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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ    
ในฐานะปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการปฏิบัติงาน และ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลการ
ก ากับของความเครียดในการท างานเชิงบวกที่มีปฏิสัมพันธ์กับสัมพันธภาพในการท างาน จะส่งผ ล
กระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การหรือไม่ เมื่อไร และความเครียดในการท างานเชิงบวกที่มี
ปฏิสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะส่งผลกระทบต่อกับผลการปฏิบัติงานหรือไม่ 
เมื่ อไร ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน  ระห ว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิ งคุณภา พ            
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากตัวแทนประกันชีวิตของบริษัทประกันชีวิตที่จดทะเบียนกับ
ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย จ านวน 300 คน โดยการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง และ
การวิเคราะห์เส้นทาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัย
เชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการปฏิบัติงาน และความเครียดในการท างานเชิงบวกเมื่อมี
ปฏิสัมพันธ์กับสัมพันธภาพในการท างานจะส่งผลกระทบต่อการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และเมื่อ
มีปฏิสัมพันธ์กับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะไม่ส่งผลกระทบตอ่กับผลการปฏบิัติงาน  
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  The Moderating Effects of Eustress on the Relationship between 
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Employee Job Performance in Life Insurance Service Industry  
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 Abstract 

The purposes of this research were to study 1) the influence of perceived 
organizational support as a mediator of the linkage between relationship at work and 
job performance, and 2) the interactions of eustress and relationship at work influences  
on perceived organizational support, and the interactions of eustress and perceived 
organizational support influences on job performance. In quantitative research, 
questionnaires were sent to 300 life insurance agents who work under life insurance 
companies through stratified 3-stage sampling scheme. The data analysis using 
Structural Equation Modeling (SEM) to analyze data quality and performed path 
analysis through PROCESS routine. The results revealed that perceived organizational 
support found to be a mediator link between relationship at work and job performance.  
When eustress interacted with relationship at work, it affects perceived organizational 
support. However, the interactions of eustress and perceived organizational support 
had no influences on job performance. 

Keywords: Eustress, Relationship at work, Perceived organizational support,  
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อิทธิพลการก ากับของความเครียดในการท างานเชิงบวกทีม่ีผลตอ่ความสัมพันธ์ระหวา่งสัมพันธภาพในการท างาน  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการให้บริการด้านธุรกิจประกันชีวิต 58 
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บทน า (Introduction) 

