
บทที่ 2 
 

ทฤษฎ ี แนวคิด  และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

จากการศึกษาคนควา  รวบรวมขอมูลแนวคิด  และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่
กําลังศกึษา  ผูวิจัยไดแบงหวัขอตาง ๆ ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
5. เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
6. กรอบการวิจยั 

 
1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 

 
ความหมายของเชาวนอารมณ 
 

เชาวนอารมณ  มาจากคําวา  Emotional Intelligence  ตอมาเพื่อเรียกใหสอดคลอง
กับ IQ หรือ เชาวนปญญาจงึไดเปลี่ยนมาใชคําวา  EQ  ยอมาจากคําวา  Emotional Quotient 
เพื่อใหจดจาํไดงาย  สําหรับคําแปลในภาษาไทยยังไมมคํีาเรียกอยางเปนทางการ  จงึเรียกกนั
หลากหลาย  เชน เชาวนอารมณ  วุฒิภาวะทางอารมณ  ความฉลาดทางอารมณ  สติอารมณ   
เปนตน 

ปจจุบัน เชาวนอารมณ กําลังไดรับความสนใจอยางกวางขวางในกลุมนักวิชาการ 
และประชาชนทั่วไปดังนั้นจากอดีตจนถงึปจจุบัน จึงไดมผูีศึกษา  ใหคํานิยามและความหมายของ  
เชาวนอารมณไวในหลายทัศนะ  ดังนี ้

กรมสุขภาพจติ (2543) เชาวนอารมณ  หมายถงึ  ความสามารถทางอารมณในการ
ดําเนนิชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข 

กฤติกา  หลอวัฒนวงศ (2547)  ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวา  หมายถงึ 
ความสามารถของบุคคลที่จะเขาใจอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน  รวมถึงสามารถ
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บริหารจัดการและใชประโยชนจากอารมณ  เพื่อใหมีสัมพันธภาพที่ดรีะหวางบุคคล  และดําเนนิ
ชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข 

โกลแมน (Goleman 1998, p.317)  ไดใหความหมายของ  เชาวนอารมณ  ไวอยาง
ชัดเจนวา  หมายถงึ  ความสามารถในการตระหนักรูถงึความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน  เพื่อสราง
แรงจูงใจในตัวเอง  บริหารจดัการอารมณตาง ๆ ของตน  และอารมณที่เกิดจากความสัมพนัธ   
ตาง ๆ ได 

คูเปอร  และซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1997 อางใน กฤติกา หลอวฒันวงศ, 2547) 
ไดใหความหมายของเชาวนอารมณ  ไววาเปนความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรูเขาใจ  และ
ประยุกตใชพลังการรูจักอารมณ  เปนรากฐานของพลงังานขอมูล  การสรางสายสัมพนัธเพื่อการ
โนมนําผูอ่ืนได 

ชวนจิตร  ธุระทอง (2544) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณไววา เชาวนอารมณ
เปนความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก  รับรูและเขาใจถึงความรูสึก  ความนกึคิด  ตลอดจน
อารมณทั้งของตนเองและของผูอ่ืน  สามารถควบคุมจัดการกับอารมณเมื่อตองเผชญิกับอุปสรรค
และความขัดแยงใหผานพนไปไดอยางเหมาะสมและถูกกาละเทศะ  ใหกําลงัใจตนเองและรูจัก
ขจัดความเครียดรวมถงึความคับของใจได  ตลอดจนสามารถทาํงานรวมกับผูอ่ืนทัง้ในฐานะผูนํา
หรือผูตามไดอยางมีความสุข 

ซาโลเวยและเมเยอร (Salovey & Mayer, 1997  อางถึงในกฤติกา  หลอวัฒนวงศ, 
2547, น.41)  อธิบายวา เชาวนอารมณ  คอื ความสามารถในการ 

1. รับรู  ประเมนิ  และแสดงออกมาไดอยางเหมาะสม 
2. เขาถึง  และ/หรือ สรางความรูสึกที่ดี  ที่เกื้อกูลความคิดได 
3. เขาใจอารมณและกระบวนการของอารมณไดดี 
4. คิดใครครวญ และควบคุมภาวะของอารมณไดดี  ในทางที่สงเสริมความเจริญ 

งอกงามของสขุภาพจิตและเชาวนปญญา 
นพ. สุรพงษ อําพนัวงษ (2541) ไดใหความหมายของ  เชาวนอารมณ วาคือ        

การตระหนักรูจักตนเองวาตนเองเปนใคร  มาจากไหน  ตองการอะไรในชีวิต  มีความสามารถใน
การจัดการควบคุมอารมณตนเอง  มวีนิัย  บังคับใจตนเองได  มีความรบัผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน  
รูจักรับผิดชอบชั่วดี  และมคีวามสามารถในการจัดการกับอารมณของคนอืน่  มีอารมณรวมกับ
ผูอ่ืน  คนที่มี EQ สูง  แสดงออกโดยเปนผูมีมนุษยสัมพนัธดี  เขากับคนอ่ืนได  รูจักการทํางานเปน
ทีม  สามารถสรางสัมพันธภาพกับคนอ่ืนละรักษาใหยนืยาวได  รูจักเห็นอกเหน็ใจ  เขาใจความรูสึก
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ของผูอ่ืนไดเปนอยางดี  เมื่อเกิดปญหาในชีวิตก็สามารถจัดการกับปญหาอยางสรางสรรค ไมจมอยู
กับความเศรานานเกนิไป  ไมทอแทงาย  สามารถหาทางออกของปญหาใหกับตนเองไดดวยดี  โดย
ไมทํารายตัวเอง  หรือผูอ่ืน  รวมทัง้เปนผูทีม่ีความสามารถในการปรับตัวในสถานการณตาง ๆ ได
เปนอยางด ี

บารออน (Bar-on, 1997, p.14 อางถงึใน วีระวัฒน ปนนิตามยั, 2542 น.30)  ไดให
นิยามของเชาวนอารมณไวในคูมือแบบวัดเชาวนอารมณที่เขาสรางขึ้นวาเปนชุดของความสามารถ 
สมรรถนะและทักษะทางจิตพิสัย (Affective Domain) ที่สงผลตอความสามารถที่จะประสบ
ความสาํเร็จในการตอสูกับขอเรียกรองและแรงกดดันตาง ๆ  ที่มาจากภาวะแวดลอม  ที่มีผลตอ
การมีสุขภาพจิตที่ดีและการประสบความสําเร็จในชีวิต 

วีระวัฒน ปนนิตามยั (2542, น.19) เชาวนอารมณ  หมายถงึ ความรูเทาทันในทวงที  
และการเปลี่ยนแปลงในอารมณของตนเองและผูอ่ืนที่สามารถประเมนิเปนชวงคาของตัวเลขได  
อารมณสามารถชวยเกื้อกูลการกระทําของมนษุยใหมีเหตุผลมากขึ้น  ผิดพลาดนอยลง 

จากความหมายของเชาวนอารมณ  ผูวิจยัจึงสรุปวา  เชาวนอารมณ  หมายถึง  
ความสามารถในการรับรู  เขาใจ และควบคุมอารมณทัง้ของตนเองและผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม  
เพื่อความสุขและความสาํเรจ็ในการดําเนนิชีวิตของตนเอง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
 
แนวความคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของคูเปอรและซาวาฟ 
 

คูเปอรและซาวาฟ (Cooper and Sawaf, 1997 อางใน กฤติกา หลอวฒันวงศ, 
2547)  ไดอธิบายวาเชาวนอารมณประกอบไปดวยหลกัสําคัญ  4  หลักดวยกนั  ซึง่ในแตละหลกั
จะมี  4  องคประกอบยอย  ซึ่งนาํไปสูการวัดการประเมนิที่เรียกวา EQ Map  ดังนี ้

1.  ความรอบรูทางอารมณ  (Emotional Literacy)  หมายถึง  รูจักอารมณของ
ตนเอง  รูและไหวเทาทนัวาอารมณของตนผันแปรไปเชนไร  ประกอบดวย 

1.1  ความซื่อสัตยทางอารมณ (Emotional Honesty) 
1.2  การสรางพลงัอารมณ (Emotional Energy) 
1.3  การรับผลยอนกลับของอารมณ (Feedback) 
1.4  ความสามารถหยัง่รูตามความเปนจริง (Intuition) 
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2.  ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional Fitness)  หมายถงึ  ปรับวางอารมณ
ของตนไดอยางยืดหยุน  รูกาลเทศะ แมเผชญิกับความลาํบากใจ  ประกอบดวย 

2.1  การสรางความเชื่อถือใหเกดิแกตน (Authenticity) 
2.2  การมีความเชือ่  ศรัทธา  และมีความยืดหยุน 
2.3  การสรางสรรคอยูตลอดเวลา  ไมพอใจทีจ่ะอยูกับที ่
2.4  การกลับคืนสูสภาพปกติ  และเดินหนา 
3.  ความลึกซึง้ทางอารมณ (Emotional Depth)  หมายถงึ  ระดับความลึกซึ้งของ 

อารมณที่เอื้อตอการพัฒนา  ประกอบดวย   
3.1  ความผูกพนัในงาน  ความรบัผิดชอบและมีสติ 
3.2  การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน 
3.3  ความซื่อตรง  ทาํงานอยางซื่อสัตยและยดึหลักจริยธรรม  รักษามาตรฐาน 

สวนบุคคล  รักษาคําพูด  ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทําอยางเปดเผย 
3.4  การโนมนาวจูงใจบุคคลอื่นโดยปราศจากการใชอํานาจ 
4.  ความผนัแปรทางอารมณ (Emotional Alchemy)  หมายถงึ  ความสามารถใน

การใชอารมณเพื่อความคิดสรางสรรค  ประกอบดวย 
3.5  การแสดงออกดานการหยั่งรู 
3.6  การคิดใครคราวญได 
3.7  การเลง็เหน็โอกาส 
3.8  การสรางอนาคต 

 
แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของเมเยอรและซาโลเวย  
 

เมเยอรและซาโลเวย  (Mayer and Salovey, 1997) ไดแสดงทัศนะวาเชาวนอารมณ
ประกอบดวยทักษะในการปรับตน ใน 4  ข้ันตอน  ตามลําดับดังนี ้

1. ความสามารถในการรับรู  การประเมิน และ การแสดงออกของภาวะอารมณได 
อยางเหมาะสม  หมายถงึ  ความสามารถในการระบวุาตนเองและผูอ่ืนมีความรูสึกอยางไร 

2. ความสามารถของอารมณในการกระตุนความคิด  หมายถึง  ความสามารถใน
การรับรูและใชอารมณของตนรับรูที่จะชวยในการเขาใจวาตนและผูอ่ืนคิดและมีความรูสึกอยางไร 
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3. การเขาใจ  การวิเคราะห  และการใชความรูสึกเกี่ยวกับอารมณ  หมายถึง  
ความสามารถในการเขาใจวาสิ่งใดเกิดขึ้นกับอารมณของตนเอง  โดยอาจจะมีระดับความเขมขน
มากขึ้น  เขาใจวาคนจะมีปฏิกิริยาตอภาวะอารมณที่แตกตางอยางไร  เขาใจวาอารมณที่ซับซอน
เปนสวนหนึง่ของเชาวนอารมณ  ซึง่อารมณที่มีความซบัซอนจะเกิดจากการรวมกนัของอารมณที่
ซับซอนนอยกวาหลายอารมณ  นอกจากนีย้ังเขาใจลกูโซของอารมณวามผีลกระทบและการ
เปลี่ยนแปลงอยางไรจากภาวะอารมณหนึง่ไปยังภาวะอารมณอ่ืน ๆ 

4. การคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน  เพื่อพฒันาความงอกงามดาน
เชาวนปญญา  และอารมณ  หมายถึง  ความสามารถในการจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืน  
โดยรูสึกถึงภาวะอารมณที่เกดิขึ้น  และใชความรูสึกนัน้ประกอบการตัดสินใจไดดีข้ึน  การแสดง
อารมณบางอยางเปนประโยชนในระยะเวลาอันสั้น  แตหากมีการกาํหนดและควบคุมใหดีแลว  
อารมณดังกลาวจะมีประโยชนมากขึ้นในระยะยาวอีกดวย 

ซึ่งเมเยอรและสโลเวยเหน็วากระบวนการของเชาวนอารมณควรพัฒนาจากขัน้แรก ๆ 
ซึ่งไมซับซอนไปสูกระบวนการของจิตที่บูรณาการกนัอยางดีมากขึ้นในขั้นตอ ๆ ไป  จะเหน็ไดวาใน
แตละขั้นจะมีระดับขีดความสามารถของเชาวน 4 ระดับ  จากงายไปสูยากเชนกนั 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของโกลแมน  
 

โกลแมน (Goleman, 1999, pp.33-34 อางถึงใน ชวนจติร  ธุระทอง, 2544, น.41-
44)  ไดเสนอกรอบแนวคิดเกีย่วกับสมรรถนะดานเชาวนอารมณ (The Emotional Competence 
Framework) ไว 2 หมวด  5  องคประกอบ  และ 25  ปจจัยยอย  ดังนี ้

หมวดที่ 1: สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competence)  คือ  ความสามารถใน
การบริหารจัดการตนเอง  ประกอบดวยองคประกอบหลกั  3  ดาน  ไดแก 

องคประกอบที่  1  การตระหนกัรูตนเอง (Self-awareness)  หมายถึง  การ
ตระหนักรูความรูสึกและความโนมเอยีงของตนเอง   สามารถหยัง่รูความเปนไปไดของตนและ
ความพรอมตาง ๆ ประกอบดวยปจจัยยอย  3  ปจจัย  ไดแก 

1. การรูอารมณของตนเอง (Emotional Awareness)  รูสาเหตุทีท่ําใหเกิด 
อารมณนัน้ ๆ และผลที่จะตามมา 

2. การประเมนิตนเองไดตามความเปนจริง (Accurate Self-assessment) รู 
จุดเดนจุดดอยของตน 
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3. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence)  มั่นใจในความสามารถและคณุคา 
ของตนเอง 

องคประกอบที่  2  การกาํกับตนเอง (Self-regulation)  หมายถึง  ความสามารถ
ในการจัดการกับความรูสึกภายในตนเองได  ประกอบดวย ปจจัยยอย 5 ปจจัย  ไดแก 

4. การควบคุมตนเอง (Self-control) สามารถจัดการกับภาวะอารมณหรือความ 
ฉุนเฉียวได 

5. ความเปนที่ไววางใจ  (Trustworthiness)  รักษาความเปนผูที่ซื่อสัตย  และ 
คุณงามความดีได 

6. การแสดงความรับผิดชอบในการกระทาํของตน (Conscientiousness)  คือ 
รับผิดชอบในสิ่งที่ตนไดกระทําไป 

7. ความสามารถในการปรับตัว  (Adaptability)      คอืการยืดหยุนและปรับตัว 
ใหเขากับสถานการณที่เปลีย่นแปลงไป 

8. ความคิดสรางสรรค (Innovation) คือ  การเปดใจกวางกบัแนวคิด  แนวทาง   
รูปแบบ  วิธกีารและขอมูลใหม ๆ 

องคประกอบที่  3  การสรางแรงจูงใจตนเอง (Self-Motivation)  หมายถึง   
แนวโนมของอารมณที่เกื้อหนุนการมุงสูเปาหมาย  ประกอบดวยปจจัยยอย  4  ปจจัย  ไดแก 

9. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ (Achievement Drive)  คือความพยายามที่จะปรับปรุง 
หรือปฏิบัติใหไดมาตรฐานทีเ่ปนเลิศ 

10. ความผูกพนั (Commitment)  คือ  การยึดมั่นและเชื่อมโยงเปาหมายของตน 
เขากับเปาหมายของกลุม  หรือเปาหมายขององคการ 

11. ความคิดริเร่ิม (Initiative)  คอืการคิดริเร่ิมและพรอมที่จะลงมือปฏิบัตเิมื่อม ี
โอกาส 

12. การมองโลกในแงดี (Optimism)  คือ มีความเพยีรพยายามที่จะบรรลุ 
เปาหมาย  แมจะมีอุปสรรค  ปญหาก็ไมทอถอย 

หมวดที่ 2 : สมรรถนะทางสงัคม (Social Competence)  คือ  ความสามารถใน   
การสรางและรักษาความสมัพันธอันดีกับผูอ่ืน ประกอบดวยองคประกอบหลัก  2  ดาน  ไดแก 

องคประกอบที่  4  การรวมรับรูความรูสึก (Empathy)  หมายถงึ  การตระหนักรู
ถึงความรูสึก  ความตองการและความวิตกกังวลของผูอ่ืน  ประกอบดวยปจจัยยอย  5 ปจจัย  
ไดแก 
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13. การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Others)  คือ  การเขาใจ  รับรูถึงความรูสึก   
มุมมอง  ความสนใจ  ตลอดจนขอวิตกกงัวลของผูอ่ืนได 

14. การพัฒนาผูอ่ืน    (Developing   Others)    คือ     การรบัรูและทราบถงึสิ่งที ่
ผูอ่ืนควรปรับปรุงเพื่อสงเสริมใหเกิดความรู  ตลอดจนพฒันาความสามารถไดถูกทาง 

15. การมีจิตใจใฝบริการ (Service Orientation)  คือ การคาดคะเน  รับรูและ 
ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ 

16. การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล    (Leveraging   Diversity)    คือ     
การสรางโอกาสจากความหลากหลาย  และความแตกตางของบุคคล 

17. การตระหนักรูถึงสถานการณภายในกลุม (Political Awareness)  คือ  
สามารถรูและเขาใจสถานการณ  ความคดิเห็นของกลุมและความสัมพันธของสมาชิกในกลุมได 

องคประกอบที่  5  ทักษะทางสงัคม (Social Skills)  หมายถงึ  ความคลองแคลว
ในการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตองการดวยความรวมมือจากผูอ่ืน  ประกอบดวยปจจัยยอย 8 
ปจจัย  ไดแก 

18. การมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น  (Influence)  คือ  การมีกลวธิีโนมนาวและชักชวน 
ผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 

19. การสื่อสาร  (Communication)  คือ  การเปดกวางรับขอมูลและสงสารที ่
ชัดเจน  และนาเชื่อถือ 

20. การบริหารความขัดแยง  (Conflict   Management)  คอื  การเจรจาตอรอง 
และหาหนทางแกไขปญหาตลอดจนยุติความไมเขาใจกนัได 

21. ความเปนผูนาํ  (Leadership)  คือ  การแนะนาํ  สามารถผลักดัน  และเปน 
ตัวอยางใหกับบุคคลและกลุมได 

22. การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  (Change Catalyst)  คือ  การริเร่ิมและ 
จัดการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานที่ดี 

23. การเสริมสรางสายสัมพันธ  (Building Bonds)  คือ  การเสริมสรางความ 
รวมมือรวมใจและความสัมพนัธที่ดีใหเกิดขึ้น 

24. การรวมมือรวมใจ  (Collaboration and Cooperation)  คือ  การทํางาน 
รวมกับผูอ่ืนได  เพื่อมุงสูเปาหมายทีม่ีรวมกัน 

25. ความสามารถทํางานเปนทีม  (Team  Capabilities)  คือ  สรางใหเกิด 
การประสานพลังของกลุมในการมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว 
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แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของบารออน 
 

บารออน (Baron, 2000)  ไดแบงองคประกอบของเชาวนอารมณออกเปน  5  ดาน  
15  คุณลักษณะสําคัญ  ดงันี ้

ดานที ่1  ทกัษะภายใจตัวบุคคล  (Intrapersonal Skills)  ประกอบดวย  5 
คุณลักษณะ ไดแก 

1.1 การนับถือตนเอง (Self-regard) 
1.2 การตระหนักรูอารมณของตนเอง (Emotional Self-awareness) 
1.3 ความกลายนืหยัด (Assertiveness) 
1.4 ความเปนอิสระ (Independence) 
1.5 การบรรลุศักยภาพแหงตน (Self-actualization) 
ดานที ่2  ทกัษะระหวางบุคคล (Interpersonal Skills)  ประกอบดวย  3  

คุณลักษณะ  ไดแก 
2.1 ความเขาใจผูอ่ืน (Empathy) 
2.2 ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 
2.3 สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 
ดานที ่3  ความสามารถในการปรับตน (Adaptability)  ประกอบดวย  3  

คุณลักษณะ  ไดแก 
3.1 การเขาใจสถานการณตาง ๆ และตีความไดถูกตองตามความเปนจริง (Reality  

Testing) 
3.2 ความยืดหยุน (Flexibility) 
3.3 ความสามารถในการแกปญหา (Problem Solving) 
ดานที ่4  การจัดการกับความเครียด(Stress Management) ประกอบดวย 2 

ลักษณะ ไดแก 
4.1 ความอดทนตอความเครียด (Stress Tolerance) 
4.2 การควบคุมตอแรงกระตุน (Impulse Control) 
ดานที ่5  สภาวะอารมณทั่วไป (General Mood)  ประกอบดวย  2  คณุลักษณะ   
5.1 การมองโลกในแงดี (Optimism) 
5.2 ความสุข (Happiness) 
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แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิต  ประเทศไทย 
 

กรมสุขภาพจติ  กระทรวงสาธารณสุข (2543, น. 2-3)  ไดพัฒนาแนวคิดเรื่องเชาวน
อารมณ  โดยอาศัยแนวคิดจากโกลแมน  บารออน เมเยอรและซาโลเวย  มาดัดแปลงใหเหมาะสม
กับคนไทย  โดยสามารถแบงองคประกอบของเชาวนอารมณที่สําคัญออกเปน  3  ดาน  คือ 

1. ความดี  หมายถึง  ความสามารถในการควบคุมอารมณ  และความตองการของ 
ตนเอง  รูจักเหน็ใจผูอ่ืน  และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 
1.1.1 รูอารมณและความตองการของตนเอง 
1.1.2 ควบคุมอารมณและความตองการได 
1.1.3 แสดงออกอยางเหมาะสม 

1.2 ความสามารถในการเห็นใจผูอ่ืน 
1.2.1 ใสใจผูอ่ืน 
1.2.2 เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 
1.2.3 แสดงความเหน็อยางเหมาะสม 

1.3 ความสามารถในการรับผิดชอบ 
1.3.1 รูจักการให  รูจักการรับ 
1.3.2 รูจักรับผิด  รูจกัใหอภัย 
1.3.3 เห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ความเกง  หมายถงึ  ความสามารถในการรูจักตนเอง  มแีรงจูงใจ  สามารถ 
ตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนมสัีมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน 

