
บทที ่2 

 

ทฤษฎี แนวคดิ และงานวจิยัที่เกี่ยวของ 

 

จากการศึกษารวบรวมเอกสารขอมูล แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยขอเสนอรายละเอียดโดยแบงเปนหัวขอตาง ๆ ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางาน 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจัย 

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนคําที่มีความหมายคอนขางกวางทําใหมีผูนิยาม

ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานในมุมมองที่แตกตางกันออกไป ซึ่งสามารถรวบรวมได

ดังนี้ 

นักวิชาการกลุมที่ใหความหมายวา คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความรูสึกที่

พนักงานมีตอองคการในเรื่องงาน ประสบการณในการทํางาน ซึ่งความรูสึกเหลานี้จะเปนตัวบงชึ้

ถึงความพึงพอใจในงานและความตองการของพนักงาน อาทิเชน 

เบอรนาดีน และ รัสเซล (Bernardin and Russell, 1998, p. 338) ไดใหความหมาย

คุณภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึง ความรูสึกของพนักงานจากประสบการณทํางานในเรื่องที่

เกี่ยวของกับความมั่นคงและความปลอดภัยในการทํางาน ความเสมอภาคและรางวัลที่ไดรับ เปน

ตน หากพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดีจะทําใหเกิดความพึงพอใจและความ

ผูกพันตอองคการ 

โอเร็ม (Orem, 1991, p. 184) ใหความหมายของคุณภาพชีวิตวา เปนการรับรูชีวิต

ของตนเอง ซึ่งแสดงออกโดยความพึงพอใจ ความรูสึกยินดี และการมีความสุข หรือแสดงออกโดย

ประสบการณทางจิตใจ ในการเขาถึงอุดมการณของตนเอง คุณภาพชีวิตนั้นเกี่ยวของกับสุขภาพ 
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ความสําเร็จของบุคคล และการมีแหลงผลประโยชนอยางเพียงพอ บุคคลสามารถมีคุณภาพชีวิตที่

ดีได แมจะมีความผิดปกติของโครงสรางและการทํางานของรางกาย 

 ฮิวส และ คัมมิ่งส (Huse and Cumming, 1985, pp. 199-200) ไดกลาวไววา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความสอดคลองกันระหวางความรูสึกวาไดรับส่ิงที่คาดหวังของ

บุคคลกับความมีประสิทธิผลขององคการ หรืออีกนัยหนึ่งคือ ประสิทธิผลที่องคการไดรับจากความ

เปนอยูที่ดี (Well-Being) ของบุคลากร ซึ่งสิ่งเหลานี้มาจากการมีประสบการณรับรูความพึงพอใจ

ในงานนั้น  

 สุจินดา ออนแกว (2536, น. 12) ไดกลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานซึ่งสามารถสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจทํา

ใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะกอใหเกิดผลดีกับตนเอง และทําใหงานบรรลุ

วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยังทําใหการดําเนินชีวิตของบุคคลมีความสุข มี

ความเปนอยูที่ดีข้ึน 

  บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2537, น. 10) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน

วาหมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของพนักงานซึ่งไดรับมาจากประสบการณการทํางานของเขาทํา

ใหเขามีความพึงพอใจ มีความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี  

 ประไพพร สิงหเดช (2539, น. 11) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางานหมายถึง 

ระดับความรูสึกในเชิงพอใจของพนักงานที่มีตอชีวิตการทํางานเกี่ยวกับงาน หรือผลที่เกิดขึ้นกับ

พนักงานอันเนื่องมาจากประสบการณทํางานในองคการ 

 ศักดินา บุญเปยม (2542, น. 21) ไดสรุปคุณภาพชีวิตในการทํางานวาหมายถึง 

ความรูสึกของพนักงานที่ทําใหมีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน และ

สุขภาพจิตที่ไดรับมาจากประสบการณในการทํางานซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลและ

องคการ 

 ในขณะที่นักวิชาการอีกกลุมไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา 

หมายถึง รูปแบบหรือวิธีการที่องคการจัดทําใหงานตอบสนองความตองการของบุคคล โดยรูปแบบ

หรือวิธีการที่องคการจัดเตรียมมีจุดมุงหมาย คือ เปนองคการที่พนักงานปรารถนาจะรวมงานดวย  

ดังเชน 

 รอบบิน (Robbin, 1989, p. 207) ไดกลาวไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง 

กระบวนการที่องคการตอบสนองความตองการของพนักงาน โดยพัฒนากลไกตาง ๆ ที่ใชในการ



14 

ทํางานมาจากการมีสวนรวมของพนักงานตั้งแตการออกแบบขั้นตอนการทํางาน และตัดสินใจ

นํามาใชในองคการ 

 สโครแวน (Skrovan, 1983, p. 18) ไดใหคําจํากัดความของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานวา เปนกระบวนการขององคการที่ชวยใหสมาชิกในองคการทุกระดับไดเขามีสวนรวมในการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอม วิธีการทํางาน และผลงานตาง ๆ ใหดีข้ึน โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิผลขององคการและพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 ราโอ (Rao, 1992, p. 207) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา

หมายถึง การใหความสําคัญแกพนักงานในองคการ โดยมุงเนนในเรื่องของการทํางานวาจะมี

วิธีการอยางไรที่จะทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีความสุข และมีความพึงพอใจในงานสูง ซึ่งมีผล

ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ และองคการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการบางทานยังไดรวมความหมายของกลุมที่หนึ่งและกลุมที่

สองเขาไวดวยกัน คือ 

 คาสซิโอ (Cascio, 1998, pp. 18-19) กลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไว 2 แนวทาง คือ (1) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่ชวยใหองคการ

สามารถดําเนินไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางใหพนักงานปฏิบัติเพื่อ

ปองกันและแกไขปญหาของพนักงาน  (2) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกและการ

ยอมรับของพนักงานในเรื่องของความปลอดภัย ความพึงพอใจ  การไดรับการสงเสริมใหพัฒนา

ศักยภาพของความเปนมนุษยตามความตองการของแตละบุคคล ซึ่งคาสซิโอ(Casio,1998,p.19) 

ไดสรุปรวมทั้งสองความหมายไววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง พนักงานมีความเขาใจใน

กระบวนการที่องคการจัดใหในการทํางาน รวมถึงพนักงานมีความเขาใจในความตองการของ

ตนเองทั้งทางรางกายและจิตใจ โดยที่พนักงานจะตองประสานความเขาใจทั้งสองอยางเขาดวยกัน

เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

 คัมมิ่งส และ วอรเลย (Cummings and Worley, 1997, pp. 303-304) กลาวไววา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานมี 2 ความหมาย คือ (1) หมายถึงความรูสึกพึงพอใจในงานและมี

สุขภาพจิตที่ดีที่แตละบุคคลไดรับจากประสบการณในการทํางาน โดยวัดจากตัวชี้วัด เชน 

ผลตอบแทน ความปลอดภัยในการทํางาน ความกาวหนา เปนตน และ (2) หมายถึง วิธีการที่

องคการนํามาใชเพื่อใหการทํางานมีคุณภาพ เชน การสรางความสําคัญในงานที่พนักงาน

รับผิดชอบใหพนักงานเห็นวางานที่ตนรับผิดชอบเปนงานที่สําคัญ และมีความหมายตอองคการ 

โดยนําระบบการจัดการทีมงานที่มีประสิทธิภาพ แรงงานสัมพันธมาใชในองคการ เปนตน 
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 จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานขางตนนี้ผูวิจัยสรุปวา คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน หมายถึง ภาวะสมดุลที่เกิดขึ้นระหวางสิ่งตาง ๆ ที่องคการไดจัดใหแกพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน ที่มีความสอดคลองตองกันกับความตองการสวนบุคคลของพนักงานแตละคน เมื่อไดมี

การเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ทําใหพนักงานมีความสุข มี

ความเปนอยูที่ดี ข้ึน ทั้งในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว สําหรับองคการแลว ภาวะสมดุล

ดังกลาวทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในงาน การมีความผูกพันตอองคการ 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลผลิตหรือ

บริการขององคการ  

องคประกอบชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 คัมมิ่งส และ วอรเลย (Cummings and Worley, 1997, p. 302) ไดกลาวถึง

องคประกอบชี้วัดถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่ เพียงพอ และสอดคลองกับมาตรฐานสังคม 

ผูปฏิบัติงานรูสึกวามีความเหมาะสม และเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอื่น ๆ 

2. สภาพที่ทํางานที่ปลอดภัย ไมมีอันตรายตอสุขภาพ (Safe and Healthy 

Environment) หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน

ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ และไมเสี่ยงอันตราย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 

หรือโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถ

ของตนเองจากงานที่ทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะ 

ความสามารถที่หลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการ

ทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานที่ผูปฏิบัติไดทราบผลการปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและความมั่นคง (Growth and Security) หมายถึง การที่เมื่อ

ปฏิบัติงานแลวมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ  พนักงานที่เขาทํางานใหมไดมีโอกาสเรียนรูวิธีการ

ทํางาน และพัฒนาทักษะใหสามารถทํางานที่จะไดรับมอบหมายตอไปในอนาคตได การไดรับการ

เล่ือนตําแหนงในองคการ ส่ิงที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณาคือ บุคคลทุกคนที่มีความสามารถ

ตําแหนงเทาเทียมกัน เปนสมาชิกขององคการเหมือนกัน มีสิทธิไดเลื่อนตําแหนงเชนกัน พนักงาน

รูสึกวางานที่ทํามีความมั่นคงไมถูกไลออกโดยที่พนักงานไมมีความผิด 
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5. สังคมสัมพันธ (Social Integration) หมายถึง การที่บุคคลไดมีโอกาสมี

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นอยางอิสระโดยปราศจากอคติ การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางผูปฏิบัติงานทํา

ใหเกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน ที่ทํางานมีบรรยากาศขอความเปนมิตร มีความอบอุนเอื้ออาทร 

ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา 

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมใน

การบริหารงาน มีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเหมาะสม พนักงานไดรับความเคารพในสิทธิและ

ความเปนปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชารับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมี

ความเสมอภาคและมีความยุติธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความ

สมดุลในชวงของชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาไดคลายเครียด

จากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 

8. ความภาคภูมิใจในองคการ (Social Relevance) หมายถึง ความรูสึกของ

พนักงานที่มีความภาคภูมิใจไดไดทํางานในองคการที่มีชื่อเสียง ไดรับรูวาองคการเอื้อประโยชน 

และรับผิดชอบตอสังคมในเรื่องตาง ๆ เชน การมีระบบปองกันและบําบัดน้ําเสีย  กลยุทธทาง

การตลาดที่ไมโจมตีคูแขงขันอยางรุนแรง  การบริจาคชวยเหลือสังคม เปนตน 

เดวิส และ นิวสตอรม (Davis and Newstorm, 1997, pp. 293-394) กลาววา 

องคประกอบในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 

1. การติดตอส่ือสารที่ดี 
2. ระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม 

3. ความมั่นคงในงานและความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ 

4. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน 

5. การมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น 

6. การพัฒนาทักษะในการทํางาน 

7. การหาวิธีลดความเครียดในการทํางาน 

8. สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลในที่ทํางาน 

เบอรนาดิน และ รัสเซล (Bernardin and Russell, 1998, pp. 520-521) ไดเสนอวา

คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 12 ดาน ดังนี้ 

1. สภาพการทํางาน (ความปลอดภัย สุขภาพ ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ) 

2. การจายคาจาง สวัสดิการ และผลตอบแทนอื่น ๆ ที่มีความเสมอภาค 
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3. การจางงานที่มั่นคง 
4. การปฏิสัมพันธทางสังคม 

5. ความเชื่อมั่นในตนเอง 
6. ประชาธิปไตย (การมีสวนรวมในการตัดสินใจ) 

7. ความพึงพอใจของพนักงาน 

8. รายไดที่เพียงพอ 

9. การมีสวนรวมของพนักงาน 

10. การฝกอบรมใหพนักงานทุกระดับ 

11. การใหสหภาพมีสวนรวมในเรื่องความเกี่ยวของ 
 เมื่อพิจารณาองคประกอบชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาวขางตนแลวจะเห็น

ไดวามีหลายแนวคิดที่ใชเปนเกณฑในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งการวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัย

เห็นดวยกับแนวคิดของคัมมิ่งสและวอรเลยวามีความครอบคลุมในทุกแงมุม และเหมาะสมกับกลุม

ประชากรที่ตองการศึกษา  คือ  เจาหนาที่ตํารวจซึ่ งปฏิบัติหนาที่ ในสถานีตํารวจ  สังกัด

กองบัญชาการตํารวจนครบาล ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของคัมมิ่งสและวอรเลยมาใชเปนกรอบแนวคิด

ในการวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทั้งนี้เพื่อความชัดเจนยิ่งขึ้นผูวิจัยจึงแยก “ความมั่นคงใน

อาชีพ” ออกมาเปนอีกองคประกอบหนึ่งเนื่องจากเปนลักษณะสําคัญของงานราชการ และให

ความหมายขององคประกอบชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้ง 9 ดาน ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่ เจาหนาที่ตํารวจไดรับ

เงินเดือนและผลตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสมกับภาระงานที่รับผิดชอบ สอดคลองกับ

มาตรฐานสังคม 

2. ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง การที่เจาหนาที่ตํารวจไดปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมเสี่ยงอันตรายและไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ 

3. โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่เจาหนาที่ตํารวจมีโอกาสพัฒนาตนเอง

จากงานที่ทําอยู ไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ ไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

สามารถกําหนดเปาหมายและวิธีการดําเนินงานของตนเองได 

4. สังคมสัมพันธ หมายถึง การที่เจาหนาที่ตํารวจมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน เปนที่

ยอมรับของเพื่อนรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ไม

แบงแยกเปนหมูเหลา 
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5. ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ

ปฏิบัติตอเจาหนาที่ตํารวจอยางเหมาะสม เจาหนาที่ตํารวจไดรับความเคารพในสิทธิและความเปน

ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของเจาหนาที่ตํารวจ มีความเทาเทียมและเปนธรรม 

6. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่เจาหนาที่ตํารวจมีความสมดุลระหวาง

ชวงเวลาปฏิบัติงานกับชวงเวลาพัก มีโอกาสไดคลายเครียดจากภาระหนาที่ที่รับผิดชอบอยาง

เหมาะสม 

7. ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่เจาหนาที่ตํารวจมีโอกาสที่จะกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่ มีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถจากองคการที่เห็นความสําคัญ 

8. ความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง ความรูสึกมั่นใจของเจาหนาที่ตํารวจวาสามารถ

ทํางานอยูตอไปได และไมถูกไลออกจากงานโดยไมมีเหตุผลอันสมควร   

9. ความภาคภูมิใจในองคการ หมายถึง ความรูสึกของเจาหนาที่ตํารวจที่มีความ

ภูมิใจที่ไดทํางานในองคการที่มีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอ

สังคมในเรื่องตาง ๆ  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

นิยามของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ) เปน

แนวคิดใหมที่ไดมีการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลมากวา 10 ป โดยผูที่ทําการศึกษาและเผยแพร

แนวคิดนี้คือ พอล สตอลทซ (Stoltz, 1997) ซึ่งพบวา ความสําเร็จในหนาที่การงานและในชีวิตของ

คนเราถูกตัดสินในเบื้องตนไดดวยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั่นเอง (Stoltz, 

2001, p. 23) 

เร่ิมแรกนั้น สตอลทซ  (Stoltz, 1997, p. 7) ไดใหความหมายของ AQ ใน 3 รูปแบบ คือ 

1. AQ คือ กรอบแนวคิดใหมในการทําความเขาใจและสงเสริมใหเกิดความสําเร็จใน

ทุกดาน 

2. AQ คือ เครื่องมือที่ใชวัดวิธีการตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคของคนเรา 

3. AQ คือ ชุดเครื่องมือที่ใชปรับปรุงวิธีการตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคของเรา 

โดยมีพื้นฐานทางวิทยาศาสตรรองรับ 

ซึ่งทั้ง 3 รูปแบบขางตนนี้สามารถแสดงการเชื่อมโยงได ดังภาพที่ 2.1 
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ภาพที ่2.1 