 ธุรกิจประกันชีวิตเป็นธุรกิจที่มีบทบาทเกือ้หนนุอย่างมากต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 
และการสนับสนุนนโยบายของรัฐบาล ด้วยการสร้างหลักประกันความมั่นคงทางการเงินให้กับบุคคล 
ครอบครัว และองค์การธุรกิจต่าง ๆ โดยในปัจจุบันธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทยมีอัตราการเติบโต
อย่างต่อเนื่อง ในปี พ.ศ. 2561 มีเบี้ยประกันชีวิตรับรวมทั้งสิ้น 628,628.26 ล้านบาท เติบโตร้อยละ 
2.62 เมื่อเทียบกับปี พ.ศ. 2560 (ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจ
ประกันภัย, 2562) ดังนั้นผู้ประกอบการธุรกิจประกันชีวิตควรเตรียมพร้อมเพ่ือรับมือกับการลงทุนที่มี
แนวโน้มเพ่ิมข้ึน ด้วยการเตรียมความพร้อมด้านก าลังคน เพ่ือสามารถขับเคลื่อนธุรกิจได้ดีที่สดุ 
 การที่ธุรกิจประกันชีวิตจะสามารถรับมือกับการลงทุนที่มีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนและผลักดนัให้ธุรกิจ
ประกันชีวิตโดยรวมพัฒนาและเจริญเติบโตอย่างมั่นคง จ าเป็นต้องอาศั ยทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
ให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทรัพยากรมนุษย์ที่มีบทบาทส าคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนา
ธุรกิจประกันชีวิต คือ “ตัวแทนประกันชีวิต” เนื่องจากเป็นบุคคลที่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด     
โดยท าหน้าที่ให้ความรู้ที่ถูกต้องแก่ประชาชน และยังมีบทบาทในการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี และสร้าง
ความเชื่อมั่น ศรัทธาของประชาชนให้เกิดข้ึนกับธุรกิจประกันชีวิตโดยภาพรวม (ดวงนภา เอี้ยว
สินทรัพย์, 2556) 
 ปัจจุบันมีผู้สมัครเป็นตัวแทนประกันชีวิตลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยในปี  พ.ศ. 2559 มีผู้ ข้ึน
ทะเบียนเป็นตัวแทนประกันชีวิตทุกบริษัทรวมกัน เท่ากับ 115,476 คน และในปี พ.ศ. 2560 และ 
พ.ศ. 2561 มีจ านวนลดลงเหลือ เท่ากับ 111,595 และ 105,273 คน ตามล าดับ การลดลงของตัวแทน
ประกันชีวิตมีผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนาธุรกิจประกันชีวิต เนื่องจากตัวแทนประกันชีวิตถือเป็น
บุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การ เป็นผู้ขับเคลื่อนผลการปฏบิัติงานให้บรรลวัุตถุประสงค์ขององค์การ หาก
ขาดบุคลากรกลุ่มดังกล่าวแล้ว การน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้จะเป็นไปได้ยาก 
(ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย, 2562)  
 การลดจ านวนลงของตัวแทนประกันชีวิต มีสาเหตุมาจากการไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เกณฑ์มาตรฐานที่บริษัทก าหนดหรือการมีผลการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้ต้องลาออกจาก
งาน (ดวงนภา เอี้ยวสินทรัพย์, 2556) จึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารองค์การต้องค้นหาปัจจัยที่ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต ซึ่งงานวิจัยที่ผ่านมาพบปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น สัมพันธภาพในการท างาน (Conway, 2011; Hampton, 2019; 
Majule, 2017) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Ringgle, Edmondson, & Hansen, 2009; 
Witt & Carlson, 2006) เป็นต้น  
 สัมพันธภาพในการท างานเป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การ  ซึ่งเป็นไปใน 4 
ลักษณะ คือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับลูกน้อง ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ
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 ความสัมพันธ์กับลูกค้า (Cooper & Cartwright, 1997) ความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นไปในทิศทางที่ดี 
ส่งผลให้การท างานของพนักงานเป็นไปอย่างราบรื่น ท าให้ผลงานออกมามีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า สัมพันธภาพในการท างานมีอิท ธิพลทางบวกต่อผลก ารปฏิบัติงาน 
(Conway, 2011; Hampton, 2019; Majule, 2017)  
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับคุณค่า การยกย่อง ที่
องค์การได้มอบให้พนักงาน รวมถึงความใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ซึ่งภายใต้บรรทัดฐานแห่ง
การตอบแทนซึ่งกันและกัน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์การก็จะเกิดความผูกพัน
ที่จะพยายามตอบแทนองค์การด้วยสิ่งที่ดี ด้วยการทุ่มเทการท างานมากข้ึน ท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001) งานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงาน (Ringgle et al., 2009; Witt & Carlson, 
2006) 
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าสัมพันธภาพในการท างานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะมี
ความสัมพัน ธ์กับผลการปฏิบัติงาน  แต่จากการทบทวนวรรณกรรม พบปัจจัยส าคัญที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงระดับความสัมพันธ์ดังกล่าว คือ ความเครียดในการท างาน โดยความเครียดในการท างาน
อาจท าหน้าที่หลายลักษณะ อาจแทรกในเส้นทางเชิงสาเหตุ (Causality) อาจคั่นกลางระหว่างตัวแปร 
หรืออาจก ากับความสัมพันธ์ของเส้นทาง ซึ่งเมื่อบุคคลมีความเครียดในการท างาน จะมีการแสดงออก
ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม ซึ่งอาการความเครียดที่เกิดข้ึนนั้นไม่ได้ส่งผลทางลบเสมอไป แต่
ในบางครั้งกลับส่งผลดีต่อการปฏิบัติ งาน  หรือเรียกว่าเป็นความเครียดในเชิงบวก ( Eustress) 
ความเครียดลักษณะนี้จะท าให้พนักงานเกิดการตื่นตัว มีการปรับตัวให้สามารถท างานได้ โดยมีการใช้
ความพยายามในการท างานสูงข้ึน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (Nekzada & Tekeste, 
2013) 
 จากผลการวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ความเครียดในการท างานท าหน้าที่ในการก ากับความสัมพันธ์
ของเส้นทาง กล่าวคือ ความเครียดในการท างานอาจร่วมมีปฎิสัมพันธ์กับปัจจัยสาเหตุบางประการ มีผล
ให้ปัจจัยผลลัพธ์มีค่าเปลี่ยนแปลงไป เช่น ความเครียดในการท างานร่วมกับสัมพันธภาพในการท างาน 
ส่งผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Bitmis & Ergeneli, 2012) หรือความเครียดใน
การท างานร่วมกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์ก าร ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติ งาน                 
(Al-Homayan, Shamsudin, Subramaniam, & Islam, 2013) อย่างไรก็ตามการศึกษาถึงประเด็น
ดังกล่าวที่ผ่านมา ยังมีข้อจ ากัดหลายประการที่ท าให้ได้รับค าตอบที่ไม่สมบูรณ์ เช่น 1) การศึกษาถึง
อิทธิพลการก ากับของความเครียดในการท างาน ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาถึงความเครียดในการท างาน
เชิงลบ ซึ่งในสภาวะของการท างานความเครียดสามารถเกิดข้ึนได้ทั้งในเชิงบวก (Eustress) และเชิงลบ 
(Distress) ดังนั้นการที่บุคคลมีลักษณะความเครียดที่เกิดข้ึนแตกต่างกัน ความเครียดเหล่านั้นย่อม
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 ส่งผลต่อการเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์เสน้ทางที่แตกตา่งกัน 2) การวิจัยที่ผ่านมายังไม่ได้รับค าตอบว่า
ความเครียดในการท างานระดับใดจึงจะมีผลในการก ากับความสัมพันธ์ของเส้นทาง (Al-Homayan et 
al. 2013; Bitmis & Ergeneli, 2012) และ 3) การศึกษาอทิธิพลการก ากับของความเครียดในการท างาน  
ยังศึกษาในธุรกิจประกันชีวิตน้อยมาก แต่เน้นการศึกษาในอุตสาหกรรมอืน่ๆ ที่เผชิญกับความเครียดสูง 
เช่น อุตสาหกรรมด้านการแพทย์ (Al-Homayan et al., 2013) ซึ่งการที่บุคคลปฏิบัติงานภายใต้
อุตสาหกรรมแตกต่างกัน ย่อมมีความเครียดที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจส่งผลต่อค าตอบที่ได้รับแตกต่างกันได้ 
จากข้อจ ากัดของงานวิจัยที่ผ่านมาการศึกษาอิทธิพลการก ากับของความเครียดในการท างานเชิงบวกที่
มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างาน การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ และผลการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานในอุตสาหกรรมการให้บริการด้านธุรกิจประกันชีวิต จึงเป็นการค้นหาค าตอบที่
ยังไม่สมบูรณ์ของงานวิจัยที่ผ่านมา เพ่ือที่จะสามารถน าค าตอบที่ไดไ้ปใชใ้นการจัดการกบัความเครียดใน
การท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และส่งผลให้ธุรกิจประกันชีวิตของไทยโดยภาพรวมได้รับ
การพัฒนาอย่างย่ังยืนได้ 
 ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน
ฐานะปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างานสูผ่ลการปฏบิัติงาน และเพ่ือศึกษาอิทธิพลการก ากบัของ
ความเครียดในการท างานเชิงบวกที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างาน  การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานในอตุสาหกรรมการใหบ้ริการด้านธุรกิจ
ประกันชีวิต 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน 
สัมพันธภาพในการท างาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์การทั้งที่เป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ เกิดจากการมีโอกาสในการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงาน  การยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน การมีความรู้สึกว่าไม่ถูกแบ่งแยกจากการบังคับบัญชา นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการติดต่อกับ
ลูกค้าผู้มารับบริการและบุคคลอื่นภายนอกองค์การด้วย (ลลิดา แท่งเพ็ชร, 2558; Cooper & Cartwright, 
1997; Warshaw, 1979) จากความหมายดังกล่าวสัมพันธภาพในการท างานจึงเป็นความสัมพันธ์ที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ทั้งความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  (Relationship 
with boss) ความสัมพันธ์กับลูกน้อง (Relationship with subordinates) ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน (Relationship with colleagues) และความสมัพันธ์กับลูกค้า (Relationship with customer; 
Cooper & Cartwright, 1997) 

ผลการปฏิบัติงาน เป็นคุณค่าที่เกิดจากพฤติกรรมทุกอย่างของพนักงานในบริบทของการ
ท างาน ที่มีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ  ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผล
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 ขององค์การ (Akter & Rahman, 2012; Bovee, 1993; Millward, 2005) นักวิชาการส่วนใหญ่ได้
แบ่งประเภทของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ประเภท (Demerouti & Verbeke, 2004) คือ ผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (In-role performance) เป็นผลการปฏิบัติงานของบุคคลตามภาระหน้าที่
งานที่ได้มีการระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงาน และผลการปฏิบัตงิานนอกบทบาทหน้าที่ (Extra-
role performance) เป็นผลการปฏิบัติงานที่ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาระงานหน้ าที่ หากแต่
พฤติกรรมการปฏิบัติงานลักษณะนี้จะมีส่วนช่วยในการปรับเปลี่ยนบริบทขององค์การให้เป็นไปใน
ทิศทางที่ดีข้ึน อีกทั้งยังมีส่วนช่วยสนับสนุนการปฏบิัติงานตามบทบาทหนา้ที่  

ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม (Leader member exchange: LMX) เมื่อ
ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือต่อกัน สนับสนุนการท างานของอีกฝ่าย ผู้ที่ได้รับจะมีการ
ตอบแทนพฤติกรรมด้วยการเป็นมิตร และให้การช่วยเหลือสนับสนุนอีกฝ่ายเป็นการตอบแทน ท าให้
การด าเนินงานบรรลุสู่ จุดหมายปลายทาง ผลการปฏิบัติ งานก็จะมีประสิท ธิภาพ (Cooper & 
Cartwright, 1997) ดังงานวิจัยของ Conway (2011) ได้ศึกษาผลของสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างาน
กับพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน  พบว่า สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน  และ Hampton (2019) ได้ศึกษาสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า สัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบญัชา จึงเป็นที่มาของสมมติฐานการวิจัย ดังนี้  