2.1 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจงูใจใหตนเอง 
2.1.1 รูศักยภาพของตนเอง 
2.1.2 สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได 
2.1.3 มีความมุงมัน่ที่จะไปใหถึงเปาหมาย 

2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา 
2.2.1 รับรูและเขาใจปญหา 
2.2.2 มีข้ันตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม 
2.2.3 มคีวามยืดหยุน 
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2.3 ความสามารถในการมีสัมพนัธภาพกับผูอ่ืน 
2.3.1 รูจักการสรางสัมพันธภาพทีด่ีกับผูอ่ืน 
2.3.2 กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
2.3.3 แสดงความเหน็ที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

3. ความสุข  หมายถงึ  ความสามารถในการดําเนนิชีวิตอยางเปนสุข  มีความภูมิใจ 
ในตนเอง  พอใจในชีวิต  และมีความสุขสงบทางใจ 

3.1 ความภูมิใจในตนเอง 
3.1.1 เห็นคุณคาในตนเอง 
3.1.2 เชื่อมั่นในตนเอง 

3.2 ความพึงพอใจในชีวิต 
3.2.1 รูจักมองโลกในแงด ี
3.2.2 มีอารมณขัน 
3.2.3 พอใจในสิง่ที่ตนเองมีอยู 

3.3 ความสงบทางใจ 
3.3.1 มีกิจกรรมทีเ่สริมสรางความสุข 
3.3.2 รูจักผอนคลาย 
3.3.3 มีความสงบทางจิตใจ 

 
สําหรับการวิจยัในครั้งนี้  ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงเชาวนอารมณตามแนวคิดของ 

โกลแมน  ซึง่เปนแนวคิดที่ไดรับความนยิมกันอยางกวางขวาง  มีการนํามาประยกุตใชในองคการ
กันมาก  โดยมีการจัดแบงองคประกอบไดอยางเหมาะสมและครอบคลุมเนื้อหาที่ผูวิจยัตองการ
ศึกษาในครัง้นี ้
 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ หรือ “personality”  มาจากภาษาละตนิวา persona  ซึ่ง  หมายถงึ  
หนากากที่ตวัละครสวมเลนละครหรือแสดงบนเวทีในสมยักรีกโบราณ  เพื่อแสดงไปตามบทบาทที่
ถูกกําหนด (กันยา  สุวรรณแสง, 2533, น.10) 
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บุคลิกภาพในทางจิตวทิยา  หมายถงึ 
1. อาการที่ปรากฏออกมาจากภายนอกของบุคคล 
2. ความรูสึกที่บคุคลมีตอตัวเอง 
3. การจัดระบบแบบแผนของลกัษณะตาง ๆ (Traits)  ของบุคคลทั้งภายในและ 

ภายนอก  โดยมีความคงเสนคงวาและความสม่ําเสมอของแบบแผนของกลุมพฤติกรรม  จนกระทั่ง
บุคคลตาง ๆ จะมีปฏิกริยาตอบสนองตอสถานการณเดียวกนัตาง ๆ กันไปได  และเปนไปตาม
ลักษณะสวนตัวของเขามากกวาลักษณะของสิ่งเราแตเพียงอยางเดียว 

ศรีเรือน  แกวกังวาล (2539, น. 5-6)  ใหความหมายของบุคลิกภาพไววา  
บุคลิกภาพ  คอื  ลักษณะเฉพาะตวัของบคุคลในดานตาง ๆ ทัง้สวนภายนอกและสวนภายใน  โดย
สวนภายนอก  คือ  สวนที่มองเหน็ชัดเจน  เชน  รูปราง  หนาตา  กิริยามารยาท  การแตงตัว  วิธี
พูดจา  การนัง่  การยืน  ฯลฯ  และสวนภายใน  คือ  สวนที่มองเหน็ไดยาก  แตอาจทราบไดโดยการ
อนุมาน  เชน  สติปญญา  ความถนัด  ลักษณะอารมณประจําตัว  ความใฝฝนปรารถนา  ปรัชญา
ชีวิต  คานยิม ความสนใจ ฯลฯ  ลักษณะตาง ๆ ของบุคลกิภาพไมสามารถแยกออกเปนสวน ๆ จาก
กันไดโดยเด็ดขาด  ทุก ๆ ลักษณะของบุคลิกภาพตางมคีวามสัมพันธตอกัน  และมผีลกระทบตอ
กันเปนประดุจลูกโซ  บุคลิกภาพของมนุษยถูกหลอหลอม  และประสบประสานดวยพันธุกรรม  
วัฒนธรรม  การเรียนรู  วิธปีรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมที่เปนนามธรรมและวัตถุธรรม  
บุคลิกภาพของมนษุยไมวาดานใด ๆ เปนสิ่งที่ไมตายตัว  เปลี่ยนแปลงไปตามกาละ  การเรียนรู  วิธี
ปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมทั้งทางสังคมและทางวัตถุธรรม  บุคลิกภาพของแตละบุคคลมีทัง้
สวนที่เปนลักษณะผิวเผนิ และสวนที่เปนนสัิยที่แทจริง  บางสวนของบคุลิกภาพถกูซอนเรนหรือถูก
ปดบังอําพรางโดยจงใจและไมจงใจ  บุคลิกภาพของบุคคลมีทั้งสวนรวม  ซึง่เปนลักษณะสากลของ
มนุษยทกุชาต ิ ทุกภาษา  และมีสวนซึ่งเปนลักษณะที่เรียกกนัวา “เฉพาะตัว” 

 
ความหมายเกี่ยวกับบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
 
นักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของความเชื่อในปจจัยควบคุม ไวดังนี ้

รอตเตอร  (Rotter, 1971, p.28)  เจาของทฤษฎีความเชื่อในปจจัยควบคุม  ได
อธิบายถงึความเชื่อในปจจัยควบคุมวา  หมายถงึ  การทีบุ่คคลจะอธิบายถงึสาเหตุของพฤตกิรรม
ในเบื้องตนของตนวา  มีเหตปุจจัยมาจากตนเอง  หรือปจจัยแวดลอมภายนอก  ซึง่ความเชื่อที่
แตกตางกนันี ้ ทาํใหปจเจกบุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมทีแ่ตกตางกนัไป 
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แวคเนอรและฮอลเลนเบค (Wagner & Hollenbeck, 1992, p.98  อางใน       
ภัครวรรณ  ปนแกว, 2548, น.40)  กลาววา บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมวา  เปนภาวะที่
บุคคลเชื่อวาการกระทาํของเขาหรือสภาพแวดลอมและเหตุการณตาง ๆ มีผลกับตัวเขา 

เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p.72)  ใหความหมายไววา  เปนระดบัความเชื่อที่
บุคคลเชื่อวาการกระทาํของเขามีอิทธพิลตอรางวัลที่เขาไดรับในชีวิต 

แชคเลทอน (Shackleton, 1995, p.42) กลาววา  ความเชื่อในปจจัยควบคุมคือ  การ
ที่บุคคลเชื่อวาสิ่งที่เกิดขึ้นกับเขาเปนผลจากพฤติกรรมของเขาเอง  หรือเปนผลของแรงตาง ๆ ที่อยู
เหนือจากการควบคุมของเขา 

สรุปไดวา  ความเชื่อในปจจัยควบคุมหมายถึง  การใหความหมายของสิ่งที่เกิดขึ้นใน
ชีวิตของแตละบุคคลนั้น วาเปนผลมาจากตนเองหรือสภาพแวดลอมภายนอก  ความยาก-งายของ
งาน  ความรูความสามารถของตนเองหรือโชคชะตา  หรืออาจกลาวไดวาบุคคลตีความวา
เหตุการณที่เกดิขึ้นเกิดจากการควบคุมของตนเอง  หรืออยูนอกเหนือการควบคุมของตนเอง 

ไวเนอร (Weiner, 1972  อางในรัชดา ไชยโยธา, 2543) ไดแบงสาเหตุของความเชื่อ
ในปจจัยควบคุมที่ไดรับผลจากประสบการณความสําเรจ็หรือความลมเหลวที่ผานมาของแตละ
บุคคล  และมกีารอนุมานสาเหตุของความสําเร็จหรือลมเหลวที่เกิดขึ้นวามาจากปจจยัควบคุม
ภายในตนเอง  หรือปจจัยภายนอก  ซึง่สามารถสรุปสาเหตุของความสําเร็จหรือความลมเหลวได  
4  ประการ  ดงันี ้

1. ความสามารถ  หากบุคคลประสบความสาํเร็จในงานที่ยากจะสรางใหบุคคลผูนั้น 
เกิดความรูสึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองมากยิง่ขึ้นกวาการที่ประสบความสาํเร็จในงานที่
งาย 

2. ความพยายาม  บุคคลมกัใชความพยายามในการอธิบายความสําเรจ็หรือความ 
ลมเหลวของตน 

3. ความยากงายของงาน  ถามคีนจํานวนนอยที่ประสบความสําเร็จในงานนัน้   
บุคคลจะตัดสินวางานนั้นเปนงานยาก  แตหากคนสวนใหญทาํไดสําเร็จก็จะตัดสินวางานนั้นเปน
งานงาย 

4. โชคชะตา  คือการที่ผลของงานเกิดจากโอกาส  หรือความบังเอิญมากกวาเกิด 
จากทักษะความสามารถของตน 

บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายใน  จะมีความเชื่อวาความสําเร็จ
ที่ตนไดรับมีสาเหตุมาจากความสามารถ และ/หรือ ความพยายาม  แตถาหากไมประสบ
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ความสาํเร็จก็เปนเพราะตนขาดความสามารถ และ/หรือ ความพยายาม  ในขณะที่บคุคลที่เชื่อใน
ปจจัยควบคุม      ภายนอก จะเชื่อวาสาเหตุที่ตนประสบความสาํเร็จวาเปนเพราะสิง่นั้นเปนเรื่อง
งายที่ใครก็ทาํได  หรือเพราะโชคดี ดวงด ี เปนตน  แตหากประสบความลมเหลวกจะวางานนัน้ยาก  
มีคนจํานวนนอยที่จะทําไดสําเร็จ  หรือโชคไมดี  ดวงไมดี  เปนตน 

 
ประเภทของความเชื่อในปจจัยควบคุม 
 

ทฤษฎีความเชื่อในปจจัยควบคุมไดแบงความเชื่อในปจจัยควบคุมออกเปน  2  
ประเภท  ไดแก  ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  และความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก  โดยมี
ความแตกตางกัน  ดังนี ้

1. ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน (Internal Locus of Control)   มีผูให 
ความหมายไว ดังนี ้

รอตเตอร (Rotter, 1966, p.11)  กลาววา  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม
ภายในวา  การที่บุคคลเชื่อหรือรับรูวาเหตกุารณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองนั้น  มีสาเหตุหรือเปนผล
มาจากการกระทําหรือความสามารถของตนเอง  ความสาํเร็จหรือความลมเหลวที่ตนไดรับเกิดจาก
การกระทําของตนเอง  และตนเองสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองไดดวย 

