
บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
 
 จากการศึกษา คนควาเอกสาร ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วของ  ผูวิจยัจะนาํเสนอโดย
แบงเปนหัวขอตางๆ ดังนี ้

1. พฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเอง (Self-Starting Behavior)  
2. บุคลิกภาพเชงิรุก (Proactive Personality) 
3. ความมานะพยายาม (Persistent) 
4. การยึดมัน่ตอเปาหมาย (Goal Commitment) 
5. ความริเร่ิมดวยตนเอง (Personal Initiative) 
6. ความสาํคัญของงานขาย 
7. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัพฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเอง 

 
 พฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเอง (Self–Starting Behavior)  หมายถึง  การทํางานหรือ
กิจกรรมตางๆ จนสาํเร็จดวยตนเองอนัเนือ่งมาจากแรงจูงใจภายใน จึงขอเสนอแนวคิดที่เกีย่วกบั
แรงจูงใจภายใน ดังตอไปนี ้ 

 
1.1  ความหมายของแรงจูงใจภายใน 
 
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในตวับุคคลที่มีตอส่ิงเราที่มากระตุนใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่ออกมาอยางแตกตางกนั  ดังนัน้ ในการโนมนาวหรือชักจูงใหบุคคล
สนใจและแสดงพฤตกิรรมออกมาตามอยางที่เราตองการไดนั้น  เราจงึควรเขาใจถึงสิง่เราที่จะทาํให
เกิดแรงจงูใจซึง่จะนําไปสูการเกิดพฤติกรรมของบุคคลกอนเปนสิง่แรก (รัตติการ ตัณฑะประสาสตร, 
2549, น.11) 
 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถงึ แรงจูงใจที่เกิดจากภายในตวับคุคล 
ซึ่งมีผลตอการกระตุนใหบุคคลแสดงพฤตกิรรมอยางใดอยางหนึ่งตามความตองการหรือตาม
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จุดมุงหมายทีก่ําหนดไว เชน เจตคติ ความอยากรูอยากเหน็ ความสนใจ ความรัก ความอบอุน 
ความเห็นอกเห็นใจ ความตองการ ความพอใจ ความคิดเห็น ความตัง้ใจ เปนตน (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 
2528, น.63-64) 
 เฮยวูดและเบิรก (Heywood & Burke, 1977, p.20) นกัจิตวิทยาชาวอเมริกัน นิยาม 
แรงจูงใจภายใน วาเปนพฤตกิรรมการคนหาตนเองและยดึรางวัลจากภายในตนเองเปนหลกั   
 เฮยวดูและสวซิกี (Heywood & Switzky, 1986, p.39) นักจิตวิทยาชาวอเมริกนั เสนอ
วา แรงจงูใจภายใน เปนคุณลักษณะทางบคุลิกภาพที่เรียนรูได  บุคคลที่มีแรงจงูใจภายในจะคนหา
ความพึงพอใจจากปจจัยภายในการทาํงาน 
 เดซีและไรอัน (Deci & Ryan, 1990, p.5) นักจิตวทิยาชาวอเมรกิัน นิยาม “แรงจูงใจ
ภายใน” คือ ความตองการภายในจิตใจของมนษุยที่มีมาแตกําเนิดโดยเปนความตองการรูสึกวาตน
เปนผูมีความสามารถและรูสึกวาตองการเปนผูตัดสนิใจไดดวยตัวเอง  
 พฤติกรรมที่แสดงวาไดรับการจูงใจภายในจะแสดงออกถึงความสนใจ และเพลิดเพลิน
ขณะทํากจิกรรมนั้น (Gronlnick & Ryan, 1898, p.890) อารมณจึงมีสวนเกี่ยวของกับแรงจงูใจ
ภายในเนื่องจากบุคคลจะทาํกิจกรรมที่ตรงกับความสนใจของตน   ความสนใจจงึเปนสิ่งหนึง่ที่บงชี้
ถึงความตองการภายในจิตใจและบอกถึงระดับของความทาทายทีเ่หมาะสมกับบุคคลผูนั้น   เมือ่
บุคคลรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถและรูสึกวาเปนผูกําหนดดวยตนเองได   ความรูสึก
สนุกสนานตื่นเตนจึงเกิดขึ้นในขณะทาํงานหรือทํากิจกรรมตางๆ  ความรูสึกเหลานี้คือรางวัลของ
พฤติกรรมทีเ่กดิจากแรงจูงใจภายใน (Deci & Ryan, 1990, p.32) 
 วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2542, น.2) นักจิตวิทยาประจาํสถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กลาววา บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในเพราะเห็นคุณคาในกิจกรรมที่
ตนมีความสนใจ  ตื่นเตน  และมั่นใจที่จะทํา  ตอมาจึงแสดงออกในแงของการเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงาน  ความเพียรพยายาม  ความคดิสรางสรรค  ความมีชวีิตชวีา  การเหน็คณุคาในตนเอง 
และการมีความเปนอยูที่ดี ซึ่งตางจากการกระทําเพราะมีแรงจากภายนอกมากดดัน เชน การถูก
บังคับใหทํา  การติดสินบน  หรือกลัวการถูกจับตามองซึ่งเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ
ภายนอก 
 จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจงูใจภายใน ในงานวิจยันี้ขอใหความหมาย 
แรงจูงใจภายใน หมายถงึ ความรูสึกภายในตัวบุคคลวาตนเปนผูมีความสามารถและมีอิสระที่จะ
ตัดสินใจไดดวยตนเอง  ความรูสึกนี้จะเปนพลงัผลักดันใหบุคคลมคีวามสนใจและใชความเพียร
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พยายามทาํงานหรือทํากิจกรรมตางๆ จนสาํเร็จไดดวยตนเอง หรือก็คอืการแสดงพฤติกรรมเร่ิมตน
ดวยตนเอง   
 
1.2  แนวคิดพื้นฐานและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจภายใน 
 
 แรงจูงใจเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับ ความตองการ แรงขับ แรงผลักดัน ส่ิงจูงใจ รางวลั 
เปาหมายและความคาดหวงั  โดยทั่วไปแรงจูงใจจะประกอบดวยกระบวนการทีก่ระตุนใหเกิด
พฤติกรรม กําหนดทิศทางของการกระทํา และมุงมั่นในการกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่
ตั้งใจไว  แรงจูงใจมีหลายประเภทสามารถแบงไดโดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจมาเปนตัวกาํหนด  
ทฤษฎีแรงจงูใจแบงเปน 2 กลุม (อรพินทร  ชูชมและวิลาสลักษณ  ชัววลัลี, 2547, น. 152) ดังนี ้
 1. กลุมทฤษฎเีนื้อหา (Content theories)  เปนกลุมที่พยายามอธิบายถึงปจจัยภายใน
ตัวบุคคลหรือส่ิงจูงใจที่กอใหเกิดพฤติกรรมหรือทาํใหพฤติกรรมคงอยู กลาวคือ  ความตองการ
เฉพาะอยางหรือความตองการภายในจะเปนสิ่งจงูใจและกํากับแนวทางพฤติกรรมของบุคคล   
ทฤษฎนีี้พยายามหาคําตอบวามีปจจัยใดบางที่เปนปจจัยภายในบุคคลหรือส่ิงจูงใจที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมมนษุย  ทฤษฎแีรงจูงใจที่สําคัญในกลุมทฤษฎีนี้ เชน ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 
(Needs hierarchy theory) และทฤษฎีแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation approach) 
 2. กลุมทฤษฎกีระบวนการ (Process theories)  เปนกลุมทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของ
กับกระบวนการรูคิดในการตัดสินใจและเลือกกระทาํพฤติกรรม  โดยพยายามอธิบายถึงปจจัยที่
กระตุนใหเกิดพฤติกรรม  ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ  และ
กระบวนการจงูใจทีท่ําใหพฤติกรรมนั้นคงอยูหรือหยุดไป  ทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญในกลุมทฤษฎนีี ้
เชน ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal-setting theory) ทฤษฎีความเปนธรรม (Equity theory) 
และทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) 
 ทฤษฎีแรงจงูใจภายในกลุมทฤษฎีเนื้อหา ซึ่งพยายามอธิบายถึงปจจัยภายในตวับคุคล
ที่ผลักดันใหเกดิพฤติกรรมและสงเสริมใหบุคคลมีแรงผลักดันพฤติกรรมเพิ่มข้ึน  แนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายในแบงเปน 2 กลุม (Deci & Ryan, 1990) ดังนี ้
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการกระตุนเรา (Optimal stimulation)   พฤติกรรมของบุคคลจะมี
ประสิทธิผลมากที่สุดเมื่อส่ิงเรามีความสัมพันธกับแรงจงูใจภายในที่สอดคลองกับความตองการ
ของบุคคล ซึ่งแบงเปน 2 ลักษณะ คือ 



 19

 1.1  การกระตุนเราทีเ่หมาะสม (Optimal arousal)  มีแนวคิดวา แรงจูงใจภายในเปน
ผลมาจากการกระตุนทีม่ีอยูในสิ่งแวดลอมรอบๆ ตัวของมนุษย  ถาการกระตุนมีระดบัตํ่าบุคคลจะ
ถูกจูงใจใหเพิม่ระดับการกระตุน  ถาการกระตุนอยูในระดับสูงเกินไปเมื่อเทียบกบัความตองการ 
บุคคลจะพยายามลดแรงกระตุนนั้นลงใหอยูในภาวะที่เหมาะสม  ดังนั้นแรงจูงใจภายในจะ
ตอบสนองไดอยางมีประสิทธิผลมากที่สุดในสถานการณที่มีระดับการกระตุนปานกลางและเปน
ระดับที่บคุคลผูนั้นปรารถนา  
 1.2  การกระตุนเราที่ไมตรงกับความตองการ (Optimal incongruity)  แนวคิดนี้
อธิบายวา แรงจูงใจภายในจะเกิดจากโครงสรางทางจิตถูกระตุนหรือถูกดึงดูดโดยสิ่งเราที่ไม
สอดคลองกับความคิด  การรับรู  คานิยม  หรือพฤตกิรรมของบุคคล  จึงกอใหเกิดความขัดแยง  
ความวิตกกงัวล  และภาวะทางจิตที่เปนปญหาในอนาคต  เพราะฉะนัน้บุคคลจะพยายามลดแรง
กระตุนที่ไมตรงกับความตองการนี้ลง  และทําใหแรงกระตุนมีทิศทางตามที่ตนตองการ  การที่
บุคคลทําเชนนี้เพราะตองการหลีกเลีย่งความวิตกกงัวลและความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในตนเอง  
 2. แนวคิดเกี่ยวกับความตองการและอารมณความรูสึก (Needs and affects) อธิบาย
วาบุคคลตองการมีอิสระ  ตองการมีความสัมพนัธที่มีประสิทธิภาพกบัส่ิงแวดลอม  และตองการมี
ความรูสึกสนใจ มีความสุข รูสึกสนุกสนาน ในขณะทาํงานหรือทาํกจิกรรมตางๆ   เดซีและไรอัน 
เสนอวา แรงจงูใจภายในเกีย่วของกับความตองการและความรูสึกที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
 2.1  ความตองการมีความสามารถ (Need for Competence)    
 เปนความรูสึกภายในของบคุคล  โดยทีบ่คุคลตองการมีความรูสึกวาตนเปนคนม ี
ความสามารถ  จึงแสดงออกดวยการทาํสิง่ที่มีความทาทาย ดวยความมุงมั่นตัง้ใจ และใชความ
พยายามที่จะทําใหประสบความสาํเร็จ โดยพจิารณาถงึความเหมาะสมกบัความสารถของตน 
(Deci et al., 2001, p.931) 
 วูดเวิรด (Woodworth, 1981) นักจิตวิทยาชาวอเมริกนั อธิบายวา บุคคลจะพยายาม
ควบคุมส่ิงแวดลอม เพราะตองการมีอิทธิพลเหนือส่ิงแวดลอมใหได  ขณะเดียวกันบุคคลก็มี
สัญชาติญาณของความอยากรูอยากเหน็  เมื่อบุคคลรูสึกวาตนมีศักยภาพเพิม่ข้ึน จะรูสึกพึงพอใจ
ในการทํากิจกรรมตางๆ ความรูสึกนี้จะเปนแรงขับที่อยูเบือ้งหลงั 
 ไวท (White, 198, pp.26-27) นักจิตวทิยาชาวอเมริกนัเปนผูทีน่ําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ (Competence) วาคือ พลังที่ทาํใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
และเพิ่มศักยภาพของตนเองได  ดังนั้นความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถจงึเปนแรงจูงใจที่อยู
เบื้องหลงัพฤตกิรรมและทําใหบุคคลมองเห็นคุณคาในตนเอง เมื่อแรงจูงใจใฝสามารถ(Effectance 



 20

motivation) ถูกนําไปใชในการมีปฏิสัมพนัธกับส่ิงแวดลอมไมวาจะเปนเรื่องการเรียนรู  การปรับตัว  
บุคคลจะรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ  ถากลาวถึงความรูสึกทางดานชวีภาพ (Biological 
sense) ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ หมายถึง สมรรถภาพ (Capacity) ซึ่งเปน
ความสามารถที่บุคคลจะจัดการสิ่งแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยสามารถควบคุมตนเอง 
และสถานการณตางๆ ได (Mastery motivation)  
 สวนเดซ ี (Deci) ไดเสนอแนะวาความตองการมีความสามารถทําใหคนเสาะแสวงหา
และเอาชนะสิง่ทาทายตางๆ ที่เหมาะสมกบัความสามารถ สําหรับฮารเตอร เหน็วา ความตองการ
ความสามารถของไวทกวางเกินไป  ควรแบงเปน 3 องคประกอบไดแก  ความชอบสิ่งทีท่าทาย  
ความอยากรูอยากเหน็ และความตองการควบคุมสถานการณ  แนวคิดเรื่องแรงจูงใจทีม่ี
ประสิทธิผลโดยการใชทรัพยากรทางปญญาของตนเองอยางเต็มทีน่ั้นเปนการตอบสนองภายใน
และเปนการจงูใจ 
 ฮารเตอร (Harter, 1983, p.28)  นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เชื่อวา พัฒนาการของ
แรงจูงใจภายในเปนผลมาจากการเสริมแรงทางบวกหรือการยอมรับจากบุคคลที่มีความสําคัญใน
การใชความพยายามที่จะรอบรูอยางอิสระในตอนตน (Independent mastery)  ส่ิงเหลานีท้าํให
บุคคลพัฒนาความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถและเปนผูควบคมุความสาํเร็จหรือลมเหลว
ของตนเอง  ทั้งเปนการเพิม่แรงจูงใจใฝสามารถและแรงจูงใจภายในของบุคคลดวย  โดยที่บุคคล
จะซึมซับระบบที่สําคัญ 2 ระบบ คือ  1) ระบบการใหรางวัลดวยตนเอง (Self-reward system)  
และ 2) ระบบของเปาหมายมาตรฐานหรอืเปาหมายที่รอบรู  ซึ่งจะทาํใหบุคคลลดการพึง่พาการ
เสริมแรงทางสงัคมจากภายนอก  การทีบุ่คคลรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถจากกิจกรรมทีท่าํ
จะชวยเพิ่มแรงจูงใจภายในจากการทาํกิจกรรมเหลานัน้  แสดงวามีความเกีย่วของสัมพนัธกนั
ระหวางความรูสึกวาตนมีความสามารถและแรงจูงใจภายใน 
 เดซีและไรอัน (Deci & Ryan, 1990, p.29) เสนอวาสิง่ที่ทาํนายวาจะชวยใหบุคคลรูสึก
วาตนเปนคนมีความสามารถและทาํใหแรงจูงใจภายในเพิ่มข้ึนม ี2 ประการ คือ 1) กจิกรรมนั้นตอง
ทาทาย เพราะถาเปนกิจกรรมงายๆ หรือไรสาระ จะไมไดรับความสนใจและไมทาทายใหทาํ เพราะ
บุคคลจะรูสึกวาไมไดใชความสามารถของตนอยางเต็มที่  2) การมีความรูสึกวาตนเปนคน
มีความสามารถ  ซึ่งความรูสึกวาตนประสบความสาํเร็จหรือลมเหลวในการทาํกิจกรรมจะมีผล
โดยตรงตอแรงจูงใจภายในของแตละบุคคล อยางไรก็ตามความรูสึกวาตนมีความสามารถจะตอง
อยูภายใตบริบทของการทีบุ่คคลนั้นเปนผูที่มีอิสระกาํหนดไดดวยตนเอง 
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 กลาวโดยสรุป ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ หมายถงึ การที่บุคคลเชื่อวาตน
สามารถจัดการกับสภาพแวดลอมได  โดยใชความมุงมัน่ ตั้งใจ ความพยายามในการทาํงานหรอื
กิจกรรมตางๆ ทีท่าทายและเหมาะสมกับตนเอง 