ความหมายของ AQ ตามแนวคิดของ Stoltz 
 

                       การวัดที่เที่ยงตรง                                       เครื่องมือในการชนะอุปสรรค 

                     (A Valid Measure)                                             (Tools to Ascend)  AQ 
 

ทฤษฎีใหมในการเพิม่ประสทิธิผล 

(New Theory of Effectiveness) 

ที่มา  Stoltz, 1997, p.8 

 ตอมา สตอลทซ (Stoltz, 2001, p. 3) ยังไดใหคํานิยามเพิ่มเติมวา AQ คือ ส่ิงที่

อธิบายรูปแบบของการตอบสนองตอปญหาอุปสรรคในทุกรูปแบบและทุกความรุนแรง ตั้งแต

ปญหาใหญไปจนถึงปญหาเล็กนอย ซึ่งเปนการตอบสนองตออุปสรรคจากจุดที่ลึกที่สุดของสมอง

อยางอัตโนมัติ รวมทั้งจากทุกเซลลของรางกาย 

 พีคเลินนิ่ง (Peak Learning Inc., Online, 2003) ซึ่งเปนทีมงานของสตอลทซไดสรุป

ความหมายของ AQ วาหมายถึง ทฤษฎีทางวิทยาศาสตรและแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสม เมื่อ

เผชิญกับปญหาอุปสรรคไมวาอุปสรรคนั้นจะใหญหรือเล็กก็ตาม 

 นอกจากนี้นักวิชาการในประเทศไทยหลาย ๆ ทานที่สนใจศึกษาคนควาแนวคิดเรื่อง 

AQไดใหความหมายไว ดังนี้ 

 ชัยพร วิชชาวุธ (2543 อางถึงใน ชวนจิตร ธุระทอง, 2544, น. 59) ไดเสนอและเรียก 

AQ วา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดย AQ เปนแนวคิดที่ประกอบดวย 2 

องคประกอบ คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได และการนํามาประยุกตใชในโลก

แหงความจริง 

 วิทยา นาควัชระ (2544, น. 91) ไดใหความหมายวา AQ คือ ความอดทนเมื่อมี

อุปสรรคและความสามารถฟนฝาอุปสรรคอยางมีกําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ สวนจะเปนผู

ชนะหรือผูแพนั้นไมเปนไร เพราะถือวาไดลงมือทําในสวนที่ควรทําแลว 

 ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544, น. 90) นิยามวา AQ หมายถึง รูปแบบปฏิกิริยาตอบสนอง

หรือพฤติกรรมของคน ๆ นั้น ตอปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น คือ รูปแบบพฤติกรรมตอบสนองตอ

ปญหาอุปสรรคในชีวิต ซึ่งก็เปนกลไกของสมอง เกิดจากใยประสาทตาง ๆ ที่ถูกสรางขึ้น ฝกฝนขึ้น 

ปญหาที่กลาวถึงนี้จะเปนปญหาเล็กนอย หรืออาจจะเปนปญหาปานกลาง หรืออาจจะเปนปญหา
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ใหญโตมหาศาลมหันตภัยก็เปนไปได ซึ่งการตอบสนองนี้จะเปนการตอบสนองที่บางครั้งเปน

อัตโนมัติ เปนการตอบสนองที่มาจากสวนที่ลึกเกือบจะที่สุดของสมองนั่นเอง 

 จากความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) ที่กลาวมา

ขางตนสามารถสรุปไดวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความอดทน 

ความพากเพียร และความสามารถของเจาหนาที่ตํารวจในการเผชิญกับสถานการณที่ยากลําบาก

โดยไมลมเลิก 

แนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สตอลทซไดศึกษาคนควาผลงานวิจัยที่ผานมาจํานวนมากและไดรวบรวมผลการวิจัย

ตาง ๆ ที่มีความสําคัญเกี่ยวกับเร่ือง ความเขมแข็งอดทน (Hardiness) การแข็งแกรงฟนตัวไดเร็ว 

(Resilience) การมองโลกในแงดี (Optimism) ความเชื่อในปจจัยควบคุม (Locus of control) 

ทฤษฎีการใหสาเหตุของปญหา (Attributional theory) การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-

efficacy) และการสิ้นหวังหรือชวยตัวเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู (Learned helplessness) 

ผลงานวิจัยตาง ๆ ดังกลาวชี้ใหเห็นวา การที่บุคคลจะมีสุขภาพที่ดี และประสบความสําเร็จในชีวิต

ไดนั้นสามารถตัดสินไดจากการที่บุคคลจะมีการตอบสนองตอปญหา ความยากลําบาก และ

อุปสรรคอยางไร 

สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดประมวลองคความรูจากงานแขนงตาง ๆ ทั้ง 3 ดาน รวม

เรียกวา ศาสตรของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไดแก 

1. จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive Psychology) 

เปนสวนที่มาจากการศึกษาวิจัยซึ่งเกี่ยวของกับความตองการในการควบคุมหรือการ

เปนผูจัดการชีวิตของมนุษย รวมไปถึงแนวคิดสําคัญ ๆ ในการเขาใจถึงแรงจูงใจ ประสิทธิภาพและ

ศักยภาพในการปฏิบัติงาน (Performance) 

1.1 การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู (Learned Helplessness)

เปนแนวคิดที่อธิบายวาทําไมบุคคลเมื่อเผชิญกับอุปสรรค หรือปญหาในชีวิต บุคคลนั้นจึงลมเลิก 

หรือหยุดการกระทําไป ซึ่งเปนสวนสําคัญตอการเกิดความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค  

ทฤษฎีนี้อธิบายถึงการรับรูวาตนสูญเสียการควบคุม (perceived control) เมื่อบุคคล

เผชิญกับความยากลําบาก ทฤษฎีการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู (learned 

helplessness) อธิบายถึงอิทธิพลของความเชื่อของบุคคลที่วาเขาไมสามารถจะทําใหเกิดความ

แตกตางจากเดิมได บุคคลที่มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคสูง จะรับรูวาตนสามารถควบคุม
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สถานการณได รูสึกวาตนชวยเหลือตนเองได เมื่อบุคคลเผชิญอยูกับอุปสรรคหรือความยากลําบาก 

การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู เปนอุปสรรคสําคัญในการเสริมพลังใจ (empowerment) 

บุคคลที่ทุกขใจจากการชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรู จะไมสามารถมีการเสริมพลังใจได 

และในกรณีเดียวกัน บุคคลที่รูวาตนมีพลัง มีความสามารถ จะไมไดรับผลของการชวยเหลือตนเอง

ไมไดที่เกิดจากการเรียนรูและมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคดังภาพที่ 2.2 

 

ภาพที ่2.2 

แสดงการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรูและการเสริมพลงัใจ 
 

การเสริมพลังใจ (empowerment) 

(ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง) 

 

 

การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู (Learned Helplessness) 

(ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา) 

ที่มา  Stoltz, 1997, p.57 

ดังนั้น การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู เปนอุปสรรคที่ขัดขวางการเสริม

พลังใจ และความกาวหนาในชีวิตของบุคคล โดยบุคคลจะมีรูปแบบความคิดที่สามารถอธิบายได

ซึ่งจะบั่นทอนตนในการกาวไปสูความสําเร็จ นอกจากนี้ยังจะสงผลตอประสิทธิภาพ ผลงานหรือ

ผลผลิตของบุคคล แรงจูงใจ พลังใจ การเรียนรู การพัฒนาตนเอง การเผชิญความเสี่ยง ความคิด

สรางสรรค สุขภาพ คุณภาพชีวิต ความสามารถในการฟนพลัง และความอดทน 

1.2 ทฤษฎีการอธิบายสาเหตุ (Attributional theory) รูปแบบอธิบาย 

(Explanatory style) การมองโลกในแงดี (Optimism) 

แนวคิดทั้งสามมีความสอดคลองกัน และสัมพันธกับการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิด

จากการเรียนรู (learned helplessness) นั่นคือ ความสําเร็จของบุคคลมาจากแนวทางที่บุคคล

อธิบายถึง หรือตอบสนองตอเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันของบุคคลนั้น เซลิคแมน

และคณะพบวา บุคคลที่ตอบสนองตออุปสรรคปญหาหรือความยากลําบาก โดยอธิบายวา เปนสิ่ง

คงที่ เกิดภายในจากตัวบุคคล และสงผลตอชีวิตในทุก ๆ ดาน มีแนวโนมที่จะมีชีวิตที่เปนทุกข แต

ในทางตรงกันขามถาบุคคลมองวาอุปสรรคดังกลาว เกิดจากปจจัยภายนอก (external) เกิดขึ้น
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ชั่วคราว (temporary) และมีผลจํากัด (limited) เกิดขึ้นเฉพาะเหตุการณนี้เทานั้น จะมแีนวโนมทีจ่ะ

มีชีวิตที่เปนสุข เซลิคแมน (Seligman, 1990) ไดอธิบายความแตกตางนี้วา เปนลักษณะการมอง

โลกแงราย และการมองโลกแงดี กลาวคือ บุคคลที่อธิบายอุปสรรควา เปนปจจัยที่เปลี่ยนแปลง

ไมได เปนปจจัยที่สงผลตอทุกดานของชีวิตและเปนปจจัยที่เกิดขึ้นจากบุคคลเอง บุคคลดังกลาวมี

รูปแบบการอธิบายสาเหตุ (explanatory style) ในลักษณะการมองโลกแงราย (pessimists) สวน

บุคคลที่ตอบสนองตออุปสรรควาเปนปจจัยที่อยูชั่วคราว เกิดจากภายนอก และสงผลจํากัด บุคคล

นั้นจะมีรูปแบบการอธิบายสาเหตุในลักษณะการมองโลกแงดี (optimists) ดังภาพที่ 2.3 

 

ภาพที ่2.3 

แสดงลักษณะการมองโลกแงดีเปรียบเทยีบกับการมองโลกแงราย 
 

การตอบสนองตอความยากลําบาก อุปสรรค หรือความลมเหลว 

การมองโลกในแงราย 

(Pessimists) 
สงผลถาวร 

(permanent) 

สงผลตอทกุดาน, หลายดาน 

(pervasive) 

เกิดปจจัยภายใน 

(personal) 

การมองโลกในแงด ี

(Optimists) 
อยูชั่วคราว 

(temporary) 

มีผลจํากัด 

(limited) 

เกิดจากปจจยัภายนอก 

(external) 

ที่มา  Stoltz, 1997 

จากการศึกษา สตอลทซ (Stoltz, 1997) พบวาบุคคลที่ตอบสนองตออุปสรรค หรือ

ปญหาในทางลบจะรูสึกทุกข แสดงถึงการมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคต่ํา ในขณะที่

บุคคลตอบสนองตอความยากลําบากหรือความลมเหลวอยางสรางสรรคจะมีความรูสึกที่ดีกวา 

แสดงถึงการมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคสูง เซลิคแมน, พีเตอรสัน, ไมเยอร, ดีวิคและ

นักวิจัยจํานวนมาก (Seligman, Peterson, Maier, 1993; Dweck and other, 1975, quoted in 

Stoltz, 1997) พบวา  

- การชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรูอธิบายวา ทําไมบุคคลสวนมากถึง

ลมเลิกความตั้งใจหรือการกระทํา  

- การชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรูเปนอุปสรรคสําคัญตอการเสริม
กําลังใจ (empowerment) 

- เมื่อเกิดการเรียนรูข้ึนแลว จะงายมากที่จะระบุไดวาบุคคลใดตกอยูในภาวะการ

ชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู 
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- บุคคลสามารถมีภูมิคุมกันที่จะตอตานตอการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการ
เรียนรูได 

- เมื่อไดเรียนรูที่จะตอตานแลวบุคคลจะไมลมเลิก 

- การที่ภาวะความซึมเศรา (depression) เพิ่มขึ้น สาเหตุเนื่องจากการรับรูการ

ชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรูเพิ่มข้ึน  

- บุคคลที่มองโลกแงดีจะมีพฤติกรรมตอบสนองตออุปสรรคแตกตางจากบุคคลที่
มองโลกในแงราย  

- บุคคลที่มองโลกในแงดีจะมีการปฏิบัติงานที่ดีกวา อดทนไดนานกวา และมีชีวิตที่

ยืนนานกวาบุคคลที่มองโลกในแงราย  

- ชายและหญิงมีการเรียนรูที่แตกตางกัน และสงผลใหมีการตอบสนองตออุปสรรค

และปญหาแตกตางกัน  

- สามารถสอนบุคคลใหพัฒนาตนเองในการที่บุคคลจะตอบสนองตออุปสรรค 

ความยากลําบาก ความลมเหลวที่เกิดขึ้น  

1.3 ความเขมแข็งอดทน (Hardiness) 

ความเขมแข็งอดทนเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความสามารถในการแกปญหาใน

ขณะที่ชีวิตเผชิญกับความทุกขแสนสาหัส ออรเลต (Oullette, quoted in Stoltz, 1997) ได

ทําการศึกษาบุคลิกภาพกวา 20 ป และเรียกบุคลิกลักษณะที่ชวยใหบุคคลมีความสามารถในการ

เผชิญปญหาดังกลาวนี้วา ความเขมแข็งอดทน ลักษณะดังกลาวเปนตัวทํานายตัวหนึ่งในการ

ทํานายสุขภาพและคุณภาพของชีวิตโดยรวมได บุคคลที่มีความเขมแข็งอดทนจะมีแนวโนมที่จะทน

ทุกขนอยกวาและในระยะเวลาที่ส้ันกวา ความเขมแข็งอดทนจึงมีสวนที่สอดคลองกับการมองโลก

ในแงดี (Stoltz, 1997) นั่นคือ ความเขมแข็งอดทนเปนตัวทํานายสุขภาพกายและสุขภาพจิตได 

ในขณะที่บุคคลเผชิญอยูกับสถานการณอันเลวราย กลาวคือ บุคคลที่มีความเขมแข็งอดทนจะมอง

วิกฤติใหเปนโอกาสไดดวยใจที่มุงมั่น และรับรูวาตนสามารถจัดการไดหรือสามารถควบคุมได และ

สะทอนใหเห็นถึงความเปนผูมีสุขภาพกายและจิตที่ดีได แสดงถึงความสามารถในการฟนฝา

อุปสรรคสูง ซึ่งสตอลทซ ไดกลาววาเปน  Advert unity ซึ่งหมายความถึงมองวิกฤติใหเปนโอกาส

ได แตบุคคลบางคนยังตกอยูในความยากลําบาก และตอบสนองตออุปสรรคไดต่ํา คนสวนใหญที่

หลบเลี่ยงตอความรับผิดชอบจะตกเปนเหยื่อของการชวยเหลือตนเองไมได และยังทําใหบุคคล

ลมเลิกสิ่งที่จะทํามากกวาที่จะสานตอใหสําเร็จ สงผลตอคุณภาพชีวิต ศักยภาพการปฏิบัติงาน 

ทัศนคติ แรงจูงใจ และการมีชีวิตที่ยืนยาว องคประกอบของความอดทนดานหนึ่ง มีความ
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สอดคลองตอการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรูคือในแงของการควบคุม หรือการเปน

ผูจัดการชีวิตของตนเอง ดังนั้นการมีการรับรูวาตนสามารถควบคุมจัดการได หรือเปนผูสามารถ

จัดการได จึงเปนสิ่งจําเปนอันสําคัญอันจะสงผลใหเกิดการพนตอภาวะการชวยเหลือตนเองไมไดที่