H1: สัมพันธภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัตงิาน  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเช่ือมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นการรับรู้ของพนักงานถึงการดูแลเอาใจใส่ขององค์การ 
และองค์การตระหนักถึงความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน โดยที่องค์การจะตอบแทนพนักงานใน
รูปแบบของการให้รางวัล การให้การสนับสนุน รวมทั้งมีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม  
(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; George & Jones, 1996; McAllister & 
Bigley, 2002) องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จ าแนกได้เป็น 3 องค์ประกอบ 
(Rhoades et al., 2001) ดังนี้ 1) รางวัลจากองค์การ (Organizational rewards) คือการที่องค์การ
แสดงการยอมรับตระหนักถึงการเสียสละ และเห็นความส าคัญในการทุ่มเทการท างานของพนักงาน 
โดยการชื่นชมความส าเร็จในการท างาน การเลื่ อนต าแหน่งเพ่ือสร้างโอกาสก้าวหน้าในงานที่ท า         
2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ เกี่ยวข้องกับกฎระเบียบและนโยบายขององค์การที่มีผลกระทบต่อ
พนักงาน และการที่องค์การเคารพและให้เกียรติพนักงาน และให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลลพัธ์อย่าง
แท้จริง และ 3) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) หัวหน้างานเสมือนตัวแทนของ
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 องค์การท าหน้าที่รับผิดชอบดูแลประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การที่พนักงานประเมิน
พฤติกรรมของหัวหน้างาน ย่อมเหมือนกับการประเมินองค์การด้วยเช่นกัน  

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพ ในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือ สัมพันธภาพที่ดีในการท างานจะเป็นตัวสนับสนุนให้ระดับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การสูงข้ึน หากพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีในการท างานกับบุคคลต่าง ๆ ที่ต้องปฏิสัมพันธ์ด้วย 
โดยเฉพาะสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้างาน เช่น การท างานร่วมกับหัวหน้างานโดยไม่มีปัญหา หรือการ
ให้เกียรติของหัวหน้างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้พนักงานมองว่าตนเองได้รับการเอาใจใส่จากองค์การ 
ท าให้มีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในระดับสูงข้ึน (Conway, 2011; Hampton, 2019; Majule, 
2017) เมื่อพนักงานมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การสงูข้ึน  

ตามทฤษฎีบรรทัดฐานเกี่ยวกับการตอบแทน (Norm of reciprocity) พนักงานจะเกิดภาระ
ผูกพัน (Obligation) ในการที่จะพยายามตอบแทนองค์การด้วยสิ่งที่ดี ด้วยการตั้งใจและมีความทุ่มเท
ในการท างานมากข้ึน ท าให้ผลการปฏบิัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Rhoades et al., 2001) สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Conway (2011) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นเป็นปัจจัยเชื่อมโยง
สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และการศึกษาของ  
Hampton (2019) พบว่า สัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชดิกับผลการปฏบิัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงความสัมพันธ์
ดังกล่าว จึงเป็นที่มาของสมมติฐานการวิจัย ดังนี้   

H2: การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน 

อิทธิพลการก ากับของความเครียดในการท างานเชิงบวกที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
สัมพันธภาพในการท างาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และผลการปฏิบัติงาน  

ความเครียดในการท างาน เป็นสภาวะที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับปัจจัยต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับงานขาดความสมดลุกนั จนน าไปสูค่วามกดดันทีเ่กินก าลังของบุคคลจะรับได ้ซึ่งส่งผลกระทบ
ต่อร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมการท างาน (Furnham, 2005; Ross & Altmaier, 1994) บุคคลจะมี
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียด 3 ด้าน (Ross & Altmaier, 1994) ทั้งอาการทางร่างกาย (Physical 
symptoms) เช่น การหลั่งของอะดรีนาลีนและนอร์อะดรีนาลีน อาการทางจิตใจ (Psychological 
symptoms) เช่น ความกดดัน และอาการทางพฤติกรรม (Behavior symptoms) เช่น การหมกมุ่น
กับการท างาน ซึ่งอาการความเครียดที่เกิดข้ึนนั้น ไม่ได้ส่งผลทางลบเสมอไป แต่ในบางครั้งกลับส่งผลดี
ต่อการปฏิบัติงาน หรือเรียกว่าเป็นความเครียดในเชิงบวก (Eustress) ซึ่งเป็นผลกระทบเชิงบวกจาก
ความเครียดที่มีต่อทัศนคติและการท างาน ความเครียดจะท าให้พนักงานเกิดการตื่นตัว มีการปรับตัวให้
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 สามารถท างานได ้โดยมีการใชค้วามพยายามในการท างานสูงข้ึน ท าให้ผลการปฏบิัติงานมีประสิทธิภาพ  
(Nekzada & Tekeste, 2013) 

ความเครียดในการท างานอาจท าหน้าที่ก ากับความสมัพันธ์ของเส้นทาง กล่าวคือ ความเครียด
ในการท างานอาจร่วมมีปฎิสัมพันธ์กับปัจจัยสาเหตุบางประการ ซึ่งมีผลให้ปั จจัยผลลัพธ์มีค่ า
เปลี่ยนแปลง ดังการศึกษาของ Bitmis and Ergeneli (2012) พบว่า ความเครียดในการท างานร่วมกับ
คุณภาพการแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากับผู้ตาม (สัมพันธภาพในการท างาน) ส่งผลกระทบให้การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การของพนักงานสงูข้ึน กล่าวคือ การที่พนักงานรู้สึกได้รับการสนบัสนุนจากองค์การ
มากน้อยเพียงใดนั้น สามารถพิจารณาได้จากการมีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน (Conway, 2011; 
Hampton, 2019; Majule, 2017) ประกอบกับหากพนักงานมีความเครียดในการท างานเชิงบวกหรือ
มีความผ่อนคลายในการท างานสูง ก็จะย่ิงเป็นตัวกระตุ้นให้มองสิ่งต่าง ๆ ไปในแง่บวก รวมทั้งการมอง
องค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ด้วย อารมณ์และความรู้สึกนี้จึงช่วยเพ่ิมระดับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การให้สูงข้ึน (Garg & Dhar, 2014) จึงเป็นที่มาของสมมติฐานการวิจัย ดังนี้  

H3: ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับสัมพันธภาพในการท างาน ส่งผลกระทบต่อการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 ความเครียดในการท างานเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคล หาก
บุคคลมีความเครียดในการท างานเชิงบวก จะเป็นการกระตุ้นและท้าทายให้ท างาน ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) นอกจากนี้ความเครียดในการท างานเชิง
บวกยังท าหน้าที่ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน 
กล่าวคือ ความเครียดในการท างานเชิงบวกอาจร่วมมีปฎิสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ซึ่งมีผลให้ผลการปฏิบัติงานมีค่าเปลี่ยนแปลงไป ดังการศึกษาของ Al-Homayan et al. (2013) พบว่า 
ความเครียดในการท างานร่วมกับการสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลกระทบให้ผลการปฏิบัติงานของ
พยาบาลสูงข้ึน จึงเป็ที่มาของสมมติฐานการวิจัย ดังนี้   