ในการวิจัยนี้จงึใหความหมายของความตองการมีศักยภาพ (need for competence)  
คือ ความรูสึกวาตนเปนคนที่สามารถจัดการกับสภาพแวดลอมในการทํางานหรือกจิกรรมตาง ๆ ที่
ทาทาย และเหมาะสมกับตนเอง ตองการที่จะเรียนรู พฒันาทกัษะและความสามารถของตน 
 2.2  ความสนใจ-ความตื่นเตน และการลื่นไหล (Interest-Excitement and Flow)   คือ 
ความรูสึกของบุคคลทีเ่ปนสขุและเพลิดเพลินในขณะทํางานหรือทาํกจิกรรมตางๆ ความรูสึกเหลานี้
จึงเปนอารมณไปกํากับแรงจูงใจภายใน และเปนแรงผลักดันพฤติกรรม    
 อิซารด (Izard, 1977) เสนอวา มนุษยมีอารมณที่แตกตางกัน 10 ชนิดแตละชนดิจะ
เกี่ยวของกับแรงจูงใจและพฤติกรรม โดยที่ความสนใจและความรูสึกตื่นเตนจะเปนรากฐานของ
พฤติกรรมทีเ่กดิจากแรงจูงใจภายในและความรูสึกจงูใจเปนสิ่งจงูใจพืน้ฐานดวย 
 บุคคลที่ทํางานหรือทํากิจกรรมเนื่องจากถกูแรงจูงใจภายในจะทํากิจกรรมนั้นดวย
ความรูสึกเพลดิเพลิน  ซึง่ความรูสึกนี้จะเปนรางวัลของการแสดงพฤติกรรมดังกลาว  สําหรับภาวะ
ของการลื่นไหล (Flow)  เกดิขึ้นภายใตเงือ่นไขที่บุคคลทํากจิกรรมทีท่าทายความสามารถ ซึง่เปน
กิจกรรมที่ไมงายหรือยากจนเกินไป  เพราะถาหากงายเกินไปจะรูสึกเบื่อหนาย แตถายากเกินไปก็
จะทาํไมได  ดังนั้นงานทีท่าทายบุคคลตามระดับความสามารถของเขาจะทาํใหมพีฤติกรรมการ
ทํางานดวยความเพลิดเพลินและเกิดความลื่นไหลในขณะทํางาน (Csikszentmihalyi, 1978, p.29) 
 กลาวโดยสรุป  ความสนใจ-ความตื่นเตน และการลื่นไหล คือ ความรูสึกของบุคคล
ที่เปนสุข  และรูสึกสนุกสนานเพลิดเพลินในขณะทํางานหรือทํากิจกรรมตางๆ  ความรูสึกเหลานี้
เปนแรงผลักดนัภายในใหบคุคลทํางานดวยความเต็มใจและเปนรางวัลเบื้องตนที่บคุคลรับรูได
ในขณะทาํงานหรือกิจกรรมนั้นๆ 

ในการวิจัยนี้จงึใหความหมายของความสนใจ-เพลิดเพลิน(Interest-Enjoyment) คือ  
การมีความสุข ความพอใจกระตือรือรนและเพลิดเพลินในการทํางานหรือกิจกรรมที่ตนเองสนใจ 
 2.3 ความตองการกําหนดไดดวยตนเอง (The need of self-determination) 
 ความตองการกําหนดไดดวยตนเอง เปนความรูสึกของบุคคลที่ตองการมีอิสระในการ
กําหนดสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง (Autonomy) ซึ่งความตองการนี้เกิดจากแรงกระตุนหรือผลักดนัทาง
จิตใจจากภายในตัวบุคคลทีแ่สดงออกเปนความตั้งใจในการปฏิบัติกิจกรรมดวยตัวของผูปฏิบัติเอง
ตั้งแตเร่ิมตนและปฏิบัติอยางตอเนื่องดวยความสม่าํเสมอ  
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 พฤติกรรมทีถ่กูจูงใจภายในใหความสําคญักับการมีความสามารถและความสนใจ แต
พฤติกรรมที่ไมไดถูกจูงใจหลายพฤติกรรมอาจมุงเฉพาะที่การมีความสามารถและบางพฤติกรรมที่
อาจจูงใจดวยความสนใจ การที่บคุคลถูกจูงใจภายในตามแนวคิดของการกําหนดดวยตนเอง
บุคคลจะตองรูสึกเปนอิสระจากแรงกดดัน เชน รางวัล หรือเงื่อนไขผูกพัน  แรงจูงใจภายในจะ
เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีประสบการณในการกระทําวามีอิสระกําหนดไดดวยตัวเอง (Autonomous) และ
ไมอยูภายใตเงื่อนไขของการควบคุมหรือมีการเสริมแรงที่เปนสาเหตุของการกระทาํ 
 นักทฤษฎหีลายคนยนืยนัวากิจกรรมที่จะทาํใหเกิดแรงจงูใจภายใน อยูบนพืน้ฐานของ
การที่บุคคลสามารถกําหนดไดดวยตนเอง  ดัง่เชนที ่เดอชารม เสนอวา พฤตกิรรมทีถู่กจูงใจภายใน
เปนผลมาจากการที่บุคคลตองการไดรับประสบการณดวยตนเอง (Personal causation) เดอชารม 
กลาวถึงแนวโนมการจูงใจเบื้องตนวา คอื ความมีประสิทธิผลในการกอใหเกิดความเปลี่ยนแปลง
ในสภาพแวดลอมของตนเอง โดยที่บคุคลจะพยายามเปนตัวแทนเชิงสาเหตุเพือ่เปนจุดเริ่มตน
พฤติกรรมของตนเอง (deCharms, 1968, p.30) 
 การควบคุมชะตาชีวิตของตนเองซึง่ถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึง่ทีม่ี
สวนสงเสริมพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจงูใจภายใน  เมื่อไรก็ตามทีบุ่คคลมีประสบการณวาตนเอง
เปนสาเหตุแหงพฤตกิรรม บคุคลจะรูสึกวาเกิดจากแรงจงูใจภายในตนเอง  ตรงขามกบับุคคลที่รับรู
วาสาเหตุแหงพฤติกรรมอยูนอกตนซึง่จะถือวาเกิดจากจากแรงจงูใจภายนอก  เชนเดียวกับทฤษฎี
การใหเหตุผล (Attribution theory) ของแรงจูงใจซึง่มคีวามสัมพันธอยางใกลชิดกบัแนวคิดเรื่อง
แรงจูงใจภายในทีพ่ัฒนาโดย  ไวเนอร (Weiner, 1986, p.132) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน กลาวถงึ
ทฤษฎีการใหเหตุผล ซึง่เชื่อวาผลการปฏิบัติงานจะไดรับอิทธิพลจากการที่บุคคลใหเหตุผลใน
ความสาํเร็จหรือลมเหลวซึง่เปนองคประกอบเชิงสาเหตุ เชน ความสามารถหรือความพยายามของ
ตนคูกับความยากลาํบากของงาน หรือความบงัเอิญและโชควาสนา จากแนวคิดของทฤษฎีการให
เหตุผล บุคคลที่มีแรงจงูใจภายใน เชื่อวาผลการกระทํามาจากความเพยีรพยายามของตน ในขณะ
ที่บุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกเชื่อวาปจจัยภายนอกที่อยูนอกเหนือการควบคุมของตนเองจะเปน
ตัวกําหนดความสําเร็จหรือความลมเหลวที่เกิดขึ้น  
 ดังนัน้ ความมีอิสระกําหนดไดดวยตนเองจึงเปนคุณภาพการทาํหนาที่ของจิตใจมนุษย
ที่เกีย่วของกับประสบการณการเลือกหรือประสบการณการรับรูภายในตนเองที่ระบคุวามสัมพันธ
ของสาเหตุและผลที่เกิดขึ้นวามาจากสาเหตุภายในที่จะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม (Locus of 
causality) จึงมีลักษณะยืดหยุนและตองการมีทางเลือกในการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม  
ความรูสึกนี้จะกระตุนใหบุคคลเขารวมในการแสดงพฤติกรรมที่ตนสนใจและเปนประโยชนในการ
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พัฒนาความสามารถของตนเพื่อใหบุคคลสามารถปรับตัวกับส่ิงแวดลอมทางสังคมและจะนาํไปสู
การพัฒนาแรงจูงใจภายนอกไดดวย 
 คุณลักษณะนี้พบไดในพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายในและบางขณะพบไดใน
พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายนอก  การไดเลือกบนพื้นฐานการระลึกรูถึงความตองการ
ของบุคคลกับเปาหมาย จะริเร่ิม ควบคุมพฤติกรรมที่เกิดจากการกําหนดดวยตนเอง (Self-
determination)  ทัง้นีโ้ดยใชขอมูลตัดสินใจมาจากแหลงขอมูลภายในและภายนอก  กลาวอีกนยั
หนึ่งไดวา พฤติกรรมใดๆ ก็ตามที่เกิดจากแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกที่ไดเลือกบน
พื้นฐานของความตองการทีต่รงกับเปาหมายของบุคคลแลว  เรียกวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการมี
อิสระกําหนดไดดวยตนเอง  ซึง่เปนแรงจงูใจภายในของบุคคลที่จะแสดงถึงความคิดสรางสรรค มี
ความยืดหยุนในการคิด มีการรับรูความสัมพันธของสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น และรูสึกวาตนมี
ความสามารถ 
 การสนับสนุนใหมีอิสระ  ใหโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหทดลองทําและใหมี
ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนแมจะมีขอจํากัดอยูบางในเรื่องความเพียรพยายามและทกัษะสวนบุคคล ก็
เปนวธิีการที่จะชวยสงเสริมแรงจูงใจภายในจากการมพีฤติกรรมที่มีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง  
ดังนัน้ความมอิีสระกําหนดไดดวยตนเองจงึเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการที่บุคคลมีทางเลือกในการ
ตัดสินใจ โดยคํานึงถึงความสัมพันธของสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น มีลักษณะยืดหยุนในการมี
ปฏิสัมพันธตอส่ิงแวดลอมเพือ่ตอบสนองความตองการและใหบรรลุเปาหมายตามทีต่ั้งไว 
 การจูงใจจากการมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง จึงเปนกระบวนการที่เปนแรงกระตุน
จากภายใน หรือเปนความตั้งใจทํากิจกรรมที่เกิดขึ้นจากบุคคลผูนั้นเอง โดยทีบุ่คคลจะมีอิสระใน
การเลือกแบบแผนของกิจกรรมที่จะทําตั้งแตเร่ิมตนสามารถวางแผนดําเนินการเองและประเมินผล
ที่เกิดขึ้นนั้นไดดวยตนเอง  ทาํใหบุคคลมีความผูกพันที่จะปฏิบัติกิจกรรมนั้นอยางตอเนื่องและ
สม่ําเสมอ    
 สรุปวาความรูสึกมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง หมายถึง การใชอํานาจของตนในการ
ตัดสินใจเลือก  บุคคลจึงมพีฤติกรรมที่แสดงถึงความสนใจในการเลอืก กําหนด หรือวางแผนการ
ปฏิบัติ และจดัการสิ่งตางๆ ดวยตนเองตั้งแตเร่ิมตน ตลอดจนลงมือกระทาํอยางตอเนื่องดวยความ
สม่ําเสมอ 

ในการวิจัยนี้จงึใหความหมายของ ความตองการเปนตนเอง (need for autonomy)  
คือ ความรูสึกมีอิสระในการใชอํานาจของตนที่จะกาํหนดหรือตัดสินใจเลือกตามความสนใจของ
ตนเองในการจัดการสิ่งตางๆ ตั้งแตเร่ิมตนตลอดจนลงมือกระทาํอยางตอเนื่องดวยความสม่าํเสมอ 
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 จากแนวคิดขางตน เอ็ดเวิรด แอล เดซี (Edward L. Deci) ไดพัฒนาเปนแนวคิดทฤษฎี
แรงจูงใจภายในขึ้นโดยเสนอทฤษฎียอยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายในไวหลายทฤษฎีภายใต
ทฤษฎีใหญทีม่ีชื่อวาทฤษฎีการตัดสินใจดวยตนเอง ซึง่เปนทฤษฎีหลกัที่ใชในการศกึษาวิจัยครั้งนีม้ี
สาระสําคัญดงันี ้
 
1.3  ทฤษฎีการตัดสินใจดวยตนเอง (Self-Determination Theory) 
  
 เดซีและไรอัน (Deci and Ryan, 2000, p.68) เสนอทฤษฎีการตัดสินใจดวยตนเองวา
เปนทฤษฎีที่กลาวถึงแรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษยที่สรางขึ้นมาจากผลการศึกษาวิจัยใน
เชิงประจักษและกระบวนทัศนที่มองมนุษยในเชิงอินทรีย (Organismic) คือ มองวาธรรมชาติ
ของมนุษยมีความกระตือรือรนและริเร่ิมลงมือกระทํา (active) ซึ่งตรงขามกับกระบวนทัศนที่
มองมนุษยในเชิงกลไก (mechanism) คือ มองวามนุษยเปนฝายถูกกระทํา (passive) 
 ทฤษฎีการตัดสินใจดวยตนเองศึกษาแนวโนมแหงความเจริญงอกงามภายในของมนุษย  
ความตองการพื้นฐานทางจติใจ  และสถานการณที่สงเสริมกระบวนการเหลานี ้  โดยระบุวามนษุย
มีความตองการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการคือ ความตองการมีความสามารถ (need for 
competence)  ความตองการมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง (need for autonomy)  และความ
ตองการความสัมพันธกับผูอ่ืน (need for relatedness)  ความตองการเหลานี้เปนสิ่งจําเปนตอการ
สงเสริมการปฏิบัติหนาที่ใหไดดีที่สุดของแรงจูงใจภายใน  ซึง่เปนแนวโนมความเจริญงอกงามตาม
ธรรมชาติของมนุษย  และชวยพฒันาสังคมอยางสรางสรรค  รวมทั้งชวยใหมนุษยมคีวามสุขในการ
ทํางาน  และการดํารงชีวิต  
 ในการวิจัยครัง้นี้ใชแนวคิดทฤษฎีการตัดสนิใจดวยตนเอง ดังนั้นจงึใหความหมายของ 
ความตองการความสัมพันธกับผูอ่ืน (need for relatedness) คือ ความรูสึกมีความสุข พอใจ และ
สนใจที่จะสรางสัมพนัธภาพที่ดีกับผูอ่ืนในการทาํงาน  
 ธรรมชาติของแรงจูงใจจะเปนพลงัทีก่ระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มีทิศทาง  พลัง
ในทฤษฎีแรงจงูใจโดยทั่วไปเปนความตองการที่มมีาแตกําเนิดและเปนความตองการที่เกิดจากการ
เรียนรู  สําหรับแรงจูงใจภายใน ตามทฤษฎีการตัดสินใจดวยตนเองเห็นวาเปนแนวโนมภายในโดย
ธรรมชาติของมนุษยที่จะแสวงหาสิง่แปลกใหม (novelty) และความทาทาย (challenges)  เปน
แนวโนมที่จะเพิ่มพนูและใชความสามารถของตน  และเปนแนวโนมทีจ่ะสํารวจและเรียนรู  รางวลั
ในเบื้องตนของการทําพฤติกรรมที่เกดิจากแรงจูงใจภายในคือ การรูสึกถึงความสามารถของตน
และความมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง  แรงจูงใจภายในนีม้ีความสําคัญตอพัฒนาการทางการรู
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คิดและทางสงัคมของมนุษย  และเปนแหลงที่จะกอใหเกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินและความมี
ชีวิตชีวาตลอดชีวิตของมนษุย 
 บุคคลมีแรงจูงใจภายในเพราะการเหน็คณุคาในการทาํกิจกรรมนั้น  มีความสนใจ  
ความตื่นเตน  และมีความมัน่ใจ  ซึ่งตอมาจะแสดงออกในแงของการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน  ความ
เพียรพยายาม  ความคิดสรางสรรค  ความมีชีวิตชวีา  การเหน็คุณคาในตนเอง  และการมีความ
เปนอยูที่ดี  ซึง่ตางจากการกระทาํเพราะมีแรงภายนอกมากดดัน เชน กระทาํเพราะการติดสินบน
เพราะความกลัวจากการถกูจับตามองซึง่พฤติกรรมแบบนี้เรียกวา เกิดจากแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) นัน่คือ บุคคลจะมีแรงจูงใจภายในตอกจิกรรมที่มีความสนใจจากภายใน 
(intrinsic interest)  โดยเปนกิจกรรมที่มีความแปลกใหม  ทาทาย  หรือมีคุณคา 
 มีการวิจยัพบวา การรักษาและการเพิ่มแรงจูงใจภายใน  ตองอาศัยสิ่งแวดลอมที่
สนับสนนุ  และแรงจูงใจภายในสามารถถกูทําลายไดโดยสภาพแวดลอมที่ไมสนับสนุน  ทฤษฎนีี้จงึ
ไมไดสนใจเรื่องสาเหตุของแรงจูงใจภายใน  เพราะผูตั้งทฤษฎีมีความเห็นวาแรงจูงใจภายในเปน
แนวโนมโดยกาํเนิดของบุคคล  แตสนใจสภาพที่จะกระตุนและรักษาใหคงอยู  ตลอดจนสภาพที่จะ
ลดและทําลายแรงจูงใจภายในซึ่งทฤษฎีที่กลาวถงึปจจัยที่เกี่ยวของดังกลาวคือ ทฤษฎีการประเมิน
การรูคดิ 

