
บทที่ 2 
 

ทฤษฎ ี แนวคิด  และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

 จากการศึกษาเอกสารขอมูล  ทฤษฎี  ตลอดจนงานวิจัยที่เกีย่วของกับตัวแปรที่กําลงั
จะศึกษา ผูวิจยัขอเสนอรายละเอียดตามลาํดับ ดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกบัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
2. แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน 
3. แนวคิดเกี่ยวกบัแนวโนมการลาออกจากองคการ 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
5. เหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจยั 

 
1. แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือ Adversity Quotient ซึ่งเปนที่รูจัก

ในชื่อ AQ เปนแนวคิดที่ไดมีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลมากกวา 19 ป และมีการนํามา
ประยุกตใชกับองคการตางๆ มากกวา 10 ป โดยผูที่ทําการศึกษาและเผยแพรแนวความคิดในเรื่อง
นี้ คือ พอล สตอลทซ (Stoltz, 1997) 

 
ความหมายของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค(Adversity Quotient) 
 

สตอลทซ (Stoltz, 1997)  กลาวไววา AQ เปนความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค
และปญหา โดยบอกถึงความพากเพียร ความอดทน เปนปจจัยที่สําคัญปจจัยหนึ่งในการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต 

ชัยพร  วิชชาวุธ (2543)  ใหความหมาย AQ วาเปนความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค ซึ่งประกอบดวยสองหลักการ คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนไดและ
สามารถนํามาประยุกตใชไดในชีวิตจริง 

วิทยา  นาควัชระ (2544)  ใหความหมาย AQ วาเปน ความอทนเมื่อมีอุปสรรค และ
สามารถฟนฝาอุปสรรค ไดอยางคนมีกําลังใจ และมีความหวังอยูเสมอ 

9 



 10
 

ศันสนีย  ฉัตรคุปต (2545)  อธิบายวา AQ คือ รูปแบบปฏิกิริยาตอบสนอง หรือ
พฤติกรรมของคนๆนั้น ตอปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองตอปญหา 
อุปสรรคในชีวิต ซึ่งเปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาทตางๆ ที่ถูกสรางขึ้น ฝกฝนขึ้น ปญหาที่
กลาวถึงนี้ อาจจะเปนปญหาเล็กนอย หรืออาจจะเปนปญหาปานกลาง หรืออาจจะเปนปญหาที่
ใหญก็เปนไปได รูปแบบการตอบสนองนี้คือรูปแบบการจัดการกับปญหา ซึ่งสามารถพัฒนาและ
ปรับปรุงได 

กลาวโดยสรุป ความสามารถในการเผชิญ ฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient) เปน
ความสามารถในการรับมือกับปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น มองปญหาและแกไขอยางชาญฉลาด  

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
 
 ตามแนวคิดของ สตอลทซ,1997 จากหนังสือ AQ อึดเกินพิกัด (ธีระศักดิ์                 
กําบรรณารักษ, 2548) กลาวไววา AQ เปนปจจัยสําคัญ ในการกําหนดความสามารถของบุคคล มี
พื้นฐานมาจากกลุมวิชาวิทยาศาสตร ซึ่งประกอบดวยองคความรู 3 แขนงวิชา ที่รวมกันแลวเกิด
เปน AQ ซึ่งเปนหลักพื้นฐานแหงความสําเร็จของบุคคล ดังนี้ 
1. จิตวิทยาการรับรู (Cognitive Psychology)  เปนการรับรูและตอบสนองตอวิกฤติของบุคคล 

อุปสรรคเกิดมาจากภายในจิตใจของตนเอง ทําใหเกิดความทอแท หมดหวัง ไมรูวาจะจัดการ
กับอุปสรรคนั้นอยางไร การที่บุคคลเกิดความคิดและเชื่อเชนนี้ไปเร่ือยๆ จะหลอหลอมใหเกิด
การรับรูเชนนี้ไปตลอดที่ตองเผชิญกับปญหาอุปสรรค  ในทางตรงกันขามถามีการรับรูวา
อุปสรรคเปนสิ่งชั่วคราว เปนสิ่งที่ตองเผชิญและฟนฝาไป บุคคลก็จะมีหวัง มีกําลังใจ ไมทอแท
และหาทางที่จะฟนฝาอุปสรรคเหลานี้ไป และกลายเปนรูปแบบในการรับรูอุปสรรคในเชิงบวก 

2. สรีระวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) นักวิชาการมีความเห็นวาสมองของคนเรา  
ประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ และถูกจัดเตรียมอยางดีเยี่ยม สามารถสรางนิสัย ความเคย
ชินขึ้นได ถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม สรางทัศนคติทางบวก ก็จะชวยพัฒนาความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนได 

3. จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา  (Psycho-neuroimmunology) นักวิชาการพบวา
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เกี่ยวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตของ
ตนเอง ความเขมแข็งทางจิตใจและการควบคุมตนเองจะสงผลตอภูมิตานทานโรคภัย หรือ
อุปสรรคที่เกิดขึ้น  
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ภาพที ่2.1 
กรอบแนวคิดของ AQ 

 

 
 
ที่มา : สตอลทซ (Stoltz, 1997) 
 
ความสาํคัญของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 
  
 ตามแนวคิดของสตอลทซ(Stoltz, 1997) ที่กลาววา AQ เปนแนวความคิดที่ไดมี
การศึกษาและพิสูจน โดยการนํามาใชปฏิบัติจริง อีกทั้งประกอบกับองคประกอบพื้นฐาน 2 
ประการ คือ การที่เปนทฤษฏีทางวิทยาศาสตร และสามารถนํามาประยุกตใชในโลกแหงความเปน
จริงได จึงทําให AQ มีความสําคัญตอบุคคลตางๆ ในปจจุบัน อีกทั้ง การศึกษาเรื่อง AQ ยัง
สามารถนํามาใชในการพยากรณไดวา 

• บุคคลใดจะสามารถอดทนตอความยากลําบาก อุปสรรค และมีความสามารถใน
การฟนฝาอุปสรรคเหลานัน้ไดดีเพียงใด 

• บุคคลใดจะเปนผูชนะ หรือพายแพตออุปสรรค 
• บุคคลใดจะมีศักยภาพในการทํางานที่เหนือกวาความคาดหวงัได และ 
• บุคคลใดจะลมเลิกการทํางาน และบุคคลใดจะมีความพยายามฟนฝาอุปสรรคจน

ประสบความสําเร็จ 
 ซึ่งนอกจากความสําคัญดังกลาวขางตนแลวความสามารถในการเผชิญ และฟนฝา
อุปสรรค(AQ) ยังมีคุณลักษณะที่สําคัญอีก 3 ประการ คือ 

1. ดานที่เปนทฤษฎีใหมในการเพิ่มประสิทธิผล (New Theory of Effectiveness) 
หมายถึง การที่ AQ เปนแนวคิดใหมที่ทําใหเราเขาใจ และสามารถขยายขอบเขตเรื่องของการ
ประสบความสําเร็จของบุคคลใหชัดเจนยิ่งขึ้น 
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2. ดานที่เปนเครื่องมือในการเอาชนะอุปสรรค (Tools of Ascend) หมายถึง เปนสิ่ง
ที่วัดและประเมินวาบุคคลแตละคนตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบากไดอยางไร ซึ่งทําใหเกิด
แนวคิดที่วา AQ ของแตละบุคคลนั้นสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงได 

3. ดานที่เปนการวัดที่ถูกตอง (A Valid Measure) ดวยการที่ AQ เปนศาสตรที่มี
พื้นฐานมาจากวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได จึงถูกสรางขึ้นมาใชเปนเครื่องมือวัดวาบุคคลแตละ
คนตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบากไดอยางไร  และพิสูจนความถูกตองตามหลัก
วิทยาศาสตรในการวัดประเมิน โดยสามารถนํามาใชประโยชนในการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับ
บุคคลทั้งในดานสวนตัวและอาชีพการงาน 
 

ภาพที ่2.2 
ความเชื่อมโยงของ AQ กับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการ 

 

 
ที่มา : สตอลทซ (Stoltz ,1997,อางใน ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ,2548) 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับ AQ นอกจากการที่สามารถนํามาใชใหเกิดผลไดในระดับบุคคลแลว 
ยังสามารถนํามาใชไดในระดับของกลุมบุคคล เชน สามารถนํามาใชในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
ทีมงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล ครอบครัว องคการ ชุมชน วัฒนธรรม และสังคม อีกทั้งยัง
สามารถนํามาใชเปนเครื่องมือในการพยากรณการประสบความสําเร็จของปจจัยตางๆ ไดอีกถึง 17 
อยาง (Stoltz ,1997) ดังตอไปนี้ 

1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
2. แรงจูงใจ (Motivation) 
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3. การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน (Empowerment) 
4. ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
5. ความมีผลิตผล (Productivity) 
6. การเรียนรู (Learning) 
7. พลังงาน (Energy) 
8. ความหวงั (Hope) 
9. ความสุข ความกระปรี้กระเปรา และความสนุกสนาน  (Happiness , Vitality  

and  Joy) 
10. สุขภาพทางอารมณ (Emotional Health) 
11. สุขภาพทางกาย (Physical Health) 
12. ความมัน่คง (Persistence) 
13. ความยืดหยุน (Resilience) 
14. การปรับปรุงตวัเองตลอดเวลา (Improvement overtime) 
15. ทัศนคติ (Attitude) 
16. การมีอายุยนื (Longevity) 
17. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Response to Change) 