มิดเดิลมิสตและฮิตต (Middlemist and Hitt, 1981, p67-68)  กลาววา  บุคคลที่เชือ่
ในปจจัยควบคุมภายในจะอธิบายความสําเร็จ  หรือความลมเหลวของงานวามาจากจุดดีหรือจดุ
ดอยของตนเอง  เนื่องจากเขาตองพึง่พงิทรัพยากรภายในตัวเอง  เขาจงึรูสึกวาเขาสามารถควบคุม
ความสาํเร็จไดดวยตนเอง  บุคคลที่เชื่อในปจจัยควบคุมภายในจะรูสึกวายิง่เขามทีักษะมากหรือใช
ความพยายามมากเทาใด  ก็จะยิง่เปนสาเหตุใหไดผลลัพธทีน่าพอใจมากขึ้นเทานัน้ 

 คริทเนอรและคินคิกี (Kreitner and Kinicki, 1989, p.92)  ไดศึกษาทฤษฎีนี้  
และมีความเหน็สอดคลองกบัรอตเตอรวา  บุคคลที่เชื่อในปจจัยควบคุมภายในจะเชือ่วาตน
สามารถควบคุมเหตุการณที่เกิดขึ้นในชีวติของตนได  ตวัอยางเชน  เมือ่คนสอบผานหรือสอบได
คะแนนดี  จะคิดวาเปนเพราะความสามารถหรือความตัง้ใจ  หรือความพยายามในการเรียนของ
เขาเอง  แตหากผลสอบออกมาไดคะแนนไมดี  กจ็ะคิดวาเปนเพราะตนเองยังตั้งใจเรียนไมพอ  
หรือใชความพยายามนอยเกนิไป  สวนในดานการทาํงาน  การที่บุคคลไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือ
ไดรับคําชมเชยใด ๆ จากผูบงัคับบัญชา  เขาจะเชื่อวามสีาเหตุมาจากความสามารถหรือความ
พยายามทาํงานของเขา 
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บารอนและกรนีเบอรก (Baron and Greenberg, 1990, p.200)  อธิบายวาบุคคลที่
เชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  เปนคนที่เชื่อวา  ผลของสิง่ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้มีรากฐานมาจากการ
กระทําของเขาเองเปนสําคญั 

ไมเนอร (Miner, 1992, p.151)  ไดอธิบายไววา  บุคคลที่เชื่อในปจจัยควบคุมเปน
บุคคลที่เชื่อวา  ลักษณะภายในของเขาเองเปนตัวตัดสินสิง่ที่เกิดขึ้นในสถานการณตาง ๆ 

เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p.72)  กลาววา  บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัย
ควบคุมภายใน  จะเชื่อวารางวัลที่บุคคลไดรับนั้นถกูควบคุมจากภายในตนเอง  หรือโดยการกระทํา
ของเขาเอง 

รอบบินส (Robbins, 1994, p.30)  ใหคํานยิามบุคคลทีเ่ชื่อในปจจัยควบคุมภายใน
วาเปนคนซึง่เชื่อวาเขาควบคุมชะตากรรมชีวิตตัวเอง 

โดยสรุป  ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  คือ  บุคคลที่เชื่อวาความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชวีิตของตน  เกิดจากความสามารถหรือความ
พยายามของตนเอง  หรือเหตุการณตาง ๆ เกิดขึ้นภายใตการควบคุมของตนเอง   

2. ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก (External Locus of Control) 
รอตเตอร (Rotter, 1966, p.11)  ไดนยิามบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม

ภายนอกวา  คือ  การที่บุคคลเชื่อหรือรับรูเหตุการณที่เกิดขึ้นกับตนเองนัน้  วามีสาเหตุหรือเปนผล
มาจากอิทธิพลภายนอกที่ตนไมสามารถควบคุมได  เชน โชคชะตา  เคราะหกรรม  อํานาจเหนือ
ธรรมชาติ  หรืออํานาจของผูอ่ืนที่ตนไมสามารถเขาไปเกีย่วของได  ความลมเหลวหรอืความสําเร็จ
ของตนเองเปนสิ่งที่ถูกกําหนดไวแลว  หรือบันดาลใหเปนไปโดยที่ตนเองไมอาจควบคุมได 

มิดเดิลมิสตและฮิตต (Middlemist & Hitt, 1981, pp.67-68)  ใหคําอธิบายไววา  
บุคคลที่เชื่อในปจจัยควบคุมภายนอกจะอธิบายความสาํเร็จหรือความลมเหลวของงานวามาจาก
ลักษณะของสถานการณรอบตัว  ความสาํเร็จหรือความลมเหลวทีเ่กดิขึ้นเปนเพราะความยากของ
งานหรือเพราะโชคชะตา 

คริทเนอรและคินิคก ี(Kreitner & Kinicki, 1989, p.92)  กลาวไววา  บคุคลจะเชื่อวา
ส่ิงที่เกิดขึ้นในชีวิตตนนัน้เปนผลจากเหตุการณแวดลอมซ่ึงอยูนอกเหนอืการควบคุมของตน  โดย
จะโทษไปที่โชคชะตา  และความยากงายของสิ่งทีเ่ผชิญอยู  เชน  การสอบไลผานหรอืไดเกรดดีเปน
เพราะเขาโชคดีหรือขอสอบนั้นงาย  หากเขาสอบตกหรอืไดเกรดไมดีจะอธิบายวาเปนเพราะ
ขอสอบไมมีความเที่ยง  การสอบนั้นไมมคีวามยุติธรรม  วนัที่สอบบังเอิญโชคไมดี  หรือเพราะมี
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ปญหาทางบานทาํใหสอบไมได  เปนตน  ซึ่งสิ่งเหลานี้ลวนเปนอิทธิพลจากปจจัยภายนอกที่เขาไม
สามารถควบคุมได 

บารอนและกรนีเบอรก (Baron & Greenberg, 1990, p.200)  อธิบายวา  บุคคลที่
เชื่อในปจจัยควบคุมภายนอกจะเชื่อวาสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับเขามีผลมาจากสาเหตภุายนอก  ซึง่อยู
นอกเหนืออํานาจควบคุมของตน 

ไมเนอร (Miner, 1992, p.151)  กลาววา  ผูที่มีบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม
ภายนอก  เปนบุคคลซึ่งเชื่อวาเขาตกอยูในลิขิตของโชคชะตา  โอกาส  บุคคลอื่น  และเหตุการณ
ภายนอกตน 

รอบบินส (Robbin, 1994, p.30)  ใหความเหน็วาบุคคลที่เชื่อในปจจัยควบคุม
ภายนอกเชื่อวา  ชีวิตของเขาถูกควบคุมโดยปจจัยภายนอก 

เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p.72)  ไดใหนิยาม  บคุลิกภาพแบบเชื่อในปจจัย
ควบคุมภายนอกวา  บุคคลประเภทนี้จะเชื่อปจจัยภายนอกอื่น ๆ เชน  โชคชะตา  และ โอกาส  
เปนผูควบคุมชีวิตของเขา  เปนผูตัดสนิในการใหรางวัล  และลงโทษแกเขา  และหากมีสถานการณ
ที่ไมคาดคิดเกดิขึ้น  เขาจะเชือ่วาเปนเพราะโชคชะตา  หรือ  สภาพแวดลอม 

โดยสรุป  ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก  คือ  บุคคลที่เชื่อวาความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชวีิตของตน  เกิดจากโชคชะตา  โอกาส  และ
ส่ิงแวดลอมภายนอก  ซึ่งเขาไมสามารถควบคุมได 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเชื่อในปจจัยควบคุม 
 
แนวความคิดเกี่ยวกยัความเชื่อในปจจัยควบคุมของรอตเตอร 
 

แนวคิดเกี่ยวกบัความเชื่อในปจจัยควบคุมประกอบดวยแนวคิดที่สําคัญ 4 ประการ 
ไดแก 

1. ความเปนไปไดของการแสดงพฤตกิรรม (Behavior Potential) (BP) หมายถงึ  
โอกาสความเปนไปไดในการแสดงพฤติกรรมที่พงึประสงคในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 

2. คุณคาของสิ่งเสริมแรง (Reinforcement Value) (RV) หมายถงึ ความนาสนใจ 
ของสิ่งเสริมแรง  ซึ่งสิง่เสริมแรงนี้จะมีคาขนาดไหนขึน้อยูกับ การใหคุณคา ความสนใจ และความ
จําเปนของสิ่งเสริมแรงนั้นเมือ่เปรียบเทียบกับส่ิงเสริมแรงอื่น ๆ ทีม่ีอยูในสถานการณนั้นๆ 
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3. สถานการณทางจิตวทิยา (Psychological Situations) (PS) หมายถงึ การรับรู 
และใหความหมายตอสถานการณที่เกิดขึ้นกับตนเองในลักษณะเฉพาะตน เชน สําหรับเด็กบางคน
การเรียนเปนกิจกรรมที่สนกุสนาน ทัง้ยงัไดความรูใหม ๆ อยูเสมอ แตสําหรับบางคนกลับคิดวาการ
เรียนเปนเรื่องปวดศีรษะ นาเบื่อ ไมนาสนใจ ซึ่งในสถานการณเดียวกนันี้แตละบุคคลอาจจะมี
มุมมองตอสถานการณที่เกดิขึ้นกับตนเองในลักษณะที่แตกตางกนัออกไป 

4. ความคาดหวงั (Expectancy) (E) หมายถงึ การที่บุคคลมองความเปนไปไดที่จะ 
ไดรับส่ิงเสริมแรงเมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง 

จากแนวคิดพืน้ฐาน 4 ประการเบื้องตน สามารถเขียนเปนสูตรพยากรณพื้นฐานตาม
แนวทฤษฎีของรอตเตอรได ดังนี ้

BP = f(E,RV) 
จากสูตรพยากรณสามารถอธิบายไดวา ความเปนไปไดของการแสดงพฤตกิรรมที่

แนนอนจะมากแคไหนนัน้ขึน้อยูกับความคาดหวงัและคณุคาของสิ่งเสริมแรง  ถาความคาดหวังมี
โอกาสที่จะเปนไปตามที่ตองการสงู โอกาสที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นจะสูงขึน้ เชนเดียวกนั ถา
ส่ิงเสริมแรงนัน้มีคา นาสนใจ และมีความจําเปนตอบุคคลมากในขณะนั้น โอกาสทีบุ่คคลจะแสดง
พฤติกรรมทีพ่งึประสงคก็จะสูงเชนกัน 
 
ผลของความเชื่อในปจจัยควบคุม 
 

บุคคลที่มีบุคลิกภาพความเชือ่ในปจจัยควบคุมที่แตกตางกัน  จะมทีัศนคติในดาน
ตาง ๆ และพฤติกรรมที่แตกตางกนั  ดังนี ้

แวคเนอร  และ  ฮอลเลนเบค (Wagner and Hollenback, 1992, p.98)  สรุปผลที่
เกิดขึ้นจากความแตกตางของความเชื่อในปจจัยควบคุมสองแบบนี้ไว  ดังนี ้

1. คนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมภายใน  มีแนวโนมจะถกูจูงใจไดงายกวาคนที่เชื่อ
ในปจจัยควบคุมภายนอก  เพราะวาเขาคนหาและยอมรับกฎเกณฑซึง่มีความสัมพนัธระหวางการ
ปฏิบัติงานสงูและรางวัล  ดงันัน้เมื่อมีระบบสิ่งลอใจ  คนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมภายในจะ
ทํางานไดดีกวาคนทีเ่ชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก 

