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บทที ่2 

 
ทฤษฎี แนวคดิ และงานวจิยัที่เกีย่วของ 

 
  จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา ผูวิจัย

นําเสนอแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยแบงเปนหัวขอตาง ๆ ได  ดังตอไปนี้  
 

1. ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับบุคลิกอารมณตามอาชีพ 
2. ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับเชาวนจิตอัจฉริยะ 
3. ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
4. แนวคิดที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานและการตลาดบริการ 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวกับบุคลิกอารมณตามอาชีพ เชาวนจิตอัจฉริยะและความพึงพอใจ    

ในงาน 
 

1.ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับบุคลิกอารมณตามอาชีพ 
 

ความหมายของอารมณ 
 
 อารมณ คือ สภาพการเปลี่ยนแปลงของรางกายและจิตใจ อันเนื่องมาจากการ      
ปฎิสัมพันธระหวางสิ่งเราและอินทรีย และแสดงโตตอบส่ิงนั้นไปตามสถานการณ (พรรณทิพย      
ศิริวรรณบุศย , 2547, น.71) โดยผลที่มาจากการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมนั้น มีการรับรูสงผาน
ระบบประสาทรับสัมผัส และอาจมีฮอรโมนมาเกี่ยวของ สัมผัสที่รับรูมานี้มักผานกระบวนการรูคิด
และมีผลตอพฤติกรรมเกิดตามมา (อัปสร กรีอักษร, 2546, น.13) ซึ่งเกี่ยวของกับประสบการณที่
รูสึกตัว การตอบสนองทางกายทั้งภายในและภายนอก เกิดแนวโนมที่จะสนับสนุนหรือยับยั้ง
พฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจ (Dworetzky, 1991, p.317 อางถึงใน อัปสร กรีอักษร, 2546, น.12) 
และทําใหเกิดอารมณตาง ๆ เชน ดีใจ เสียใจ โลภ โกรธ ซึมเศรา หดหู เปนตน ซึ่งอารมณใน
ทางบวกจะทําใหสุขภาพจิตดี สวนอารมณทางลบทําใหสุขภาพจิตเสื่อมลง มีผลกระทบตอรางกาย
ทําใหสุขภาพทรุดโทรมไปดวย ชีวิตไมมีความสุข  
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ความสําคัญของอารมณ 
 

อารมณมีความสําคัญตอชีวิตคนเราหลายประการดวยกัน อารมณทําใหชีวิตมี
รสชาติ ไมวาจะสุขหรือทุกข กลาวคืออารมณเปนเครื่องชี้วัดสภาวะสุขภาพจิต เปนสื่อใหผูอ่ืน
เขาใจสภาพตัวตนของบุคคล (ชูทิตย ปานปรีชา, 2544, น.71) มีความสําคัญตอสุขภาพรางกาย 
การดํารงชีพในแงทั้งสุขและทุกข รวมถึงการอยูรอดของคนเราโดยมีความสําคัญตอบุคคล (วิภาพร          
มาพบสุข, 2543, น. 291) ดังนี้ 

1. อารมณมีความสําคัญตอบุคลิกภาพและการดําเนินชีวิตประจําวันเปนอยางมาก 
เชน  

 1.1  ความพึงพอใจที่ไดรับจากความอยากรูอยากเห็น จะชวยใหมนุษยแสวงหา  
  ความรู และความเขาใจในสิ่งตาง ๆ  

    1.2  ความราเริงชวยทําใหสุขภาพจิตดี  มีความสุข  ชวยลดความเครียดทาง  
      อารมณ 
    1.3  ความกลัวจะทําใหเกิดความระมัดระวัง  รอบคอบ  ไมประมาท 
    1.4  ความโกรธจะชวยทําใหบุคคลพยายามเอาชนะอุปสรรค  จึงทําใหบุคคล 
    ประสบความสําเร็จในชีวิต 
  2. อารมณเปนพลังงานที่ทําใหมนุษยประกอบภารกิจตาง ๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ เชน 
ประกอบธุรกิจในวงการอุตสาหกรรมใหประสบความสําเร็จ  การใชอารมณในทางสรางสรรค  ทํา
ใหเกิดประโยชนแกมวลมนุษย  เชน รัฐบุรุษคนสําคัญ  กวี  นักดนตรี  และศิลปนผูยิ่งใหญ  
ตลอดจนชีวิตของบุคคลสําคัญ 
  3. อารมณชวยทําใหชีวิตมนุษยมีสุนทรียภาพ  เปนแรงจูงใจใหทํากิจกรรมและ
กระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางาน  มีอิทธิพลตอการปรับตัวของบุคคลตอสังคมและ
ส่ิงแวดลอม ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอการปรับตัวและมีความสําคัญตอบุคลิกภาพของมนุษย 
  4. อารมณเปนสื่อทําใหบุคคลเขาใจซึ่งกันและกันเพราะอารมณทําใหบุคคลรูถึง
ความรูสึกของบุคคลอื่น 

5. อารมณทําใหชีวิตมีการตอสูเตรียมพรอมเพื่อเพิ่มพลังใหแกชีวิตในการตอสูกับ
เหตุการณวิกฤติการณตาง ๆ  เพื่อใหชีวิตมีการอยูรอด 

นอกจากนี้อารมณยังมีความสําคัญตอการอยูรวมกันในสังคม โดยอารมณมีหนาที่
เปนสื่อกลางในการสื่อสารระหวางตนเองและผูอ่ืนวาขณะนั้นมีความรูสึกและมีความคิดอยางไร 
ซึ่งมีทั้งผลดีและผลเสียที่จะไดรับ (Lupton, 1998, pp.39-43) โดยผลดีของอารมณที่เกิดขึ้นจะเปน
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อารมณที่สรางสรรคโดยกระทําใหคนเรามีพลังงานเพิ่มมากขึ้น สามารถทํางานไดมากกวาปกติ มี
ความหวังในการมีชีวิตอยู รวมทั้งทําใหเกิดความมุมานะพยายามอยากเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ 
สวนผลเสียของอารมณจะเกิดขึ้นเมื่อเปนอารมณที่ทําลายจนไมสามารถควบคุมได ทําใหมี
ผลกระทบตอรางกายและจิตใจจนถึงขั้นทําใหเกิดอาการของโรคได (สุภัททา ปณฑะแพทย, 2545, 
น.36) 
 
ประเภทอารมณ 
 

อารมณเปนสวนสําคัญของชีวิตมนุษยและทําใหมนุษยแตกตางจากสัตว เนื่องจาก
อารมณเปนสิ่งที่สงผลตอพฤติกรรมที่เกิดตามมาซึ่งอารมณแบงออกเปน 2 แบบ (ศรีเรือน              
แกวกังวาล, 2543, น.155) คือ  

1. อารมณดีมีความสุข เชน อารมณของความรัก ความราเริง สนุกสนาน 
2. อารมณเสียมีความทุกข เชน อารมณของความโกรธ ความวิตกกังวล            

ความกลัว ความเศรา 
พลัทชิค (Plutchik ,1980, p.56) แบงอารมณเปนอารมณพื้นฐาน 8 ประเภท ไดแก 

อารมณกลัว (Fear) อารมณประหลาดใจ (Surprise) อารมณเศรา (Sadness) อารมณขยะแขยง 
(Disgust) อารมณโกรธ (Anger) อารมณคาดหวัง (Anticipation) อารมณสนุกสนาน (Joy) 
อารมณไววางใจ (Trust)  ดังภาพที่ 2.1 

 
ภาพที ่2.1  

อารมณพื้นฐานตามแนวคิดพลัทชิค 
 

 
ที่มา : Weiten, 1995, p.409 
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ในแตละอารมณพื้นฐานจะเปลี่ยนแปลงตามความเขมของอารมณ (Intensity) ตาม
ความคลายคลึงตออารมณอ่ืน ๆ และข้ัวของอารมณ (Polarity) ซึ่งอารมณจะเปนลําดับของ           
การตอบสนองที่ซับซอน กระบวนการรูคิด การเปลี่ยนแปลงทางความรูสึกและตัวกระตุนที่เกิดขึ้น
อัตโนมัติและระบบประสาทที่กอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ  

 
ตารางที ่2.1 

ลักษณะตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตามอารมณพืน้ฐานของแนวคดิพลัทชิค 
 

เหตุการณที่เปน
ตัวกระตุน 
(Stimulus 

event) 

กระบวนการ 
รูคิด 

(Cognition) 

ความรูสึก 
(Feeling state) 

พฤติกรรมที่
สังเกตได 
(Overt 

behavior) 

ผลที่เกิดขึน้
(Effect) 

คุกคาม 
(Threat) 

อันตราย 
(Danger) 

กลัว 
(Fear) 

หลบหนี 
(Escape) 

ปลอดภัย 
(Safety) 

อุปสรรค 
(Obstacle) 

ศัตรู 
(Enemy) 

โกรธ 
(Angry) 

ตอสู 
(Attack) 

ทําลายอุปสรรค
(Destroy 
obstacle) 

ไดรับส่ิงมีคา 
(Gain of valued 

object) 

ความเปนเจาของ
(Possess) 

สนุกสนาน 
(Joy) 

จดจําหรือกระทํา
ซ้ํา(Retain or 

repeat) 

ไดรับแหลงขอมูล
(Gain resources) 

สูญเสียส่ิงมีคา   
(Loss of valued 

object) 

ละทิ้ง
(Abandonment) 

เศรา 
(Sadness) 

รองไห 
(Cry) 

ยึดติดส่ิงมีคา       
ที่เสียไป (Reattach 

to lost object) 
การเปนสมาชิก  

ของกลุม         
(Member of one’s 

group) 

เพื่อน 
(Friend) 

 

ไววางใจ
(Acceptance) 

เตรียมพรอม
(Groom) 

สนับสนุนซึ่งกัน 
และกัน (Mutual 

support) 

ส่ิงที่ไมนาพอใจ 
(Unpalatable 

object) 

ส่ิงอันตราย
(Poison) 

ขยะแขยง
(Disgust) 

อาเจียน 
(Vomit) 

ปฏิเสธส่ิงอันตราย 
(Eject poison) 
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ตารางที ่2.1 (ตอ) 
ลักษณะตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตามอารมณพืน้ฐานของแนวคดิพลัทชิค 

 
เหตุการณที่เปน

ตัวกระตุน 
(Stimulus 

event) 

กระบวนการ 
รูคิด 

(Cognition) 

ความรูสึก 
(Feeling state) 

พฤติกรรมที่
สังเกตได 
(Overt 

behavior) 

ผลที่เกิดขึน้
(Effect) 

แนวคิดใหม 
(New territory) 

ตรวจสอบ
(Examine) 

คาดหวัง
(Expectation) 

วางแผน 
(Map) 

ความรูเรื่อง 
แนวคิดใหม  

(Knowledge of 
territory) 

เหตุการณที่ไม 
คาดฝน 

(Unexpected 
event) 

มันคืออะไร 
(What is it?) 

ประหลาดใจ 
(Surprise) 

หยุด 
(Stop) 

ไดรับเวลาเพื่อทํา
ความคุนเคย  
(Gain time to 

orient) 
 

 เนื่องดวยอารมณเปนเรื่องที่มีผูใหความสนใจศึกษากันมานาน เพื่อตองการที่จะตอบ
คําถามวา อารมณเกิดขึ้นอยางไร ปจจัยอะไรที่มาเกี่ยวของ และการตอบสนองทางรางกาย
เกี่ยวของกับอารมณไดอยางไร ซึ่งทฤษฎีตาง ๆ ที่ศึกษาเกี่ยวกับอารมณมีเนื้อหาที่อธิบายถึง
อารมณในแงมุมที่แตกตางกันออกไป ตามหลักและจุดมุงหมายของการศึกษา เชน สวนสมอง          
การทํางานใหเกิดอารมณ ลําดับข้ันตอนของการเกิดอารมณและการตอบสนองทางรางกายเมื่อ
เกิดการกระตุนขึ้น มิติและองคประกอบตาง ๆ ของอารมณ ซึ่งแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
อารมณที่สําคัญ มีดังตอไปนี้ 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับอารมณ 
 

1. ทฤษฎีของ ดารวิน (Darwin, 1871) ทฤษฎีนําเสนอเกี่ยวกับการเกิดอารมณของ
มนุษย โดยดารวินอธิบายวาพฤติกรรมของมนุษยเปนผลของวิวัฒนาการที่สืบตอชวงกันมา
ยาวนาน ซึ่งเขาไดทดลองและพิสูจนโดยศึกษาการแสดงอารมณของคนและสัตว โดยการแสดง
อารมณของคนมีลักษณะเปนไปตามสัญชาติญาณคลายกับสัตว และไดรับการถายทอดมาทาง
พันธุกรรม 3 ประการคือ การแสดงออกเปนการกระทํายอย ๆ ที่ไมเกี่ยวของกัน คุณสมบัติเฉพาะ 



  18 

  

เจาะจงมากขึ้นที่กําหนดการกระทํา และอคติตออารมณอยางใดอยางหนึ่ง ดารวิน (Darwin) สรุป 
วาอารมณมีลักษณะที่ปราศจากการขัดเกลาหรือเปนไปตามสัญชาติญาณ (Primitive) และมี
ความสัมพันธสืบเนื่องจากอดีต ทั้งในแงวิวัฒนาการของมนุษยชาติและความเปนเอกลักษณของ
แตละบุคคล (วารุณี ภูวสรกุล, 2544, น.265) 
 

2. ทฤษฎีของเจมส-แลงค (James-Lange, 1884)  
 

ภาพที ่2.2  
 ทฤษฎีของเจมส-แลงค 

 
 

ส่ิงกระตุนระบบ
ประสาทอัตโนมัติ
(ANS arousal) 

 
ตัวกระตุนอารมณ 

(Emotional stimulus) 
 

 

เกิดพฤติกรรม
Behavior (Run) 

 

ความรูสึกทางอารมณ
(Emotional feelings) 

 
ที่มา : Coon, 2006, p.402 
 

ทฤษฎีนี้เสนอวาอารมณมีความสัมพันธกับปฏิกิริยาทางรางกาย คือ กระบวนการ
ทางสรีระเปนตัวการสําคัญที่ทําใหรางกายเกิดการกระทําและตอบสนองทางอวัยวะภายในรางกาย
ซึ่งก็ คือจะเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสรีระกอนแลวจึงเกิดอารมณเปนการปอนกลับของ               
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
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3. ทฤษฎีของแคนนอน-บารด (Cannon-Bard, 1927) 
 

ภาพที ่2.3  
 ทฤษฎีของแคนนอน-บารด 

 
ส่ิงกระตุนระบบประสาท

อัตโนมัติ  
(ANS arousal) 
เกิดพฤติกรรม 

Behavior (Run) 

 
ตัวกระตุนอารมณ 

(Emotional stimulus) 
 

 

ตอมทาลามัส
(Thalamas) 

 

 

ความรูสึกทางอารมณ
(Emotional feelings)  

ที่มา : Coon, 2006, p.402 
 

แคนนอน – บารดอธิบายวาอารมณเกิดจากกระบวนการทางสมองพรอมกับการเกิด
อารมณ โดยตัวกระตุนจะกอใหเกิดประสบการณของอารมณและการตอบสนองทางอวัยวะภายใน
โดยเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสรีระขึ้นพรอมกัน 

 
4. ทฤษฎีของออสุเบล (Ausubel, 1970) 
ออสุเบลอธิบายวาการแสดงออกและการโตตอบของอารมณมีข้ันตอน 4 ข้ัน 

ดังตอไปนี้  
1. ข้ันตีความหมาย (Interpretative phase) คือ การรับรูเหตุการณนั้น ๆ วามี

ผลตอความตองการ จุดมุงหมาย และตัวเราอยางไร เรารับรูเปนอยางไร 
2. ข้ันเตรียมตอบสนอง (Preparatory reactive phase) คือ ข้ันที่รางกายอยู

ระหวางรับอารมณและเตรียมการตอบสนองตามรูปแบบตาง ๆ ของอารมณ 
3. ข้ันตอบสนองภายใน (Consummatory reactive phase) คือ ข้ันที่รางกาย

และระบบประสาทรูถึงลักษณะอารมณที่ เกิดขึ้นสงผลใหระบบประสาทและอวัยวะเกิด              
การเคลื่อนไหวพรอมที่จะทํางานเพื่อตอบสนองอารมณที่เกิดขึ้น 
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4. ข้ันตอบสนองปฏิกิริยาภายนอก (Reflective reactive phase) คือ ข้ันที่
รางกายประมวลผลสภาพอารมณและตอบสนองเปนปฏิกิ ริยาภายนอกตามรูปแบบของ
ประสบการณที่ผานมาซึ่งไดรับอิทธิพลมาจากการเลี้ยงดูและบุคลิกภาพของบุคคล 
 

5. ทฤษฎีของลาซารัส-สคารสเตอร (Lazarus-Schachter, 1971) 
 

ภาพที ่2.4  
ทฤษฎีของลาซารัส-สคารสเตอร 

 
ความรูสึกทางอารมณ
(Emotional feelings) 

 
ตัวกระตุนอารมณ 

(Emotional 
stimulus) 

 

 
ส่ิงกระตุนรวมกับ
ขอมูลที่มีอยูเดิม 

(Arousal plus label) 
 

 

เกิดพฤติกรรม 
Behavior (Run) 

 
ที่มา : Coon, 2006, p.402 
 

ทฤษฎีเสนอในเชิงกระบวนการรูคิดโดยเนนการรับรูของสภาวะอารมณที่มีอิทธิพลตอ
การตีความของสถานการณและทางสรีระ เพราะวาประสบการณที่ไดรับนี้จะทําใหเกิดอารมณก็
ตอเมื่อมีตัวกระตุนที่ไดรับการประเมินวา เปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับคนคนหนึ่ง ทฤษฎีการรูคิด
นี้จะเนนประสบการณแบบรูตัวซึ่งทําใหเกิดการปรับตัวมากที่สุด ส่ิงแรกคือขอมูลเกี่ยวกับ
เหตุการณในสภาพแวดลอมที่สงมาจากเปลือกสมองที่รับผิดชอบอวัยวะสัมผัส อีกสวนหนึ่งมาจาก
ความสามารถของสมองที่จะเก็บขอมูลของเหตุการณตาง ๆ ในอดีต 
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6. ทฤษฎีรวมสมัย (Contemporary Model of Emotion) 
 

ภาพที ่2.5 
 ทฤษฎีรวมสมัย 

 
ส่ิงกระตุนระบบประสาท

อัตโนมัติ 
(ANS arousal) 
เกิดพฤติกรรม 

Behavior (Run) 
การแสดงออกทางอารมณ 
(Emotional expression) 

 
ตัวกระตุนอารมณ 

(Emotional 
stimulus) 

 

 

การประเมนิทาง
กระบวนการรูคิด 

(Cognitive 
appraisal) 

 

ความรูสึกทางอารมณ
(Emotional feelings)  