H4: ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ส่งผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงาน 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานที่ใช้ทั้งการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
และการวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยมีรายละเอียดของระเบียบวิธีการวิจัยในแต่
ละรูปแบบ ดังนี้ 
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 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี้ 

 ประชากร: ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ตัวแทนประกันชีวิตทุกระดับ ( ระดับผู้ขายประกัน 
ระดับหัวหน้าทีม และระดับผู้จัดการ) ของบริษัทประกันชีวิตที่จดทะเบียนกับส านักงานคณะกรรมการ
ก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) สิ้นสุด ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2561 
จ านวน 21 บริษัท โดยจ าแนกตามขนาดบริษัท ประกอบด้วย บริษัทขนาดเล็ก จ านวน 22,812 คน 
บริษัทขนาดกลาง จ านวน 27,180 คน และบริษัทขนาดใหญ่ จ านวน 55,281 คน รวมจ านวนทั้งสิ้น 
105,273 คน (ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั, 2562) 

        กลุ่มตัวอย่าง : งานวิจัยนี้ก าหนดขนาดตัวอย่างให้มีความสอดคล้องกับ proper solution 
และ non-convergence โดย Marsh, Hau, Balla, and Grayson (1998 อ้างถึงใน มนตรี พิริยะกุล , 
2559) ได้แสดงสัดส่วนของ proper solution และสัดส่วนของ non-convergence จ าแนกตามขนาด
ตัวอย่างและจ านวนตัวชี้วัดเฉลี่ยต่อตัวแปรแฝง คือ ยอดรวมจ านวนตัวชี้วัด (p)/ยอดรวมจ านวนตัวแปร
แฝง (f) โดยทดลองให้มีจ านวนจากน้อยไปหามาก คือ 2, 3, 4, 6, 12 ตัว ก าหนดให้มีขนาดตัวอย่าง
จากขนาดเล็กไปหาใหญ่ คือ 50, 100, 200, 400 และ 1,000 ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ร้อยละของ proper solution และ non-convergence จ าแนกตามขนาดตัวอย่างและ
จ านวนตัวชี้วัดเฉลี่ย 

จ านวนตัวช้ีวัด

เฉล่ีย 
ชนิดของผลการศึกษา 

ขนาดตัวอย่าง 

50 100 200 400 1,000 

2 
proper solution 13.6 32.8 55.6 82.4 93.0 

non-convergence 56.6 33.1 12.6 2.4 - 

3 
proper solution 54.8 85.4 97.8 100.0 99.0 

non-convergence 10.8 0.9 - - - 

4 
proper solution 86.5 99.1 99.6 100.0 100.0 

non-convergence 2.2 - - - - 

6 
proper solution 99.6 100.0 100.0 100.0 100.0 

non-convergence 0.1 - - - - 

12 
proper solution 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

non-convergence - - - - - 

หมายเหตุ. ที่มา มนตรี พิริยะกุล (2559)   
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 ส าหรับงานวิจัยนี้ มียอดรวมจ านวนตัวชี้วัด (p) เท่ากับ 49 ตัวชี้วัด และยอดรวมจ านวนตัว
แปรแฝง (f) เท่ากับ 12 ตัวแปร ดังนั้นจ านวนตัวชี้วัดถัวเฉลี่ยต่อตัวแปรแฝง เท่ากับ 49/12 = 4.08 

จากตารางที่ 1 พบว่า ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 100 ตัวอย่าง ข้ึนไป เป็นขนาดที่เพียงพอหากมี
ตัวชี้วัดเฉลี่ยประมาณ 4 ตัว ต่อ 1 ตัวแปร โดยจะสังเกตว่าสัดส่วนของ proper solution มีค่ามากข้ึน
จนถึงร้อยละ 99.1-100.0 และไม่มีสัดส่วนของ non-convergence เลย และเพ่ือให้มีจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างมากพอให้มั่นใจในความถูกต้องแม่นย าในผลการศึกษา งานวิจัยนี้จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
เท่ากับ 300 ตัวอย่าง  

ส าหรับการสุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 3 ข้ันตอน 
(Stratified 3-stage sampling scheme) ดังนี้ 1) จัดแบ่งบริษัททั้งหมดจ านวน 21 บริษัท ออกเป็น 3 
ชั้นภูมิตามขนาดบริษัท ได้แก่ บริษัทขนาดเล็ก บริษัทขนาดกลาง และบริษัทขนาดใหญ่ เชิงส ารวจทุก
ชั้นภูมิ 2) สุ่มตัวอย่างบริษัทแต่ละชั้นภูมิโดยการสุ่มแบบเจาะจง โดยเลือกบริษัทที่มีจ านวนตัวแทน
ประกันชีวิตสูงสุดในแต่ละชัน้ภมูิ ได้แก่ บริษัทขนาดเล็ก จ านวน 3 บริษัท บริษัทขนาดกลาง จ านวน 4 
บริษัท และบริษัทขนาดใหญ่ จ านวน 3 บริษัท และ 3) สุ่มตัวอย่างตัวแทนประกันชีวิตแต่ละบริษัทใน
ข้ันที่ 2 แบบเป็นสัดส่วนกับจ านวนตัวแทนประกนัชวิีตทั้งหมดในชั้นภูมิ 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย: เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มาตรวัดแยกเป็น 4 หมวด 
ได้แก่  

หมวดสัมพันธภาพในการท างาน (Relation at work: REL) มีข้อค าถาม 16 ข้อ ดัดแปลงมา
จาก Bigg, Swailes, and Baker (2016), Kim (2012) และ Tsitmideli, Skordoulis, Chalikias, 
Sidiropoulos, and Papagrigoriou (2016) มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
(Relationship with boss: BSS) ความสัมพันธ์กับลูกนอ้ง (Relationship with subordinates: SUB) 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  (Relationship with colleagues: COL) และความสัมพันธ์กับลูกค้า 
(Relationship with customer: CUS) 

หมวดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived organizational support: POS) มีข้อ
ค าถาม 12 ข้อ ดัดแปลงมาจาก  Hinschberger (2009) และ Rhoades et al. (2001) มี  3 
องค์ประกอบ ได้แก่ รางวัลจากองค์การ (Organizational rewards: REW) ความยุติ ธรรมด้าน
กระบวนการ (Procedural justice: JUS) และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support: 
SUP) 

หมวดผลการปฏิบัติ งาน (Job performance: JPF) มีข้อค าถาม 9 ข้อ ดัดแปลงมาจาก 
Bakker et al. (2004) และ Befort and Hattrup (2003) และ มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (In-role performance: INR) และผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาท
หน้าที่ (Extra-role performance: EXR) 

หมวดความเครียดในการท างาน (Job stress: STR) มีข้อค าถาม 9 ข้อ ดัดแปลงมาจาก Garg 
and Dhar (2014) และ Yozgat et al. (2013) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ อาการทางร่างกาย (Physical 
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 symptoms: PHY) อาการทางจิตใจ (Psychological symptoms: PSY) และอาการทางพฤติกรรม 
(Behavioral symptoms: BHV) 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก พบว่า 
มาตรวัดทุกหมวดมีค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite reliability: CR) มากกว่า 0.60 มี
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average variance extracted: AVE) มากกว่า 0.50 ผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนด (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) และมีค่าดัชนีชี้ วัดความเที่ยงตรงของตัวแบบใน
ภาพรวม (Goodness of fit: GoF) เท่ ากับ  0.742 ถือ ว่ามาตรวัดมีความเที่ยงตรงในระดับสู ง 
(Tenenhaus, Amato, & Esposito Vinzi, 2004) ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 