เกิดจากการเรียนรู ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาความเขมแข็งอดทนและมีความสามารถในการฟนฝา

อุปสรรคเพิ่มข้ึน  

1.4 ความสามารถในการฟนพลัง (Resilience) 

เวอรเนอร (Werner, quoted in Stoltz, 1997) นักจิตวิทยาเด็กทําการศึกษากวา 40 ป 

โดยศึกษาบุคคลวัยรุนหนุมสาวในรัฐฮาวายที่เคยมีประสบการณเลวรายในวัยเด็ก (traumatic 

childhood) โดยคาดวา ประสบการณจากวัยเด็กจะมีผลตอไปสูอีกวัยหนึ่ง Werner พบวา หนึ่งใน

สามของเด็กเหลานั้นเอาชนะปมดอยในใจและมุงไปสูความสําเร็จได ซึ่งอธิบายไดวาเด็กเหลานี้มี

ความสามารถในการฟนพลัง เด็กที่มีความสามารถในการฟนพลังจะมีลักษณะเปนผูวางแผน เปน

นักแกปญหา ซึ่งสอดคลองกับการมองโลกในแงดี บุคคลที่มีความสามารถในการฟนพลังจะ

สามารถฟนพลังจากอุปสรรคที่เผชิญอยูได ความสามารถนี้ไมไดมาจากตัวอุปสรรค แตมาจากการ

ที่มีการตอบสนองตออุปสรรคอยางไร ออรเลต, เวอรเนอร และคณะ (Oullette, Werner and 

other, quoted in Stoltz, 1997) พบวา  

- ความเขมแข็งอดทน และความสามารถในการฟนพลัง เปนตัวทํานายศักยภาพใน

การปฏิบัติงานและสุขภาพ  

- ความเขมแข็งอดทนมีพื้นฐานจากการผูกมัดตนเอง (commitment) การรูสึกทา

ทาย และการควบคุมจัดการได  

- บุคคลที่แสดงใหเห็นวามีความเขมแข็งอดทน และ/หรือความสามารถในการฟน

พลังจะจัดการกับอุปสรรคไดดีกวาผูที่ไมมี  

1.5 การรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy) และ การเชื่ออํานาจควบคุม 

(Locus of control) 

การรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy) คือ ความเชื่อในการเปนผูควบคุมชีวิต

ของตนเอง และเชื่อในความสามารถของตนในการเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค แบนดูลา 

กลาววา บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตน จะสามารถฟนคืนจากความลมเหลว โดยจะมอง

ถึงวิธีการที่จะจัดการกับปญหามากกวาจะกังวลกับส่ิงที่ทําพลาดไปแลว   

 การเชื่อในอํานาจควบคุม (Locus of control) ลอตเตอร (Rotter, 1996) กลาววา บุคคลที่

เชื่อวาเขาสามารถควบคุมผลดีหรือผลรายของตนเองได แสดงถึงเชื่ออํานาจการควบคุมภายใน 
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(Internal locus of control) จะสงผลใหมีอาการซึมเศรานอยและมีพฤติกรรมที่จะตอสูกับอุปสรรค

หรือสถานการณที่เลวรายไดมากกวาบุคคลที่รับรูถึงผลดีหรือผลรายมากกวาปจจัยภายนอกอื่น ๆ 

ซึ่งแสดงถึงอํานาจควบคุมภายนอก (External locus of control) ดังนั้นลักษณะของผูที่มีการเชื่อ

ในอํานาจควบคุมภายใน (Internal locus of control) จะมีผูที่กําหนดวาตนเองจะปฏิบัติอยางไร 

แสดงใหเห็นความสอดคลองกันระหวางการควบคุมเหตุการณตาง ๆ ของชีวิตของบุคคลกับ

แรงจูงใจและความสําเร็จ 

จากทฤษฎีดังกลาวมาขางตนไดแก การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู 

ทฤษฎีการอธิบายสาเหตุ  รูปแบบการอธิบาย  การมองโลกในแงดี  ความเขมแข็งอดทน 

ความสามารถในการฟนพลัง และการเชื่อในอํานาจควบคุมพบวา  

- ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จไดแก การรับรูในการควบคุมหรือจัดการไดในชีวิต
ของบุคคล ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จ สามารถทํานายไดจากบุคคลมีการตอบสนองตอและ

อธิบายอุปสรรคความลมเหลว สถานการณอันเลวราย ความยากลําบาก ที่เกิดขึ้นนั้นอยางไร  

- บุคคลจะมีรูปแบบเฉพาะในการตอบสนองตอความยากลําบากหรืออุปสรรค  

- รูปแบบเฉพาะของบุคคลนั้นถาไมไดรับการแกไขจะยังคงอยูตลอดไป  

- รูปแบบการตอบสนองดังกลาวอยูในระดับจิตใตสํานึก บุคคลควรใสใจในตนเอง  

- ถาบุคคลสามารถตรวจวัดและเสริมสรางการตอบสนองตอการยากลําบากได 
บุคคลสามารถที่จะสนุกกับผลที่เกิดขึ้น ศักยภาพในการปฏิบัติ คุณภาพชีวิต ความสามารถในการ

ฟนพลังสุขภาพ การเรียนรู การพัฒนาตนเอง แรงจูงใจ ความสําเร็จที่เพิ่มสูงขึ้น 

2. สรีระวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) 

นูเวอร (Nuwer, 1993, quoted in Stoltz, 1997) หัวหนาวิชาสรีระวิทยาของระบบ

ประสาทที่ศูนยการแพทย UCLA กลาววา การเกิดนิสัยของบุคคลจะตองใชเวลานานเทาใดโดย

ยกตัวอยางวา เมื่อเราเอามือแตะของรอนรางกายจะใชเวลาเพียงเศษเสี้ยวของวินาทีในการเรียนรู

ที่จะหลบเลี่ยงและจดจําวา เราสัมผัสกับอะไร และมันสัมผัสไมได กระแสประสาทซึ่งสั่งงานจาก

สมองคืออุปกรณในแทรกแซงรูปแบบการคิดของจิตใตสํานึกในรากฐานของปมประสาท (basal 

ganglia) อันหมายถึง จิตใตสํานึก หรือสวนของระบบประสาทตอบรับอัตโนมัติ และจะนําไปสู

สมองที่เปนสวนของจิตสํานึก (cerebral cortex) ในสวนของเนื้อสมองสีเทา (gray matter of 

brain) นอกจากนี้สไกวร (Squire, 1993, quoted in Stoltz, 1997) จากศูนยการแพทย

มหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย ไดกลาวยืนยันเชนเดียวกันวา เมื่อเราทําพฤติกรรมหรือคิดอะไรซ้ํากัน 

จะสงผลใหไปเพิ่มความแข็งแรงใหกับ synapse ในสมองของบุคคลนั้นซึ่งจะสรางรูปรางของการ
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สงกระแสประสาทและตัวรับกระแสประสาทใหมีมากขึ้น นั่นคือสมองมีความสามารถที่จะกระทํา

การคิดหรือพฤติกรรมซํ้า และสงตอไปยังจิตใตสํานึกอันเปนนิสัยของเราทําใหเราทําพฤติกรรมนั้น

ไดอยางรวดเร็วขึ้น และเปนธรรมชาติมากขึ้น และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

จึงเหมือนกันกับนิสัยอ่ืน ๆ ทั่วไป ถาบุคคลทําพฤติกรรมที่ลดระดับความสามารถในการฟนฝา

อุปสรรคซ้ํา บุคคลนั้นก็จะยังคงมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคที่ต่ําอยูอยางนั้น และพฤติกรรมนั้น ๆ จะเปนไปอยางรวดเร็วและอัตโนมัติ ในการ

เปลี่ยนแปลงบุคคลจึงควรตระหนักถึงพฤติกรรมโดยเริ่มตนที่การกระทําอันรูตัวกอน (conscious) 

ซึ่งเปนการเริ่มตนที่จะกําหนดการเดินทางของระบบประสาท (neuro-pathway) และจะคอย ๆ ลง

สูระดับของจิตใตสํานึกอันกลายเปนนิสัยของเราตอไป และจากการศึกษาวิจัยของนักประสาท

สรีระวิทยาชั้นนํา (neurophysiologists) พบวา 

- สมองเปนสิ่งที่กอใหเกิดพฤติกรรมหรือนิสัย 

- ลักษณะนิสัยมาจากการเชื่อมตอส่ือสารกันภายในสมองสวนจิตสํานึก 

- ลักษณะนิสัยที่อยูในสวนลึก เชน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยการกําหนดรูปแบบลักษณะนิสัยใหมที่เขมแข็งกวาเดิม 

3. อิมมูนวิทยาของจิตประสาท (Psychoneuroimmunology) 

ในสมัยกอนนักวิทยาศาสตรหรือแพทยมีแนวคิดวากายและจิตนั้นแยกกัน และแนวคดิ

นี้ยังคงอยูในปจจุบันแตจากงานวิจัยในสาขา Psychoneuroimmunology พบวา มีการเชื่อมโยง

กันที่สามารถวัดไดระหวางความคิดและความรูสึกกับส่ิงที่เกิดขึ้นในรางกายบุคคลนั้น ดรีเฮอร 

(Dreher, 1995, quoted in Stoltz, 1997) กลาววา อารมณความรูสึกนั้นมาจากสารเคมีเปนสื่อ

จากสมอง และสารเคมีที่เกิดขึ้นดังกลาวขณะที่มนุษยเกิดอารมณความรูสึกจะสงผลกับสุขภาพ

ทางกายของบุคคล ดังนั้นการที่บุคคลตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางไรนั้นสามารถสงผล

อันลึกซึ้งตอสุขภาพและความสามารถที่สงผลตอการบรรลุความสําเร็จได 

การรับรูการควบคุมชีวิตไดมีบทบาทตออารมณและสุขภาพกาย แลนเจอร และ โรบิล 

(Langer and Rodin, quoted in Stoltz, 1997) ศึกษาผูปวยในศูนยพยาบาลที่อยูในคอรส 18 เดือน 

มีการใหทําการควบคุมข้ันพื้นฐานตอกิจกรรมตาง ๆ เชน รดน้ําตนไม พบวา ผูทีม่กีจิกรรมการควบคมุ

จะทํากิจกรรมอยางกระตือรือรน มีความสุขมากกวาและมีอายุยืนกวาผูที่ไมไดทําการควบคุมอะไร 

การควบคุมเปนปจจัยสําคัญในการมีชีวิตอยูอยางเปนอิสระจากโรค และมีชีวิตที่มีสุขภาพดี 

มอรริส และ เพตธินเกอว (Morris and Pettingale, quoted in Stoltz, 1997) ศึกษา

ผูหญิง 69 คน ที่ปวยเปนมะเร็งเตานมในระยะ 5 ป พบวา ผูหญิงที่ไมระบุวาทนทุกขและแสดง
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แนวโนมที่จะมีชีวิตอีกครั้งจะเปนผูมีจิตของนักสู (fighting spirit) ผูที่มีแนวโนมที่จะไปสูความตาย

จะตอบสนองตอการวินิจฉัยโรคตั้งแตระยะตนดวยการยอมจํานนและสิ้นหวัง 

ในการศึกษาตอมา เซลิคแมน (Seligman, 1990 quoted in Stoltz, 1997) ศึกษา

ผูหญิง 34 คน ที่ปวยเปนมะเร็งเตานมที่มองโลกในแงดี พบวา คนที่มีการตอบสนองตอเหตุการณ

ในชีวิตอยางสรางสรรคในระดับสูงจะมีอายุยาวนานที่สุด 

เพนนเบคเคอร (Pennebaker, 1990, quoted in Stoltz, 1997) ศึกษาพบวา 

ความสัมพันธของการเขียนแสดงความรูสึก สงผลทางบวกและมีผลตอความแข็งแรงของระบบ

ภูมิคุมกันของรางกาย โดยผูที่ทําการเขียนบันทึกความรูสึกจะมีการเพิ่มข้ึนของระบบภูมิคุมกัน

อยางมีนัยสําคัญเมื่อเปรียบเทียบกับคนที่ไมไดเขียนบันทึก การเขียนแสดงความรูสึกอาจสราง

สารเคมีเกิดการเปลี่ยนแปลงในรางกาย ยังผลใหมีสุขภาพที่ดีข้ึน อาจเพราะวามันเปนการเพิ่ม

ความรูสึกความสามารถควบคุมของบุคคล 

จากงานวิจัยตาง ๆ ในแนว Psychoneuroimmunology สรุปไดวา 

- มีความสัมพันธกันระหวางวิธีการตอบสนองตออุปสรรคของบุคคลกับสุขภาพจิต
สุขภาพกาย 

- การรูสึกวาควบคุมได เปนสิ่งที่สําคัญตอสุขภาพและการมีชีวิตยืนยาว 

- การตอบสนองตออุปสรรค สงผลตอการทํางานของระบบภูมิคุมกันรางกาย การ

ฟนตัวจากการผาตัด และความออนแอที่ถูกคุกคามจากโรค 

- การตอบสนองตออุปสรรคอยางทําลายหรือไมสรางสรรคสามารถเปนตนเหตุที่
กอใหเกิดความซึมเศราได 

ประโยชนของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

 สตอลทซ  (Stoltz, 1997, p. 7) ไดสรุปวา 

1. AQ สามารถอธิบายใหทราบถึงความสามารถของคนเราในการอดทนตอปญหา

อุปสรรคตาง ๆ และความสามารถในการจัดการกับมัน 

2. AQ สามารถทํานายไดวา ใครจะเอาชนะอุปสรรค และใครจะพายแพ 

3. AQ สามารถทํานายไดวา ใครจะเพิ่มความคาดหวังกับผลการปฏิบัติงานและ

ศักยภาพที่เพิ่มมากขึ้น และใครจะตกจากมาตรฐานที่ตั้งไว 

4. AQ สามารถทํานายไดวา ใครจะลมเลิกความตั้งใจ และใครจะประสบ

ความสําเร็จ 
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 พีคเลินนิ่ง (Peak Learning Inc., Online, 2003) กลาวถึงประโยชนของ AQ โดย

อางอิงบนพื้นฐานของผลการวิจัยใน 13 ประเทศ ซึ่งพบวา AQ กลายเปนแนวคิดหลักเกี่ยวกับการ

ฟนตัวจากเหตุการณเลวรายไดเร็ว และความมีประสิทธิผล นอกจากนี้ AQ ยังสามารถพยากรณ

และมีอิทธิพลตอส่ิงตาง ๆ ดังนี้ 

1. ผลการปฏิบัติงาน 

2. นวัตกรรมใหม 
3. การคิดและการกระทําอยางรวดเร็ว 

4. การแกปญหา 

5. การมองโลกในแงดี / เจตคติ 
6. พลังงาน / ความมีชีวิตชีวา 

7. การไมยอมแพอะไรงาย ๆ  

8. ความมานะอดทน / ความพยายาม 

9. การเรียนรู / การพัฒนา 

10. ประสิทธิผลของทีม 

11. สุขภาพ 

12. ความสามารถในการบริหารธุรกิจ 

การนํา AQ ไปประยุกตใชในบริษัทที่เปนผูนําในวงการอุตสาหกรรม ผูนําความคิด 

และองคการที่ตองสรางนวัตกรรมใหม ๆ พีคเลินนิ่ง (Peak Learning Inc., Online, 2003) ไดสรุป

ไว ดังนี้ 

1. เพื่อเพิ่มความแข็งแกรงและสามารถฟนตัวไดอยางรวดเร็ว การไมยอมแพอะไร

งาย ๆ ความมุงมั่น และการมีประสิทธิผลขององคการ 

2. เพื่อเรงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
3. เพื่อสรางขวัญและกําลังใจที่แข็งแกรง 
4. เพื่อเปนการยกระดับความสําคัญของทรัพยากรมนุษย 
5. เพื่อกระตุนใหเกิดนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง 
6. เพื่อขยายความสามารถที่จะทําใหไดมากยิ่งขึ้น หรือมีประสิทธิผลมากขึ้น 