ที่มา : Coon, 2006, p.405 
 

 ทฤษฎีเนนที่ผลของการประเมินทางกระบวนการรูคิด (Cognitive appraisal) ซึ่ง    
การประเมิน คือ การตีความหมายของแตละบุคคลตอตัวกระตุนวา ส่ิงใดดีหรือไมดี คุกคามหรือ
สนับสนุน มีความเกี่ยวของกันหรือไมเกี่ยวของกัน เปนตน โดยการประเมินขึ้นอยูกับตัวกระตุน 
พฤติกรรม การแสดงออกทางสีหนา ทาทาง และความรูสึกทางอารมณ ซึ่งตัวกระตุน พฤติกรรม 
การแสดงออกจะไปเพิ่มความรูสึกทางอารมณ ความรูสึกทางอารมณมีอิทธิพลตอการประเมินโดย
มีผลกระทบกับตัวกระตุน พฤติกรรม การแสดงออก และความรูสึกเชนกัน คือความรูสึกและ         
การกระทําจะเปลี่ยนแปลงเมื่อแตละองคประกอบของอารมณมีปฏิสัมพันธกับส่ิงอื่น (Strongman, 
2003, pp.66-67) 
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7. ทฤษฎีอารมณทางพุทธศาสนา (The Buddhism Theory) 
ในทางพุทธศาสนา การรวบรวมอารมณโดยใชบทสวดที่วา “นโม ตัสสะ ภะคะวะโต       

อะระหะโต สัมมาพุทธัสสะ” โดยถือเอาจิตเปนธรรมชาติที่รับรูอารมณและทําหนาที่ตนเองอยูเสมอ 
โดยมีหนาที่ของจิต 14 แบบคือ (ชวนะ ภวกานันท, 2548, น.35-39) 

1. ปฏิสนธิจิต ทําหนาที่เกิดสืบตอภพใหม  
2. ภวังคจิต ทําหนาที่รักษาภพของบุคคลที่ไดถือกําเนิดขึ้นแลว 
3. อาวัชชนจิต ทําหนาที่พิจารณาอารมณใหมที่ปรากฎขึ้นทางตา ทางหู ทาง 

            จมูก เปนตน ทั้งอารมณที่ดีและไมดี 
4. ทัสสนจิต ทําหนาที่เห็นรูปทางตา 
5. สวนจิต ทําหนาที่ไดยินเสียงทางหู 
6. ฆายนจิต ทําหนาที่รูกลิ่นทางจมูก 
7. สายนจิต ทําหนาที่รูรสทางลิ้น 
8. ผุสสนจิต ทําหนาที่รูสัมผัสถูกตองทางกาย 
9. สัมปฏิจฉนจิต ทําหนาที่รับปญจารมณ (รูป เสียง กลิ่น รส สัมผัสถูกตอง) 

  10.สันตีรณจิต ทําหนาที่ไตสวนอารมณตาง ๆ ที่สัมปฏิจฉนจิตรับมา 
11.โวฏฐัพพนจิต ทําหนาที่ตัดสินอารมณตาง ๆ วาเปนอารมณดีหรือไมดีเปนไป

             ตามประสบการณหรือการอบรมที่ไดรับมา 
12.ชวนจิต ทําหนาที่เสพอารมณที่ไดรับการตัดสินมาแลวจากโวฏฐัพพนจิต 
13.ตฑารัมมณจิต ทําหนาที่รับอารมณตอจากชวนจิตและประทับตราเปน   

              ประสบการณ ของจิตเก็บไวเปนขอมูลในการทําหนาที่ของจิตตอไป  
14.จุติจิต ทําหนาที่ส้ินจากภพเกา คือการสิ้นชีวิตในชาติหนึ่ง ๆ   

 โดยหนาที่จิตเหลานี้แสดงออกอารมณ 6 แบบ คือ รูป เสียง กลิ่น รส สัมผัสถูกตอง 
และสภาพของสิ่งของที่ปรากฎทางจิตใจ 

อารมณ คือ  เครื่องยึดเหนี่ยวของจิตต ส่ิงที่จิตตยึดหนวง ส่ิงที่ถูกรูหรือรับรู ไดแก 
อายตนะภายนอก 6 คือ รูป เสียง กลิ่น รส โผฏฐัพพะ และธรรมารมณ  ซึ่งในทางภาษาไทย 
ความหมายเลือนไปเปนความรูสึกหรือความเปนไปแหงจิตตใจ ในขณะหรือชวงเวลาหนึ่งๆ เชน วา
อยาทําตามอารมณ วันนี้อารมณดี อารมณเสีย เปนตน (พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), 
ออนไลน, 2550) 
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8. ทฤษฎีของรัสเซล - มีฮราเบียน (Russell & Mehrabian) 
ทฤษฎีนี้เสนอองคประกอบของอารมณที่ไมเนนอธิบายการเกิดของอารมณเฉกเชน

ทฤษฎีอ่ืน ๆ โดยรัสเซล (Russell) เสนอแบบจําลองมิติข้ึนในปค.ศ. 1979 โดยแสดงดวยพื้นที่ทรง
กลมเชิงซอนที่มี 2 มิติและมี 2 ข้ัว ซึ่งก็คือ ปติยินดี - ไมปติยินดี และการกระตุน – ไมมีการกระตุน 
ซึ่งแบบจําลองนี้เปนแบบจําลองที่แสดงความสัมพันธระหวางอารมณแตละประเภท ซึ่งตอมา            
รัสเซลและมีฮราเบียนรวมกันพัฒนาแบบจําลองมิติและไดเพิ่มการครอบงํา – การคลอยตามจน
เกิดแบบสอบวัด The PAD emotional state model เพื่อที่ใชในการอธิบายและวัดอารมณและ
บุคลิกอารมณตามอาชีพ โดยมีฮราเบียน (Mehrabian, Online, 2008) อธิบายถึง ความแตกตาง
ระหวางสภาพอารมณ (Emotion state) กับบุคลิกอารมณตามอาชีพ (Temperament หรือ 
Emotional Characteristics หรือ Emotional Trait) วาสภาพอารมณ (Emotion state) หมายถึง 
สภาวะที่เปลี่ยน แปลงของอินทรีย อันเปนสภาพที่สามารถผันแปรไปไดมากและรวดเร็ว ตาม
เหตุการณในแตละวัน เชน ความรูสึกกระตือรือรนและเหน็ดเหนื่อย สุขและทุกข เปนตน  

สวนบุคลิกอารมณตามอาชีพ (Temperament) หมายถึง สภาวะคงที่ของอารมณที่มี
ตอสภาวะแวดลอมที่แตกตางกันจนเปนสวนหนึ่งของบุคลิกภาพ ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะทาง
อารมณหรือความโนมเอียงของอารมณของบุคคลที่ตอบสนองตอสภาวะแวดลอมหรือสภาพในการ
ทํางาน แมในสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน จนกลายเปนลักษณะนิสัยของบุคคลรวมถึงมี
ผลกระทบตอการทํางานดวย ซึ่งการที่จะมีบุคลิกภาพอารมณตามอาชีพที่ดีนั้น บุคคลตองให
ความสําคัญกับบุคลิกอารมณตามอาชีพดวย 

 
ความสาํคัญของบุคลิกอารมณตามอาชีพ 
 
 มีฮราเบียน (Mehrabian, 2000, pp. 133-230) ไดอธิบายถึงความสําคัญของบุคลิก
อารมณตามอาชีพโดยพิจารณาจากความสามารถทางอารมณซึ่งประกอบดวย 4 ลักษณะดวยกัน 
ดังนี้ 
 ลักษณะแรก คือ บุคลิกภาพทางอารมณผอนคลาย (Relaxed Temperament) คือ 
สามารถฟนคืนจากความเครียดและความยากลําบากในชีวิต ควบคุมอารมณตนเองไดดี มีทัศนคติ
ตอชีวิตในทางบวก  สรางสรรค  มีการรับรู  และคาดหวังที่ถูกตองตรงตามความเปนจริง 
 ลักษณะที่สองคือ แนวโนมที่จะประสบความสําเร็จและมีการกําหนดเปาหมาย คือ       
มีลักษณะของผูที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตและมีเปาหมาย มีความยึดมั่นตอแผนการที่จะ
นําไปสูเปาหมายนั้น  
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 ลักษณะที่สามคือ ไมคิดแบบใชอารมณ จึงเปนผูควบคุมอารมณไดดี สามารถจัดการ
กับความเครียดและความยากลําบากในชีวิตได  
 ลักษณะสุดทายคือ ความเห็นอกเห็นใจและชอบผูกสัมพันธ คือ มีแนวโนมที่จะรูสึก
แทนผูอ่ืนได เปนมิตร ชอบสังคม ชอบชวยเหลือ มีทักษะในการติดตอสูง และเปนคนเปดเผย
ความรูสึก 
 จากความสามารถทางอารมณเหลานี้สงผลโดยตรงตอวุฒิภาวะทางอารมณซึ่งเปน
สวนหนึง่ของความสาํเร็จโดยรวมในชวีิตซึ่งประกอบดวย 5 สวน คือ  

1.  สวนอารมณ คือ ความสุขและความพอใจในชีวิตโดยทั่วไป 
2.  สวนความสัมพันธ คือ ความพอใจ ความเขากับผูอ่ืนไดและการกอประโยชน

จากความสัมพันธระหวางบคุคล  
3. สวนกายภาพ คือ การมีสุขภาพดีและความกระฉับกระเฉง  
4. สวนการงาน คือ ความพอใจในงาน การอุทิศตัวและความกาวหนาในการงาน  
5. สวนอาชีพและการเงนิคือ ความสาํเร็จในการเลือกและประกอบอาชพีที่ให

ผลตอบแทนเหมาะสม สนุกกับงานและสามารถใชจาย เก็บออมและลงทนุไดเหมาะสม  
 จะเห็นไดวาความสามารถทางอารมณมีความสําคัญกับบุคลิกอารมณตามอาชีพโดย
ทําใหบุคคลเกิดวุฒิภาวะทางอารมณและความสําเร็จในชีวิตได 
 ในทฤษฎีของรัสเซล – มีฮราเบียน (Russell & Mehrabian) ไดใชแบบจําลองมิติทาง
อารมณ (The PAD temperament model) จําแนกคุณลักษณะของบุคลิกอารมณตามอาชีพ
ประกอบดวย 3 ลักษณะของบุคลิกภาพอารมณตามอาชีพ ดังนี้ 
 
องคประกอบของบุคลิกอารมณตามอาชีพ 
  

1. ลักษณะปติยินดี : P (ปติยินดีหรือไมยินดี) คือ ลักษณะทางอารมณของบุคคลที่
ตอบสนองตอสภาพการณที่เปนอยู แงบวกเปนความรูสึกชอบ พึงพอใจ สวนในแงลบเปน
ความรูสึกไมพึงพอใจ ซึ่งเปนการวัดโครงสรางของบุคลิกภาพ (Trait) ทางอารมณทั้งในแงบวกและ
ลบ (Pleasure – Displeasure) ต้ังแตความยินดีจนถึงความไมยินดี 

2. ลักษณะการกระตุน : A (มีตัวกระตุนหรือไมมีตัวกระตุน) คือ ลักษณะทางอารมณ
ของบุคคลที่มีตอสภาพการณที่ถูกเราโดยตัวกระตุนจากภายนอก ซึ่งเปนการวัดโครงสรางของ
บุคลิกภาพ (Trait ) ทางอารมณทั้งในแงบวกและลบ  (Arousal – Nonarousal) โดยแงบวกตั้งแตมี
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ความกระตือรือรน ต่ืนเตนจนถึงแงลบเปนความรูสึกนาเบื่อ หยุดนิ่งและรวมถึงเกี่ยวกับกิจกรรม
ทางกายและความตื่นตัวทางจิตใจ 

3. ลักษณะการครอบงํา : D (การครอบงําหรือการคลอยตาม) คือ ลักษณะทาง
อารมณของบุคคลที่สามารถควบคุมหรือการมีอิทธิพลเหนือผู อ่ืน เหตุการณซึ่งเปนการวัด
โครงสรางของบุคลิกภาพ (Trait) ทางอารมณทั้งในแงบวกและลบ (Dominance - 
Submissiveness) ซึ่งระดับของความรูสึกการควบคุมส่ิงแวดลอมไดหรือไม โดยในแงบวกตั้งแตมี
การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ไมถูกควบคุมจนถึงในแงลบเปนความรูสึกการยอมตาม ถูกควบคุม 
 
การวัดอารมณ 
 
 The PAD emotional state model สามารถอธิบายและวัดลักษณะของบุคลิก
อารมณตามอาชีพ 3 ลักษณะ คือ ลักษณะปติยินดี : P (ปติยินดี : +P หรือไมยินดี : -P) ลักษณะ
การกระตุน : A (มีตัวกระตุน : +A หรือไมมีตัวกระตุน : - A) และลักษณะการครอบงํา : D (เกิดการ
ครอบงํา : +D หรือการคลอยตาม : -D)  

  ลักษณะของบุคลิกอารมณตามอาชีพ คือส่ิงสําคัญในสวน PAD เนื่องจากแตละ
ลักษณะของอารมณมีทิศทางที่แสดงใหเห็นดังภาพ 2.6 วาลักษณะของอารมณมีทั้งแงบวกและลบ
และอารมณในแตละลักษณะเปนอิสระตอกันโดยในแตละลักษณะสวนใหญจะมีคาอยูในชวง         
-1 ถึง 1 (Mehrabian, Online, 2008) 

 
ภาพที ่2.6  

แบบจําลองความคิดอารมณพื้นฐานตามแนวคิดมีฮราเบียน 
 

 
 
 
 
 
 
ที่มา : Klesen, 2002, p.7 
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 ตัวอยางลักษณะของอารมณที่หลากหลาย เชน 
      โกรธ (Angry) (-.51, .59, .25)  เบื่อหนาย (Bored) (-.65, -.62, -.33) 

      อยากรูอยากเห็น (Curious) (.22, .62, -.01) สงางาม (Dignified) (.55, .22, .61)  

      ภูมิใจ (Elated) (.50, .42, .23)  หิว (Hungry) (-.44, .14, -.21) 

      ยับยั้ง (Inhibited) (-.54, -.04, -.41)  รัก (Loved) (.87, .54, -.18) 

      งงงวย (Puzzled) (-.41, .48, -.33)  งวง (Sleepy) (.20, -.70, -.44) 
  ไมใสใจ (Unconcerned) (-.13, -.41, .08) รุนแรง (Violent) (-.50, .62, .38) 

 จากตัวอยางลักษณะของอารมณมีการใหคะแนนและตีความหมายของอารมณได 
ตัวอยางเชนความโกรธ เปนอารมณที่ประกอบดวย ความไมยินดีคอนขางสูง มีการกระตุนคอนขาง
สูง ครอบงําปานกลาง สวนความงวง มีความปติยินดีปานกลาง ไมมีตัวกระตุน และคลอยตาม
คอนขางสูง ในขณะที่ความเบื่อหนายเกิดความไมยินดีสูง ไมมีตัวกระตุนและคลอยตามปานกลาง  
 นอกจากนี้จากแบบจําลองสามารถแสดงอารมณพื้นฐาน 4 คู ไดดังนี้ 

ราเริง (Exuberant)          +P+A+D ตรงขามกับ เบื่อหนาย (Bored)             -P-A-D    
พึ่งพาผูอ่ืน (Dependent) +P+A-D ตรงขามกับ เหยียดหยาม (Disdainful)  -P-A+D   
ผอนคลาย (Relaxed)      +P-A+D ตรงขามกับ วิตกกังวล (Anxious)         -P+A- D 
ออนนอม (Docile)          +P-A-D  ตรงขามกับ ไมเปนมิตร (Hostile)         -P+A+D  

 โดยนําคา The PAD emotion scales model ซึ่งไดแกลักษณะปติยินดี (P) ลักษณะ
การกระตุน (A) และลักษณะการครอบงํา (D) เพื่อมาประเมินอารมณพื้นฐานตามแนวคิดมีฮรา
เบียน (Mehrabian) เชน อารมณวิตกกังวล (Anxious) (-P+A-D) หมายถึงความรูสึกตกตะลึง 
ลําบากใจ เศราโศก รูสึกเจ็บปวด และไมมั่นคง อารมณไมเปนมิตร (Hostile)  (-P+A+D) หมายถึง
ความรูสึกโกรธ  ปล้ินปลอน ดูหมิ่น ไรมารยาท และหยาบคาย และอารมณราเริง (Exuberant) 
(+P+A+D) หมายถึงความรูสึกชื่นชม ชัดเจน ไรกังวล ต่ืนเตน และรูสึกประสบความสําเร็จ เปนตน 
โดยใชสูตรคํานวณตามคูมือแบบสอบวัด ซึ่งสามารถจัดลําดับวาอารมณใดมีคาสูงที่สุด ปานกลาง 
ตํ่าที่สุดเพื่อที่จะใชประเมินความแตกตางโดยเฉลี่ยของการตอบสนองของบุคคล อีกทั้ง The PAD 
emotional state model มักถูกนํามาใชเปนตัวแปรที่ศึกษาผลตอพฤติกรรมจนถึงผลกระทบที่เกิด
ข้ึนกับอารมณ (Klesen, 2002, p.7) และนํามาใชในการวิเคราะหและบรรยายปฏิกิริยาของ
อารมณผูบริโภคที่มีตอสินคาหรือบริการอยางกวางขวาง เนื่องจากเปนวิธีการวัดอารมณที่พัฒนา
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มาจากการจําลองความคิดทําใหมีคาความเที่ยงตรงมากขึ้นกวาการวัดแบบอื่น โดยมีหลักการ
สําคัญที่ เนนการประเมินปฏิกิริยาและสภาวะอารมณของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมใน
สถานการณตาง ๆ   

นอกจากการวัดดวย The PAD emotion scales model แลว ในการวัดอารมณยังมี
อีกหลากหลายวิธี ทั้งใหผูวัดทําการรายงานความรูสึกตนเอง หรือการวัดโดยการใชเครื่องมือ การ
ตอบแบบสอบถามซึ่งการตอบแบบสอบถามขึ้นอยูกับความหมายของอารมณ ความสนใจและ
วัตถุประสงคของผูวัด (สมพร อินทรแกว และคณะ, 2545, น.26-29) โดยมีวิธีการวัดอารมณตาง ๆ 
ดังนี้ 

1. การวัดอารมณแบบประเภทเลือกตอบ (Checklist) ไดแก   
Mood checklist เปนวิธีที่ใชคําคุณศัพทเกี่ยวกับการแสดงออกทางอารมณ โดยให

ผูตอบทําเครื่องหมายเลือกคําที่แสดงถึงความรูสึกของตนเอง  
Adjective checklist เปนวิธีที่ใชคําคุณศัพทเกี่ยวกับการแสดงออกทางอารมณ โดย

ใหผูตอบจัดลําดับจากนอยไปหามาก 5 ลําดับ  
Mood profile index ประกอบดวยคําแสดงอารมณที่จัดเปนคู ๆ ซึ่งใหผูตอบเลือกคํา

ใดคําหนึ่งในแตละคูที่แสดงถึงอารมณของตนเอง 
2. การวัดอารมณแบบประเภทรายงานตนเอง (Self-report technique) ในการวัด