1.4  ทฤษฎีการประเมินการรูคิด (Cognitive Evaluation Theory) 
 
 ทฤษฎีการประเมินการรูคิด เปนทฤษฎยีอยภายใตทฤษฎีการตัดสนิใจดวยตนเอง มี
เปาหมายที่จะอธิบายเรื่องปจจัยทางสงัคมและสิ่งแวดลอมที่สงเสริมและทําลายแรงจงูใจภายใน  
ทฤษฎีการประเมินการรูคิด เนนความตองการพื้นฐานเรื่อง ความสามารถ (Competence) และ
ความมีอิสระกาํหนดไดดวยตนเอง (Autonomy) สรางขึ้นโดยเดซีและไรอัน  โดยการบูรณาการการ
วิจัยที่เกี่ยวของกับผลของเหตุการณภายนอกที่มีตอแรงจูงใจภายในมสีาระสําคัญ 4 ประการ(Deci 
and Ryan, 1990) ดังนี ้
 ประการที ่1 คือ เหตกุารณภายนอก เชน การใหขอมูลปอนกลับ การสื่อสารและรางวลั
ที่สงสริมการระบุสาเหตุของการกระทําวามาจากภายในตัวบุคคล (Internal perceived locus of 
causality)  จะสงเสริมแรงจงูใจภายใน นัน่คือ เหตุการณที่ใหอิสระสามารถกําหนดไดดวยตนเอง 
เปนเหตุการณที่สงเสริมความมีอิสระเปนตวัของตัวเอง  สวนเหตุการณภายนอกทีส่งเสริมการระบุ
สาเหตุของการกระทําวามาจากภายนอกตัวบุคคลจะทาํลายแรงจงูใจภายใน เชน การศึกษาของ 
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เดซีและไรอันที่พบวา การใหขอมูลปอนกลับทางบวกเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานจะสงเสริมแรงจูงใจ
ภายในตรงขามกับการใหขอมูลปอนกลับทางลบที่จะไปบัน่ทอนแรงจูงใจภายในใหลดลง
 ประการที่ 2 คือ เหตุการณที่เอื้อตอความรูสึกวาตนมีความสามารถจะสงเสริม
แรงจูงใจภายใน สวนเหตกุารณทีท่ําใหเกิดความรูสึกวาตนไมมีความสามารถจะทาํลายแรงจงูใจ
ภายใน   ทฤษฎียังระบุรวมกับที่มีผลวิจัยยืนยนัวา ความรูสึกวามีความสามารถจะไมเพิ่มแรงจงูใจ
ภายใน ถาบคุคลไมมีความรูสึกวาตนมอิีสระตามมาดวย หรือในแงการรับรูสาเหตุ คือ ไมรับรูวา
สาเหตุมาจากภายในตน (Reeve, 1996, p.70) 
 ประการที ่ 3 คือ เหตกุารณจากภายนอกที่บุคคลรับรูวามีลักษณะเปนการควบคุม 
(Controlling) และมีลักษณะที่ไมจูงใจ (Amotivation) จะทําลายแรงจงูใจภายใน สวนเหตุการณที่
มีลักษณะใหขอมูล (Information) จะสงเสริมแรงจูงใจภายใน   วิลาสลักษณ ชวัวลัลี (2542, น.17) 
อธิบายเพิ่มเตมิวา เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจภายใน บุคคลจะรับรูวาสาเหตุของการกระทํา คือ ตนเอง 
แตเมื่อไดรับรางวัลจากภายนอก การรับรูสาเหตุจากการกระทําจะเปลี่ยนจากตนเองเปนรางวัล
ภายนอกซึ่งทาํใหบุคคลมีแรงจูงใจภายในลดลง  โดยพฤติกรรมทีเ่กดิจากแรงจูงใจภายในตองเปน
พฤติกรรมที่บุคคลสามารถกําหนดไดดวยตนเอง จะไมมีการควบคุมที่มาจากคําสั่งหรือรางวัล 
เพราะสิง่นีเ้ปรียบเสมือนสิง่ที่กําหนดใหกระทําตามเงื่อนไขของรางวลั ซึ่งเมื่อเกิดเหตุการณนี้ข้ึน
ความรูสึกเปนอิสระก็ยอมจะหมดไป 
 ประการที่ 4 จะคลายกับประการที่ 3 แตเกี่ยวกับลักษณะการใหขอมูลหรือการควบคุม 
หรือการไมจูงใจที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล คือลักษณะการใหขอมูลที่เอื้อตอความรูสึกเปนอิสระ
กําหนดไดดวยตนเองจะรักษาหรือสงเสริมแรงจูงใจภายใน  สวนเหตุการณที่มีลักษณะควบคุมจะ
เปนความกดดันที่ไปทาํลายแรงจูงใจภายใน เชน การที่พนกังานขยนัทาํงานในชวงทีม่ีการ
ประเมินผลงานประจําป เพราะกังวลวาจะไมผานการประเมินผล อยางนี้ถือวาเปนการควบคุมและ
ความรูสึกดังกลาวจะไปทําลายแรงจงูใจภายใน สําหรบัพฤติกรรมความขยนัขันแข็งในการทํางาน
ที่เกิดจากความสนใจ รูสึกสนุกกับงานที่กําลงัทําและรูสึกวางานนัน้ทาทายความสามารถของตน
จะชวยสงเสรมิแรงจูงใจภายใน นอกจากนีง้านวิจยัยังบอกอีกวาไมเพียงแตรางวัลทีจ่ับตองได
เทานัน้ แตการคุกคาม (Treats)  กําหนดสง (Deadline)  คําสั่ง (Directives)  การประเมินที่กดดัน 
(Pressured Evaluations) และเปาหมายที่กาํหนดมาให (Imposed goals) ลวนทาํใหแรงจงูใจ
ภายในลดลงเพราะทําใหเกดิความรูสึกวาสาเหตุมาจากภายนอก  ในทางตรงขามการมโีอกาส
เลือก (Choice) การยอมรบัความรูสึก (Acknowledgement of feeling)  โอกาสที่จะนําตนเอง 
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(Opportunities for self-direction) จะเพิ่มแรงจงูใจภายใน  เพราะทาํใหบุคคลรูสึกวามีอิสระ
กําหนดไดดวยตนเอง  
 กลาวโดยสรุป ทฤษฎีแรงจูงใจภายในไดบูรณาการจากแนวคิดในเรื่องแรงจูงใจของ
มนุษย 2 ประการคือ ประการแรก มนุษยจะถูกจงูใจจากสิ่งที่ตรงกับความตองการ ประการที่สอง 
มนุษยมีความตองการพืน้ฐาน คือ มีความรูสึกวาตนมคีวามสามารถ (Competence) และการ
กระทาํทีเ่กิดขึน้มสีาเหตุมาจากความตัง้ใจของตนเอง (Personal causation) หรือกําหนดดวยตนเอง 
(Self-determination) โดยบุคคลจะแสวงหาสิ่งที่ตรงกับความตองการและเลือกทํากิจกรรมที่มี
ความทาทายซึ่งมาจากแรงจูงใจภายใน (Eccies, 2002, p.3) ซึ่งแรงจูงใจภายในจะดํารงอยูเมื่อ
บุคคลมีความรูสึกวาตนมีความสามารถและมีความอิสระกําหนดไดดวยตนเอง 
 จากที่กลาวมาขางตน ในงานวิจัยครั้งนี้จึงใหความหมายของ พฤติกรรมเริ่มตนดวย
ตนเอง (Self–Starting Behavior)  หมายถึง  การทาํงานหรือกิจกรรมตางๆ จนสําเรจ็ดวยตนเองอนั
เนื่องมาจากแรงจูงใจภายใน ซึ่งประกอบดวย ความสนใจ-เพลิดเพลิน ความตองการมีศักยภาพ 
ความตองการเปนตนเอง ความตองการความสัมพันธ และความมุงมัน่ 
 
1.5  การวัดแรงจูงใจภายใน 
  
 การวัดแรงจงูใจภายในวัดไดทั้งการสังเกตพฤติกรรมหรือการใชแบบสอบถามทั้งนี้
ข้ึนอยูกับความตองการในการศึกษา ซึง่พอจะแบงการวดัไดดังนี้ (Deci and Ryan, 1990, p.34-
40) 
 1. การที่จะอางวาบุคคลมีแรงจูงใจภายใน การทํางานไดเมื่อบุคคลนั้นทํางานโดย
ปราศจากรางวัลหรือปราศจากการควบคมุ  การวัดแรงจูงใจภายในควรทําในชวงเวลาที่เปนอิสระ
จากการทดลองหรือการควบคุมจากภายนอก  
 2. แรงจูงใจภายในอาจดูไดที่คุณภาพของผลการทาํงาน เชน เปนผลงานทีม่ีความคิด
สรางสรรค (Creativity)  มีการยืดหยุนทางความคิด (Flexibility)  หรือเปนผลงานที่เกดิขึ้นโดยไมมี
อะไรมากระตุน (Spontaneity)  เพราะลักษณะเหลานีจ้ะบงชีว้ามีแรงจูงใจภายใน  
 3. ใชแบบสอบถามในการวดัแรงจูงใจภายใน  โดยสอบถามถึงความรูสึกสนใจ  ความ
สนุก ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ และความมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง การวดั
แรงจูงใจภายในตองกระทําเมื่อบุคคลนั้นปราศจากการควบคุม เชน การไดรับรางวัลภายนอก  ใน
การทาํงานวิจยัที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจภายใน  จะวัดแรงจูงใจภายในของกลุมตัวอยางแบบใดแบบ
หนึง่ใน 3 แบบดังกลาว  หรือวัดมากกวา 1 แบบ  ในชวงที่ปลอดจากการจัดกระทําตัวแปรอิสระ 
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เชน ชวงที่ผูวจิัยงดการใหขอมูลปอนกลับ  เพื่อใหไดผลการวัดแรงจงูใจภายในแทจริงที่ปลอดจาก
การกระตุนดวยแรงจูงใจภายนอก  การสรางแบบวัดแรงจูงใจภายในควรสรางขอคําถามทีว่ัด
พฤติกรรมซึ่งแสดงวามีแรงจงูใจภายในหรอือีกกรณีหนึง่คืออาจวัดวาไดรับความกดดัน (pressure)  
ความตึงเครียด (tension)  และความวิตกกังวล (anxiety)  ซึ่งจะทาํใหมีแรงจงูใจภายในลดลง  
 รีฟและซิคเคเนียส (Reeve and Sickenius, 1994, p. 514)  นกัจิตวทิยาชาวอเมรกิัน
ไดพัฒนาและตรวจสอบแบบวัด AFS (The Activity-Feeling States)  โดยศึกษาองคประกอบของ
แรงจูงใจภายในจากความตองการทางจิต 3 ประการ  ตามแนวคิดทฤษฎีการตัดสนิใจดวยตนเอง 
ของดีซีและไรอัน  ผลจากการศึกษาพบวาแรงจงูใจภายในเกิดจากความตองการทางจิตใจที่มีอยู
ภายในตัวของแตละบุคคล 3 ประการ คือ ความรูสึกวามคีวามสามารถ  การมีอิสระกาํหนดไดดวย
ตนเอง  และการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน  ผลการศึกษายืนยนัวาความตองการทางจิตทั้ง 3 ประการ
นี้เปนสวนประกอบของแรงจงูใจภายใน  โดยแสดงใหเห็นวาแรงจงูใจภายในเพิ่มข้ึน  เมื่อบุคคล
ไดรับประสบการณที่ทาํใหมคีวามรูสึกวาตนเปนผูมีความสามารถ  มีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง  
และมีความสมัพันธอันดีกบัผูอ่ืน 
 อรพินทร  ชูชม  อัจฉรา  สุขารมณ  และวิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2543, น.42-45) ได
สรางแบบวัดแรงจูงใจภายในและตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง  โดยแบบวัดแรงจูงใจ
ภายในมีองคประกอบ 5 ดานคือ ความตองการสิง่ทาทาย  ความสนใจเพลิดเพลนิ  ความเปนตวั
ของตัวเอง  ความตองการมีความสามารถ  และความมุงมัน่  พบความสัมพันธเขิงเหตุผลของ
แรงจูงใจภายในที่สอดคลองกับโครงสรางทฤษฎีของแรงจูงใจภายใน 
 วิลาสลักษณ  ชัววัลลี (2542, น.44)  ไดพัฒนาแบบสอบถามแรงจงูใจภายในเพื่อการ
เลนเกมสวิศวกรนอย  ซึง่วัดใน 5 องคประกอบคือ ความรูสึกสนใจและสนุกในการเลน  การเหน็วา
ตนมีความสามารถในการเลนเกมส  การมีความพยายามในการเลนเกมส  การเลนเกมสโดย
ปราศจากความกดดนัหรอืความเครียด และการรับรูวาตนมีสิทธเิลือกและไมถูกบงัคับ  องคประกอบ
ละ 5 ขอ  รวมจํานวน 25 ขอ  เพื่อใชศึกษาแรงจูงใจภายในซึ่งเปนผลจากการจัดกระทาํการทดลอง  
การแบงองคประกอบของแรงจูงใจภายในทั้ง 5 ประการนี้  ผูวิจยัไดนาํมาเปนแนวทางในการสราง
มาตรวัดแรงจงูใจภายใน 
 สําหรับการวิจยันี้วัดพฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเองจากการวัดแรงจูงใจภายในโดยใช
มาตรวัดที่ผูวิจยัพัฒนาขึน้โดยมีแนวคิดจากมาตรวัดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation 
Inventory : IMI) ของเดซีและไรอัน (Deci and Ryan, 2000)  ซึ่งมีองคประกอบการวัดตาม
แนวทางการศกึษาของรฟีและซิคเคเนียส (Reeve and Sickenius, 1994, pp.506-514)  และปรับ
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จากองคประกอบตามการศกึษาของอรพนิทร ชูชมและคณะ (2542, น.42-45)  ซึ่งแบบวดั
พฤติกรรมเร่ิมตนดวยตนเองในครั้งนี ้ ประกอบดวย 5 ดานคือ 1) ความสนใจ-เพลิดเพลนิ 
(Interest/Enjoyment) 2) ความตองการมศีักยภาพ (need for Competence)   3) ความตองการ
เปนตนเอง (need for Autonomy) 4) ความตองการความสัมพันธ (need for Relatedness) 5) 
ความมุงมัน่ (Effort)  