 
การแบงประเภทของบุคคลตามแนวคิดของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz ,1997) ไดเปรียบเทียบชีวิตของคนเราเหมือนการไตเขา การจะขึ้น
ไปสูตําแหนงสูงสุดไดตองอาศัยจิตใจที่มุงมั่น จดจอ และอดทน ซึ่งเปรียบไดกับทีมงาน และ
องคการที่เปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  ทั้งนี้ ไดแบงประเภทของบุคคล 
ทีมงาน และองคการ ออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. ผูยอมแพ (The Quitter) เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปนเขา ชอบมีชีวิตที่
ประนีประนอม เลือกสิ่งที่รับรูวาเปนเสนทางที่เรียบงาย คนในกลุมนี้จะขาดวิสัยทัศนไมคาดหวังตอ
อนาคต ไมกลาเสี่ยง และไมคอยมีความคิดสรางสรรค ปลอยใหเวลาชีวิตผานไปโดยไมมี
จุดมุงหมาย 
 2. ผูพักแรม (The Camper) เปนกลุมที่จํากัดการปนเขา และมักจะพยายามหา
เสนทางที่งายกวา ซึ่งจะมีความแตกตางจากกลุมคนประเภทแรกตรงที่ ไดลองลงมือทําแลว และ
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เมื่อถึงจุดๆหนึ่ง จะหยุดและบอกกับตัวเองวาดวยความสามารถของเขาแลวาสามารถทําไดเทานี้ 
มองความสําเร็จวาเปนเชนจุดหมายปลายทางที่แนนอน ซึ่งเปนความสําเร็จที่อยูในวงจํากัด คนใน
กลุมนี้จะยังขาดซึ่ง AQ เมื่อตองเผชิญกับอุปสรรค หรือส่ิงที่ทาทายใหมๆ และเปนกลุมคนที่เลือกที่
จะหยุดอยูกลางทาง และใชชีวิตที่เหลืออยางเรียบงาย 
 3. นักปนเขา (The Climber) เปนกลุมที่มีความเพียรพยายามที่จะไปใหถึงยอดเขา 
โดยไมยอถอตออุปสรรค เปนกลุมคนที่มีความอดทนตอสูอยางไมลดละ ไมคํานึงถึงพื้นฐานชีวิต 
ขอไดเปรียบ ขอเสียเปรียบ ความโชครายหรือโชคดี เปนกลุมคนที่คิดและเชื่อวาทุกสิ่งทุกอยาง
สามารถเปนไปได โดยไมปลอยใหปญหา หรืออุปสรรค เปนตัวกีดขวางเสนทางสูความสําเร็จ      
ซึ่งกลุมคนเหลานี้จะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีแรงบันดาลใจในตนเอง และมีแนวโนมที่จะเปนผูนาํ ที่
ดี ซึ่งแสวงหาการพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง 
 
 หากนําลักษณะเฉพาะของกลุมคนทั้ง 3 กลุมขางตน มาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความ
ตองการตามลําดับข้ันของอับราฮัม มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need Theory) จะพบวา
กลุมผูยอมแพ (The Quitter) จะยึดติดอยูกับความตองการพื้นฐานขั้นที่ 1 และ 2 ซึ่งไดแก ความ
ตองการทางดานสรีระ และความตองการความมั่นคงทางดานจิตใจและความปลอดภัยทางกาย   
สําหรับกลุมผูพักแรม (The Camper) ถูกจัดใหอยูในระดับความตองการในขั้นที่ 3 และ 4 ไดแก 
ความตองการทางดานสังคม ความรัก  และความตองการการยอมรับจากผูอ่ืนและตนเอง   สวน
นักปนเขา (The Climber) จะเปนกลุมเดียวเทานั้นที่สามารถบรรลุศักยภาพของตนเองในขั้นสูงสุด 
สูความตองการขั้นที่ 5 นั้นคือ ความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเอง(Stoltz ,1997) 
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ภาพที ่2.3 
การเปรียบเทยีบประเภทของบุคคลตามแนวคิดของ AQ 
กับทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของอับราฮัมมาสโลว  

(Maslow’s Hierarchy of need Theory) 
   

 
 

ที่มา : สตอลทซ (Stoltz, 1997) 
 

อุปสรรคและปญหาตางๆ ที่บุคคลตองเผชิญ จะมีความยากลําบากแตกตางกัน
ออกไป สตอลทซ (Stoltz, 1997) จึงไดเสนอแนวคิดในการแบงประเภทของอุปสรรคออกเปน 3 
ระดับ ไดแก 

1.  อุปสรรคทางสังคม (Social Adversity) คือ ความทุกขที่เกิดขึ้นในระดับสังคม
ที่เราอยู เปนความทุกขที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมภาพนอกตัวเรา ซึ่งไมสามารถควบคุมการ
เกิดขึ้นไดเอง เชน สภาพเศรษฐกิจ ความเสื่อมถอยของศีลธรรมในสังคม ปญหาอาชญากรรม ฯลฯ 
ที่สงผลกระทบตอคนที่อยูในสังคมนั้นๆ 
 2.  อุปสรรคทางอาชีพ (Workplace Adversity) เปนอุปสรรคที่เกิดจากความไมมั่นคง
ในอาชีพการงาน ความไมมั่นคงขององคการที่อยู เนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจที่ผันผวน องคการตาง 
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ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อความอยูรอด ซึ่งอาจสงผลกระทบตอคนทํางาน  
 3.  อุปสรรคในระดับบุคคล (Individual Adversity) เปนอุปสรรคที่กระทบมาถึงระดับ
บุคคลโดยเปนการกระทบผานมาเปนชั้นๆ จากอุปสรรคทางสังคม และอุปสรรคทางอาชีพ 
  
 สตอลทซ (Stoltz, 1997) กลาววา อุปสรรคตางๆที่บุคคลตองเผชิญอยูนั้น เปนผลรวม
มาจากอุปสรรคทั้ง 3 ระดับขางตน ซึ่งการที่จะเปลี่ยนแปลงหรือแกไขอุปสรรคเหลานั้น ตองเร่ิมที่
ตัวบุคคล เพื่อใหสงผลกระทบยอนกลับข้ึนไปตามลําดับข้ัน คือ อุปสรรคในระดับบุคคล > อุปสรรค
ทางอาชีพ > อุปสรรคทางสังคม ดังนั้น บุคคลตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง ซึ่งสามารถแสดงความสัมพันธของการแกปญหาในลักษณะ
ยอนกลับ ตามแผนภาพ 
 

ภาพที ่2.4 
ภาพอุปสรรคและความยากลําบาก 

 

 
 

ที่มา : สตอลทซ (Stoltz, 1997) 
 
องคประกอบของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 
 
 สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดแบงองคประกอบขององคประกอบของความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ออกเปน 4 มิติ ที่เรียกวา CO2RE   โดยใชเรียกการจําแนกมิติของ 
AQ เพื่อประเมินระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยใหคําอธิบายดังตอไปนี้ 
 มิติที่ 1 การควบคุม (C: Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการ
ควบคุมตนเองของบุคคล ใหสามารถเผชิญกับเหตุการณที่ยากลําบากได 
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 ลักษณะของผูที่มีมิติดานควบคุมสูง  จะแสดงถึงระดับความสามารถในการรับรูถึง
ความสามารถของตนที่จะควบคุมตนเองใหพนผานวิกฤติเหตุการณ ที่มีความยากลําบากสูงได    
มีความคิดในเชิงรุก และพยายามที่จะหาทางแกไขปญหาที่เกิดใหสําเร็จจนได 
 มิติที่ 2  สาเหตุและความรับผิดชอบ (O2 : Origin and Ownership) หมายถึง ระดับ
ความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุ และปจจัยที่เปนองคประกอบของอุปสรรค และตระหนัก
วาเปนความรับผิดชอบของตนเองที่ตองจัดการแกไข ไมผลักความรับผิดชอบใหกับคนอ่ืน โดยการ
พิจารณานําประสบการณที่เกิดจากการเรียนรูของตนเอง จากความผิดพลาดที่เคยเกิดในอดีต 
นํามาปรับปรุงและประยุกตใชในการจัดการกับอุปสรรค  การตําหนิตัวเองอยางสรางสรรคเพื่อ
นําไปสูการแกไขปรับปรุง    ซึ่งถือไดวาเปนสิ่งที่คอยกระตุนใหเกิดพลัง  
 ลักษณะของผูที่มีมิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูง มีแนวโนมที่จะคนหาวา
สาเหตุของอุปสรรคที่เกิดขึ้นเกิดจากสาเหตุใด โดยการพิจารณาจากตนเองกอน เพื่อนําการเรียนรู
จากความผิดพลาดมาปรับปรุงแกไข โดยยินดีรับผิดชอบในผลลัพธของการกระทําของตน และไม
ผลักภาระความรับผิดชอบใหบุคคลอื่น 
 มิติที่ 3  ผลกระทบ (R : Reach)  หมายถึง  การวัดผลกระทบของบุคคลตอปญหา 
อุปสรรคที่เกิดขึ้น วาสงผลตอการดําเนินชีวิตปกติมากนอยเพียงใด 
 ลักษณะของผูที่มีมิติดานผลกระทบสูง จะเปนผูที่สามารถควบคุมอารมณทางลบ และ
สามารถควบคุมผลกระทบที่สงผลตอการดําเนินชีวิตเมื่อมีความยุงยากเกิดขึ้นได และพรอมที่
จะตองเผชิญกับอุปสรรค ที่ยากลําบากไดในสถานการณตางๆ และคิดวาอุปสรรคเปนเพียง
เหตุการณหนึ่งที่เกิดขึ้นและผานพนไป ตอบสนองตออุปสรรคและปญหาอยางชาญฉลาด ทําให
มองเห็นทางออกและสามารถจัดการกับปญหาตางๆได  
 มิติที่ 4 ความอดทน ( E : Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงทน คงอยูของ
อุปสรรค ตลอดจนความสามารถในการรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น และหาวิธี
จัดการอยางถูกตอง 
 ลักษณะของผูที่มีมิติดานความอดทนสูง จะเปนผูที่รับรูวาอุปสรรคตางๆ จะคงอยูใน
ระยะเวลาชั่วคราวเทานั้น และเปนอุปสรรคที่สามารถหาแนวทางแกไขได โดยการพัฒนาทักษะ 
ความรูความสามารถ เปนผูที่มีความหวังและกําลังใจ เพียรพยายามในการที่จะหาทางจัดการและ
เอาชนะอุปสรรคที่เผชิญอยู 
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การใหความหมายของระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 ในการวิเคราะหระดับ AQ ไมสามารถที่จะตีความไดวาระดับคา AQ ที่ไดนั้นจะอยูใน
ระดับที่สูง หรือตํ่า ซึ่งสตอลทซ (Stoltz, 1997) พบวาระดับคาของ AQ นั้น จะมีการกระจายตัว
แบบโคงปกติ (Normal Distribution) ระดับของ AQ จะปรากฏอยูในชวงความตอเนื่องของคะแนน 
นั่นหมายความวา ยิ่งคาคะแนนของ AQ สูงเทาใดจะยิ่งไดรับประโยชนจาก AQ มากขึ้นเทานั้น ซึ่ง
จะทําใหพบหนทางตางๆ สําหรับการเขาใจที่ดีข้ึน และการปรับใหเขากันไดเปนอยางดีกับ
ความสําเร็จ ตลอดจนยังสามารถที่จะใหความชวยเหลือผูอ่ืนใหประสบความสําเร็จอีกดวย 
 โดยทั่วไปบุคคลสวนใหญมีแนวโนมที่จะมีระดับ AQ อยูในระดับปานกลาง มากกวาที่
จะอยูในระดับ AQ ที่สูงๆ หรือตํ่ามากๆ ตามการกระจายตัวแบบโคงปกติ (Normal Distribution) 
หรือรูปโคงรูประฆังคว่ํา (bell-shaped)  
 ในการตีความตามแนวคิดของ AQ ส่ิงที่ไดไมอาจตีความวา ใชหรือไมใช ประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว หรือตีความออกมาในลักษณะเปนดําหรือขาว ไดเลยทีเดียว แตส่ิงที่
มุงเนนและใหความสําคัญนั่นคือส่ิงที่เรียกวา “ระดับ” 
 
เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  
 สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนา AQ ที่เรียกวา The LEAD 
Sequence ข้ึนมา ซึ่งเชื่อวาเราสามารถเปลี่ยนแปลงนิสัย และวิธีคิดโดยการเปลี่ยนแปลงความคิด
เกาๆ ที่สงผลทางลบกับตนเอง ใหเปนรูปแบบความคิดใหมที่สงผลทางบวก และเกิดประโยชน
สูงสุดแกตนเอง ดังตอไปนี้ 
 L = Listen to your adversity response คือ การพูดหรือบอกกับตัวเองวา ขณะนี้เกิด
ปญหาหรืออุปสรรคใดขึ้นกับตนเอง และจําเปนตองตอบสนองตออุปสรรคดวยความเขมแข็งใน
ระดับใดจึงจะแกไขได 
 E = Explore all origins and your ownership of the result คือ การคนหาวาสิ่งใด
คือสาเหตุของปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น และระบุใหชัดเจนวาตนเองตองทําสิ่งใดที่เปนการ
เฉพาะเจาะจงเพื่อทําใหสถานการณดีข้ึน ส่ิงใดที่อยูในความรับผิดชอบของเรา และสิ่งใดที่อยู
เหนือความรับผิดชอบของเรา 
 A = Analyze the evidence คือ การวิเคราะหใหเกิดความชัดเจน โดยการหา
หลักฐาน หรือเหตุการณมาสนับสนุนวา ส่ิงใดบางที่อยูเหนือความควบคุม อุปสรรคจะคงอยูอีก
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นานเพียงใด และทําอยางไรจะทําใหอุปสรรคหมดไป พรอมทั้งวิเคราะหความเปนไปไดในการแกไข
และพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
 D = Do something เปนการลงมือปฏิบัติเพื่อใหอุปสรรคหมดไปอยางรวดเร็ว       
โดยการหาขอมูลเพิ่มเติม และวิธีควบคุมไมใหอุปสรรคเขามามีบทบาทในชีวิตอีกตอไป 
 
 ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ(2546) ไดเสนอเทคนิคในการพัฒนา AQ ที่เรียกวา 
“ADVERSITY” ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนดังนี้ 
 A = Activating Event การนึกถงึเหตุการณวิกฤตทิี่เกิดขึ้น 
 D = Degree of Adversity การประเมนิความรนุแรงของปญหา และวกิฤติเพื่อดู
แรงจูงใจในการที่จะแกปญหา 
 V = Verify การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณทีเกิดขึ้น และวิธีการ
ใหเหตุผลถึงสาเหตุของวิกฤติ วาเกิดจากตัวเอง หรือส่ิงแวดลอม ความรับผิดชอบตอการแกไข
ปญหา คิดวาปญหาลุกลามกวางขวางแคไหน และสามารถแกไขไดทันทีหรือไม คิดวาผลลัพธของ
ปญหาจะเปนอยางไร 
 E = Explain การอธิบายวธิกีารตอบโตตอภาวะวกิฤติวาเปนแบบใด แบบ AQ สูง หรือ
แบบ AQ ตํ่า หลังจากที่เรา Verify CO2RE 
 R = Reassessment การประเมินวิธีการตอบโตภาวะวิกฤติใหมอยางคนมี AQ คือ 
เชื่อวาเหตุการณนี้สามารถควบคุมได เพราะอะไร สาเหตุของปญหานั้นนาจะเกิดจากสิ่งแวดลอม 
เพราะถึงแมจะเปนความผิดพลาดของเราแตเปนความผิดพลาดที่เผอเรอ เราเรียนรูที่จะแกไขได 
เราคงจะตองรับผิดชอบตอผลลัพธของภาวะวิกฤติดวยความกลา ไมทอถอย มีความเชื่อวา 
“ปญหามีไวใหแกไข มิใชทอแท” เราจะไมทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ และไมผัดวันประกันพรุงใน
การแกไขปญหา 
 S = Systems Thinking for Solution 
 1. Control = ควบคุมสถานการณดวย AQ และ EQ โดยกําหนดปญหาใหชัดเจน 
 2. Origin = วิเคราะหสาเหตุดวย Cause & Effect วิเคราะหสาเหตุดวยผังกางปลา 
 3. Ownership = ความรับผิดชอบตอภาวะวกิฤติ แลวกําหนดทางเลอืกในการ
แกปญหา 
                  4. Reach = แยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธของวิกฤติที่เกิดขึ้น 
แยกแยะระหวางขออนุมานกับขอเท็จจริง เชื่อตามที่กลาว “เหตุการณที่เกิดขึ้นในโลกไมเคยทําให 
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คนเดือดรอน ที่เดือนรอนเพราะเราคิดไปเอง” 
 5. Endurance = อดทนตอความยืดเยื้อของปญหา โดยมองปญหาเปนเรื่องชั่วคราว 
 I = Initiate New perception of Adversity สราง Paradigm ใหมดวยการเปลี่ยน
มุมมองปญหา คิดแบบ The Winner เชื่อวาทุกปญหามีทางแกไข ถึงปญหานั้นจะยาก แตก็
สามารถที่จะแกไขได 
  T = Take Immediate Action การลงมือแกปญหาทันที่ตาม Systems Thinking เชน 
   1. เรียนรูที่จะควบคุมสถานการณวิกฤติ ดวยการหาขอมูลเพิ่มเติม ฝกการควบคุมการ
หายใจ สติรูทันถึงการใช การคิดที่เปนระบบ(Systems Thinking) 
   2. หาวธิีที่จะไมโทษตวัเอง สําหรับภาวะวกิฤตินี ้แตเรียนรูที่จะแกไขความผิดพลาด 
ถือวา “ผิดเปนครู” ฝกภาวะจติวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝกวิธกีารหาสาเหตุความ
ผิดพลาดจากผังกางปลา 
   3. กําหนดใหชัดเจนวา เราตองรับผิดชอบสวนใดของวิกฤตินี้ อะไรที่เราทําเองได อะไร
ที่ตองขอใหคนอื่นชวยเหลือ ฝกพฤติกรรมการกลาแสดงออก(Assertive Behavior) 
   4. กําหนดวิธีการที่จํากัดความเสียหายของวิกฤติ ทําตารางเปรียบเทียบวาอะไรคือ
ความกลัว อะไรคือความจริงที่เกิดขึ้น 
   5. กําหนดแผนในการแกไขปญหาวิกฤติ อะไรที่ทํากอน อะไรที่ทําหลัง อะไรที่ตองทํา
เอง และอะไรที่ตองใหคนอื่นทํา 
 Y = Yammy for Your Success หรือ ยิ้ม for Your Success การยิ้มหรือใหรางวัลกับ
ความสําเร็จในการแกปญหา 
 