ประกอบดวยสิ่งเราที่ทําใหเกิดอารมณและใหผูตอบบอกความรูสึกของตน วิธีนี้มีขอจํากัดเรื่องการ
สรางเหตุการณและคาใชจายคอนขางสูง 

3. การวัดอารมณจากการฉายภาพสะทอนทางจิต (Projective measure of 
emotion) หรือการใชแบบทดสอบรอรชาช (Rorschach) เปนวิธีที่ใชวัดอารมณที่มีความสัมพันธ
กับบุคลิกภาพ 2 แบบคือ 1. ลักษณะที่แสดงออกถึงอารมณที่เปลี่ยนแปลงงาย หุนหันพลันแลน   
2. มีความเก็บกด การควบคุมอารมณโดยใชการเชื่อมโยงเพื่อเปนพื้นฐานในการวินิจฉัยความ
ผิดปกติทางจิตเวช 

4. การวัดอารมณประเภทแบบสอบถาม (Questionnaire) ตัวอยางเชน 
The Emotional experience questionnaire เปนการวัดจากการแสดงออกทาง

อารมณตอส่ิงเราและประสบการณของความรูสึกที่เกิดขึ้น โดยผูตอบบอกความเขมของอารมณ 
ระยะเวลาที่เกิดอารมณและมีขอความปลายเปดใหตอบคําถาม ไดแก สาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณ 
มีใครเกี่ยวของ เปนตน 
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การที่ทราบถึงความหมาย ความสําคัญ ประเภทและการวัดอารมณจะทําใหสามารถ
เขาใจวาตนเองอยูในอารมณใดและจะสงผลอยางไรเมื่อบุคคลทําตามอารมณ ความรูสึก ดังนั้น 
บุคคลควรตระหนักถึงการควบคุมอารมณเพื่อใหแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมตามสถานการณ 
กาลเทศะ 

 
การควบคุมอารมณ 
 
 การควบคุมอารมณเปนสิ่ งที่ บุคคลพึงตองกระทําใหถูกตองเหมาะสมตาม
สถานการณ เนื่องจากเมื่อบุคคลกําลังพยายามควบคุมอารมณ แสดงวาขณะนั้นมีอารมณเกิดขึ้น
และบุคคลนั้นพยายามที่จะมีอิทธิพลเหนืออารมณ บุคคลจะสามารถตระหนักรูวาขณะนั้นบุคคล
กําลังอยูในอารมณใด และกําลังจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา (Gross, 1998, p.225) 
 มอลลิสและไรลี่ (Morris & Reilly, 1987 quoted in Parkinson.,et.al, 1996) เสนอ
วิธีการควบคุมอารมณ โดยแบงออก 4 แบบดังนี้ 

1. การควบคุมอารมณโดยมุงจัดการกับอารมณโดยตรง เชน การดื่มเหลา การหันเห
ความสนใจสิ่งอื่นและจัดการกับพฤติกรรมที่แสดงออก 

2. การควบคุมอารมณโดยมุงไปใหความสําคัญกับอารมณใหม เชน การคิด
เปรียบเทียบวามีคนอื่นที่แยกวาตนเอง 

3. การควบคุมอารมณโดยมุงจัดการโดยตรงกับส่ิงที่กอใหเกิดอารมณ เชน การเพิ่ม
ความพยายามในการจัดการกับสถานการณที่ทําใหเกิดอารมณ 

4. การควบคุมอารมณโดยมุงแสวงหาการสนับสนุนทางสังคม เชน พยายามหาคนที่
ประสบเหตุการณเหมือนตนเอง 

ซึ่งในกระบวนการควบคุมอารมณบุคคลตองมีความชํานาญ 3 ประการ (อัคร        
ศุภเศรษฐ, 2546, น.83-89) คือ 1. ชํานาญในการวิเคราะหอารมณ 2. ชํานาญในการอดกลั้นและ
ผอนคลายและ 3. ชํานาญในการจัดดุลยภาพแหงอารมณใหดี เมื่อบุคคลรูจักที่จะควบคุมอารมณ
ตนเองแลว เวลาเกิดเหตุการณใด ๆ ก็จะสามารถปรับตนใหเหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ ซึ่ง
กอใหเกิดผลดี ดังตอไปนี้  

1. ทําใหเปนคนมีบุคลิกภาพดี คือ สามารถแสดงออกทางพฤติกรรมอยางเหมาะสม
สามารถควบคุมอารมณได 

2. ทําใหเปนคนมีมนุษยสัมพันธดี ซึ่งการแสดงออกทางอารมณอยางเหมาะสมจะ
ชวยสรางมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 
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3. ทําใหเปนผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่ดี การที่ผูบริหารรูจักวิธีควบคุม
อารมณจะชวยใหการบริหารงานและการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่น งานที่ไดมีประสิทธิภาพ
และไดรับความรวมมือดวยดีจากผูใตบังคับบัญชา 

4. ทําใหเปนผูมีวุฒิภาวะทางอารมณ โดยปกติวัยผูใหญจะสามารถควบคุมอารมณ
ไดดีกวาวัยที่เด็กกวา ซึ่งผูใหญมีแนวโนมที่จะแสดงออกทางพฤติกรรมไดเหมาะสมกับโอกาส เวลา 
และสถานที่เนื่องดวยมีวุฒิภาวะทางอารมณ 

5. ทําใหเปนผูมีสุขภาพจิตดี คือ ผูที่รูจักควบคุมอารมณจะเปนผูที่รูจักวิธีระบายออก
ของอารมณไดเหมาะสมดวย 

 
2. ทฤษฎีและแนวคิดที่เกีย่วกับเชาวนจิตอัจฉริยะ 

 
ความเปนมา 
 
  ในป ค.ศ. 1905 นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศส ชื่อ บิเนต (Binet) ไดสรางแบบทดสอบวัด
เชาวนปญญา (Intelligence Quotient : IQ) รายบุคคลขึ้นมาเพื่อใชแยกความแตกตางระหวาง
เชาวนปญญาปกติและผิดปกติของเด็กมาใชจัดโปรแกรมทางการศึกษาใหเหมาะสมกับเชาวน
ปญญาของเด็ก คะแนนที่ไดจากการทดสอบเชาวนปญญาเปนดรรชนีตัวเลขที่ระบุใหทราบถึง
ระดับสติปญญาของบุคคล โดยนักจิตวิทยาเชื่อวาความฉลาดในแตละดานสามารถใชพยากรณ
ความมีศักยภาพในการทํางานทุกชิ้น และจะเปนตัวที่พยากรณผลการปฏิบัติงานได ความฉลาด
ทางสติปญญาและการใชเหตุผลกลายเปนมาตรวัด “คุณภาพ” ของผูคนทั่ว ๆ ไป โดยทฤษฎีกลาว
วาใครที่มีระดับ IQ สูง คนนั้นยิ่งเปนคนฉลาด และยิ่งฉลาดมากเทาไหร ก็มีแนวโนมจะประสบ
ความสําเร็จในชีวิตมากเทานั้น  
  ตอมาในชวงกลางทศวรรษที่ 1990 โกลแมน (Goleman) นักจิตวิทยาชื่อดัง ได
ตีพิมพงานวิจัยดานระบบประสาท จิตวิทยา และสังคมวิทยาออกมาเปนหนังสือชื่อวา Emotional 
Intelligence ซึ่งเปนการแนะนําเชาวนประเภทใหมใหกับสังคมมนุษยในชื่อวา เชาวนอารมณ หรือ 
อีคิว (EQ) โดยโกลแมนยืนยันวา EQ เปนรากฐานสําคัญที่กําหนดวามนุษยจะสามารถใช IQ ไดมี
ประสิทธิภาพหรือไม เพราะอารมณและความรูสึกจะเปนตัวกําหนดการใชความคิดของมนุษยอีกที
หนึ่ง และถาสมองสวนที่เกี่ยวของกับส่ิงที่มนุษยรูสึก (Feeling / Emotion) ตองบอบช้ําหรือ
เสียหาย มนุษยก็จะคิด (Thinking) ดวยประสิทธิภาพที่ลดลงตามไปดวย ทั้งนี้ EQ จะเกี่ยวของกับ
ความเขาใจและความสามารถในการจัดการกับอารมณความรูสึกของตัวเองและผูอ่ืนวามีความ
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สรางสรรคเพียงใด EQหรือเชาวนอารมณก็คือความสามารถในการตระหนักถึงความรูสึกของ
ตนเองและผูอ่ืนเพื่อการสรางแรงจูงใจในตัวเอง บริหารจัดการอารมณตาง ๆ ของตนและอารมณที่
เกิดจากความสัมพันธตาง ๆ ได  

IQ บงบอกถึงศักยภาพของบุคคลแต EQ บอกถึงความสามารถในการบริหารจัดการ
อารมณของบุคคล ตอมาจึงเกิดแนวคิดที่แสดงถึงความเกี่ยวพันในแงวิวัฒนาการ งานทางภาษาและ
สัญลักษณที่มีปฏิสัมพันธกันกับการพัฒนาการทางสังคมของเดียคอน (Deacon) ในหนังสือชื่อ The 
Symbolic Species (1997) ซึ่งชี้ใหเห็นวามนุษยเราใชเชาวนจิตอัจฉริยะ (Spiritual Intelligence : 
SQ) เพื่อการเติบโตของสมองมนุษยและเปนเหมือนสายใยที่ทําใหเราเปนผูเปนคนและเกิดศักยภาพ
ในการถายทอดและวิวัฒนาการของมนุษย และในป ค.ศ.2000 โซฮารและมารแชล (Zohar & 
Marshall) ไดเขียนหนังสือชื่อ SQ : Connecting With Our Spiritual Intelligence ซึ่งไดนําเสนอ
เกี่ยวกับเชาวนตัวที่สามคือ เชาวนจิตอัจฉริยะ (Spiritual Intelligence) ที่เปนพื้นฐานสําคัญในการ
พัฒนาเชาวนตาง ๆ ทั้งหลาย เชน เชาวนปญญา (Intelligence Quotient) เชาวนอารมณ 
(Emotional Quotient) เชาวนฟนผาอุปสรรคเพื่อความสําเร็จ (Adversity Quotient) เชาวนศีลธรรม
จรรยา (Moral Quotient) เปนตน โดยโซฮารและมารแชล อธิบายไววาเชาวนจิตอัจฉริยะเปนเชาวน
หรือความฉลาดที่ใชแกปญหาในเรื่องความหมาย คุณคาของชีวิต การเขาใจตัวตน และบุคลิกภาพ
ของมนุษย ซึ่งมองจากการกระทํา การดําเนินชีวิตในมุมมองที่กวาง มีคุณคาและมีความหมาย 
รวมถึงสามารถนําไปประเมินแนวทางการกระทําหรือการดําเนินชีวิตที่มีความหมายมากขึ้น โดย
เชาวนจิตอัจฉริยะมุงเนนความสําคัญของแรงผลักจากภายในที่จะทําดี เชน การยอมรับในจริยธรรม 
จรรยาบรรณ ซึ่งแกนแทของหลักการเกี่ยวกับจริยธรรม คุณธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 
(Brugman, Online, 2004)   
  
ความหมายของเชาวนจิตอัจฉริยะ 
 
 Spiritual intelligence (SQ) คือเชาวนหรือความฉลาดที่ใชแกปญหาในเรื่อง
ความหมายและคุณคาของชีวิตซึ่งมองจากการกระทํา การดําเนินชีวิตในมุมมองที่กวาง มีคุณคา
และมีความหมาย รวมถึงสามารถนําไปประเมินแนวทางการกระทําหรือการดําเนินชีวิตที่มี
ความหมายมากขึ้น นอกจากนี้เชาวนจิตอัจฉริยะกอใหเกิดการสรางสรรค เปลี่ยนแปลงกฎเกณฑ 
ปรับเปลี่ยนสถานการณ สรางฝน แรงบันดาลใจ เล็งเห็นประโยชนและขอจํากัดของความเขาใจ
และความเห็นอกเห็นใจ (Zohar & Marshall, 2000, p.18) อีกทั้งยังทําใหเราสามารถเขาถึง
ประเด็นตาง ๆ อยางเขาใจและชวยใหสามารถประเมินตัดสินทางเลือกที่ถูกตองมากกวาผูอ่ืน 
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(Cook, Macaulay and Coldicott, Online, 2004) และสามารถใชการรับรูที่หลากหลาย (multi - 
sensory) ในการแกปญหาและความสามารถที่รับฟงเสียงจากภายในตนเองดวย (Sisk and 
Torrance, 2002, p.209) ดังนั้นเชาวนจิตอัจฉริยะจึงสามารถใชเปนหนวยวัดความสามารถในการ
รูจักแกปญหาอยางฉลาด ปรับตัวไดในทุกสถานการณ และดักหนาการเปลี่ยนแปลง (ชวนะ             
ภวกานันท, 2548, น.6) และใชวัดระดับพัฒนาการทางจิตวิญญาณในอันที่จะเปนผูนํา รักสถาบัน 
รักประชาชน รักประเทศชาติ ทําประโยชนเพื่อสวนรวมไดอีกดวย (กรมสุขภาพจิต, ออนไลน, 
2546) 
 โดยสรุปจากความหมายของเชาวนจิตอัจฉริยะที่กลาวมาขางตน คือ เชาวนที่บุคคลมี
เพื่อทีน่ําไปใชในการแกไขปญหาในชีวิตและเกิดการตระหนกัรูในความหมาย คุณคา และเติมเต็ม
กบัชีวิตซึง่เปนการสรางคุณคาใหกับตนเองหรือตระหนักถึงคุณคาของตนเอง 

 
ขอบเขตของเชาวนจิตอัจฉริยะ 
 
 การดเนอร (Gardner, 1999, p.84) กลาวถึงขอบเขตของเชาวนจิตอัจฉริยะทั้งหมดมี 
3 สวน ไดแกสวนแรก คือ การเกี่ยวของกับมุมมองที่กวางหรือมุมที่เปนปจจุบันของเชาวนจิต
อัจฉริยะ สวนตอมา คือ การมุงเนนที่เชาวนจิตอัจฉริยะเปรียบเหมือนการประสบความสําเร็จของ
การดํารงชีวิตทั้งในดานจิตใจและไดรับประสบการณที่ยอดเยี่ยม และสวนสุดทาย คือ เชาวนจิต
อัจฉริยะจะสงผลตอคนอื่นซึ่งสอดคลองกับเร่ืองบารมี (Charisma) และเปนองคประกอบของการ
ถายทอดการเติมเต็ม 2 สวนแรกในชีวิตของผูอ่ืน  
 และในป ค.ศ. 2004 คุกส แมคคลอเลย และคอลดิคอท (Cook, Macaulay and 
Coldicott, Online, 2004) ไดเสนอแนะเกณฑที่นําไปสูการมีเชาวนจิตอัจฉริยะ ดังนี้ 

1. การยอมรับ (Acceptance) คือความสามารถที่รัก เคารพ และใหอภัยทั้ง
ตนเองและผูอ่ืน การใหคุณคากับความหลายหลายและความแตกตาง 

2. ความเปนตัวตน (Self identity) คือมีความรูและยอมรับตัวตนอยางลึกซึ้งทั้ง
ขอเดนและขอดอยของตนเอง และไววางใจตนเอง 

3. วัตถุประสงคและคุณคา (Purpose and values) คือการมีวัตถุประสงคที่
ชัดเจน เขาใจวาจะวางตัวใหเหมาะสมกับหนาที่การงานที่ใหญข้ึนอยางไร ซึ่งสอดคลองกับคานิยม
และการกระทําของตน มีความกลาหาญและสามารถเผชิญกับความกลัวของตน 

การที่เชาวนจิตอัจฉริยะเปนสิ่งที่เกี่ยวกับการมีชีวิตอยู (Being) คือ บุคคลจะเปน
อยางไรนั้น การมีชีวิตอยูเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการพิสูจนตัวตนที่แทจริง แสดงบุคลิกลักษณะและ
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วัตถุประสงคเพื่อเขาสูหนทางที่สามารถดึงดูดและจุดประกายใหกับผูอ่ืนได ซึ่งบุคคลใชเชาวนจิต
อัจฉริยะเพื่อเปลี่ยนแปลงตนเองและผูอ่ืน รักษาความสัมพันธ จัดการกับความโศกเศรา และ
เปลี่ยนนิสัยที่เปนเงื่อนไขในอดีตออกไปเพื่อพัฒนาใหมีเชาวนจิตอัจฉริยะมากขึ้น นอกจากนี้ทําให
บุคคลสามารถเพิ่มอัตตา  (ego) และเอาชนะกับการที่บุคคลเอาตนเองเปนศูนยกลาง และเกิด
ความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อความเขาใจตัวตนอยางลึกซึ้ง ตระหนักถึงความหมายและ
วัตถุประสงคอยางแรงกลา และกลาเขาถึงทุกสิ่งที่บุคคลกระทํามากขึ้นซึ่งแตละบุคคลตองสามารถ
เขาถึงภาระหนาที่ตามบุคลิกภาพของตน แนวทางที่รวมพัฒนาเชาวนจิตอัจฉริยะและเกิดการ
ตระหนักรูนั้นจะเพิ่มคุณคาในการทํางาน แตการคํานึงถึงตนเองเปรียบเสมือนการมีเชาวนจิต
อัจฉริยะซึ่งเปนจุดเริ่มตนที่เปนประโยชนทําใหบุคคลสามารถตอยอดความคิดทางสติปญญา
รวมถึงวิสัยทัศนที่กวางไกลดวย เมื่อบุคคลไดตัดสินใจตามทางเดินที่บุคคลไดเลือก บุคคลนั้นจะ
เร่ิมซาบซึ้งกับความหมาย คุณคา และการเติมเต็มใหกับชีวิต (Tekkeveettil, Online, 2001) โดย
บุคคลตองการพัฒนาเชาวนจิตอัจฉริยะเพื่อวัตถุประสงคตาง ๆ ดังตอไปนี้ (ชวนะ ภวกานันทและ
อุบลวรรณา ภวกานันท, 2545, น.98) 

1. เพื่อให เตรียมพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในชีวิต  ทําใหสามารถรู เทาทัน                    
การเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนการเปลี่ยนแปลงมาเปนปญญา  

2. เพื่อใหเขาใจความเปนมนุษยที่มีตัวตน ไมยึดติดกับความเปนตัวตน ซึ่งสามารถ
ทําใหเกิดกระบวนการคิดที่สรางสรรค 

3. เพื่อแยกแยะความจริงที่แทจริงจากสิ่งรอบตัว เขาใจถึงความสัมพันธที่แทจริงของ
ตนเองกับส่ิงตาง ๆ ทําใหสามารถบุคคลแกไขไดถูกตองตรงประเด็น ลดการสูญเสียและอยูรวมกัน
ได 

4. เพื่อพัฒนาความเปนผูนําของคนแตละคน ซึ่งกอใหเกิดประโยชนแกสังคม 
ประเทศชาติโดยรวม 