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบับุคลิกภาพเชิงรุก 

 
2.1  ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
 บุคลิกภาพ (Personality) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา “Persona” ซึ่งหมายถงึ
หนากากที่ตัวละครสวมเลนละครหรือแสดงบทเวทีในสมยักรีกโบราณ  เมื่อสวมหนากากเปนตัว
อะไรก็ตองแสดงบทบาทไปตามตัวนัน้  หรือสภาวะของบุคคลที่จะตองแสดงบทบาทไปตามความ
คาดหวงัของสงัคม  เปนไปตามขนบธรรมเนียมประเพณีตามที่สังคมกําหนด  หรือเปนการ
แสดงออกเพื่อใหไดรับการยอมรับ  และสรางความประทับใจแกบุคคลอ่ืนๆ (เติมศักดิ์  คทวณิช, 
2546, น. 231) 
 บุคลิกภาพ คือ ลักษณะการแสดงออกของบุคคลทั้งในดานสรีระและพฤติกรรม
ที่สามารถสังเกตเห็นได  หรือลักษณะการแสดงออกทางพฤติกรรมและการแตงกายที่เปน
เอกลักษณของบุคคลหนึ่งหรือทาทางอากัปกิริยาในการแสดงออกของบุคคล มีความซับซอน
แตกตางกนัไปในแตละบุคคล  จึงมนีักจิตวิทยาใหคาํจํากัดความของบุคลิกภาพในทัศนะและมิติที่
ตางกนั อาท ิ
 แคตแทลล (Cattell, 1973, p.40) นักจติวิทยาชาวอังกฤษ กลาววา บุคลิกภาพ คือ 
ลักษณะของบุคคลที่สามารถมองเห็นได เชน เปนมิตร ใจดี ซึ่งดูจากชีวประวัติ การสังเกต
พฤติกรรม การสอบถาม และการทดสอบตางๆ 
 ฮิลการดและแอตกินสัน (Hilgard and Atkinson, 1979, p.28) นักจิตวิทยาชาวองักฤษ 
กลาววา บุคลิกภาพเปนรูปแบบตางๆ ของการกระทาํ รวมทัง้วิธีคดิ โดยจะทําหนาทีก่ําหนดวาง
แนวทางในการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอม 
 คาลิช (Kalish, 1973, p. 52-54) นักจิตวทิยาชาวอเมรกิัน ใหคําอธิบายวาบุคลิกภาพ  
เปนคุณลักษณะทั้งหลายที่รวมกันเปนตัวตนบุคคล เชน ประกอบดวยลักษณะความตองการ
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แรงจูงใจ  ลักษณะการปรับตน  อารมณความรูสึกที่ถาวร  การรับรูเขาใจตนเอง  การแสดง
พฤติกรรมในบทบาทตางๆ  เจตคติ  คานยิม  และความสามารถ  ความเกง  ความฉลาด  บุคคล
ตางๆ ควรมีคณุลักษณะแตละดานสงู-ต่ํา  มาก-นอยแตกตางกันไประหวางบุคคล  แตคุณลักษณะ
เหลานี้จะเกี่ยวของสัมพันธกัน  ถามีส่ิงใดเปลี่ยนแปลงอาจมีผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสิ่งอื่น  การ
แสดงพฤติกรรมของบุคคลตอบสนองตอส่ิงเราหนึง่ๆ อาจใชคุณลักษณะหลายดานผสมกนักอน
ตัดสินใจแสดงพฤตกิรรม 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล (2547, น.1) อาจารยและผูเชี่ยวชาญทางจิตวทิยาดานบุคลกิภาพ 
สรุปความหมายของบุคลิกภาพวา คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดานตางๆ  ทั้งสวนภายนอก
และภายใน  โดยสวนภายนอก คือ สวนทีม่องเหน็ชัดเจน เชน รูปราง หนาตา กิริยามารยาท การ
แตงตัว วิธกีารพูดจา การนัง่ การยืน ฯลฯ  และสวนภายในคือ สวนทีม่องเหน็ไดยากแตอาจทราบ
ไดโดยการอนมุาน เชน สติปญญา ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตัว  ความใฝฝนปรารถนา  
คานิยม  ความสนใจ ฯลฯ   ลักษณะตางๆ ของบุคลิกภาพไมสามารถแยกออกเปนสวนๆ จากกนัได
โดยเด็ดขาด  ทุกลักษณะของบคุลิกภาพตางมีความสมัพันธตอกัน  และมีผลกระทบกนัเปนลกูโซ  
บุคลิกภาพของมนษุยถกูหลอหลอม และประสมประสานดวยพันธุกรรม วัฒนธรรม การเรียนรู 
วิธีปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมที่เปนนามธรรมและวัตถุธรรม  บุคลิกภาพของมนษุยไมวา
ดานใดๆ เปนสิ่งที่ไมตายตัว เปลี่ยนแปลงไปตามกาละ การเรียนรู วธิปีรับตัวของบุคคล บุคลิกภาพ
ของแตละบุคคลมีทั้งสวนที่เปนลักษณะผวิเผิน และสวนที่เปนนิสัยที่แทจริง  บางสวนของ
บุคลิกภาพจะถูกซอนเรนหรือถูกปดบังอาํพรางทั้งโดยจงใจและไมจงใจ  บุคลิกภาพของบุคคลมีทัง้
สวนรวมซึ่งเปนลักษณะสากลของมนุษยทกุชาต ิ ทกุภาษา และมีสวนซึ่งเปนลักษณะที่เรียกกันวา 
“เฉพาะตัว” 
 ในงานวิจัยนี้ ศกึษาบุคลิกภาพที่เปนลักษณะเฉพาะ คอื บุคลิกภาพเชิงรุก ซึง่ทีจ่ัดอยู
ในกลุมแนวคดิทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits theories) ซึ่งจําแนกบคุคลตามแนวโนมลักษณะนสัิย
ซึ่งจะกลาวรายละเอียดในลาํดับตอไป 
  
2.2  ปจจยัทีม่ีอิทธิผลตอบุคลิกภาพ 
 
 สาเหตทุี่ทาํใหบุคลิกภาพของแตละคนแตกตางกันนั้น เนื่องมาจากปจจัยสาํคัญ 2 
ประการ ไดแก 
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 1. อิทธิพลของพันธุกรรมที่มีตอบุคลิกภาพของบุคคล (Heredity)     สวนใหญแลว
จะพบวาบุคลกิภาพในสวนของลักษณะภายนอกหรือทางรางกายนั้นจะไดรับอิทธิพลมาจาก
พันธกุรรมเปนสวนใหญ  เชน  บุคลิกลักษณะดานรูปรางหนาตา  เสนผม สีผิว กลไกการทํางาน
ของรางกายบางอยาง  รวมถึงบุคลิกภาพในสวนที่เปนลักษณะภายในบางอยางที่เชื่อวาไดรับการ
ถายทอดจากพันธกุรรมดวย เชน ดานสตปิญญา เปนตน 
 2. อิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอบุคลิกภาพของบุคคล (Environment)  สําหรับ
ส่ิงแวดลอมนัน้นกัจิตวทิยาถือวา  เปนปจจัยสําคัญในการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลมากกวา
พันธกุรรม  โดยเฉพาะสิ่งแวดลอมทางสงัคม  ซึ่งประกอบไปดวย ครอบครัว สถานศึกษา ศาสนา 
ส่ือมวลชน รวมไปถงึสงัคมทกุระดบัที่บุคคลไดมีโอกาสปฏิสัมพนัธ (Interaction)  หรือเกีย่วของดวย  
โดยสิ่งแวดลอมทางสังคมเหลานี้จะใหประสบการณตางๆ แกบุคคลจนสั่งสมขึ้นเปนบุคลิกภาพ
เฉพาะของบุคคลนั้น 
 
2.3  ทฤษฎีบคุลิกภาพ (Theories of personality) 
 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพเปนแนวทางทีน่ักจิตวทิยาใชในการอธิบายธรรมชาติของบุคลิกภาพ
ที่เกีย่วของกับโครงสราง (Structure)  กระบวนการ  (Process)  และสาระสําคญั (Content)  
เพื่อใหเขาใจถงึความแตกตางดานบุคลิกภาพที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล    สามารถจําแนกทฤษฎี
บุคลิกภาพออกเปน 5 กลุมไดดังนี้ (เติมศกัดิ์ คทวณิช, 2546, น. 235-255) 
 1. ทฤษฎีการเคลื่อนไหวทางจิต (Psychodynamic theories)  เปนกลุมที่ให
ความสําคัญเกี่ยวกับการทํางานของพลังงานทางจิต เชน ทฤษฎีจิตวิเคราะห (Pshchoanalysis 
theory) ของ ซิกมันด ฟรอยด และทฤษฎีจิตวิทยาวิเคระห (Analytical psychology theory) ของ 
คารล กุสตาฟ จุง 
 2.  ทฤษฎีกลุมมนุษยนยิม (Humanistic theories)  เปนกลุมที่เชื่อวาบุคลิกภาพเกดิ
จากความตองการจะพัฒนาตัวเองของมนษุย เชน ทฤษฎีตัวตน (Self theory) ของ คารล โรเจอร 
 3.  ทฤษฎีบุคลิกภาพโดยแบงตามประเภท (Type theories) ที่เชื่อวาบุคลิกภาพ
จะเปนไปตามโครงสรางทางรางกายที่แตกตางกนั เชน ทฤษฎีของเชลดอน (Sheldon theory) 
 4.  ทฤษฎีการเรียนรูทางสงัคม (Social learning theories) ที่เชื่อวาบคุลิกภาพของแต
ละบุคคลจะเกดิจากการวางเงื่อนไขและตวัแบบทางสังคม เชน ทฤษฎีการวางเงือ่นไขแบบจงใจ
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กระทาํ (Operant conditioning theory) ของ บี.เอฟ.สกนิเนอร  และทฤษฎีการเรียนรูจากตัวแบบ 
(Modeling learning theory) ของอัลเบิรต แบนดูรา 
 5.  ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits theories) เนนถึงอุปนสัิยในตัวบุคคล โดยมุงทาํนาย
พฤติกรรมของมนษุยจากลกัษณะนิสัยทีแ่สดงออก เชน ทฤษฎีอุปนิสัยของกอรดอน เอ็ม อัลลพอรท 
(Allport’s trait theory) 

ทฤษฎีลักษณะนิสัย  มุงทาํนายพฤตกิรรมของมนษุยจากลักษณะนิสัยที่แสดงออกซึ่ง
มีแนวคิดที่สําคัญคือ 
 1. ความคงที่ (Consistency) โดยที่แตละบคุคลมีลักษณะที่โดดเดนหลายอยางภายใน 
ตัว และจะแสดงคุณลักษณะนั้นออกมาในสถานการณตางๆ กนั หากเรารูจกัลักษณะนิสัยของ
บุคคลใด จะสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลผูนั้นจากสถานการณตางๆ คือ เราจะสามารถ
คาดการณ วาเขามีบุคลิกภาพอยางไร 
 2. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) โดยที่แตละบุคคลประกอบดวย
กลุมลักษณะนิสัยหลายอยาง  ซึ่งเปนลกัษณะนิสัยเฉพาะตวัโดยไมมีใครเหมือน  ทฤษฎีลักษณะ
นิสัยมหีลายกลุม  และทุกๆ กลุมก็มีแนวคดิรวมกันคือ  คนหาและอธบิายลักษณะนิสัยพื้นฐานของ
บุคคลใดบุคคลหนึง่  เพื่ออธบิายบุคลิกภาพของบุคคลผูนั้น 
 แนวคิดทฤษฎลัีกษณะนิสัยเนนการวัดลักษณะนิสัยและการทาํนายพฤติกรรมของมนษุย  
ทําใหมีการนาํหลักการของทฤษฎีนี้มาประยุกตใชในการวัดลักษณะบุคลกิภาพ (สรวิศ ผลภาษ,ี 2545, 
น.20) ซึง่ทาํใหเกิดประโยชน ดังนี ้

1. ในแงของตัวบคุคล  การวัดพฤติกรรมจะทําใหบุคคลทราบวาตวัเขาเองเปน 
อยางไร มีความชอบ ความถนัดความสนใจในดานใด ทาํใหบุคคลสามารถเลือกอาชีพใหเหมาะสม
กันลักษณะนสัิย และบุคลิกภาพของตนได  ซึ่งการเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง
จะทาํใหมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน  ซึง่เกี่ยวโยงไปถงึความสุขและความพอใจใน
ชีวิต 

2. ในแงขององคการ  การทํานายพฤติกรรมทําใหทราบวา  บุคคลนัน้มีความ 
เหมาะสมกับงานที่ทาํหรือไม  ถาบุคลิกของบุคคลไมเหมาะสมกับงาน  จะเปนการเพิม่ความเสีย่ง
ใหกับองคการ  เนื่องจากบคุคลผูนั้นอาจจะไมสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเทากับบุคคล
ที่มีบุคลิกภาพเหมาะสมกับงานนั้นๆ  การทาํนายพฤติกรรมจะเปนการลดความเสีย่งและเพิ่ม
ประโยชนใหกบัองคการ  ในแงของการคัดเลือกบุคลากรและมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของบุคลากรในองคการ 
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2.4  ความหมายและแนวคิดของลักษณะบุคลกิภาพเชิงรกุ 
 
 โคว ี(Covey) ผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารธรุกิจชาวอเมริกัน  เสนอวา แนวคิดที่ไดรับการ
ยอมรับเพื่อใชในการอธิบายธรรมชาติของมนุษยมีดังนี้ (Covey, 1989, pp.67-70) 
 1. ถกูกําหนดทางพนัธุกรรม (Genetic determinism)  กลาวคือ ส่ิงตางๆ ที่อยูในตัว
เรานัน้ไดรับมาจากบรรพบุรุษ  โดยการถายทอดมารุนแลวรุนเลาจนกระทั่งเขามาอยูในตัวบุคคล 
 2.  ถกูกาํหนดทางจิตใจ (Psychic determinism)  กลาวคือ ส่ิงตางๆ ทีอ่ยูในตัวเราเกดิ 
จากจนิตนาการหลอหลอมของครอบครัว สังคมที่บุคคลนั้นดาํเนนิชวีติอยู 
 3. ถูกกําหนดทางสภาพแวดลอม (Environment determinism)  กลาวคือ ส่ิงแวดลอม 
และสังคม เชน นโยบายทางเศรษฐกิจ การเมือง เพื่อน ฯลฯ ทําใหเราเปนเชนนัน้ 
 ความคิดนี้ต้ังอยูบนพื้นฐานของทฤษฎีส่ิงเราและตอบสนองตอการกระตุนแบบมี
เงื่อนไข ซึง่เปนรูปแบบของการเปนฝายถกูกระทาํ (Reactive) ตามภาพที ่2.1 

 
ภาพที ่2.1  

รูปแบบของการเปนฝายถกูกระทาํ (Reactive) 
 

ส่ิงเรา การตอบสนอง 
    ที่มา : Covey, 1989, p. 68 
  
 แตอยางไรก็ตามระหวางสิ่งเราและการตอบสนองนั้น โควี่กลาวถงึ  วคิเตอร แฟรงเกิล 
ซึ่งเปนผูที่เสนอหลักการพืน้ฐานในธรรมชาติของมนษุยวา  ระหวางสิ่งเราและการตอบสนองนัน้ 
มนุษยจะมีจิตสํานึก (Concious) มนษุยจะรูตัว (Self-awareness) มนุษยจะมีจินตนาการ 
(Imagination) และยิ่งไปกวานัน้มนุษยยังตองการเปนอสิระ (Independent will)  ส่ิงเหลานีจ้ะทาํ
ใหมนษุยมีเสรีที่จะเลือก (Freedom to choose)  นัน่คือที่มาของคนที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุก 
ซึ่งแฟรงเกิล  ไดเขียนแผนภาพอธิบายรูปแบบของการเปนฝายรกุ (Proactive) ไวตามภาพที่ 2.2 
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ภาพที ่2.2   
รูปแบบของการเปนฝายรุก (Proactive) 

 
แรงกระตุน/ส่ิงเรา  อิสระในการตดัสินใจเลือก  การตอบสนอง 
  • การรูตนเอง 

• จินตนาการ 
• จิตสํานึก 
• ความตองการพึ่งพาตนเอง 

 

ที่มา : Covey, 1989, p. 71 
 
 โควี (Covey) ไดกลาวถึงลักษณะของคนทีม่บุีคลิกภาพเชงิรุกและคนที่มบุีคลิกภาพเชงิรับ
ไวดังนี ้
 ลักษณะของคนที่มบุีคลิกภาพเชิงรุก (Proactive) 

1. แรงกระตุนของพฤตกิรรมเกดิจาก การคิดอยางรอบคอบ และการคัดเลือกคุณคาที ่
อยูภายใน 
 2.  ถงึแมจะไดรับอิทธิพลจากแรงจงูในภายนอก  การตอบสนองตอส่ิงกระตุนจะเปนไป 
อยางรอบคอบ และผานการยับยั้งชัง่ใจมาเปนอยางดี  เพื่อเพิ่มอํานาจในการสรางสภาพแวดลอม
ที่เอื้อประโยชนตอตนเองมากยิ่งขึน้ 

3. การกระทําของบุคคลเกิดจากการเลือกของเขาเอง โดยตัง้อยูบนพืน้ฐานของ 
คุณคามากกวาเกิดจากเงื่อนไขความรูสึก  และยอมรับวาสิ่งที่เกิดขึ้นกับตนนัน้เปนเพราะวาตนเปน
คนทาํใหเกิดขึ้นมา 

4. คิดแตส่ิงที่ทําได สนใจแตส่ิงที่ตนสามารถทําได และทุมเทความพยายามไปใน 
สวนที่สามารถทําไดโดยพยายามใชอํานาจที่ตนมีอยูอยางมีประสิทธิภาพ 

