995) มีลกัษณะเป็นมาตรรวมการประมาณคา่แบบ 5 ระดบั  

5. มาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
ผู้วิจยัเรียบเรียงและพฒันามาตรวดัตามแนวคดิความกระปรีก้ระเปร่าในงาน Shirom-

Melamed Vigor Measure หรือ SMVM ของShirom (2004) มีลกัษณะเป็นมาตรรวมการ
ประมาณคา่ แบบ 7 ระดบั โดยพฒันาร่วมกบันิสติระดบับณัฑิตศกึษา สาขาวิชาจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองค์การ อีก 11 คนภายใต้การดแูลของอาจารย์ท่ีปรึกษา คือ อาจารย์             
ดร.วชัราภรณ์ บญุญศริิวฒัน์ 
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การพัฒนาเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

1. มาตรวัดความสุขในการท างาน 

 ผู้วิจยัเรียบเรียงและพฒันาขึน้จากมาตร JAWS ซึง่พฒันาขึน้โดย  Van Katwyk และคณะ 
(2000) โดยลกัษณะเป็นมาตรรวมการประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ เป็นประจ า บอ่ยครัง้ เป็น
บางครัง้ ไม่คอ่ยบอ่ย และไม่เคยเลย 

 ขัน้ตอนการพฒันามาตร  

 1.1 แปลข้อกระทงจากมาตร JAWS ของ Van Katwyk และคณะ (2000) เป็นมาตรวดัท่ี
ประกอบด้วยค าศพัท์ท่ีแสดงอารมณ์โดย Van Katwyk และคณะ (2000) สร้างเป็นข้อค าถามแบบ
เดียวกนัเพื่อใช้ในบริบทของการท างาน ทกุข้อค าถามจะขึน้ต้นด้วย “งานของฉนัท าให้ฉนัรู้สกึ......” 
แล้วตามด้วยค าคณุศพัท์ท่ีแสดงความรู้สกึตา่งๆจ านวนทัง้หมด 30 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 15 
ข้อ และข้อกระทงทางลบ 15 ข้ออยา่งละเท่าๆ กนั 
 1.2 ผู้วิจยัน ามาตรวดัมาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา (content validity) โดยให้
อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจข้อกระทงแตล่ะข้อวา่มีความถกูต้องในด้านภาษาและเหมาะสมในการ
น าไปวดัความสขุในการท างาน 
 1.3 น ามาตรในขัน้สร้างไปทดลองใช้ (try out) กบักลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังาน
บริษัทเอกชนทัว่ไปท่ีเป็นพนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่ง
จริง จ านวน 66 คน หลงัจากนัน้น าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกข้อกระทงส าหรับน าไปใช้
จริง โดยมีวิธีการคดัเลือกข้อกระทงดงันี ้
  1.3.1 หาอ านาจจ าแนกรายข้อของข้อกระทง (item discrimination) โดยใช้วิธี
แบง่กลุม่ตวัอยา่งออกเป็นกลุม่สงูและกลุม่ต ่า โดยก าหนดให้ 

  กลุม่สงู เป็นผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่หรือเท่ากบัเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 73 ของคะแนน
รวมทกุข้อกระทง ได้จ านวน 21 คน 
  กลุม่ต ่า เป็นผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเท่ากบัเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 27 ของคะแนน
รวมทกุข้อกระทง ได้จ านวน 19 คน  

 จากนัน้เปรียบเทียบคา่ความแตกตา่งของคะแนนเฉลี่ยของข้อกระทงระหวา่งกลุม่สงูและ
กลุม่ต ่า ด้วยการทดสอบคา่ที (t-test) และคดัเลือกข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบคา่ทีเท่านัน้ ซึง่มีข้อ
กระทงท่ีผา่นทัง้หมด 30 ข้อ รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก ข. 
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  1.3.2 ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบคา่ทีไปวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้อกระทงอื่นๆ ในมาตรวดั (Corrected 
Item-Total Correlation: CITC) ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เปรียบเทียบกบัคา่

วิกฤตขิองสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson correlation coefficient) ท่ี .204 ( 
=.05) โดยจะท าการตดัข้อกระทงท่ีมีคา่ CITC ต ่ากวา่คา่วิกฤตออก ซึง่ในขัน้นีพ้บวา่ข้อกระทงผา่น
คา่ CITC ทัง้ 30 ข้อ 
 1.4 ผู้วิจยัค านวณหาคา่ความเท่ียง ของมาตรวดัด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายใน 
(Internal consistency) จากข้อกระทงท่ีผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์โดยใช้คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ซึง่มาตรวดัความสขุในการท างานมีคา่
สมัประสทิธ์ิแอลฟาเท่ากบั .93 แสดงให้เห็นวา่มาตรนีมี้ความเท่ียงสงู 
 1.5 ตรวจสอบความตรงของมาตรโดยวิธีการหาความตรงร่วมสมยั (concurrent validity) 
โดยการน ามาตรวดัความสขุในการท างานท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ มาหาสหสมัพนัธ์กบัมาตรวดัความสขุ
ในการท างานของภาสนีิ วอ่งรวิธรรม (2554) จ านวน 20 ข้อ พบวา่มาตรวดัทัง้สองมีสหสมัพนัธ์
ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในระดบักลางคอ่นข้างสงู (r(64) = .65, p < .001, หนึง่หาง) 
แสดงให้เห็นวา่มาตรวดัความสขุในการท างานท่ีสร้างขึน้มีความตรงในระดบักลาง หลงัจากนัน้ท า
การคดัข้อกระทงท่ีมีคา่ CITC สงูสดุ 20 ข้อไปใช้งานเพื่อความกระชบัของมาตรวดั จากการ
วิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของมาตรขัน้สดุท้ายจ านวน 20 ข้อ มีคา่เท่ากบั .93 ซึง่มีความ
เท่ียงไมแ่ตกตา่งจากจ านวนข้อกระทงเดมิ 
 1.6 น าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ความเท่ียง และความตรงของมาตรวดัมารวบรวมเป็น
มาตรวดัเพ่ือน าไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งจริงตอ่ไป 

2. มาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน 

 ผู้วิจยัพฒันาขึน้จากแนวคดิของ Cohen และ Wills (1985) โดยลกัษณะเป็นมาตรรวมการ
ประมาณคา่ 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วย คอ่นข้างเห็นด้วย เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั คอ่นข้าง
ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วย 

 ขัน้ตอนการพฒันามาตร  

 2.1 ผู้วิจยัศกึษางานวิจยัของ Cohen และ Wills (1985)  
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 2.2 สร้างข้อกระทงจากแนวคดิของ Cohen และ Wills (1985) โดยเน้นวดัการสนบัสนนุ
ทางสงัคมจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา ในการท างาน ประกอบด้วยข้อ
กระทงท่ีครอบคลมุการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. การสนบัสนนุ
ด้านอารมณ์  2. การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร 3. การสนบัสนนุด้านความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตร 
และ 4. การสนบัสนนุด้านทรัพยากร จ านวนองค์ประกอบละ 6 ข้อ รวมทัง้หมด 24 ข้อ โดยแตล่ะ
องค์ประกอบมีข้อกระทงทางบวกและทางลบเท่ากนั ดงัตาราง 2 จากนัน้น าข้อกระทงท่ีสร้างขึน้ไป
ขอความเห็นจากอาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาและปรับปรุงแก้ไขตามความเหมาะสม 
 2.3 ผู้วิจยัน ามาตรไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานบริษัทเอกชนทัว่ไปท่ีเป็น
พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 66 คน 
หลงัจากนัน้น าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกข้อกระทงส าหรับน าไปใช้จริง โดยมีวิธีการ
คดัเลือกข้อกระทงดงันี ้
  2.3.1 หาอ านาจจ าแนกรายข้อของข้อกระทง โดยใช้วิธีแบง่กลุม่ตวัอยา่งออกเป็น
กลุม่สงูและกลุม่ต ่า โดยผู้วิจยัท าการวิเคราะห์แบบแยกองค์ประกอบและก าหนดให้  

   กลุม่สงู เป็นผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่หรือเท่ากบัเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 73 ของคะแนนรวมทกุข้อกระทง  
   กลุม่ต ่า เป็นผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเท่ากบัเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 27 ของคะแนนรวมทกุข้อกระทง  

   ได้ผลการวิเคราะห์แตล่ะองค์ประกอบดงันี ้
การสนบัสนนุด้านอารมณ์   กลุม่สงูได้จ านวน  27 คน กลุม่ต ่าได้จ านวน 20 คน 
การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร   กลุม่สงูได้จ านวน  20 คน กลุม่ต ่าได้จ านวน 22 คน 
การสนบัสนนุด้านความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตร กลุม่สงูได้จ านวน  21 คน กลุม่ต ่าได้จ านวน 19 คน 
การสนบัสนนุด้านทรัพยากร   กลุม่สงูได้จ านวน  27 คน กลุม่ต ่าได้จ านวน 24 คน 
 จากนัน้เปรียบเทียบคา่ความแตกตา่งของคะแนนเฉลี่ยของข้อกระทงระหวา่งกลุม่สงูและ
กลุม่ต ่า ด้วยการทดสอบคา่ที และคดัเลือกข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบคา่ทีเท่านัน้ โดยท าการ
วิเคราะห์ทีละด้านจนครบทัง้ 4 ด้าน ท าให้มีข้อกระทงท่ีผา่นคา่ทีจ านวนทัง้หมด 19 ข้อ 
รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก ค. 
  2.3.2 ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบคา่ทีไปวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้อกระทงอื่นๆ ในมาตรวดั โดยท าการ
วิเคราะห์ทีละด้านจนครบทัง้ 4 ด้าน ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เปรียบเทียบกบั

คา่วิกฤตขิองสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัท่ี .204 (=.05) โดยจะท าการตดัข้อกระทงท่ีมี
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คา่ CITC ต ่ากวา่คา่วิกฤตออก ซึง่ในขัน้นีพ้บวา่ข้อกระทงผา่นคา่ CITC ทัง้สิน้ 19 ข้อ เป็นข้อ
กระทงทางบวก 9 ข้อ และเป็นข้อกระทงทางลบ 10 ข้อ ดงัแสดงในตาราง 2 

ตาราง 2 
จ านวนขอ้กระทงทีผ่่านการคดัเลือกในมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร่้วมงาน 

องค์ประกอบ 
จ านวนข้อในขัน้สร้าง 

รวม  
(ข้อ) 

จ านวนข้อท่ีผา่นการ
คดัเลือก รวม  

(ข้อ) 

คา่  

  
(N = 66) 

ทิศทาง 
บวก 

ทิศทาง
ลบ 

ทิศทาง 
บวก 

ทิศทาง
ลบ 

1. การสนบัสนนุด้าน
อารมณ์ 

3 3 6 3 3 6 .71 

2. การสนบัสนนุด้าน
ข้อมลูข่าวสาร 

3 3 6 3 3 6 .79 

3. การสนบัสนนุด้าน
ความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตร 

3 3 6 2 3 5 .71 

4. การสนบัสนนุด้าน
ทรัพยากร 

3 3 6 1 1 2 .58 

รวม (ข้อ) 12 12 24 9 10 19 .85 

 2.4 ผู้วิจยัค านวณหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดัด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายในจากข้อ
กระทงท่ีผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์โดยใช้คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค ซึง่มาตรวดัการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาเท่ากบั .85 แสดงให้เห็นวา่มาตรนีมี้
ความเท่ียงสงู 
 2.5 ตรวจสอบความตรงของมาตรโดยวิธีการหาความตรงร่วมสมยั โดยการน ามาตรวดั
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ มาหาสหสมัพนัธ์กบัมาตรวดัการสนบัสนนุ
ทางสงัคมของวชัรานนัท์ รัตนกสุมุภ์ (2552) จ านวน 18 ข้อ และพบวา่มาตรวดัทัง้สองมีสหสมัพนัธ์
ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในระดบักลาง (r(64) = .55, p < .001, หนึง่หาง) อยา่งไรก็ตาม 
มาตรเกณฑ์ท่ีน ามาเทียบในบางข้อกระทงไมไ่ด้ระบวุา่เป็นบริบทในการท างานจงึอาจเป็นสาเหตุ
ท าให้สหสมัพนัธ์ไม่สงูเท่าท่ีควร  
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 2.6 น าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ความเท่ียง และความตรงของมาตรวดัมารวบรวมเป็น
มาตรวดัเพ่ือน าไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งจริงตอ่ไป  

3. มาตรวัดการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

ผู้วิจยัเรียบเรียงและพฒันาขึน้จากแนวคดิของมาตร Family Support Inventory for 
Workers ของ King และคณะ (1995) มีลกัษณะเป็นมาตรรวมการประมาณคา่แบบ 5 ระดบั  

 ขัน้ตอนการพฒันามาตร  

 3.1 เรียบเรียงข้อกระทงจากมาตร Family Support Inventory for Workers ของ King 
และคณะ (1995) เป็นมาตรท่ีประกอบด้วย 2 องค์ประกอบได้แก่ การสนบัสนนุด้านอารมณ์ 
(emotional support) จ านวน 29 ข้อ การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก (instrumental 
support) จ านวน 15 ข้อ ทัง้หมด 44 ข้อ  
 3.2 ผู้วิจยัน ามาตรวดัมาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาโดยให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจข้อ
กระทงแตล่ะข้อวา่มีความถกูต้องในด้านภาษาและเหมาะสมในการน าไปวดัการสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน 
 3.3 ผู้วิจยัน ามาตรไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานบริษัทเอกชนทัว่ไปท่ีเป็น
พนกังานประจ าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 66 คน 
หลงัจากนัน้น าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกข้อกระทงส าหรับน าไปใช้จริง โดยมีวิธีการ
คดัเลือกข้อกระทงดงันี ้  
  3.3.1 หาอ านาจจ าแนกรายข้อของข้อกระทง โดยใช้วิธีแบง่กลุม่ตวัอยา่งออกเป็น
กลุม่สงูและกลุม่ต ่า โดยผู้วิจยัท าการวิเคราะห์แบบแยกองค์ประกอบและก าหนดให้  

   กลุม่สงู เป็นผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่หรือเท่ากบัเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 73 ของคะแนนรวมทกุข้อกระทง  
   กลุม่ต ่า เป็นผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเท่ากบัเปอร์เซน็ไทล์ท่ี 27 ของคะแนนรวมทกุข้อกระทง  