   นอกจากนี้ ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ (2548) ยังเสนอแนวทางในการพัฒนา AQ ตาม
แนว CO2RE ของสตอลทซ (Stoltz, 1997) ดังนี้ 
   Control = การกําหนดสติฝก Sense of Control ฝกบุคลิกภาพแบบ Proactive และ 
Assertive Behavior 
   Origin = เปนผลมาจากการกระทําของตนเอง จิตที่ขาดการควบคุมมิใชเกิดจากความ
บกพรองทางสติปญญาหรือความสามารถ 
   Ownership = ความกลาหาญ กลาเสี่ยงที่จะเขาไปรับผิดชอบ ชวยใหเปลี่ยนความคดิ
สูการกระทํา 
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   Reach = การคิดอยางเปนระบบ การคิดเชิงบวก (Positive Imagination) ฝกการ
ควบคุมอารมณดานลบดวย Game Accepting & Reject เกมยืมสตางค เกมทดสอบความเสี่ยง 
และการสรางทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 
   Endurance = ฝกการสรางกําลังใจใหกับตัวเอง คิดอยาง The Winner จินตนาการ
สรางความสําเร็จของชีวิต สรางอารมณขันใหกับตนเอง เกมเปากระดาษ กิจกรรม Walk Rally ที่
ฝกความ “อึด” ใหกับตนเอง 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
  
ความหมายของความพงึพอใจในงาน(Job satisfaction) 

 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2541)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึก

ยินดี มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่กําลังปฏิบัติอยูในหลายๆ 
ดาน ไดแกดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในการงาน ความมั่นคง
ความปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานในลักษณะเปน
ตัวกระตุนใหทํางาน เพื่อตอบสนองเปาหมายขององคการ 

สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2542) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปน
ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน 

ล็อค (Locke, 1976) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนภาวะความ    
พึงพอใจทางอารมณของบุคคลที่เปนผลจากงานหรือประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน 

อ๊ิคลี่ และไชเค็นส (Eagly & Chaiken’s, 1993 quoted in Brief and Weiss, 2002) 
ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนสิ่งที่เกิดจากการประเมินความรูสึก และ/หรือ    
การรูคิด จากประสบการณที่เกิดขึ้นในงาน โดยแสดงออกเปนระดับความพึงพอใจ หรือไมพอใจ 
  สเปคเตอร (Spector, 2003) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนเจตคติที่
สะทอนถึงความรูสึกของพนักงานที่มีตองานในภาพรวม หรือแยกเปนเฉพาะดานของงานนั้น 

กลาวโดยสรุป จากความหมายตางๆ สามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรูสึกในทางบวกของพนักงานที่มีตอลักษณะงานที่ทํา ที่มีผลมาจากการรับรูสภาพ 
แวดลอมในการทํางาน ตลอดจนเนื้อหาของงาน ซึ่งตอบสนองตอความคาดหวังของพนักงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพงึพอใจในงาน  
 

ทฤษฏีสององคประกอบของเฮรซเบิรก (Two-factor theory of motivation) 
   

ทฤษฎีสององคประกอบของเฮรซเบิรก(Two-factor theory of motivation, 
Herzberg,1959 ,อางใน สิริอร  วิชชาวธุ, 2549) เฮิรซเบริก แบงองคประกอบในการทํางานทีท่ําให
คนมีความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจออก เปน 2 ประเภท คือ  

1.  องคประกอบประเภทซอมแซม (Hygiene)   เปนองคประกอบจําพวกที่เปน 
สภาพแวดลอมของงาน เปนสิ่งที่อยูภายนอกรางกายของบุคคล (extrinsic factor)  ถาบุคคลไดรับ
การตอบสนองความตองการ เชน ทางกาย ทางความมั่นคงปลอดภัย หรือทางสังคม บุคคลจะ
ไดรับการปลดปลอยจากความไมพอใจ และจะมีลักษณะทางอารมณที่เปนปกติสุข แตถาเขาไมได
รับการตอบสนองความตองการดังกลาวบุคคลจะไมพอใจ เกิดความเครงเครียดและวิตกกังวล     
ซึ่งองคประกอบประเภทนี้ถือเปนสิ่งจําเปนขั้นพื้นฐานในการทํางาน เชน นโยบายและการ
บริหารงานองคการ  การบังคับบัญชา อุปกรณทํางาน เงินคาจาง สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน และกับผูบังคับบัญชา และความมั่นคงขององคการ เปนตน 
  2.  องคประกอบประเภทเสริมสราง (Motivators)  เปนองคประกอบจําพวกที่เปน
เนื้อหาของงานโดยตรง เปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในรางกายของบุคคล (intrinsic factors) ถาบุคคล
ไดรับการตอบสนองในความตองการดานความนิยมยกยองนับถือในตน หรือในดานอิสระในการ
ทํางานและดานพัฒนาศักยภาพของตน บุคคลจะมีความรูสึกพอใจ และเมื่อเกิดความพอใจ เขาก็
ทํางานมากขึ้น หมกมุนกับงานมากขึ้น แตถาเขาไมไดรับส่ิงเหลานั้น เขาจะไมมีความรูสึกใด ซึ่ง
องคประกอบประเภทนี้ ถือวาเปนสิ่งที่ปรารถนาใหปรากฏอยูในการทํางาน เชน ความสําเร็จใจการ
ทํางาน การไดรบการยกยอง การไดรับการรับรูวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญ การไดรับความ
รับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชีพ และลักษณะงานที่ทาทายความสามารถ 
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ภาพที ่2.5 
ผลของปจจัยซอมแซมและปจจัยเสริมสรางที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 
 

Job Satisfaction  Motivator Factors 
 
 
 

Neutral  
Hygiene Factors 

 
 
 

Job Dissatisfaction  Low High 
 

Reward 
 
ที่มา : Herzberg, quoted in Landy, 1985 
 
ทฤษฎีของความไมตรงกนั (Discrepancy theory) 
 
          ทฤษฎีของความไมตรงกนัของ ล็อก (Discrepancy theory, Lock, 1969, อางใน    
สิริอร วิชชาวุธ, 2549) โดย ล็อก เชื่อวา มนุษยจะมีความพอใจหรือไมพอใจขึ้นอยูกบั 

1. ส่ิงที่บุคคลไดรับจริง สอดคลองกับส่ิงที่เขาปรารถนาหรือไม 
2. ปริมาณของสิง่ที่เขาไดรับนั้นอยูในระดับสูงกวา หรือเทากับระดับตํ่าสุดที่เขา

ปรารถนาหรือไม 
 โดยบุคคลจะพอใจ เมื่อไดรับส่ิงที่ตนปรารถนา และจะพอใจเมื่อไดรับเทากับจํานวนที่

คาดหวังไว และบุคคลมักจะไมพอใจ หากไดรับส่ิงที่ตนไมปรารถนา  และ/หรือไดรับส่ิงตอบแทนต่ํา
กวาที่คาดหวัง ซึ่งจากแนวคิดของล็อก เปนสวนแนะนําใหนักจิตวิทยาอื่นๆ นํามาใชเพื่อหาความ
พึงพอใจในงาน เชน พอรเตอร (Porter, 1961, อางใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549) ไดแบงการรับรูของ
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บุคคลตอการไดรับส่ิงตอบแทนออกเปน 2 สวน คือ การรับรูวา “ควรจะได” และการรับรูวา “ไดรับ
จริง” 
 ปจจัยที่กําหนดในการรับรูวา “ควรจะได” แยกออกไดเปน 2 สวน คือ 

1. ตัวบุคคลเอง ไดแก  ความตองการ บุคลิกภาพ และแบบลักษณะของตน 
2. สถานการณทางสังคม ไดแก  การเปรียบเทียบระหวางบุคคลในสังคม ปทัสถาน

ของกลุมอางอิง และองคประกอบของงานในอดีต 
ปจจัยที่กําหนดในการรับรูวา “ไดรับจริง” คือ สภาพที่ไดจากงานที่ปฏิบัติจริงๆ เชน 

เงินเดือน การปกครอง ลักษณะงาน เพื่อนรวมงาน ความกาวหนาในงาน เปนตน 
 

ภาพที ่2.6 
ปจจัยทีก่ําหนดการรับรูวา ควรจะได กับการรับรูวา ไดรับจริง มีผลตอความพึงพอใจในงาน 

 

 
 
ที่มา : พอรเตอร (Porter, 1961, อางใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549) 
 
ทฤษฎียุติธรรม (Equity Theory) 
 

ทฤษฏียุติธรรมของ เจ.สเตซี อดัมส (Adams, 1965, อางใน สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 
2546) เสนอวา ตัวที่จะกําหนดใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางาน ปฏิบัติงานอยางจริงจัง และ
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พอใจในงานของตนหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับความยุติธรรมที่ไดรับเปนผลตอบแทนจากการทํางาน 
ความยุติธรรมที่วานี้ คืออัตราสวนระหวางสิ่งที่ปอนเขา (Input) ที่บุคคลใสเขาไปในขบวนการ
ทํางาน  กับผลลัพธ  (Output) ที่ บุคคลได รับตอบแทนออกมาหลังจากปฏิบัติงานไปแลว 
เปรียบเทียบกับอัตราสวนแบบเดียวกันนี้ของบุคคลอื่น ซึ่งเขียนในรูปฟงกชันทางคณิตศาสตร ดังนี้ 