2. คนที่เชื่อในผลของปจจัยภายใน       มกีารจูงใจตนเอง         และชอบวิธีทีห่ัวหนา
งานบริหารงานแบบมีสวนรวม  ในขณะทีค่นที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมภายนอกชอบการ
ควบคุม ดูแลโดยตรงมากกวา 
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3. คนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมภายในจะเก็บขอมูล  และประมวลผลขอมูลได
ดีกวา  ดังนัน้จะทํางานที่ซบัซอนไดดีกวา  แมวาจะมีความสามารถทัว่ไปเทากันก็ตาม 

บารอนและกรนีเบอรก (Baron and Greengerg, 1990, p.200)  สรุปวาความเชื่อ
ในปจจัยควบคุม  มีความสมัพันธกับหลาย ๆ แงมุมที่สําคัญของพฤตกิรรมองคการ  คือ 

1. ยิ่งมีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมาก  ยิ่งมีแนวโนมที่จะรับรูความเกี่ยวโยง
โดยตรงระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน  และระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัล  
ตาง ๆ  ซึง่การเห็นถึงความเกี่ยวโยงกันนี้มบีทบาทสําคญัในเรื่องการจูงใจในการทาํงาน  และผล
การปฏิบัติงาน  จากแนวโนมเชนนี้  คนที่เชื่อในผลของการควบคุมภายในจึงมีแนวโนมทีจ่ะ 
ประสบความสําเร็จในอาชพีมากกวาคนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมจากภายนอก  ทํางานใน
ระดับที่สูงกวา  ไดรับการเลื่อนตําแหนงเร็วกวา  และมีรายไดมากกวา 

2. คนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมแบบภายในจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา  
และจัดการกับความเครียดไดดีกวาคนที่เชือ่ในผลของปจจัยควบคุมจากภายนอก 

รอบบินส (Robbins, 1983, p.82-83) กลาววา  ยังมีหลักฐานที่แสดงใหเห็นถึงผล
ของความเชื่อในปจจัยควบคุมตอการปฏิบัติงานยังไมชดัเจนนกั  แมดูมีเหตุผลใหเชื่อวา ผูที่เชื่อใน
ปจจัยควบคุมแบบภายในนาจะเปนผูที่ปฏิบัติงานไดดีกวา  และรูปแบบพฤติกรรมการทาํงาน
หลายอยางสอดคลองกับแนวทางความเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในกต็าม  เชน  การคนหาขอมูล
อยางกระตือรือรนกอนการตดัสินใจ  มีแรงจูงใจที่จะประสบความสาํเร็จ  มีความพยายามมากกวา
ที่จะควบคุมสภาพแวดลอม ซึ่งเหลานี้เปนคุณสมบัติซึ่งนาจะนาํไปสูการปฏิบัติงานที่ดี  โดยเฉพาะ
ในกลุมผูจัดการ 

รอบบินส  ยังกลาวตอไปวา  อยางไรก็ตาม  มีแนวโนมที่จะสรุปวาคนที่เชื่อในผลของ
ปจจัยควบคุมจากภายใน “ดีกวา” คนที่เชือ่ในผลของปจจัยควบคุมจากภายนอก  และยิ่งพนกังาน
เปนคนที่เชื่อในผลของการควบคุมจากภายในจะยิ่งดีตอองคการ  เปนสิ่งที่ไมจริงเสมอไป  คนที่เชือ่
ในผลของปจจัยควบคุมจากภายในมาก ๆ จะเปนคนที่แข็งเกินไป  ประเมินความสามารถของ
ตัวเองดีเกนิไป  ในการควบคมุเหตุการณตาง ๆ ในชวีิต 

นอกจากนีย้ังพบวา  ถามีขอจํากัดในการเลือกกิจกรรมการทาํงานตาง ๆ อาจจะทํา
ใหคนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมจากภายในเกดิการตอตาน  ซึ่งจะเปนผลใหมีการปฏิบัติงานที่
ไมดีได 
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3. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน 
 

ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจและมี
การศึกษากันมากในหมูนักจิตวิทยา  และนักวชิาการ  โดยไดมีผูใหความหมายของความพึงพอใจ
ในงานไว  ดงันี ้

สเทราส  และเชเลส (Strauss and Sayles, 1960, pp.119-121 อางใน ศักดนิา  
บุญเปยม, 2542, น.11)  กลาวถงึ  ความพงึพอใจในการทํางานวาเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ  
โดยเฉพาะงานนัน้จะตองใหผลประโยชนตอบแทนตามที่ผูปฏิบัติควรจะไดรับ  เชน  คาจาง  
เงินเดือน  ส่ิงเกื้อกูลตาง ๆ ลักษณะงานที่สงเสริมใหเกิดความกาวหนา  เกิดความมั่นคงปลอดภัย  
ไดรับความพึงพอใจสูงสุดทัง้ในทางวัตถุและจิตใจ  ทําใหบุคคลเต็มใจปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุ
เปาหมายขององคการไดอยางดีที่สุด  

มอททาซ (Mottaz, 1987, p.541)  กลาววา  ความพงึพอใจในงาน  หมายถงึ  ความ
โนมเอียงในทางบวกที่เกิดจากการประเมนิสถานการณทั้งหมดของงาน 

จิวเวล และ ซกีัล (Jewell and Siegall, 1990, p.501) ไดใหความหมายของความ  
พึงพอใจไววา  เปนเจตคติทีม่ีพื้นฐานมาจากการตอบสนองของความรูสึกที่ประเมนิตอสภาพการ
ทํางาน  กลาวคือ  พนักงานที่พงึพอใจจะชอบสภาพของงาน 

แครนนี สมธิ  และ สโตน (Cranny, Smith and Stone, 1992, p.2)  ใหความหมาย
ของความพึงพอใจในงานวา  เปนปฏิกิริยาทางความรูสึกหรืออารมณ  ที่มีตองาน  ทีเ่ปนผลมาจาก
การเปรียบเทยีบระหวางผลงานที่เกิดขึ้นจริง  กับส่ิงที่เขาปรารถนาใหเกิดขึ้น 

กรีนเบอรก  และ  บารอน (Greenberg and Baron, 1993, p.185)  กลาววา ความ
พึงพอใจในงาน  เปนทัศนคติทางบวกหรือทางลบของบคุคลที่มีตองานของเขา 

ชูทส  และชูทส (Schutz and Schutz, 1994, p.271) กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  
หมายถงึ  ความรูสึกและเจตคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีตองาน  ซึง่ขึ้นอยูกบัปจจัยที ่    
เกี่ยวของกับการทํางาน  เชน  การเปลีย่นแปลงของสภาพการทํางาน  คาตอบแทน  สภาพการ
ทํางานและเปาหมายขององคการ  เปนตน  รวมถึงปจจัยสวนบุคคล  เชน  อาย ุ สุขภาพ  อายุงาน  
ความมัน่คงทางอารมณ  สถานะทางสงัคม  กิจกรรมการพักผอน  ความสัมพันธทางครอบครัว  
เปนตน 
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สเปคเตอร (Spector, 1997, p.2)  กลาวถงึความพงึพอใจไววา  หมายถึง  เปน
ความรูสึกเกี่ยวกับงานของบคุคล  ซึ่งมีความแตกตางกนัในแตละงาน  โดยจะกาํหนดในรูปแบบ
ของชอบ-ไมชอบ  พงึพอใจ-ไมพึงพอใจ  ในงานนั้น 

จากความหมายทีก่ลาวมาเบื้องตนธีระศักดิ์ กําบรรณารกัษ (2527, น.1-9 อางถงึใน 
สกนธ อาภาภรณกุล, 2547) ไดแบง       ความหมาย ของความพงึพอใจในงานออกเปน  2 แงมุม  
คือ 

แงมุมที ่1.  แงมุมที่เปนทัศนคติตองาน (Job Satisfaction as Job Attitude)  เปน
แงมุมทีเ่ชื่อวาความพึงพอใจในงานนั้นเปนทัศนคติทีพ่นกังานมีตองาน  ซึ่งประกอบดวย  ความรู
ความเขาใจ (Cognitive Component)ที่พนักงานคิดเกี่ยวกับงาน  และความรูสึก (Affective 
Component)ที่พนักงานมีตองานหรือส่ิงทีเ่กี่ยวของกับงาน  ซึง่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  ดังนั้น          ถาบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองาน  มีความเขาใจหรือความคดิเกี่ยวกบังาน
ในทางที่ดี  มคีวามชอบ  มคีวามสุขหรือมีความพอใจในงานที่ทาํ  ยอมนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี
และมีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

แงมุมที ่2.  แมมุมของแรงจงูใจ (Job Satisfaction as Motivation)  ซึ่งแงมมุนี้เชื่อวา  
การมีความรูและความเขาใจในเรื่องของความตองการและแรงจูงใจ  ซึ่งสามารถอธบิายดวยทฤษฎี
แรงจูงใจจะชวยใหเขาใจถึงความรูสึกและความตองการของพนักงานมากขึ้น  ทําใหทราบถึง
สาเหตทุี่จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน  ถาสามารถตอบสนองตอความตองการของ
บุคคลได  ก็จะสามารถทาํใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานขึน้ได 

จากความหมายของความพงึพอใจในงาน  สรุปไดวา  ความพงึพอใจในงาน เปน
ความรูสึกของบุคคลในดานบวกทีม่ีตองาน และสภาพแวดลอมในงาน ซึ่งความพึงพอใจนี้เกิดขึ้น
เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองที่ตรงตามความตองการของตน 
 
ทฤษฎเีกี่ยวกบัความพงึพอใจในงาน 
 
1.  ทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 

มาสโลวใหความเหน็วา  ความตองการของบุคคลสามารถจัดลําดับความสําคัญจาก
ระดับตํ่าสุดไปสูระดับสูงสุด  5  ระดับ  ดังนี ้

1. ความตองการระดับกายภาพ (Physiological Needs)  เปนความตองการทาง
รางกายขั้นพื้นฐานของมนษุยและเปนสิง่ทีจ่ําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิต  ความตองการเหลานี้  
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ไดแก  อากาศ  น้ํา  เครื่องนุงหม  ยารักษาโรค  ที่อยูอาศยั  ความตองการทางเพศ  เปนตน  มนุษย
จะมีความตองการในลําดับถัดไปเมื่อความตองการระดบักายภาพไดรับการตอบสนองแลว  ดังนั้น  
ในขั้นแรกองคการจะตองตอบสนองความตองการของพนักงานโดยการจายคาจาง  และ
ผลตอบแทน  เพื่อใหพนกังานสามารถนําเงินไปใชจายเพื่อแสวงหาสิง่จําเปนพืน้ฐานในการ
ดํารงชีวิต 

2. ความตองการความมัน่คงปลอดภัย (Safety or Security Needs)  ความตองการ
ความมัน่คงปลอดภัยมี 2 รูปแบบ  คือ  ความตองการความปลอดภัยดานรางกาย  ไดแก  การมี
ความปลอดภยัในชีวิต  การมีสุขภาพดี  เปนตน และความมัน่คงทางดานเศรษฐกจิ  ไดแก  การมี
อาชีพการงานมั่นคง  การทาํงานทีม่ีหลักประกันอยางเพยีงพอจะมีผลตอการตัดสินใจในการ
ทํางานตอไป 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs)  ความตองการทางสังคม  ไดแก  ความ
ตองการยอมรบัในผลงาน  ความเอื้ออาทร  ความเปนมิตรที่ดี  ความมมีนุษยสัมพนัธที่ดี  และ
ความรักจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

4. ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs)  หมายถงึ  
ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความสําเร็จ  ความรู  ความสามารถ  การนับถอืตนเอง  ความเปนอิสระ
และเสรีภาพในการทํางาน  ตลอดจนตองการมีฐานะเดนและเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย 

5. ความตองการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs)  เมื่อมนุษยไดรับ
การตอบสนองทัง้ 4 ระดับแลว  มนษุยจะทํางานเพื่ออยากรูวาตนมีศกัยภาพแคไหน  และพยายาม
พัฒนาศักยภาพของตนไปสูจุดสูงสุด  การทํางานเกิดจากความสนใจและรักในงานทีท่ํา  และทาํ
เพราะไดมีโอกาสพัฒนาศกัยภาพของตนใหถึงจุดสูงสุด 
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ภาพที ่ 2.1   
ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 

 
 
 
 
 
 
ที่มา : Maslow quoted in Robbins,
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erfer’s ERG Theory) 

มาทําการวิจยัเชงิประจักษ  และแบงกลุมความตองการ
  3  กลุมหลัก ๆ ไดแก 
ดํารงชีพ (Existense)  เปนเรื่องของการจัดเตรยีม 
ารรวมความตองการในระดับภายภาพและความมัน่คง

พันธ (Relatedness)  เปนความตองการมีความสัมพนัธ
งการดานสงัคม  
ริญกาวหนา (Growth) เปนความตองการที่จะพฒันา 
มตองการการยกยองสรรเสรญิ  และ ความตองการ

ory) ของ เฮอรเบริกส 

พงึพอใจในงานวาเกิดจาก  ปจจัยสองลักษณะ  คือ   
ne Factor)   หมายถึง  ส่ิงทีพ่นกังานจะตองไดรับจาก 
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การทาํงาน  เชน  เงนิเดือน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  วิสัยทัศนของหวัหนางาน  นโยบายของ
องคการ  เปนตน  หากไมไดรับการตอบสนองในสิ่งเหลานี ้ พนกังานจะเกิดความไมพึงพอใจ  แต
เมื่อพนกังานไดรับปจจัยดังกลาว ก็ไมไดทําใหพนักงานมีความพงึพอใจเพิ่มข้ึน 

2. ปจจัยจูงใจ   (Motivation  Factor)  หมายถึง  ส่ิงที่องคกรใหกับพนักงานแลว 
สามารถสรางความพึงพอใจกับพนักงานได  เชน  ความตองการความสําเร็จ  ความรับผิดชอบใน
งาน  เปนตน  ปจจัยจูงใจนี้  หากไมไดรับการตอบสนอง  บุคคลจะเกิดความไมพึงพอใจ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 

ลูธาน (Luthans, 1992, p.114)  ไดแยกองคประกอบดานลักษณะงาน  และสภาพ
ของงานทีท่าํใหเกิดความพงึพอใจในงานออกเปน 5  ปจจัย  คือ 

1. ดานตัวงาน (Work Itself)  คือ  ตัวเนื้อหาและรายละเอยีดของงาน  ในสวนของ
ความยาก-งายของงาน  การไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการทาํงาน  ความ
นาสนใจ  ทาทายใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ความคิดริเร่ิม  และระดับของการตัดสินใจไดดวยตัวเอง
ของบุคคลที่ปฏิบัติงาน  ตั้งแตเร่ิมจนจบงาน 

2.  คาตอบแทน (Pay) คือ  ปจจัยที่ตอบแทนใหแกบุคคลที่ปฏิบัติงานใหแกองคการ  
ซึ่งอาจจะอยูในรูปของตัวเงนิหรือสวัสดิการอื่น ๆ ซึ่งบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานโดยนาํ
คาตอบแทนมาเปรียบเทียบวามีความยุติธรรมหรือไม  ใน 2 ลักษณะ  คือ เปรียบเทยีบระหวาง
คาตอบแทนทีไ่ดรับกับความพยายามที่บุคคลใชไปในการปฏิบัติงาน  และเปรียบเทยีบระหวาง
ตัวเองกับบุคคลอื่นในองคการ  หรือกับผูทีป่ฏิบัติงานใกลเคียงกนั 

3.  โอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity)  คือ  ปจจัยที่บุคคลมีโอกาส
ไดรับความกาวหนาในงานตามลําดับข้ันจากการปฏิบัติงานนัน้ 

4.  หัวหนางาน (Supervisor)  หมายรวมถึง  ผูบังคับบัญชาโดยตรง  และ
ผูบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป  ที่เปนผูกาํหนดนโยบาย  วางแนวทางปฏิบัติงาน  เปนผูควบคุม
และใหการสนบัสนุนในการทํางาน  โดยบคุคลจะประเมนิถึงความสามารถของหัวหนางาน  และ
ความยุติธรรมในการบริหารและจดัการงาน  และการสรางบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 

5.  เพื่อนรวมงาน (Co-Worker)  คือ  บุคคลอ่ืนที่ปฏิบัติงานภายในองคการเดียวกัน  
ซึ่งจะตองมีสัมพันธภาพระหวางกัน  รวมมอืกัน  และชวยเหลือกนัในการทํางาน  โดยบุคคลจะ
ประเมินถงึความชํานาญในงาน  ความปรองดอง  และจติสํานึกของการเปนสมาชกิรวมกนั 
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กิลเมอร (Gilmer, 1971, p.402-405)  ไดสรุปองคประกอบของความพึงพอใจในงาน
ไว  10  ปจจัย  ดังนี ้

1. ความมัน่คงปลอดภัย  ไดแก  ความรูสึกปลอดภัยที่พนกังานไดรับจากองคการ  
รวมถึงความรูสึกมั่นคงที่จะไดทํางานกับองคการตอไป 

2. โอกาสกาวหนาในการทาํงาน  คือ  โอกาสในการเลื่อนตาํแหนงขึ้นตามความรู
ความสามารถในการทํางาน 

3. บริษัทหรือสถานที่ทาํงานและการจัดการ     ไดแก       ความพอใจตอสถานที่
ทํางาน  ตลอดจนชื่อเสียงและการดาํเนินงานของหนวยงานนัน้ ๆ เปนตน 

4. คาจางหรือรายได      ตองเปนอัตราที่เสมอภาคและเทาเทียมสาํหรับการ
ปฎิบัติงานที่เหมือนกันโดยประกาศใหทราบทัว่ไป  และเปนรางวัลที่สอดคลองกับเปาหมายและ
ความตองการของผูปฏิบัติงานดวย 

5. ลักษณะของงานที่ทาํหรือความสนใจในลกัษณะงานนัน้เอง  ความพงึพอใจมักจะ
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลไดทํางาน  ซึ่งสําหรับเขาเนื้องานมีความนาสนใจในตวัของมนัเอง  แตเนื่องจาก
บุคคลมคีวามแตกตางกนั  ดังนัน้เนื้องานซึ่งเปนทีน่าสนใจของแตละบุคคลจึงแตกตางกนัไป 

6. การควบคุมบังคับบัญชา     ลักษณะงานบริหารของหวัหนา  และลักษณะโดย
สวนตัวของหวัหนา  จะมีผลตอความพงึพอใจในงาน  และยังเปนสาเหตุสําคัญทีท่ําใหเกิดการยาย
งานและลาออกจากงาน 

7. ลักษณะทางสงัคม  ถาผูปฏิบัติงานทาํงานรวมกันกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  ก็
จะชวยทําใหเกิดความพึงพอใจในงานได 

8. การติดตอส่ือสาร  ไดแก  วธิีติดตอส่ือสารแลกเปลี่ยนขอมูลกันและกนั  ซึ่งมี
ความสาํคัญมาก  เนื่องจากการปฏิบัติงานจะสําเร็จไดตองมีกระบวนการทํางานทีด่ี  ไมวาจะเปน
การวางแผนงาน  การจัดองคการ  การบรหิารงานบุคคล  การวนิิจฉัยสั่งการ  การควบคุมบังคับ
บัญชา  การประสานงาน  และการประเมนิผลงาน  โดยทุก ๆ ภาระหนาที่ทางการบริหารจะตองมี
การติดตอส่ือสารกัน 

9. สภาพการทํางาน  ไดแก  แสง  เสียง  อากาศ  ชัว่โมงทาํงาน  ซึ่งตองมคีวาม
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

10.  ผลตอบแทน  เชน  บาํเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน  การบริการและ 
การรักษาพยาบาล  สวัสดิการที่อยูอาศัย  เปนตน 
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อาโนลด และฟลดแมน (Arnold and Feldman, 1986, p.85 อางใน เบญจพร        
ถีระรักษ, 2547) ไดกลาวถงึองคประกอบที่ทาํใหบุคคลเกิดความพึงพอใจเกี่ยวกับงาน ไวดังนี ้

1. รายได หรือคาจาง  มีบทบาทที่สําคัญตอความพึงพอใจในงาน เนื่องจากเปน
เครื่องมือที่จะทําใชในการใหไดมาซึง่ความตองการตาง ๆ เชน อาหาร เครื่องแตงกาย นอกจากนี้
รายไดยังเปนสัญลักษณของความสัมฤทธิ์ผล และเปนที่มาของบุคคลที่มีคุณคาและไดรับการ
ยอมรับ 

2. ลักษณะงานทีท่ํา  คือ  ความหลากหลาย   และการควบคุมวิธีการทํางาน   และ
ความสอดคลองของงาน ถางานที่ไมหลากหลายจะทาํใหเกิดความเบื่อหนาย ในขณะที่งานที่มี
ความหลากหลายมากเกนิไปก็ทําใหเกิดความเครียด   

3. การเลื่อนตาํแหนง  เปนการเปลี่ยนแปลงไปสูระดับที่สูงขึ้น  เงนิเดือนมากขึ้น    
ทาทายขึ้น มีอิสระมากขึ้น 

4. การบังคับบัญชา ลักษณะของผูบังคับบัญชามี 2 แบบ ทีม่ีผลตอความพึงพอใจใน
งาน  แบบแรกคือ  การใหลูกจางเปนศูนยกลางหรือใหสิทธิลูกจางมีสวนรวมในการพิจารณา  
ผูบังคับบัญชาตองสรางความสัมพนัธระหวางบุคคล แบบที่สองลักษณะการบังคับบัญชาตอง
กระจายอาํนาจในการตัดสินใจใหลูกจางมสีวนรวมในการตัดสินใจ  ลูกจางที่มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจมีผลตอความพงึพอใจในระดับทีสู่งขึ้นตอผูบังคับบัญชาและสภาพการทํางาน 

5. กลุมงาน  การมีมิตรภาพ  สัมพันธภาพของผูรวมงาน  บคุคลชอบที่จะไดมีโอกาส
ไดพบปะสนทนากับบุคคลอื่นที่เขาตองทาํงานดวย ไมชอบงานทีพ่วกเขาตองแยกออกจากคนอื่น ๆ 
กลุมทาํงานเปนกลุมทางสังคมของลูกจาง บุคคลมักจะใชผูรวมงานเปนที่ปรึกษาปญหาของเขา 
และเปนทีม่าของความพงึพอใจ 