   ได้ผลการวิเคราะห์แตล่ะองค์ประกอบดงันี ้
การสนบัสนนุด้านอารมณ์      กลุม่สงูได้จ านวน  18 คน กลุม่ต ่าได้จ านวน 18 คน 
การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก    กลุม่สงูได้จ านวน  20 คน กลุม่ต ่าได้จ านวน 20 คน 
  จากนัน้เปรียบเทียบคา่ความแตกตา่งของคะแนนเฉลี่ยของข้อกระทงระหวา่งกลุม่
สงูและกลุม่ต ่า ด้วยการทดสอบคา่ที และคดัเลือกข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบคา่ทีเท่านัน้ ซึง่มีข้อ
กระทงท่ีผา่นทัง้หมด 44 ข้อ รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก ง. 
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  3.3.2 ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการทดสอบคา่ทีไปวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้อกระทงอื่นๆ ในมาตรวดั โดยท าการ
วิเคราะห์ทีละด้านก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เปรียบเทียบกบัคา่วิกฤตขิอง

สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัท่ี .204 ( =.05) โดยจะท าการตดัข้อกระทงท่ีมีคา่ CITC ต ่า
กวา่คา่วิกฤตออก ซึง่ในขัน้นีพ้บวา่ข้อกระทงผา่นคา่ CITC ทัง้ 44 ข้อ ดงัแสดงในตาราง 3 
 3.4 ผู้วิจยัค านวณหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดัด้วยวิธีหาความสอดคล้องภายในจากข้อ
กระทงท่ีผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์โดยใช้คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค ซึง่มาตรวดัการ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานมีคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาเท่ากบั .95 แสดงให้เห็นวา่มาตรนีมี้ความ
เท่ียงสงู 
 3.5 ตรวจสอบความตรงของมาตรโดยวิธีการหาความตรงร่วมสมยักบัมาตรทัง้สองมาตร
ตอ่ไปนี ้
 ครัง้ท่ี 1 น ามาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ มาหาสหสมัพนัธ์
กบัมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมของวชัรานนัท์ รัตนกสุมุภ์ (2552) จ านวน 18 ข้อ โดยน าไปเก็บ
ข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งซึง่เป็นพนกังานบริษัททัว่ไปจ านวน 66 คน จากนัน้น าคะแนนเฉพาะด้าน
การสนบัสนนุจากครอบครัวและเพื่อนของมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมของวชัรานนัท์ รัตนกุ
สมุภ์ (2552) จ านวน 6 ข้อ มาหาคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนักบัมาตรท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ 
พบวา่มาตรทัง้สองมีสหสมัพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบักลาง (r(64) = .54, p 
< .001, หนึง่หาง) 
 ครัง้ท่ี 2 น ามาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ มาหาสหสมัพนัธ์
กบัมาตรวดัความขดัแย้งในการท างานท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างานของ         
วชัรานนัท์ รัตนกสุมุภ์ (2552) จ านวน 13 ข้อ โดยน าไปเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งซึง่เป็นพนกังาน
บริษัททัว่ไปจ านวน 49 คน พบวา่มาตรวดัทัง้สองมีสหสมัพนัธ์ทางลบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติใน
ระดบักลางคอ่นข้างต ่า (r(47) = -.38, p < .01, หนึง่หาง) คา่สหสมัพนัธ์ท่ีได้มีคา่ปานกลาง
คอ่นข้างต ่า เน่ืองจากมาตรวดัความขดัแย้งในการท างานท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การ
ท างานท่ีน ามาใช้เป็นมาตรเกณฑ์ มีข้อกระทงบางข้อท่ีระบถุึงบตุรและคูส่มรส ซึง่ผู้วิจยัไมไ่ด้จ ากดั
ความหมายของครอบครัวเพียงแคคู่ส่มรสและบตุร จึงไมไ่ด้ก าหนดกลุม่ตวัอยา่งทัง้ในการพฒันา
มาตรและกลุม่ตวัอยา่งจริงวา่ต้องมีสถานภาพสมรสเท่านัน้ จงึอาจเป็นเหตผุลให้ความสมัพนัธ์ของ
มาตรทัง้สองไมส่งูเท่าท่ีควร อยา่งไรก็ตามคา่สหสมัพนัธ์ทางลบเป็นคา่ท่ียืนยนัได้วา่เมื่อบคุคล
ได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานจะมีความขดัแย้งระหวา่งครอบครัวและงานต ่า   
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ตาราง 3 
จ านวนข้อกระทงทีผ่่านการคดัเลือกในมาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวต่องาน 

องค์ประกอบ 
จ านวนข้อในขัน้สร้าง 

รวม  
(ข้อ) 

จ านวนข้อท่ีผา่นการ
คดัเลือก รวม  

(ข้อ) 

คา่  

  
(N = 66) 

ทิศทาง 
บวก 

ทิศทาง
ลบ 

ทิศทาง 
บวก 

ทิศทาง
ลบ 

1. การสนบัสนนุด้าน
อารมณ์ 

20 9 29 20 9 29 .95 

2. การสนบัสนนุด้านการ
อ านวยความสะดวก 

9 6 15 9 6 15 .89 

รวม (ข้อ) 29 15 44 29 15 44 .95 
   
 3.6 หลงัจากนัน้ท าการคดัข้อกระทงท่ีมีคา่ CITC สงูสดุ 20 ข้อไปใช้งานเพื่อความกระชบั
ของมาตรวดั จากการวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของมาตรขัน้สดุท้ายจ านวน 20 ข้อ มีคา่
เท่ากบั .91 แสดงถึงความเท่ียงสงู จากนัน้น าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ความเท่ียง และความ
ตรงของมาตรวดัมารวบรวมเป็นมาตรวดัเพ่ือน าไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งจริงตอ่ไป  

4. มาตรวัดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

ผู้วิจยัร่วมกบันิสติระดบับณัฑิตศกึษาสาขาวิชาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ อีก 11 
คน1ภายใต้การดแูลของอาจารย์ท่ีปรึกษาได้แก่ อาจารย์ ดร.วชัราภรณ์ บญุญศริิวฒัน์ พฒันามาตร
วดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานจากแนวคิดของมาตร Shirom-Melamed Vigor Measure หรือ 
SMVM2 ซึง่เป็นมาตรรวมการประมาณคา่แบบ 7 ระดบัคือ ไม่เคยเกิดขึน้เลย (คะแนนเป็น 1) แทบ
จะไมเ่กิดขึน้ (คะแนนเป็น 2) เกิดขึน้บ้าง (คะแนนเป็น 3) เกิดขึน้เป็นบางเวลา(คะแนนเป็น 4) 

                                                            
1 รายนามผู้ ร่วมพฒันามาตร ได้แก่ 1) นายกมล ศรีตัง้รัตนกลุ 2) น.ส.กนกพร ธนาเศรษฐ์สกลุ 3) น.ส.ฉฐัมกานต์ ร่ืนเอม  

4) น.ส. จนัทร์ทิพย์  ทรงกมัพล 5) น.ส. ภารดี ศรีสวุรรณธชั  6) น.ส.พิรดา ทิพย์รัตน์  7) น.ส.มณีรัตน์ วฒิุธนากลุ 8) น.ส.มาศสลิล 
นิมิตโสภณ  9) น.ส.สกุลัญา ยางสองใจ 10) น.ส.วิสาขา ภริูไกร และ 11) น.ส. อนรรฆ โสภิษฐานนท์ 
2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบโดย Shirom พบพลงัทางกาย มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .95 พลงัทางอารมณ์        
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .88 และพลงัทางการรู้คิด มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .72              
วิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์ของทัง้ 3 องค์ประกอบ เท่ากบั .44 โดยพลงัทางกายกบัพลงัทางการรู้คิดมีค่าสหสมัพนัธ์ในระดบัสงู 
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เกิดขึน้เกือบจะบอ่ย (คะแนนเป็น 5) เกิดขึน้บอ่ยๆ (คะแนนเป็น 6) และเกิดขึน้เป็นประจ า (คะแนน
เป็น 7) โดยมีขัน้ตอนในการพฒันามาตรดงันี ้

ขัน้ตอนการพฒันามาตรวดั 

4.1 ศกึษางานวิจยัของ Shirom (2004) 
4.2 น ามาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน Shirom-Melamed Vigor Measure 

(SMVM) ของ Shirom (2004) ซึง่มีจ านวนข้อกระทงทัง้หมด 14 ข้อ ประกอบด้วยพลงัทางกาย 5 
ข้อพลงัทางอารมณ์ 4 ข้อและพลงัทางการรู้คิด 5 ข้อมาแปลและเรียบเรียงเป็นภาษาไทย  

4.3 น ามาตรวดัมาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาโดยให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจข้อกระทง
แตล่ะข้อวา่มีความถกูต้องในด้านภาษาและเหมาะสมในการน าไปวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
และท าการแปลกลบัเป็นภาษาองักฤษ (back translation)  

4.4 น ามาตรไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานบริษัทเอกชนทัว่ไปท่ีเป็นพนกังาน
ประจ าในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและไม่ใช่กลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 585 คน  

4.5 ตรวจสอบความเท่ียงของมาตรวดัด้วยวิธีการตอ่ไปนี ้
 4.5.1 ตรวจสอบความสอดคล้องภายใน โดยเปรียบเทียบกบัคา่วิกฤตขิอง

สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัท่ี .088 (r = .088, df = 500, p < .05) ในขัน้ตอนนีข้้อกระทง
ทกุข้อผา่นเกณฑ์ทัง้หมด คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .93 

 4.5.2 วิธีการทดสอบซ า้ (test re-test) โดยเว้นระยะเวลา 2 สปัดาห์ พบคา่
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั อยูใ่นระดบัสงู (r = .77, p = .01, n = 140) แสดงวา่ ข้อมลู
ทัง้สองช่วงเวลามีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัท่ีด ี 

4.6 ตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานโดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(confirmatory factor analysis) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 4.6.1 ประมาณคา่ข้อมลูขาดหายด้วยคา่เฉลี่ยของข้อมลูในชดุนัน้โดยการวิเคราะห์
ถดถอย จากนัน้ท าการรวมคะแนนของข้อกระทงแยกตามองค์ประกอบแล้วท าการหาคา่เฉลี่ยของ
แตล่ะองค์ประกอบ เพื่อสร้างคะแนนของตวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปรได้แก่ พลงัทางกาย พลงัทาง
อารมณ์และพลงัทางการรู้คิด 

 4.6.2 วิเคราะห์ข้อมลูเพื่อดกูารแจกแจงของข้อมลูพบวา่มีคา่ความเบ้ (skewness) 
ของข้อมลูทัง้หมดแตล่ะองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 1.17 ถึง 1.34 และคา่ความโดง่ (kurtosis) อยู่
ระหวา่ง -0.39 ถึง 0.30 (ภารดี ศรีสวุรรณธชั, 2556) รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก จ. 
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 4.6.3 วิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของแตล่ะองค์ประกอบพบวา่แตล่ะองค์ประกอบมีคา่
สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .55 ถึง .76 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทกุคู ่(ภารดี ศรีสวุรรณธชั, 2556) รายละเอียดสามารถดไูด้จาก
ภาคผนวก จ. 

 4.6.4 วิเคราะห์สถิติทดสอบความตรงของโมเดลด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยนั พบวา่ โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี (2 = 69.23, df = 54, N = 585, 
p = .08) แตเ่น่ืองจากสถิติไคสแควร์มีความออ่นไหวและมกัจะมีนยัส าคญัเม่ือกลุม่ตวัอยา่งมี
ขนาดใหญ่ จงึพิจารณาตวัชีว้ดัความกลมกลืนอ่ืน ๆ ได้แก่ คา่ดชันีรากของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของ
สว่นเหลือ (RMSEA) พบวา่มีคา่ 0.022 แสดงถึงความกลมกลืมกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ในระดบัด ี
ดชันีชีว้ดัความกลมกลืนปรับแล้ว (AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.98 แสดงถึงความกลมกลืนในระดบัด ีผล
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสามารถสรุปได้วา่ มาตรวดัชดุนีมี้โครงสร้างแบบ 3 
องค์ประกอบตามท่ีตัง้สมมตฐิานไว้ สอดคล้องกบัมาตรวดัต้นฉบบัในภาษาองักฤษของ Shirom-
Melamed Vigor Measure (SMVM) ของ Shirom (2004) (ภารดี ศรีสวุรรณธชั, 2556) 
รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก จ. 
 4.6.5 ตรวจสอบความตรงเชิงสอดคล้องและความตรงเชิงจ าแนก (convergent and 
discriminant validity) กบัมาตรวดัอีก 7 มาตร โดยวิธีการในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ ท าการปรับ
น า้หนกัคะแนนของทกุองค์ประกอบของมาตรให้มีความเท่าเทียมกนัด้วยการหาคา่เฉลี่ยของ
คะแนนท่ีได้ในแตล่ะด้าน (mean) แล้วน าคะแนนเฉลี่ยของแตล่ะด้านมารวมกนัเพื่อหาคา่เฉลี่ยรวม
ทกุด้าน (mean of the means) จากนัน้หาคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งมาตรวดัความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานเทียบกบัมาตรวดัอีก 7 มาตรโดยคาดว่าจะพบความสมัพนัธ์ระหวา่งมาตร
ในระดบัท่ีไม่สงูมาก รายการมาตรวดัท่ีน ามาหาความตรงเชิงสอดคล้องและความตรงเชิงจ าแนก 
และผลการวิเคราะห์ท่ีระบไุว้ใน ภารดี ศรีสวุรรณธชั (2556) มีดงันี ้

 1) มาตรวดัความออ่นล้าทางอารมณ์ (emotional exhaustion) พฒันาโดย เบญญา
ลกัษณ์ ศรลมัพ์ (2552) พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบักลางคอ่นข้างต ่า อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ในทิศทางตรงกนัข้าม (r = -.43, p < .001, n = 140) แสดงวา่ความสมัพนัธ์ของทัง้สอง
มาตรมีขนาดกลางคอ่นข้างต ่า เน่ืองจากมาตรวดัความออ่นล้าทางอารมณ์วดัอารมณ์เพียงอยา่ง
เดียว และไมไ่ด้เฉพาะเจาะจงถึงอารมณ์ในบริบทของการท างาน รวมทัง้ไมไ่ด้วดัพลงัทางกายและ
พลงัทางการรู้คิด ท าให้มาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานแตกตา่งจากมาตรวดัความออ่นล้า
ทางอารมณ์ 
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2) มาตรวดัอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ ใช้มาตร PANAS (positive and 
negative affectivity scale) พฒันาโดย พิมลรัตน์ ทิศาภาคย์ (2548)  