5. มีความรบัผิดชอบตอการกระทําของตนเอง ไมตําหนิสภาพแวดลอม เงื่อนไขตางๆ  
หรือขอจํากัดของพฤตกิรรม  โดยจะเรียนรูจากความผิดพลาดและแกไขโดยทนัที  และจะไมยอมให
เกิดเหตุการณนั้นขึน้อีก 

6. เปนคนที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และทาํความคิดนั้นใหเกิดขึ้นจริง 
7. กลาเผชิญหนากับความจริงและสิ่งที่จะเกดิขึ้นตอไปในอนาคต 
8. เปนผูที่รักษาและซื่อตรงตอสัญญาที่ใหไว 
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9. ภาษาหรือความคิดเหน็ที่ใช  แสดงถงึความรับผิดชอบตอผลของการกระทําของ 
ตนเอง เชน ลองมองทางเลอืกที่เรามีอยู  ฉันสามารถเลือกวิธีปฏิบัตทิี่แตกตางไปได  ฉันสามารถ
ควบคุมอารมณได  ฉันจะเลอืกวิธีตอบสนองที่เหมาะสม 
 ลักษณะของคนที่มบีุคลิกภาพเชิงรับ (Reactive) 

1. มักไดรับผลกระทบจากเงื่อนไขทางสภาพแวดลอม เชน สภาพสังคม สภาพ 
แวดลอมภายในและภายนอกองคการ กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมไมดีจะสงผลตอทัศนคติและการ
ทํางานของเขา 

2. มีลักษณะอารมณที่ข้ึนอยูกบัพฤติกรรมของคนอื่น  ทําใหกลายเปนคนออนแอ  
และปลอยใหตนเองถกูควบคุมไดโดยงาย 

3. การกระทําถกูผลักดันดวยความรูสึก สภาพแวดลอมจากภายนอก และมักโยน 
ความผิดไปใหแกบุคคลและสภาพแวดลอมภายนอก 

4. สนใจแตปญหาสภาพแวดลอม และเหตกุารณตางๆ ที่อยูนอกเหนืออํานาจ 
ควบคุม รูสึกวาตนเองเปนเหยื่อ เกิดความรูสึกทางลบ และละเลยไมสนใจในสิง่ทีต่นเองสามารถ
ทําได 

5. ไมยอมรับ หรือแกไขความผิดพลาดที่เกิดขึ้น  รวมถงึพยายามเรียนรูจากความ 
ผิดพลาดที่เกดิขึ้นมานั้น 

6. ภาษา หรือความคิดเหน็แสดงถึงการผลักความรับผิดชอบไปที่อ่ืน เชน ฉันทาํอะไร 
ไมได  ฉันเปนของฉันอยางนี้  เขาทําใหฉันหวัเสีย  พวกเขาไมอนญุาตใหฉันทําแบบนั้น  ฉัน
จําเปนตองทาํอยางนี้ หรือถาเพยีงแต 
 โควี (Covey, 1989, p.108)   อธิบายความหมายของลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุกตาม
แนวทางดานการบริหารไวดังนี ้
 1. บุคคลทีม่ีบคุลิกภาพเชงิรุก (Proactive personality) จะกลาเผชิญกับความเปนจริง
ในสถานการณที่เกิดขึ้นและ รูสึกวาตนเองมีอํานาจทีจ่ะเลือกตอบสนองใหเกิดผลลัพธที่ดีได  และ
คิดวาเหตกุารณที่เกิดขึ้นในองคการตนเปนผูกําหนด   จะรวบรวมความคิดสรางสรรคความรู
ความสามารถที่มีอยูสรางผลงานใหเกิดขึ้น โดยองคการไมจะเปนตองสั่งการ หรือรอกฎระเบียบ 
บุคคลเหลานีจ้ะมีความรูสึกวา “ตองลองหาทางเลือกทีด่ีที่เราสามารถทําได  ฉันสามารถเลือกวีธี
การที่ดีกวานี้ได  หรือฉันสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น”   นอกจากนี้บุคคล
ที่มีลักษณะบคุลิกภาพเชงิรุก  จะทุมเทความพยายามทําในสิ่งที่เขาทําได  ธรรมชาติของพลงังาน
หรือเจตคติในทางบวกจะขยายขอบเขตที่สามารถทําไดใหใหญข้ึน และมีขอบเขตกวางขึ้น  ดงันัน้
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บุคคลที่ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะทํางานกับผูบงัคับบัญชาแบบใดก็ได  เพราะเขาจะทํางาน
ตามที่ผูบงัคับบัญชาตองการโดยไมมองจดุออน ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น ซึ่งยอมสงผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลของการปฏบิัติงานในที่สุด 
 2. บุคคลที่มีบคุลิกภาพเชงิรับ (Reactive personality)  จะเปนคนทีย่อมแพอะไรงายๆ 
และเปนฝายถกูกระทาํตามเงื่อนไขของสภาวะแวดลอม ถาถกูผูบงัคับบัญชาควบคุมดูแลอยาง
ใกลชิด จะเร่ิมมีความกังวลใจ  คับของใจ  รูสึกเครียด  หาทางออกไมได  พยายามปลอยใหเลย
ตามเลยโดยคดิวาเวลาสามารถชวยคลี่คลายปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นได  ในความรูสึกของบุคคล
เหลานี้จะมีความรูสึกวา “ฉันทาํอะไรไมได  ฉันเปนของฉันอยางนี ้  ฉันจาํเปนตองทํา....   ถา
เพียงแต” 

เบทแมนและแครนท (Bateman and Crant, 1993, pp.103-118) นักจิตวทิยาและ
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารชาวอเมริกัน ไดอภิปรายถึงลักษณะเชิงรุก (Proactive) ซึ่งเปน
สวนประกอบของพฤติกรรมองคการ  ทีม่ีแนวคิดพืน้ฐานมาจากทฤษฎีลักษณะนสัิย  โดยใหคํา
นิยามดังนี้  คนที่มีบุคลกิภาพเชงิรุก (Proactive personality) จะไมถูกกักขงัโดยแรงบังคับของ
สถานการณ (Situation force)  และเปนผูริเร่ิมเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวใหเหมาะสม
ดวยความสามารถของตนแอง มีความกระตือรือรนที่จะทําสิง่ตางๆ กอน  แสวงหาโอกาส (Identify 
opportunity) และใชโอกาสที่เกิดขึ้นโดยทันที  ตัดสินใจไดดวยตัวเอง พึ่งพาตนเอง เชื่อมัน่ใน
ความสามารถของตนเอง แสดงออกซึ่งความคิดริเร่ิมสรางสรรคและทําใหความคิดนั้นกลายเปน
ความจริง   และมีความมุงมั่นบากบัน่จนกวาจะไดรับผลของความพยายามนัน้ๆ  เปนผูแสวงหา
แนวทางของตนเอง   เมื่อทํางานอยูในองคการใดคนกลุมนี้จะเปนกาํลังสําคัญในการผลักดันการ
เปลี่ยนแปลงพันธกิจขององคการ  หาทางแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น มักเปนผูที่ชอบมองหาโอกาส
ปรับปรุงหรอืพัฒนาตนเอง  เชน ศึกษาเพิม่เติม หรือเรียนรูทักษะที่จะเปนสําหรับการเลื่อนตําแหนง
ในอนาคต  ในทางตรงขามคนที่ไมมีบุคลกิภาพเชงิรุก (Not active) จะมีรูปแบบทีแ่ตกตางจากที่
กลาวขางตน  คือคนพวกนี้จะไมแสวงหาโอกาส (Fail to identify) ปลอยใหเปนไปและไมพยายาม
ที่จะเปลีย่นแปลงสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น  
 แครนท (Crant, 1995, pp.532-537) ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารชาวอเมรกิัน 
อภิปรายวา บุคลิกภาพเชงิรุกมคีวามสมัพันธกับการประสบความสาํเร็จในการทํางาน  เนื่องจาก
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะเปนผูริเร่ิมเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวดวยตัวของ
เขาเอง  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยัทางจิตวทิยาและพฤตกิรรมองคการที่พบวา พฤตกิรรมตางๆ ของ
บุคคลที่แสดงออกมาลวนไดรับอิทธิพลมาจากทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกตัวบุคคล  ซึ่ง
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ปจจัยภายนอกตัวบุคคลนัน้ก็คือสภาพแวดลอมรอบตัว จะเหน็ไดวา สภาพแวดลอมสงผลตอการ
กระทําของบุคคลในขณะเดียวกันการกระทําตางๆ ของบุคคลก็สงผลตอสภาพแวดลอมดวย
เชนเดียวกัน  การที่พฤติกรรมของบุคคลสามารถมีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมใหเปนไปตามที่
เราตองการไดนั้น  นําไปสูความคาดหวงัทีว่า บุคคลที่มลัีกษณะบุคคลกิภาพเชงิรุกมากจะสามารถ
สรางสรรค เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมการทํางานเพื่อที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นกวาเดิม 
 เบทแมนและแครนท (Bateman and Crant, 1999, pp.63-70) นักจิตวทิยาและ
ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารชาวอเมริกัน  ศึกษาวิจัยลักษณะและพฤติกรรมเชิงรุกและความ 
สัมพันธกับดานตางๆ เชน ความสาํเร็จ ภาวะผูนาํ ผลการปฎิบัติงาน ความสาํเร็จในอาชีพ จาก
กลุมตัวอยางที่หลากหลาย เชน พนักงานธนาคาร พนกังานขายอาชีพ นกัศึกษาบรหิารธุรกิจ  และ
ไดทําการสัมภาษณผูประกอบการ  ผูกอต้ังบริษัท  ประธานกรรมการบริษัทในหลายธุรกิจ และใน
หลายประเทศ พบวา การกระทาํเชิงรุกมีความสมัพนัธทางบวกกับผลลัพธของบคุคลและองคการ
ในประเด็นที่กลาวมาขางตน   และในการสํารวจและสมัภาษณกลุมนักธุรกิจผูประกอบการ และ
ผูบริหารระดับสูงในประเทศแถบอเมริกาเหนือ ยโุรปกลางและเอเชียตะวนัออกเฉียงใต เพื่อ
ประเมินลักษณะของผูที่มีบคุลิกภาพเชงิรุก เพื่อจะใหความหมายของพฤติกรรมเชงิรุก พบวา ทุก
คนที่ใหสัมภาษณจะเปนผูทีลั่กษณะของ การมีคนที่มีลักษณะเชงิรุก (Proactive) สวนใหญจะมี
พฤติกรรมตอไปนี้   1.มองหาโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลง (Scan for change opportunities)  2.
กําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะทาํใหสําเรจ็ 3.เขาถึงปญหาและพยายามหาวิธีปองกัน 
(Anticipate and prevent problems) ทําในสิ่งที่แตกตางจากคนอื่น (Do different things, or do 
things differently) 4.ลงมอืปฏิบัติ (Take action) แมจะตองทาํสิ่งนัน้เปนคนแรกหรือเปนผูบกุเบิก 
5.มีความมานะอดทน (Persevere)  ไมยอมแพแมตองเผชิญอุปสรรค 6.ตองการความสาํเร็จ 
(Achieve results)  โดยที่ส่ิงนัน้ตองมีผลตอองคการ บุคคลหรอืสถานการณ ไมใชตัวเลขที่
เปลี่ยนแปลงเทานั้น 
 ไซเบิรต (Seibert et al., 2001, pp.845-875) ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารชาวอเมรกิัน
และคณะ  กลาววา บุคคลที่มีลักษณะบคุลิกภาพเชงิรุก จะพยายามหาโอกาสใหมๆ  เสมอ มีการ
ตัดสินใจดวยตนเอง มีความเชื่อมัน่ในความสามารถของตน มีความคิดสรางสรรค และมีความ
พยายามจนกระทั่งนํามาซึง่การเปลี่ยนแปลงอยางมีความหมาย  บุคคลนัน้จะพยายามคนหา
ปญหา แกไขปญหา ซึง่จะทําใหมีผลกระทบกับส่ิงแวดลอมรอบตัว  และมักชอบทีจ่ะมองหาโอกาส
ตางๆ เพื่อปรับปรุงตนเอง เชน ทําการศึกษาเพิ่มเติม  หรือเรียนรูทกัษะที่จะเปนสาํหรับการเลื่อน
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ตําแหนงในอนาคต  สวนคนที่ไมมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะมีลักษณะที่แตกตางไปจากที่ไดระบุ
ไวขางตน  กลาวคือ  คนเหลานี้จะไมมคีวามกระตือรือรน ไมแสวงหาโอกาส แกไขปญหาทีห่ลงั  
และพยายามที่จะปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมมากกวาทีจ่ะเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม 
 จากการศึกษานิยามและแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุกทีก่ลาวแลวขางตน  
ในการวิจัยครัง้นี้จงึใหความหมายของบุคลิกภาพเชงิรุก (Proactive personality) วาเปนลักษณะ
ของบุคคลที่ไมถูกจาํกัดโดยแรงบังคับของสภาวะแวดลอม พยายามเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  พยายามทําความคิดของตนใหออกมาเปนความจริง 

 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความมานะพยายาม 
 
3.1  ที่มาและความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือ Adversity quotient (AQ) เปน
แนวความคิดของ สตอลทซ (Stoltz, 1997) นักจติวิทยาชาวอเมริกัน โดยความสนใจในเรือ่ง 
“อุปสรรค (Adversity)” ของสตอลทซเร่ิมจากการที่สตอลทซตองเก็บรวบรวมขอมูลเกีย่วกับ
ความสาํเร็จของผูประกอบการ  เพื่อนําไปประกอบการเขียนหนังสือของนายจาง  ในครั้งนัน้
สตอลทซพบวาผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จนั้นตองมีอยางนอย 1 คร้ังในชีวติที่ประสบกับ
ความยุงยากลาํบากในชีวิต เชน ชีวิตที่ทกุขสาหัสในวัยเด็ก  การตองเผชิญกับการเรียนที่ไมประสบ
ความสาํเร็จ  การติดยาเสพติด  การไมประสบความสาํเร็จในชีวิตสมรส  หรือความลมเหลวในการ
ทํางาน เปนตน  ดวยการคนพบเหลานีท้าํใหสตอลทซเกิดแรงบันดาลใจที่จะศึกษาหาบทบาทของ
ความยากลาํบาก (Adversity) ที่อยูในความสาํเร็จของบุคคล  ในที่สุดจากการทําวิจยัและนาํ
แนวคิดดังกลาวไปประยกุตใชในองคการตางๆกวา 20 ป  ทําใหสตอลทซไดขอสรุปวา ในเวลาที่
เต็มไปดวยอุปสรรคนั้น  ความสาํเร็จในทีท่ํางานและในชีวิตถูกกาํหนดดวยความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอปุสรรคของคนๆนัน้ (Stoltz, 2000, pp.20-23) 
 ความหมายของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรคนั้น สตอลทซ (Stoltz, 
1997, p.6) กลาววาเปนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความยากลําบาก  หรือ
ความฉลาดในการฝาวิกฤต  ซึ่งถือเปนปจจัยที่สําคัญในการประสบความสําเร็จในชีวติ 
 สําหรับในประเทศไทย  มีนกัวิจัยที่สนใจศึกษาเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟน
ฝาอุปสรรคดวยเชนกัน  โดยแตละทานไดเสนอความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟน
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ฝาอุปสรรคในงานวิจยัของตนไว เชน นันทิยา วชิรลาภไพฑูรณ (2547, น.32) เสนอวา 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคคือ รูปแบบปฏิกิริยาตอบสนองหรอืพฤติกรรมของ
คนๆหนึง่ ตอปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองตอปญหาอุปสรรคใน
ชีวิตที่เปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาทตางๆ ที่ถกูสรางขึ้น  ฝกฝนขึ้น  ปญหาที่กลาวถงึนี้
อาจจะเปนปญหาเลก็นอย  หรืออาจจะเปนปญหาปานกลาง  หรืออาจจะเปนปญหาที่ใหญโตก็
เปนไปได  รูปแบบการตอบสนองนี้คือ รูปแบบการจัดการกับปญหา  สวนวรวรรณ  หงสกิตตยิา
นนท (2548, น.24) เสนอวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคคือ ความทนตอปญหา
และอุปสรรค  และความสามารถในการแกไขปญหาและอุปสรรค 
 สรุปความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  ทีไ่ดรวบรวมจาก
แนวความคิดของนักวิจัยที่ไดกลาวมาแลว หมายถึง ความสามารถในการแกไขปญหาและอุปสรรค  
อันเนื่องมาจากกระบวนการคิดที่ไดฝกฝน  และส่ังสมมาจากการเรียนรูในอดีตของบุคคล 
 