6. สภาพเงื่อนไขในการทํางาน  เชน  อุณหภูมิ  ความชืน้  การระบายอากาศ  แสง
และเสียง  ตารางการทํางาน  ความสะอาดของทีท่ํางาน  และความเพียงพอของอปุกรณเครื่องมือ 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของความพงึพอใจในงานของทั้ง 3 ทาน 
สรุปไดวามีองคประกอบที่เปนปจจัยสาํคญัตรงกันอยู 5 ดาน โดยองคประกอบทัง้ 5 นี้ 
ประกอบดวย ดานตัวงาน ดานคาตอบแทน ดานโอกาสในการเลื่อนขั้น ดานหัวหนางาน และดาน
เพื่อนรวมงาน ซึ่งตรงกับแนวคิดของลูธาน ผูวิจัยจึงใชองคประกอบของความพงึพอใจในงานตาม
แนวคิดของลูธานในการศึกษาครั้งนี ้
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ตารางที่  2.1 
ตารางเปรียบเทียบองคประกอบของความพึงพอใจในงานตามแนวคดิตาง ๆ 

 
 แนวคิดของลูธาน แนวคิดของกลิเมอร แนวคิดของอาโนลด 

ดานที ่1 ขอ 1. ดานตัวงาน ขอ 5. ลักษณะของงานที่ทาํ ขอ 2. ลักษณะงานที่ทาํ 
ดานที ่2 ขอ 2. คาตอบแทน ขอ 4. คาจางหรือรายได 

ขอ 10.ผลตอบแทน 
ขอ 1. รายไดหรือคาจาง 

ดานที ่3 ขอ 3.โอกาสในการ
เลื่อนขั้น 

ขอ 2. โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน 

ขอ 3. การเลื่อนตําแหนง 

ดานที ่4 ขอ 4. หวัหนางาน ขอ 6. การควบคุมบังคับ
บัญชา 

ขอ 4. การบังคับบัญชา 

ดานที ่5 ขอ 5. เพื่อนรวมงาน ขอ 7. ลักษณะทางสังคม ขอ 5. กลุมงาน 
อ่ืน ๆ  ขอ 1. ความมัน่คงปลอดภัย 

ขอ 3. บริษทัหรือสถานที่
ทํางานและการจัดการ 
ขอ 8. การติดตอส่ือสาร 
ขอ 9.สภาพการทํางาน 

ขอ 6. สภาพเงื่อนไขใน
การทาํงาน 

 
4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 
ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี ้ ขอนําเสนอเปน  3  สวน  ไดแก 

1. ผลงานวิจยัดานเชาวนอารมณที่เกี่ยวของกับความพงึพอใจในงาน 
2. ผลงานวิจยัดานบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมทีเ่กีย่วของกับความพึงพอใจ

ในงาน 
3. ผลงานวิจยัดานเชาวนอารมณที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
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ผลงานวิจัยดานเชาวนอารมณที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
ผลงานวิจยัในตางประเทศ 
 
 จากการคนควางานวิจัยตางประเทศ ยงัไมพบผลการวิจัยที่เกี่ยวกับดานนีโ้ดยตรง 
แตจากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ สามารถสรุปได ดังนี ้
 โกลแมน (Goleman, 1998) ไดแบงเชาวนอารมณออกเปน 5 ดาน ซึ่งแตละดานมี
ความสาํคัญตอการประกอบอาชีพและความพึงพอใจในงานของบุคคล ซึ่งสรุปไดดังนี ้
 การตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness)  เมื่อบุคคลมีความสามารถในการ
ตระหนักรูและเขาใจความรูสึก อารมณ ความชอล ความพรอมในดานตาง ๆ และความสามารถ
ของตน สามารถตั้งเปาหมายไดเหมาะสมกับตนเอง สรางแนวทางที่ตนจะกระทาํและมั่นใจในการ
ลงมือทาํสิ่งตาง ๆใหสําเร็จ จงึเปนเหตุใหบคุคลสามารถเลือกประกอบอาชีพที่เหมาะสมกับตนเอง 
และเกิดความสุขความพอใจในงานที่ทาํ 
 การจัดระเบียบอารมณของตน (Self regulation) เมื่อบุคคลสามารถจัดการและ
ควบคุมความรูสึกและอารมณภายในตน และแสดงความสามารถและพฤติกรรมของตนไดอยาง
เหมาะสม ถือเปนองคประกอบสําคัญดานหนึง่สําหรับผูที่ประกอบอาชีพการใหบริการ และอาชพีที่
ตองติดตอสรางสัมพนัธกับผูอ่ืน 
 การสรางแรงจงูใจตนเอง (Self Motivation) เมื่อบุคคลมีความพยายามทาํให
เปาหมายตาง ๆ ประสบความสําเร็จ แมมอุีปสรรค ก็ไมยอทอ ซึง่ความสามารถดานนี้เปนสิง่
สําคัญที่ทาํใหบุคคลมีแรงจูงใจในตนเอง และเปนผลใหมคีวามพึงพอใจในดานตาง ๆ ของตนเอง 
ไมวาจะเปนการดําเนนิชีวิตทั่วไปหรือการปฏิบัติงาน 
 การเหน็ใจผูอ่ืน (Empathy) บุคคลที่ตระหนักรูถงึความรูสึก อารมณ และความ
ตองการของผูอ่ืน รวมทัง้เปนบุคคลที่มนี้ําใจและมีความหวงใยผูอ่ืนดวย เหมาะสมทีจ่ะประกอบ
อาชีพบริการผูอ่ืน หากบุคคลใดไมมีความสามารถในดานนี้จะทาํใหไมมีความสุขกับการทาํงาน
ดานบริการ 
 ทักษะทางสงัคม (Social Skills) บุคคลที่สามารถสื่อสารไดอยางชัดเจน มี
ความสามารถในการเจรจาตอรอง มีความสามารถในการโนมนาวผูอ่ืนและสรางความสัมพนัธอันดี
กับผูอ่ืน จะทาํใหการปฏิบัติงานสาํเร็จตามเปาหมาย และเกิดความพึงพอใจได 
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ผลงานวิจยัในประเทศ 
 
 ปฐม  นิคมานนท (2521,  อางใน  กฤติกา  หลอวัฒนวงศ, 2547 , น.70)  กลาววา  
อารมณมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจ  เนื่องจากอารมณทางดานลบจะทาํให
บุคคลเกิดความเครียด  ความไมสบายใจ  และความไมพึงพอใจ  สวนอารมณดานบวก  จะทําให
บุคคลเกิดความสุขและความพึงพอใจ  ดังนั้น  ถาบุคคลสามารถจัดการและควบคุมอารมณตนเอง
ได  บุคคลก็จะไมเกิดความเครียด  และเกดิความพงึพอใจเรื่องตาง ๆ ได  ทัง้นีย้ังหมายรวมถึง
ความพึงพอใจในงานดวย 
 วีระวัฒน  ปนนิตามยั (2542)  ไดศึกษาเชาวนอารมณกับการปฏิบัตงิานวา  บุคคลที่
มีเชาวนอารมณต่ํา  การทาํงานจะมีแตปญหา  เกิดการทะเลาะเบาะแวงกนั  จนนาํไปสูความรูสึก
ไมมีความสุขในการทํางาน  นอกจากนี ้ สําหรับงานที่มคีวามจาํเปนตองพบปะผูคน  ลักษณะงาน
ไมมีแนวทางปฏิบัติหรือโครงสรางที่ตายตัว  ตองมีความยืดหยุนสูง  ผูปฏิบัติงานที่มเีชาวนอารมณ
สูงจะสามารถปฏิบัติงานเชนนี้ไดอยางมคีวามสุข 
 เทอดศักดิ์  เดชคง (2541 อางใน สรวิศ ผลภาษี, 2545)  กลาววา  การที่บุคคลจะ
เลือกทาํงานไดเหมาะสมและมีความสุขกบัการทาํงาน  ควรจะเปนผูทีรู่จักตนเอง  รูวาอะไรคือ
ความตองการและจุดมุงหมายของตนเอง  รูจักปรับปรุงตนเอง  สามารถควบคุมอารมณตนเอง  
สามารถปรบัตัวกับความขัดแยงและการเกิดอารมณไมดีของตนได  ซึง่ลักษณะเหลานีพ้บไดในผูที่
มีเชาวนอารมณสูง 
 กฤติกา  หลอวัฒนวงศ (2547)  ไดศึกษาเปรียบเทียบบคุลิกภาพตามแนวคิดหา
องคประกอบ  เชาวนอารมณตามแนวคิดโกลแมน  และความพึงพอใจในลักษณะงานของ
ผูปฏิบัติงานฝายขาย ของโรงแรมในกรุงเทพมหานคร  สนับสนนุวาเชาวนอารมณมีความสมัพนัธ
กับความพงึพอใจในลักษณะงาน  ซึง่ดานหนึง่ของความพึงพอใจในงาน 
 
ผลงานวิจัยดานบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
ผลงานวิจยัในตางประเทศ 
 
 บารอนและกรนีเบอรก (Baron and Greenberg, 1990, p.200)  สรุปวาความเชือ่
ในปจจัยควบคุม  มีความสมัพันธกับหลาย ๆ แงมุมที่สําคัญของพฤตกิรรมองคการ  คือ 



38 

1. ยิ่งมีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมาก          ยิง่มีแนวโนมที่จะรับรูความ
เกี่ยวโยงโดยตรงระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน  และระหวางผลการปฏบิัติงานกับ
รางวัลตาง ๆ  ซึ่งการเหน็ถึงความเกี่ยวโยงกันนี้มีบทบาทสําคัญในเรื่องการจงูใจในการทํางาน  
และผลการปฏิบัติงาน  จากแนวโนมเชนนี้  คนที่เชื่อในผลของการควบคุมภายในจงึมีแนวโนมที่จะ
ประสบความสําเร็จในอาชพีมากกวาคนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมจากภายนอก  ทํางานใน
ระดับที่สูงกวา  ไดรับการเลื่อนตําแหนงเร็วกวา  และมีรายไดมากกวา 

2. คนที่เชื่อในผลของปจจัยควบคุมแบบภายในจะมีความพึงพอใจในงานมากกวา   
และจัดการกับความเครียดไดดีกวาคนที่เชือ่ในผลของปจจัยควบคุมจากภายนอก 
 นอกจากนี ้ ดอรแมน และคณะ (Dormann, et al., 2006)  ไดทําการศึกษาวเิคราะห
ลักษณะนิสัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน   ลักษณะนิสัยที่ใชในการศึกษาประกอบดวย  4  
องคประกอบ  ไดแก  ความเชื่อมั่นใจตนเอง (Self-Efficacy)  ความเชื่อในปจจัยควบคุม (Locus of 
Control)  ความนับถือตนเอง (Self-Esteem)  และ อารมณทางดานลบ (Negative Affectivity)  
ผลการศึกษาพบวา  ลักษณะนิสัยในดานความเชื่อในปจจัยควบคุมมีความสมัพนัธกับความ      
พึงพอใจในงาน   
 
ผลงานวิจยัในประเทศ 
 
 พัชน ีเอมะนาวิน (2536) พบวา ความพงึพอใจในงานของพยาบาลประจําการมี
ความสัมพันธทางบวกกับอํานาจความเชีย่วชาญ และความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  และมี
ความสัมพันธทางลบกับการเขารวมโครงการวิชาการ อยางมนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .001 
 