- ด้านอารมณ์ทางบวก พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบัสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ
ในทิศทางเดียวกนั (r = .74, p < .001, n = 140) เน่ืองจากความกระปรีก้ระเปร่าในงาน
เป็นอารมณ์ทางบวกชนิดหนึง่  

-     ด้านอารมณ์ทางลบ พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างต ่า อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ในทิศทางตรงกนัข้าม  (r = -.33, p < .001, n = 140) เป็นระดบัความสมัพนัธ์
คอ่นไปทางต ่า เน่ืองจากอารมณ์ทางลบเป็นด้านตรงกนัข้ามกบัพลงัทางอารมณ์ของมาตร
วดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

3) มาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงาน (job burnout) พฒันาโดย ชยัยทุธ กลีบบวั (2552)  

- ด้านความรู้สกึออ่นล้า พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบักลาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ในทิศทางตรงกนัข้าม (r = -.58, p < .001,  n = 140) 

- ด้านความเย็นชา พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบักลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ในทิศทางตรงกนัข้าม (r = -.59, p < .001, n = 140)  

- ด้านความมีประสทิธิผลในการท างาน พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบัสงู อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั (r = .70, p < .001, n = 140) 

- เม่ือรวม 3 ด้าน พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบัต ่า อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิใน
ทิศทางตรงกนัข้าม (r = -.11, p = .18, n = 140) 
ผลดงักลา่วสนบัสนนุ Shirom (2004) ท่ีเสนอวา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นภาวะ

สนันิษฐานคนละอยา่งกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน 
  

 4) มาตรวดัความเช่ือมัน่ความสามารถของตนในการท างาน (work self-efficacy) พฒันา
โดย ศศิภา ภทัรวิทย์ (2553) พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบักลางคอ่นข้างสงู อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั (r = .67, p < .001, n = 140) แสดงให้เห็นวา่ ความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานและความเช่ือมัน่ความสามารถของตนในการท างานเป็นภาวะสนันิษฐาน
คนละตวักนั 
  

 5) มาตรวดัการเห็นคณุคา่ในตนเอง (self esteem) พฒันาโดย สริินรัตน์ ศรีสรวล (2547) 
พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบักลางคอ่นข้างต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทาง
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เดียวกนั (r = .49, p < .001, n = 140) แสดงให้เห็นวา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงานและการเห็น
คณุคา่ในตนเองเป็นภาวะสนันิษฐานคนละตวักนั 
 

 6) ด้านความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (vigor) ของมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน (work 
engagement) พฒันาโดย ไอริณ จิรวิทย์โอฬาร (2554) พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ใน
ระดบักลางคอ่นข้างสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั (r = .63, p < .001, n = 
140) แสดงให้เห็นวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานและความรู้สกึมีพลงัในการท างานเป็นภาวะ
สนันิษฐานคนละตวักนั 
 

 7) มาตรวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านจิตใจ (psychological empowerment) พฒันา

โดย จฑุามาศ บณุยประสพ (2554) พบคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ในระดบักลางคอ่นข้างสงู อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติ ในทิศทางเดียวกนั (r = .61, p < .001, n = 140) เน่ืองจากการเสริมสร้างพลงั

อ านาจด้านจิตใจเป็นอารมณ์ทางบวกชนิดหนึง่ แสดงให้เห็นวา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงานและ

การเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านจิตใจเป็นภาวะสนันิษฐานคนละตวักนั 

 4.7 น าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ความเท่ียง และความตรงของมาตรวดัมารวบรวมเป็น

มาตรวดัเพ่ือน าไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งจริงตอ่ไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัน าเสนอโครงการวิจยัไปยงัคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในคนเพื่อขอ
พิจารณาจริยธรรมการวิจยัและได้รับการอนมุตัิการพิจารณาในโครงการเลขท่ี 168.1/55 รับรอง
วนัท่ี 30 มกราคม 2556 จากนัน้จงึด าเนินการเก็บข้อมลูโดยการใช้แบบสอบถามกบักลุม่ตวัอยา่ง
จ านวน 150 คน เพื่อน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์และทดสอบสมมตฐิานท่ีก าหนดไว้ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการวิจยันี ้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS และชดุค าสัง่ MEDIATE3 ซึง่พฒันา
โดย Hayes และ Preacher (2012) ในการค านวณและวิเคราะห์คา่สถิติตา่งๆ ใช้วิธีการประมาณ

                                                            
3 MEDIATE เป็นชดุค าสัง่ส าหรับการประมาณคา่อิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของตวัแปรท านายเชิง
สาเหตไุปยงัตวัแปรเกณฑ์   
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คา่พารามิเตอร์ด้วยวิธีบตูสแตรป (bootstrapping method) ซึง่เป็นวิธีการหาตวัประมาณของ
พารามิเตอร์ ด้วยวิธีการทางนอนพาราเมตริก (nonparametric) ท่ีไม่มีข้อจ ากดัเก่ียวกบัลกัษณะ
การแจกแจงของข้อมลู โดยอาศยัหลกัการสุม่ซ า้ (resampling) จากตวัอยา่งสุม่เพียงชดุเดียว โดย
จะใช้การสร้างตวัอยา่งชดุใหมจ่ากตวัอยา่งสุม่ท่ีมีเพียงชดุเดียว และใช้การสุม่ตวัอยา่งแบบแทนที่ 
(resampling with replacement) 
 
แนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้น 

 1. การวิเคราะห์สถิติบรรยาย การแจกแจงตวัแปรโดยใช้คา่สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ การแจก
แจงความถ่ี (frequency) คา่ร้อยละ (percentage) คา่เฉลี่ยเลขคณิต (mean) สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ของตวัแปรทัง้ 4 ตวั คือ 
ความสขุในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 
และความกระปรีก้ระเปร่าในงาน วิเคราะห์ข้อมลูประชากรศาสตร์เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของตวั
แปรแทรกซ้อนโดยวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัของอาย ุและอายงุานของกลุม่
ตวัอยา่ง กบัความสขุในการท างาน และท าการวิเคราะห์ถดถอยเพื่อหาอิทธิพลเชิงท านายของตวั
แปรท่ีกลา่วไปเพื่อก าหนดเป็นตวัแปรควบคมุในการวิจยันี ้

 2. วิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 ทดสอบตวัแปรสง่ผา่นโดยวิธีบตูสแตรป เพ่ือค านวณหาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน กบัความสขุในการท างาน
หรือไม่ โดยก าหนดให้การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานและการสนบัสนนุจากครอบครัวเป็น
ตวัแปรท านาย ความสขุในการท างานเป็นตวัแปรเกณฑ์ และความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวั
แปรสง่ผา่น   
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บทที่ 3 

ผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจยัเพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานโดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงาน
เป็นตวัแปรสง่ผา่น แบง่ออกเป็นขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสถิติบรรยาย (descriptive statistics) ด้วยการแจกแจง
ความถ่ี และค านวณคา่ร้อยละของข้อมลูทางด้านคณุสมบตัิทางประชากรของกลุม่ตวัอยา่ง 

ขัน้ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปร ด้วยคา่สห- 
สมัพนัธ์แบบเพียร์สนั คา่เฉลี่ยเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการวิเคราะห์ถดถอย
ระหวา่งตวัแปรประชากรศาสตร์กบัตวัแปรเกณฑ์  

ขัน้ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 เน่ืองจากมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้มีจ านวนข้อของ
แตล่ะองค์ประกอบไมเ่ท่ากนั ดงันัน้ ในการวิเคราะห์ข้อมลูจะต้องหาคา่เฉลี่ยของคะแนนท่ีได้ในแต่
ละองค์ประกอบแล้วน าคะแนนเฉลี่ยของแตล่ะองค์ประกอบมารวมกนัหลงัจากนัน้จงึน ามาหา
คา่เฉลี่ยโดยรวมทกุองค์ประกอบอีกครัง้ เพื่อให้น า้หนกัของทกุองค์ประกอบของมาตรมีความเท่า
เทียมกนั หลงัจากนัน้จงึท าการทดสอบอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตามกรอบแนวคิดการวิจยัด้วย
การเขียนค าสัง่ในในโปรแกรม SPSS 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูจะน าเสนอโดยการใช้สญัลกัษณ์แทนความหมาย  
ตา่ง ๆ ดงันี ้

สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในงานวิจยั 

N  คือ จ านวนตวัอยา่งทัง้หมดท่ีใช้ในการวิจยัหรือในขัน้สร้างมาตรวดั 
n  คือ จ านวนตวัอยา่งของกลุม่สงู-กลุม่ต ่าในการทดสอบอ านาจจ าแนกของข้อกระทงใน 
       มาตรวดัหรือของมาตรวดัในขัน้ตรวจสอบความตรง 
M  คือ คา่เฉลี่ยเลขคณิตหรือคา่มชัฌิมเลขคณิตของคะแนน  
SD  คือ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน  
r   คือ สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั  
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t  คือ คา่สถิติทดสอบที  
p  คือ คา่ความน่าจะเป็น (probability) ของคา่สถิติทดสอบ 
B คือ คา่สมัประสทิธ์ิท านายอิทธิพลเชิงท านาย 
SE B  คือ คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสทิธ์ิถดถอย (standard error of  
      regression coefficient)  
β  คือ  คา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐาน (standardized regression coefficient)  
R  คือ คา่สหสมัพนัธ์พหคุณู (multiple correlations)  
R2  คือ คา่ก าลงัสองของสหสมัพนัธ์พหคุณู หรือความแปรปรวนท่ีสามารถท านายตวัแปร    
      เกณฑ์ได้ด้วยตวัแปรท านาย (square of multiple correlations) 

ขัน้ตอนที่ 1  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสถิติบรรยายด้วยการแจกแจงความถ่ีและค านวณคา่ร้อยละของ
ข้อมลูทางด้านคณุสมบตัิทางประชากรของกลุม่ตวัอยา่ง ซึง่ได้แสดงรายละเอียดไว้ในตารางท่ี 4 
 จากผลการวิเคราะห์สถิติบรรยายในข้างต้นพบวา่กลุม่ตวัอยา่งเป็นเพศชายและหญิงพอๆ 
กนั (เพศชายจ านวน 76 คน คดิเป็นร้อยละ 50.7 เพศหญิงจ านวน 74 คน คดิเป็นร้อยละ 49.3) 
สว่นใหญ่อายรุะหวา่ง 26-35 ปี (ร้อยละ 54.7) สถานภาพสว่นใหญ่เป็นโสด (ร้อยละ 53.3) 
รองลงมาคือสมรสและอยูด้่วยกนั (ร้อยละ 40.7) กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ส าเร็จการศกึษาในระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าเป็นจ านวน 65 คน (ร้อยละ 43.3) และอายงุานในองค์การปัจจบุนัของ
กลุม่ตวัอยา่งคอ่นข้างกระจายในช่วง 0-5 ปี จนถึงมากกวา่ 20 ปี  

ขัน้ตอนที่ 2  
 ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปร ด้วยคา่สห- 
สมัพนัธ์แบบเพียร์สนั คา่เฉลี่ยเลขคณิตและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยแสดงผลการวิเคราะห์ไว้ใน 
ตารางท่ี 5 จากการทดสอบความสมัพนัธ์เบือ้งต้น พบวา่อายงุานของกลุม่ตวัอยา่งมีสหสมัพนัธ์
ทางลบกบัความสขุในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = -.17, p = .02, หนึง่หาง) จงึท า
การวิเคราะห์ถดถอยเพื่อทดสอบอิทธิพลเชิงท านายของอายงุานของกลุม่ตวัอยา่งที่มีตอ่ความสขุ
ในการท างาน ผลการวิเคราะห์พบวา่ อายงุานสามารถท านายความสขุในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสขุในการท างานได้
ร้อยละ 3 (R2 = .03, F(1, 148) = 4.39, p = .04) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่
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สมัประสทิธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากบั -.17 (p = .04) จากผลการวิเคราะห์ท่ีกลา่วไป ผู้วิจยัจงึ
ก าหนดให้อายงุานของกลุม่ตวัอยา่งเป็นตวัแปรควบคมุในการวิเคราะห์ข้อมลู 

ตาราง 4  
จ านวน และร้อยละของหน่วยตวัอย่างจ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส จ านวนบตุร อายุ
งานในองค์การปัจจบุนั ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และ เงินเดือน (N = 150) 

ข้อมูลคุณสมบัตปิระชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 76 50.7 

 หญิง 74 49.3 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 

อายุ    

 19 - 25 ปี 21 14.0 
 26 - 35 ปี 82 54.7 
 36 - 45 ปี 35 23.3 
 46 - 59 ปี 8 5.3 
 ไม่ระบอุาย ุ 4 2.7 

M = 32.95, SD = 7.77, พิสยั = 19 ถึง 59 ปี 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 

สถานภาพสมรส   

โสด 80 53.3 

สมรสอยูด้่วยกนั 61 40.7 

สมรสแตแ่ยกกนัอยู ่ 5 3.3 

หยา่/หมา่ย 2 1.3 

ไม่ระบสุถานภาพสมรส 2 1.3 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

ข้อมูลคุณสมบัตปิระชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

จ านวนบุตร   

ไม่มีบตุร 98 65.3 

1 คน 34 22.7 

2 คน 16 10.7 

3 คน 2 1.3 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 

อายุงาน   

ต ่ากวา่ 1 ปี 30 20.0 

มากกวา่ 1 ปี ถึง 5 ปี 68 45.0 

มากกวา่ 5 ปี ถึง 10 ปี 23 15.0 

มากกวา่ 10 ปี ถึง 15 ปี 11 7.0 

มากกวา่ 15 ปี ถึง 20 ปี 9 6.0 

20 ปีขึน้ไป 3 2.0 

                 ไม่ระบอุายงุาน 6 4.0 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 

ระดับต าแหน่งงาน    

 พนกังานระดบัปฏิบตัิการ  92 61.3 
 ผู้บริหารระดบัต้น (หวัหน้างาน)  39 26.0 
 ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จดัการ)  11 7.3 
 ผู้บริหารระดบัสงู (กรรมการบริหาร) 2 96.0 