ตัวแปร CR AVE 

สัมพันธภาพในการท างาน  0.958 0.588 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  0.944 0.588 
ผลการปฏิบัติงาน  0.901 0.507 
ความเครียดในการท างาน  0.958 0.655 

ค่าเฉล่ียรวม (total average) 0.940 0.585 

GOF = 0.940 × 0.585  = 0.742 

จากตัวแปรทุกตัวที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ รวมทั้งองค์ประกอบของแต่ละตัวแปรที่ได้กล่าวถึงใน
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย สามารถน ามาก าหนดเป็นตัวแบบสมการโครงสร้างของงานวิจัย ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 ตัวแบบสมการโครงสร้างของการวิจัย 
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  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)  
 การวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ เชิ งลึก  (In-depth 
interview) ด้วยข้อค าถามที่เปิดกว้างแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi structure interview) จากตัวแทน
ประกันชีวิตที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ข้ึนไป ของบริษัทประกันชีวิตที่จดทะเบียนกับ
ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย (คปภ.) จากที่มีอยู่ทั้งหมด 3 
กลุ่ม คือ กลุ่มบริษัทขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ เลือกผู้ให้ข้อมูลหลักมากลุ่มละ 4 คน ที่มี
ความแตกต่างทั้งด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน รวมทั้งสิ้น 12 
คน โดยไม่เปิดเผยตัวตน ประเด็นที่สัมภาษณ์เป็นประเด็นเดียวกันกับการวิจัยเชิงปริมาณ ทั้งนี้ เพ่ือน า
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาเปรียบเทียบกับผลการวิจัยเชิงปริมาณว่ามีความสอดคล้องกันหรือไม่ การ
วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis)  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล (Results/Findings) 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีข้อมูลทางชีวสังคมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุระหว่าง 35-44 ปี สถานภาพสมรส จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์การท างาน
อยู่ระหว่าง 11-15 ปี แยกวิเคราะห์เป็น 3 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพ
ในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน ข้ันที่ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างาน
กับผลการปฏิบัติงานโดยมีการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยง และข้ันที่ 3 วิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยง และความเครียดในการท างานเชิงบวกเป็นตัวแปรก ากับ  ดังนี้  

 ข้ันที่ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน 

ภาพที่ 2 อิทธิพลทางตรงระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับผลการปฏิบตัิงาน  
 
 
 
 
หมายเหตุ: ** หมายถึง p-value < 0.01 

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า สัมพันธภาพในการท างาน (REL) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (JPF)    (ß = 0.545**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้เป็นที่สังเกตว่า ระดับ
อิทธิพลมีค่าสูงมาก (ß > 0.20) (Chin, 1998) จนน่าสงสัยว่าอาจเป็นความสัมพันธ์หลอก (spurious 

JPF 
R2 = 0.297 

REL 
0.545** 

(t = 11.231) 
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 relation) อาจมีปัจจัยเชื่อมโยงความสัมพันธ์เอาไว้ ซึ่งผู้วิจัยเสนอไว้ในข้อเสนอเพ่ือการวิจัยให้เป็นการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ข้ันที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเช่ือมโยง 

ภาพที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยเชื่อมโยงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ: ** หมายถึง p-value < 0.01 

 เมื่อน าปัจจัยการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การเชือ่มโยงระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกบั
ผลการปฏิบัติงาน พบว่า สัมพันธภาพในการท างานลดอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานลงจาก  
0.545 เหลือ 0.199 คิดเป็นร้อยละ 63.49 ในขณะเดียวกันอิทธิพลจากสัมพันธภาพในการท างานไปสู่
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน มีนัยส าคัญทั้งสองเส้นทาง (ß = 0.856*** และ ß = 0.243*** ตามล าดับ)  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมตามเส้นทาง REL→ POS→ JPF โดยการรันตัวแบบด้วย 
PROCESSโดยค านวณผลคูณระหว่างสัมประสิทธ์ิเส้นทางก่อนผ่านปัจจัยเชื่อมโยง และหลังผ่านปัจจัย
เชื่อมโยงจากการท า Bootstrap 5,000 รอบ ซึ่งอิทธิพลการเชื่อมโยงของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ สามารถตรวจสอบได้ด้วยค่าอิทธิพลทางอ้อมที่สัมพันธภาพในการท างาน (REL) อ้อมผ่านการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) ไปสู่ผลการปฏิบัติงาน (JPF) พบว่า อิทธิพลทางอ้อมมีค่าเท่ากับ 
0.856*0.243 = 0.208 (BootLLCI = 0.090, BootULCI = 0.330) และมีนัยส าคัญ (p-value = 0.000) 
แสดงว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยคั่นกลางจริง แต่ค่าอิทธิพลทางตรงลดเหลือ 
0.199 และมีนัยส าคัญ (t = 3.534, p-value = 0.000) แสดงว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็น
ปัจจัยคั่นกลางเพียงบางส่วน แสดงว่าอาจยังมีปัจจัยอื่นอีกที่ซ่อนเร้นเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการ
ท างานสู่ผลการปฏิบัตงิาน 

 

POS 
R2 = 0.613 

REL 
JPF 

R2 = 0.347 
0.199** 

0.856** 
(t = 4.730) (t = 21.711) 

(t = 3.534) 

0.243** 
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 ข้ันที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเช่ือมโยง และความเครียดในการท างานเชิงบวกเป็นตัว
แปรก ากับ 

ภาพที่ 4 อิทธิพลของตัวแปรก ากับความเครียดในการท างานเชิงบวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ: a หมายถึง p-value < 0.10, ** หมายถึง p-value < 0.01, ns หมายถึง ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (no significant) 

ผู้วิจัยได้น าปัจจัยความเครียดในการท างานเชิงบวกไปเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ 2 คู่ คือ 
ระหว่างสัมพันธภาพในการท างานกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (REL→ POS) และการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงาน (POS→ JPF) พบว่า อิทธิพลของทั้งสัมพันธภาพใน
การท างานกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการ
ปฏิบัติงานมีค่าลดลง โดยความสัมพันธ์คู่แรก (REL→ POS) ลดลงจาก ß = 0.856 ที่นัยส าคัญ 0.01 
เป็น ß = 0.835 ที่นัยส าคัญ 0.01 และความสัมพันธ์คู่ที่สอง (POS→ JPF) ลดลงจาก ß = 0.243 ที่
นัยส าคัญ 0.01 เป็น ß = 0.230 ที่นัยส าคัญ 0.01 แต่พบว่าอิทธิพลของความสัมพันธ์ตามเส้นทาง
สัมพันธภาพในการท างานไปยังผลการปฏิบัติงาน (REL→ JPF) มีค่าเพ่ิมข้ึนเล็กน้อย คือ เพ่ิมข้ึนจาก 
ß = 0.199 ที่นัยส าคัญ 0.01 เป็น ß = 0.218 ที่นัยส าคัญ 0.01 แสดงว่าสัมพันธภาพในการท างานเป็น
ปัจจัยสาเหตุที่มีผลกระทบทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีความเครียดในการท างานเชิงบวกเป็น