 
ภาพที ่2.7 

การเปรียบความยุติธรรม ตามทฤษฎียุติธรรม ในรูปฟงกชันทางคณิตศาสตร 
 

 
ที่มา : เจ.สเตซี อดัมส (Adams, 1965, อางใน สิทธโิชค วรานุสันติกุล, 2546) 
 
คติฐาน(Assumption) 2 ประการที่เปนรากฐานของทฤษฎีนี้คือ 

1. เมื่อเกิดความอยุติธรรมขึ้น บุคคลจะเกิดความเครียดตามมา 
2. เมื่อเกิดความเครียดขึ้น บุคคลตองหาทางลดความเครียดเพื่อที่จะทาํใหรางกายเขาสู

ภาวะปกต ิ
ดังนั้น เมื่อบุคคลไดตกอยูในความไมยุติธรรม เขาจะเกิดความเครียดซึ่งมีผลใหเขา

ตองหาทางลดความเครียดลง  เพื่อใหสภาพจิตเขาสูภาวะปกติ แรงจูงใจที่จะลดความเครียดนี้จะ
มากหรือนอยขึ้นอยูกับความเขมขนของความไมยุติธรรมที่เกิดขึ้น 

ทั้งนี้ วิธีการทีบุ่คคลใชลดความเครียดมหีลายวธิี เชน 
- เปลี่ยนแปลงระดับของสิ่งปอนเขา (Input)  คือ ลดแรงหรือทํางานใหนอยลง เมื่อ

พบวาตนเองไดผลลัพธ (Output) นอย หรือเพิ่มแรงใหมากขึ้นเมื่อเห็นวาไดผลลัพธมากกวาผูอ่ืน 
- เปลี่ยนแปลงระดับของผลลัพธ (Output)  ใหมากขึ้นเมื่อพบวาตนเองไดผลลัพธ

นอย หรือรับผลลัพธนอยลง เมื่อเห็นวาตนเองไดผลลัพธมากแลว 
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- บุคคลอาจจะไมสามารถที่จะปรับเปลี่ยนระดับของสิ่งปอนเขา (Input) กับผลลัพธ 
(Output) ไดโดยตนเอง จึงตองใชวิธีบิดเบือนการรับรู  กลาวคือ คิดเองวาตนเองยังทํางานไมมาก
พอ จึงไดผลลัพธออกมานอย  หรืออาจจะคิดวาผลลัพธที่ไดนี้ก็เพียงพอกับแรงงานที่ลงไปแลว 

- บุคคลถอยหนีออกจากสถานการณไปเลย เมื่อพบวาตนเองไมไดรับความเปน
ธรรมจากหนวยงาน ตนเองทํางานมากกวาผูอ่ืน แตไดผลลัพธตอบแทนนอยกวาที่คนอื่นได  ดังนั้น 
บุคคลอาจจะหลีกหนีจากสถานการณ โดยการลาออกจากหนวยงานนั้นไป  เพื่อไปหาหนวยงาน
อ่ืนซึ่งจะมีความยุติธรรมมากกวา 

     
ผลของความพึงพอใจในงาน 
 

ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในองคการ จะสงผล หรือแสดงออกมาในรูป
ของพฤติกรรมตางๆ ในองคการ โดยเฉพาะ การลาออกจากงาน และการขาดงาน ซึ่ง สรอยตระกูล 
อรรถมานะ (2541) ไดอธิบายพฤติกรรมดังกลาวที่จะเกิดขึ้น ดังนี้ 

1. การออกจากงาน 
พนักงานที่ไมชอบงานมีแนวโนมที่จะขาดงานบอย  และอาจลาออกจากงาน            

ซึ่งโดยทั่วไปอาจคาดหมายไดวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานที่สูงกวา เปนไปไดที่จะไม
คิดที่จะลาออกจากงาน และอยูในองคการนั้นไดนานกวา  ในขณะที่ผูที่มีระดับความพึงพอใจ     
ในงานต่ํา มักจะคิดลาออกจากงานไปแสวงหาที่ทํางานที่เขาคิดวาจะมีความพึงพอใจมากกวา  
ความสัมพันธระหวางการเขาออกงาน กับความพึงพอใจในงานจะเห็นไดชัด โดยเฉพาะชวงที่มีการ
จางงานเต็มที่ในตลาดแรงงาน ซึ่งในสภาวการณเชนนั้น คนทํางานจะมีโอกาสเลือกงานที่จะทําได
มากกวา ดังนั้นการเขาออกงานของคนงานจึงแสดงใหเห็นถึงระดับความพึงพอใจที่ตํ่าสําหรับ   
งานเดิม 

2. การขาดงาน 
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในระดับตํ่า มักจะมีแนวโนมที่จะขาดงานบอยขึ้น   

ซึ่งระดับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่วัดไดในระยะหนึ่งอาจใชเปนตัวพยากรณอัตราการขาด
งานของพนักงานกลุมเดียวกันนั้นในระยะตอมาได  ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานที่ไมพึงพอใจในงาน
มักมีแนวโนมที่จะขาดงานมากกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานเสมอ ทั้งนี้ลักษณะการขาด
งานนั้นตองเนนที่การขาดงานโดยไมมีเหตุผล จึงจะเปนสิ่งที่ชี้ใหเห็นถึงความไมพึงพอใจของ
พนักงาน และอาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานมากกวาการ
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ขาดงาน ทั้งนี้ เปนเพราะการขาดงานนั้น พนักงานอาจขาดงานตามระเบียบขององคการที่กําหนด
ไวไดอยูแลว  พนักงานที่ไมพึงพอใจ  ไมจําเปนตองวางแผนที่จะขาดงาน แตจะฉวยโอกาสขาดงาน
ตามที่ทําไดอยูแลว 

 
ภาพที ่2.8 

แนวโนมของพนักงานที่มีความพงึพอใจในงานนอยที่จะขาดงานบอยขึ้น 

 
ที่มา : เดวิสและนิวสตรอม (Davis and Newstrom, 1985, อางใน สรอยตระกูล อรรถมานะ. 
2541) 

 
3. แนวคิดเกี่ยวกับแนวโนมในการลาออกจากงาน 

 
ความหมายและประเภทของการลาออกกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 
การลาออก 
 ไพรซ (Price, 1977, อางใน จุรีพร การจนาการุณ, 2536) ไดใหความหมายของ การ
ลาออก วาเปนระดับของการเคลื่อนไหวขามขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึงการ
เคลื่อนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคการ และเนนวาการลาออกมีลักษณะที่
เปนพลวัตร 
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 ม็อบเลย (Mobley, 1982, อางใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547) ไดใหความหมายของ 
การลาออกวาเปนการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกองคการ โดยเปนการแยกจากองคการอยาง
เด็ดขาดไมใชการสับเปลี่ยน หรือโยกยายในองคการ และสมาชิกที่ลาออกเปนพนักงานที่ไดรับ
คาจาง หรือคาตอบแทนจากองคการในการทํางาน และการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกแบงได 2 
ประการ คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ เปนการสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดย
พนักงานเปนผูจัดการเอง และ 

2. การลาออกโดยไมสมัครใจ ซึ่งเปนการสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกขององคการ
โดยองคการเปนผูจัดการ และรวมถึงการสิ้นสุดการเปนสมาชิกเนื่องจาก การเกษียณอายุ การ
เสียชีวิต 

พอรเตอร,ลอวเลอร ทรี และแฮคแมน (Porter, Lowler III and Hackman, 1965, อาง
ใน อนันต รุงผองศรีกุล, 2541) ไดแบงประเภทของการลาออก เปน 4 ประเภท ดังนี้ 

1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual initiated 
turnover) คือ การที่บุคคลลาออกจากองคการเดิม เนื่องจากความตองการของบุคคลเองโดยไมได
ถูกบังคับจากใคร 

2. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual 
initiated turnover) คือ การที่บุคคลลาออกจากองคการเดิมเนื่องจากแรงกดดันเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของบุคคลเอง ถึงแมวาตัวบุคคลยังคงตองการทํางานอยูกับองคการนี้ ในขณะที่
องคการนี้ก็ยังตองการใหบุคคลทํางานอยู เชน ลาออกเพื่อตองการเลี้ยงดูบุตร 

3. การลาออกที่ ไ ม ไ ด เ กิ ดจากความประสงค ขององค ก า ร  ( Involuntary 
organization-Initiated turnover) คือ การที่องคการมีความจําเปนตองการลดจํานวนพนักงานลง 
จึงจําเปนตองปลดพนักงานออก 

4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary organization 
Initiated turnover) คือ การที่องคการใหบุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกเนื่องจากความไมมี
ประสิทธิภาพของบุคคล 
 
ความตั้งใจลาออก 
 การดเนอร และโนลเลน (Gaertner and Nollen, 1992 , อางใน เปรมจิต คลายเพ็ชร, 
2548) ใหแนวคิดวา ความตั้งใจลาออก เปนความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เปนผลจากนโยบายของ
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องคการ สภาพการณดานตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวังวาจะ
จากองคการไปเนื่องจากเชื่อวาตนจะไดรับส่ิงที่ดีข้ึนจากการลาออก 
 ราฮิม (Rahim, 2001, อางใน เบญจพร ถรีะรักษ, 2547) ไดอธิบายวา ความตัง้ใจ
ลาออกจากงานเปนระดับความคิดของพนกังาน ที่จะออกจากองคการอยางสมัครใจ 
   จากความหมายของการลาออก และความตั้งใจลาออกจากองคการ ในการศึกษานี้
สนใจที่จะศึกษาเฉพาะการลาออกโดยสมัครใจที่เกิดจากพนักงานเอง ดังนั้น สามารถสรุป
ความหมายของความตั้งใจลาออกจากองคการวา เปนระดับความตองการของพนักงานที่มี
แนวโนมเปนไปไดที่จะออกจากองคการในปจจุบัน ซึ่งอาจเกิดขึ้นในอนาคตอันใกล อันเกิดจากการ
ไตรตรองอยางรอบคอบที่จะออกจากองคการ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกและการลาออก 
 