5. เพื่อเปนการสรางผลการปฏิบัติงานที่เต็มประสิทธิภาพ (Peak Performance) ที่
เปนอัจฉริยะอยางแทจริง 

6. เพื่อใชเปนฐานขอมูลและเปนเครื่องมือในการสรางโปรแกรมความฉลาดทาง
การตลาด (Market intelligence)  
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ทฤษฏีบุคลิกภาพที่เกี่ยวกับแนวคิดเชาวนจิตอัจฉริยะ 
 
  ทฤษฎีตาง ๆ ศึกษาบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับแนวคิดเชาวนจิตอัจฉริยะนั้น เปน
เนื้อหาที่อธิบายถึงลักษณะบุคลิกภาพในแงมุมที่แตกตางกันออกไป แตใชโมเดลของบัว 6 กลีบ
เปนสัญลักษณของความเปนตัวตนของบุคคล (Self) เปนสิ่งเชื่อมโยงในการอธิบายแนวคิด ซึ่ง
ทฤษฎีที่สําคัญเกี่ยวกับแนวคิดเชาวนจิตอัจฉริยะ ไดแก 
 
ทฤษฎีบุคลิกภาพของคารล จุง (Carl Jung) 
 
  ทฤษฎีทางบุคลิกภาพของ คารล จุง แบงลักษณะบุคลิกภาพของมนุษยออกเปน            
8 ประเภท ดวยเหตุที่วาคนเรามีทัศนคติ 2 แบบ ไดแก  เปดเผย (Extroversion) เก็บตัว 
(Introversion) และมีสภาวะของจิตใจ 4 แบบ ไดแก ความคิด (Thinking) ความรูสึก (Feeling) 
การหยั่งรู (Intuition) และการสัมผัส (Sensing) ดังตารางที่ 2.2 ตอไปนี 
 

ตารางที่ 2.2  
 แสดงลักษณะความสมัพนัธของทัศนคติและสภาวะจิตใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 

1. เปดเผย (Extroverted : E) กับเก็บตัว (Introverted : I) 
Extroverted (E) ราเริง เขากับคนงาย ชอบสังคม ชอบการเขากลุม การทํางานเปน

ทีม มองหาประสบการณในมุมกวาง คนพบตัวเองดวยการพูดและทํา มักนําตนเองไปเกี่ยวของกับ
ผูอ่ืนและรูสึกวาการไดอยูกับคนอ่ืนเปนการเติมพลัง 

เปดเผย (Extroverted : E) 
ทัศนคต ิ

เก็บตัว (Introverted : I) 
สัมผัส (Sensing : S) 
การหยัง่รู (Intuition : N) 
ความรูสึก (Feeling : F) 

สภาวะของจิตใจ 

ความคิด(Thinking :T) 
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Introverted (I) เงียบขรึม ครุนคิด สนิทกับคนแบบตัวตอตัว ไมเปนมิตรหรือไมสนใจ
ผูอ่ืน มองหาประสบการณในมุมลึก คนพบตัวเองดวยการคิด คิดแตเร่ืองที่เกี่ยวกับตนเองและรูสึก
วาเวลาอยูคนเดียวคือเวลาของการเติมพลัง 

2. สัมผัส (Sensing : S) กับการหยั่งรู (Intuitive : N) 
              Sensing (S) รับขอมูลดวยประสาทสัมผัสทั้งหา ขอมูลตาง ๆ มาจากภายนอกตัว        
ติดดิน อยูกับปจจุบัน เปนนักปฏิบัติ มองวันนี้เปนหลัก ทําอะไรตามขั้นตอน เก็บรายละเอียดเกง 

Intuition (N) รับขอมูลดวยการหยั่งรู สัมผัสที่หก หรือ แรงบันดาลใจ สนใจในความ
เปนไปได ใชจินตนาการ ซึ่งขอมูลตาง ๆ มาจากภายในตัวและวิสัยทัศน ชอบลองของใหม ทํางาน
หนักเปนระยะ ๆ มองภาพรวม ไมใสใจรายละเอียด 

3. ความคิด(Thinking :T) กับความรูสึก (Feeling : F) 
              Thinking (T) ใชหลักเหตุและผลในการวิเคราะหหาคําตอบ มีหลักการ มีกฎ                        
มีกระบวนการ ไมลําเอียง ชางวิจารณ 

Feeling (F) ตัดสินขอมูลดวยคานิยม อารมณสวนตัว ใหความสําคัญกับการ
ปรองดองกัน ข้ีสงสาร ชอบชวยเหลือ ยุข้ึนและออนไหวกับคําวิจารณ 

จากลักษณะทัศนคติ 2 ลักษณะและสภาวะจิตใจ 4 ลักษณะทําใหเกิดลักษณะ
บุคลิกภาพ 8 แบบที่จุงใชอธิบายความแตกตางของบุคคล (Cloninger, 2004, p.87) ไดแก  

1. บุคลิกภาพแบบเปดเผยโดยใชการรับรู (Extroverted  Thinking)  บุคคลใหความ
สนใจกับขอเท็จจริงที่เปนวัตถุจากภายนอกเขาสูตนเอง ตัดสินปญหาดวยเหตุผล เก็บอารมณและ
ความรูสึก ไมใสใจมิตรภาพและความสัมพันธ 

2. บุคลิกภาพแบบเปดเผยโดยใชความรูสึก (Extroverted Feeling) บุคคลใสใจกับ
ความสัมพันธ มักเปลี่ยนแปลงตามสิ่งแวดลอมโดยเฉพาะในเพศหญิง 

3. บุคลิกภาพแบบเปดเผยโดยใชการสัมผัส (Extroverted Sensation) บุคคลใสใจ
ในเรื่องประสบการณที่เกิดขึ้น ขอเท็จจริง และรายละเอียด บางครั้งชอบที่จะคนหาความปติยินดี 

4. บุคลิกภาพแบบเปดเผยโดยใชการหยั่งรู (Extroverted Intuition) บุคคลใหความ
สนใจกับการเปลี่ยนแปลงที่สามารถเกิดขึ้นไดของโลกภายนอกมากกวาคนใกลชิด เชน นักผจญภัย 

5. บุคลิกภาพแบบเก็บตัวโดยใชการรับรู (Introverted Thinking) บุคคลสนใจใน
ความคิดมากกวาขอเท็จจริง สนใจในความเปนจริงที่อยูขางใน ใหความสนใจคนอื่นเล็กนอย 

6. บุคลิกภาพแบบเก็บตัวโดยใชความรูสึก (Introverted Feeling) บุคคลมักมี
ความเห็นอกเห็นใจ และเขาใจเพื่อนสนิทหรือคนอ่ืนที่ตองการความรักแตจะไมแสดงความรูสึก 
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7. บุคลิกภาพแบบเก็บตัวโดยใชการสัมผัส (Introverted Sensation) บุคคลเนนที่
ประสบการณที่พึ่งเกิด ที่ต่ืนเตนมากกวาตัวพวกเขาเอง เชน นักดนตรี ศิลปน 

8. บุคลิกภาพแบบเก็บตัวโดยใชการหยั่งรู (Introverted Intuition) บุคคลใสใจกับ
ความเปนไปไดมากกวาวากําลังเกิดอะไรขึ้น ใชจิตใตสํานึกตนเอง 
 
ทฤษฎีการเลือกอาชีพของฮอลแลนด (Holland) 
 
 ทฤษฎีการเลือกอาชีพของฮอลแลนด (Holland) ซึ่งฮอลแลนดไดถายทอด
แนวความคิดในหนังสือที่ชื่อวา  Making Vocational Choices : A Theory of Vocational 
Personalities and Work Environments โดยเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการเลือกอาชีพของบุคคล
และการจัดประเภทอาชีพที่คํานึงถึงบุคลิกภาพที่มีหลักการวาบุคลิกภาพมีผลตอการเลือกอาชีพซึ่ง
สงผลใหบุคคลเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับตนเอง โดยฮอลแลนดต้ังสมมติฐานไว ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานหลักของทฤษฎีฮอลแลนด ประกอบดวย 4 สมมติฐาน ดังตอไปนี้ 
1. ในสังคมมนุษยสวนใหญบุคคลจะถูกจัดลักษณะบุคคลเปน 1 ใน 6 ประเภท คือ 

ลักษณะยึดความจริง (Realistic) ลักษณะชอบสํารวจ (Investigative) ลักษณะชอบงานศิลป
(Artistic) ลักษณะชอบเขาสังคม (Social) ลักษณะกลาไดกลาเสีย (Enterprising) หรือลักษณะยึด
ตามระเบียบแบบแผน (Conventional) 

2. ในการเลือกอาชีพนั้นสามารถแบงสภาวะแวดลอมได 6 ประเภทซึ่งมีความ
สอดคลองกันกับลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล 6 ประเภท 

3. บุคคลแสวงหาสภาวะแวดลอมซึ่งจะทําใหพวกเขาสามารถพัฒนาทักษะและ
ความสามารถ แสดงทัศนคติ คานิยม รวมถึงการแสดงบทบาทและแกไขปญหาอยางเหมาะสม 

4. พฤติกรรมของบุคคลถูกกําหนดโดยการปฎิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและ         
สภาวะแวดลอม 

 สมมติฐานรองของทฤษฎีฮอลแลนดที่อธิบายความแตกตางของผลลัพธที่ได 
ประกอบดวย 5 สมมติฐาน ดังนี้ 

1. ความคงที่ (Consistency) คือระดับความสัมพันธระหวางประเภทบุคลิกภาพ หรือ
ระหวางสภาวะแวดลอม 

2. ความแตกตาง (Differentiation) คือระดับที่บุคคลหรือสภาวะแวดลอมสามารถ
แยกและสามารถอธิบายไดชัดเจน 
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3. เอกลักษณ (Identity) สามารถประเมินความมีเอกลักษณของบุคคลหรือสภาวะ
แวดลอมไดชัดเจนและมั่นคง 

4. ความสอดคลอง (Congruence) หมายถึงบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่แตกตางกัน
ตองการสภาวะแวดลอมที่แตกตางกัน 

5. ความสัมพันธเชิงซอน (Calculus) คือความสัมพันธภายในและระหวางบุคคลของ
ประเภทบุคคล หรือความสัมพันธภายในและระหวางสภาวะแวดลอม 

จากการตั้งสมมติฐานหลักและรองของฮอลแลนดจึงเกิดแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี
การเลือกอาชีพของฮอลแลนด ประกอบดวย 4 ประการ (Holland, 1985, pp.4-10) ดังนี้ 
 ประการที่ 1 อาชีพเปนเครื่องแสดงออกทางบุคลิกภาพ บุคคลจะเลือกอาชีพใดยอม
แสดงวาบุคลิกภาพของเขาจะปรากฏออกมาในทิศทางเดียวกัน 
 ประการที่ 2 บุคลิกภาพของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับประเภทของสิ่งแวดลอม
ในการทํางานของบุคคลนั้น ดังนั้น บุคคลจึงมีแนวโนมจะหันเขาหางาน หรืออาชีพที่สอดคลองกับ
บุคลิกภาพของเขา 
 ประการที่ 3 บุคคลจะคนหาสิ่งแวดลอมที่เอื้ออํานวยใหเขาไดฝกทักษะและใช
ความสามารถของเขา ทั้งยังเปดโอกาสใหเขาไดแสดงเจตคติ คานิยม และบทบาทของเขา 

ประการที่ 4 บุคลิกภาพและสิ่งแวดลอมจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของแตละบุคคล 
ดังนั้น เมื่อทราบบุคลิกภาพและสิ่งแวดลอมของบุคคลแลว ก็จะทําใหทราบผลที่จะติดตามมาของ
บุคคลนั้นดวย เชน การเลือกอาชีพ ความสําเร็จในอาชีพ ตลอดจนพฤติกรรมตาง ๆ ทั้งการศึกษา
อาชีพและสังคมดวย 

ใน Hexagonal Model (ภาพที่ 2.7) แสดงความแตกตางในระยะหางระหวาง
ประเภทบุคคลหรือระหวางสภาวะแวดลอมที่มีสัดสวนในทิศทางตรงกันขามในความสัมพันธ
ระหวางกันตามทฤษฎี โดยลักษณะของบุคลิกภาพและสภาวะแวดลอมในการทํางานที่เปนไปใน
ทิศทางเดียวกันก็สันนิษฐานไดวาลักษณะของบุคลิกภาพและสภาวะแวดลอมในการทํางาน
คลายคลึงกันมาก ในทางกลับกันลักษณะของบุคลิกภาพและสภาวะแวดลอมในการทํางานที่
แตกตางกันก็สันนิษฐานไดวาแตกตางกันมากดวย  ความซับซอนขึ้นอยูกับจํานวนของหลักการที่
เปนไปได เชน ทางเลือกในอาชีพเปนตัวแสดงของบุคลิกภาพ เร่ืองความสนใจ (Interest) ก็อยูใน
เร่ืองของบุคลิกภาพ เนื่องดวยบุคคลที่อยูในกลุมอาชีพที่มีบุคลิกภาพคลายคลึงกัน พวกเขาจะ
ตอบสนองกับปญหาหรือสถานการณตาง ๆ ในทิศทางเดียวกัน และจะทําใหพวกเขาสราง        
สภาวะแวดลอมระหวางบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะ   
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ภาพที ่2.7 
ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพและสภาวะแวดลอม 

 

 
    

ที่มา  : Hexagonal Model for Defining the Psychological Resemblances among type and 
environments and their interactions (Holland, 1985, p.29)  
 
 Hexagonal Model แสดงใหเห็นถึงความคงที่รูปแบบบุคลิกภาพของบุคคลและ
สภาวะแวดลอม และเพิ่มความตระหนักรูของความสอดคลองและไมสอดคลองกันระหวาง
ลักษณะนิสัยของบุคคลและสภาวะแวดลอมในการทํางาน  ดังตอไปนี้ 

1.  ผูเก็บขอมูลและรายละเอียด (Data & Detail people) รูปแบบของกิจกรรม 
ความสามารถ และความสนใจของบุคลิกภาพแบบยึดตามระเบียบแบบแผน (Conventional :C) 
ในการเลือกอาชีพจะเลือกอาชีพที่มีกิจกรรมในลักษณะเกี่ยวของกับจํานวนและภาษา ใสใจใน
คําสั่ง รายละเอียด และหลีกเลี่ยงกิจกรรมที่มีลักษณะที่ไมมีโครงสราง ไมมีระบบ ไมชัดเจน รับรูวา
ตนเองมีความสามารถทางตัวเลข จํานวน ใหคุณคากับการประสบความสําเร็จในธุรกิจและ
เศรษฐกิจ ซึ่งทําใหบุคคลประเภทนี้มองโลกในลักษณะมีระเบียบแบบแผน และมีลักษณะตายตัว  

บุคลิกภาพแบบยึดตามระเบียบแบบแผนมีลักษณะนิสัยระมัดระวัง (Careful) ไม
ยืดหยุน (Inflexible) ยึดระเบียบแบบแผน (Conforming) เปนนักปฏิบัติ (Practical) ซึ่ง 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานของบุคลิกภาพแบบนี้เปนงานที่มีหนาที่บอกไวอยางชัดเจน งานประจําที่
เปนขั้นตอนตามที่กําหนดไว งานที่เกี่ยวกับระเบียบแบบแผน 
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อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ไดแก สมุหบัญชี นักบัญชี เลขานุการ 
เจาหนาที่การเงินการธนาคาร เจาหนาที่งานพัสดุ เจาหนาที่สารบัญ ผูตรวจสอบบัญชี ผูชวย
บรรณารักษ เจาหนาที่สรรพากร เจาหนาที่คอมพิวเตอร ผูคุมสต็อคสินคา ผูควบคุมเครื่องยนต 
เจาหนาที่พิมพดีด นักสถิติ เจาหนาที่วิเคราะหการเงิน พนักงานไปรษณีย เปนตน 

2. ผูใหความชวยเหลือผูคน (People helpers) รูปแบบของกิจกรรม 
ความสามารถ และความสนใจของบุคลิกภาพแบบชอบเขาสังคม (Social : S) ในการเลือกอาชีพ
จะเลือกอาชีพที่มีกิจกรรมในลักษณะตองปฎิสัมพันธกับคน ชวยชี้แจง แนะนํา ฝกฝน พัฒนาหรือ
เยียวยาคน และหลีกเลี่ยงกิจกรรมที่มีลักษณะที่ตองใชความพยายามเรื่องเทคนิคกลไก ทาง
กายภาพ รับรูวาตนเองชอบชวยเหลือผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน มีความสามารถในการสอน แตขาดทักษะ
เร่ืองเทคนิคกลไก ดานวิทยาศาสตร ใหคุณคากับกิจกรรมและปญหาที่เกี่ยวกับสังคมและจริยธรรม
ซึ่งทําใหบุคคลประเภทนี้มองโลกวายืดหยุนได 

บุคลิกภาพแบบชอบเขาสังคมมีลักษณะนิสัยรับผิดชอบ (Responsible) อบอุน
(Warm) ใจดี (Kind) มนุษยสัมพันธดี (Friendly) อดทน (Patient) ชอบชวยเหลือ (Helpful) มี
ความเห็นอกเห็นใจ (Empathetic) ชอบประสานงาน (Cooperative) ไหวพริบดี (Tactful) ยึดมั่น
อุดมการณ (Idealistic) ชอบเขาสังคม (Sociable)  ซึ่งสิ่งแวดลอมในการทํางานของบุคคลที่มี
บุคลิกภาพแบบนี้ คือ งานที่ทํารวมกับผูอ่ืน งานดานการใหคําแนะนํา ชวยเหลือและบริการผูอ่ืน 

อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ไดแก ครู-อาจารย นักวิชาการ 
พยาบาล นักสังคมสังเคราะห นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยา นักแนะแนว ผูใหคําปรึกษา ผูจัดการ 
บรรณารักษ นักโภชนาการ ลาม มัคคุเทศก นักเทศน พนักงานตอนรับ เจาหนาที่ประชาสัมพันธ 
เจาหนาที่งานบุคคล นักฝกอบรม นักพัฒนากร ทูต เปนตน 

3. นักแกปญหาที่เปนนามธรรม (Abstract problem solvers) รูปแบบของ
กิจกรรม ความสามารถ และความสนใจของบุคลิกภาพแบบชอบสํารวจ (Investigate : I) ในการ
เลือกอาชีพจะเลือกอาชีพที่มีกิจกรรมในลักษณะที่ตองใชการสังเกต การเรียนรู การตรวจสอบ และ
การแกไขปญหา สวนใหญจะเกี่ยวของกับวิทยาศาสตรและหลีกเลี่ยงกิจกรรมที่มีลักษณะที่ซ้ําซาก 
และทํางานกับคน รับรูวาตนเองเปนผูคงแกเรียน มีสติปญญาสูง มีความสามารถทางคณิตศาสตร  
ทางวิทยาศาสตร แตขาดความสามารถความเปนผูนํา ใหคุณคากับวิทยาศาสตรซึ่งทําใหบุคคล
ประเภทนี้มองโลกวาซับซอน เปนนามธรรม เปนอิสระและมีจุดกําเนิด 