3.2  แนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค 
 
 แนวคิดของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและแงมุมตางๆ ที่เกี่ยวของ 
เชน ประโยชนของการศึกษา การแบงประเภทบุคคล มิติและการพัฒนาความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค ตามแนวคิดและการศึกษาของสตอลทซ (Stoltz, 1997) ซึง่ในงานวิจัยนี้จะ
นําเสนอดังตอไปนี้ 
  แนวคิดที่เปนพื้นฐานทางวทิยาศาสตร  ที่เปนพืน้ฐานของการศึกษาเรื่องความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคซึ่งประกอบดวย 3 แนวคิด คือ 

1. จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive psychology)  เปนสวนของการวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับ 
ความตองการที่จะควบคุม  หรือมีอํานาจเหนือชวีิตของตนเอง  ซึ่งรวมไปถึงแนวคดิสําหรับการทาํ
ความเขาใจ  แรงจูงใจ  ประสิทธิภาพ  และการปฏิบัติงานของมนุษย  ซึ่งการศึกษาในเรือ่งนี้ 
สตอลทซไดศึกษางานถงึ 600 ชิน้ทัว่โลก เชน เร่ืองการเรียนรูการไรความสามารถ (Learned 
helplessness)  ทฤษฎีการใหเหตผุล  รูปแบบในการอธิบาย  และการมองโลกในแงดี 
(Attributional Theory, Explanatory style and optimism)  ความแกรงและความสามารถในการ
อดทนตอวกิฤต (Hardiness and the ability to withstand adversity) เปนตน  ซึง่การผสมผสาน
ทฤษฎีดังกลาว  ทําใหเรียนรูวา 

1.1  ความสําเร็จนั้นเปนผลมาจากความรูสึกวาสามารถควบคุมภายในตนเองได  หรือ 



 40

       การมีอํานาจควบคุมเหนือชวีิตของตนเอง 
1.2 วิธกีารทีบ่คุคลตอบสนองและอธิบายวกิฤต  มีอิทธพิลอยางมากตอการอธิบาย 
      ความสําเร็จ 
1.3 แตละคนมีรูปแบบการตอบสนองตอวิกฤตแตกตางกันไปเฉพาะบคุคล 
1.4 รูปแบบเหลานี้ถาไมไดรับการวนิิจฉัย  ก็จะคงอยูยืนยาวไปตลอดชวีิตคนๆนัน้ 
1.5 รูปแบบเหลานี้อยูในจิตใตสํานึก  ดังนัน้มันจึงอยูนอกเหนือการตระหนักรูของตน 

2. วิทยาศาสตรแนวใหมเกีย่วกบัสุขภาพ (The new science of health)  สตอลทซ 
สนใจศึกษาในแขนงวิชาทางวทิยาศาสตร  ในเรื่องของภูมิคุมกนัทางจิตใจและประสาทวทิยา 
(Psychoneuroimmunology) เพื่อตอบคําถาม เชน ทาํไมบางคนจึงดูเหมือนจะอดทนตอการผาตดั
ไดดีกวาคนอืน่  ทาํไมบางคนสุขภาพดกีวาคนอื่นที่มลัีกษณะทางพนัธุกรรมใกลเคียงกนัเมื่อเขาสู
วัยชรา  กิจกรรมทางสมองแบบใดที่ทาํใหบุคคลมีแนวโนมที่จะเปนโรครุนแรง เปนตน  จาก
การศึกษาในเรื่องนี้ทาํใหพบวา 

2.1 มีการเชื่อมโยงโดยตรงระหวางวิธกีารในการตอบสนองตอวิกฤต  และสุขภาพกาย
และใจของบุคคล 

2.2 การควบคุมเปนสิ่งจาํเปนตอสุขภาพและการมีอายยุืนยาว 
2.3 วิธีที่บุคคลตอบสนองตอวกิฤตมีอิทธพิลตอระบบภูมิคุมกัน  การฟนตวัหลงัผาตัด  

และความสามารถตอโรคทีคุ่กคามชีวิต 
2.4 รูปแบบการตอบสนองวกิฤตที่ออนแอ  ทาํใหเกิดความเครียดได 

3. วิทยาศาสตรแหงสมอง (The science of the brain)  เปนอีกแขนงวิชาหนึง่ที ่
สตอลทซศึกษาเพื่ออธิบายเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  โดยเขาพบวา 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลสามารถเปลี่ยนไดในทนัททีนัใด  เพราะ
เมื่อบุคคลทําหรือคิดบางสิง่อยางซ้าํไปซ้ํามาหลายๆครั้ง  สมองจะปรับเปลี่ยนเสนทางเดนิของ
ประสาท  และทําใหสมองสวนนั้นมีประสิทธิภาพและหนาแนนขึ้น  และในทายที่สุด เสนทางก็จะ
กลายเปนเสนทางหลกัและกลายเปนสวนหนึง่ของโครงสรางของนิสัย  จากการศกึษาในเรื่องนีท้ํา
ใหไดเรียนรูวา 

3.1 สมองถูกจัดเตรียมไวเพื่อการสรางนิสัยที่เราตองการ 
3.2 นิสัยกลายมาเปนขดเสนประสาทในสวนที่เปนจิตใตสํานึก 
3.3 นิสัยที่เปนจิตใตสํานึก อยางความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 
      สามารถเปลี่ยนแปลงไดทันทีทนัใด  และพรอมเสมอที่จะสรางนิสัยใหมๆที่คงอยู  
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      ถาวร 
 ประโยชนของการศึกษาและการเสริมสรางความสามารถในการเผชิญและฟนฝา 

อุปสรรคนั้นสามารถขยายขอบเขตไปสูการเพิ่มประสิทธภิาพของทีมงาน  ความสัมพันธ  ครอบครัว  
องคการ ไดเปนตน  โดยสตอลทซ (Stoltz) พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้น
สามารถเปนตวัทาํนายถงึ 

1. ผลการปฏิบัติงาน 
2. แรงจูงใจ 
3. การใหอํานาจกับผูปฏิบัติงาน 
4. ความคิดสรางสรรค 
5. การเพิม่ผลผลิต 
6. การเรียนรู 
7. พลังงาน 
8. ความหวงั 
9. ความสุข  ความสดชื่น  สนกุสนาน 
10. สุขภาพทางอารมณ 
11. สุขภาพกาย 
12. การยนืกราน 
13. ความยืดหยุน 
14. การพัฒนาตนเอง 
15. ทัศนคต ิ
16. การมีอายุยนืยาว 
17. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
 
ดังนั้นหากไดมีการพัฒนาบุคคลใหเปนผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค  ก็ควรที่จะทําใหบคุคลนั้น  เปนผูที่ประสบความสาํเร็จทัง้ในชีวิตสวนตัว  และชีวิตการ
ทํางาน 
 ในการศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไดมีการแบงประเภทบุคคล
ออกเปน 3 กลุมคือ 

1. กลุมผูยอมแพ (Quiter)  เปนกลุมที่ปฏิเสธและหลีกเลีย่งปญหา  โดยเลือกที่จะไม 
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ทําอะไรเลยและหลบหลีกถอยหนีปญหาที่เกิดขึ้น บุคคลเหลานี้จะละทิ้งการกาวขึน้ไป และปฏิเสธ
โอกาสที่มีผูอ่ืนหยิบยืน่มาให  คนเหลานีจ้ะทาํงานเพียงใหพอผานไปวันๆ  ใชความพยายามเพยีง
เล็กนอย  ดวยพลังขับดันทีน่อยที่สุด  ไมคอยสรางสรรค  และหลีกเลี่ยงความทาทายใหมๆ 

2. กลุมผูตั้งแคมป (Camper)  กลุมนี้จะดีกวากลุมผูยอมแพ  เพราะอยางนอยก็ 
พยายามที่จะเผชิญกับอุปสรรคและปญหาที่เกิดขึ้น  แตคนกลุมนี้มักจะคิดวาสิ่งทีท่ําอยูนี้เปนสิ่งที่
ดีที่สุดแลว  ไมมีอะไรที่จะทาํไดดีไปกวานีอี้กแลว  และในที่สุดก็จะไมคิดหาหนทางที่ดีกวาในการ
แกไขปญหาทีเ่กิดขึ้น  ในการทาํงานคนกลุมนี้จะแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ใชแรงขับดัน
บางสวน  และมีความพยายามบาง  เพื่อใหพวกเขาสามารถรักษาจุดทีต่นเองอยูใหคงอยูตอไป 

3. กลุมนักไตเขา (Climber)  กลุมนี้จะไมยอมหยุดนิ่งอยูกับที่  ชีวิตจะตองกาวไป 
ขางหนาตลอดเวลา  เมื่อพบกับปญหาและอุปสรรคขวางกนั  ก็จะหาวิธกีารทีจ่ะแกไขปญหาใหได  
ไมมีคําวาเปนไปไมได  หรือคําวาทําดทีี่สุดแลวสําหรับคนกลุมนี้  ในการทาํงานของคนกลุมนี้จะอา
แขนรับความทาทาย  มีแรงจูงใจในตัวเอง  มีแรงขับดันสูง  และมุงมั่นทีจ่ะขึ้นไปใหถงึจุดสูงสุดใน
ชีวิต  คนเหลานี้จะทุมเทตัวเองเพื่อการเตบิโต  และการเรียนรูตลอดชีวิต 
 โดยสตอลทซ (Stoltz, 2000, p.19) เสนอวาบุคคลที่มีระดับความสามารถในการเผชญิ
และฟนฝาอุปสรรคสูง  นาจะเปนผูที่มีความแข็งแกรงตอความลมเหลว  และจะปนขึ้นตอไป  สวน
ผูที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา ความลมเหลวนัน้จะนํามาสูการ
ดําเนนิชีวิต  การปฏิบัติงาน  และการจัดการ  โดยการตัง้แคมป หรือถอนตัว  
 จากการศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไดมีการประเภทของ
อุปสรรคและความยากลาํบากในชีวิต  โดยสามารถแบงอุปสรรคและปญหาที่เกิดขึ้นนัน้ออกได
เปน 3 แบบคือ 

1. อุปสรรคทางสงัคม (Social adversity) คือ ความทุกขทีเ่กิดขึ้นในระดบัสังคม เชน  
ความผนัผวนและความรุนแรงของภาวะเศรษฐกิจ  ความไมแนนอนในอนาคต  การเพิ่มข้ึนของ
อาชญากรรม  ความเสื่อมถอยทางศีลธรรมของสังคม  การสูญเสียความศรัทธาตอสถาบนัที่สําคัญ
ในชาติ เปนตน 

2. อุปสรรคในที่ทาํงาน (Workplace adversity) คือ ความไมมั่นคงในอาชีพการงาน   
อันเนื่องมากจากภาวะเศรษฐกิจในปจจุบนัทาํใหเกิดความไมแนนอนในบริษัท  การเปลี่ยนแปลง
ในองคการ เชน การจัดระบบการจัดการ  การรื้อปรับโครงสรางองคการใหม  ซึง่สิ่งเหลานี้กอใหเกดิ
ความเดือดรอนและวุนวายใจใหกับบุคคลที่ทาํงานในองคการ 

3. อุปสรรคระดับบุคคล (Individual adversity) คือ อุปสรรคตางๆที่บุคคลไดรับมา 
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ในชีวิต  ไมวาจะเปนอุปสรรคทางสงัคมหรืออุปสรรคในที่ทาํงาน  ทาํใหความคิดความรูสึกที่อยู
ภายในตัวบุคคลไดรับผลกระทบดวยเชนกนั 
 เนื่องจากความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลมีบทบาทอยางลึกซึง้  
รูปแบบที่บุคคลคิด รูสึก กระทําจึงเปนตัวกําหนดโครงขายของทั้งรางกายและจิตใจ  ในการ
ตอบสนองตอสถานการณทีเ่ปนอุปสรรคโดยจะเหน็ไดจากภาพที ่2.3 

ภาพที ่2.3   
ผลกระทบตอการตอบสนองของบุคคล 

 เหตุการณ 

AQ 
รูปแบบการตอบสนองที่เชื่อมตอทันที 

ความคิดและอารมณ 

การลด Peptides 

การตอบสนองจากทุกเซลใน

ผลทางรางกาย 
ระบบภมูิคุมกนั 

สุขภาพ / กําลังกาย 
ความยืดหยุน 
ความแข็งแกรง 

โครงสรางของสมอง 

ผลทางปฏิบัตงิาน 
การตัดสินใจ 

ความคลองแคลว 
ความคิดริเร่ิม 
ความพยายาม 

สัดสวนความสามารถ

ผลทางจิตใจ 
ทัศนคติ 
กําลังใจ 

ความหวัง / ความเชื่อ 
การมองโลกในแงดี / 

ราย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : สตอลทซ  (Stoltz, 2000, p.38) 
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 มิติของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้นประกอบไปดวยมิติที่สําคัญ 
4 มิติดวยกนั คือ 
 1. การควบคุม (C = Control)  เปนการรับรูในความสามารถที่จะควบคมุสถานการณ
ตางๆ 
 2. สาเหตุและความรับผิดชอบ (O2 = Origin and ownership) คือ การตอบคําถาม 2 
คําถาม (1) อะไรเปนสาเหตุของปญหา  และ (2) ระดับความรับผิดชอบของบุคคลเปนอยางไร  
โดยมิติสาเหตุของปญหานั้นคือ แนวโนมที่บุคคลจะบอกวาปญหาที่เกิดมาจากตนเองหรือ
ส่ิงแวดลอมภายนอก  สวนมิติความรับผิดชอบคือ ความคิดวาปญหาที่เกิดอยูในความรับผิดชอบ
ของเรามากนอยแคไหน  อันจะสงผลตอการมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 3. ผลกระทบ (R = Reach)  เปนการตอบคําถามทีว่า  ปญหาและอุปสรรคที่เจอนั้นจะ
ขยายไปสูสวนอื่นๆของชีวิตมากนอยเทาไร  เพราะหากยิ่งปลอยใหผลกระทบของปญหาที่เกิด
กระจายออกไปจะทาํใหมนัไปกลืนเอาความสุข  และความสงบของจิตใจใหลดนอยลง 
 4. ความอดทน (E = Endurance)  เปนการตอบคําถามวา  ปญหาและอุปสรรคที่
เกิดขึ้นนั้นจะคงอยูยาวนานเทาไร  และสาเหตุของปญหานั้นจะคงอยูยาวนานเทาไร  เพราะหาก
บุคคลคิดวาปญหาและสาเหตุของปญหาที่เกิดนั้นจะอยูยาวนาน  ก็จะไมหาหนทางที่จะแกไข
ปญหาที่เกิด 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคเปนพฤตกิรรมทีส่ามารถฝกฝนและพัฒนา
ใหเพิ่มข้ึนได ซึ่งสตอลทซ (Stoltz,1997) ใชเวลานานหลายปในการพัฒนาเรื่องนี้ใหกับหนวยงาน
ตางๆ  ซึ่งผลลัพธที่ไดทําใหบุคคลมีพลังชีวิตเพิ่มข้ึน  มีแรงจูงใจ  และเต็มไปดวยความ
กระฉับกระเฉง  และยังเห็นผลลัพธของการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นดวย  ซึ่งข้ันตอนในการพัฒนา
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้นคือข้ันตอนที่เรียกวา ข้ันตอนของ LEAD คือ 

1. L (Listen to your adversity response) คือ การฟงการตอบสนองตออุปสรรค 
และความทุกขยาก  โดยพิจารณาวา การตอบสนองของบุคคลนั้นเปนแบบความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงหรือตํ่า และมิติ CORE ใดของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคที่สูงหรือตํ่า 

2. E (Explore all origins and your ownership of the result) คือ การสํารวจตนเหตุ 
และความรับผิดชอบของบุคคลตอผลลัพธที่เกิดขึ้น โดยพิจารณาวา อะไรคือสาเหตทุี่เปนไปไดของ
วิกฤตในครัง้นี ้ สาเหตุสวนใดเปนความผดิของบุคคลนั้น อะไรบางที่บุคคลนัน้คิดวาควรจะทาํได
ดีกวานี้  สวนใดของปญหาทีบุ่คคลนั้นคิดวาจะตองรับผิดชอบ  และส่ิงใดที่ไมตองรับผิดชอบ 
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3. A (Analyze the evidence) คือ การวิเคราะหเหตุการณดวยการพิจารณาวามี 
เหตุการณใดบางที่อยูนอกเหนือการควบคุม  เหตุการณใดบางที่ตองการกระจายไปสูสวนอืน่ของ
ชีวิตของบุคคลนั้น  และมเีหตุการณใดบางที่เปนวกิฤตทีย่ืดเยื้อเกนิความจําเปน 