ไม่ระบตุ าแหน่งงาน 6 4.0 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

ข้อมูลคุณสมบัตปิระชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

เงนิเดอืน   

น้อยกวา่ 10,000 บาท 28 18.7 

10,000 – 20,000 บาท 64 42.7 

20,001 – 30,000 บาท 30 20.0 

30,001 – 40,000 บาท 10 6.7 

40,001 – 50,000 บาท  7 4.7 

50,001 – 60,000 บาท 5 3.3 

60,001 – 70,000 บาท 1 0.7 

70,001 – 80,000 บาท 1 0.7 

80,001 – 90,000 บาท 0 0.0 

90,001 – 100,000 บาท 2 1.3 

มากกวา่ 100,000 บาท 1 0.7 

ไม่ระบเุงินเดือน 1 0.7 

จ านวนของหน่วยตวัอยา่งรวม 150 100.0 
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ตาราง 5 

ค่าเฉลีย่เลขคณิต ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหว่างตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปร (N = 150) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. อายขุองกลุ่มตวัอยา่ง 32.95 7.77 -

2. อายงุานของกลุ่มตวัอยา่ง 5.23 5.57 .60*** -

3. การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน 3.87 .51 .02 -.15* -

4. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ 3.74 .64 .11 -.05 .76*** -

5. การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร 3.97 .65 -.08 -.26** .80*** .58*** -

6. การสนบัสนนุด้านความสมัพนัธ์ทีเ่ป็นมิตร 3.98 .59 -.09 -.17* .82*** .59*** .54*** -

7. การสนบัสนนุด้านทรัพยากร 3.80 .76 .10 .00 .72*** .25** .40*** .47*** -

8. การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 3.85 .57 .15* .00 .43*** .28*** .27*** .37*** .39*** -

9. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ 3.88 .64 .08 -.07 .42*** .26** .32*** .39*** .34*** .88*** -

10. การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวก 3.83 .65 .18* .14* .34*** .24** .17* .28*** .36*** .89*** .57*** -

11. ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 4.87 1.00 .08 -.11 .47*** .39*** .38*** .36*** .32*** .29*** .26** .26** -

12 ความสขุในการท างาน 3.67 .60 .03 -.17* .67*** .59*** .59*** .50*** .42*** .31*** .33*** .23** .56***

ตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปร M SD
ตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปร

 
* p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
 

59 



60 

 

ขัน้ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั  
 การทดสอบสมมตฐิานการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
สง่ผา่นระหวา่งตวัแปรท านาย ตวัแปรสง่ผา่น และตวัแปรเกณฑ์ ด้วยชดุค าสัง่ MEDIATE (Hayes 
& Preacher, 2012) ด้วยวิธีการเขียนค าสัง่ในโปรแกรม SPSS for Windows โดยใช้การวิเคราะห์
คะแนนเฉลี่ยจากมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่
งานเป็นตวัแปรท านายทัง้สองตวั (X1, X2) คะแนนเฉลี่ยจากมาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน
เป็นตวัแปรสง่ผา่น (M) คะแนนเฉลี่ยจากมาตรวดัความสขุในการท างานตวัแปรเกณฑ์ (Y) และ
คะแนนเฉลี่ยอายงุานของกลุม่ตวัอยา่งเป็นตวัแปรควบคมุ (C) ก าหนดจ านวนครัง้ในการสุม่ 
10,000 ครัง้ ก าหนดช่วงความเช่ือมัน่ท่ี 95% ก าหนดวิธีประมาณคา่ช่วงความเช่ือมัน่เป็น
แบบบตูสแตรป (รายละเอียดสามารถดไูด้จากภาคผนวก ฌ.) จากนัน้พิจารณาอิทธิพลของตวัแปร
สง่ผา่น โดยพิจารณาช่วงความเช่ือมัน่จากผลการวิเคราะห์ หากช่วงความเช่ือมัน่ไมมี่คา่ 0 รวมอยู่
ด้วย แสดงวา่ตวัแปรสง่ผา่นมีอิทธิพลสง่ผา่นระหวา่งความสมัพนัธ์ และพิจารณาอิทธิพลทางตรง
ของตวัแปรท านายท่ีมีตอ่ตวัแปรเกณฑ์เม่ือมีตวัแปรสง่ผา่นอยูด้่วย หากมีนยัส าคญัทางสถิติแสดง
วา่ตวัแปรสง่ผา่นมีอิทธิพลสง่ผา่นเพียงบางสว่น หากอิทธิพลทางตรงกลายเป็นไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิติแสดงวา่ตวัแปรสง่ผา่นมีอิทธิพลสง่ผา่นอยา่งเต็มรูปแบบ ผลการวิเคราะห์น าเสนอในภาพท่ี 4  

สมมตฐิานที่1 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการ
ท างาน 

 จากผลการวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิท านายของอิทธิพลโดยรวมของการสนบัสนนุทาง
สงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน พบวา่อิทธิพลโดยรวมมีนยัส าคญัทางสถิติ โดย
คา่ประมาณขนาดอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.7621, p < .001 ดงันัน้จงึกลา่วได้วา่ ผู้ ท่ีได้รับการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานสงู รายงานวา่มีความสขุในการท างานสงูด้วย และหากได้รับการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเพิ่มมากขึน้ ก็จะมีความสขุในการท างานมากขึน้ด้วยเช่นกนั ซึง่
เป็นอิทธิพลเชิงท านายทางบวกของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานและผลการวิจยันี ้
สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 1 

สมมตฐิานที่ 2 การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการ
ท างาน 
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 จากผลการวิเคราะห์คา่สมัประสทิธ์ิท านายของอิทธิพลโดยรวมของการสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน พบวา่ไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ คา่ประมาณขนาด
อิทธิพลโดยรวมเท่ากบั 0.0439, p = .54 แสดงให้เห็นวา่การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานไม่มี
อิทธิพลเชิงท านายตอ่ความสขุในการท างาน ผลการวิจยัจงึไม่สนบัสนนุสมมติฐานท่ี 2 

ภาพท่ี 4 

ค่าอิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของการสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผูร่้วมงานและการสนบัสนนุจากครอบครัวต่องาน ต่อความสขุในการท างาน ผ่านความ
กระปร้ีกระเปร่าในงาน  

 

 

 

 

 

หมายเหต ุ:  
aws คือ อิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานตอ่ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

afs  คือ อิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานตอ่ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

b    คือ อิทธิพลทางตรงของความกระปรีก้ระเปร่าในงานตอ่ความสขุในการท างาน 

cws คือ อิทธิพลโดยรวมของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ตอ่ความสขุในการท างานผา่น

อิทธิพลทางอ้อมของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

cws คือ อิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานตอ่ความสขุในการท างาน 

cfs  คือ อิทธิพลโดยรวมของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ตอ่ความสขุในการท างานผา่น

อิทธิพลทางอ้อมของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

cfs  คือ อิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานตอ่ความสขุในการท างาน  

***p < .001, หนึง่หาง. 

 

b = 0.1888***   

afs = 0.2068, p =.15   

cws = 0.7621*** (cws= 0.6104***) 

cfs = 0.0439, p =.54  (cfs= 0.0049, p =.94) 

aws = 0.8038***   

การสนบัสนนุทาง
สงัคม 

จากผู้ ร่วมงาน 

การสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน 

ความ
กระปรีก้ระเปร่า

ในงาน 

ความสขุใน
การท างาน 
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สมมตฐิานที่ 3 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านาย
ของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 

 จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลสง่ผา่นของความกระปรีก้ระเปร่าในงานระหวา่งการสนบัสนนุ
ทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน พบวา่อิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคม
จากผู้ ร่วมงานท่ีมีตอ่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานมีนยัส าคญัทางสถิติ (คา่ประมาณขนาดอิทธิพล
ทางตรง = 0.8038, p < .001) และอิทธิพลทางตรงของความกระปรีก้ระเปร่าในงานท่ีมีตอ่
ความสขุในการท างาน มีนยัส าคญัทางสถิติเช่นกนั โดยมีคา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 
0.1888, p < .001 คา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางอ้อมของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานไป
ยงัความสขุในการท างานผา่นความกระปรีก้ระเปร่าในงานเท่ากบั .1517 โดยมีช่วงความเช่ือมัน่ท่ี
ระดบั 95% ระหวา่ง 0.0778 ถึง 0.2670 จากช่วงความเช่ือมัน่ท่ีรายงาน ไม่มีคา่ 0 รวมอยูด้่วย 
นอกจากนีผ้ลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่
ความสขุในการท างานเม่ือมีตวัแปรสง่ผา่นร่วมท านาย ยงัมีนยัส าคญัทางสถิติ (คา่ประมาณขนาด
อิทธิพลทางตรง = 0.6104, p < .001) แสดงวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น
ทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการ
ท างานบางสว่น ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 3 

สมมตฐิานที่ 4 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านาย
ของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 

 จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลสง่ผา่นของความกระปรีก้ระเปร่าในงานระหวา่งการสนบัสนนุ
จากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน พบวา่อิทธิพลของการสนบัสนนุจากครอบครัว
ตอ่งานท่ีมีตอ่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่ประมาณขนาดอิทธิพล
ทางตรงเท่ากบั 0.2068, p = .15 และอิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมี
ตอ่ความสขุในการท างานก็ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติโดยมีคา่ประมาณขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.0049, 
p = .94 คา่ประมาณของอิทธิพลทางอ้อมของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานไปยงัความสขุใน
การท างานผา่นความกระปรีก้ระเปร่าในงานมีคา่เท่ากบั .0390 โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% 
ระหวา่ง -0.0136 ถึง 0.1167  จากช่วงความเช่ือมัน่ท่ีรายงานมีคา่ 0 รวมอยูด้่วย จงึแสดงให้เห็นวา่
อิทธิพลทางอ้อมผ่านความกระปรีก้ระเปร่าในงานจากการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานไปยงั
ความสขุในการท างานไมมี่นยัส าคญั ผลการวิจยัจงึไม่สนบัสนนุสมมติฐานท่ี 4 
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การวิเคราะห์ผลการวิจัยเพิ่มเตมิ 

 ผลการวิจยัพบวา่การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานมีอิทธิพลเชิงท านายตอ่ความสขุ
ในการท างาน และความกระปรีก้ระเปร่าในงานอยา่งมีนยัส าคญั ผู้วิจยัจงึท าการวิเคราะห์ถดถอย
เพิ่มเตมิเพื่อศกึษาน า้หนกัในการท านายของแตล่ะองค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผู้ ร่วมงาน พบวา่การสนบัสนนุด้านอารมณ์มีน า้หนกัในการท านายทัง้ความสขุในการท างานและ
ความกระปรีก้ระเปร่าในงานได้มากท่ีสดุ โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐานในการท านาย
ความสขุในการท างานเท่ากบั β = .36, p < .001 และคา่สมัประสทิธ์ิถดถอยมาตรฐานในการ
ท านายความกระปรีก้ระเปร่าในงานมีคา่ β = .23, p = .02 
ตาราง 6 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคูุณในการท านายความสขุในการท างาน ความกระปร้ีกระเปร่าใน
งาน ขององค์ประกอบการสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร่้วมงาน ดว้ยวิธีการใส่ตวัแปรท านายเขา้
สมการทกุตวัพร้อมกนั  

องค์ประกอบของ 
การสนับสนุนทางสังคม 

จากผู้ร่วมงาน 

ตัวแปรเกณฑ์ 

ความสุขในการท างาน ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

B SE B β B SE B β 
ด้านอารมณ์  .34 .08      .36*** .37 .15  .23* 
ด้านข้อมลูข่าวสาร  .26 .07    .28** .22 .15 .14 
ด้านความสมัพนัธ์ท่ีเป็นมิตร  .04 .09 .04 .11 .17 .07 
ด้านทรัพยากร  .16 .06    .20** .23 .11  .17* 
คา่คงท่ี 3.67 .04  .00 .07  
df 4,145   4,145   
Total R2 .48***   .22***   
F 33.46   10.37   

*p < .05, **p < .01, ***p < .001. 
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บทที่ 4 
 

อภปิรายผลการวิจัย 
 

 การวิจยัครัง้นีมี้จดุมุง่หมายเพื่อทดสอบรูปแบบความกระปรีก้ระเปร่าในงานของ Shirom 
(2011) โดยศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน ตอ่ความสขุในการท างานโดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากบทที ่3 สามารถอภิปรายถึงผลการวิจยัตามล าดบัของสมมติฐานได้ดงันี ้

สมมตฐิานที่1  
 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการท างาน 
ผลการวิจัย สนบัสนนุสมมตฐิาน 

 ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของ
ความสขุในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สามารถอภิปรายได้วา่ เม่ือบคุคลได้รับการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานสงู มีแนวโน้มจะรายงานความสขุในการท างานสงูด้วย แสดงให้
เห็นวา่การมีปฏิสมัพนัธ์หรือความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและกลุม่ทางสงัคมในท่ีท างาน ท่ีมี
ความรู้สกึผกูพนักนั เห็นคณุคา่ซึง่กนัและกนั รวมถึงการให้การสนบัสนนุในด้านตา่งๆ ที่เป็น
รูปธรรม เป็นแหลง่ทรัพยากรของบคุคล ในการท่ีจะประเมินสถานการณ์หรือเหตกุารณ์ตา่งๆ ที่
เกิดขึน้ หากบคุคลประเมินวา่ตนมีทรัพยากรเพียงพอท่ีจะจดัการกบัสถานการณ์เหลา่นัน้ได้ ก็จะไม่
เกิดอารมณ์ทางลบ และมีแนวโน้มท่ีจะเกิดอารมณ์ทางบวกเม่ือสามารถจดัการกบัสถานการณ์ท่ี
เกิดขึน้ได้ ซึง่สามารถน าไปสูค่วามสขุในการท างานของบคุคลได้ ดงันัน้ หากองค์การต้องการให้
พนกังานของตนมีความสขุในการท างาน เพื่อเอือ้อ านวยให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีตา่งๆ ในบริบทของการ
ท างาน องค์การควรสนบัสนนุบคุคลในด้านตา่งๆ นอกจากนีก้ารประเมินวา่ตนมีทรัพยากรท่ี
เพียงพอ ยงัสามารถน าไปสูอ่ารมณ์ทางบวกอ่ืนได้ ซึง่จะอภิปรายในล าดบัตอ่ไป  สอดคล้องกบั
งานวิจยัก่อนหน้านีข้อง Parasuraman, Greenhaus, และ Granrose (1992) ท่ีระบวุา่การ
สนบัสนนุทางสงัคมจากงาน โดยมีแหลง่การสนบัสนนุจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน สามารถ
เพิ่มความพงึพอใจในงานของบคุคลได้ นอกจากนี ้ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ Grzywacz และ 
Marks (2000) ซึง่ระบวุา่การได้รับการสนบัสนนุจากแหลง่ท่ีเก่ียวข้องกบังานและครอบครัว เป็น
ทรัพยากรท่ีจะช่วยก่อให้เกิดอารมณ์ทางบวกในมิตหินึง่ และยงัช่วยกระตุ้นคณุภาพชีวิตในอีกมิติ
ด้วย  
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สมมตฐิานที่ 2  
 การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการท างาน 
ผลการวิจัย ไม่สนบัสนนุสมมติฐาน 