แนวคิดการลาออกของมารชและไซมอน (March and Simon) 
 
 มารช และไซมอน (March and Simon, 1958 quoted in Hom and Grifeth, 1994) 
ไดกลาวถึง “ความสมดุลในองคการ” (Organizational equilibrium) วาเปนความสามารถของ
องคการในการจูงใจสมาชิกขององคการ เพื่อคงใหมีการเขารวมทํางานในองคการอยางตอเนื่อง  
โดยพนักงานจะมีการคงทํางานในองคการนานตราบเทาที่มีการใหส่ิงจูงใจ เชน คาตอบแทน        
ที่สอดคลองกับความตองการของพนักงาน ในทางกลับกัน พนักงานก็ทุมเททํางานใหกับองคการ 
ซึ่งทั้งพนักงานและองคการตางก็พยายามรักษาสมดุลระหวางการใหส่ิงจูงใจ และการทุมเททํางาน 
ซึ่งผลที่ตามมาของความสมดุลดังกลาวทําใหองคการสามารถดํารงการทํางานของพนักงานใหอยู
กับองคการตอไป 
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ภาพที ่2.9 
รูปแบบและปจจัยที่สงผลตอการลาออกจากองคการ 

 

 
ที่มา : March and Simon, 1958 quoted in Hom and Griffeth, 1994 
 

จากภาพแนวคิดที่เกี่ยวกับปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความเขาใจของพนักงาน ตอความ
ต้ังใจที่จะลาออกหรือยายจากองคการ มีอยู 2 ปจจัยหลกั คือ  

1. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน โดยพิจารณาความพึงพอใจในงาน ดาน
ความสอดคลองของงานกับมโนทัศนสวนบุคคล ความสามารถทํางานความสัมพันธของงานได  
และความสอดคลองเขากันไดของบทบาทในงาน และบทบาทอื่นๆ ซึ่งการมองความสอดคลองของ
งานกับมโนทัศนสวนบุคคล จะสนใจที่การปฏิบัติของหัวหนางาน ผลตอบแทน การมีสวนรวมใน
งานที่ไดรับมอบหมาย การศึกษา อัตราการเปลี่ยนแปลงของรายได และความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

2. ปจจัยที่สงผลตอการรับรูถึงความเปนไปไดในการยายงาน โดยแนวคดินี้ให 
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สมมุติฐานวา การรับรูถึงความเปนไปไดในการยายงานของแตละบุคคล ข้ึนอยูกับจํานวนตําแหนง
งานวางที่บุคคลมีคุณสมบัติเพียงพอ จํานวนของตําแหนงที่วาง จะขึ้นอยูกับ ระดับของกิจกรรม
ทางธุรกิจในขณะนั้น และบุคลิกภาพลักษณะสวนบุคลของพนักงาน นอกจากนี้ยังอยูกับการรับรู
จํานวนองคการที่บุคคลนั้นมีโอกาสจะเขาทํางาน โดยขึ้นอยูกับ ชื่อเสียงขององคการ อัตราการ
เจริญเติบโต และจํานวนตําแหนงระดับสูง หรือแมแตการมีสวนรวมของพนักงานในองคการ สวน
ระดับบุคคลนั้นขึ้นอยูกับความสามารถในการเขาถึงแหลงขอมูล และความตั้งใจ สนใจที่จะมองหา
งานใหมของพนักงานเอง  
 
แนวคิดเกี่ยวกบัการลาออกของไพรซ (Price) 
 
 ไพรซ(Price, 1977, อางใน ภราวดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540) กลาวถึงปจจัยที่เปน
ตัวกําหนด และตัวแปรแทรกแซงที่มีผลตอการลาออกจากองคการ โดยปจจัยที่เปนตัวกําหนดไดแก 
คาตอบแทน(เงินเดือนที่ไดรับ) ความสามัคคีของพนักงาน ขอมูลขาวสารที่สงระหวางพนักงาน 
และวิธีการสื่อสารที่เปนทางการ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สวนการรวม
อํานาจ เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ความพึงพอใจใน
งานกับโอกาสในการเลือกงานใหม เปนตัวแปรแทรกแซงระหวางปจจัยหลักทั้ง 5 ปจจัย ที่จะสงผล
วาบุคคลจะลาออกจากงานหรือไม กลาวคือ ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานมาก โอกาสที่จะ
เปลี่ยนงานจะมีนอย และในทางกลับกัน ความไมพึงพอใจในงานจะมีผลทําใหบุคคลตัดสินใจ
เปลี่ยนงาน ก็ตอเมื่อบุคคลมีโอกาสในการเลือกงานใหมสูง 
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ภาพที ่2.10 
ตัวแบบของตัวแปรที่มีผลกระทบและตัวแปรที่แทรกแซงการลาออกของไพรซ 

 

ความพึงพอใจในงาน

โอกาสในการเลือกงานใหม

การลาออก

คาตอบแทน

ความสามัคคีของพนักงาน

ขอมูลขาวสารที่สงระหวางพนักงาน

วิธีการสื่อสารที่เปนทางการ

การรวมอํานาจ

+

+

+

+

-

-

+

 
 
ที่มา : ไพรซ (Price, James L. The Study of Turnover,1977, quoted in Mobley, 1982,                 

อางใน ภราวด ีบุตรศักดิ์ศรี, 2540) 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัการลาออกของสเตียร และมาวเดย (Steer and Mowday) 
 
 สเตียร และมาวเดย(Steer and Mowday, 1981 quoted in Hom and Griffeth, 
1994, อางใน เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548) ไดใหทัศนะวา ระบบในองคการที่พนักงานใหคุณคามี
ผลตอความคาดหวังในดานตางๆ เชน ลักษณะการทํางานโดยทั่วไป และรางวัลที่ไดรับจากผลการ
ปฏิบัติงานที่นาพึงพอใจ นอกจากนี้ คุณสมบัติสวนบุคคล และความรับผิดชอบตอครอบครัวจะ
เสริมใหพนักงานมีความคาดหวังจากการทํางาน และขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงานและองคการที่ทํา
ใหความคาดหวังเบื้องตนไดบรรลุผลจะลดแนวโนมการลาออกลง  โอกาสทางเลือกอื่นในงานจะ
สงผลตอความคาดหวังของพนักงาน เนื่องจากพนักงานที่มีทางเลือกในงานที่หลากหลาย จะตั้ง
ความคาดหวังจากการทํางานไวสูง  ซึ่งสิ่งดังกลาวประกอบกับคุณลักษณะขององคการ 
ประสบการณที่ทํางานในองคการ และผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอความรูสึกตอการทํางาน เชน 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันองคการ และการมีสวนรวมในงาน นอกจากนี้ สเตียร และมาว
เดย ยังไดกลาวถึงการใหเหตุผลทางการแลกเปลี่ยนตางตอบแทน ระหวางการตอบสนองดาน
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อารมณจิตใจ กับผลการปฏิบัติงานและประสบการณทํางานในองคการ ซึ่งผลการปฏิบัติงาน และ
ประสบการณที่ไดรับจากองคการ มีผลตอทัศนคติของพนักงาน การที่พนักงานมีทัศนคติที่ไมดีอาจ
นําไปสูการพยายามที่จะเปลี่ยนสภาพการทํางาน ซึ่งหากไมสามารถทําได อาจสงผลไปสูการคิดที่
จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากองคการ และหากมีทางเลือกอื่นอยูแลวก็จะลาออกไปในทีสุด 

 
ภาพที ่2.11 

แบบการลาออกของสเตียร และมาวเดย 

 
 
ที่มา : สเตียร และมาวเดย(Steer and Mowday, 1981 quoted in Hom and Griffeth, 1994, อาง

ใน เปรมจิตร คลายเพช็ร, 2548) 
 

4. แนวคิดและผลงานวจิัยทีเ่กี่ยวของ 
 
งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  
 อรพินท  ตราโต (2546) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงงาน
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พยาบาลศูนย จากกลุมตัวอยาง 445 คน จากการวิจัยพบวา ระดับความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ และความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ  
 นันทิยา   วชิรลาภไพฑูรย  (2547) ไดทํ าการศึกษาเกี่ยวกับ  การเพิ่มระดับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยการเรียนรูพฤติกรรมการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค กรณีศึกษาเยาวชนกระทําผิดชาย ซึ่งเปนการศึกษาเชิงปริมาณโดยใชรูปแบบการวิจัยเชิง
ทดลอง พบวาโปรแกรมการเรียนรูไดผลดี กลุมทดลองมีความสามารถในกาเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคทุกมิติ และโดยรวมสูงขึ้นหลังการทดลอง และยังคงอยูในระยะตามผล 1 เดือน และพบวา
ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 วรวรรณ   หงษกิตติยานนท  (2548) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ  เชาวนอารมณ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการรับรูรูปแบบการเรียนรูของพนักงานใน
โรงงานผลิตเครื่องมือแพทยแหงหนึ่ง โดยพบวา การฝกอมรมเชาวนอารมณมีผลทําใหผูเขารับการ
ฝกอบรม มีระดับเชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สูงกวาผูที่ไม
เคยเขารับการฝกอบรม  