บุคลิกภาพแบบชอบสํารวจมีลักษณะนิสัยชอบวิเคราะห ใครครวญความคิด 
รอบคอบ อยากรูอยากเห็น มองโลกในแงราย ฉลาด ชอบอยูอยางสงบเปนตน ส่ิงแวดลอมในการ
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ทํางานของผูที่มีบุคลิกภาพแบบชอบสํารวจเปนในลักษณะงานที่เกี่ยวของกับการสังเกต การใช
ความคิดที่เปนนามธรรม  

 อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ไดแก นักเศรษฐศาสตร แพทย                 
สัตวศาสตร ทันตแพทย เภสัชกร นักเทคนิคการแพทย นักพยาธิวิทยา นักวิทยาศาสตร                    
นักคณิตศาสตร นักสถิติ นักชีววิทยา นักจุลชีววิทยา นักเคมี นักฟสิกส นักวางแผน นักวิจัย 
นักวิชาการ ครูสอนคณิตศาสตร ครูสอนวิทยาศาสตร นักโบราณคดี นักมานุษยวิทยา                    
นักธรณีวิทยา นักสมุทรวิทยา นักดาราศาสตร นักอุตุนิยมวิทยา นักภูมิศาสตร นักสืบสวน เปนตน 

4. ผูสรางสรรคงาน (Idea creators) รูปแบบของกิจกรรม ความสามารถ และ
ความสนใจของบุคลิกภาพแบบชอบงานศิลป (Artistic : A)  ในการเลือกอาชีพจะเลือกอาชีพที่มี
กิจกรรมในลักษณะตามความคิด ความรูสึกของพวกเขา สรางสรรค จินตนาการ และหลีกเลี่ยง
กิจกรรมหรืออาชีพที่มีลักษณะยึดระเบียบแบบแผน สถานการณที่มีโครงสราง กฎเกณฑ และงาน
ทางกายภาพ รับรูวาตนเองเปนคนแสดงออก มีเอกลักษณเฉพาะตัว ทําสิ่งที่แตกตาง มี
ความสามารถทางดานศิลปและดนตรี มีความสามารถในการแสดงออก การเขียนและการพูด และ
ขาดทักษะเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล ใหคุณคากับความงาม สุนทรียศาสตร ซึ่งทําใหบุคคล
ประเภทนี้มองโลกวาซับซอน เปนอิสระ ไมยึดระเบียบแบบแผนและยืดหยุนได 

บุคลิกภาพแบบชอบงานศิลปมีลักษณะนิสัย ไวตอความรูสึก (Sensitive) ชอบ
จินตนาการ(Imaginative) รักอิสระ (Independent) ไมยึดระเบียบแบบแผน (Nonconforming) 
แสดงออกตามความรูสึก (Emotional) ไมคอยมีระเบียบ (Disorderly) ชอบแสดงออก 
(Expressive) หุนหันพลันแลน (Implusive) ยึดมั่นอุดมการณ (Idealistic) มีความซับซอน 
(Complicated) ซึ่งสิ่งแวดลอมในการทํางานของบุคคลที่มีลักษณะแบบนี้ คือ งานที่แสดง
ความสามารถในการคิดสรางสรรค ใชจินตนาการอยางอิสระ 

อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ไดแก ผูกํากับการแสดง ครูสอน
ภาษา ผูส่ือขาว ครูสอนการละคร ครูสอนนาฏศิลป ผูแปลภาษาตางประเทศ นักปรัชญา ครูสอน
วรรณคดี ครูสอนดนตรี เตนรํา นักดนตรี นักโฆษณา นักแสดง นักประชาสัมพันธ นางแบบ 
นายแบบ  นักจัดรายการวิทยุ-โทรทัศน ผูออกแบบเครื่องแตงกาย นักวิจารณ ผูออกแบบ              
เครื่องเรือน มัณฑนากร สถาปนิก จิตรกร นักแตงเพลง นักแตงบทละคร นักเขียนบทภาพยนตร 
ปฏิมากร นักประดิษฐ ชางภาพ ชางพิมพ นักออกแบบ นักประพันธ นักรอง นักเตนรํา นักเขียน
การตูน ครูสอนศิลปะ นักพากษ วาทยากร อาชีพพวกนี้จะเปนอาชีพที่คนในกลุมนี้ประสบ
ความสําเร็จไดมาก 
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5. ผูที่สนใจดานเทคโนโลยีและกีฬา (Technically & Athletically inclined 
people) รูปแบบของกิจกรรม ความสามารถ และความสนใจของบุคลิกภาพแบบยึดความจริง         
(Realistic : R) ในการเลือกอาชีพจะเลือกอาชีพที่มีกิจกรรมในลักษณะที่ใชความสามารถทาง
เทคนิค ชอบทํางานดวยตนเองในการสราง ซอมแซมและพัฒนาสิ่งของดวยเครื่องมือ และ
หลีกเลี่ยงกิจกรรมที่มี ลักษณะที่ตองเขาสังคม  กิจกรรมทางการศึกษา  รับรูวาตนเองมี
ความสามารถทางกลไก ทางกีฬา และขาดทักษะเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล ใหคุณคากับส่ิง
ที่เปนรูปธรรม หรือลักษณะบุคคลที่มีความชัดเจน เชน เงิน อํานาจ และสถานภาพทางสังคม เปน
ตน 

บุคลิกภาพแบบยึดความจริงมีลักษณะนิสัยไมยืดหยุน (Inflexible) เปนนักปฏิบัติ
(Practical) ยึดวัตถุ (Materialistic) สนใจในธรรมชาติ (Natural) ยืนหยัด (Persistent) จริงใจ
(Genuine) เปดเผย ตรงไปตรงมา (Frank) หัวดื้อ (Hard-headed) ไมชอบเขาสังคม (Asocial) 
ประหยัด (Thrifty) ไมลึกซึ้ง (Uninsightful) ซึ่งสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลิกภาพแบบยึด
ความจริง คือ งานที่ตองการทักษะทางการใชเครื่องจักร การเคลื่อนไหวรางกาย และงานที่ใชความ
ประณีต 

อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ไดแก วิศวกร เจาหนาที่เกษตรกรรม 
ชางเทคนิค ชางฝมือ ชางซอม ชางฟต ชางสํารวจ ชางไฟฟา ชางยนต ชางตัดเสื้อ ชางกอสราง ชาง
เครื่อง ชางประปา นักประมง นักเดินปา พนักงานปาไม นักกีฬา นักเดินเรือ นักประดาน้ํา          
นักประดิษฐวัสดุ ครูสอนอุตสาหกรรมศิลป ครูสอนการเกษตร เจาหนาที่เอ็กซเรย เปนตน 

6. ผูโนมนาวผูอ่ืน (People influencers) รูปแบบของกิจกรรม ความสามารถ และ
ความสนใจของบุคลิกภาพแบบกลาไดกลาเสีย (Enterprising : E) ในการเลือกอาชีพจะเลือก
อาชีพที่มีกิจกรรมในลักษณะที่ทํางานกับคนที่พวกเขามีอิทธิพล นําและจัดการกับคน หลีกเลี่ยง
กิจกรรมหรืออาชีพที่มีลักษณะงานตองพิถีพิถัน งานที่ซับซอนและเปนระบบ ตองกลาไดกลาเสีย 
รับรูวาตนเองมีความมั่นใจ เขาสังคมเกง กาวราว เปนที่ชื่นชอบของผูอ่ืน มีความสามารถในการพดู
และเปนผูนําแบบครอบงํา แตขาดทักษะความสามารถทางวิทยาศาสตร ใหคุณคากับการประสบ
ความสําเร็จทางการเมืองและเศรษฐกิจ ซึ่งทําใหบุคคลประเภทนี้มองโลกในลักษณะของอํานาจ 
สถานภาพทางสังคม ความรับผิดชอบ  

บุคลิกภาพแบบกลาไดกลาเสียมีลักษณะเผด็จการ  ชอบใช อํานาจ  มีความ
ทะเยอทะยาน ชอบแสวงหาความตื่นเตน เปนตน ซึ่งสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลิกภาพ
แบบกลาไดกลาเสียมีลักษณะงานที่เปดโอกาสใหบุคคลใชทักษะในการชักจูงและควบคุมผูอ่ืน  
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อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ไดแก นักธุรกิจ นักการตลาด นาย
ธนาคาร นักบริหาร ผูขายประกันชีวิต นายหนาซื้อขาย ผูจัดการ นักการเมือง ทนายความ อัยการ 
ผูพิพากษา ที่ปรึกษาทางธุรกิจ โฆษก แอรโฮสเตส อาชีพเหลานี้ มักเปนอาชีพที่อยูในความสนใจ
ของคนกลุมนี้ในระดับตน ๆ  
 นอกจากทฤษฎีของจุงและฮอลแลนดที่เกี่ยวของกับแนวคิดเชาวนจิตอัจฉริยะที่ใช
โมเดลของบัว 6 กลีบเปนสัญลักษณของความเปนตัวตนของบุคคล (Self) เปนสิ่งเชื่อมโยงในการ
อธิบายแนวคิด ซึ่งโซฮารและมารแชล (Zohar & Marshall) ไดนํามุมมองแรงจูงใจของแคทเทล 
(Cattell) โดยใชโมเดลของบัว 6 กลีบมาอธิบายเพิ่มเติม ดังนี้ 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจของแคทเทล (Cattell)  
 
  ทฤษฎีแรงจูงใจของแคทเทลไดแบงการจูงใจออกเปน 6 แบบ ดังนี้  

1. การชอบรวมกลุม (Gregariousness) มีความเกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบยึดตาม
ระเบียบแบบแผน (Conventional) หมายถึงแรงจูงใจที่มาจากความสนใจที่จะเขาสังคม ทําตัวให
เขากับกลุม มีสวนรวมหรือดูในกิจกรรมดานกีฬา สนุกสนานกับการรวมกิจกรรมกลุม แตในแงลบ
ของการชอบรวมกลุม คือ การถอนตัว (Withdrawal) และหลงตัวเอง (Narcissism) 

2. ความสนิทสนม ความรัก (Intimacy (parental)) เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบชอบ
เขาสังคม (Social) หมายถึงแรงจูงใจที่มาจากความตองการใหความรักหรือความตองการที่จะรูสึก
ถึงความรัก แรงจูงใจที่เกี่ยวของกับความรูสึกปกปองของความเปนพอเปนแม ซึ่งสิ่งนี้พัฒนาขึ้น
โดยเชื่อมโยงกับการใหความชวยเหลือในความยุงยากและความตองการไดงานที่ดี ในเชิงลบของ
ความสนิทสนม ความรัก คือ ความโกรธและความเกลียดชัง 

3. ความสนใจใฝรู (Curiousity) เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบชอบสํารวจ
(Investigate) หมายถึงแรงจูงใจที่มุงสํารวจ สนใจในวรรณกรรม ดนตรี ศิลปะ วิทยาศาสตร 
ความคิด การเดินทาง การศึกษาธรรมชาติ ในเชิงลบของความสนใจใฝรู คือ ความกลัว                
การหลบหนี ความไมสนใจ 

4. ความคิดสรางสรรค (Creativity) เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบชอบงานศิลป 
(Artistic) หมายถึงแรงจูงใจที่สรางบางสิ่งที่ไมเคยมีมากอน พูดในสิ่งที่ไมเคยพูด มีชีวิตที่แตกตาง
ไปจากเดิม ฝนในสิ่งที่เปนไปไมได ในเชิงลบของความคิดสรางสรรค คือ การทําลายลาง หรือ             
การกอการราย ความคิดสรางสรรคเปนแรงจูงใจที่มีอิทธิพลกับ 10-15% ของประชากรและแสดง
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ใหเห็นถึงธรรมชาติของมนุษยจากคุณงามความดีในธรรมชาติของจิตสํานึกและแนวทางที่เรา
พัฒนาสมอง 

5. ความคิดเชิงโครงสราง (Construction)  เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบยึดความจริง 
(Realistic) ไดแรงจูงใจที่มาจากความสุขที่ไดประกอบเครื่องจักร การสรางสิ่งตาง ๆ คนที่ไดรับ
แรงจูงใจแบบนี้มักมีความรูสึกภายในมากมาย แตไมสามารถแสดงออกมาเปนคําพูดได ในคนที่มี
พัฒนาการมากขึ้นจะไดแรงจูงใจจากการควบคุมตนเอง การนับถือตนเอง การอยูในฐานะ
ประชากรที่ดีและความสนใจในชุมชน  

6. การกลาแสดงออกในตน (Self –assertion) เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบกลาได
กลาเสีย (Enterprising) เปนแรงจูงใจที่มาจากความสนใจในรายรับสูง ๆ ความมีชื่อเสียง             
การแขงขัน ความสําเร็จในงาน การเมือง และหากพัฒนาเพิ่มข้ึน บุคลิกภาพแบบนี้จะยังคงมี
แรงจูงใจจากความสุขในการเปนตัวของตัวเอง การเปนผูนําแตจะมีแรงจูงใจเพิ่มข้ึนในการ
ใหบริการชุมชน หรือแมแตโดยความสนใจระหวางบุคคล ในเชิงลบของการกลาแสดงออกในตน 
คือ การไมรับผิดชอบหรือการใชอํานาจในทางที่ผิด 
 
ทฤษฎีเชาวนจิตอัจฉริยะตามแนวคดิของโซฮารและมารแชล 
 

ในการอธิบายตามแนวคิดของโซฮารและมารแชลไดนําโมเดลของบัว 6 กลีบเปน
สัญลักษณของความเปนตัวตนของบุคคล (Self) ซึ่งเปนเสมือนแผนที่ทําใหเกิดเชาวนจิตอัจฉริยะ 
บุคคลสามารถหาบุคลิกภาพที่แทจริงของตนเอง จุดแข็งและจุดออนของตนเอง รวมทั้งหาแนวทาง
ในการเติบโตและเปลี่ยนแปลงตนเอง เพื่อไปสูการมีบุคลิกภาพที่สมดุลมากขึ้นโดยเปรียบเทียบกับ
บุคลิกภาพ 6 แบบตามแนวคิดทฤษฎีฮอลแลนดที่วาดวยเรื่องการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับ
บุคลิกภาพ ดังนี้ 
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ลักษณะบุคลกิภาพตามแนวทฤษฎีเชาวนจิตอัจฉรยิะ 
 

ภาพที ่2.8  
 ดอกบัวแหงตวัตน 

 

ที่มา  : Zohar & Marshall, 2000, p.150 
 

1. กลีบที่ 1 ลักษณะบุคลิกภาพแบบยึดตามระเบียบแบบแผน (Conventional) 
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้มักจะระมัดระวังตน ใหคุณคากับระเบียบ               

แบบแผน ประเพณี และคําสั่ง อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ พนักงานตอนรับ 
นักบัญชี พนักงานตอบรับโทรศัพท 

2. กลีบที่ 2 ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบเขาสังคม (Social) 
บุคคลที่มี ลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ดู เปนมิตร  ใจดี  เห็นอกเห็นใจ  อบอุน  มี                

ความรับผิดชอบ อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ นักบําบัด ผูจัดการ ผูให
คําปรึกษา ครู อาจารย  
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3. กลีบที่ 3 ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบสํารวจ (Investigative) 
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ ชางวิเคราะห ซับซอน รักอิสระ ตองการมีกิจการ

เปนของตนเอง ไรอารมณ อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ อาจารยระดับ
มหาวิทยาลัย นักแปล แพทย 

4. กลีบที่ 4 ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบงานศิลป  (Artistic)  
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ มีความคิดสรางสรรค รักอิสระ ชางจินตนาการ       

ไมเรียบรอย อารมณออนไหว อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ นักเขียน ศิลปน    
นักดนตรี นักออกแบบ ชางถายภาพ สถาปนิก 

5. กลีบที่ 5 ลักษณะบุคลิกภาพแบบยึดความจริง (Realistic) 
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ มักชอบลงมือกระทํา ชอบทํางานดวยตนเองใน

การสราง ซอมแซมและพัฒนา อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ เกษตรกร นักบิน 
วิศวกร บอยครั้งมักแตงงานกับบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบเขาสังคม (Social) 

6. กลีบที่ 6 ลักษณะบุคลิกภาพแบบกลาไดกลาเสีย (Enterprising) 
 บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้ มีความพยายาม ชอบผจญภัย มองโลกในแงดี 
ครอบงําผูอ่ืน ชอบสังคม อาชีพที่เหมาะสมกับลักษณะบุคลิกภาพแบบนี้คือ นักการเมือง ผูจัดการ 

 โดยสวนใหญแลวแตละบุคคลมีแนวโนมที่จะมีมากกวา 2 แบบ เนื่องจากในชีวิตเรา
นั้นตองพบเจอสถานการณหรือสภาพแวดลอมที่แตกตางกันไปซึ่งแตละสถานการณหรือ
สภาพแวดลอมจะเหมาะสมกับสภาพลักษณะบุคลิกภาพหนึ่งมากกวาบุคลิกภาพหนึ่ง โดยขึ้นอยู
กับวาบุคคลนั้นจะเลือกอยูในสภาพการณใดตามความตองการและความเหมาะสมที่บุคคลพึงจะ
เลือก และตองเขาใจวาทุกคนมีทางเดินหลายทาง แตตองมีความสมดุลตอบุคลิกภาพตาง ๆ 
เหลานั้นในตัวเอง 

  การที่บุคคลจะประสบความสําเร็จ (มีเชาวนจิตอัจฉริยะสูง) จะมีความสมดุลของ
บุคลิกภาพทั้ง 6 แบบ คือมีลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 6 แบบอยูในระดับที่เทา ๆ กัน (วรานุช กิจเจริญ, 
2547, น.18) เมื่อใดก็ตามหากบุคคลมีการพัฒนากลีบดอกใดกลีบหนึ่งของบุคลิกภาพมากหรือ
นอยจนเกินไปก็จะทําใหกลีบดอกอื่น ๆ ถูกกระเทือนไปดวย ความสมดุลของความเปนดอกบัวแหง
ตัวตนก็จะเสียรูปแบบผันแปรไปจะทําใหบุคคลนั้นเกิดปญหาในตนเองขึ้นมา แตอยางไรก็ตาม
บุคคลนั้นสามารถพัฒนาเชาวนจิตอัจฉริยะใหมีความสมดุลของลักษณะบุคลิกภาพทั้ง 6 แบบได
โดยใชทางเดินตามลักษณะบุคลิกภาพเชาวนจิตอัจฉริยะในการพัฒนาเชาวนจิตอัจฉริยะ ซึ่งการ
เลือกทางเดินที่จะกอใหเกิดการเติบโตสูเชาวนจิตอัจฉริยะที่สูงกวาตองการแรงจูงใจจากสวนที่ลึก
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ภายในและถูกตองกับทางเดินนั้นซึ่งเปนการเรียนรูที่กําหนดมาจากศูนยกลางในแตละกลีบ 
(อุบลวรรณา ภวกานันท, 2550, น.37) ดังตอไปนี้   
 