 เหตผุลท่ีผู้วิจยัศกึษาอิทธิพลเชิงท านายของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานก็เน่ืองจาก
เป็นแหลง่การสนบัสนนุทางสงัคมท่ีใกล้ชิดกบัตวับคุคล และมีเป้าหมายในการท านายความสขุใน
การท างานเช่นเดียวกนักบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรพบวา่การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน มีความสมัพนัธ์กบัความสขุในการท างาน 
แตเ่ม่ือท าการทดสอบอิทธิพลในการท านายพร้อมกนักบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน โดย
ควบคมุตวัแปรการสนบัสนนุจากแหลง่ในงาน ไมพ่บวา่การสนบัสนนุจากครอบครัวมีอิทธิพลใน
การท านาย หรือเม่ือควบคมุตวัแปรการสนบัสนนุจากแหลง่ครอบครัว การสนบัสนนุจากแหลง่ใน
งาน มีอิทธิพลในการท านายเพียงตวัเดียว จงึสามารถกลา่วได้วา่การสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผู้ ร่วมงานสามารถท านายความสขุในการท างานทางบวกได้เพียงตวัเดียว แสดงให้เห็นวา่อิทธิพล
ในการท านายความสขุในการท างานท่ีส าคญัมาจากการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน เป็นไป
ได้วา่การสนบัสนนุจากครอบครัวอาจเป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีห่างออกไป ซึง่แม้จะมีความสมัพนัธ์กบั
ความสขุในการท างานแตเ่ม่ือเทียบกบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานซึง่เป็นแหลง่
ทรัพยากรท่ีเก่ียวข้องโดยตรง จงึมีอิทธิพลในการท านายมากกวา่ สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ 
Baruch-Feldman และคณะ (2002) ท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ของแหลง่การสนบัสนนุทางสงัคม กบั
ความเหน่ือยหน่ายในงาน ความพงึพอใจในงาน และผลิตผลของงาน โดยแบง่การสนบัสนนุทาง
สงัคมเป็นแหลง่ในงาน ได้แก่ จากผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน และแหลง่การสนบัสนนุจาก
ครอบครัว ซึง่พบวา่แหลง่การสนบัสนนุจากครอบครัวมีอิทธิพลในการท านายความพงึพอใจในงาน
ไม่มากเท่าแหลง่การสนบัสนนุในงาน   
 จากผลการวิจยั อาจกลา่วได้วา่การท่ีบคุคลได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานนัน้ มี
ความสมัพนัธ์กบัความสขุในการท างาน แตก่ารสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานไม่มีน า้หนกัในการ
ท านายความสขุในการท างานเมื่อเปรียบเทียบกบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน 

สมมตฐิานที่ 3  
 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 
ผลการวิจัย สนบัสนนุสมมตฐิาน 
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 ผลการวิจยันีแ้สดงให้เห็นวา่การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน มีอิทธิพลเชิงท านายตอ่
ความสขุในการท างานโดยสว่นหนึง่มาจาก เม่ือบคุคลได้รับการสนบัสนนุจากผู้ ร่วมงาน บคุคลจะ
เกิดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน และเอือ้อ านวยให้เกิดความสขุในการท างาน นอกจากนี ้ผล
การศกึษาพบวา่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นบางสว่นของความสมัพนัธ์ แสดง
วา่การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานสง่อิทธิพลผา่นตวัแปรอ่ืนท่ีไม่ได้ท าการศกึษาในครัง้นี ้ 
 อยา่งไรก็ตามผลการศกึษาชีใ้ห้เห็นวา่กระบวนการปฏิสมัพนัธ์กนัของกลุม่คน สามารถ
ถ่ายทอดและสง่ผา่นอารมณ์ระหวา่งกนัได้ กลุม่ท างานท่ีมีความกระปรีก้ระเปร่าในงาน สามารถท า
ให้บคุคลมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเพิ่มขึน้ได้ กลา่วคือ กลุม่ท างานสามารถแบง่ปันอารมณ์ 
ความรู้สกึไปสูก่นัและกนัได้ สอดคล้องกบัทฤษฎีการถนอมทรัพยากรท่ีมีคา่ของ Hobfoll (1989, 
2001) ท่ี Shirom (2011) ใช้เป็นทฤษฎีหลกัในการเสนอกรอบแนวคิดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
โดยมีแนวคดิวา่ ท่ีมาของความกระปรีก้ระเปร่าในงานนัน้ มาจากทรัพยากรในระดบัตา่งๆ ทัง้
ภายในและภายนอกตวับคุคล ในสถานการณ์ตา่งๆ บคุคลจะประเมินทรัพยากรท่ีตนมีวา่สามารถ
จดัการกบัสิ่งท่ีเกิดขึน้ได้หรือไม่ บคุคลท่ีประเมินวา่ตนมีระดบัทรัพยากรในการท างานสงูก็จะมี
ความกระปรีก้ระเปร่าในงานสงูด้วย ในการวิจยันี ้ทรัพยากรในการท างานท่ีบคุคลประเมินวา่มีใน
ระดบัสงู คือ การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน สง่ผลให้บคุคลเกิดความกระปรีก้ระเปร่าใน
งานสงูด้วย สอดคล้องกบัสิ่งท่ี Shirom (2010) กลา่ววา่ระดบัของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน
ไม่ได้ขึน้อยูก่บัสิ่งเร้าทางร่างกาย แตเ่กิดจากการท่ีบคุคลประเมินสถานการณ์หรือเหตกุารณ์ท่ี
เกิดขึน้วา่ตนมีทรัพยากรเพียงพอท่ีจะจดัการกบัสถานการณ์นัน้ได้หรือไม่ ซึง่การประเมิน
สถานการณ์เหลา่นี ้เป็นสิง่ท่ีท าให้บคุคลรู้สกึถึงพลงัทางอารมณ์ พลงัทางการรู้คิดและพลงัทาง
กายซึง่เป็นองค์ประกอบของความกระปรีก้ระเปร่าในงานนัน่เอง แสดงให้เห็นวา่หากต้องการให้
บคุคลเกิดความกระปรีก้ระเปร่าในงานนัน้ กลุม่ทางสงัคมในท่ีท างานควรต้องให้การสนบัสนนุ
บคุคลเพื่อให้บคุคลรับรู้วา่ตนมีทรัพยากรเพียงพอในการจดัการกบัสถานการณ์ตา่งๆ เพื่อน าไปสู่
ผลลพัธ์ท่ีดีอ่ืนๆ ในการท างาน   
 เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงของความกระปรีก้ระเปร่าในงานท่ีมีตอ่ความสขุในการ
ท างานพบวา่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซึง่หมายความวา่ การท่ีบคุคลมีความกระปรีก้ระเปร่าในงาน
สามารถเอือ้อ านวยให้เกิดสขุภาวะท่ีดีในการท างานได้ และจากการวิเคราะห์ถดถอยเพิ่มเตมิพบวา่
องค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานด้านอารมณ์มีน า้หนกัในการท านายทัง้
ความสขุในการท างานและความกระปรีก้ระเปร่าในงานได้มากท่ีสดุ เป็นไปได้วา่ทัง้ความ
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กระปรีก้ระเปร่าในงานและความสขุในการท างาน เป็นตวัแปรทางอารมณ์ การได้รับการสนบัสนนุ
ด้านอารมณ์จงึก่อให้เกิดผลลพัท์เชิงอารมณ์มากกวา่องค์ประกอบอ่ืน 
 ซึง่ผลท่ีได้จากการวิจยันีไ้ด้แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของตวัแปรสง่ผา่นทางอารมณ์ท่ียงั
มีการศกึษาในบริบทของการท างานไมม่ากนกั กลา่วคือ เมื่อการมีความสขุในการท างานจะน าไปสู่
ประสิทธิผลท่ีดีอ่ืนๆ ได้ ทัง้องค์การและตวับคุคลควรให้ความส าคญักบัปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิด
ความสขุในการท างาน ปัจจยัทางตรง เช่น การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานอาจมีการศกึษา
มาบ้างพอสมควร แตปั่จจยัสง่ผา่นท่ีระบใุนการศกึษานีค้ือ ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ยงัไม่
พบวา่มีการศกึษาในประเทศไทย จงึถือวา่เป็นผลการศกึษาท่ีเป็นประโยชน์ในทางวิชาการและการ
ประยกุต์ในองค์การเป็นอยา่งมาก  
 นอกจากประโยชน์ท่ีกลา่วไป ผลการศกึษานีย้งัเป็นการยืนยนักรอบแนวคดิความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานท่ี Shirom (2011) น าเสนอด้วย โดยผลท่ีได้จากการเก็บข้อมลูและวิเคราะห์
ทางสถิติสามารถเป็นข้อมลูเชิงประจกัษ์ท่ีสนบัสนนุแนวความคดิความกระปรีก้ระเปร่าในงานของ 
Shirom (2011) ได้ วา่แหลง่ทรัพยากรทัง้ภายในและภายนอกตวับคุคลเป็นเง่ือนไขน าให้เกิดความ
กระปรีก้ระเปร่าในงาน และก่อให้เกิดผลทางบวกตา่งๆ ในบริบทของการท างาน และผลการศกึษา
นีย้งัแสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่นเชิงอารมณ์ คือ ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
ระหวา่งความสมัพนัธ์ของแหลง่ทรัพยากรท่ีบคุคลได้รับมาจากภายนอกกบัความสขุในการท างาน
ด้วย  

สมมตฐิานที่ 4  
 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 
ผลการวิจัย ไม่สนบัสนนุสมมติฐาน 

  ผลการศกึษาพบวา่การสนบัสนนุจากครอบครัวไมมี่อิทธิพลในการท านายความสขุในการ
ท างาน ทัง้อิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรงและทางอ้อม เป็นไปได้วา่ทัง้ความกระปรีก้ระเปร่าใน
งานและความสขุในการท างานเป็นตวัแปรเชิงอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ในบริบทของการท างาน การมี
ปฏิสมัพนัธ์กบักลุม่ทางสงัคมในท่ีท างาน อาจท าให้เกิดการถ่ายทอดทางอารมณ์ได้มากกวา่ 
เน่ืองจากเป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีเก่ียวข้องโดยตรงในบริบทของการท างาน จากผลการประมาณคา่
อิทธิพลท่ีน าเสนอในบทท่ี 3 แสดงให้เห็นวา่การสนบัสนนุจากครอบครัวไมไ่ด้เป็นตวัท านาย
ความสขุในการท างานโดยผา่นตวัแปรสง่ผา่นคือ ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน และจากผล
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การศกึษาของ Baruch-Feldman และคณะ (2002) ท่ีพบวา่แหลง่การสนบัสนนุจากครอบครัวมี
อิทธิพลในการท านายความพงึพอใจในงานไม่มากเท่าแหลง่การสนบัสนนุในงานท่ีกลา่วไปในการ
อภิปรายสมมตฐิานท่ี 2 สามารถสรุปได้วา่แหลง่การสนบัสนนุจากครอบครัวอาจไมมี่อิทธิพลใน
การท านายเพียงพอเม่ือเทียบกบัแหลง่การสนบัสนนุจากผู้ ร่วมงาน  
 นอกจากงานวิจยัของ Baruch-Feldman และคณะ (2002) ท่ีกลา่วไป Daalen, 
Willemsen, และ Sanders (2006) ศกึษาการสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ในงานและครอบครัว
กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวแบบงานก้าวก่ายครอบครัวและครอบครัวก้าวก่ายงาน 
โดยทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวกบัการศกึษาการสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ในงานและแหลง่
นอกงาน กบัผลท่ีเก่ียวข้องกบับริบทในการท างานและบริบทของครอบครัว และสรุปวา่การศกึษา
สว่นใหญ่ท่ีได้ท าการทบทวนนัน้ ท าการทดสอบแหลง่การสนบัสนนุทางสงัคมเพียงแหลง่เดียว 
กลา่วคือ ท าการศกึษาอิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ในงานตอ่ผลท่ีเก่ียวข้องกบั
การท างาน หรือท าการศกึษาอิทธิพลของการสนบัสนนุทางสงัคมจากมิติทางครอบครัวตอ่ผลท่ี
เก่ียวข้องกบัครอบครัว ท าให้ยงัเกิดความไมช่ดัเจนวา่ การสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ในงาน
และครอบครัว มีความสมัพนัธ์หรือมีอิทธิพลตอ่ผลข้ามมิตมิากน้อยเพียงใด ดงันัน้ Daalen และ
คณะ (2006) จงึท าการศกึษาในหวัข้อท่ีได้กลา่วไป ซึง่การวิจยัของผู้วิจยัเป็นการศกึษาอิทธิพลเชิง
ท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากมิติการท างานและมิตคิรอบครัว ตอ่ผลในมิติของการ
ท างาน โดยทัง้ตวัแปรเกณ์และตวัแปรสง่ผา่นตา่งก็เป็นตวัแปรในมิติของการท างาน ผลท่ีได้
สามารถระบไุด้วา่ การสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัวไมไ่ด้มีอิทธิพลในการท านายอารมณ์
ทางบวกข้ามมิต ิคือความสขุในการท างานและความกระปรีก้ระเปร่าในงาน เม่ือท านายร่วมกบั
การสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ในงาน โดยมีงานวิจยัท่ีแสดงถึงผลในทิศทางเดียวกนัแตเ่ป็น
การศกึษาการสนบัสนนุทางสงัคมจากแหลง่ในงานและครอบครัว กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและ
ครอบครัวของ Griggs, Casper, และ Eby (2013) ซึง่พบวา่การสนบัสนนุจากผู้ ร่วมงานไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว นอกจากนีย้งัมีผลการศกึษาของ Wayne, 
Randel, และ Stevens (2006) ท่ีพบวา่การสนบัสนนุด้านการอ านวยความสะดวกจากครอบครัว
ช่วยลดความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว แตไ่ม่ได้ช่วยเพิ่มประสบการณ์หรือสง่ผา่นอารมณ์
ทางบวกข้ามมิต ิ 
 จากผลการวิจยันีแ้ละผลการศกึษาก่อนหน้าท่ีได้กลา่วไป สามารถกลา่วได้วา่ การ
สนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัวไมมี่อิทธิพลเชิงท านายตอ่อารมณ์ทางบวกในมิตขิองการท างาน 
ซึง่เป็นความสมัพนัธ์ข้ามมิต ิและไม่มีอิทธิพลสง่ผา่นความกระปรีก้ระเปร่าในงานด้วย อาจเป็นไป
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ได้วา่การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่การสนบัสนนุทางสงัคมจากสองแหลง่พร้อมกนั กบั
ผลลพัธ์ในมิตใิดมิติหนึง่ เง่ือนไขน าในมิตเิดียวกนั ซึง่ในการวิจยันีค้ือ การสนบัสนนุทางสงัคมจาก
ผู้ ร่วมงาน จะมีความสามารถในการท านายมากกวา่เง่ือนไขน าข้ามมิต ิคือ การสนบัสนนุจาก
ครอบครัวตอ่งาน 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