 อาทิตย  กลับเพิ่มพูล(2549) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ การมองโลกในแงดี บุคลิกภาพ
หาองคประกอบ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ซึ่งศึกษาเฉพาะกรณี
หนวยงานของรัฐแหงหนึ่ง เพื่อศึกษาความสัมพันธ และพยากรณความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคจากตัวแปรลักษณะสวนบุคคล การมองโลกในแงดี และองคประกอบบุคลิกภาพ 
โดยพบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคได คือ 
ตัวแปรการมองโลกในแงดี บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และบุคลิกภาพ
แบบแสดงตัว 

 ญาณิกา  สวัสดิพงศา (2549) ไดทําการศึกษาผลของการฝกสมาธิที่มีตอการพัฒนา
เชาวนอารมณ เหตุผลเชิงจริยธรรม และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคล 
รวมทั้งศึกษาความสัมพันธของเชาวนอารมณ เหตุผลเชิงจริยธรรม และความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค ซึ่งเปนการวิจัยกึ่งทดลองแบบมีกลุมทดลองและกลุมควบคุมทดสอบกอนหลัง 
และเก็บขอมูลเพื่อติดตามกลุมทดลองตอเนื่อง 4 สัปดาห จากการศึกษาพบวา ภายหลังการฝก
สมาชิกผูที่ไดรับการฝกสมาธิมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงกวากอนฝกสมาธิ 

  



 35
 

และมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกมิติสูงขึ้น แตไมตางจากผูที่ไมไดรับการ
ฝกสมาธิ ในระยะติดตามภายหลังการฝกสมาธิ 4 สัปดาห ผูที่ไดรับการฝกสมาธิมีความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมแตกตางกัน เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ในขณะที่เหตุผลเชิงจริยธรรมไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

บริษัท เอ็มพี วอเตอร รีซอสเซ็ส (MP Water Resources, อางใน วรวรรณ หงสกิตติ
ยานนท, 2548) ทําการศึกษาผูนํา 60 คน โดยการฝกอบรมเพิ่ม AQ และผลการปฏิบัติงานของ
ผูนํา การฝกอบรมแบงเปน 2 คร้ัง ระยะเวลาหางกัน 6 เดือน มีการวัดระดับ AQ กอนและหลังการ
อบรมทั้ง 2 คร้ัง ซึ่งจะวัดหลังการฝกอบรม 3 เดือน และไดรับผลการประเมินการปฏิบัติงานจาก
หัวหนางาน ผลจากการศึกษาพบวา การฝกอบรมในครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 ระดับ AQ สูงขึ้น และผูที่
มี AQ ในระดับสูงจะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานสูงเชนเดียวกัน 

โทมัส ชารคนาส (Thomas-Sharksnas ,2002 ,online) ไดศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางความยืดหยุน (Resilience)  กับความพึงพอใจในงาน ของพนักงานใน
หนวยงานบําบัดสุขภาพจิต จํานวน 94 คน ซึ่งทั้งหมดทํางานอยูภายใตสภาพการทํางานที่
กอใหเกิดความไมพึงพอใจใจงาน เชน คาจางต่ํา ขาดหัวหนาในการทํางาน เพื่อนรวมงานไมให
ความรวมมือในการทํางาน บริษัทไมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน โดยใช Adversity 
Response Profile (ARP) เปนเครื่องมือวัดความยืดหยุน และ Job Descriptive Index (JDI)– 
Revised and the Job in General Scale เปนเครื่องมือวัดความพึงพอใจในงานซึ่งผลที่ไดรับนั้น
ไมพบความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง สองทั้งภาพรวมและตัวแปรยอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

บริษัท ดี & ที (Deloitte & Touche, LLP, Great Lakes Region : D&T, 
www.peaklearning.com, 2003) บริษัทมีเปาหมายการทําวิจัย เพื่อประเมินความสัมพันธระหวาง 
AQ กับผลการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และเพื่อที่จะตัดสินวา พนักงานที่มี AQ สูง 
จะมีแนวโนมไดเลื่อนตําแหนงเร็วขึ้นหรือไม กลุมตัวอยางในการศึกษา เปนพนักงานใหม 124 คน 
ผลการศึกษาพบวา AQ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนตําแหนง และ
ในบริษัทเอง AQ เปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานและเลื่อนตําแหนงไดดวย โดยพนักงานที่มี AQ 
สูง มีแนวโนมวาจะเลื่อนตําแหนงเร็วกวา 
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งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานกับการลาออก 
 
 ภารดี  บุตรศักดิ์(2540) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล ความพึงพอใจในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกิจ
บริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแนวโนมที่จะลาออกจาก
องคการ ซึ่งไดพัฒนาเครื่องมือเพื่อใชในการวัดความพึงพอใจในงานดานตางๆ 7 ดาน คือ ตัวงาน 
หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ความมั่นคง ความกาวหนา รายได และสวัสดิการ  จากการศึกษาวิจัย
พบความสัมพันธทางลบระหวางความพึงพอใจในงานดานตัวงาน ดานหัวหนางาน ดาน
ความกาวหนา ดานความมั่นคง และดานรายได กับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ  
 สุเทพ  พัวศิริ(2543) ไดทําการศึกเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากองคการของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม โดยไดทําการศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการ
โรงงานผลิตภัณฑยางสําเร็จรูป ซึ่งใชแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเอง และจากการศึกษาวิจัยพบวา 
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ความพึงพอใจในงานดานสภาพการจาง
งาน และความพึงพอใจในงานดานชั่วโมงการทํางาน มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงาน 
 เบญจพร ถีระรักษ(2547) ไดทําการศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจในงาน 
ลักษณะความเปนผูนําของหัวหนางาน และความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตแผงวงจร พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความ
พึงพอใจในงานดานลักษณะงาน   ดานเพื่อนรวมงาน ดานหัวหนางาน ดานรายได และดานโอกาส
กาวหนา มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน   โดยที่ความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะงาน ความพึงพอใจในงานดานรายได และความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน 
สามารถรวมทํางานความตั้งใจลาออกจากงานไดรอยละ 45.1 
 คาทรี (Khatri, 1999, Online) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจาก
องคการ ของพนักงานในธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม ธุรกิจการเดินเรือและขนสงสินคา และธุรกิจ
ขายปลีก พบวา ในธุรกิจขายปลีก ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานมีความสัมพันธทางลบ 
กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานรายได สวนอีกสองธุรกิจไมปรากฏความสัมพันธ 
และความพึงพอใจในงานดานตัวงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงานทั้งสามธุรกิจ 
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 แทง (Tang, Online, 2000 อางใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547) ไดทําการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากองคการของพนักงาน โดย
มีทัศนคติเกี่ยวกับเงิน เปนตัวแปรกํากับ (moderator variable) พบวาจริยธรรมทางการเงินของ
พนักงานเปนตัวแปรกํากับทั้งความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานจากภายในกับพฤติกรรม
ถอนตัวจากงานของพนักงาน และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานจากภายในกับ
พฤติกรรมการลาออกจากองคการของพนักงาน  
 บราดี (Brady, Online, 2001) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวน
บุคคล ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันองคการ การรับรูบรรยากาศองคการ และแรงจูงใจในการ
ทํางานเพื่อทํานายความตั้งใจลาออกในบริษัทผลิตขวดน้ําอัดลม พบวา ความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธทาลบ กับ ความตั้งใจลาออกจากองคการ 
 โดล และสครอเดอร (Dole and Schroeder, 2001,Online) ทําการศึกษาผลกระทบ
ของความแตกตางของปจจัยดานบุคลิกภาพ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจในการลาออก
จากงานของเจาหนาที่บัญชี ในลักษณะการวิเคราะหศึกษาขอมูลการวิจัยที่มีอยู จากการวิเคราะห
ไมพบความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาวในภาพรวม พบแตความสัมพันธในทางลบอยางเหนีย่ว
แนน ระหวางความพึงพอใจในงาน กับความตั้งใจลาออกจากองคการ  

สเตสเซน และคาเมรอน (Stassen and Cameron, 2003, Online) ทําการศึกษา
ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจลาออกจากองคการ ของพยาบาล ในโรงงานที่ผานการปรับ
โครงสรางองคการโดยการลดขนาดองคการลง จํานวน 111 ทาน จากโรงพยาบาล 4 แหงใน
แคนาดา พบวาความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลในโรงพยาบาลที่ผานการปรับปรุงโครงสราง 
และลดขนาดโครงสรางองคการลง ในทางตรงกันขามความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการของ
พยาบาลกลับเพิ่มสูงขึ้น 
 

5. เหตุผลในการตั้งสมมุติฐาน 
 

 จากการศึกษาคนควาขอมูลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ความพึงพอใจในงาน และแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของพนักงาน  
สามารถสรุปผลการวิจัยและสามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยไดดังนี้ 
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สมมุติฐานที่  1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไดแก มิติดานการควบคุม 
(Control)   มิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบ (Origin and Ownership) มิติดานผลกระทบ 
(Reach) และมิติดานความอดทน (Endurance) มีความสัมพันธทางบวก กับความพึงพอใจในงาน 