STR 

POS 
R2 = 0.619 

REL 
JPF 

R2 = 0.353 
0.218** 

(t = 4.436) (t = 20.651) 

(t = 3.788) 

(t = 1.741) (t = -1.619) 

0.835** 0.230** 

0.104a -0.069ns 
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 ปัจจัยส าคัญที่เข้ามาเปลี่ยนแปลงในทางขยายความสัมพันธ์ดังกล่าว ซึ่งเกิดจากการที่ความเครียดใน
การท างานเชิงบวก (STR) เข้าร่วมมีปฏิสัมพันธ์กับสัมพันธภาพในการท างาน (REL) เพ่ือส่งผลกระทบ
ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (POS) ซึ่งมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.10 (ß = 0.104, t = 1.741 และ 
p-value = 0.083 < 0.10 นับเป็นนัยส าคัญทางสถิติ: Lafferty, 1993; Mackowiak, Wasserman, & 
Levine1992) และเข้าร่วมมีปฏิสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ (POS) เพ่ือส่งผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงาน (JPF) อีกทอดหนึ่ง แต่ไม่มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.10 (ß = -0.067, t = -1.619, p-
value = 0.107) 

การวิเคราะห์อิทธิพลอยา่งมีเงื่อนไข (Conditional indirect effect) ที่ระดับความเครียด
ในการท างานเชิงบวกแตกต่างกัน 

การวิเคราะห์อิทธิพลอย่างมีเง่ือนไข สามารถแยกวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

1) อิทธิพลที่สัมพันธภาพในการท างานมีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตามผลการ
ก ากับของความเครียดในการท างานเชิงบวก 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลที่สัมพันธภาพในการท างานมีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ตามผลการก ากับของความเครียดในการท างานเชิงบวก ปรากฏผลดังนี้ 

ตารางที่ 3 อิท ธิพลที่ สัมพันธภาพในการท างานมีต่อการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ ณ 
ความเครียดในการท างานเชิงบวกระดับต่าง ๆ  

STR Effect se t p-value LLCI ULCI 

-0.814 0.750 0.069 10.850 0.000 0.614 0.881 

0.103 0.846 0.040 21.310 0.000 0.767 0.924 

0.756 0.914 0.054 16.791 0.000 0.806 1.021 

จากตารางที่ 3 พบว่า สัมพันธภาพในการท างานมีผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การในทุกระดับความเครียดในการท างาน เชิงบวก โดยมีอิทธิพลเพ่ิมข้ึนตามระดับความเครียดใน
การท างานเชิงบวก (Eustress) หรือความผ่อนคลายในการท างานที่สูงข้ีน กล่าวคือ ย่ิงตัวแทนประกัน
ชีวิตมีความความเครียดในการท างานเชิงบวกหรือรู้สึกผ่อนคลายในการท างาน และมีสัมพันธภาพที่ดี
ในการท างานกับบุคคลหลายฝ่ายที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน ทั้งสัมพันธภาพกับหัวหน้างาน สัมพันธภาพ
กับเพ่ือนร่วมงาน สัมพันธภาพกับลูกน้อง และสัมพันธภาพกับลูกค้า ก็จะส่งผลให้ตัวแทนประกันชีวิต
รู้สึกว่าได้รับการสนับสนนุที่ดจีากองค์การ 

จากการศึกษาจะเห็นได้ว่าย่ิงตัวแทนประกันชีวิตมีความเครียดในการท างานเชิงบวกห รือมี
ความผ่อนคลายมากข้ึน (ความเครียดเชิงลบน้อยลง) สัมพันธภาพในการท างานก็จะย่ิงมีอิทธิพลต่อการ
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 รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมากข้ึน จะสังเกตเห็นว่า จากภาพที่ 5 ระดับความเครียดในการท างาน
เชิงบวกหรือความผ่อนคลายในการท างานสูงกว่า (คือความเครียดเชิงลบน้อย) สัมพันธภาพในการ
ท างานจะมีอิทธิพลต่อการสนับสนุนจากองค์การมากกว่า  

ภาพที่ 5 อิทธิพลของสัมพันธภาพในการท างานที่มีต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่ระดับ
ความเครียดในการท างานเชิงบวกต ่า ปานกลาง และสูง 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

2) อิทธิพลที่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีต่อผลการปฏิบัติงาน ตามผลการก ากับ
ของความเครียดในการท างานเชิงบวก 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า  
1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของตัวแทน

ประกันชีวิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (ß = 0.230, t = 4.436, p-value = 0.000)  
2. การท างานร่วมกันของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความเครียดในการท างานเชิง

บวก ซึ่งก็คือปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความเครียดในการท างานเชิงบวก 
มิได้ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต (ß = -0.067, t = -1.619, p-value = 
0.107) แต่ก็มีแนวโน้มว่าอาจมีผลกระทบได้ จากภาพที่ 6 จะเห็นว่ากราฟเส้นที่แสดงความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต จ าแนกตาม
ระดับความเครียดในการท างาน เชิงบวก มีความชันสูง แต่ไม่สูงมาก สังเกตเห็นได้ว่ากราฟของ
ความสัมพันธ์ ณ ระดับความความเครียดในการท างานเชิงบวกหรือความผ่อนคลายในการท างานต ่า
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กว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะมีแนวโนม้ให้ตัวแทนประกันชีวิตมีผลการปฏบิัติงานสงูกว่า เมื่อ
มีความเครียดในการท างานเชิงบวกหรือรู้สึกผ่อนคลายสูง แสดงให้เห็นว่าหากมีการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การสูง ร่วมกับการมีความผ่อนในการท างานต ่า (มีความเครียดบ้าง) จะส่งผลกระทบให้
ตัวแทนประกันชีวิตมีผลการปฏบิัติงานที่สูง 

ภาพที่ 6 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานที่ระดับความเครียด
ในการท างานเชิงบวกต ่า ปานกลาง และสูง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
3) อิทธิพลทางอ้อมที่สัมพันธภาพในการท างานส่งไปยังผลการปฏิบัติงาน ผ่านปัจจัย

เช่ือมโยงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ตามผลการก ากับของความเครียดในการท างานเชิง
บวก  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมแบบมีเง่ือนไขที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ( POS) 
เป็นปัจจัยเชื่อมโยงระหว่างสัมพันธภาพในการท างาน (REL) กับผลการปฏิบัติงาน (JPF) โดยมีตัวแปร
ก ากับความเครียดในการท างานเชิงบวก (STR) คือ REL→ POS → JPF ดังตารางที่ 4 
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 ตารางที่ 4 อิทธิพลทางอ้อมที่สัมพันธภาพในการท างานส่งไปยังผลการปฏิบตัิงาน ผ่านปัจจัยเชื่อมโยง
การรับรู้ การสนับสนนุจากองค์การ ณ ความเครียดในการท างานเชิงบวกระดบัต่าง ๆ   