 งานวิจยัชิน้นีพ้บวา่ แหลง่ทรัพยากรภายนอกท่ีสง่ผลให้เกิดความสขุในการท างานของ
บคุคล คือ การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน โดยสว่นหนึง่มาจากการสนบัสนนุจากผู้ ร่วมงาน
ก่อให้เกิดอารมณ์ทางบวกท่ีเรียกวา่ ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน และก่อให้เกิดความสขุในการ
ท างาน จากผลการวิจยัและการวิเคราะห์เพิ่มเตมิองค์การควรพิจารณา 
 1. สง่เสริมให้เกิดวฒันธรรมและบรรยากาศการท างานท่ีพนกังานทกุระดบัเคารพ ให้
เกียรติซึง่กนัและกนั ให้ความส าคญักบัความคดิ ความส าเร็จของพนกังานคนทกุคน อนัเป็นการให้
การสนบัสนนุตอ่กนัและกนัในด้านอารมณ์ กลา่วคือ การสง่เสริมเพื่อให้บคุคลรู้วา่ตนมีคณุคา่ เป็น
ท่ียอมรับ ให้บคุคลเห็นคณุคา่ในตนเองโดยการแสดงออกหรือใช้ค าพดูเพ่ือสื่อถึงความเข้าใจ การ
ยกยอ่งนบัถือในตวับคุคล 
 2. สง่เสริมให้เกิดการแบง่ปันและถ่ายทอดความรู้รวมถึงข้อมลูข่าวสารอนัเป็นประโยชน์
ภายในองค์การ เพื่อให้บคุคลได้รับการสนบัสนนุทางด้านข้อมลูข่าวสาร แนวทางปฏิบตัิได้แก่ การ
ฝึกอบรมด้วยระบบพี่เลีย้ง (mentoring) ซึง่เป็นการฝึกอบรมอย่างไมเ่ป็นทางการ นอกจากจะเป็น
การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์จากพนกังานไปสูพ่นกังานแล้ว ยงัเป็นการถ่ายทอดคา่นิยมใน
การท างานไปสูพ่นกังานรุ่นใหมด้่วย ทัง้นีผู้้ ท่ีได้รับการคดัเลือกเป็นผู้ดแูลควรเป็นผู้ ท่ีเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีทัง้ในการท างานและชีวิตสว่นตวั และสร้างระบบการจดัการความรู้ (knowledge 
management: KM) เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้ภายในองค์การ  
 3. จดักิจกรรมกระชบัมิตรตามโอกาสเพื่อสง่เสริมความสมัพนัธ์อนัดีภายในองค์การ เช่น 
กิจกรรมการสร้างทีม กีฬาสีประจ าปี เป็นต้น ยงัเป็นโอกาสให้พนกังานได้ผอ่นคลายจากการ
ท างานด้วย   
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อทดสอบรูปแบบความกระปรีก้ระเปร่าในงานของ Shirom (2011) โดยศกึษาอิทธิพล
เชิงท านายของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ตอ่
ความสขุในการท างาน โดยมีความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานวิจัย 

สมมติฐานท่ี1  
 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการท างาน  
สมมติฐานท่ี 2  
 การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการท างาน  
สมมติฐานท่ี 3  
 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 
สมมติฐานท่ี 4  
 ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานอยา่งน้อยบางสว่น 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตวัแปรท านาย 1. การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน  
     2. การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน  
ตวัแปรเกณฑ์ ความสขุในการท างาน   
ตวัแปรสง่ผา่น ความกระปรีก้ระเปร่าในงาน  

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ประชากร  คือพนกังานในองค์การเอกชนตา่ง ๆ ในประเทศไทย 
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กลุม่ตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษัทเอกชนทัว่ไปท่ีเป็นพนกังานประจ าในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการสร้างเคร่ืองมือ 
กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการสร้างมาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน มาตรวดัการ

สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน และมาตรวดัความสขุในการท างาน และการหาความตรงร่วมสมยั 
เป็นพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 66 คน และกลุม่ตวัอยา่งในการหา
ความตรงร่วมสมยัของมาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานครัง้ท่ีสอง จ านวน 49 คน 

กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการสร้างมาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นพนกังานบริษัท
ทัว่ไปจ านวน 585 คน 

2. กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการศกึษาจริง 
กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นพนกังานบริษัทเอกชนจากภาคอตุสาหกรรมและ

จากธุรกิจอาหารจานดว่น จ านวน 150 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 1. มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน 
 2. มาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 
  3. มาตรวดัความสขุในการท างาน 
 4. มาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
การเก็บรวบรวมข้อมลู ใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบตามสะดวก โดยขอความร่วมมือจาก

กลุม่ตวัอยา่ง หลงัจากนัน้แจกแบบสอบถามโดยแบบสอบถามแบง่เป็น 5 สว่น คือ ข้อมลูเก่ียวกบั
ผู้ตอบ มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน มาตรวดัการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน 
มาตรวดัความสขุในการท างานและมาตรวดัความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

 การวิเคราะห์ข้อมลู  
 1. วิเคราะห์ข้อมลูสถิติบรรยายของข้อมลูทางด้านคณุสมบตัิทางประชากรของกลุม่
ตวัอยา่ง  
 2. วิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานวิจยั วิเคราะห์อิทธิพลโดยรวม (total 
effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลสง่ผา่น (indirect effect) ระหวา่งตวัแปร ตาม
กรอบแนวคิดการวิจยั  
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ผลการวิจัย 
 1. การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานเป็นตวัท านายทางบวกของความสขุในการ
ท างาน (คา่ประมาณขนาดอิทธิพลโดยรวม = 0.7621, p < .001) 
 2. การสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานไม่เป็นตวัท านายความสขุในการท างาน 
(คา่ประมาณขนาดอิทธิพลโดยรวม = 0.0439, p =.54) 
 3. ความกระปรีก้ระเปร่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกของอิทธิพลเชิงท านายของการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานบางสว่น โดยอิทธิพลของการ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานท่ีมีตอ่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานมีนยัส าคญัทางสถิติ 
คา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางตรง = 0.8038, p < .001 อิทธิพลทางตรงของความกระปรีก้ระเปร่า
ในงานท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานมีคา่ประมาณ = 0.1888, p < .001 คา่ประมาณขนาดอิทธิพล
ทางอ้อมของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานไปยงัความสขุในการท างานผา่นความ
กระปรีก้ระเปร่าในงานเท่ากบั .1517 โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% ระหวา่ง 0.0778 ถึง 
0.2670 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงาน ท่ีมีตอ่ความสขุ
ในการท างาน มีนยัส าคญัทางสถิติ (คา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางตรง = 0.6104, p < .001) 
 4. ความกระปรีก้ระเปร่าในงานไม่เป็นตวัแปรสง่ผา่นของอิทธิพลเชิงท านายของการ

สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างาน โดยอิทธิพลของการสนบัสนนุจาก

ครอบครัวตอ่งานท่ีมีตอ่ความกระปรีก้ระเปร่าในงานไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่ประมาณ

ขนาดอิทธิพลทางตรง = 0.2068, p = .15 คา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางอ้อมของการสนบัสนนุ

จากครอบครัวตอ่งานไปยงัความสขุในการท างานผา่นความกระปรีก้ระเปร่าในงานเท่ากบั .0390 

โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% ระหวา่ง -0.0136 ถึง 0.1167 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง

ของการสนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งาน ท่ีมีตอ่ความสขุในการท างานพบวา่ไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

(คา่ประมาณขนาดอิทธิพลทางตรง  = 0.0049, p = .94) 

ข้อเสนอแนะสาหรับงานวิจัยในอนาคต 

 1. ผลการศกึษาท่ีพบอิทธิพลสง่ผา่นของความกระปรีก้ระเปร่าในงาน ในฐานะท่ีเป็นตวั
แปรสง่ผา่นทางบวกระหวา่งอิทธิพลเชิงท านายของตวัแปรข้างต้นท่ีผู้วิจยัได้ศกึษา เป็นการค้นพบ
เป็นครัง้แรกในประเทศไทย ควรมีการศกึษาซ า้เพื่อเป็นการตรวจสอบความแน่นอนของผลการวิจยั 
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 2. การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ ผลการศกึษาสามารถอธิบายอิทธิพลเชิง
ท านายของตวัแปรแตไ่ม่สามารถอธิบายความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลได้ หากต้องการทราบ
ความสมัพนัธ์เชิงเหตผุลควรท าการวิจยัในรูปแบบทดลองในอนาคต 
 3. ควรมีการพฒันามาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้ ร่วมงานและมาตรวดัการ
สนบัสนนุจากครอบครัวตอ่งานตอ่จากท่ีผู้วิจยัได้พฒันาไว้ คือ ตรวจสอบความตรงของมาตรด้วย
วิธีอ่ืน เพื่อเป็นการยืนยนัคณุภาพมาตรวดัให้สามารถน าไปใช้เพื่อเป็นประโยชน์แก่การศกึษาอื่นได้
ตอ่ไป 
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รายการอ้างองิ 
 
ภาษาไทย 
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ภาคผนวก ก 
ตารางประมาณค่าขนาดตัวอย่างของ Fritz และ MacKinnon (2007) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



89 

 

ตาราง ก. 
ตารางประมาณค่าขนาดตวัอย่างของ Fritz และ MacKinnon (2007) 

 Condition 
Test SS SH SM SL HS HH HM HL MS MH MM ML LS LH LM LL 

BK ( = 0) 20,886 6,323 3,039 1,561 6,070 1,830 883 445 2,682 820 397 204 1,184 364 175 92 

BK ( = .14) 562 445 427 414 444 224 179 153 425 178 118 88 411 147 84 53 

BK ( = .39) 531 403 402 403 405 158 124 119 405 125 75 59 405 122 60 38 

BK ( = .59) 530 404 402 403 406 158 124 120 405 125 74 58 404 122 59 36 

Joint significance 530 402 403 403 407 159 124 120 405 125 74 58 405 122 59 36 

Sobel 667  450  422  412 450 196 144 127 421 145 90 66 410 129 67 42 

PRODCLIN 539 402 401 402 402 161 125 120 404 124 74 57 404 121 58 35 

Percentile bootstrap 558 412 406 398 414 162 126 122 404 124 78 59 401 123 59 36 

Bias-corrected bootstrap 462 377 400 385 368 148 115 118 391 116 71 53 396 115 54 34 

หมายเหต ุ: จาก Fritz และ MacKinnon (2007) หน้า 14  

ความหมายของตวัอกัษรในตารางส าหรับการประมาณคา่ขนาดตวัอยา่ง อกัษรตวัแรก คือ คา่อิทธิพลของตวัแปรท านายตอ่ตวัแปรสง่ผา่น () 
อกัษรตวัท่ีสอง คือ คา่อิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่นตอ่ตวัแปรเกณฑ์ (β) โดยมีขนาดอิทธิพลดงันี ้S = 0.14, H = 0.26, M = 0.39 และ L = 0.59 
(เช่น SM หมายถึง ความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีมีคา่แอลฟาเท่ากบั 0.14 และคา่เบตาเท่ากบั 0.39) 89 
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ภาคผนวก ข 
รายละเอียดการพัฒนามาตรวดัความสุขในการท างาน 
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ตาราง ข.1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
ความสขุในการท างาน 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 21) 

กลุม่ต ่า 
(n = 19) 30 ข้อ 

M SD M SD 

1 + 4.00 0.71 2.42 0.69 7.12*** .0000  .71 

2 - 4.43 0.81 2.84 0.83 6.10*** .0000  .67 

3 + 4.10 0.54 2.79 0.79 6.17*** .0000  .67 

4 - 4.33 0.66 3.11 0.66 5.89*** .0000  .67 

5 - 4.33 0.80 2.63 1.01 5.94*** .0000  .66  

6 - 4.29 0.85 3.05 0.85 4.60*** .0000  .66  

7 + 3.90 0.83 2.21 0.71 6.88*** .0000  .65  

8 - 3.76 0.70 2.63 0.50 5.83*** .0000  .64  

9 - 4.67 0.58 3.26 1.05 5.18*** .0000  .64  

10 - 3.90 0.70 2.47 1.02 5.22*** .0000  .62 

11 + 4.24 0.70 2.95 0.78 5.52*** .0000  .60 

12 - 4.62 0.67 3.11 1.15 5.15** .0010  .59 

13 - 3.71 0.90 2.37 0.96 4.58*** .0000  .59 

14 + 3.71 0.56 2.32 0.75 6.73*** .0000  .58 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ข.2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
ความสขุในการท างาน (ต่อ) 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 21) 

กลุม่ต ่า 
(n = 19) 30 ข้อ 

M SD M SD 

15 + 4.05 0.59 3.05 0.52 5.62*** .0000  .56 

16 + 4.05 0.59 3.16 0.50 5.11*** .0000  .56 

17 - 4.57 0.75 3.21 1.08 4.66*** .0000  .55 

18 + 4.19 0.60 3.05 0.71 5.51*** .0000  .53 

19 + 4.19 0.60 2.95 0.91 5.14*** .0000  .53 

20 - 4.57 0.68 3.16 1.07 5.05*** .0000  .52 

21 - 4.52 0.68 3.37 1.07 4.13*** .0000  .51 

22 + 3.29 0.96 2.16 0.76 4.09*** .0000  .50 

23 + 3.48 1.25 2.42 0.69 3.34** .0020  .47 

24 + 3.24 0.77 2.42 0.84 3.22** .0030  .46 

25 - 4.24 0.83 3.05 1.13 3.81*** .0000  .46 

26 + 4.00 0.55 2.74 0.99 4.92*** .0000  .43 

27 + 3.48 0.87 2.47 0.70 3.99*** .0000  .41 

28 + 4.00 0.77 2.95 1.13 3.47** .0010  .40 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ข.3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
ความสขุในการท างาน (ต่อ) 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 21) 