7. เพื่อกอใหเกิดการประสบความสําเร็จในชวงเวลาที่เลวราย 

8. เพื่อใหบริการลูกคาไดอยางยอดเยี่ยม 

9. เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
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10. เพื่อสรางทีมงานที่แข็งแกรงฟนตัวไดเร็ว หรือทีมงานที่มีประสิทธิภาพการทํางานสูง 

11. เพื่อเปนเครื่องมือสําหรับผูนําในการนําทางใหผานชวงเวลาที่เลวราย 

12. เพื่อลดความเหนื่อยลาจากความยากลําบาก 

13. เพื่อสรางวัฒนธรรมที่แข็งแกรง 
14. เพื่อเตรียมบุคลากรสําหรับจัดการกับความยากลําบากที่คาดวาจะเกิดขึ้นหรือไมเกิดขึ้น 

15. เพื่อคัดเลือกบุคลากรและผูนําที่มีความแข็งแกรงและสามารถฟนตัวไดอยาง
รวดเร็ว ผูซึ่งเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาส 

16. เพื่อเพิ่มความแข็งแกรงและความคลองตัวในการคิดและการกระทําในองคการ 

องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 สตอลทซ (Stoltz, 2001, pp. 56-72) นําเสนอองคประกอบของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยแบงออกเปน 4 มิติ และใชตัวยอวา “CORE” ไดแก 1. การควบคุม

สถานการณ (Control) 2. ความรับผิดชอบตอปญหา (Ownership) 3. การรับรูถึงการขยายตัวของ

ปญหา (Reach) และ 4. ความอดทน (Endurance) โดยมีรายละเอียดในแตละมิติดังนี้ 

 มิติที่ 1 การควบคุมสถานการณ (C = Control)  

 สตอลทซ (Stoltz, 2001) อธิบายวาการควบคุมสถานการณ (Control) หมายถึง 

ระดับความสามารถในการสรางอิทธิพลทางบวกเมื่อตองเผชิญกับสถานการณปญหาตาง ๆ และ

ในอีกแงหนึ่ง คือ ระดับการรับรูถึงความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคคลใหสามารถผาน

ปญหาและอุปสรรคเหลานั้นไปได 

 การมุงเนนไปยังสิ่งที่เราสามารถมีอิทธิพลทําใหเกิดขึ้นได แทนที่จะเนนสิ่งที่ไม

สามารถทําได เรียกวา “การควบคุมการตอบสนอง” (Response Control) ซึ่งแบงออกเปน 2 รูปแบบ 

(Stoltz, 2001, p. 61-64) คือ 

1. การควบคุมการตอบสนองโดยไมทันสถานการณ (Delayed Response Control) 

เปนรูปแบบทั่วไปที่เกิดขึ้น คือ การตอบสนองออกไปทันทีเมื่อรูสึกโกรธ และพูดสิ่งที่อาจทําใหรูสึก

ผิดไดในภายหลัง ซึ่งเปนการสูญเสียการควบคุมตอสถานการณ เมื่อสถานการณที่ไมคาดคิด

เกิดขึ้น แตหลังจากนั้นจะกลับมาคิดถึงเหตุผลและตอบสนองไดสมเหตุสมผลมากขึ้น 

2. การควบคุมการตอบสนองไดทันที (Spontaneous Response Control) เปน

ความสามารถที่จะจัดการและตอบสนองตออุปสรรคในทางที่ดี เหมาะสมไดทันทีเมื่อมีปญหา

อุปสรรคเขามา การควบคุมการตอบสนองไดทันทีนั้น คือ ความสามารถที่จะควบคุมปฏิกิริยาทาง
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ลบตาง ๆ ไวกอนที่จะถูกปลอยออกมาทางคําพูดและ/หรือการกระทํา ซึ่งถือไดวาเปนรูปแบบที่

สมบูรณของการควบคุมสถานการณเมื่อสถานการณที่ไมคาดคิดมากอนเกิดขึ้น 

 มิติที่ 2 ความรับผิดชอบตอปญหา (O = Ownership) 

 สตอลทซ (Stoltz, 2001, p. 64) อธิบายวา ความรับผิดชอบตอปญหา (Ownership) 

เปนระดับของการรับเอาสถานการณปญหาที่เกิดขึ้นเขามาจัดการแกไข โดยไมใสใจถึงสาเหตุของมัน 

 พีคเลินนิ่ง (Peak Learning Inc., Online, 2003) นิยามความรับผิดชอบตอปญหาวา 

หมายถึง ระดับของความกลาเขาไปรับผิดชอบสถานการณที่ยากลําบากมาเปนของตน เพื่อที่จะ

ปรับปรุงแกไขสถานการณนั้นใหดียิ่งขึ้น 

 ความรับผิดชอบตอปญหา (Ownership) สามารถขยายความไดวา ไมวาความ

ผิดพลาดอะไรจะเกิดขึ้น เราจะเลนบทบาทในการแกไขใหดี โดยไมใสใจกับความผิดหรือสาเหตุ

ของมัน ทุกคนตองเลนบทบาทนี้เพื่อความอยูรอดของทีม การเรียนรูและการไตข้ึนไปสูความสําเร็จ

สูงสุดดวยกันเปนสิ่งสําคัญเพื่อความสําเร็จของเรา (Stoltz, 2001, p. 64-67) ซึ่งสงผลใหเกิดความ

ไววางใจกันอยางแทจริง สงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคล เกิดความรวมมือกันภายในทีมงาน 

และเพิ่มความคลองแคลวในการคิดและการกระทําในการทํางานและแกไขปญหาตาง ๆ  

 มิติที่  3   การรับรูถึงการขยายตัวของปญหา (R = Reach)   

 สตอลทซ (Stoltz, 2001, p. 68) ไดอธิบายวา การรับรูถึงการขยายตัวของปญหา 

(Reach) หมายถึง การวัดผลกระทบของปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นเขาไปมีผลกับชีวิตสวนตัว

และการงานในดานอื่น ๆ เพียงใด ตามหลักเหตุผลแลว ยิ่งปญหามีขนาดใหญข้ึนเทาไร ศักยภาพ

ของมันที่จะสรางความกลัว ความรูสึกสิ้นหวังจะยิ่งมากขึ้น แตถาปญหาเล็กลงความสามารถ

จัดการกับส่ิงที่ทาทายจะยิ่งเพิ่มข้ึน 

 พีคเลินนิ่ง (Peak Learning Inc., Online, 2003) สรุปความหมายเชิงปฏิบัติการวา 

หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรูถึงสถานการณทั้งดีและรายวาเขาไปถึงพื้นที่อ่ืน ๆ ในชีวิตของพวกเขา 

 การรับรูวาปญหานั้นขยายไปสูปญหาตาง ๆ มักจะเปนตนเหตุของความตึงเครียดของ

สัมพันธภาพได เนื่องจากคนหนึ่งอาจจะเห็นวาโครงการใหมเปนความทาทายที่ทําใหรูสึกตื่นเตน 

และชวยสรางความเขมแข็งใหกับแผนกได ในขณะที่เพื่อนรวมงานอีกคนหนึ่งอาจมั่นใจวาโครงการ

นี้เปนไปไมไดจะสําเร็จและอาจทําลายแผนกได ผลของความขัดแยงนี้อาจจะทําลายความสามารถ

ในการทํางานรวมกันดวยเชนกัน คนเรามักจะทุกขทรมานจากความคิดมากกวาคําพูด บางคนอาจ

มีรูปแบบการตอบสนองที่ชี้ใหเห็นวาปญหาจะขยายตัวออกไปไกล แตก็ไมแสดงออกมา บุคคลที่

แมวาจะมีระดับการควบคุมสถานการณ (Control) สูง แตมีระดับของการรับรูถึงการขยายตัวของ



31 

ปญหา (Reach) ต่ํา ทําใหจิตใจถูกบั่นทอนใหเสียกําลังใจลงได ซึ่งคนที่มีระดับ AQ สูงจะจํากัด

การขยายตัวของปญหาอุปสรรค (ไมทําใหปญหาเล็กกลายเปนปญหาใหญ) และเรงพยายาม

กระทําสิ่งที่ชวยปรับปรุงใหเกิดผลลัพธในทางบวกไดเร็วขึ้น (Stoltz, 2001, p. 68-70) 

 มิติที่ 4 ความอดทน (E = Endurance) 

 สตอลทซ  (Stoltz, 2001, p.72) ไดอธิบายวาความอดทน (Endurance) หมายถึง 

การรับรูวาปญหาและอุปสรรคคงอยูเปนระยะเวลายาวนานแคไหน และพยายามขจัดไปใหถูกวิธี 

 พีคเลินนิ่ง (Peak Learning Inc., Online, 2003) นิยามความอดทนวา หมายถึง การ

รับรูถึงระยะเวลาที่คงอยูหรือส้ินสุดไปแลวของสถานการณและผลลัพธไมวาจะดีหรือราย 

 คนที่มีระดับ AQ ต่ํามีแนวโนมที่จะรับรูวาปญหาอุปสรรคจะคงอยูตลอดไป เนื่องจาก

มันเคยเกิดขึ้นในอดีตมากอน สวนคนที่มี AQ สูงจะมีความสามารถในการมองเห็นวา ในที่สุดแลว

สภาพแวดลอมที่เลวรายที่สุดนั้นจะผานไป และตระหนักไดวาการคิดถึงอดีตหรือการกลัวอนาคต

มากเกินไปไมใชการกระทําที่ถูกตอง ซึ่งการรับรูแบบนี้ทําใหเกิดความแข็งแกรงฟนตัวไดอยาง

รวดเร็ว ดังนั้นเมื่อตองประสบกับอุปสรรคที่หนักหนวง คนที่มีระดับ AQ สูง มีแนวโนมที่จะเห็น

ความไดเปรียบจากเหตุการณนั้นมากที่สุด (Stoltz, 2001, p.72) 

 จากองคประกอบของ AQ ดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา มีปฏิสัมพันธกันและทํางาน

รวมกันอยางชัดเจน โดยบุคคลที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง (AQ สูง) 

คือ ผูที่รับรูวาตองมีหนทางที่จะควบคุมสถานการณใหดีข้ึนได (Control) มีความกลาที่จะ

รับผิดชอบปญหาเพื่อชวยแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน (Ownership) รวมทั้งรับรูวาปญหาจะไมขยายตัว 

(Reach) และไมชาก็จะผานพนไปได  (Endurance) สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรุป

ความหมายขององคประกอบในการศึกษา AQ ไวดังนี้ 

1. การควบคุมสถานการณ หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการควบคุม
ตนเองเพื่อการเอาชนะสถานการณที่ยากลําบาก 

2. ความรับผิดชอบตอปญหา หมายถึง ระดับของการความกลาที่จะนําตนเองเขาไป

รับผิดชอบสถานการณที่ยากลําบากมาเปนของตน เพื่อที่จะปรับปรุงแกไขสถานการณนั้นใหดีข้ึน 

3. การรับรูการขยายตัวของปญหา หมายถึง ระดับของการรับรูผลกระทบของปญหา 

ความยุงยากที่มีตอการดําเนินชีวิตของแตละคนวามากนอยเพียงใด พรอมกับมีสติวาระยะเวลาอีก

นานเทาใดที่ปญหาหรืออุปสรรคจะเขามากระทบกับชีวิต 

4. ความอดทน หมายถึง การรับรูถึงระยะเวลาที่คงอยูของปญหา และอดทนในการ

รับมือกับความยืดเยื้อของปญหา พรอมพยายามขจัดอุปสรรคนั้นใหหมดไปอยางถูกวิธี 
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ลักษณะของบุคคลประเภทตาง ๆ ตามแนวคิดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 สตอลทซ (Stoltz, 1997, p. 14-15) ไดเปรียบเทียบชีวิตของคนเรานั้นเหมือนการปนเขา 

หากตองการประสบความสําเร็จหรือสามารถพิชิตยอดเขาได ตองมีความมุงมั่นและอดทนอดกลั้น

ตอความยากลําบาก ซึ่งแนวคิดนี้สามารถนํามาใชในระดับบุคลากร ใชเสริมสรางประสิทธิภาพ

ทีมงานและองคการใหพัฒนาอยางตอเนื่อง จึงแบงลักษณะของบุคคลออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

1. ผูยอมแพ (The Quitter) เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงปญหา ไมมีความ

กระตือรือรน ชอบความสะดวกสบาย มักบนถึงความยากลําบากและขี้เกียจ กลัวความเสี่ยง เวลา

มีอุปสรรคมักจะยอมแพงาย ๆ อางวาเหนื่อย งานยากไป หรือสูไมไหว มีชีวิตไปวัน ๆ ขาดความคิด

สรางสรรค ขาดวิสัยทัศน ไมมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 

2. ผูพักแรม (The Camper) เปนกลุมที่ปนเขาไดเล็กนอย พอเจอที่ราบลุมนาสบายก็

จะหยุดตั้งแคมป กลุมนี้แตกตางจาก Quitter ตรงที่ไดลงมือกระทําไปบางแลว แตเมื่อไปถึงจุดหนึ่ง

ก็จะหยุด และบอกกับตัวเองวาเรามาไดไกลที่สุดเทาที่เราสามารถทําไดแลว คิดวาตนเองประสบ

ความสําเร็จ ทั้งที่ความจริงเปนเพียงความสําเร็จที่อยูในวงจํากัดเทานั้น บุคคลกลุมนี้ขาด AQ เมื่อ

ตองเผชิญกับความทาทาย เลือกที่จะหยุดกลางทาง โดยหาเหตุผลตาง ๆ มาลบลางความพายแพ 

ใชชีวิตอยางเรียบงาย และมีชีวิตอยูเพื่อใหไดความตองการพื้นฐานและใหสังคมยอมรับ  

3. นักปนเขา (The Climber) เปนกลุมที่เพียรพยายามในการปนใหถึงยอดเขาโดยไม

ยอทอตออุปสรรคใด ๆ มีความอดทนมุงมั่นที่จะไปตออยางไมลดละ ยิ่งปนขึ้นไปสูงมากเทาไร ก็ยิ่ง

รูสึกตื่นเตน ทาทายความสามารถ และอยากไปใหถึงยอดเขามากขึ้นเทานั้น บุคคลกลุมนี้จะมีชีวิต

ที่กระตือรือรน พรอมจะเผชิญกับปญหาทุกอยางและไมยอมแพ มีความเปนผูนํา มีวิสัยทัศนที่

กวางไกล มีแรงบันดาลใจสูง และแสวงหาการพัฒนาตนเอง 

 นอกจากนี้ สตอลทซ (Stoltz, 1997, p. 17-19) ไดนําลักษณะกลุมบุคคลทั้ง 3 ประเภท

มาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของอับราฮัม มาสโลว (Maslow’s Hierarchy 

of Needs Theory) พบวา 

 กลุมผูยอมแพ (The Quitter) จะเปนผูยึดติดกับความตองการพื้นฐานขั้นที่ 1 คือ 

ความตองการทางดานสรีระรางกาย (Physiological Needs) และความตองการพื้นฐานขั้นที่ 2 คอื

ความตองการความมั่นคงทางจิตใจและความปลอดภัยทางกาย (Safety Needs) เพียงเทานั้น  

 กลุมผูพักแรม (The Camper) นั้นมีความพยายามมากกวากลุมแรก แตยึดติดอยูกับ

ความสะดวกสบาย ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีของ Maslow ก็จะอยูในชวงความตองการขั้นที่ 3 
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คือ ความตองการทางดานสังคมและความรัก (Belonging and Love Needs) และความตองการ

ข้ันที่ 4 คือ ความตองการการยอมรับจากผูอ่ืนและตนเอง (Esteem Needs) 

 กลุมนักปนเขา (The Climber) เปนเพียงกลุมเดียวที่จะสามารถบรรลุความตองการ

ข้ันสูงสุด คือข้ันที่ 5 เปนความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองได (Self Actualization Needs) 