4. D (Do something) คือ ปฏิบัติบางสิ่งบางอยาง  โดยพิจารณาวาขอมลูเพิ่มเติมใด 
ที่ตองการเพื่อนํามาแกไขปญหา  สถานการณใดที่สามารถควบคุมได  มีส่ิงใดที่สามารถทาํได  เพื่อ
ปองกนัไมใหปญหากระจายไปสูสวนอืน่ๆของชีวิต  และมีอะไรบางที่จะสามารถจํากดัความยืดเยื้อ
ของวิกฤตที่เกดิขึ้น 
 การเพิม่ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลนั้น  จะทาํใหบุคคล
สรางความแข็งแกรง และความสามารถในการจัดการปญหา รวมไปถึงความสามารถที่จะอยูเหนอื
ปญหา  ซึง่ผลลัพธสุดทายจะชวยพัฒนาความสามารถของบุคคลในการปนขึน้ไป  อีกทั้งยงัจะทาํ
ใหคนอื่นๆเปนไปในทิศทางเดียวกนั (Stoltz, 2000, p.7) 
 
3.3  แนวคิดความมานะพยายาม 
 
 สตอลทซไดระบุไววาความมานะพยายามเปนหนึ่งใน 17 ส่ิง เชน ผลการปฏิบัติงาน, 
แรงจูงใจ, ความยืดหยุน, การพัฒนา เปนตน ที่แนวคิดเรื่องความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค สามารถใชเปนตัวพยากรณความสําเร็จของสิ่งเหลานี้ได (Stoltz, 1997, 
pp.67-71) 
 ความมานะพยายามหรือความเพียรพยายาม คือ ส่ิงจําเปนตอการกาวสูงขึ้น และ
จําเปนตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของคุณ  เพราะเปนความสามารถที่จะ
รักษาความพยายามเอาไวใหไดตลอดไป  ไมวาจะตองเผชิญกับความพายแพหรือความลมเหลว  
เมื่อเวลาผานไป มีลักษณะนิสัยนอยอยางนักที่ทาํใหเกิดผลไดมากกวาความมานะพยายามที่แทจริง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อผสมเขากับความคิดสรางสรรคอันนอยนิด  เซลิกแมนไดแสดงใหเห็นวา  
พนกังานขาย นักเรียนนายรอย นกัเรียนและทีมนักกีฬา ผูซึ่งตอบสนองตอวิกฤติไดเปนอยางดี จะ
สามารถฟนตัวจากความพายแพและสูตอไปได  สวนคนที่ตอบสนองในทางลบเมื่อตองเผชิญหนา
กับวิกฤติก็จะยอมแพไป  AQ นั้นเปนตัวบอกความสามารถในการฟนตัวดวยความมานะพยายาม
หรือความบากบั่นอุตสาหะ  
 ตามแนวคิดเกีย่วกับองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
ของสตอลทซ (Stoltz, 1997, pp.106-125)  ไดแบงองคประกอบออกเปน 4 มิติ ทีเ่รียกรวมวา 
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CO2RE ซึ่งใชในการประเมนิระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค   โดยเฉพาะมติิที่ 
4 : ความอดทน (Endurance)  หมายถึง การรับรูถึงความคงทนของอุปสรรคไดมากหรือนอย และ
สามารถที่จะจัดการกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือปญหา  รวมถึงพยายามหาวิธีที่จะขจัดให
หมดไปอยางถูกวธิี  ผูที่มีมติิดานความอดทนสงู  ไดแกผูที่รับรูวาอุปสรรคจะคงทนอยูในระยะเวลา
ชั่วคราวเทานัน้และสามารถแกไขไดดวยการฝกฝนทักษะและความรูความสามารถ  มีความหวงั มี
กําลังใจ มีความพยายามที่จะหาทางเอาชนะอุปสรรคความยากลําบากในชีวิตใหหมดไปโดยเร็ว  
ในขณะที่ผูที่มมีิติดานนี้ต่ําจะเปนคนสิ้นหวังในชีวิต  คิดวาอุปสรรคที่เกิดขึ้น ไมมีใครหรืออะไรชวย
แกไขได ไมพยายามหาทางแกปญหา ยอมรับวาสิ่งที่เกิดหรือเผชิญอยูนั้นยังเปนปญหาหรือ
อุปสรรคของตนตอไป 

  จากขอมูลคนควาในทฤษฎีที่กลาวมาขางตน  ในงานวจิัยนี้จะวัดความมานะพยายาม 
ดวยการวัดมิตคิวามอดทนตามแนวคิดของของสตอลทซ    โดยไดใหความหมายของความมานะ
พยายาม (Persistence) วาเปน การที่บุคคลมีความอดทน บากบัน่ เพยีรพยายาม คิดหาวธิีการนํา
ความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุดไมทอถอย
หรือละความพยายามงายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มกัคิด
หาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเรื่อยๆ   
 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการยึดมั่นตอเปาหมาย 
 
4.1  ความหมายของการยึดมั่นตอเปาหมาย 
  
 ตั้งแตอดีตถึงปจจุบัน มีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา การยึดมั่นตอเปาหมาย 
(Goal commitment) ไวมากมาย  แตงานวิจยัในอดีตยังมีความสับสนระหวางคํา 2 คํา คือ การ
ยอมรับตอเปาหมาย (Goal acceptance) และการยึดมัน่ตอเปาหมาย (Goal commitment)  และ
งานวิจัยบางงานยังใชสลับกันหรือเปนคําเดียวกัน  แตล็อค (Locke, 1968b ; Locke and 
Latham, 1990, p.125) ไดใหความหมายที่แตกตางกนัของทัง้ 2 คาํวา การยอมรับตอเปาหมาย 
คือ การเห็นดวยตั้งแตเร่ิมตนเกีย่วกับเปาหมาย  สวนการยึดมั่นตอเปาหมาย คือ การตอตานทีจ่ะ
เปลี่ยนเปาหมายเมื่อระยะเวลาผานไป และ ไดมีผูใหคํานิยามของ การยึดมั่นตอเปาหมายไว ดงันี ้
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 ยูคลและลาแธม (Yukl and Latham, 1978) นักจิตวิทยาชาวอเมริกนั นิยามการยึดมั่น
ตอเปาหมาย หมายถึง การยอมรับตอเปาหมายวาเปนเปาหมายสวนบุคคลและตั้งใจที่จะรักษา
เปาหมายนัน้ 
 แชมเปยนและลอรด (Campion and Lord, 1982, p.268) นักจิตวทิยาชาวอเมรกิัน 
นิยามการยึดมั่นตอเปาหมายวา  เปนความไมเต็มใจที่จะลดเปาหมายลงจากระดับที่ต่ํากวาเดมิ
เมื่อเผชิญกับความผิดพลาด  
 ฮอลเลนเบคกและไคลน (Hollenbeck and  Klein, 1987, p.212) ผูเชีย่วชาญดานการ
บริหารธุรกิจชาวอเมรกินั นิยามการยึดมั่นตอเปาหมาย คือ การขยายความพยายามในชวง
เวลานานพอจนเปาหมายทีต่ั้งไวเดิมบรรลุ และไมเต็มใจในการละทิ้งเปาหมายหรือเปลี่ยนไปสู
เปาหมายที่ต่ํากวา  
 ฮอลเลนเบคก, วิลเลียม และไคลน (Hollenbeck, Williams & Klein, 1989, p.18) 
นิยาม การยึดมั่นตอเปาหมายวา เปนการกําหนดความพยายามทีม่ตีอเปาหมายหนึง่ และมีความ
พยายามที่จะดําเนนิตามใหสําเร็จ  
 ล็อคและลาแธม (Locke and Latham, 1990, p125) นักจิตวทิยาชาวอเมริกนั นิยาม
การยึดมัน่ตอเปาหมายหรือบางครั้งใชคําวาการยอมรับตอเปาหมาย หมายถงึ ความผูกพนัใจของ
บุคคลหรือความตั้งใจที่จะบรรลุเปาหมายโดยไมคํานงึวาเปาหมายจะมาจากที่ใด  
 ทับบ (Tubbs, 1993, p. 86) นกัจิตวทิยาชาวอเมริกนั กลาววา การยดึมั่นตอเปาหมาย 
เปนความยึดมั่นของบุคคลหนึง่ทีย่อมรับเปาหมายของผลการปฏิบัติงานที่เฉพาะอนัหนึ่งและยืน
หยัดตอความพยายามที่จะทําใหสําเร็จแมจะพบความยากลาํบาก  
 ไรท โอเลยีรี คอรทีนา ไคลน และฮอลเลนเบคก (Wright, O’Learry, Cortina, Klein 
and Hollenbeck, 1994, p.796) กลุมผูเชี่ยวชาญดานการบริหารและนักจิตวิทยาชาวอเมรกิัน ได
สรุปนิยามของ การยึดมัน่ตอเปาหมาย หมายถึง การขยายความพยายามผานชวงเวลา เพือ่ให
เปาหมายเดิมสําเร็จลุลวงและไมเต็มใจทีจ่ะละทิง้เปาหมายหรือเปลี่ยนไปสูเปาหมายที่ต่ํากวา 
 ดีชอนและแลนดิส (DeShon and Landis, 1997, p. 106) นักจิตวทิยาชาวอเมรกิัน
นิยามการยึดมั่นตอเปาหมายวา เปนระดับที่บุคคลพิจารณาวาเปาหมายนั้นมีความสําคัญเพยีงใด 
และจะพยายามที่จะทําใหสําเร็จ โดยที่จะไมยอมละทิ้งเปาหมายเดิมหรือเปลี่ยนไปยังเปาหมายที่
ต่ํากวา แมจะไดรับผลตอบรับทางลบ  

 จากความหมายของการยึดมั่นตอเปาหมายที่ไดกลาวแลวขางตน ในการวิจัยนี้ไดใช
ความหมายของการยึดมัน่ตอเปาหมาย (Goal commitment) คือ การเพิ่มความพยายามและเวลา



 48

ในการปฏิบัติใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว และตั้งใจอยางแนวแนที่จะไมละทิ้ง
เปาหมายที่ตั้งไวหรือเปลี่ยนไปยังเปาหมายที่ต่ํากวา 
 
4.2  ความสําคัญของการยึดมั่นตอเปาหมาย 
 
 เฮลและวิลธแลม (Hale and Whitlam, 1995) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน กลาววา ทัง้
บุคคลและองคการตางเฝามองหาวธิีที่จะบรรลุเปาหมาย  เนื่องจากสําหรับบุคคล เปาหมายจะ
นําไปสูทิศทางในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ  สวนสําหรับองคการการตัง้เปาหมายจะชวยให
พนกังานมทีิศทางในการทาํงานในแนวเดยีวกนัเพื่อความสําเร็จขององคการ  สวนการยึดมัน่ตอ
เปาหมายนัน้ถาพบวาเปนปจจัยที่สําคัญในกระบวนการตั้งเปาหมายในการทํางาน และบุคคลผู
หยุดความพยายามเมื่อเผชญิกับงานหนกั คือผูที่ตัดสินวาเปาหมายไมมีทางบรรลุได และเปนผูที่
ไมมีความพยายามมากพอที่จะไปใหถึงเปาหมาย แสดงวาบุคคลนั้นไมมกีารยดึมั่นตอเปาหมาย 
หรือไมมีความผูกพนัใจตอเปาหมาย  การมีความรูความเขาใจบทบาทของการยึดมัน่ตอเปาหมาย
ที่มีตอกระบวนการตัง้เป าหมาย และความเขาใจถึงเหตุตั้งตนของการยึดมัน่ตอเปาหมายจงึมี
ความสาํคัญยิง่ที่จะกอใหเกดิประโยชนตอทั้งกระบวนการตั้งเปาหมายและทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 
(Hollenbeck and Klein, 1987, p.212) 
 