กลุม่ต ่า 
(n = 19) 30 ข้อ 

M SD M SD 

29 - 3.24 1.04 2.21 0.79 3.48** .0010  .37 

30 - 3.48 0.75 2.89 0.94 2.18* .0360  .26 

 .93 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 

 

 

 

 

 

 



94 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายละเอียดการพัฒนามาตรวดัการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน 
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ตาราง ค.1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร่้วมงานดา้นอารมณ์ 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 27 ) 

กลุม่ต ่า 
(n = 20 ) 6 ข้อ 

M SD M SD 

1 + 4.22 0.58 3.35 0.49 5.46*** .0000  .59  

2 + 3.96 0.65 3.50 0.61 2.48* .0168  .22  

3 + 4.19 0.74 3.10 0.97 4.37*** .0001  .32  

4 - 4.33 0.62 2.85 0.75 7.44*** .0000  .57  

5 - 4.37 0.49 2.95 0.05 5.61*** .0000  .56  

6 - 4.26 0.45 2.90 0.85 7.09*** .0000  .47  

 .71  

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ค.2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร่้วมงานดา้นขอ้มูลข่าวสาร 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 20 ) 

กลุม่ต ่า 
(n = 22 ) 6 ข้อ 

M SD M SD 

7 + 4.90 0.31 3.50 1.06 5.94*** .0000  .54  

8 + 4.55 0.60 3.41 0.85 4.95*** .0000  .62  

9 + 4.15 0.75 3.55 0.60 2.92** .0058  .27  

10 - 4.80 0.41 3.14 0.89 7.90*** .0000  .65  

11 - 4.75 0.44 3.00 0.93 7.68*** .0000  .52  

12 - 4.70 0.57 3.14 1.08 5.77*** .0000  .65  

 .79  

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ค.3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร่้วมงานดา้นความสมัพนัธ์ทีเ่ป็นมิตร 

ข้อ

ท่ี 
ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 21 ) 

กลุม่ต ่า 
(n = 19 ) 6 ข้อ 5 ข้อ 

M SD M SD 

13 + 4.43 0.60 3.16 0.69 6.25*** .0000  .38 .357  

14 + 4.24 0.94 3.47 1.02 2.46* .0185  .08 - - 

15 + 4.48 0.51 3.32 0.67 6.18*** .0000  .36 .346  

16 - 4.62 0.50 3.26 0.81 6.47*** .0000  .39 .491  

17 - 4.67 0.58 3.58 0.77 5.09*** .0000  .50 .522  

18 - 4.86 0.36 3.68 0.67 6.79*** .0000  .59 .667  

 .63 .71  

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ค.4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร่้วมงานดา้นทรพัยากร 

ข้อ

ท่ี 
ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 24) 4 ข้อ 2 ข้อ 

M SD M SD 

19 + 4.07 0.68 3.25 1.03 3.33** .0019  .34 .411 

20 + 3.85 1.20 2.96 1.16 2.70** .0096  .07 - - 

21 + 4.41 0.97 3.75 0.90 2.50* .0158  .18 - - 

22 - 4.07 0.73 2.58 1.06 5.78*** .0000  .27 .411 

23 - 2.81 1.04 2.33 0.64 1.96 ns - - - - 

24 - 2.07 1.04 1.96 0.69 0.46 ns - - - - 

 .38   

r  .58  

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก ง 
รายละเอียดการพัฒนามาตรวัดการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 
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ตาราง ง.1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุจากครอบครัวต่องานดา้นอารมณ์ 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 18 ) 

กลุม่ต ่า 
(n = 18 ) 29 ข้อ 

M SD M SD 

1 + 4.56 0.51 2.83 0.79 7.79*** .0000  .77 

2 + 4.50 0.51 3.00 0.84 6.46*** .0000  .75 

3 + 4.61 0.50 2.89 0.90 7.09*** .0000  .73 

4 + 4.50 0.62 3.06 1.06 5.01*** .0000  .71 

5 + 4.72 0.46 3.33 0.69 7.13*** .0000  .69  

6 + 4.72 0.57 3.22 1.22 4.73*** .0000  .69  

7 + 4.28 0.67 2.89 0.90 5.25*** .0000  .68  

8 + 4.50 0.62 3.06 0.94 5.46*** .0000  .68  

9 - 4.67 0.49 3.22 0.65 7.58*** .0000  .66  

10 + 4.61 0.61 3.33 1.08 4.36*** .0000  .64 

11 + 4.56 0.62 2.94 1.06 5.59*** .0000  .64 

12 + 4.33 0.59 2.67 0.91 6.52*** .0000  .64 

13 + 4.56 0.51 3.28 0.96 4.99*** .0000  .63 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ง.2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุจากครอบครัวต่องานดา้นอารมณ์ (ต่อ) 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 18 ) 

กลุม่ต ่า 
(n = 18 ) 29 ข้อ 

M SD M SD 

14 - 4.72 0.46 3.17 0.99 6.07*** .0000  .63 

15 + 4.78 0.43 3.39 0.78 6.64*** .0000  .63 

16 + 4.78 0.43 3.61 0.85 5.20*** .0000  .61 

17 + 4.83 0.38 3.89 0.68 5.15*** .0000  .60 

18 + 4.56 0.51 3.33 0.91 4.98*** .0000  .60 

19 + 4.61 0.50 3.33 0.77 5.92*** .0000  .60 

20 - 4.61 0.61 3.44 0.86 4.72*** .0000  .57 

21 - 4.44 0.78 3.33 0.59 4.79*** .0000  .57 

22 + 4.56 0.62 3.39 1.14 3.81** .0010  .55 

23 - 4.78 0.43 3.56 0.92 5.10*** .0000  .53  

24 - 4.33 0.84 2.94 0.94 4.68*** .0000  .51  

25 - 4.61 0.61 3.67 0.84 3.86*** .0000  .50 

26 + 4.72 0.46 3.89 0.76 3.98*** .0000  .50  

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ง.3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุจากครอบครัวต่องานดา้นอารมณ์ (ต่อ) 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 18 ) 

กลุม่ต ่า 
(n = 18 ) 29 ข้อ 

M SD M SD 

27 + 4.61 0.50 3.39 1.09 4.32*** .0000  .49  

28 - 4.56 0.78 3.44 0.86 4.06*** .0000  .46  

29 - 4.17 1.25 3.11 0.47 3.36** .0030  .37 

 .95 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ง.4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุจากครอบครัวต่องานดา้นการอ านวยความสะดวก 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 20) 

กลุม่ต ่า 
(n = 20) 15 ข้อ 

M SD M SD 

1 + 4.80 0.41 3.65 0.75 6.05*** .0000  .70 

2 + 4.45 0.60 2.85 0.67 7.92*** .0000  .68 

3 + 4.70 0.47 3.30 0.92 6.04*** .0000  .67 

4 + 4.45 0.60 2.85 0.88 6.73*** .0000  .66 

5 - 4.55 0.60 3.05 0.69 7.33*** .0000  .64  

6 - 4.75 0.44 3.25 0.97 6.31*** .0000  .63  

7 + 4.50 0.61 3.30 0.73 5.64*** .0000  .62  

8 + 4.70 0.47 3.50 0.76 6.00*** .0000  .61  

9 + 4.60 0.50 3.25 0.97 5.54*** .0000  .60  

10 - 4.75 0.44 3.15 0.81 7.73*** .0000  .57 

11 - 4.20 1.01 2.75 0.91 4.78*** .0000  .53 

12 + 4.45 0.60 3.70 0.73 3.53** .0010  .49 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ง.5 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมของข้ออืน่ ๆ ของมาตรวดั 
การสนบัสนนุจากครอบครัวต่องานดา้นการอ านวยความสะดวก (ต่อ) 

ข้อท่ี ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง 
วิธีกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 

t p 
ผา่น
คา่ t 

คา่ CITC 
(n = 66) 

ข้อท่ีผา่น 
การ 

วิเคราะห์ 
ทัง้หมด 

กลุม่สงู 
(n = 20) 

กลุม่ต ่า 
(n = 20) 15 ข้อ 

M SD M SD 

13 - 4.35 0.88 3.10 0.97 4.28*** .0000  .48 

14 - 4.25 1.25 3.00 0.79 3.77** .0010  .38 

15 + 4.10 1.12 3.05 0.76 3.47** .0010  .32 

 .89 

หมายเหต ุ คา่ r วิกฤต ิ(66, .05, หนึง่หาง)  .204 
*p < .05, หนึง่หาง. **p < .01, หนึง่หาง. ***p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก จ 
รายละเอียดการพัฒนามาตรวัดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 
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ตาราง จ.1 
สถิติบรรยายของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มาตรวดัความ
กระปร้ีกระเปร่าในงาน (N = 585) 

ตัวแปร 
พลงัทาง 
กาย 

พลงัทาง 
การรู้คิด 

พลงัทาง
อารมณ์ 

คะแนนเตม็ 
คา่เฉลี่ย 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

7.00 
4.35 
1.27 

7.00 
4.56 
1.29 

7.00 
5.27 
1.20 

คา่ความเบ้ 
คา่ความคลาดเคล่ือนของความเบ้ 

0.11 
0.10 

-0.15 
0.10 

-0.46 
0.08 

คา่ความโดง่ 
คา่ความคลาดเคล่ือนของความโดง่ 

0.13 
0.20 

0.03 
0.20 

0.06 
0.16 

ท่ีมา : ภารดี ศรีสวุรรณธชั (2556) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



107 

 

ตาราง จ.2 
สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  
(N = 585) 
ตัวแปร PS CL EE 
พลงัทางกาย  -   
พลงัทางความคิด  .76** -  
พลงัทางอารมณ์  .55** .63** - 
**p < .05, สองหาง 

ท่ีมา : ภารดี ศรีสวุรรณธชั (2556) 
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ตาราง จ.3 
ค่าน ้าหนกัองค์ประกอบ (factor loading) คะแนนมาตรฐานเฉพาะตวัแปรแฝง (standardized 
solution) คะแนนมาตรฐานทกุตวัแปร (completely standardized solution) และสมัประสิทธ์ิ
การถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) ค่าความสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปร
ภายนอกสงัเกตไดข้องมาตรวดัความกระปร้ีกระเปร่าในงาน (N = 585) 

ตวัแปร
สงัเกตได้ 

เมทริกซ์น า้หนกัองค์ประกอบ 
 

R2 พลงัทางกาย พลงัทางการรู้คิด พลงัทางอารมณ์ 
สปส SE t สปส SE t สปส SE t 

VIGOR01 0.96 .05 20.98 0 0 0 0 0 0 .57 
VIGOR02 1.11 .04 25.06 0 0 0 0 0 0 .74 
VIGOR03 1.11 .04 27.63 0 0 0 0 0 0 .81 
VIGOR04 1.19 .04 28.68 0 0 0 0 0 0 .85 
VIGOR05 1.03 .04 23.91 0 0 0 0 0 0 .68 
VIGOR06 0 0 0 1.09 .04 24.70 0 0 0 .74 
VIGOR07 0 0 0 1.06 .04 24.30 0 0 0 .70 
VIGOR08 0 0 0 1.00 .05 20.13 0 0 0 .56 
VIGOR09 0 0 0 0.98 .05 19.58 0 0 0 .53 
VIGOR10 0 0 0 1.02 .05 23.25 0 0 0 .70 
VIGOR11 0 0 0 0 0 0 0.92 .05 19.40 .55 
VIGOR12 0 0 0 0 0 0 0.95 .04 21.33 .63 
VIGOR13 0 0 0 0 0 0 0.93 .04 20.85 .62 
VIGOR14 0 0 0 0 0 0 0.86 .05 18.20 .54 

2 = 69.23   df = 54   p = .07934   GFI = 0.98    AGFI = .97   RMSEA = 0.022 

ท่ีมา : ภารดี ศรีสวุรรณธชั (2556) 
หมายเหต ุ: สปส คือ สมัประสทิธ์ิการถดถอยคะแนนองค์ประกอบ 
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ภาพ จ.1 
โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของมาตรวดัความกระปร้ีกระเปร่าในงาน 

ท่ีมา : ภารดี ศรีสวุรรณธชั (2556) 
หมายเหต ุ: PS คือ ด้านพลงัทางกาย   CL คือ ด้านพลงัทางการรู้คิด  EE คือ ด้านพลงัทางอารมณ์ 

 

 

 

 



110 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
จดหมายขออนุญาตใช้มาตรวัด 
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จดหมายขออนุญาตใช้มาตรวัดและแปลมาตรวัดความสุขในการท างาน 

จาก:  sriruan sripattanakul <sriruan@gmail.com> 
ถึง:  pspector@usf.edu, 
วนัท่ี:  22 พฤศจิกายน 2555, 20:37 
เร่ือง:  May I ask for your support 
Dear Professors, 
  
Please let me introduce myself first, my name is Sriruan Sripattanakul Hanbang. I am 
doing a master degree in Industrial, Organizational and Social Psychology major, 
Faculty of Psychology, Chulalongkorn University, Thailand. This is my second year. 
I have been interested in factors of happiness at work and social support from work and 
non-work sources. Consequently, issue for my thesis is, "Relationships among 
workplace social support, family support to work, and happiness at work: The mediating 
effect of vigor". Unfortunately, there are few studies in Thailand. 
I found that your published articles are quite interesting. Moreover, it is impresses me 
that happiness at work variable can easily be compared by fewer items and more 
effective scale. The scales are seemed to be very useful to my thesis. So I may ask for 
your permission to let me translate The Job-related Affective Well-being Scale (JAWS) 
into Thai language. Some advices and experiences much appreciated. 
  