 สตอลทซ  (Stoltz, 2001, p. 47-48) ไดสรุปลักษณะของบุคคลที่มีระดับ AQ สูง (หรือ 

Climber) และบุคคลที่มี AQ ต่ํา (หรือ Quitter) ไวดังนี้ 

 คุณลักษณะของบุคคลที่มีระดับ AQ สูง (หรือ Climber) 

1. สามารถยืนหยัดและฟนตัวไดเร็วเมื่อตองเผชิญอุปสรรค 

2. เปนบุคคลที่มีระดับผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมและสามารถรักษาระดับของ
ผลงานไวได 

3. มองโลกในแงดีอยางแทจริง 
4. กลาเสี่ยงในสิ่งที่ตองเสี่ยง 
5. พัฒนาการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดดี 
6. หมั่นรักษาสุขภาพ มีพลังกระชุมกระชวย และมีชีวิตชีวาอยูเสมอ 

7. รับผิดชอบตอความยากลําบาก และความทาทายที่มีความซับซอน 

8. มีความอดทน 

9. มีความคิดสรางสรรคในการหาทางแกปญหา 

10. เปนนักคิดและนักแกปญหาไดอยางแคลวคลอง 
11. มีการเรียนรู เติบโต และพัฒนา 

 คุณลักษณะของบุคคลที่มีระดับ AQ ต่ํา (หรือ Quitter) 

1. ลมเลิกความตั้งใจ 

2. กลายเปนผูพายแพ 
3. ซึมเศรา 

4. ไมปลดปลอยศักยภาพออกมาอยางเต็มที่ 
5. รูสึกวาชวยเหลือตัวเองไมได 
6. ทรมานจากความเจ็บปวย 

7. ทําใหผลกระทบของ Nocebo Effect (การทํานายผลลัพธของปญหาอุปสรรคตาง ๆ 

วาจะเกิดขึ้นในทางลบ หรือในทางไมดี) ขยายตอไป 

8. สับสน วกวนอยูในปญหา 
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9. หลีกเลี่ยงงานหรือสถานการณที่ทาทาย 

10. ทิ้งความคิดตาง ๆ ที่ดี และทิ้งเครื่องมือที่ยังไมเคยถูกใช 

11. หยุดพักผอนกลางทาง 
 ประทักษ ลิขิตเลอสรวง ไดสรุปลักษณะของนักสู 3 ประเภทไวอยางเขาใจงาย และ

สอดคลองกับแนวคิดของสตอลทซ ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 

ลักษณะนกัสู 3 ประเภท 

 

 
พวกขี้แพ 

(The Quitter) 
พวกตั้งคาย 

(The Camper) 
พวกชางปน 

(The Climber) 

วิถีชีวิต 
ไมขวนขวาย ชีวิตเรียบงาย 

นาเบื่อหนาย 

กระตือรือรนบาง ชีวิตขึ้นลง

บาง แตขออยูนิ่ง ๆ ในที่สุด 

กระตือรือรนอยางมาก ชีวิต 

ทาทายมีรสชาติ พบความสําเร็จ 

การงาน 
ไมทะเยอทะยาน ไม

กระตือรือรน ขี้เกียจ 

มีความคิดสรางสรรค พลังใจ

ผลงานอยูในระดับปานกลาง 

นานวันก็ฝอลง 

เต็มไปดวยพลัง มีวิสัยทัศน 

เรียนรูและพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 

มนุษยสัมพันธ โดดเดี่ยวเดียวดาย กลัว ๆ กลา ๆ  ด่ืมดํ่ากับความสัมพันธ 

ปฏิกิรยิากับการ
เปลี่ยนแปลง 

ลังเลและรอคอยความหวัง 

จด ๆ จอง ๆ  

มีขอจํากัดในการเปลี่ยนแปลง

ใหญ ๆ  

ทาทายกับความเปลี่ยนแปลง 

ปรับตัวไดดีในทุกสถานการณ 

ภาษาสนทนา มักปฏิเสธ ปดกั้นตัวเอง ประนีประนอม ไมช้ีชัด มีความเปนไปไดอยูเสมอ 

การฟนฝาอุปสรรค พายแพอยางงายดาย มีขอจํากัด ชนะและประสบความสําเร็จ 

ความมุงมัน่ในชีวิต ปจจัย 4  
ความมั่นคงปลอดภัย  

การยอมรับ 

เปนประโยชนตอผูอื่น สังคม 

ประเทศชาติ และประชาคมโลก 

ที่มา : ประทักษ ลิขิตเลอสรวง, “วัดเอคิววาเปนนกัสูแคไหน.” หนังสือพิมพมติชนรายวัน, 

 1 สิงหาคม 2545, น. 17 
 

 นอกจากนี้ยังศึกษาคุณลักษณะของบุคคลที่มี AQ ระดับสูง (แนวโนมแบบ Climber) 

AQ ระดับกลาง (แนวโนมแบบ Camper) และ AQ ระดับตํ่า (แนวโนมแบบ Quitter) โดยแยก

พิจารณาตามองคประกอบสําคัญแตละดานของ AQ (CORE) แลว สามารถสรุปได ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 

คุณลักษณะของบุคคลที่มีแนวโนม AQ ในระดับตาง ๆ โดยแยกพจิารณา 

ตามองคประกอบสําคัญแตละดานของ AQ (CORE) 

 

 C = Control O = Ownership R = Reach E = Endurance 

แน
วโ
นม

แบ
บ 

Cl
im

be
r 

- มุงไปยังสิ่งที่คุณสามารถ
ควบคุมไดโดยทันที 

- คุณเชื่อวาคุณสามารถมี
อิทธิพลกับสถานการณ

ในทางที่เปนบวก 

- คุณสามารถแข็งแกรงฟน
ตัวไดเร็ว และไมยอมรับ

ความพายแพงาย ๆ 

- คนที่รีบและเขามารวม
รับผิดชอบในการทําใหสิ่ง 

ตาง ๆ ดีขึ้น 

- มุงไปที่วิธีการแกปญหาโดย
ไมกลาวโทษกัน 

- ความไววางใจสูง การคิด
และลงมือปฏิบัติเปนไปอยาง

รวดเร็ว 

- ปญหาอุปสรรคอยูในที่
ของมัน 

- คุณยังรักษาความรูสึกวา
สิ่งใดคือสิ่งที่สําคัญจริง ๆ 

- คุณเก็บรักษาความทา
ทายไวเปนพิเศษ 

- คิดวาปญหาอุปสรรคคง
อยูในชวงเวลาสั้น ๆ 

- คุณเห็นความทาทาย
จากประสบการณและ

ยังคงมองโลกในแงดี 

แน
วโ
นม

แบ
บ 

Ca
m

pe
r - คุณมีเหตุมีผลในการ

ควบคุมสถานการณ 

- คุณอาจจะพายแพเมื่อ
อุปสรรคทับถมมากขึ้น 

- ปญหาอุปสรรคสามารถ
ทําใหคุณอานลาลง 

- คุณมีเหตุมีผลในการเชาไป
รับผิดชอบตอปญหา 

- คุณอาจจะกลับมาใชการ
กลาวหา เมื่อเหนื่อยลามาก ๆ 

- ความรูสึกรับผิดชอบตอ
ปญหาสามารถเพิ่มขึ้น 

- ปญหาบางอยางกระจาย
ไปยังสวนอื่นได 

- เหมือนภูเขาของปญหาที่
ยากลําบากยิ่งกวาที่จะแยก

มันออกเปนสวน ๆ 

- คุณจะไดรับความ
ทรมานรอนใจ 

- บางสิ่งจะคงอยูยาวนาน
อยางไมมีเหตุผล 

- ความหวังและความ
ไวใจเปนสิ่งที่ดี ยกเวนเมื่อ

มีปญหามากมาย 

- การยอมรับสิ่งที่ทําได
จริงเปนสิ่งที่มีคา 

แน
วโ
นม

แบ
บ 

Qu
itte

r 

- คุณตอบสนองเหมือนวา
คุณสามารถควบคุม

สถานการณไดนอยมาก 

- คุณอาจจะเรียนรูไดเร็ว
ถึงการไมสามารถชวย

ตัวเองได 

- คุณอาจลมเลิกความคิด 

- คุณผลักไสความรับผิดชอบ
ออกจากตัว 

- คุณจะใชวิธีการกลาวหา
หรือช้ีนิ้วหาคนผิด 

- คุณอาจจะกลายเปนคน
ปองกันตัวเองและพูดนอย 

- คุณอาจไดรับความพาย
แพ 

- คุณรูสึกวาตองอยูในที่ที่
เต็มไปดวยเหตุการณที่

เลวราย 

- ความลําบากเพียง
เล็กนอยกลับกลายเปนเรื่อง

ใหญ 

- สิ่งตาง ๆ จะคงอยูเปน

เวลานานและยิ่งนานขึ้น ๆ 

โดยไมมีเหตุผล 

- ปญหาอุปสรรคยังคงอยู
ยาวนานกวาที่เปน 

- ความหวังจะถูกปลอย
ไปดวยความคิดที่วาผูอื่น

จะเอาแตประโยชนและ

การพูดจาสอเสียด 

ที่มา : Stoltz, 2001, p. 82 

 

การพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนสิ่งที่เราทุกคนสามารถปรับปรุงได 

โดย Stoltz ไดสรุปข้ันตอนในการพัฒนา AQ ดังนี้ 
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 ระดับที่ 1 : CORE AWARENESS 

 สตอลทซ  (Stoltz, 2001, P.97) กลาววา ในการพัฒนา AQ นั้นจําเปนอยางยิ่งที่

จะตองพิจารณาถึงระดับ AQ ของแตละคนกอน ซึ่ง CORE ทําใหเราทราบถึงรูปแบบในการ

ตอบสนองตออุปสรรคตาง ๆ หรืออีกนัยหนึ่งคือ ทําใหเห็นภาพของระบบการทํางานภายในของ

บุคคลกอน จึงสามารถนําไปปรับปรุงเพื่อพัฒนาใหเหมาะสมได 

 หลังจากที่ไดทําการวัด AQ ในขั้นตนแลว แตละคนก็จะไดรับการกระตุนใหทําความ

เขาใจเกี่ยวกับวิธีการตอบสนองตอเหตุการณตาง ๆ ในชีวิต โดยการใหความสําคัญกับรูปแบบ

เหลานี้จะทําใหเกิดความตองการเรียนรูในการจะพัฒนา AQ ของแตละคน 

 ระดับที่ 2 : The LEAD Sequence 

 LEAD Sequence จะใชคําถามเพื่อกระตุนใหเราสังเกตการตอบสนองตอปญหา

อุปสรรค และนําไปสูการพัฒนารูปแบบการตอบสนองตออุปสรรค โดยอาศัยองคประกอบของ AQ 

(CORE)   ซึ่งสตอลทซ (Stoltz, 2001, p.116-117) ไดสรุปไว ดังนี้ 

L = Listen to your CORE Response (ฟงการตอบสนองของคุณตามหลักของ CORE) 

− ชี้ใหเห็นถึงระดับ AQ ที่สูงขึ้นหรือตํ่าลง 

− องคประกอบของ CORE ดานใดบางที่แข็งแกรงขึ้น และดานใดบางที่ออนแอลง 

E = Establish Accountability (สรางความรับผิดชอบตอปญหา) 

− ในทุกแงมุมของเหตุการณ แงมุมใดที่เราตองการจะปรับปรุงเปนอันดับแรก แมวา

จะเปนหนทางที่เล็กที่สุดก็ตาม 

− ใครที่คุณรูสึกวานาจะสามารถเขาไปรับผิดชอบตอการแกไขปญหามากที่สุด 

A = Analyze the Evidence (การวิเคราะหส่ิงที่เกิดขึ้น) 

− มีส่ิงใดที่จําเปนตองอยูนอกเหนือการควบคุมของเรา หรือจําเปนตองขยายไปไกล 

หรือจําเปนตองคงอยูเปนเวลานาน 

− มีส่ิงใดที่เงื่อนไขตาง ๆ ของมันจําเปนตองกลายเปนจริง 

D = Do Something (ลงมือกระทําบางสิ่ง!) 

− เราสามารถกระทําสิ่งใดใหสามารถควบคุมสถานการณใหมากขึ้นได 
− เราสามารถกระทําสิ่งใดที่จะจํากัดการขยายตัวของปญหาอุปสรรคนี้ได 
− เราสามารถกระทําสิ่งใดที่จะจํากัดระยะเวลาของการคงอยูของปญหาอุปสรรคนี้ได 

 นอกจากนี้สตอลทซ (Stoltz, 2001, p. 112-114) ไดแนะนําวิธี Action Funnel หรือ

การนําแนวทางแกไขตาง ๆ จากขั้นตอน Do Something มาสูแนวทางที่ชัดเจนถูกตองของแผนการ
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ที่จะใชแกไขปญหา เร่ิมดวยการบันทึกแนวทางแกไขตาง ๆ ที่เปนไปไดในขั้นตอน Do Something 

แลวจึงพิจารณาตอไปดวยพื้นฐานของคําถามตอไปนี้ 

1. จากแนวทางการแกปญหาที่เปนไปไดเหลานี้ แนวทางใดที่เราเชื่อวานาจะนาํไปใช
ไดมากที่สุด โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวทางใดที่เราตกลงใจที่จะนําไปใชเปนอันดับแรก 

2. เจาะจงวาเมื่อไรที่เราจะปฏิบัติตามแนวทางแกไขปญหานี้ใหเสร็จ หรือถาเราจะ

กําหนดเสนตายที่แทจริงควรเปนวันหรือเวลาใด โดยเปนวันเวลาที่เฉพาะเจาะจง 

3. ส่ิงใดที่เราตองเสาะหาไว เพื่อชวยในการปฏิบัติตามแนวทางแกไขปญหาใหสําเร็จได 

 นักวิชาการอีกหลายทานที่ไดเสนอแนวทางการพัฒนา AQ ไว ยกตัวอยางเชน 

 เกียรร่ี (Geary, Online, 2000) เสนอ 10 วิธีในการพัฒนา AQ ไวดังนี้ 

1. ตั้งปฎิภาณอยางชัดเจนตอวิสัยทัศนในชีวิตวาจะดีข้ึน คิดวาความสําเร็จมี

ความหมายตอตนเองเพียงใด จะบรรลุความสําเร็จนั้นไดอยางไร และใครที่สามารถชวยใหเรา

ประสบความสําเร็จได วาดภาพชีวิตในอุดมคติออกมา บอกเลาความฝนใหผูอ่ืนฟง และพยายาม

ทํามันใหเปนจริงใหสุดความสามารถของตน หมั่นย้ํากับตนเองเสมอวาตองประสบความสําเร็จ 

2. มีความคิดสรางสรรค คิดนอกกรอบ ถามตัวเองเสมอวาจะเปลี่ยนปญหาอุปสรรค

ที่กําลังเผชิญใหกลับมามีประโยชนตอตนเองไดอยางไร 

3. กลาเสี่ยง 
4. คบเพื่อน หรืออยูกับคนที่มี AQ สูง (คนแบบ Climber) 

5. เขารับการฝกอบรมเพื่อชวยการพัฒนา AQ ใหเพิ่มข้ึน 

6. กําจัดอุปสรรคที่ขัดขวางความสําเร็จ เชน การพูดถึงตนเองในทางลบ 

7. ใหรางวัลกับตนเองเมื่อเขาไปหาโอกาส หรือกลาเสี่ยง รับรูและยอมรับใน

ความสําเร็จของคุณอยูเสมอ 

8. มองความลมเหลวเปนเหมือนความสําเร็จ ถือวาความลมเหลวในอดีตเปนสวน

หนึ่งของความสําเร็จ 

9. เรียนรูอยางตอเนื่อง 
10. สรางอารมณขันใหเกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน 

 นัยพินิจ  คชภักดี (2543, น. 57) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนา AQ ไว ดังนี้ 