ทางเดินตามลักษณะบุคลิกภาพเชาวนจิตอัจฉริยะ  
(Six Paths towards greater Spiritual Intelligence) 

1. ลักษณะบุคลิกภาพแบบยึดตามระเบียบแบบแผน(Conventional) ลักษณะ
ทางเดินเกี่ยวของกับหนาที่แรงจูงใจคือความเปนเจาของ (Path of duty) ส่ิงที่บุคคลเลื่อมใส คือ 
การสังเกต  สวนใหญทําตามสังคมที่ตนอยูหรือตามกฎเกณฑ ไมตามใจตัวเอง สวนมากตองการที่
เขาใจตนเองและนําตัวเองไปสูชีวิตที่ดีกวาในทุกการกระทํา  

2. ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบเขาสังคม (Social) ลักษณะทางเดินเกี่ยวของกับ
อุปถัมภเลี้ยงดู (Path of nurturing) แรงจูงใจคือความผูกพัน ความเปนพอเปนแม สิ่งที่เลื่อมใส คือ 
ความรัก ชอบที่จะอุปถัมภ ปกปองดูแล และเยียวยา  

3. ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบสํารวจ  (Investigative) ลักษณะทางเดิน
เกี่ยวของกับความรู (Path of knowledge) แรงจูงใจคือความเขาใจ การรูจัก การคนพบ ส่ิงที่
เลื่อมใส คือ ความเขาใจและการศึกษา 

4. ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบงานศิลป  (Artistic) ลักษณะทางเดินเกี่ยวของ
กับการปฏิรูปบุคคล (Path of personal transformation) แรงจูงใจคือความคิดสรางสรรค ความรัก 
ราคะ สัญชาตญาณของการมีชีวิต ส่ิงที่เลื่อมใส คือ การสืบหา ความเปนตัวของตัวเอง ความ
สมบูรณ 

5. ลักษณะบุคลิกภาพแบบยึดความจริง (Realistic) ลักษณะทางเดินเกี่ยวของ
กับความเปนพี่เปนนอง (Path of brotherhood) แรงจูงใจคือการมีโครงสราง สิทธิและหนาที่ของ
ประชากร ส่ิงที่เลื่อมใส คือ ความเปนพี่เปนนอง การเสียสละ ความยุติธรรม ความถูกตอง 

6. ลักษณะบุคลิกภาพแบบกลาไดกลาเสีย (Enterprising) ลักษณะทางเดิน
เกี่ยวของกับผูนําที่มีใจบริการ (Path of Servant Leadership) แรงจูงใจคืออํานาจ การบริการ
อยางจงรักภักด ี ส่ิงที่เลื่อมใส คือ การหลุดพน การปลอยวาง  
  จากทฤษฎีบุคลิกภาพและแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับแนวคิดเชาวนจิตอัจฉริยะสามารถ
สรุปเปรียบเทียบใหเห็นความเชื่อมโยงกัน ดังตารางที่ 2.3  
 
 
 



  46 

  

ตารางที่ 2.3  
 เปรียบเทียบการเชื่อมโยงแนวคิดที่เกี่ยวกบัเชาวนจิตอัจฉริยะ 

 

ที่มา : Zohar & Marshall, 2000, p.298 
 
 
 
 
 

Jung 
(Personality 

Types) 

Holland 
(Occupations) 

Cattell 
 (Motivation) 

Zohar & Marshall 
(Spiritual 

Intelligence) 

Paths 
(Inwards 

Movement) 
การรับรูภายนอก

(Extroverted  
Perception) 

แบบยึดตาม
ระเบียบแบบแผน
(Conventional) 

การชอบรวมกลุม
(Gregariousness) 

แบบยึดตาม
ระเบียบแบบแผน
(Conventional) 

ความเปนเจาของ 
(Duty) 

ความรูสึก
ภายนอก

(Extroverted 
Feeling) 

แบบชอบเขาสังคม 
(Social) 

ความสนิทสนม 
ความรัก  

(Intimacy 
(Parental) 

แบบชอบเขาสังคม
(Social) 

อุปถัมภเล้ียงดู 
(Nurturing) 

ความคิดภายใน
(Introverted 
Thinking) 

แบบชอบสํารวจ
(Investigate) 

ความสนใจใฝรู
(Curiousity) 

แบบชอบสํารวจ
(Investigate) 

ความรู 
(Knowledge) 

การรับรูภายใน
(Introverted 
Perception) 

แบบชอบงานศิลป
(Artistic) 

ความคิดสรางสรรค 
(Creativity) 

แบบชอบงานศิลป
(Artistic) 

การปฏิรูปบุคคล
(Personal 

Transformation) 
ความรูสึกภายใน

(Introverted 
Feeling) 

แบบยึดความจริง
(Realistic) 

ความคิดเชิง
โครงสราง

(Construction) 

แบบยึดความจริง
(Realistic) 

ความเปนพี่ 
เปนนอง

(Brotherhood) 
ความคิด
ภายนอก

(Extroverted 
Thinking) 

แบบกลาไดกลาเสีย
(Enterprising) 

การกลาแสดงออก
ในตน            

(Self –Assertion) 

แบบกลาไดกลาเสีย
(Enterprising) 

ผูนําที่มีใจบริการ
(Servant 

Leadership) 
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ตัวบงชี้ของเชาวนจิตอัจฉริยะที่พัฒนา (อุบลวรรณา ภวกานันท, 2550, น.68) จะเห็นไดจากสิ่ง
เหลานี้ ไดแก 
 

1.   มีความยืดหยุน ( Flexibility) 
2.   มีการตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness)  
3.   มีความสามารถในการเผชิญและใชความอดทน  
       (Capacity to face and use suffering) 
4.   มีความสามารถในการเผชิญและเอาชนะความเจ็บปวด 
       (Capacity to face and transcend  pain) 
5.   คุณภาพของแรงบันดาลใจจากวิสัยทัศนและคุณคา 
       (Quality of being inspired by vision and values)   
6.   ไมสรางอันตรายหรือทํารายสิ่งใดโดยไมจําเปน 
       (Reluctance to cause unnecessary harm) 
7.   แนวโนมที่จะมองเห็นการเชื่อมโยงระหวางสิ่งตาง ๆ   
   (Tendency to see connection between diverse things) 
8.   แนวโนมที่ต้ังคําถามวาทําไม อะไร และคนหาคําตอบ 
       (Tendency to ask why, what if, and to seek answers) 
9. เปนคนที่มีอิสระในตัวเอง สามารถอยูไดดวยตนเอง รูจักควบคุม จัดการกับ

อารมณและความคิด ความรูสึกของตนเอง  
        (Facility to work against convention) 
10. ผูนําที่มีใจบริการ (Servant leader) 

 
ลักษณะที่ดีของเชาวนจิตอัจฉริยะที่บุคคลควรฝกฝน มีลักษณะดังตอไปนี้  
(ชวนะ ภวกานันท, 2548, น.6) 
 

1. Rethink เลิกหลงความรูทุกอยางที่มี ตองเรียนรูใหม ๆ เสมอ ไมหวั่นไหวตอการ
เปลี่ยนแปลง จงเปลี่ยนแปลงตัวเองกอนที่จะถูกเปลี่ยนแปลง หัดขี้สงสัย คนเรามักยึดติดในอาชีพ
ทําใหสูญเสียโอกาสหรือยึดติดความคิดจากสาขาที่จบมา                                                                          
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2. Retest หมั่นตรวจสอบคุณภาพวิสัยทัศนของตนเองดูวาเปนคนกระตือรือรน 
(Active) หรือ เอื่อยเฉื่อย (Passive) ทางอารมณ ซึ่งมีพื้นฐานมาจากสภาพแวดลอมของครอบครัว 
การตรวจสอบนี้เพื่อใหรูจักเปลี่ยนวิกฤตเปนโอกาส รูจักคิดในแงมุมตาง ๆ ที่หลากหลายใหเกิด
ประโยชน (Form utility) ทั้งในดานเวลา สถานที่ที่เปลี่ยนไปจะเกิดประโยชนอะไรไดบาง แทนที่จะ
ใชตนแบบทางความคิด (Platform) เดิม ๆ  ควบคุมชะตาชีวิตของตนเองอยาใหคูแขงคุมชะตาเรา 
ตองมีความจริงใจ อยาแขงกับใครถาไมไดเปรียบ วิเคราะหหาขอบกพรองอยูเสมอเพื่อแกไข
ขอบกพรองนั้น 

 
ตัวอยางเทคนิคในการพฒันาเชาวนจติอัจฉริยะ  ซึ่งเทคนิคตาง ๆ ไดแก                     
(อุบลวรรณา ภวกานันท, 2550, น.71-72) 
 

1. รูจักใชภาษาในการสื่อสาร ซึ่งเปนสิ่งที่แสดงถึงภูมิปญญาของการเปนนักสื่อสารที่
ดีโดยตองใหความสนใจกับการสื่อสารและภาษาที่ใชส่ือสาร 

2. รูจักใชเหตุผลที่แทจริงที่ไมใชเหตุผลแคในเชิงตรรกวิทยาและคณิตศาสตร 
3. รูจักใชความคิดริเร่ิมและการสรางสรรคที่ไมซ้ําซากกับผูอ่ืน 
4. รูจักคนควาหาความรูใหม ๆ และประดิษฐสรางนวัตกรรมตาง ๆ 
5. รูจักศึกษาความสัมพันธกับธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ซึ่งเปนการใชสํานึกใน

จริยธรรม (Moral intelligence) โดยเฉพาะในการทํางาน 
6. สรางและฝกระบบคิดแบบความเปนจริง (Real concept) คือหลุดพนจากการคิด

แบบยึดติด ดังนี้  
6.1 เห็นสิ่งใดตองคิดวาไมใชของเรา ไมมี เปนไปไมได ตองเลิกคิด 
6.2 องคการ ทีมงาน อํานาจ ผลกําไร ไมใชของเรา แตตองใหองคการสรางผล

กําไรรวมกัน 
6.3 พิจารณาสิ่งตาง ๆ ดวยสมองแบบ 360 องศา และคิดวนในลักษณะแบบ

กนหอย 
6.4 เปลี่ยนแงมุมในการวางแผนชีวิต  ธุรกิจแบบเดิม  ๆ  ใหพิจารณาที่

ความสามารถและอาชีพเปนหลัก หรือ กําไรแบบชั่วคราว 
6.5 รูจักคิดแบบผสมผสานทั้งในดานการตลาดและเทคโนโลยีกับความคิดใหม 
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การนาํไปประยุกตใช 
  คุกส แมคคลอเลย และคอลดิคอท (Cook, Macaulay and Coldicott, Online, 
2004) อธิบายวาความตองการที่จะเขาใจในความหมายของเชาวนจิตอัจฉริยะในชีวิตเราและ
สามารถจัดการกับส่ิงที่เกิดขึ้นในโลก ธุรกิจและองคการมีมากข้ึน  ด้ังนั้นองคการจึงตองคนหา
ความหมายของเชาวนจิตอัจฉริยะและนําความหมายของเชาวนจิตอัจฉริยะที่ไดรวมเขาไปในชีวิต
การทํางานของพนักงาน และตัวพนักงานเองจะเริ่มต้ังคําถามกับงานของตนและตระหนักวาตน
ไดรับส่ิงใดจากงานที่ไดทํา ผลที่ตามมาคือองคการตองสื่อสารกับพนักงานโดยใหเขาใจใน
วัตถุประสงคและคุณคาของการคนหาความหมายของเชาวนจิตอัจฉริยะอยางชัดเจน ซึ่งในชวง
เวลาการเปลี่ยนแปลงหลังจากที่องคการนําเชาวนจิตอัจฉริยะไปประยุกตใชจะกอใหเกิด              
ความแตกตางระหวางความสําเร็จ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วกับการเปลี่ยนแปลงที่ไมประสบ
ความสําเร็จ การเปลี่ยนแปลงที่ทําใหทุกขทรมาน แตถาพนักงานในองคการสามารถผานชวงเวลา
ของการเปลี่ยนแปลงนี้ไดพนักงานจะสามารถจัดการกับปญหาและขอคําถามที่หลีกเลี่ยงไมไดที่จะ
เกิดขึ้นทั้งตนเองและผูอ่ืนซึ่งเปนไปไดยากมากเพราะพนักงานอยูในภาวะตื่นตระหนก (Panic) 
หรือเกิดความยุงเหยิงใจ (Chaos) จากการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นชวงเวลานี้องคการจะตองไววางใจ
การหยั่งรูที่เกิดขึ้น (Intuition) ของพนักงาน เชื่อมั่นในตัวพนักงานและองคการกลาที่สรางสรรคส่ิง
ใหมโดยอาศัยความรู (Resources) ที่อยูภายในตัวพนักงานดวยการฝกพัฒนาเชาวนจิตอัจฉริยะ
ในการสรางความหมายและเปาหมายของพนักงาน ซึ่งจะสามารถทําใหพนักงานเขาใจวาการทํา
ใหชีวิตดีข้ึนจะตองทําเชนใด คือ ชวยพนักงานใหเขาถึงการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนพนักงานใน           
การเปลี่ยนแปลงและเพิ่มความเปนไปไดของความตองการเห็นคุณคา (Esteem) และความ
ตองการประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization)  
 

3. ทฤษฎีและแนวคิดที่เกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
 
ความหมายความพงึพอใจในงาน 
 
 ความพึงพอใจในงานคือ ความรูสึกยินดีหรืออยูในสภาวะอารมณทางบวกโดยเปนผล
จากการประเมินของบุคคลตองานหรือประสบการณในการทํางานของบุคคลหนึ่ง (Locke, 1976, 
p.1300) ซึ่งมาจากผลของการรับรูของพนักงานที่มีตองานโดยใหความสําคัญตอส่ิงใดในงาน
(Luthans, 1998, p.2) โดยความพึงพอใจในงานสามารถเกิดขึ้นไดในแตละบุคคลในปริมาณมาก
นอยแตกตางกันขึ้นอยูกับส่ิงที่บุคคลพิจารณา (สกนธ อากาภรณกุล, 2547, น.2) ซึ่งความรูสึก        
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นึกคิดหรือเจตคติของบุคคลที่แสดงถึงความพึงพอใจตองานนั้น ไดแก ความคิดที่มีคุณคา                 
มีประโยชน ความรูสึกที่แสดงความพึงพอใจ มีกําลังใจและการกระทําที่แสดงออกถึงความตั้งใจ
ทํางาน ความกระตือรือรน ความมุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ มีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงคใน
การทํางาน (สุทธิลักษณ แจมใส, 2546, น.12) โดยความพึงพอใจในงานนั้นจะเปนตัวแปรทาง
ทัศนคติที่สะทอนวาบุคคลรูสึกกับภาพรวมของงานซึ่งขึ้นอยูกับชอบ-ไมชอบ พึงพอใจ-ไมพึงพอใจ
ในงาน (Spector, 1997, p.2) 
 จากความหมายขางตนของความพึงพอใจในงานนั้นมีความหลากหลาย ซึ่งในการ
วิจัยนี้สรุปไดวาความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่เกิดจาก
ผลการรับรูของพนักงานที่มีตองานและองคประกอบอื่น ๆ  ซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการทํางาน                
 
ความสาํคัญของความพึงพอใจในงาน  
 

 สัมพันธ แหลงปาหมุน (ออนไลน, 2543)  แบงความสําคญัของความพงึพอใจในงาน 
ออกเปน 3 ดาน ดังนี ้

1. การรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในงานจะทาํใหหนวยงาน
สามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานัน้ใหเกิดขึ้นเพือ่เปนประโยชนตอการทําางาน 

2. ความพงึพอใจในงานจะทําใหบุคคลมคีวามตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการ
ทํางาน ลดการขาดงาน ลดการลางาน และลดการมาทํางานสาย 

3. ความพงึพอใจในงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
องคประกอบความพึงพอใจในงาน 
 

ลูธานส (Luthans, 2005, pp.212-214)  แบงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ            
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งมี 5 ดานดังตอไปนี้ 

1. ตัวงาน  (Work itself) เนื้อหาของตัวงานเองเปนฐานขอมูลสําคัญของความ           
พึงพอใจ ตัวอยางเชนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะงานกับการออกแบบงาน แสดงใหเห็นการ
ใหผลปอนกลับจากตัวงานและความเปนอิสระจะเปน 2 ปจจัยหลักของแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับงาน 
ในทางปฏิบัติองคประกอบสําคัญบางขอของความพึงพอใจในงานไมไดครอบคลุมในงานวิจัย ซึ่ง
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รวมความสนใจและความทาทายของงานและการพัฒนาทางอาชีพเปนสิ่งสําคัญมากที่สุดสําหรับ
พนักงานทั้งรุนใหมและรุนเกา 

2. คาตอบแทน (Pay) คาจางและเงินเดือนมีนัยสําคัญแตก็เปนปจจัยที่มีความ
ซับซอนทางกระบวนการรูคิดและมีมิติที่หลากหลายในเรื่องของความพึงพอใจในงาน  สวัสดิการ
เปนสิ่งสําคัญแตไมมีอิทธิพลมากนัก เนื่องจากพนักงานสวนใหญไมรูวาตนจะไดรับผลประโยชน
เหลานั้นมากเพียงใด อยางไรก็ตามมีงานวิจัยชี้ใหเห็นวาพนักงานยอมยืดหยุนในการเลือกประเภท
ของผลประโยชน คือ พนักงานชอบที่ใหองคการรวมผลประโยชนหลาย ๆ อยางดวยกันมากกวาซึ่ง
มีนัยสําคัญในการเพิ่มความพึงพอใจในผลประโยชนและความพึงพอใจโดยรวม 

3. โอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion opportunity) มีผลที่ผันแปรตอความพึงพอใจ
ในงานเพราะการเลื่อนขั้นมีรูปแบบที่แตกตางกันและความหลากหลายของการใหรางวัล  

4. ผูบังคับบัญชา (Supervision) เปนขอมูลที่เปนกลางของความพึงพอใจในงาน แต
อยางไรก็ตามรูปแบบการบังคับบัญชามีอยู 2 แบบที่มีผลตอความพึงพอใจ แบบแรกคือ ให
พนักงานเปนศูนยกลาง ผูบังคับบัญชาจะดูแลเอาใจใสในเร่ืองสวนตัวของพนักงาน คอยให
คําแนะนําและชวยเหลือ สวนอีกแบบ คือการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานหรือ
ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลบาง ซึ่งวิธีนี้ทําใหความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

5. เพื่อนรวมงาน (Co-Worker) ตามธรรมชาติของผูรวมงานหรือทีมจะมีผลตอความ
พึงพอใจในงาน โดยผูรวมงานที่มีมนุษยสัมพันธและใหความรวมมืออยางดีเปนตนกําเนิดของ
ความพึงพอใจในงานไปสูพนักงานแตละคน ซึ่งผูรวมงานจะเปนผูคอยใหความชวยเหลือ                 
การสนับสนุน อํานวยความสะดวก ใหคําแนะนํากับผูรวมงานกันเอง การมีทีมหรือผูรวมงานที่ดีจะ
ทําใหงานสนุกสนานมากขึ้น ในทางกลับกันผูรวมงานแยก็ทําใหเกิดผลในแงลบตอความพึงพอใจ
ในงาน 