Sincerely yours, 
  
Mrs. Sriruan S. Hanbang 
The second year postgraduate student, 
Department of Applied Psychology, 
Faculty of Psychology, 
Chulalongkorn University, Thailand. 
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จดหมายตอบอนุญาตใช้มาตรวัดและแปลมาตรวัดความสุขในการท างาน 

จาก:  Spector, Paul <pspector@usf.edu> 
ถึง:  sriruan sripattanakul <sriruan@gmail.com> 
วนัท่ี:  23 พฤศจิกายน 2555 , 05:37 
เร่ือง:  RE: May I ask for your support 
Dear Sriruan:  

You have my permission to use in your research any of my instruments I have provided 
on my website. You can find details about them in the Scales section of my website 
 http://shell.cas.usf.edu/~spector. I allow free use for noncommercial research and 
teaching purposes in return for sharing of results. This includes student theses and 
dissertations, as well as other student and nonstudent research projects. Copies of the 
scale can be reproduced in a thesis or dissertation as long as the copyright notice is 
included as indicated on the website. Results can be shared by providing an e-copy of 
a published or unpublished research report (e.g., a dissertation). You also have 
permission to translate any of my scales into another language under the same 
conditions in addition to sharing a copy of the translation with me. Be sure to include the 
copyright statement, as well as credit the person who did the translation with the year. 

Best,  

Paul Spector 
Department of Psychology 
PCD 4118 University of South Florida 
Tampa, FL 33620 
813-974-0357 
pspector@usf.edu 
http://shell.cas.usf.edu/~spector 
 
 

http://shell.cas.usf.edu/~spector
mailto:pspector@usf.edu
http://shell.cas.usf.edu/~spector
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ภาคผนวก ช 
ตัวอย่างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูจริงมีตราประทบัจากคณะกรรมการพิจารณาการวิจยัในคน 
เลขท่ีโครงการวิจยั 168.1/55 รับรองวนัท่ี 30 ม.ค. 2556 มาตรวดัทัง้หมดนีเ้ป็นลขิสทิธ์ิของคณะ
จิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
ผู้ มีความประสงค์จะใช้มาตรวดักรุณาติดตอ่ อ. ดร. วชัราภรณ์ บญุญศริิวฒัน์ หรือผู้วิจยัโดยตรง  

 
แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับการท างานในองค์การ 

  
 แบบสอบถามฉบบันีมี้วตัถปุระสงค์เพื่อส ารวจความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบัการท างาน 
ข้อมลูจากแบบสอบถามจะใช้เป็นสว่นหนึง่ในการท าวิทยานิพนธ์ของ นางศรีเรือน ศรีพฒันกลุ 
หาญบาง สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 แบบสอบถามนีส้อบถามเก่ียวกบัการท างานในองค์การของท่าน  ขอความกรุณาให้ท่าน
ตอบตามความคดิเหน็ที่แท้จริงของท่าน ผู้วิจัยขอรับรองว่าจะเก็บค าตอบของท่านไว้เป็น
ความลับ จะไมมี่การน าเสนอผลจากค าตอบเป็นรายบคุคล แตจ่ะเสนอเป็นภาพรวมของผู้ตอบ
เป็นกลุม่ ดงันัน้ค าตอบของท่านจะไมมี่ผลทางลบใด ๆ เกิดขึน้กบัตวัท่าน 
  
 แบบสอบถามชดุนีป้ระกอบด้วย 4 สว่น จ านวน 7 หน้า คือ 
 สว่นท่ี 1 ข้อมลูเก่ียวกบัผู้ตอบ                          สว่นท่ี 2 ความคดิเห็นเก่ียวกบัการท างาน 
 สว่นท่ี 3 ความคดิเห็นเก่ียวกบัครอบครัว           สว่นท่ี 4 ความรู้สกึในท่ีท างาน 
  
                                                       ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูในความร่วมมือของท่าน 
                                                                           นางศรีเรือน ศรีพฒันกลุ หาญบาง 
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สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไป 
(ส าหรับผู้วิจยั) เลขท่ี ....................... 

 
โปรดอา่นค าถามข้างลา่ง และตอบค าถามแต่ละข้อเพียง 1 ค าตอบ ขอความกรุณาให้ท่าน 

ตอบค าถามให้ครบทุกข้อ เพื่อให้ข้อมลูท่ีท่านตอบมีความสมบรูณ์ 

1 เพศ                       1 (   ) ชาย   2 (   ) หญิง 

2 อาย ุ                      ______ ปี ______ เดือน 

3 สถานภาพสมรส      1(  ) โสด     2(  ) สมรสอยูด้่วยกนั     3(  ) สมรสแตแ่ยกกนัอยู่     4(  ) หยา่/หมา่ย 

4 จ านวนบตุร           ___________  คน 
5 อายงุานของทา่นในองค์การปัจจบุนั ______ ปี ______ เดือน 
6 ทา่นส าเร็จการศกึษาสงูสดุระดบั 

 
1 (   ) ม. 3                                 2 (   ) ม. 6, ปวช. หรือเทียบเทา่     3 (   ) อนปุริญญา, ปวส. หรือเทียบเทา่    

 
4 (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่    5 (   ) ป.บณัฑิตหรือเทียบเทา่        6 (   ) ปริญญาโทหรือเทียบเทา่  

 
7 (   ) ป.บณัฑิตชัน้สงูหรือเทียบเทา่       8 (   ) ปริญญาเอกหรือเทียบเทา่  

 
9 (   ) สงูกวา่ปริญญาเอก                   10 (   ) อ่ืน ๆ โปรดระบ ุ_________________________________  

7 ระดบัต าแหน่งของทา่น   1 (   ) พนกังานระดบัปฏิบตัิการ          2 (   )  ผู้บริหารระดบัต้น (หวัหน้างาน)   

 
                                     3 (   ) ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จดัการ)  4 (   ) ผู้บริหารระดบัสงู (กรรมการบริหาร) 

8 เงินเดือนท่ีทา่นได้รับในปัจจบุนั (ไมร่วมสวสัดิการและเงินเพิ่มพิเศษตา่ง ๆ) 

 
  1 (   ) น้อยกวา่ 10,000 บาท            2 (   ) 10,000 - 20,000 บาท          3 (   ) 20,001 - 30,000 บาท      

 
  4 (   ) 30,001 - 40,000 บาท           5 (   ) 40,001 - 50,000 บาท          6 (   ) 50,001 - 60,000 บาท  

 
  7 (   ) 60,001 - 70,000 บาท           8 (   ) 70,001 - 80,000 บาท          9 (   ) 80,001 - 90,000 บาท  

 
 10 (   ) 90,001 - 100,000 บาท       11 (   ) มากกวา่ 100,000 บาท  
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ตวัอย่างมาตรวัดการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน 

สว่นท่ี 2 ความคดิเห็นเก่ียวกบัการท างาน 
โปรดอา่นข้อความแตล่ะข้อและท าเคร่ืองหมาย  ในช่องค าตอบเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบเท่านัน้ เพื่อ
แสดงวา่ท่านเห็นด้วยกบัข้อความเหลา่นีม้ากน้อยเพียงไร ข้อความเหลา่นีไ้ม่มีค าตอบทีถู่กหรือผิด 
โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคดิของท่านให้มากท่ีสดุและโปรดตอบใหค้รบทกุขอ้ 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
 
1 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 
2 

เหน็ด้วย/
ไม่เหน็

ด้วยพอๆ 
กัน 
3 

ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

 
 
4 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

 
 
5 

1 
หวัหน้า เพื่อนร่วมงาน และลกูน้อง
................................................... 

1 2 3 4 5 

2 ในท่ีท างาน................................... 1 2 3 4 5 
 

 

ตัวอย่างมาตรวัดการสนับสนุนจากครอบครัวต่องาน 

สว่นท่ี 3 ความคดิเห็นเก่ียวกบัครอบครัว 
โปรดอา่นข้อความแตล่ะข้อและท าเคร่ืองหมาย  ในช่องค าตอบเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบเท่านัน้ เพื่อ
แสดงวา่ท่านเห็นด้วยกบัข้อความเหลา่นีม้ากน้อยเพียงไร ข้อความเหลา่นีไ้ม่มีค าตอบทีถู่กหรือผิด 
โปรดเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความคดิของท่านให้มากท่ีสดุและโปรดตอบใหค้รบทกุขอ้ 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
 
1 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 
2 

เหน็ด้วย/
ไม่เหน็

ด้วยพอๆ 
กัน 
3 

ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

 
 
4 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

 
 
5 

1 สมาชิกในครอบครัวของฉนั............ 1 2 3 4 5 
2 มีคนในครอบครัวของฉนั................ 1 2 3 4 5 
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ตัวอย่างมาตรวัดความกระปรีก้ระเปร่าในงาน 

สว่นท่ี 3 ความรู้สกึในท่ีท างาน 
ประโยคตอ่ไปนีแ้สดงถึงความรู้สกึตา่งๆ ท่ีคณุอาจรู้สกึได้ในการท างาน โปรดระบวุา่ในช่วงเวลาท างาน 
30 วนัทีผ่่านมาคณุรู้สกึตอ่ไปนีร้ะหวา่งการท างานมากน้อยเพียงใด 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
 
1 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 
2 

เหน็ด้วย/
ไม่เหน็

ด้วยพอๆ 
กัน 
3 

ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

 
 
4 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

 
 
5 

1 ฉนัรู้สกึ......................................... 1 2 3 4 5 
2 ความรู้สกึวา่มี............................... 1 2 3 4 5 

 

ตัวอย่างมาตรวัดความสุขในการท างาน 

สว่นท่ี 3 (ตอ่) ความรู้สกึในท่ีท างาน 
ประโยคตอ่ไปนีแ้สดงถึงอารมณ์ท่ีแตกตา่งกนัท่ีบคุคลจะสามารถรู้สกึได้เน่ืองจากการท างาน อนั
เน่ืองมาจากปัจจยัตา่งๆ เช่น งาน เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน ลกูค้า คา่ตอบแทน เป็นต้น กรุณาเลือก
ค าตอบทีต่รงกบัความถีข่องความรู้สึกของท่านท่ีเกิดขึน้ในวนัท างาน 30 วนัทีผ่่านมาเพียงขอ้ละ 1 
ค าตอบ 

ข้อที่ ข้อค าถาม 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 
 
1 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 
2 

เหน็ด้วย/
ไม่เหน็

ด้วยพอๆ 
กัน 
3 

ค่อนข้าง
เหน็ด้วย 

 
 
4 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

 
 
5 

1 งานของฉนัท าให้ฉนัรู้สกึ................ 1 2 3 4 5 
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ภาคผนวก ฌ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยชุดค าส่ัง MEDIATE 
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MEDIATE Y=MEAN_HP/X=MEAN_C4WS MEAN_C2FS/M=C_VG/C=YearService 
/total=1/omnibus=1/ciconf=95/cimethod=1/samples=10000. 
 
Run MATRIX procedure: 
*************** MEDIATE Procedure for SPSS Release 050213 **************** 
        Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.   http://www.afhayes.com 
************************************************************************** 
VARIABLES IN THE FULL MODEL: 
    Y = MEAN_HP 
   M1 = C_VG 
    X = MEAN_C4W 
        MEAN_C2F 
COVARIATES: 
 YearServ 
************************************************************************** 
OUTCOME VARIABLE: 
   MEAN_HP 
MODEL SUMMARY (TOTAL  EFFECTS MODEL) 
          R       R-sq   Adj R-sq          F        df1        df2          p 
      .6786      .4606      .4495    41.5496     3.0000   146.0000      .0000 
MODEL COEFFICIENTS (TOTAL EFFECTS MODEL) 
             Coeff.       s.e.          t          p 
Constant     3.7148      .0505    73.5067      .0000 
MEAN_C4W      .7621      .0809     9.4180      .0000 
MEAN_C2F      .0439      .0714      .6150      .5395 
YearServ     -.0084      .0067    -1.2569      .2108 
OMNIBUS TEST OF TOTAL EFFECT 
       R-sq          F        df1        df2          p 
      .4317    58.4236     2.0000   146.0000      .0000 
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OUTCOME VARIABLE: 
   C_VG 
MODEL SUMMARY 
          R       R-sq   Adj R-sq          F        df1        df2          p 
      .4798      .2302      .2144    14.5570     3.0000   146.0000      .0000 
MODEL COEFFICIENTS 
             Coeff.       s.e.          t          p 
Constant      .0543      .1008      .5385      .5911 
MEAN_C4W      .8038      .1614     4.9817      .0000 
MEAN_C2F      .2068      .1424     1.4521      .1486 
YearServ     -.0103      .0133     -.7757      .4392 
************************************************************************** 
OUTCOME VARIABLE: 
   MEAN_HP 
MODEL SUMMARY 
          R       R-sq   adj R-sq          F        df1        df2          p 
      .7328      .5370      .5242    42.0386     4.0000   145.0000      .0000 
MODEL COEFFICIENTS 
             Coeff.       s.e.          t          p 
Constant     3.7046      .0470    78.7723      .0000 
C_VG          .1888      .0386     4.8918      .0000 
MEAN_C4W      .6104      .0814     7.5012      .0000 
MEAN_C2F      .0049      .0669      .0731      .9418 
YearServ     -.0065      .0062    -1.0358      .3020 
TEST OF HOMOGENEITY OF REGRESSION (X*M INTERACTION) 
           R-sq          F        df1        df2          p 
C_VG      .0022      .3440     2.0000   143.0000      .7095 
OMNIBUS TEST OF DIRECT EFFECT 
       R-sq          F        df1        df2          p 
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      .2077    32.5208     2.0000   145.0000      .0000 
************************************************************************** 
INDIRECT EFFECT(S) THROUGH: 
 C_VG 
             Effect   SE(boot)       LLCI       ULCI 
MEAN_C4W      .1517      .0468      .0778      .2670 
MEAN_C2F      .0390      .0325     -.0136      .1167 
OMNIBUS       .0394      .0157      .0157      .0758 
---------- 
********************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS *************************** 
Number of samples used for indirect effect confidence intervals: 
   10000 
Level of confidence for confidence intervals: 
  95.0000 
Bias corrected bootstrap confidence intervals for indirect effects are printed in output 
------ END MATRIX ----- 
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 

 
 นางศรีเรือน ศรีพฒันกลุ หาญบาง เกิดวนัท่ี 14 สงิหาคม พ.ศ. 2523 ท่ีจงัหวดัล าปาง 
ส าเร็จการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาจากโรงเรียนบญุวาทย์วิทยาลยั จ. ล าปาง เมื่อปี พ.ศ. 2542 
และระดบัปริญาตรีศิลปศาสตร์บณัฑิต จากภาควิชาภาษาญ่ีปุ่ น คณะมนษุยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่เมื่อปี พ.ศ. 2547 และเข้าศกึษาตอ่ในหลกัสตูรศลิปศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปี พ.ศ. 2554   
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