ผลงานวิจัยดานเชาวนอารมณที่เกี่ยวของกับบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
 
ผลงานวิจยัในตางประเทศ 
 
 อัลแด็กและคูซูฮารา  (Aldag and Kusuhara, 2003)   ไดศึกษาความสัมพันธของ
เชาวนอารมณกับบุคลิกภาพแบบบิ๊ก  5  (Big 5  personality  dimensions)     การจัดการตนเอง  
(Self management facets)   รูปแบบการขัดแยง  (Conflict  styles)   รูปแบบการแกปญหา   
(Coping styles) การรับฟง (Active listening) พฤติกรรมของผูนํา (Leader behaviors) รูปแบบ
การสื่อสาร (Communication styles)  คุณลักษณะทางบคุลิกภาพ (Personality characteristics)  
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และความตึงเครียด (Tension)  โดยไดศึกษากบักลุมตวัอยางทีเ่ปนนกัเรียน 925  คน  พบวา  
เชาวนอารมณมีความสมัพนัธเชิงบวกกับบุคลิกภาพแบบลงมือกระทํา   (Proactivity)       
บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน (Internal of locus of control)  และบุคลิภาพแบบ
อารมณดานบวก (Positive affect)  อยางมีนัยสาํคัญ  ในขณะเดียวกนัพบวาเชาวนอารมณ มี
ความสัมพันธเชิงลบกับบุคลกิภาพแบบมีเลหเหลีย่ม (Machiavellianism)  ดวยเชนกัน 
 แลมมานา  (Lammana,  M.D.,  2001)      ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางเชาวน
อารมณ  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุม    โดยไดศึกษาจากลุมตัวอยางที่เปนผูหญิงจาํนวน  
100  คน  โดยมีอายุระหวาง  18-78  ป  พบวา  เชาวนอารมณมีความสัมพันธเชงิบวกกับ
บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน  และมีความสัมพนัธเชงิลบกับบุคลิกภาพแบบเชื่อใน
ปจจัยควบคุมภายนอก 
 

5.  เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 

 จากแนวคิดและงานวจิัยทีเ่กี่ยวของกับเชาวนอารมณ      บุคลกิภาพแบบเชื่อใน
ปจจัยควบคุม  และความพึงพอใจในงาน  จึงมีเหตุผลในการตั้งสมมตฐิาน  ดงันี ้
 การทาํงานไมวาจะในองคการหรือในสายอาชีพใด  ผูปฏิบัติงานตางตองสามารถ
ปรับตัวใหเหมาะสมและมีความยืดหยุนในการทํางาน  สามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับบุคคล
รอบขาง  รวมถึงการใหบริการลูกคาใหเกดิความประทบัใจ  ซึง่สิ่งเหลานี้ลวนเกิดจากการมีวุฒิ
ภาวะทางเชาวนอารมณ  โดยผูที่มีเชาวนอารมณสูงจะทําใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ  และยงั
ทําใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงานที่ทาํ(Goleman, 1998)  สอดคลองกับความสัมพันธจาก
งานวิจยัของ  ปฐม  นิคมานนท (2521) ที่พบวาอารมณมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจหรือไม 
พึงพอใจ  เนื่องจากอารมณดานลบจะทําใหบุคคลเกิดความเครียด  ไมสบายใจ  จนทาํใหเกิด
ความไมพึงพอใจ  สวนอารมณดานบวกจะทําใหบุคคลเกิดความสุข  สบายใจ  และเกิดความ    
พึงพอใจ  ในการทํางานก็เชนเดียวกันหากพนักงานเปนผูที่สามารถควบคุมอารมณตนเองไดดี จะ
ไมเกิดความ เครียด  แมทาํงานภายใตภาวะกดดัน  จึงสามารถสรุปไดวา  คนที่สามารถบริหาร
จัดการกับอารมณตัวเองไดดี  หรือมีเชาวนอารมณสูงก็จะยิ่งมีความพงึพอใจในงาน  ดังนัน้ผูวิจยั
จึงกําหนดสมมติฐาน  ดงันี ้
 
สมมติฐานที่  1  เชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธกับความพงึพอใจในงานโดยรวม 
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 สมมติฐานที่  1.1  เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเองมีความสัมพันธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานที่  1.2  เชาวนอารมณดานการกํากับควบคมุอารมณตนเองมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพงึพอใจในงานโดยรวม   
 สมมติฐานที่  1.3  เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจตนเองมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานที่  1.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมีความสัมพันธเชงิบวก
กับความพงึพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานที่  1.5  เชาวนอารมณดานทักษะทางสงัคมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 สมมติฐานที่  1.6 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานตัวงาน 
 สมมติฐานที่  1.7 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานคาตอบแทน 
 สมมติฐานที่  1.8 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานโอกาสในการเลือ่นขั้น 
 สมมติฐานที่  1.9 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานหวัหนางาน 
 สมมติฐานที1่.10 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในงานดานเพือ่นรวมงาน 

 
 พนักงานจะมคีวามพึงพอใจในงานได  จําเปนตองเปนคนที่มทีัศนคติทีด่ี  เปนคนที่มี
ความเชื่อมั่นใจตนเอง  เชื่อในความสามารถของตนเองในการจัดการกบัปญหา ไมเชือ่วาสิ่งหรือ
เหตุการณที่เกดิขึ้นมีสาเหตุมาจากโชคชะตา  หรือสภาพแวดลอม    ซึ่งเรียกผูที่มีบคุลิกภาพเชนนี้
วา  เปนผูทีม่บีุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน ดังเชนงานวจิัยของดอรแมน และคณะ 
(Dormann, et al., 2006)  ซึง่ทาํการวิเคราะหลักษณะนสัิยที่มีความสมัพันธกับความพึงพอใจใน
งาน  โดยพบวาความเชื่อในปจจัยควบคุมมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน  นอกจากนี้ผล
การศึกษานี้ยงัสอดคลองกับผลการศึกษาของ บารอนและกรีนเบอรก (Baron and Greenberg, 
1990, p.200) ซึ่งพบวาบุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจใน
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งาน  โดยเฉพาะผูทีม่ีความเชื่อในปจจัยควบคุมแบบภายในจะมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่มี
ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก   จากงานวิจยัขางตนผูวิจยั จงึกาํหนดเปนสมมติฐาน ดังนี ้
 
สมมติฐานที ่ 2  บุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพนัธกับความพึงพอใจใน
งานโดยรวม  
 สมมติฐานที ่  2.1  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในมคีวามสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงานดานตวังาน 
 สมมติฐานที ่  2.2  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในมคีวามสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทน 
 สมมติฐานที ่  2.3  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในมคีวามสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสในการเลื่อนขั้น 
 สมมติฐานที ่  2.4  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในมคีวามสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในงานดานหวัหนางาน 

 สมมติฐานที ่  2.5  บุคลกิภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในมคีวามสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอในในงานดานเพื่อนรวมงาน 
 
 การทาํงานในแตละตําแหนงหนาที่  หากพนักงานเปนผูที่มีเชาวนอารมณสูง  จะทาํ
ใหสามารถทาํงานรวมกบัผูอ่ืนไดดี  เนื่องจากผูทีม่ีเชาวนอารมณสูงเปนผูที่มีความเขาใจอารมณ
ของตนเองและของผูอ่ืน   รวมทัง้สามารถจัดการควบคมุอารมณของตนเอง  ทําใหสามารถลด
ความกดดนั  หรือความเครยีดจากความคิดเห็นที่ไมตรงกันของผูรวมงานได อีกปจจัยที่มี
ความสาํคัญตอการทาํงานกค็ือมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน  จากการวิจัย  พบวาบุคลิกภาพ
แบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสมัพันธเชงิบวกกับผลการปฏบิัติงาน (Avolio and Howell, 
1993)  

 เชาวนอารมณกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมมีความสมัพนัธกนัในเชงิบวก 
(Lammana, M.D., 2001) โดยผูที่มีเชาวนอารมณสูงจะเปนผูที่มีคุณลักษณะในการควบคุม
อารมณตนเองไดดี  ไมหนุหนัพลนัแลน  เขาใจจิตใจผูอ่ืน  มีความอดกลั้น  สามารถทนกับความ
ผิดหวังได  ไมยอทอหรือยอมแพงาย  ซึง่สอดคลองกับผูที่มีบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม
ภายใน  กลาวคือ  ผูทีม่ีบุคลิกภาพแบบเชือ่ในปจจัยควบคุมภายในมคีวามเชื่อวาเหตุการณตาง ๆ 
เกิดขึ้นจากตนเอง  จึงทําใหมีความสามารถในการควบคมุการกระทํา  จิตใจ  และอารมณของ
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ตนเอง  เมื่อเกดิปญหาและความเครียด  บคุคลที่มีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในจะใชวิธกีาร
เผชิญปญหาหรือความเครยีดตาง ๆ ดวยการแกไขตามปญหา  ไมใชการหลกีเลี่ยง (Anderson, 
1977 อางใน รัชดา ไชยโยธา, 2543.)  แตจะพยายามคนหาขอเท็จจริงและแกไขสถานการณ 
(Ray,1982)    ซึ่งจะทาํใหการทํางานประสบความสาํเร็จดวยดี   จากผลการวิจยัเบือ้งตน  ผูวิจยัจงึ
ตั้งสมมติฐานที่ 3  ดังนี ้

 
สมมติฐานที่ 3  เชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม- 
ภายใน 

 สมมติฐานที่  3.1  เชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเองมีความสัมพันธเชงิ
บวกกับบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 
 สมมติฐานที่  3.2  เชาวนอารมณดานการกํากับควบคมุอารมณตนเองมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน   
 สมมติฐานที่  3.3  เชาวนอารมณดานการการสรางจงูใจตนเองมีความสัมพนัธเชงิ
บวกกับบุคลกิภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 
 สมมติฐานที่  3.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมีความสัมพันธเชงิบวก
กับบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 
 สมมติฐานที่  3.5  เชาวนอารมณดานทักษะทางสงัคมมีความสมัพนัธเชิงบวกกับ 
บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรเชาวนอารมณและบุคลิกภาพแบบเชื่อใน
ปจจัยควบคุมกับความพงึพอใจในงาน  ผูวิจัยจงึคาดวา  เชาวนอารมณและบุคลิกภาพแบบเชื่อใน
ปจจัยควบคุมภายในจะพยากรณความความพึงพอใจในงานได  ผูวิจยัจึงตั้งสมมติฐานที่ 4  ดังนี ้
 
สมมติฐานที ่ 4  ตัวแปรเชาวนอารมณและบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมภายในอยางนอย 
1 ตัวแปร  สามารถพยากรณความพงึพอใจในงานได 
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6.  กรอบการวิจัย 
 

ภาพที ่2.2   
แสดงความสมัพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เชาวนอารมณ  
1. การตระหนักรูในตนเอง 
2. การกํากับควบคุมอารมณตนเอง 
3. การสรางแรงจงูใจตนเอง 
4. การรวมรับรูความรูสึก 
5. ทักษะทางสงัคม 

บุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุม 
1. ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 
2. ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก 

 

 

+ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงาน  
1. ดานตัวงาน 
2. ดานคาตอบแทน 
3. ดานโอกาสในการเลื่อนขัน้ 
4. ดานหวัหนางาน 
5. ดานเพื่อนรวมงาน 
r+
 
r+
r
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