1. รักษาพลังในการแขงขันไวเสมอ 

2. รูจักยกระดับความสามารถในการทํางาน 

3. รักษาพลังสรางสรรคใหคงอยูตลอดเวลา 
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4. รักษาความมีชีวิตชีวาไวเสมอ 

5. กลาเสี่ยงและกลาทดลอง 
6. รับการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอเพื่อพัฒนาการแขงขัน 

7. รักษากําลังใจในการตอสู 
8. ยกระดับความสามารถในการปรับตัวใหทันการเปลี่ยนแปลง 
9. ไมยอมแพตออุปสรรคและความกดดัน 

10. แสดงความรับผิดชอบกอน  จากนั้นจึงคนหาสาเหตุของปญหา 

 นอกจากนี้ วิทยา นาควัชระ (2544, น. 97) เสนอแนวทางการพัฒนา AQ ดังนี้ 

1. ตองคิดวา “ความอดทน คือ ความกลาหาญ” เพราะเมื่อเรารูสึกวาเราเปนผูกลา

หาญ เปนผูชนะ มีเกียรติที่สามารถทนตออุปสรรคและความคับแคนใจได หากทุกครั้งที่มีอุปสรรค

เขามาในชีวิต ก็ทนไดมากขึ้นโดยไมยากนัก 

2. สราง “ความภาคภูมิใจตัวเองตามความเปนจริงใหได” โดยการคนหาความดี

พื้นฐานของตนเอง ความดีพื้นฐานคือ ส่ิงที่เราเคยทําดีมาแลว และจบไปแลวโดยไมเกี่ยวพันกับคน

อ่ืนที่ตอเนื่องมาถึงปจจุบัน แมจะเปนสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ เชน เคยชวยลูกหมาตกน้ํา เคยใหเงินขอทาน 

ฯลฯ การเชื่อวาเราเปนคนดีเพราะเคยทําความดีจะทําใหเกิดความมั่นใจ ภูมิใจในตนเอง รักตัวเอง

เปน มีภูมิคุมกันชีวิตตัวเอง เกิดพลังที่อยากมีชีวิตอยูตอไปและสามารถตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ได 

3. รูจักสรางจินตนาการหรือความเชื่อที่ดี ๆ เสมอ เชน เชื่อวาอุปสรรคที่มีอยูจะลดลง 

ตนเองจะสามารถแกไขอุปสรรคไดแน ๆ หรือเชื่อวาพรุงนี้จะดีกวาวันนี้ เพื่อใหเกิดความเชื่อนี้ เรา

ตองคิดซ้ํา ๆ จึงจะเกิดได เพราะความเชื่อเกิดจากการไดยินไดฟงบอย ๆ เมื่อเกิดความเชื่อนีแ้ลวจะ

ทําใหเราอยากมีชีวิตอยู เกิดพลังที่สรางสรรค เกิดกําลังใจในการอดทนรอคอย 

4. รูจักพัฒนาความเชื่อใหเกิดความเปนไปได โดยคิดวาการที่เรามีชีวิตที่ดีนั้น เรา

ตองเปลี่ยนแปลงตัวเองบางอยางใหเหมาะสมขึ้น ดีข้ึน โดยการลดสิ่งที่ไมดีในตัวออกไปเพื่อให

สามารถอยูในสังคมไดดี สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดดีข้ึน 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับจริยธรรมในการทํางาน 

ความหมายของจริยธรรมในการทํางาน 

 ไมเนอร (Miner, 1992, p. 134) กลาววา จริยธรรมในการทํางาน หมายถึง คานิยมที่

ชี้ใหเห็นวางานเปนสิ่งสําคัญ เปนคุณงามความดี และเปนที่มาของความมีเกียรติ ซึ่งการทํางาน
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เปนสิ่งที่ตรงขามกับการปลอยเวลาใหวาง การทํางานเปนสิ่งที่แสดงลักษณะของความเปนคนดี

และคนก็ควรจะทํางานถึงแมวาสถานะทางการเงินของเขาไมจําเปนตองทํางานแลวก็ตาม ดังนั้น

จริยธรรมในการทํางานจึงเปนสวนหนึ่งของแรงจูงใจในการทํางาน 

 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p. 278) ไดใหความหมายของจริยธรรมในการ

ทํางานวา หมายถึง คุณคาของการทํางานและกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับงานของแตละบุคคลซึ่ง

มีความเกี่ยวของกับคานิยมในการทํางานในชีวิตของบุคคล  

 คารเรล, เจนนิ่ง, และ เฮฟริน (Carrell, Jenning, and Heavrin, 1997, p. 83) ไดให

ความหมายของจริยธรรมในการทํางานไววาหมายถึง ความรูสึก ความเขาใจพื้นฐานที่บุคคลมีตอ

งาน เปนการใหคุณคาและความหมายของการทํางานในชีวิตของบุคคล เปนระบบคานิยมที่ชวยใน

การตัดสินใจของบุคคลวาจะทํางานที่ไหน ดวยวิธีการแบบใด และจะทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางไร  

 ฮิลส (Hill, 1999, p. 1) ไดใหความหมายของจริยธรรมในการทํางานไววา หมายถึง 

บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมที่สงเสริมใหคนมีความรับผิดชอบตอตัวเองและตองานที่ทํา โดยมี

พื้นฐานความเชื่อที่วา งานนั้นมีคุณคาทางจิตใจ สวนใหญจริยธรรมในการทํางานมักหมายถึง 

บุคลิกลักษณะของบุคคลที่มีตอการทํางาน และการเลนกีฬาตาง ๆ นอกจากนี้ยังพบวาบุคคลที่มี

จริยธรรมในการทํางานมักจะมีความขยันหมั่นเพียร และมีผลการปฏิบัติที่ดีดวย  

 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538, น. 117) กลาววา จริยธรรมในการทํางาน คือ ระบบ

การทําความดีละเวนความชั่ว ในเรื่องซึ่งอยูในความรับผิดชอบและเกี่ยวของกับผูปฏิบัติ เกี่ยวของ

กับสถานการณการทํางาน เกี่ยวกับกระบวนการทํางานและผลงาน ตลอดจนเกี่ยวของกับผูรับ

ประโยชนหรือโทษจากผลงานนั้น   

 นิยดา ศรีหานาม (2543, น. 32) ไดใหคํานิยามของคําวาจริยธรรมในการทํางาน

หมายถึง คานิยมซึ่งบุคคลใหความหมาย ใหความสําคัญตอการทํางาน เพราะเห็นวางานเปนสิ่งที่มี

คุณคา มีเกียรติ คนทุกคนควรตองทํางาน ถึงแมสถานะทางการเงินจะไมมีความจําเปนตองทํางาน

แลวก็ตาม โดยสํานึกวาเปนหนาที่ทางศีลธรรมที่จะตองทุมเท เอาใจใส ขยันหมั่นเพียร ซื่อสัตยสุจริต 

และรับผิดชอบตองานอยางเต็มที่ เพื่อใหงานนั้นเกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถบรรลุวัตถุประสงค

ของตนเอง ขององคการ และสามารถสรางประโยชนใหกับสังคมโดยรวมไดอีกทาง  

 โชคดี จันทวงศ (2544, น. 56) ไดใหความหมายวา จริยธรรมในการทํางาน คือ 

พฤติกรรมในการทํางานที่คํานึงถึงการทําความดีละเวนความชั่ว ซึ่งบุคคลใหความสําคัญกับการ

ทํางาน กําหนดเปนมาตรฐานพฤติกรรมสําหรับการทํางาน และนํามาปฏิบัติโดยทั่วไปในการ

ทํางาน  
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 จากความหมายดังกลาว ผูวิจัยสรุปความหมายไววา จริยธรรมในการทํางาน 

หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจที่คํานึงถึงการทําความดีละเวนความชั่ว และมุง

ผลประโยชนเพื่อสวนรวม 

สาเหตุของการเกิดจริยธรรมในการทํางาน 

 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p. 279) ไดเสนอวา จริยธรรมในการทํางานของ

พนักงานจะเกิดขึ้นไดนั้น ผูบริหารขององคการตองอาศัยกฎ 8 ประการดังนี้  

1. สรางบรรยากาศที่สนับสนุนใหเกิดคานิยมทางบวกตอการทํางาน และความ

ผูกพันตอองคการที่ดีเลิศ 

2. ส่ือสารกับพนกังานใหชัดเจนถงึความคาดหวังที่มีตอผลผลิตและคุณภาพของ
ผลงาน 

3. สอนและอธิบายใหเห็นคุณคาของงาน ศักดิ์ศรีของแรงงาน และความสําคัญของ

งานบริการ 

4. สรางความรับผิดชอบของแตละบุคคลโดยการมอบหมายงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  

5. พัฒนาความผูกพันและความเกี่ยวของในงานของบุคคล โดยใหทางเลือกและมี

สวนรวมในงาน  

6. บอกใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยผานกระบวนการการประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพ 

7. ใหรางวัลกับผลปฏิบัติงานทีด่ีดวยการใหคาตอบแทนและตัวเสริมแรงทางสังคม
อ่ืน ๆ  

8. ใหการสนับสนุนในดานความเจริญกาวหนาและพัฒนาทักษะความสามารถของ
พนักงานอยางตอเนื่อง 

องคประกอบของจริยธรรมในการทํางาน 

 คณะกรรมการโครงการศึกษาจริยธรรมไทย กรมวิชาการ (2523, น. 5) ไดเสนอ

จริยธรรมของไทย 11 ประการ คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย ความมีเหตุผล ความกตัญู

กตเวที การรักษาระเบียบวินัย ความเสียสละ ความสามัคคี การประหยัด ความยุติธรรม ความ

อุตสาหะ และความเมตตา กรุณา  
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 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538, น.120) ไดกลาวถึงองคประกอบของจริยธรรมในการ

ทํางานวา จริยธรรมในการทํางานนั้นเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนดี คนเกง พฤติกรรม

ดังกลาวประกอบดวย พฤติกรรมที่นาพึงปรารถนา 4 ประการ ไดแก  

1. พฤติกรรมรับผิดชอบตอตนเอง และครอบครัว 

2. พฤติกรรมการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

3. พฤติกรรมที่เอื้อตอการพัฒนาประเทศ 

4. พฤติกรรมของพลเมืองดี มีศีลธรรมจริยธรรม  

 ประภาศรี สีหอําไพ (2540, น.60-61) กลาวถึงการประชุมทางวิชาการเกี่ยวกับ

จริยธรรมไทยของกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ โดยผูทรงคุณวุฒิไดกําหนดหลักจริยธรรมที่

สําคัญในการทํางาน ดังนี้  

1. การใฝสัจธรรม เปนจริยธรรมพื้นบานที่สําคัญที่สุด เนนการใฝหาความจริงโดยยึด

มั่นในกระบวนการคิดอยางมีเหตุผล โดยเนนวิธีการแสวงหาขอมูล กําหนดปญหา และสราง

ทางเลือกในการแกปญหา วิเคราะหคนหาวิธีที่ดีโดยใชหลักทางวิทยาศาสตร  

2. การใชปญญาในการแกปญหา เมื่อประสบปญหายุงยากซับซอน ตองตั้งสติ

ควบคุมตน วิเคราะหหาสาเหตุ ตั้งสมมติฐาน ทดลอง พิสูจน เพื่อเขาถึงแกนปญหาที่แทจริง  

3. เมตตา-กรุณา ใชธรรมพรหมวิหาร 4 สังคหวัตถุ 4 ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรมที่รูจัก

แบงปน รูจักให เสียสละ ยินดีในความสุขของผูอ่ืน 

4. สติ-สัมปชัญญะ เนนการควบคุมตนเองใหมีความพรอมในการตัดสินใจสํารวม

รอบคอบ ระมัดระวัง มีความฉับไวในการรับรูส่ิงเราภายนอก  

5. ความไมประมาท เนนการพิจารณาสภาพแวดลอม พิจารณาถึงผลที่จะตามมา

ของการกระทําหรือไมกระทํา วางแผนการจัดสถานการณเพื่อใหบังเกิดผลดีที่สุด  

6. ความซื่อสัตยสุจริต เนนความซื่อตรงตอตนเอง ตอเวลา ตอหนาที่ ปฏิบัติตนอยูใน

คุณธรรม ทําตามสัญญา และคําพูด  

7. ความขยันหมั่นเพียร ใชปญญาดวยความพอใจในการทํางาน มีความเพียร เอาใจ

ใสตองานที่ทํา และไตรตรองพิจารณาดวยความอดทนขยัน พยายามปรับปรุงแกไขขอบกพรองให

ทํางานผิดนอยที่สุด  

8. หิริ-โอตตัปปะ การเกรงกลัวตอการทําชั่วและละอายใจตอบาป ควบคุมกาย วาจา

และความคิดใหถูกตองตามทํานองคลองธรรม เขาใจเหตุผลและคุณคาของจริยธรรม รูจักละอาย

ใจไมทําชั่วทั้งตอหนาและลับหลังผูอ่ืน รวมทั้งรับผิดชอบในผลอันเกิดจากการกระทําของตน  
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จริยธรรมตํารวจ 

 สํานักงานตํารวจแหงชาติก็ไดพยายามกระทําทุกวิถีทางเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน

ของขาราชการตํารวจอยางเครงครัดในทุกระดับ จึงไดกําหนดหลักเกณฑการปฏิบัติ ตลอดจน

ความประพฤติอันอยูในขายที่เหมาะสมไวใหขาราชการกรมตํารวจถือเปนหลักปฏิบัติ ไมวาจะเปน

การออกกฎหมายพระราชบัญญัติวาดวยวินัยตํารวจ ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่งและโครงการตาง ๆ  

แตก็ยังพบวา ขาราชการตํารวจไดรับการวิพากษวิจารณทั้งในดานวินัย ความประพฤติ และการ

ปฏิบัติงานอยางกวางขวาง ทําใหภาพลักษณของตํารวจไมนาพึงพอใจ จึงออกคําสั่งที่ 1388/2525 

ลงวันที่ 24 กันยายน 2525 วาดวยเรื่องการกําหนดโครงสรางจริยธรรมตํารวจและวิธีการเสริมสราง

จริยธรรมตํารวจขึ้น (ลําดวน ศรีมณี, 2538, น. 108-118) เพื่อเปนเครื่องมือช้ีแนวทางในการปฏิบัติ

หนาที่ใหไปสูเปาหมายของการเปนผูพิทักษสันติราษฎรที่แทจริง โดยกําหนดโครงสรางจริยธรรม

ตํารวจเปน 5 สวน คือ  

สวนที่ 1 คุณธรรมตํารวจ ใหยึดถือตามพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระ

เจาอยูหัวฯ คือ การรักษาความสัจที่จะประพฤติปฏิบัติแตส่ิงที่เปนประโยชนและเปนธรรม การรูจัก

ขมใจใหประพฤติปฏิบัติอยูในความดี การอดทน อดกลั้น อดออมที่จะไมประพฤติลวงความสัจ

สุจริต และการรูจักละวางความชั่ว เสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของบานเมือง 

สวนที่ 2 คานิยมตํารวจ ไดแก การพึ่งตนเอง ขยันหมั่นเพียร รับผิดชอบ การประหยัด

อดออม การมีระเบียบวินัยและเคารพกฎหมาย การปฏิบัติตามคุณธรรมของศาสนา และมีความ

รักชาติ ศาสน กษัตริย 

สวนที่ 3 อุดมคติตํารวจ ไดแก เคารพเอื้อเฟอตอหนาที่ กรุณาปราณีตอประชาชน 

อดทนตอความเจ็บใจ ไมหวั่นไหวตอความยากลําบาก ไมมักมากในลาภผล มุงบําเพ็ญตนใหเปน

ประโยชนตอปวงชน ดํารงตนอยูในความยุติธรรม กระทําการใดดวยปญญา รักษาความไม

ประมาทเสมอชีวิต 

สวนที่ 4 หลักการสําคัญสําหรับอาชีพตํารวจ ใหขาราชการตํารวจยึดถือมี 11 ขอ ไดแก 

1. หลักการเกี่ยวกับสถาบันการปกครอง ขาราชการตํารวจตองจงรักภักดีตอพระบาท 

สมเด็จพระเจาอยูหัวฯ และพระบรมวงศานุวงศ เปนกลางทางการเมือง สนับสนุนนโยบายรัฐบาล 

2. หลักการเกี่ยวกับความมั่นคงของชาติ  ขาราชการตํารวจตองรักและหวงแหนผืน
แผนดินไทย สนใจตอขาวสารที่เปนภัยตอประเทศชาติ รักษาความลับของทางราชการ 