นอกจากนี้สภาพในการทํางาน (Work condition) สงผลตอความพึงพอใจในงานดวย 
คือถาสภาพในการทํางานดีก็งายตอการดําเนินงาน แตถาสภาพในการทํางานไมดีทําใหยากตอ
การดําเนินงาน จัดการ เมื่อไมนานนี้สภาพในการทํางานเริ่มไดรับความสนใจเนื่องจากสถานที่
ทํางานมีความหลากหลายมากขึ้น เงื่อนไขในการทํางานจึงมีความสําคัญขึ้น ทําใหองคการ
พยายามสรางเงื่อนไขที่จะสนับสนุนและไมแบงแยกความแตกตางเพราะสภาพในการทํางานมี
ความสัมพันธในแงบวกระหวางความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตดวย 
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 วิทเทนและลอยด (Weiten and Lloyd, 2003) อธิบายวาความพึงพอใจในงานเปน
ทัศนคติที่บุคคลมีตองานวาบุคคลชื่นชอบงานหรือไม โดยแบงองคประกอบของความพึงพอใจใน
งาน ดังตอไปนี้ 

1. การมีความหมาย (Meaningfulness) งานนั้นเปนงานที่มีคุณคา บุคคลที่ได
ทํางานที่มีคุณคาความหมายจะรูสึกประสบความสําเร็จซึ่งเปนสวนสําคัญที่สุดของงาน 

2. ความทาทายและความหลากหลาย (Challenge and variety) บุคคลไดใช
ศักยภาพอยางเต็มที่ในงานที่ทํา มีโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ ซึ่ง
งานนั้นควรมีความหลากหลายเนื่องจากบุคคลทํางานไประยะหนึ่งจะเกิดความเบื่อหนายในงานที่
ซ้ําซาก องคการสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานโดยการปรับลักษณะงานใหมี
ความหลากหลาย 

3. ความเปนอิสระ (Autonomy) พนักงานตองการอิสระในงาน สามารถตัดสินใจใน
เร่ืองที่มีผลกระทบตอตนเองและผูอ่ืน มีสวนรวมในวิธีการทํางาน การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม
ในงาน 

4. มิตรภาพและการยอมรับ (Friendship and recognition) ความสัมพันธที่ดี
ระหวางบุคคลในที่ทํางาน การไดรับคําชมเชยและการยอมรับจากหัวหนาและเพื่อนรวมงานมีสวน
ทําใหพนักงานเกิดความชอบในงาน 

5. คาตอบแทนที่ดี (Pay) พนักงานจะมีความพึงพอใจในคาตอบแทนหรือไมข้ึนอยู
กับการเปรียบเทียบ โดยมักมีแนวโนมที่จะพอใจเมื่อบุคคลรูสึกวาคาตอบแทนนั้นยุติธรรม เมื่อ
บุคคลจะเปรียบเทียบกับพนักงานในระดับเดียวกันและเมื่อเปรียบเทียบกับความสามารถที่
องคการจายใหกับพนักงานได 

6. ความมั่นคง (Security) การใหความสําคัญกับความมั่นคงขึ้นอยูกับสภาวะ
เศรษฐกิจในชวงขณะนั้น 
 ความพึงพอใจในงานเปนเรื่องที่องคการใหความสนใจกันมากและยังคงศึกษา
เร่ือยมา เนื่องดวยจะทําอยางไรใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน จึงมีทฤษฎีที่เกี่ยวของความ       
พึงพอใจในงานที่สําคัญ ดังนี้ 
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ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
1. ทฤษฎีคานิยมของล็อค  (Locke’s value theory) (Locke, 1976) 

 ทฤษฎีหนึ่งที่ใหความสําคัญในความพึงพอใจในงาน  โดยมีแนวคิดหลักวาความพึง
พอใจในงานขึ้นอยูกับส่ิงที่บุคคลไดรับจากการทํางานวาตรงกับที่ตนตองการมากนอยเพียงไร  ซึ่งก็
คือ  หากบุคคลนั้นเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับมีคามากเพียงไรก็ยิ่งมีความพึงพอใจสูงตามไปดวย ในทาง
กลับกัน หากเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับมีคานอยก็จะมีความพึงพอใจลดนอยดวยเชนกัน  ซึ่งแนวคิดนี้
เนนในเรื่องการตีคาราคาที่บุคคลนั้นมีตอผลที่ได  ไมวาผลลัพธนั้นจะเปนอะไรก็ตาม โดยประเด็น
หลัก  ตามทฤษฎีของล็อคก็คือ สวนตางระหวางคาตอบแทนซึ่งควรไดจากการทํางานกับผลที่
บุคคลนั้นตองการจะไดแตกตางมากนอยเพียงใด  กลาวคือ  หากเกิดสวนตางกันมากก็ยิ่งมีความ
พึงพอใจนอยลง 
             ส่ิงที่นาสนใจก็คือทฤษฎีคานิยมของล็อคชี้ใหเห็นวาหากองคการตองการทําให
พนักงาน   เกิดความพึงพอใจในงานก็ตองเอาใจใสในการปรับเปลี่ยนแตละประเด็นที่เกี่ยวของกับ
การทํางานใหสอดคลองกับแตละบุคคลเปนกรณี ๆ ไป อยางไรก็ตามทฤษฎีของล็อคไดต้ัง
ขอสังเกตวา  ความพึงพอใจในงานเกิดจากหลายปจจัย ดวยเหตุนี้วิธีที่ดีที่จะชวยใหพนักงานเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในงานก็คือ  ตองพยายามคนหาวาพนักงานตองการอะไรและถาอยูในวิสัย
พอที่จะทําไดก็ใหรีบดําเนินการทันที 

2. ทฤษฎปีจจัยคูของเฮอรซเบอร  (Herzberg’s two factor theory) 
ทฤษฎีที่กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานเกิดจากปจจัย 2 ลักษณะ นั่นคือ ปจจัย

จูงใจ (Motivator factors) และปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ดังตอไปนี้ 

ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนองคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวของกับเนื้องาน
ที่ทํา (Job content)  และการปฏิบัติงานโดยตรง โดยเปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกดิ
แรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน ซึ่งไดแก  
             1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จและ
ประสบความสําเร็จอยางดี สามารถแกไขปญหาตาง ๆ รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงาน
สําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  
             2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา ซึ่งการยอมรับจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ         
การแสดงออกอื่นใดที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
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             3. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) คือ การไดรับการเลื่อน
ตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับ            
การฝกอบรม 
 4. ลักษณะของงาน (Work itself) คือ งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะซึ่งบุคคลสามารถกระทําไดต้ังแตตนจน 
จบโดยลําพังแตผูเดียว 
             5. โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) คือ บุคคลมีโอกาสที่จะได
กาวหนา ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานที่บุคคลทํางาน และสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ (Career path) 
             6. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี โดยไมมีการตรวจหรือ
ควบคุมอยางใกลชิด 

ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนองคประกอบที่ไมเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง 
แตมีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน ซึ่งก็คือสภาพที่อยูลอมรอบงานนั้น (Job context) ปจจัย
สุขอนามัยเปนปจจัยที่ไมใชส่ิงจูงใจแตสามารถทําใหบุคคลพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน
ได ซึ่งมีอยู 10 ประการคือ 

1. การบังคับบัญชา (Supervision) คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

2. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) คือ การจัดการและการ
บริหารองคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

3. สภาพการทํางาน (Working condition) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง
เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือ
ตาง ๆ   

4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with superiors) คือ การ
ติดตอส่ือสารกับ ผูบังคับบัญชา ไมวาเปนกิริยา วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถ
ทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 

5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with subordinates)คือ การ
ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาโดยแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
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6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relation with peers) คือ การติดตอส่ือสารกับ
เพื่อนรวมงานโดยมีความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกัน
อยางดี 

7. ตําแหนงในบริษัท (Status) คือ ตําแหนงนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศักดิ์ศรี  

8.  ความมั่นคงในงาน (Job security) คือ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

9.  เงินเดือน (Salary) คือ คาจางที่องคการจายเปนรายเดือนและการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจของบุคลากรในการทํางานชีวิตสวนตัว (Personal life) คือ 
ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของบุคคล หากเกิดความรูสึกที่ไมดีบุคคล
จะไมมีความสุข และพอใจกับการไดทํางานที่ใหมแทน 

10. ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดี หรือเกิดความพึงพอใจในงานนั้น สวนมาก
เปนประเด็นที่เกี่ยวกับตัวเนื้องานที่ทํา (Job content)  สวนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกที่ไม
ดีหรือเกิดความไมพึงพอใจตองาน โดยสวนใหญเปนประเด็นที่เกี่ยวกับสภาพที่อยูลอมรอบงานนั้น              
(Job context)   
 
การวัดความพึงพอใจในงาน  (Greenberg  and  Baron, 1997, pp. 175-210) วิธีการวัด         
ความพึงพอใจในการทํางาน มี 3 วิธี ดังตอไปนี้ 
 

1. มาตราสวนประเมินคาและแบบสอบถาม (Rating  scale  and  questionnaire) 
เครื่องมือที่ใชกันคอนขางแพรหลายในการวัดความพึงพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามโดยมี
ตัวเลือกเปนมาตราสวนประเมินคา ที่ผูตอบใหตามลําดับคาน้ําหนักของแตละตัวเลือกจนครบทุก
ตัวเลือก  เครื่องมือวัดในลักษณะนี้มีหลายแบบซึ่งเรียกชื่อตางกัน 

1.1 ดัชนีบงชี้งาน (Job descriptive index : JDI) JDI เปนเครื่องมือที่นิยมใช
แพรหลายที่สุด  ซึ่งประกอบดวยคําถาม  5  ดานที่เกี่ยวของกับการทํางาน ไดแก  ดานเกี่ยวกับ
ลักษณะของงานเอง (Work itself) ดานคาตอบแทน (Pay) ดานโอกาสในการเลื่อนขั้น 
(Promotional  opportunities)  ดานผูบังคับบัญชา (Supervision)  และดานเพื่อนรวมงาน           
(Co-Worker) โดยแตละดานจะใชคําคุณศัพทตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานในดานนั้นใหผูตอบตอบวาใช
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หรือไมใช โดยแบบสอบถามความพึงพอใจในงานวิจัยนี้มีพื้นฐานแนวคิดมาจากดัชนีบงชี้งานและ
มีผูดัดแปลงและพัฒนาเรื่อยมาจนมาเปนแบบสอบถามที่มีมาตรวัดแบบลิเคริ์ท (Likert Scale) 

1.2 แบบสอบถามความพึงพอใจของมินเนโซตา (Minnesota satisfaction 
questionnaire : MSQ)  เปนวิธีที่ใหผูตอบระบุระดับของความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในแตละ
ดานของงาน  เชน  ดานเงินเดือนคาตอบแทน  ดานโอกาสกาวหนา  เปนตน  หากไดคะแนนมาก
แสดงวาผูตอบมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 

1.3 แบบสอบถามความพึงพอใจคาตอบแทน (Pay satisfaction 
questionnaire : PSQ) จะแตกตางไปจากเครื่องมือวัด 2 แบบแรกเนื่องจากมีความเฉพาะเจาะจง
เร่ืองเงินเดือนคาตอบแทนผูกพันกับความพึงพอใจ โดยเครื่องมือ PSQ จะวัดระดับความพึงพอใจที่
มีตอในแตละประเด็นที่เกี่ยวกับเงินเดือนคาตอบแทน เชน ระดับเงินเดือน การขึ้นเงินเดือนหรือเพิ่ม
คาตอบแทน การใหผลประโยชนตอบแทนในลักษณะตาง ๆ โครงสรางและการบริหารระบบ
เงินเดือนคาตอบแทน  เปนตน 

1.4 แบบสอบถามความพึงพอใจโดยรวม (Job in general scale : JIG) เปน
เครื่องมือที่มีรูปแบบพัฒนามาจาก JDI การวัดมีความนาเชื่อถือและมีความสัมพันธกับการวัดใน
ภาพรวมของการวัดความพึงพอใจในงาน 

2. การใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical  incidents) เทคนิคหนึ่งที่ใชในการ
วัดความพึงพอใจในงาน  โดยใหผูตอบเขียนบรรยายถึงเหตุการณสําคัญที่เกิดกับตนที่นํามาสู
ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองาน  หลังจากนั้นผูเชี่ยวชาญจะนําคําบรรยายดังกลาวไป
วิเคราะหเพื่อหาทัศนคติที่ซอนเรนอยูออกมา  

3. เทคนิคการสัมภาษณและการประชุมแบบเผชิญหนา (Interviews and 
confrontation  meetings) วิธีนี้เปนการวัดความพึงพอใจในงานโดยการสัมภาษณพูดคุยกับ
พนักงานอยางละเอียด เพื่อทราบถึงทัศนคติอยางลึกมากกวาการตอบแบบสอบถาม ซึ่งใน              
การเลือกคําถามสัมภาษณตองกระทําอยางรอบคอบพรอมทั้งมีระบบการบันทึกคําตอบที่ดี  จะ
ชวยใหผูสัมภาษณทราบถึงสาเหตุตาง ๆ ของทัศนคติที่เกี่ยวของกับการทํางานไดชัดเจนขึ้น 

  ในบางครั้งการสัมภาษณอาจทําเปนหมูโดยใหกลุมพนักงานมารวมอภิปรายถึง            
คํารองทุกขหรือปญหาความเดือนรอนของตนซึ่งรูปแบบการสัมภาษณกลุมเชนนี้เรียกวาการ
ประชุมแบบเผชิญหนา  และหากผูดําเนินการมีความเชี่ยวชาญและสรางบรรยากาศไดดีจนผูเขา
ประชุมรูสึกเปนกันเอง  กลาพูดซักถามอยางอิสระก็จะทําใหทราบขอมูลซอนเรนที่กระทบตอความ
พึงพอใจในงานเปดเผยออกมา จะชวยใหการแกหรือขจัดปญหาที่เกิดขึ้นทําไดทันทวงทีต้ังแตตน  
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ดังนั้นการใชเทคนิคการประชุมแบบเผชิญหนาจะไดผลดีก็ตอเมื่อผูรวมประชุมพูดความจริง มี
ความซื่อสัตยตอกันและสามารถระบายความรูสึกที่แทจริงของตนออกมา นอกจากนี้ตองสราง
ความไววางใจในการไมเปดเผยขอมูลที่เปนความลับเฉพาะตัวพนักงาน  การบันทึกขอมูลตาง ๆ 
โดยไมระบุชื่อผูตอบจึงเปนวิธีที่ดี   

 
4. แนวคิดที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทาํงานและการตลาดบริการ 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ส่ิงแวดลอมในการทํางานนี้มีความหมายและขอบเขตที่กวางขวางมาก โดยทั่วไปแลว
นั้นคํานี้จะหมายถึง ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (Physical environments or surrounding) ซึ่งก็คือ 
ส่ิงตาง ๆ ในบริเวณที่ทํางาน  
 ส่ิงแวดลอมในการทํางานนั้นสามารถแบงออกเปน 3 ลักษณะใหญ ๆ (สุทธิ์ ศรีบูรพา, 
2540, น.285-286) ดังนี้  
 1. ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) ไดแก เสียง แสงสวาง 
อุณหภูมิ ความชื้น ความสั่นสะเทือน และความกดดันบรรยากาศ เปนตน 
 2. ส่ิงแวดลอมทางเคมี (Chemical environment) ไดแก ฝุนดิน ละอองไอ ไอระเหย 
ฝุนของโลหะ กาซ และเขมาควัน เปนตน 
 3. ส่ิงแวดลอมทางชีวภาพ (Biologic environment) ไดแก แบคทีเรีย ปรสิต ไวรัส 
เชื่อโรคตาง ๆ รา และยีสต เปนตน 
 อยางไรก็ตามในที่นี้เนนถึงเฉพาะเรื่องสภาวะแวดลอมทางกายภาพเทานั้น ซึ่งไดแก 
ฝาย / สาขาที่สังกัด ความสะอาด เทคโนโลยี และอุณหภูมิ เปนตน และในที่นี้องคการที่ทําการวจิยั
เปนองคการที่ใหการบริการ การวิจัยนี้จึงเนนที่สภาพแวดลอมในการบริการและการสราง
บรรยากาศของการบริการจะเปนการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคการ 
สภาพแวดลอมและบรรยากาศของการบริการเปนปจจัยในการสรางความประทับใจและ
เอกลักษณของการบริการทําใหเกิดความแตกตางในคุณภาพของการบริการได (เอนก สุวรรณ
บัณฑิต, 2548, น.31) การที่บุคคลจะทํางานไดอยางเต็มความสามารถนั้นนอกจากความสามารถ
ของบุคคลแลว ปจจัยเรื่องสภาพแวดลอมในการทํางานก็สงผลตอศักยภาพและประสิทธิภาพใน
การทํางาน ไดแก 

1. สภาพที่ทํางาน  ตองมีพื้นที่กวางขวาง มีการจัดสิ่งของอยางเปนระเบียบ เพื่อให
เกิดความโลงและความปลอดภัย เหมาะสมกับจํานวนคนในองคการ 
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2. แสงสวางในการทํางาน แสงสวางมีสวนสําคัญในการชวยมองเห็นงานที่ทํา หาก
แสงสวางไมเพียงพอทําใหใชเวลาในการทํางานมากขึ้น โดยเฉพาะงานที่ตองการความละเอียด
รอบคอบจะตองจัดแสงสวางใหเพียงพอ 

3. อุปกรณในการทํางาน ควรมีการจัดอุปกรณอํานวยความสะดวกเพื่อใหพนักงาน
ดําเนินงานไดรวดเร็วมากขึ้นรวมถึงหากมีการออกแบบใหถูกตองตามหลักสภาพการทํางานและ 
องคประกอบดานบุคคล (Ergonomics) ชวยใหพนักงานสามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4. อุณหภูมิและความชื้น หากอยูในที่ที่อากาศรอนทําใหเกิดอาการหิวน้ํา ขาดสมาธิ
ในการทํางาน หรืออากาศเย็นเกินไปก็ทําใหทํางานไมสะดวก นั่นคือทําใหเกิดความไมสบายตัวใน
การทํางาน 