STR Effect BootSE BootLLCI BootULCI 

-0.813 (ความเครียดเชิงบวกต ่า) 0.2137 0.0678 0.0868 0.3522 

 0.103 (ความเครียดเชิงบวกปานกลาง) 0.1888 0.0589 0.0718 0.3055 
 0.756 (ความเครียดเชิงบวกสูง) 0.1638 0.0703 0.0305 0.3046 

หมายเหตุ: ความเครียดที่ระดับต ่า ปานกลาง และสูง ก าหนดจากค่า X - SD, X , และ X  + SD ตามล าดับ  

จากตารางที่ 4 พบว่า ไม่ว่าตัวแทนประกันชีวิตจะมีความเครียดเชิงบวกระดับใด ล้วนมีผลให้
สัมพันธภาพในการท างาน ส่งผลกระทบทางอ้อมผ่านไปถึงผลการปฏิบัติงานเสมอ โดย ณ ระดับ
ความเครียดเชิงบวกต ่า (ความผ่อนคลายต ่า) จะส่งผลกระทบมากกว่าระดับอื่นๆ ทั้งหมด แสดงว่าการ
ที่ตัวแทนประกันชีวิตรู้สึกผ่อนคลายในการท างานมากเกินไป อาจขาดแรงกระตุ้นไม่ดีเท่ากับการมี
ความครียดบ้าง 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีข้อมูลทางชีวสังคมส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุมากกว่า 50 ปี ข้ึนไป มีสถานภาพโสด จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และมีประสบการณ์
การท างานมากกว่า 20 ปี ข้ึนไป พบข้อมูลที่สนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนี้ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบัติงานโดยตัวแทนประกันชีวิตมองว่าสัมพันธภาพในการท างาน การสนับสนุนจากองค์การ และผล
การปฏิบัติงาน มีความเกี่ยวโยงกัน การมีสัมพันธภาพที่ดีในการท างานกับบุคคลต่างๆ โดยเฉพาะ
สัมพันธภาพที่ดีกับหัวหน้างาน ที่ตัวแทนประกันชีวิตมองว่า หัวหน้างานนั้นเปรียบเสมือนตัวแทนฝ่าย
บริหารขององค์การ ท าให้รู้สึกว่าตนเองได้รับการสนบัสนุนจากองค์การเป็นอย่างดี เมื่อตัวแทนประกัน
ชีวิตมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง จึงพยายามตอบแทนองค์การด้วยการทุ่มเ ท
ความสามารถในการท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพ  
 ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับสัมพันธภาพในการท างาน ส่งผลกระทบต่อการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ โดยตัวแทนประกันชีวิตมองว่าการมีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน โดยเฉพาะ
กับหัวหน้างาน เช่น การท างานร่วมกับหัวหน้างานโดยไม่มีปัญหา หัวหน้างานเห็นคุณค่าของตนเอง 
ฯลฯ ความสัมพันธ์ที่ดีนี้ท าให้ตัวแทนประกันชีวิตรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การเป็นอย่างดี 
ประกอบกับหากตัวแทนประกันชีวิตมีความเครียดในการท างานเชิงบวกสูง ย่ิงเป็นตัวกระตุ้นให้มองสิ่งต่าง 
ๆ ไปในแง่บวก รวมทั้งการมององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ด้วย อารมณ์และความรู้สึกนี้จึงช่วยเพ่ิมระดับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การให้สูงข้ึน  
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  ส าหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชงิคุณภาพ ที่ไม่สนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ มีดังนี้  
 ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ส่งผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งขัดแย้งกับผลการวิจัยเชิงปริมาณที่พบว่า ความเครียดในการท างานเชิงบวก
ร่วมกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ตัวแทนประกัน
ชีวิตมองว่าการที่บริษัทประกันชีวิตตั้งมาตรฐานการท างานไว้สูงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ท าให้
ตัวแทนประกันชีวิตเกิดความเครียดหรือความกดดันในการท างาน ความเครียดเหล่านี้ ถือเป็น
ความเครียดเชิงบวก เพราะการท างานทีผ่่อนคลายมากเกินไป ท าให้ขาดแรงกระตุ้นในการท างาน ดังนั้น
เมื่อตัวแทนประกันชีวิตมีความเครียดในการท างานเชิงบวกก็จะเป็นแรงผลักดันให้มีความพยายามในการ
ท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประกอบกับหากได้รับการสนับสนุนในด้านต่างๆ ที่มาก
พอ ก็ย่ิงท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพมากข้ึน  

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

 การอภิปรายผล 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพ ในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นการรับรู้ในภาพรวมของพนักงานในมุมมองที่
เกี่ยวกับการที่องค์การได้ให้ความส าคัญ และมองเห็นถึงความทุ่มเทที่พนักงานมีให้ต่อองค์การ ซึ่งอยู่
ภายใต้บรรทัดฐานแห่งการตอบแทนซึง่กันและกนั (Norm of reciprocity) นั่นคือ เมื่อพนักงานรับรู้ว่า
ได้รับการดูแลเอาใจใส่จากองค์การ ก็จะเกิดภาระผูกพัน (Obligation) ในการที่จะพยายามตอบแทน
องค์การด้วยสิ่งที่ดี ด้วยการตั้งใจและทุ่มเทในการท างานมากข้ึน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน (Rhoades et al., 2001) โดยสัมพันธภาพที่ดีในการท างานจะเป็นตัวสนับสนุนให้ระดับการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงข้ึน (Conway, 2011; Hampton, 2019; Majule, 2017) กล่าวคือ 
หากตัวแทนประกันชีวิตมีสัมพันธภาพที่ดีในการท างานกับบุคคลต่างๆ โดยเฉพาะสัมพันธภาพที่ดีกับ
หัวหน้างาน ซึ่งนเปรียบเสมือนตัวแทนของฝ่ายบริหารขององค์การ ดั งนั้นการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
หัวหน้างาน เช่น การท างานร่วมกับหัวหน้างานโดยไม่มีปัญหา หรือการให้เกียรติของหัวหน้างาน เป็น
ต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ตัวแทนประกันชีวิตมองว่าได้รับการเอาใจใส่จากองค์การ ท าให้มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การสูงข้ึน เมื่อตัวแทนประกันชีวิตมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสูงข้ึน ก็จะ
ตอบแทนองค์การด้วยการทุ่มเทความสามารถในการท างาน ท าให้ผลการปฏิบัตงิานมีประสทิธิภาพมาก
ข้ึน ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเปน็ปจัจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างาน
สู่ผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Conway (2011) ได้ศึกษาผลของสัมพันธภาพระหว่าง
หัวหน้างานกับพนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัย
เชื่อมโยงสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน ไปสู่ผลการปฏิบัติงาน และการศึกษาของ  
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 Hampton (2019) ได้ศึกษาสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ส่งผลกระทบต่อ
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน พบว่า สัมพันธภาพกับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดกับผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การเป็นปัจจัย
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ดังกล่าว 

ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับสัมพันธภาพในการท างาน ส่งผลกระทบต่อการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนว่า ความเครียดใน
การท างานร่วมกับสัมพันธภาพในการท างาน มีผลให้การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การเปลีย่นแปลงไป 
โดยสัมพันธภาพในการท างานมีผลกระทบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เพ่ิมข้ึนตามระดับ
ความเครียดในการท างานเชิงบวก (Eustress) หรือความผ่อนคลายในการท างานที่สูงข้ีน กล่าวคือ ย่ิง
ตัวแทนประกันชีวิตมีความความเครียดในการท างานเชิงบวกหรือรู้สึกผ่อนคลายในการท างาน และมี
สัมพันธภาพที่ดีในการท างานกับบุคคลหลายฝ่ายที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน ก็จะส่งผลให้ตัวแทนประกัน
ชีวิตรู้สึกว่าได้รับการสนับสนนุทีด่ีจากองค์การ สอดคล้องกับการสมัภาษณต์ัวแทนประกันชีวิตที่มองว่า
การที่ตนเองจะรู้สึกว่าได้รับการสนบัสนนุจากองค์การมากน้อยเพียงใดนั้น สามารถพิจารณาได้จากการ
มีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน โดยเฉพาะความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ที่ตัวแทนประกันชีวิตมองว่า
หัวหน้างานเหมือนเป็นตัวแทนฝ่ายบริหารขององค์การ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน สามารถ
ท างานร่วมกับหัวหน้างานโดยไม่มีปัญหา หัวหน้างานเห็นคุณค่าและให้เกียรติตัวแทนประกันชีวิต 
ความสัมพันธ์ที่ดีนี้ท าให้ตัวแทนประกันชวิีตรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การเป็นอย่างดี ประกอบ
กับหากตัวแทนประกันชีวิตมีความเครียดในการท างานเชิงลบนอ้ย มีความผ่อนคลายในการท างานสูง  ก็
จะย่ิงเป็นตัวกระตุ้นให้ตัวแทนประกันชีวิตมองสิ่งต่างๆ ไปในแง่บวก รวมทั้งการมององค์การที่
ปฏิบัติงานอยู่ด้วย อารมณ์และความรู้สึกนี้จึงช่วยเพ่ิมระดับการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การให้สูงข้ึน  
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าความเครียดในการท างานร่วมกับสัมพันธภาพในการท างาน ส่งผลกระทบต่อ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ส่งผลกระทบตอ่
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผลการวิจัยไม่สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยนี้ 
แสดงว่าในภาพรวมความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ไม่
ส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานอย่างไรก็ตามจากการสัมภาษณ์ตัวแทนประกันชีวิต ผลจากการ
สัมภาษณ์ได้ข้อมูลสนับสนุนสมมติฐานนี้ โดยตัวแทนประกันชีวิตมองว่าการที่บริษัทประกันชีวิตตั้ง
มาตรฐานการท างานไว้สูงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ท าให้ตัวแทนประกันชีวิตเกิดความเครียดหรือ
ความกดดันในการท างาน ความเครียดเหล่านี้ถือเป็นความเครียดเชิงบวก เพราะการท างานทีผ่่อนคลาย
มากเกินไป ท าให้ขาดแรงกระตุ้นในการท างาน ดังนั้นเมื่อตัวแทนประกันชีวิตมีความเครียดในการ
ท างานเชิงบวกก็จะเป็นแรงผลักดันให้มีความพยายามในการท างาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
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 ประกอบกับหากได้รับการสนบัสนนุในด้านต่าง ๆ  ที่มากพอ ก็ย่ิงท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ดังนั้นแม้ผลการวิจัยเชิงปริมาณความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับสัมพันธภาพในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ในขณะที่ความเครียดในการท างานเชิงบวกร่วมกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน แต่ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมอย่างมี
เง่ือนไข (Conditional effect) ที่สัมพันธภาพในการท างานมีต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การเป็นปจัจัยเชื่อมโยง (Mediator) ตามค่าความเครียดในการท างานเชิงบวก พบว่า
มีนัยส าคัญทุกระดับของความเครียดในการท างานเชิงบวก โดยพบว่าความเครียดในการท างานเชิงบวก
ที่มีค่าระดับต ่ากว่า หรือการมีความผ่อนคลายในการท างานต ่า จะมีผลให้อิทธิพลทางอ้อม (REL→
POS→ JPF) มีค่าสูงกว่า 

 ข้อเสนอแนะ 

1. สัมพันธภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต 
ดังนั้นบริษัทประกันชีวิตควรส่งเสริมสมัพันธภาพที่ดใีนการท างาน เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรให้เกียรติกัน 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และร่วมกันแก้ปัญหาในการท างาน เป็นต้น  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอทิธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของตัวแทนประกนั ดังนั้น
ทางบริษัทประกันชีวิตควรให้การสนบัสนนุแก่ตวัแทนประกันชีวิต อาจท าได้โดยการก าหนดกฎระเบียบ
ต่าง ๆ ที่เป็นธรรมแก่ตัวแทนประกันชีวิต เช่น การก าหนดกฎระเบียบในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
เป็นต้น    
 3. บริษัทประกันชีวิตควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับความเครียดในการท างานเชิงบวกของ
ตัวแทนประกันชีวิต โดยเฉพาะความเครียดที่แสดงออกทางร่างกาย เช่น การสร้างสิ่งแวดล้อมที่เป็น
ธรรมชาติ ผ่อนคลาย ในห้องท างาน และมีกิจกรรมพิเศษก่อนเริ่มงาน เป็นต้น  

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research)  

 ข้อจ ากัด 

1. การวิจัยครั้งนี้ผู้ วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary sources) ในต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งมีลักษณะกลุ่มประชากรที่มีสภาพแวดล้อม 
วัฒนธรรม ลักษณะองค์การ ฯลฯ ที่แตกต่างจากกลุ่มประชากรที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ คือ กลุ่มตัวแทน
ประกันชีวิตในอุตสาหกรรมการบริการประกันชีวิตในประเทศไทย ดังนั้นผู้ที่จะน าผลการวิจัยไป
ประยุกต์ใช้ต้องค านึงถึงข้อจ ากัดดังกล่าวนี้ด้วย 

2. การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวแทนประกันชีวิตของบริษัทที่จดทะเบียนกับ
ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย ซึ่งบุคคลเหล่านี้มีความกังวล
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 ต่อข้อมูลที่ เป็นความลับของบริษัท จึงส่งผลให้มีการเก็บข้อมูลได้ยาก ต้องใช้ระยะเวลาในการ
ด าเนินงานวิจัยนาน เนื่องจากต้องให้ข้อมูลอธิบายรายละเอียดของงานวิจัย เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน
และถูกต้อง 

 งานวิจัยในอนาคต 

1. ปรับเปลี่ยนความสัมพันธ์ของตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จากการวิจัยครั้งนี้
ท าการวิเคราะห์การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในรูปแบบของปัจจัยเชื่อมโยง  ในการวิจัยครั้งต่อไป
อาจน ามาศึกษาความสัมพันธ์ใหม่ โดยให้การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท าหนา้ที่เปน็ตัวแปรก ากบั  

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยเชื่อมโยงสัมพันธภาพในการท างานสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน ผู้ วิจัยเห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจึงน่าจะเป็นปัจจัยเชื่อมโยงตัวแปรอื่น ๆ สู่
ผลการปฏิบัติงานด้วย ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาตัวแปรอิสระอื่น ๆ  เพ่ิมเติม เพ่ือให้สามารถ
ท านายผลการปฏิบัติงานไดด้ีข้ึน 
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