3. หลักการเกี่ยวกับประชาชน ขาราชการตํารวจตองเคารพและรักษาสิทธิเสรีภาพ

ของประชาชน คุมครองปองกันชีวิตและทรัพยสิน รวมทั้งใหบริการประชาชนในรูปแบบตาง ๆ  
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4. หลักการเกี่ยวกับกระบวนการยุติธรรม ขาราชการตํารวจมีหนาที่ปองกัน

ปราบปราม สืบสวนสอบสวนอยางยุติธรรม 

5. หลักการเกี่ยวกับกฎหมาย ขาราชการตํารวจเปนผูรักษากฎหมายโดยเครงครัด 

หมั่นเรียนรูใหเขาใจกฎหมายอยางถองแท 

6. หลักการเกี่ยวกับการบริหารงาน ขาราชการตํารวจในระดับผูบังคับบัญชา ตอง

เปนผูมีความรูเร่ืองการบริหารและพัฒนางาน ยึดถือระบบคุณธรรมและความสามารถเปนหลัก 

7. หลักการเกี่ยวกับขอบเขตอํานาจหนาที่ ขาราชการตํารวจตองคํานึงถึงขอบเขต
ของตนเอง ไมปฏิบัติผิดกฎหมาย หรือขมเหงรังแกประชาชนโดยใชอํานาจหนาที่ที่มีอยู 

8. หลักการเกี่ยวกับความรับผิดชอบในหนาที่ ขาราชการตํารวจตองปฏิบัติหนาที่
ดวยความเต็มใจ ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ อดทน ขยันหมั่นเพียร และไมละทิง้หนาทีโ่ดย

ยังไมมีผูอ่ืนมารับผิดชอบงานตอจากตน 

9. หลักการสรางศักดิ์ศรีเกียรติยศและปลูกศรัทธาจากประชาชน ขาราชการตาํรวจตอง

ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมแสวงหาประโยชนโดยมิชอบอันกอใหเกิดความไมเปนธรรม 

10. หลักการเสริมสรางความสามัคคีของขาราชการตํารวจ โดยตองเลือกปฏิบัติแตส่ิง

ที่กอใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียวกัน เห็นอกเห็นใจ และใหอภัยซึ่งกันและกัน 

11. หลักการประชาสัมพันธและการประสานงาน ขาราชการตํารวจตองปฏิบัติงาน

ผูกพันเกี่ยวของกับประชาชนจึงตองประพฤติตนใหดี มีมนุษยสัมพันธดี ใชกิริยาวาจานุมนวล

ไพเราะ ใหเกียรติยกยองผูอ่ืน เพื่อเปนรากฐานในการประชาสัมพันธ 

สวนที่ 5 ขอปฏิบัติสําหรับอาชีพตํารวจ เพื่อผลสําเร็จที่ดีในการปฏิบัติหนาที่ ดังนี้ 

1. การปฏิบัติตนในที่สาธารณะ ขาราชการตํารวจตองคํานึงถึงการสรางศรัทธาและ

ความเชื่อถือใหเกิดขึ้นแกประชาชน มีความสุภาพออนนอม นาเคารพยําเกรง ปฏิบัติงานโดยไมมี

อคติและยึดหนาที่เปนหลัก 

2. การปฏิบัติตนเมื่อเขาจับกุมหรือระงับการกระทําผิดกฎหมายจะตองอยูภายใต
ขอบเขตที่เหมาะสมตามกฎหมายกําหนดไวโดยใชมาตรการรุนแรงนอยที่สุดและเทาที่จําเปน 

3. การปฏิบัติหนาที่สืบสวนสอบสวน ขาราชการตํารวจตองรักษาบทบาทของการไม

มีอคติอํานวยความสะดวกใหทุกคนมีโอกาสพิสูจนความบริสุทธิ์ของตนเอง มีจิตใจหนักแนน ไม

ดวนสรุปหรือตัดสินใจโดยปราศจากขอมูลและพยานหลักฐาน แตใชวิจารณญาณอยางดีที่สุด 

4. การรับของขวัญ รางวัล หรือใหอภิสิทธิ์ ไมวาจะเปนสินน้ําใจเล็กนอย เพราะอาจถูก

มองไปในแงมีบุญคุณตอกัน อันอาจชักนําใหปฏิบัติการนอกหนาที่หรือละเวนการปฏิบัติตามหนาที่ 
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5. การเปนประจักษพยาน ขาราชการตํารวจตองคํานึงถึงการพิจารณาคดีและให

ความเปนธรรม มีความแนใจกับพยานหลักฐานที่ใชประกอบการพิจารณาโดยไมมีอคติหรือมุงราย 

6. การปฏิบัติตนในฐานะผูบังคับบัญชา ขาราชการตํารวจตองเอาใจใสดูแล

ผูใตบังคับบัญชา ประพฤติตนเปนแบบอยาง มีความรับผิดชอบ หมั่นอบรมตักเตือนใหความรูแก

ผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับงานในหนาที่ 

7. การปฏิบัติตนในฐานะผูใตบังคับบัญชา ขาราชการตํารวจตองเคารพเชื่อฟง

ผูบังคับบัญชา รักษาระเบียบวินัยและความสามัคคีในหมูคณะ พรอมที่จะอุทิศตนใหแกหนาที่ใน

ราชการโดยไมหลีกเลี่ยง มีศรัทธาในหนาที่และผูบังคับบัญชา 

8. การปฏิบัติตนในฐานะเพื่อนรวมงาน ขาราชการตํารวจตองเอื้อเฟอเผ่ือแผกันและ

กัน สรางความสามัคคีปรองดองในหมูคณะ ไมอิจฉาริษยา รวมกันปฏิบัติหนาที่เพื่อสวนรวมเปน

หลัก 

9. การปฏิบัติตนของขาราชการตํารวจ ตองประพฤติตนดี รูจักใชจายอยางประหยัด 

วางตนเหมาะสมแกกาลเทศะ สรางครอบครัวใหดีมีความสุขเพื่อใหประชาชนศรัทธาทั้งในดาน

ศีลธรรม ความเขมแข็งอดทน และการอุทิศตนตอการงาน 

10. การเยี่ยมเยียนผูไดรับบาดเจ็บจะทําใหเปนที่ชื่นใจของผูเจ็บปวยและญาติมิตร
ของเขา เปนทางใหไดรับความรวมมือในการสืบสวนสอบสวนคดี ปองกันอาชญากรรม และชวย

เสริมสรางความมั่นคงใหแกชาติ 

11. การปฏิบัติตอเพื่อนบานใกลเคียง เยาวชนและเด็กอยางมีมนุษยสัมพันธ โดยใช
กิริยาวาจาไพเราะนุมนวล และชวยเหลือเมื่อเขาเดือดรอน 

 จากการศึกษาองคประกอบของจริยธรรมในการทํางานตามทัศนะของนักวิชาการ 

และแนวนโยบาย คําสั่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ตํารวจดังกลาวขางตน

นี้ ผูวิจัยจึงไดกําหนดกรอบในการศึกษาพรอมกับใหความหมายของจริยธรรมในการทํางานของ

เจาหนาที่ตํารวจ โดยแบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 

1. ความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจที่มีความมุงมั่นตั้งใจใน

การปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหครบถวนตามจุดมุงหมาย ยินดีรับผิดชอบ และปรับปรุงแกไข

เมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

2. ความซื่อสัตย หมายถึง  พฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจที่ปฏิบัติตนอยาง

เหมาะสมและตรงตอความเปนจริง ตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจตอตนเองและผูอื่น 
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3. ความเสียสละ หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจที่ละความเห็นแกตัว การ

แบงปนแกคนที่ควรใหดวยกําลังกาย กําลังทรัพย กําลังสติปญญา รวมทั้งการปฏิบัติงานโดย

คํานึงถึงผลประโยชนของประชาชนเปนหลัก 

4. ความยุติธรรม หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจที่มีความเที่ยงตรง

สอดคลองกับความเปนจริงและเหตุผล ไมลําเอียง ใหบริการประชาชนดวยความเที่ยงธรรมและ

เสมอภาค 

5. ความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมของเจาหนาที่ตํารวจที่อดทนตอความ

ยากลําบากทั้งทางกายและทางใจ  ไมยอทอตออุปสรรคใด ๆ รวมถึงไมหวั่นไหวตอการกระทําของ

บุคคลอื่นที่อาจทําใหรูสึกกระทบกระเทือนจิตใจ หรือหมดกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่  

งานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจยั 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

งานวิจัยของนําชัย โชติประยูร (2541) พบวา เจาหนาที่ตํารวจสืบสวนระดับรองสารวัตร

และระดับผูบังคับหมู-ลูกแถวมีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน โดยเจาหนาที่ตํารวจสืบสวนระดับ

ผูบังคับหมู-ลูกแถวมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีกวาระดับรองสารวัตร และชุติกาญจน ภูริรพีพัฒน 

(2545) พบวา ขาราชการตํารวจชั้นประทวนในสถานีตํารวจนครบาลราษฎรบูรณะที่มีระดับชั้นยศ 

สายงานที่ปฏิบัติ และอายุราชการที่ตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานที่แตกตางกัน 

เชนเดียวกับเฉลิมพร ขําหุน (2547) ที่พบวา ระดับยศ/ตําแหนง และอายุราชการที่ตางกันสงผลตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารชั้นประทวน สังกัดกองการสื่อสารกรมการทหาร

ส่ือสารกองทัพบกแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับรัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) พบวา ปจจัยสวน

บุคคล ไดแก อายุงาน และหนวยงานที่สังกัดที่ตางกันสงผลใหพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 

(มหาชน) มีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 

นอกจากนี้จันทราภรณ เพชรดี (2546) พบวา ขาราชการรัฐสภาที่มีหนวยงานที่สังกัด

ตางกันมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกัน สวนอายุราชการนั้นไมมีผลตอคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน และงานของอิสระ ร้ิวตระกูลไพบูลย (2547) ที่พบวา ระยะเวลาในการทํางาน 

ตําแหนงงาน และระดับตําแหนงงานที่ตางกันมีผลใหคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ

สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย

ภายหลังการปฏิรูประบบราชการแตกตางกัน ในขณะที่ไมพบความแตกตางในหนวยงานที่สังกัด   
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แมมีบางงานวิจัยที่พบวา อายุราชการ และหนวยงานที่สังกัด (สายการปฏิบัติงาน) ไม

มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน แตผูวิจัยเห็นดวยกับงานวิจัยสวนใหญที่พบวาปจจัยสวนบุคคล

มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากระดับตําแหนง สายการปฏิบัติงาน และอายุราชการที่

ตางกันยอมจะมีอัตรารายไดและผลตอบแทน รวมถึงโอกาสตาง ๆ เชน ความกาวหนา ความมั่นคง 

หรือความยอมรับจากผูบังคับบัญชาที่แตกตางกันไป ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยวา 

สมมติฐานที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของเจาหนาที่ตํารวจสงผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 1.1  เจาหนาที่ตํารวจที่มีระดับตําแหนงตางกันจะมีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 1.2  เจาหนาที่ตํารวจที่มีสายการปฏิบัติงานตางกันจะมีคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 1.3  เจาหนาที่ตํารวจที่มีอายุราชการตางกันจะมีคุณภาพชีวิตใน

การทํางานแตกตางกัน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

นันทนุช ตั้งเสถียร (2546) ที่พบวา หนวยงานมีผลตอความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนประสบการณการทํางานและระดับตําแหนงไมมีผล

ตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เชนเดียวกับจรีวรรณ ศักดิ์เชิดสุข (2549) ที่ไม

พบความแตกตางกันของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในสํานักงานประกันสังคม (สํานักงานใหญ) 

ในขณะที่วรรณวิภา ติวะนันทกร (2548) พบวา นักธุรกิจอิสระฯ ที่มีระดับตําแหนง

ตั้งแตระดับผูจําหนายตรง (ตําแหนงแพลตตินั่ม / หรือดีดี) ข้ึนไป และนักธุรกิจอิสระฯ ทั่วไป มี

ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน โดยนักธุรกิจอิสระฯ ที่มีระดับ

ตําแหนงตั้งแตระดับผูจําหนายตรงขึ้นไปมีระดับ AQ สูงกวานักธุรกิจอิสระฯ ทั่วไป แตอายุงานใน

การทําธุรกิจกับบริษัทแอมเวยฯ ไมมีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สวนอาทิตา 

กลับเพิ่มพูล (2549) พบวา ขาราชการของหนวยงานของรัฐแหงหนึ่งที่มีอายุงาน และตําแหนงงาน

ที่แตกตางกันมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน 

แมผลงานวิจัยดังกลาวจะไมสอดคลองกันแตผูวิจัยเชื่อวา ปจจัยสวนบุคคลนาจะ

สงผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ทั้งนี้เนื่องจากการที่บุคคลมีประสบการณ
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การทํางาน ลักษณะงาน หรือความรับผิดชอบตอหนาที่ในงานที่ตางกันก็ยอมมีโอกาสในการเรียนรู

วิธีการตอสูเพื่อเอาชนะตออุปสรรคตาง ๆ ไดแตกตางกัน ประกอบกับยังไมเคยมีการศึกษาปจจัย

สวนบุคคลและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของเจาหนาที่ตํารวจมากอน ดังนั้น

ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาและตั้งสมมติฐานการวิจัยวา 

สมมติฐานที่ 2  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของเจาหนาที่ตํารวจสงผลตอความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 2.1  เจาหนาที่ตํารวจที่มีระดับตําแหนงตางกันจะมีความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 2.2  เจ าหน าที่ ตํ า รวจที่ มี สายการปฏิบั ติ ง านต า งกันจะมี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 2.3  เจาหนาที่ตํารวจที่มีอายุราชการตางกันจะมีความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกัน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคลและจริยธรรมในการทํางาน 

การศึกษาของเฟรนแฮม และ มูฮิวดีน (Furnham and Muhiudeen, 1984, pp. 157-161) 

พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ (working-class) มีจริยธรรมในการทํางานสูงกวาพนักงาน

ระดับกลาง (middle-class) ในขณะที่งานของลินคอลน และ คาลเลเบิรก (Lincoln and 

Kalleberg, 1990) กลับพบวา พนักงานในระดับบริหารจะเห็นคุณคาความสําคัญในงานมากกวา

พนักงานในระดับปฏิบัติการ สวนคลัง เสถียรธนเศรษฐ (2540) พบวา ขาราชการตํารวจในสังกัด

กองที่ตางกันสงผลตอการปฏิบัติงานแตกตางกัน สอดคลองกับสมพร กฤษณพิพัฒน (2541) 

พบวา ขาราชการตํารวจที่สังกัดหนวยงานตางกันมีพฤติกรรมการรักษาวินัยตางกัน นอกจากนีฮ้ลิล 

(Hill, 1992, อางถึงใน นิยดา ศรีหานาม, 2543, น. 58) พบวา อายุงานสงผลใหบุคคลมีจริยธรรม

ในการทํางานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับโชคดี จันทวงศ (2544) และ รัชนี หาญถาวรชัยกิจ 

(2547) ที่พบวา อายุการทํางานมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน  

จากผลงานวิจัยที่สอดคลองกันขางตนจะเห็นไดวา ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอจริยธรรม

ในการทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเปนแนวทางในการตั้งสมมติฐานการวิจัยวา 

สมมติฐานที่ 3  ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันของเจาหนาที่ตํารวจสงผลตอจริยธรรมในการ

ทํางานแตกตางกัน 
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สมมติฐานยอยที่ 3.1  เจาหนาที่ตํารวจที่มีระดับตําแหนงตางกันจะมีจริยธรรมในการ

ทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 3.2  เจาหนาที่ตํารวจที่มีสายการปฏิบัติงานตางกันจะมีจริยธรรม

ในการทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานยอยที่ 3.3  เจาหนาที่ตํารวจที่มีอายุราชการตางกันจะมีจริยธรรมในการ

ทํางานแตกตางกัน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและจริยธรรมในการทํางาน 

จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและจริยธรรมใน

การทํางานนั้น ผูวิจัยพบวามีการศึกษากันนอยมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงคนควางานวิจัยที่มีความ

ใกลเคียงกับองคประกอบในตัวแปรที่ผูวิจัยศึกษา ดังตอไปนี้ 

ดําริห โชติเศรษฐ (2536) ศึกษาการกระทําผิดของขาราชการตํารวจ พบวา สาเหตุที่

สําคัญที่ทําใหเกิดการกระทําผิดเรียงตามลําดับ ไดแก รายไดไมพอกับรายจาย ผูบังคับบัญชาใช

ระบบอุปถัมภ เลนพรรคเลนพวก ขาดสวัสดิการที่พักอาศัย ขาดแคลนวัสดุอุปกรณและเครื่องมือ

เครื่องใชในการปฏิบัติงาน มีความฟุมเฟอยและหมกมุนกับอบายมุข การปฏิบัติหนาที่มีโอกาส

ลอแหลมตอการกระทําผิด และผูบังคับบัญชาเรียกรองกดดันใหกระทําผิด 

พงษศักดิ์ เชื้อสมบูรณ (2536, อางถึงใน ชัยธัช สุวรรณชัย, 2542) ศึกษาเรื่อง

เงินเดือนกับคาครองชีพของขาราชการตํารวจชั้นประทวน พบวา ปญหาเงินเดือนคาครองชีพมีผล

ตอขวัญกําลังใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน นอกจากนี้ยังสงผลไปถึงแนวโนม

การประพฤติมิชอบหรือการฝาฝนวินัยของขาราชการตํารวจอีกดวย 

ทรรศนะ ใจชุมช่ืน (2543) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของ

องคการ แบบการนําชีวิตตน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของหัวหนา

งานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคสขนาดกลาง 4 แหง พบวา พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของหัวหนางานระดับตน 

เจิดสุดา จันทรสิริสถาพร (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานกับจริยธรรมในการทํางานดานจริยธรรมในการทํางานทั่วไป และมรรยาททางวิชาชีพสอบ

บัญชี โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานสอบบัญชีของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางานและจริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทํางานยังมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรม

ในการทํางานทั่วไปและมรรยาททางวิชาชีพสอบบัญชีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดวย 

บลัด (Blood, 1969) ศึกษาคานิยมในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางาน โดย

ใชแบบสอบถามเพื่อแยกบุคคลออกเปน 2 กลุม คือ กลุมที่มีจริยธรรมในการทํางาน กับกลุมที่ไมมี

จริยธรรมในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา กลุมที่มีจริยธรรมในการทํางานมีความพึงพอใจในการ

ทํางาน ในขณะที่กลุมที่ไมมีจริยธรรมในการทํางานจะไมมีความพึงพอใจในการทํางาน 

เชอรริงตัน และคณะ (Cherrington et al., 1980, pp. 41-48) ไดทําการวิจัยเรื่อง

จริยธรรมในการทํางาน เพื่อศึกษาถึงการใหความหมายตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน โดยใช

แบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกที่มีตองาน องคการ สังคม และลักษณะงานทั่ว ๆ ไป รวมถึงการ

สํารวจการใหความสําคัญตอผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับจากการทํางาน พบวา ความภาคภูมิใจใน

อาชีพ รายไดและผลตอบแทน ความรูสึกมีคุณคา การไดรับการยอมรับนับถือ สวัสดิการ การเลื่อน

ตําแหนง และการไดรับคําชมเชยจากหัวหนางาน มีผลตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

มอก และ ชาน (Mok and Chan, 2001) ทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการเลือก

งานและปจจัยที่มีผลตอการรับรูคุณคาของจริยธรรมในการทํางาน ผลการวิจัยพบวา ความมั่นคง

ปลอดภัยในงาน รายไดและสวัสดิการที่สูง การไดรับการเคารพนับถือ โอกาสกาวหนาในตําแหนง

หนาที่ โอกาสในการพัฒนาทักษะและความรูความสามารถ ลักษณะงาน ความสัมพันธทีด่รีะหวาง

เพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอการรับรูคุณคาของจริยธรรมในการทํางาน 

ผลงานวิจัยมีความสอดคลองกันวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก

กับจริยธรรมในการทํางาน ซึ่งผูวิจัยเห็นวา หากเจาหนาที่ตํารวจมีคุณภาพชีวิตในดานตาง ๆ ไมดีก็

จะสงผลใหเกิดพฤติกรรมไมพึงประสงค การทุจริตประพฤติมิชอบ และการฝาฝนวินัยได แตถา

บุคคลมีคุณภาพชีวิตดีแลว ก็ยอมมีความรูสึกพึงพอใจ และมีพฤติกรรมในทางที่ดี โดยพฤติกรรมที่

ดีดังกลาว เชน ความรับผิดชอบ ความเสียสละ ความยุติธรรม ฯลฯ มีความเกี่ยวของกับ

คุณลักษณะของจริยธรรมในการทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยวา 

สมมติฐานที่ 4   คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความปลอดภัยในการทํางานมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 
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สมมติฐานยอยที่ 4.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธ

ทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.7 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.8 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในอาชีพมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 4.9 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจในองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และจริยธรรมในการทํางาน 

จากการคนควาขอมูลงานวิจัยตาง  ๆ  ยังไมพบวามีงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและจริยธรรมในการทํางานเลย ดังนั้นผูวิจัยจึง

คนควางานวิจัยที่เปนแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี หรืองานวิจัยที่มีความใกลเคียงกับองคประกอบใน

ตัวแปรที่ผูวิจัยศึกษา ดังนี้ 

วิเชียร รักการ (2522 อางถึงใน อภิญญา วรรณประพันธ, 2545) ไดศึกษาเกี่ยวกับ

ความเชื่ออํานาจภายในตนกับพฤติกรรมการทํางานอาสาพัฒนา พบวา ความเชื่ออํานาจภายใน

ตนจะทําใหคนมีพฤติกรรมไมชอบอยูเฉย ๆ ชอบกิจกรรมตาง ๆ มีความอยากรูอยากเห็น พยายาม

ใฝใจเรียนรูเกี่ยวกับสถานการณตาง ๆ ไดดี มีความกระตือรือรน มีลักษณะผูนํา มีวินัยแหงตน และ

มีคุณธรรมแหงพลเมืองดีสูงดวย  

ศรัญญา ศรีโยธิน (2546) ศึกษาจริยธรรมในการทํางานของบุคลากรฝายการเงินและบัญชี

ที่มีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในและภายนอก: กรณีศึกษาสถาบันการศึกษาของรัฐบาลแหงหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร พบวา ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีความสัมพันธทางบวกตอจริยธรรมในการ

ทํางาน ในขณะที่ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอกมีความสัมพันธทางลบตอจริยธรรมในการทํางาน 
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เทิรพสตรา และคณะ (Terpstra et al, 1993) ศึกษาพบวา ความเชื่อในปจจัยควบคุม

ซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีอิทธิพลอยางมากตอ

ระดับจริยธรรมของแตละคน 

แมคคัดดี และ เพียรี (Mc Cuddy and Peery, 1996) เสนอผลการวิจัยวา คนที่มี

ความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในจะมีมาตรฐานของจริยธรรมสวนบุคคลสูงกวาคนที่มีความเชื่อใน

ปจจัยควบคุมภายนอก 

โจนส (Jones, 1997) รายงานผลการวิจัยพบความสัมพันธระหวางคานิยมทาง

จริยธรรมแบบโปรเตสแตนทกับความเชื่อในปจจัยควบคุมภายใน 

ยูเซฟ (Yousef, 2000) ศึกษาจริยธรรมในการทํางานแบบอิสลามที่เปนตัวแปรกลาง

ของความสัมพันธระหวางความเชื่อในปจจัยควบคุมและความขัดแยงในบทบาทและความไม

ชัดเจนของบทบาท พบวา ลูกจางที่มีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในมีการสนับสนุนจริยธรรมใน

การทํางานแบบอิสลามมากกวาคนที่มีความเชื่อในปจจัยควบคุมภายนอก 

ในขณะที่ญาณิกา สวัสดิพงศา (2549) ศึกษาผลของการฝกสมาธิที่มีตอการพัฒนา

เชาวนอารมณ เหตุผลเชิงจริยธรรม และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคล 

ซึ่งเปนการวิจัยกึ่งทดลองแบบมีกลุมทดลองและกลุมควบคุมทดสอบกอนและหลังการทดลอง 

พบวา เหตุผลเชิงจริยธรรมไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

ถึงแมวาจะมีผลงานวิจัยของญาณิกา สวัสดิพงศาที่ไมสอดคลองกับงานวิจัยอื่น ๆ แต

ก็เปนเพียงการศึกษาโดยทางออมซ่ึงไมไดศึกษาตัวแปรจริยธรรมในการทํางานโดยตรง สําหรับ

ผูวิจัยเองเชื่อวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ

จริยธรรมในการทํางาน ทั้งนี้เนื่องจากความเชื่อในปจจัยควบคุมภายในเปนองคประกอบหนึ่งของ 

AQ มีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน ดังนั้นบุคคลที่มี AQ สูงจึงนาที่จะมี

จริยธรรมในการทํางานสูงดวย รวมถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มี AQ สูง จะเปนคนที่มีความ

อดทน มุงมั่นในการเอาชนะกับความยากลําบากโดยไมยอทอ พรอมจะเผชิญกับปญหาทุกอยาง

และไมยอมแพ ซึ่งการทํางานอยางมีจริยธรรมสูงจึงเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับบุคคลที่มี AQ สูง ดงันัน้

ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยวา 

สมมติฐานที่ 5    ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

จริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 5.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการ

ควบคุมสถานการณมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 
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สมมติฐานยอยที่ 5.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความ

รับผิดชอบตอปญหามีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 5.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานการรับรู

การขยายตัวของปญหามีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

สมมติฐานยอยที่ 5.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความ

อดทนมีความสัมพันธทางบวกกับจริยธรรมในการทํางาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

เนื่องจากยังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยตรง ดังนั้นผูวิจัยจึงคนควางานวิจัยที่เปนแนวคิดพื้นฐานของ

ทฤษฎี เชน การมองโลกในแงดี ความเชื่ออํานาจแหงตน การแขงแกรงฟนตัวไดเร็ว และงานวิจัยที่

มีความใกลเคียงกับองคประกอบในตัวแปรที่ ผูวิจัยศึกษา คือ ความพึงพอใจในงาน  และ

ความสําเร็จในวิชาชีพ ซึ่งมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตและจิตใจที่ดีของบุคคล (Peluchette, 

1991, อางถึงใน นภดล คําเติม, 2545) ดังตอไปนี้ 

นภดล คําเติม (2545) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จใน

วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพโดยรวม และองคประกอบทุกดาน ไดแก ดานการ

ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง 

แลบส และคณะ (Labs et al, 1998, quoted in Stoltz, 1998) ศึกษาเกี่ยวกับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในบริษัท Deloitte and Touche LLp, Minnesota 

Power, ADV Telecommunication และ U.S. West พบวา ผูที่มีความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคจะเปนผูที่มีความสุขในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน มีประสิทธิภาพใน

การทํางาน มีความคิดสรางสรรค ทําใหผลผลิตในการปฏิบัติงานสูง และผูที่มีความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูงจะสามารถสรางรายไดไดมากกวาผูที่มีความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับตํ่า 

ฮารจู และ โบเลน (Harju and Bolen, 1998 อางถึงใน อาทิตา กลับเพิ่มพูล, 2549, น. 

44) ศึกษาผลกระทบของการมองโลกในแงดีเปรียบเทียบกับภาวะการเผชิญปญหา และ

องคประกอบดานคุณภาพชีวิต พบวา ผูที่มองโลกในแงดีสูงจะมีสุขภาพดี ระดับคุณภาพชีวิตสูง 
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และใชวิธีการเผชิญปญหาแบบมุงเนนการกระทํา เปลี่ยนมุมมองปญหาไปในทางบวก สวนผูที่มอง

โลกในแงดีต่ํา จะมีความไมพึงพอใจกับคุณภาพชีวิตของตน ใชวิธีการไมยุงเกี่ยวปญหาและดื่มสุรา 

จัดจ และ โบโน (Judge and Bono, 2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมิน

บุคลิกภาพพื้นฐานเกี่ยวกับตนเอง ดานการมีคุณคาในตน สมรรถนะแหงตน ความเชื่ออํานาจแหง

ตน และความมั่นคงทางอารมณกับความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานแบบ Meta-Analysis 

ผลการวิจัยพบวา การมีคุณคาในตน สมรรถนะแหงตน ความเชื่ออํานาจแหงตน และความมั่นคง

ทางอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน 

โทมัส-ชารคนาส (Thomas-Sharksnas, 2002) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการ

แขงแกรงฟนตัวไดเร็วและความพึงพอใจในงาน โดยใชแบบวัดความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรค (Adversity Response Profile) เพื่อวัดการแขงแกรงฟนตัวไดเร็ว และแบบวัด Job 

Description Index เพื่อวัดความพึงพอใจในงาน ซึ่งผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธทางบวก

ระหวางอายุงาน องคประกอบยอยของมาตรวัดความพึงพอใจในงาน และองคประกอบยอยทั้ง 4 

(CORE) ของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  

จากงานวิจัยขางตนแมวายังไมมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยตรง แตก็พบวา มีความสัมพันธกันทางบวก

ระหวางงานวิจัยที่เปนแนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับ

งานวิจัยที่มีความใกลเคียงกับองคประกอบในตัวแปรที่ผูวิจัยศึกษา นอกจากนี้ผูวิจัยเห็นวา หาก

บุคคลมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ก็จะชวยเสริมใหบุคคลนั้นมีกําลังใจที่จะเผชิญปญหาและ

ฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ได ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยวา 

สมมติฐานที่ 6    คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชญิ

และฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความปลอดภัยในการทํางานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.3 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสพัฒนาศักยภาพมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.4 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสังคมสัมพันธมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
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สมมติฐานยอยที่ 6.5 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.6 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานภาวะอิสระจากงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.7 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.8 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมั่นคงในอาชีพมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สมมติฐานยอยที่ 6.9 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความภาคภูมิใจในองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. ระดับตําแหนง 

2. สายการปฏิบัติงาน 

3. อายุราชการ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

2. ความปลอดภัยในการทํางาน 

3. โอกาสพัฒนาศักยภาพ 

4. สังคมสัมพันธ 

5. ลักษณะการบริหารงาน 

6. ภาวะอิสระจากงาน 

7. ความกาวหนาในงาน 

8. ความมั่นคงในอาชีพ 

9. ความภาคภูมิใจในองคการ 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
1. การควบคุม 

2. ความรับผิดชอบตอปญหา 

3. การรับรูการขยายตัวของปญหา 

4. ความอดทน 

จริยธรรมในการทํางาน 
1. ความรับผิดชอบ 

2. ความซื่อสัตย 

3. ความเสียสละ 

4. ความยุติธรรม 

5. ความอดทนอดกลั้น 
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