5. กลิ่น เปนสิ่งที่สงผลตอความรูสึกไดไวที่สุด โดยกลิ่นบางกลิ่นทําใหเกิดสมาธิ หรือ
บางกลิ่นก็ทําใหเกิดอาการรูสึกหงุดหงิดได ดังนั้นการสรางกลิ่นหอมก็จะทําใหเกิดความรูสึกดีและ
พรอมในการทํางาน 
 การคํานึงและประเมินสภาพแวดลอมตาง ๆ เชน จํานวนพนักงานตอฝาย / สาขาจะ
ขอมูลเทคโนโลยี เปนตน ชวยใหองคการสามารถกําหนดกลยุทธเพื่อการจัดสรรพนักงานวาจะ
จัดสรรพนักงานใหมีจํานวนมากขึ้นในกรณีที่ใชกลยุทธการเจริญเติบโต หรือลดจํานวนพนักงานลง
ในกรณีที่ใชกลยุทธการตัดทอน ตลอดจนกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเหลานั้น 
(สนั่น เถาชารี, ออนไลน, 2551) รวมถึงการจัดการวางแผนกําลังคนในระยะยาวซึ่งตอง
ทําการศึกษาถึงแนวโนมของสภาพแวดลอมวาเปลี่ยนแปลงไปอยางไร สงผลใหเกิดความไมสมดุล
ในดานปริมาณและคุณภาพอยางไร ในฝาย / สาขา /หนวยงานใดในระดับใดบาง ผลกระทบ
ดังกลาวนั้นสงผลใหคุณสมบัติในแตละตําแหนงงานตองเปนแบบใด (http://www.stoumba.com/ 
images/1152630161/Hr.doc) 
 
มาตรฐานระบบการจัดการอาชีวอนามยัและความปลอดภัย  
(กองสงเสริมและพัฒนาดานการมาตรฐาน, ออนไลน, 2551) 
 
 ระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย เปนเรื่องที่มีความสําคัญตอทุกคน
เปนอยางมาก ทั้งนี้เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับทุกคนโดยตรง หนวยงานหรือองคการสมัยใหมใน
ปจจุบัน จึงหันมาใสใจในเรื่องอาชีวอนามัยและความปลอดภัยของบุคลากรในกระบวนการทํางาน
ตางๆ กันมากขึ้น โดยการชี้บงอันตรายและประเมินความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นทั้งภายในองคการ
เองและชุมชนใกลเคียง ทั้งนี้เพื่อปรับปรุง พัฒนาการ และดําเนินงานในองคการอยางตอเนื่อง
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 การกําหนดมาตรฐานขึ้นเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการดําเนินงานอาชวีอนามยั 
และความปลอดภัยในองคการแลว ยังใชเปนขอกําหนดในการตรวจประเมิน เพื่อใหการรับรอง
ระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยขององคการอีกดวย อีกทั้งยังลดความเสี่ยงตอ
อันตรายและอุบัติเหตุตาง ๆ ของพนักงานและผูเกี่ยวของ ปรับปรุงการดําเนินงานขององคการเกิด
ความปลอดภัย และชวยสรางภาพพจนความรับผิดชอบขององคการตอพนักงานภายในองคการ 
ตอองคการเอง และตอสังคม ซึ่งขั้นตอนหลักในการจัดทําระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัย มีดังนี้ 
 1. การทบทวนสถานะเริ่มตน  
 องคการจะตองพิจารณาทบทวนระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัยที่มีอยู เพื่อทราบสถานภาพปจจุบันขององคการ โดยมีวัตถุประสงคในการกําหนด
ขอบเขตของการนําเอาระบบการจัดการไปใชและเพื่อใชในการวัดผลความกาวหนา 
 2. นโยบายอาชีวอนามัยและความปลอดภัย  
 ผูบริหารระดับสูงสุดขององคการจะตองกําหนดนโยบายและจัดทําเปนเอกสาร
พรอมทั้งลงนามเพื่อแสดงเจตจํานงดานอาชีวอนามัยและความปลอดภัย แลวมอบหมายใหมีการ
ดําเนินการตามนโยบายพรอมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนในการดําเนินการ ตองใหพนักงานทุก
ระดับเขาใจนโยบาย ไดรับการฝกอบรมที่เหมาะสมและมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่
และความรับผิดชอบรวมทั้งสงเสริมใหเขามามีสวนรวมในระบบการจัดการ 
 3. การวางแผน  
 มีการชี้บงอันตรายและประเมินความเสี่ยง รวมทั้งชี้บงขอกฎหมายที่เกี่ยวของ 
ทั้งนี้เพื่อใชในการจัดทําแผนงานควบคุมความเสี่ยงการวัดผลและการทบทวนระบบการจัดการ          
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยไดอยางเหมาะสมพรอมทั้งกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่
ชัดเจน เพื่อใหสามารถจัดสรรทรัพยากรไดถูกตองทั้งดานงบประมาณและบุคลากร 
 4. การนําไปใชและการปฏิบัติ  
 องคการตองนําแผนงานที่กําหนดไวมาปฏิบัติโดยมีผูบริหารระดับสูงเปน
ผูรับผิดชอบโครงการจัดใหมีการฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหมีความรูและความสามารถที่เหมาะสม
และจําเปน จัดทําและควบคุมเอกสารใหมีความทันสมัย มีการประชาสัมพันธเพื่อปลุกจิตสํานึกให
ทุกคนในองคการตระหนักถึงความรับผิดชอบรวมกัน ใหความสําคัญและรวมมือกันนําไปใชปฏิบัติ
พรอมทั้งควบคุมการปฏิบัติใหมั่นใจวากิจกรรมดําเนินไปดวยความปลอดภัยและสอดคลองกับ
แผนงานที่วางไวรวมถึงมีการเตรียมความพรอมสําหรับกรณีที่เกิดภาวะฉุกเฉินขึ้น 
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 5. การตรวจสอบและแกไข  
 ผูบริหารขององคการตองกําหนดใหมีการตรวจติดตามผลการปฏิบัติงานเปน
ระยะๆโดยการตรวจประเมิน เพื่อวัดผลการปฏิบัติและหาขอบกพรองของระบบ แลวนําไป
วิเคราะหหาสาเหตุและทําการแกไข แลวบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร 
 6. การทบทวนการจัดการ  
 ผูบริหารระดับสูงขององคการจะตองกําหนดใหมีการทบทวนระบบการจัดการ
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย จากผลการดําเนินงาน ผลการตรวจประเมินรวมทั้งปจจัยตางๆที่
เปลี่ยนแปลงไป นํามาปรับปรุงการดําเนินงานเพื่อลดความเสี่ยงอยางตอเนื่องและกําหนดแผนงาน
ในเชิงปองกัน  
 ทั้งนี้การนํามาตรฐานระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยไปใช จะชวย
เสริมสรางความมั่นใจในความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ชวยองคการลดคาใชจายในการ
รักษาพยาบาลผูปฏิบัติงานและประการสําคัญคือ ชวยลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุภายในองคการ 
ซึ่งเปนการแสดงออกถึงความหวงใยขององคการที่มีตอพนักงาน นําไปสูความมั่นใจในการทํางาน 
เสริมสรางคุณภาพขององคการ อันกอใหเกิดความไดเปรียบตอองคการคูแขงในตลาดการคาและ
เปนผูนําในวงการธุรกิจระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยนี้สามารถนํามาใชไดกับ
การจัดการขององคการไมวาประเภทหรือขนาดใดๆ การนํามาตรฐานผลิตภัณฑอุตสาหกรรมระบบ
การจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัยไปใชในองคการใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 
การตลาดบรกิาร 

 
 เนื่องดวยพนักงานสายงานดานการตลาดในสถาบันการเงินสังกัดกระทรวงการคลัง

แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครเปนสวนหนึ่งของรูปแบบการตลาดบริการ โดยทําหนาที่หลักใน
การใหสินเชื่อแกลูกคาโดยพนักงานที่ปฎิบัติงานในสถาบันการเงินแหงนี้มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการติดตอหาลูกคารายใหม วิเคราะหและเสนอขออนุมติัวงเงินสินเชื่อ ประเมินราคาหลักประกัน 
จัดทํานิติกรรมสัญญา ติดตามการใชวงเงินของลูกคา ติดตามหนี้คางชําระ จัดทํารายงานเกี่ยวกับ
การใชวงเงินของลูกคา ซึ่งพนักงานที่ปฏิบัติงานดานสินเชื่อตองมีคุณสมบัติหลายดานที่เหมาะกับ
งานวิเคราะห งานติดตอผูคน มีความรอบคอบ กระตือรือรน ซื่อสัตย และตองไดรับการอบรม
ความรูในงานอยางสม่ําเสมอ การปฏิบัติงานตองคํานึงถึงจริยธรรมทั้งตอองคการเอง ตอผูรวม
อาชีพเดียวกัน ตอลูกคา และตอสังคมสวนรวม (กฤษฎา สังขมณี, 2547, น.23) 
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ตรัยกรรมการตลาดบรกิาร (The Service Marketing Triangle) 
 

 คอตเลอร (Kotler, 1994) กลาววาโดยทั่วไปการที่ธุรกิจบริการจะสามารถเอาชนะ           
คูแขงขันและรักษาความเปนเลิศในการใหบริการที่ประทับใจลูกคาจะตองอาศัยกิจกรรมดาน
การตลาดที่สําคัญ 3 ประการ คือ การตลาดภายนอก การตลาดปฏิสัมพันธ และการตลาดภายใน
ซึ่งมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 
ภาพที ่2.9  

 ตรัยกรรมการตลาดบริการ 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : ธีรกิติ นวรัตน ณ อยธุยา, 2547, น.19  
 

1. การตลาดภายนอก (External  Marketing) หมายถึง กิจกรรมทางการตลาดที่
องคการโดยทั่วไปกระทําตอลูกคา ซึ่งจะเกี่ยวของกับการจัดเตรียมสวนประสมการตลาด                 
อันประกอบดวย การพัฒนาและนําเสนอผลิตภัณฑ การกําหนดราคา และการสื่อสารทาง
การตลาดบริการใหแกลูกคา โดยทั่วไปการตลาดภายนอกเนนที่กิจกรรมทางการตลาดที่เกี่ยวของ

 
ตรัยกรรมการตลาดบรกิาร 

(The Services Marketing Triangle) 
ลูกคา 

 
 

การตลาดปฏิสัมพันธ                                  การตลาดภายนอก 
(Interactive Marketing)                            (External  Marketing) 
 
                      พนักงาน                                     บริษทั 

       การตลาดภายใน 
     (Internal  Marketing) 
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กับการกําหนดราคาและการสื่อสารกับลูกคา อีกนัยหนึ่งการตลาดภายนอกเปนการใหสัญญากับ
ลูกคานั่นเอง 

2. การตลาดปฏิสัมพันธ (Interactive Marketing) หมายถึง กิจกรรมทางการตลาดที่
มีความสําคัญมากที่สุดในความรูสึกของลูกคา เนื่องจากเปนกิจกรรมทางการตลาดที่เกี่ยวของกับ
พนักงานขององคการในการบริการใหแกลูกคา ซึ่งการใหบริการเกิดขึ้นในชวงเวลาที่พนักงานของ
องคการกับลูกคามีปฏิสัมพันธกัน โดยปกติลูกคามักทําการประเมินคุณภาพการบริการทุกครั้งวา
บริการที่ไดรับเปนไปตามสัญญาหรือไม การตลาดปฏิสัมพันธจึงเปนการรักษาสัญญา 

3. การตลาดภายใน (Internal Marketing) หมายถึง กิจกรรมทางการตลาดตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับการฝกอบรม สรางขวัญกําลังใจและกระตุนใหพนักงานขององคการใหบริการที่มี
คุณภาพดีแกลูกคา  เนนการสรางจิตสํานึกในการบริการ การพัฒนาความรูความสามารถและ
กําลังใจของพนักงานในการใหบริการที่ดีแกลูกคา ซึ่งกลาวไดวาการตลาดภายในเปนการทําให
พนักงานบริการปฏิบัติงานตามที่ไดใหสัญญาไวได  
   จากความหมายขององคประกอบทั้ง 3 จะเห็นไดวาการตลาดภายในมีความสําคัญ
ตอองคการเนื่องดวยการตลาดภายในเปนสิ่งจําเปนและเปนพื้นฐานสําคัญในการทําใหการตลาด
ภายนอกขององคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย (Gronroos, 1990, pp.85-87) เพราะ
การตลาดภายในชวยใหองคการไดคนที่มีความสามารถและเปนคนดีเขามาทํางานในองคการมาก
ข้ึน ชวยสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี พนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน และลดความ
ขัดแยงระหวางฝายตาง ๆ และปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงานภายในองคการ นอกจากนี้การ
ทําใหพนักงานและลูกคาพึงพอใจนั้น องคการผูใหบริการที่ใหความสําคัญกับทัศนคติในเชิงบวก
ของพนักงาน ตองหาวิธีลอใจพนักงานที่ดีที่สุดเทาที่หาได ซึ่งพนักงานตองทํางานอยางมืออาชีพ
มากกวาแคทํางานธรรมดางานหนึ่งเทานั้น ตองมีการออกโปรแกรมการฝกอบรมที่ดี ใหการ
สนับสนุนและการใหรางวัลสําหรับการปฏิบัติงานดีเดน  การตรวจสอบความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานเปนเรื่องสําคัญที่ควรทําอยางสม่ําเสมอดวย (ธนวรรณ แสงสุวรรณและคณะ, 
2547, น.599-600) 
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5.  งานวิจยัที่เกี่ยวกับบคุลิกอารมณตามอาชีพ เชาวนจิตอัจฉริยะ  
และความพึงพอใจในงาน 

 
งานวจิัยที่เกีย่วกับบุคลิกอารมณตามอาชีพ                
                       

ศรัณย กอสนาน (2540) ที่ทําการศึกษาเปรียบเทียบมิติทางอารมณที่มีตอสถานภาพ
การทํางานของเภสัชกรชุมชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ และนนทบุรี ผลการวจิยัพบวา 
กลุมตัวอยางเภสัชกรชุมชน 234 คน มีบุคลิกอารมณตามอาชีพและแนวโนมลักษณะนิสัยที่เกิดขึ้น
จากการทํางานวิชาชีพเภสัชกรรมชุมชนมีคาเปนบวกทั้งลักษณะปติยินดี การกระตุน และการ
ครอบงํา (.34,.29,.40) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอัปสร กรีอักษร (2546) ที่มีคาเปนบวกทั้ง
ลักษณะปติยินดี การกระตุน และการครอบงํา (.62,.75,.20) และศึกษาในกลุมตัวอยางเภสัชกร
เชนเดียวกัน 
  แตอยางไรก็ตามงานวิจัยของศรัณย กอสนานเปนงานวิจัยศึกษาเปรียบเทียบแต
งานวิจัยของอัปสร กรีอักษรเปนงานวิจัยศึกษาในแงความสัมพันธซึ่งผลการวิจัยพบวา บุคลิก
อารมณตามอาชีพในลักษณะปติยินดีเทานั้นที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนความสัมพันธระหวางบุคลิกอารมณตามอาชีพในแตละลักษณะกับ
ความผูกพันตอองคการเฉพาะดาน พบวาทั้งลักษณะยินดีและการกระตุนของบุคลิกอารมณตาม
อาชีพตางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานจิตใจและบรรทัดฐานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 แตไมมีความสัมพันธดานการคงอยูในลักษณะการครอบงําไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการในดานใดเลย ซึ่งแตกตางจากงานวิจัยของมีฮราเบียน (1998) ที่พบวาการ
วัดสภาพอารมณ (PAD emotion scales) ดวยการรายงานตนเองของความพึงพอใจในการ
แตงงานและการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงานและการ
แตงงาน โดยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะปติยินดี การกระตุน และ
ครอบงําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางทั้งหมด สวนความ
พึงพอใจในการแตงงานมีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะปติยินดีและการกระตุนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 โดยมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูงและปานกลางตามลําดับ ยกเวน
ลักษณะการครอบงําไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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งานวจิัยที่เกีย่วกับเชาวนจิตอัจฉริยะ 
 

วรานุช กิจเจริญ (2547) ที่ทําการเปรียบเทียบลักษณะบุคลิกภาพตามแนวทฤษฎี
เชาวนจิตอัจฉริยะในระหวางผูนําที่มีรูปแบบแตกตางกันตามทฤษฎีตาขายการบริหาร ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยสวนบุคคลนั้นผูบังคับบัญชาเพศชายมีลักษณะบุคลิกภาพแบบสํารวจ (Investigate) 
แตกตางจากผูบังคับบัญชาเพศหญิง และผูบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบชอบงานศิลป (Artistic) แตกตางจากผูบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแตกตางจากงานวิจัยของตางประเทศที่อยูใน
รูปแบบเชิงพรรณนา อยางเชนงานวิจัยของสตีเฟน (Stephen, Online, 2006) ศึกษาการพัฒนา
ปญญาและเชาวนจิตอัจฉริยะของนักศึกษาระดับมัธยมปลาย โดยเนนวาความเปนผูนําทางดาน
การศึกษาจะสามารถทําใหเกิดวัฒนธรรมเชาวนจิตอัจฉริยะปรากฎออกมาในหมูนักเรียนใน
ประเทศอเมริกาไดอยางไร โดยขอเสนอแนะในงานวิจัยนี้คือการคอย ๆ พัฒนาความคิดเกี่ยวกับ
เชาวนจิตอัจฉริยะโดยการสรางความทาทายความเปนผูนํา 
 
งานวจิัยที่เกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
 

ชิตาพร เลี้ยงวิจิตร (2545) ที่ทําการศึกษาลักษณะบุคลิกภาพที่สงผลตอความ        
พึงพอใจในงานและอัตราการขาดงาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา 
1.ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมและแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางบวกกับความ           
พึงพอใจในงาน  และบุคลิกภาพหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน                
2.ลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมและแบบหวั่นไหวสามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจ
ในงาน 3.ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการขาดงานและเปน
บุคลิกเดียวที่สามารถทํานายอัตราการขาดงานได 4. ไมพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานและอัตราการขาดงาน 

นฤมล ผองใส (2544) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 
ความขัดแยงระหวางบทบาทและครอบครัวกับความพึงพอใจในชีวิตของอาจารย ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในชีวิต ความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมและความพึงพอใจในชีวิต และตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทาํนาย
ความพึงพอใจในชีวิต คือ ความพึงพอใจในงานดานตัวงาน ดานรายได ดานหัวหนางาน ซึ่งเปนไป
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ในทิศทางตรงกันขามกับงานวิจัยของเบญจพร  ถีระรักษ (2547) ที่ทําการศึกษากับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตแผงวงจรแหงหนึ่งโดยพบวาความพึงพอใจงานในดาน
ลักษณะงาน ความพึงพอใจงานในดานรายได และความพึงพอใจงานในดานเพื่อนรวมงาน
สามารถรวมกันทํานายความตั้งใจลาออกจากงานไดรอยละ 45.1 ความพึงพอใจในงาน ลักษณะ
ความเปนผูนําของหัวหนางานและความตั้งใจลาออกจากงาน ทั้งนี้ผลการวิจัยพบอีกวาความ           
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และความพึงพอใจงานในงานรายดานเรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหา
นอย ดังนี้ ดานลักษณะงาน ดานเพื่อนรวมงาน ดานหัวหนางาน ดานรายได และดานโอกาสกาว
หนความพึงพอใจงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับลักษณะความเปนผูนําของหัวหนางาน
อยางมีนัยสําคัญในระดับปานกลาง  
 
 
 
 