 
จากการศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ตามแนวคิดของ

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไมไดระบุถึงความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการผชิญและฟนฝา
อุปสรรค กับความพึงพอใจในงาน ไวโดยตรง อยางไรก็ตามในการพิจารณาเชื่อมโยง เมื่อส่ิงที่
ไดรับจากสภาพแวดลอมในงาน หรือจากการปฏิบัติงานของตน ซึ่งอาจไดรับจากองคการโดยตรง 
หรือไดรับผานมาจากบุคคลอื่นๆ ในองคการ เปนไปตามที่คาดหมาย ยอมสงผลใหเกิดความ      
พึงพอใจในงานของบุคคล   ซึ่งเปนไปในทางเดียวกันกับแนวคิดของ พอรเตอร (Porter, 1961,  
อางใน สิริอร วิชชาวุธ, 2549) ที่อธิบายความพึงพอใจในงาน วาจะเกิดขึ้นตอเมื่อ การรับรูของ
บุคคลในสิ่งที่ ”ควรจะได” มีคาเทากันกับ การรับรูวา”ไดรับจริง” และในทางกลับกันหากการรับรูใน
ส่ิงที่ “ควรจะได” กับส่ิงที่ “ไดรับจริง” ขาดความสมดุลยอมสงผลกระทบตอความพึงพอใจของ
บุคคล ซึ่งหากบุคคลมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับที่สูง ยอมตอบสนอง
ตอสภาวะที่ขาดสมดุลนั้นไดอยางเหมาะ  รับรูวาสิ่งที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ชั่วคราว และตองเผชิญและ
ฟนฝาไป มีกําลังใจ ไมทอแทและหาแนวทางที่จะฟนฝาไป เปนรูปแบบในการรับรูอุปสรรคในเชิง
บวก (Stoltz, 1997, อางใน ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ,2548) ในขณะที่ โทมัส ชารคนาส (Thomas-
Sharksnas ,2002 ,online) พบวาความยืดหยุน (Resilience)ที่สอบวัดโดย Adversity Response 
Profile (ARP) ไมมีความความสัมพันธ กับความพึงพอใจในงาน ของพนักงานในหนวยงานบําบัด
สุขภาพจิต ดังนั้น จึงเปนเหตุใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับความพึงพอใจในงาน โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอย ดังนี้ 
 

สมมุติฐานที่  1.1  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดานการ
ควบคุม (Control) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สมมุติฐานที่  1.2  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ (Origin and Ownership) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สมมุติฐานที ่ 1.3  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใน มิติดาน
ผลกระทบ (Reach) มีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน 

สมมุติฐานที่ 1.4  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใน มิติดานความ
อดทน (Endurance) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
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สมมุติฐานที่  2   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไดแก   มิติดานการควบคุม 
(Control)   มิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบ (Origin and Ownership) มิติดานผลกระทบ 
(Reach) และมิติดานความอดทน (Endurance) มีความสัมพันธทางลบ กับแนวโนมที่จะลาออก
จากองคการ 
 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนสิ่งที่บงบอกถึงความพากเพียร 
ความอดทน เปนความสามารถในการรับมือกับปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น มองปญหาและแกไขอยาง
ชาญฉลาด ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญปจจัยหนึ่งที่นําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ในขณะที่บุคคล
บางกลุมเมื่อพบกับปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานแลวทําใหเกิดความทอแท หมดหวัง ไมรูวาจะ
จัดการกับอุปสรรคนั้นอยางไร ยอมไปไมถึงความสําเร็จเทาที่ควรจะเปน แมจะมีความสามารถและ
ศักยภาพมากเพียงใด      แตขาดซึ่งความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สุดทายแลวก็
ตองยอมแพ ถอยหนีจากปญหาอุปสรรค และอาจนํามาซึ่งการตัดสินใจลาออกองคการไปในที่สุด 

จากการคนควาศึกษางานวิจัย ผูวิจัยไมพบงานวิจัยใดที่ทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับแนวโนมการลาออกจากองคการ 
โดยตรง พบแตเพียงงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการ
ปฏิบัติงาน ของอรพินท  ตราโต (2546) ที่พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ    บริษัท  เอ็มพี วอ
เตอร รีซอสเซ็ส (MP Water Resources, อางใน อรวรรณ หงสกิตติยานนท, 2548)พบวา ผูนําที่มี 
AQ ในระดับสูงจะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานสูงเชนเดียวกันในขณะที่ บริษัท ดี & ที 
(Deloitte & Touche, LLP, Great Lakes Region: D&T, www.peaklearning.com, อางใน ญาณิ
กา สวัสดิพงศา, 2549) พบวา AQ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อน
ตําแหนง และในบริษัทเอง AQ เปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงานและเลื่อนตําแหนงไดดวย โดย
พนักงานที่มี AQ สูง มีแนวโนมวาจะเลื่อนตําแหนงเร็วกวา ดังนั้น จึงเปนเหตุใหผูวิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาความสัมพันธของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับแนวโนมที่จะลาออก
จากองคการ โดยมีสมมติฐานการวิจัยยอย ดังนี้ 

 
สมมุติฐานที ่ 2.1   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดานการ

ควบคุม (Control) มีความสมัพันธทางลบกับแนวโนมทีจ่ะลาออกจากองคการ 
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 สมมุติฐานที่  2.2   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดานสาเหตุ
และความรับผิดชอบ (Origin and Ownership) มีความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออก
จากองคการ 
 สมมุติฐานที่  2.3   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดาน
ผลกระทบ (Reach) มีความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ 
     สมมุติฐานที่  2.4   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใน  มิติดานความ
อดทน (Endurance) มีความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ 
 
สมมุติฐานที่  3  ความพึงพอใจในงาน ไดแก  ดานพลังจูงใจในงาน (Empowerment in work)         
ดานผลตอบแทน  (Compensation)  ดานความกาวหนา  (Promotion)  ดานหัวหนางาน 
(Supervision) ดานเพื่อนรวมงาน (Coworkers) มีความสัมพันธทางลบ กับแนวโนมที่จะลาออก
จากองคการ 
 
 จากงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอในในงาน กับแนวโนมการ
ลาออกจากองคการ   ภารดี  บุตรศกัดิ์(2540) พบวา ความพึงพอใจในงานดานตวังาน ดานหวัหนา
งาน   ดานความกาวหนา ดานความมั่นคง และดานรายได มีความสัมพันธทางลบกับแนวโนมทีจ่ะ
ลาออกจากองคการ   สุเทพ  พัวศิริ(2543) พบวา ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน ความพึงพอใจในงานดานสภาพการจางงาน และความพึงพอใจในงานดานชั่วโมงการ
ทํางาน มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากองคการของพนักงาน เบญจพร ถีระรักษ
(2547) พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน   ดานเพื่อน
รวมงาน ดานหัวหนางาน ดานรายได และดานโอกาสกาวหนา มีความสัมพันธทางลบกับความ
ต้ังใจลาออกจากงาน ในขณะที่  แทง (Tang, Online, 2000 อางใน เบญจพร ถีระรักษ, 2547) 
พบวาจริยธรรมทางการเงินของพนักงาน เปนตัวแปรกํากับ(moderator variable) ทั้งความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานจากภายใน กับพฤติกรรมถอนตัวจากงานของพนักงาน และ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานจากภายในกับพฤติกรรมการลาออกจากองคการของ
พนักงาน บราดี (Brady, Online, 2001) พบความสัมพันธทาลบ ระหวางความพึงพอใจในงาน กับ 
ความตั้งใจลาออกจากองคการ ของพนักงานบริษัทผลิตขวดน้ําอัดลม เชนเดียวกันกับ โดล 
และสครอเดอร (Dole and Schroeder, 2001,Online) ที่พบความสัมพันธในทางลบอยางเหนี่ยว
แนน  ระหวางความพึงพอใจในงาน  กับความตั้งใจลาออกจากของเจาหนาที่ บัญชี  จาก
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ความสัมพันธที่ปรากฏตามงานวิจัยดังกลาว  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ ระหวาง
ความพึงพอใจในงาน กับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของพนักงาน   โดยมีสมมติฐานยอย
ดังตอไปนี้ 
 
 สมมุติฐานที ่ 3.1  ความพงึพอใจในงานดานพลังจงูใจในงาน (Empowerment in 
work) มีความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ   
 สมมุติฐานที่  3.2  ความพึงพอใจในดานผลตอบแทน (Compensation)  มี
ความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ 
 สมมุติฐานที่  3.3  ความพึงพอใจในงานดานความกาวหนา (Promotion) มี
ความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ      
 สมมุติฐานที่  3.4  ความพึงพอใจในงานดานหัวหนางาน (Supervision)  มี
ความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ 
 สมมุติฐานที่  3.5  ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน (Coworkers) มี
ความสัมพันธทางลบกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ   
 
สมมุติฐานที่  4      มีองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ
องคประกอบของความพึงพอใจในงาน อยางนอย 1 ตัว ที่สามารถทํานายแนวโนมที่จะลาออกจาก
องคการของพนักงาน 
 จากเหตุผลในการตั้งสมมุติฐานที่ 1 สมมุติฐานที่ 2 และสมมุติฐานที่ 3 ขางตนที่อาง
ถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งระบุถึงความสัมพันธของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
ความพึงพอใจในงาน และความตองการที่จะลาออกจากองคการของพนักงาน ทําใหผูวิจัยมีความ
สนใจที่จะนําองคประกอบของตัวแปรขางตน มาสรางสมการพยากรณแนวโนมที่จะลาออกจาก
องคการของพนักงาน 
 

 
 
 
 

 

  