4.3  แนวคิดและทฤษฎีการยึดมั่นตอเปาหมาย 
  
 การยึดมัน่ตอเปาหมาย เปนองคประกอบหนึง่ในทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (The 
goal setting theory) ของล็อคและลาแธม ซึ่งเปนทฤษฎีการจูงใจ ที่เนนการจูงใจพนกังานดวย
เปาหมาย     คําวา “เปาหมาย”  ในทีน่ี้หมายถงึ วัตถุประสงคที่ตองการทําใหสําเร็จ (A goal is a 
desirable objective to be achieved)     
 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมายเชื่อวา พฤติกรรมเกิดมาจากการกําหนดเปาหมายและ
ความตั้งใจ (Goal and intention) ดังนั้นดวยการทําใหคนในองคการมีเปาหมาย ผูบริหารก็จะ
สามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนเหลานั้น โดยเฉพาะถาใหคนดังกลาวเปนผูกําหนด
เปาหมายขึน้เองและปฏิบัติเองก็ยิง่เพิม่ความทาทายมากยิ่งขึน้   
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ภาพที ่2.4 
กรอบความคดิของทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ที่มา: Moorhead and Griffin, 1995, p.114 
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 จากภาพ 2.4 ทฤษฎีการกาํหนดเปาหมายนี้ ระบุวาการใชความพยายามที่มุงทิศทาง
ไปสูเปาหมาย (Goal-directed effort) เกดิขึ้นจากองคประกอบ  4  ประการ ไดแก 
 1. ความยากของเปาหมาย (Goal difficulty) หมายถึง ระดับความนาทาทายของ
เปาหมายและความพยายามที่ตองใช กลาวคือ ถาจะทาํใหงานสําเร็จได ผูนั้นตองทํางานหนักขึน้
กวาปกติ จึงจะบรรลุเปาหมายที่ยากนั้น การกาํหนดเปาหมายที่ดีไมควรใหยากเกินไปจนผูปฏิบัติ 
ไมสามารถปฏบัิติไดและเกิดความทอถอยตามมา ตัวอยางเชน แทนทีห่ัวหนาจะกําหนดเปาการ
ขายใหแกพนกังานใหเพิ่มข้ึน 300 เปอรเซ็นต ซึง่ยากเกินไป แตเปลีย่นเปาหมายใหมใหเพิ่มข้ึน 50 
เปอรเซ็นตซึ่งจะจูงใจไดดีกวา เปนตน 
 2.  ลักษณะเฉพาะของเปาหมาย (Goal specificity) หมายถงึ ความชัดเจนแนนอน
ของเปาหมาย ตัวอยางเชน ถากําหนดวา “ผลผลิตเพิม่ข้ึน” ก็จะเปนเปาหมายแบบกวาง แตถา
เขียนวา “จะเพิ่มผลผลิตขึ้น 3 เปอรเซ็นตภายในเวลา 6 เดือน” กจ็ะเปนเปาหมายเฉพาะเรื่องที่
สามารถกําหนดเปนเปาหมายเฉพาะไดงาย ไดแก ราคา กาํไร ผลผลิตและอัตราการเติบโต เปนตน 
จากผลงานวิจยัพบวา เปาหมายที่มีลักษณะเฉพาะจะมีความสมัพนัธกับการปฏิบัติงาน 
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 3.  การยอมรบัตอเปาหมาย (Goal acceptance) หมายถงึ การทีพ่นักงานยอมรบัเอา
เปาหมายที่กาํหนดไปเปนเปาหมายของตนเอง 
 4. การยึดมัน่ตอเปาหมาย (Goal commitment) หมายถึง ระดับความมุงมั่นผกูพนั
ของบุคคลที่มตีอเปาหมาย  รวมถึงความคงอยูและความพยายาม (Effort and Persistence) ที่จะ
บรรลุเปาหมายจะเกิดขึ้นไดหากเปาหมายมีความยากและชัดเจน  และผูปฏิบัติงานเชื่อวาเปาหมาย
ที่ตนไดรับมีความสําคัญและตนเองสามารถทําใหสําเร็จได ตัวอยางเชน ผูบริหารยืนยันจะใช
มาตรการทุกอยางที่จําเปนเพื่อลดรายจายลงใหได  10  เปอรเซ็นต เปนการแสดงวาผูบริหารมี
การยึดมั่นตอเปาหมายนอกจากนั้นแลวการยึดมั่นตอเปาหมายยังสามารถสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานไดใน 2 รูปแบบ คือ 
   กรณีที่ระดับเปาหมายมีความคงที่ หรือเมื่อบุคคลมีเปาหมายที่ทาทาย  การยึดมัน่ตอ
เปาหมายจะเปนปจจัยที่ชวยเพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน  โดยเปาหมายทุกระดับความยากจะ
สงผลทางบวกกับการยึดมัน่ตอเปาหมายและประสิทธิภาพการทาํงาน  และเปาหมายระดับยากจะ
สรางใหเกิดการยึดมั่นตอเปาหมายในทางบวกกับประสิทธิภาพการทาํงาน 
   การยึดมัน่ตอเปาหมายเปนสื่อกลางระหวางการตั้งเปาหมายในการทาํงานกับ 
ประสิทธิภาพในการทํางานตามแตละระดับความยากงายของเปาหมาย      
 วิธีการทําใหพนักงานเกิดการยอมรับตอเปาหมายและใหเกิดการมุงมั่นตอเปาหมาย
สามารถ ทําไดโดยการใหคนเหลานัน้เขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย รวมทําใหเปาหมาย
เกิดความทาทายแตมีความเปนจริง และการทาํใหเกิดความเชื่อวา หากสามารถทําไดสําเร็จตาม
เปาหมายถือวา  เปนรางวัลแหงชัยชนะทีย่ิ่งใหญ เปนตน 
 จากภาพ 2.4  จะเหน็วาการปฏิบัติงานที่แทจริง (Performance) เปนผลที่เกิดจากการ
ปฏิสัมพันธระหวางการใชความพยายามที่มุงทิศทางสูเปาหมาย (Goal-directed effort) การ
สนับสนนุจากองคกร (Organizational support) และความสามารถและคณุลักษณะของ
ผูปฏิบัติงาน (Individual abilities and traits) โดยการสนับสนนุจากองคการไดแก ความชวยเหลอื
ทุกอยางจากองคการรวมถึงชวยคลี่คลายอุปสรรคที่เกิดจากการทาํงาน สวนผูปฏิบัติงานก็
จําเปนตองมีความรูความสามารถและคุณลักษณะสวนตัวที่เหมาะสมตรงกับงานที่ทาํ ภายใต
เงื่อนไขดังกลาว ทําใหการทํางานของบุคคลเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic rewards) และแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic rewards) สงผลสุดทายที่เกิดขึ้นคือ ความพึงพอใจ (Satisfaction)   (สุเทพ 
พงศศรีวัฒน, 2547, น.116-119)   
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 ฮอลเลนเบคกและไคลน (Hollenbeck and  Klein, 1987, pp.212-216) ทบทวน
งานวิจัยที่ผานมาในทฤษฎีการตั้งเปาหมายทั้งสิ้น 109 งานพบวา การยึดมั่นตอเปาหมายจะมี
ความสัมพันธแบบผกผันกับความยากของเปาหมาย และพบวางานวิจยัเกีย่วกับการยึดมั่นตอ
เปาหมาย 61เปอรเซ็นตจะเปนสวนหนึง่ในงานวิจัยของการตั้งเปาหมายมากกวาจะใหความสําคญั
วาเปนตัวหลักในการศึกษาทดลอง  อีก 12 เปอรเซ็นต ศึกษาการยึดมั่นตอเปาหมายแตไมการ
ประเมินเชงิทดลอง  และในการวิจยัที่เหลอืจะศึกษาในวธิีการที่แตกตางกนั  มงีานวิจยัเพียง 3 งาน
เทานัน้ที่ดําเนนิการตามแนวทางของล็อค ณ ป 1968 คือทดสอบการยึดมั่นตอเปาหมายในฐานะ
ตัวแปรกํากับของความสมัพนัธระหวางความยากของเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน   และทัง้ 2 คน
ยังไดพัฒนาโมเดลรวมทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมและทฤษฎีการตั้งเปาหมายผานการยึดมัน่ตอ
เปาหมาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 
 1. เสนอแนะตัวแปรเพิ่มเตมิที่มีสวนเกี่ยวของกับความนาดึงดูดหรือความคาดหวงัของ
การรักษาเปาหมาย (Attractiveness of expectancy of Goal attainment) 
 2. แยกความแตกตางระหวางขอกําหนดทางสถานการณและบุคคลในความนาดึงดูด
และความคาดหวัง 
 และการพัฒนาโมเดลนี้ยังใชเพื่อแปลผลการวิจยัเรื่องการตั้งเปาหมายในอดีต ซึง่ผล
ของเปาหมายยากไมไดมีสวนรวมหรือเปนปจจัยจากตัวแปรอื่น 
 จากภาพที ่ 2.5 แสดงถึงโมเดลของปจจัยเหตุตั้งตนทีอ่าจเพิม่การยดึมั่นตอเปาหมาย
ยาก (Difficult goal)  เหตุตั้งตนของการยึดมั่นแบงในขั้นแรกเปนการมีผลตอความนาดงึดูดหรือ
ความคาดหวงั และตอมาแบงเปนเกี่ยวกับบุคคลหรือสถานการณ  โมเดลนี้มีความหมายเพื่อแสดง
ทิศทางที่ตัวแปรหลายตวัแปรที่ศึกษามาในอดีตจะมีความเชื่อมตอทางทฤษฎีกับการยึดมั่นตอ
เปาหมาย  และยังแสดงถงึผลลัพธของการยึดมั่นตอเปาหมายในเบื้องตน เพื่อเปนตัวแปรกํากับ
ระหวางความยากของเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน  ภายใตปจจัยคงที่ ความยากของเปาหมาย
อาจกอใหเกิดผลโดยตรง  ตัวอยางเชน เมื่อต้ังเฉพาะเปาหมายที่มีความยากทุกคนจะมกีารยึดมั่น
ที่สูงเทากันเพือ่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม  อยางไรก็ตามเมื่อความยากของเปาหมายมี
หลายระดับ (งาย ปานกลาง ยาก)  จะไมกอใหเกิดผลทางตรงในกรณนีี ้
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ภาพที ่2.5 
โมเดลทฤษฎีความคาดหวงัของเหตุต้ังตนและผลลัพธของความผูกพนัใจตอเปาหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยดาน
สถานการณ 

 
• สาธารณชน 
• การตัดสินใจ 
• ความชัดเจน 
• โครงสรางรางวัล 
• การแขงขัน 

 
การยีดมั่นตอเปาหมาย 
 (Goal Commitment) 

ปจจัยดานบุคคล 
 
 

• แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
• ความอดทน 
• บุคลิกภาพแบบ A 
• ความผูกพันใจ 

ตอองคการ 
• การมีสวนรวมใน

งาน 

ปจจัยดานสถานการณ 
 
 

• อิทธิพลทางสงัคม : 
เปาหมาย,   การยึด
มั่นตอเปาหมาย, 
หรือผลปฏิบัติงาน
ผูอื่น 

• ความซับซอนในงาน 
• ขอจํากัดในการ

ปฏิบัติงาน 
• การสนับสนุน 

ความนาดึงดูดตอการรักษาเปาหมาย ความคาดหวังตอการรักษาเปาหมาย 

การยึดมั่นตอเปาหมาย 

ระดับของเปาหมาย ผลปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานบุคคล 
 
 

• ความสําเร็จใน
อดีต 

• ความรูสึกมี
คุณคาในตนเอง 

• ความเช่ือใน
ปจจัยควบคุม 

ที่มา : ฮอลเลนเบคก และไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, p.215) 

 ล็อคและลาแธม (Locke and Latham, 1990, p.130) กลาววา  การตั้งเปาหมาย
สามารถกระทาํได 3 ทาง คือ ต้ังขึ้นโดยการไดรับการมอบหมาย (Assigned goal),  ต้ังโดยการมี
สวนรวม (Participative goal) และการตั้งโดยบุคคลเปนผูกําหนดเอง (Self-set goal)  ซึ่งแตละ
วิธีการตางมีผลกระทบตอการยึดมั่นตอเปาหมายและผลการปฏบัิติงานที่แตกตางกัน 
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4.4  ปจจยัทีเ่ปนตัวกาํหนดการยึดมั่นตอเปาหมาย (Determinant of goal commitment)  
(Lock and Latham, 1990, pp.132-152) 
 
 จากการรวบรวมแนวความคิดตางๆจากงานวิจัยพบวามีความสัมพันธกันอยางลึกซึ้ง
ระหวางการยดึมั่นตอเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน ขณะเดียวกนัยงัมีปจจัยอืน่ๆ อีกที่เปนตัว
กําหนดการยดึมั่นตอเปาหมาย 

 ปจจัยที่สงผลตอการยอมรับในความปรารถนาหรือความพยายามในการยอมรับระดับ
เปาหมาย จากความพยายามของแตละคนที่เชื่อวาการทําตามเปาหมายเปนสิ่งสาํคญั  

 1. อํานาจ (Authority)  ผลของการใชอํานาจเพื่อการสรางเปาหมายดวยตนเองดวย
การตั้งระดับของผลการทําสิง่ตางๆตามเปาหมายดวยตนเอง ตามที่ลิเคริต (Likert, 1967, p.133) 
ไดศึกษาในป1967 พบวาเปาหมายในการขายของเซลลแมนและเปาหมายในการขายของผูจัดการ
มีความสมัพนัธในทิศทางเดยีวกนัคอนขางสูง โอลหแฮม (Oldham,1975, p.133) ศึกษาพบวา
อํานาจจากผูบังคับบัญชามีนัยสาํคัญกบัแนวโนมของการทาํงานหนกัเพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย
ที่ไดรับ การยึดมั่นตอเปาหมายสงผลสะทอนตอการยินยอมทําตามอํานาจอยางถูกตอง 
ความสัมพันธระหวางเปาหมายและอาํนาจเปนสิ่งที่ถกูกลาวถงึมานานแลววา อํานาจนั้นตองมา
จากบุคคลอันควรและบุคคลนั้นตองไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นๆดวย เพราะฉะนัน้บุคคลที่มี
อํานาจจึงควรมีความเขาใจในการสื่อสารและมอบหมายคําสั่ง มีความเชื่อมัน่ในวตัถุประสงคของ
องคการและมคีวามสนใจบคุลากรของตนเพื่อใหผูปฏิบตัิสามารถทําตามเปาหมายไดทั้งกายและ
ใจ เมื่อเปนเชนนี้ผูบริหารที่ใหการสนับสนุนในการไปสูเปาหมายและพนกังานสามารถรับรูถึงการ
ไดรับความชวยเหลือนี้ยอมสงผลตอการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ  

 ความเชื่อในอํานาจที่ตนม ี ดวยวิธกีารตั้งเปาหมายรวมกนัระหวางผูปฏิบัติงานและ
ผูบริหาร โดยการวธิีการพดูใหคําแนะนํารวมกับการแสดงใหเห็นถึงสิง่ที่ผูปฏิบัติงานสามารถไปให
ถึงเปาหมายจากวธิีการตางๆ แรงกดดันจากผูบงัคับบัญชา สงผลกบัความรูสึกในการมีความยดึ
มั่นผูกพันกับเปาหมายมีความเชื่อวาการมอบหมายเปาหมายจะเกิดประสิทธิภาพเมื่อ 

 1. อํานาจทีน่ําไปสูการตั้งเปาหมายมีความถูกตอง 
 2. การตั้งเปาหมายตองใชรวมกับการใหรางวัลและการลงโทษ 
 3. การตั้งเปาหมายตองนําไปสูผลทางบวกกับการรับรูความสามารถของตนเอง 
 4. การตั้งเปาหมายตองนําไปสูความถกูตองตรงตามขอมูลมากที่สุด 
 5. การตั้งเปาหมายตองสนบัสนุนความรูสึกประสบความสําเร็จ 
 6. การตั้งเปาหมายนาํไปสูการพัฒนาตนเอง 
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 7. การตั้งเปาหมายตองนําไปสูการทาทายคนใหพัฒนาตนเอง 
 8. รูปแบบของการใชอํานาจตองประกอบไปดวย ความสามารถในการมองเห็นได

อยางเปนรูปธรรม ไดรับการสนับสนนุ มคีวามเชื่อถือได จัดเตรียมสิ่งตางๆเพื่อความพรอมในการ
ไปสูเปาหมาย การใชอํานาจอยางเหมาะสม ไดรับความรูและเปนสิ่งทีช่ื่นชอบ 

 2. อิทธิพลจากกลุม (Peer group influence)  เปนสิ่งที่พบมากในวงการอุตสาหกรรม 
ความผูกพนักบัผลการผลิตที่ไดมาตรฐานเปนผลมาจากความสามัคคีเหนยีวแนนของกลุม 
เชนเดียวกับการศึกษาของซชีอร (Seashore, 1954, p.136) พบวาระดับความสมัพันธทีเ่หนียว
แนนและความปรารถนาของกลุมนําไปสูผลผลิตที่มาก เชนเดียวกบัการศึกษาของมัตซุย,คาคยุา
มา และออนกลาโต (Matsui, Kakuyama and Onglatco, 1987, p.136) ศึกษาพบวาเปาหมาย
ของแตละคนนั้นสงูขึ้นเมื่อมีการทาํงานเปนกลุมและไดรับมอบหมายทัง้เปาหมายของตนเองและ
ของกลุม ยิง่ถาผลการปฏิบตัิงานไดรับการสะทอนกลับทั้งของกลุมและของตนเอง ยิ่งสงผลใหเพิ่ม
การยึดมัน่ตอเปาหมายมากขึ้น เพราะการมีความยดึมั่นเทากับเปนการเพิ่มความรับผิดชอบของ
ตนเองไปสูผูอ่ืน อันนาํไปสูการสรางแรงกดดันทางสงัคม 

 การไดสังเกตดูการทํางานจากตนแบบที่มคีวามยากมากกวาแบบงายสงผลใหผูที่ตั้ง
การยึดมัน่ตอเปาหมายนัน้เกิดความรูสึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนสูง (self efficacy) ข้ึนได
จากตัวแบบทีม่ีการทาํงานทีด่ีและแบนดูรา (Bandura,1986) ไดเสนอวาการไดเหน็รูปแบบที่ดีนัน้
เปนเทคนิคทีม่อํีานาจในการจูงใจสูง 

 การแขงขันภายในกลุมสามารถชวยสนับสนุนการยึดมัน่ตอเปาหมายไดทั้งทางตรง
และทางออม โดยวธิีการบอกใหทราบวาขณะนี้เขากาํลังไดรับการประเมินอยูรวมกับใครในกลุม
และตนเองนั้นอยูในระดับใดในตอนนี ้จากการศึกษาของโรเบริตและฮอลล (Robert & Hall, 1987, 
p.137) พบวาการแขงขันทาํใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นมากกวาเมื่อไมไดรับการเปรียบเทียบ และ
เปาหมายที่ตั้งขึ้นจะอยูในระดับสูงและมีความเฉพาะเจาะจงกวาเชนกนั เพราะการสะทอนผลกลบั
ทําใหบุคคลตองแขงขันเพื่อพัฒนาตนเองดวย 

 3. สาธารณสภาพ (Publicness) การเปดเผยขอยึดมั่นผูกพันตอเปาหมายของตน
ใหแกบุคคลอื่นไดรับทราบ ไดผลดีมากกวาการตั้งเปาหมายเฉพาะกับตนเอง เนื่องจากมีความ
เปนไปไดที่แตละคนไมตองการใหผูอ่ืนรับรูหากไมสามารถทําใหสําเร็จไดตามเปาหมาย วาตนเอง
นั้นขาดความซื่อสัตยหรือไมมั่นคง และตองยอมรับความอับอายในภายหลงั เปาหมายจะยิง่
ไดผลดีเมื่อต้ังในที่สาธารณะและบุคคลนัน้ตั้งเปาหมายของตนเองไวตลอดเวลา 
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 4. ส่ิงจูงใจและรางวัล (Incentive and rewards) จากทฤษฎเีกี่ยวกับการสราง
แรงจูงใจทางจติวิทยาตางๆ ลวนมีความเหน็ตรงกนัวาความผูกพันในการกระทาํตางๆเปลี่ยนแปลง
ไดจากความชืน่ชอบสิ่งจงูใจหรือรางวัล จากการศึกษาของแคมเบลล (Campbell, 1984, p.139) 
พบวาการกระตุนใหกลุมตัวอยางทาํงานทีไ่ดรับมอบหมายพรอมกับเปาหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง
มีนัยสาํคัญกบัการใหรางวลัที่เปนตวัเงนิ และฮูเบอร (Huber, 1985, p.139) ศึกษาพบวาการ
จายเงินมีประสิทธิภาพตอการทํางานมากกวาเมื่อไมจายเงนิในการตั้งเปาหมายเดียวกัน และจาก
การศึกษาของโมเวน (Mowen, 1981)  เร่ืองความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานและระดับความยาก
ของเปาหมายพบวาการใหผลตอบแทนตามชิ้นงานจะใหผลการปฏิบัติงานที่ต่าํในระดับเปาหมาย
ที่มีความยากในระดับนอยถงึปานกลาง และผลการปฏิบัติงานจะสูงขึ้นทันทหีากเปาหมายนัน้มี
ความยากในระดับสูง สวนวิธีการใหเปนโบนัสนัน้จะใหผลงานที่สูงกวาในงานทีม่ีเปาหมายงาย
และปานกลาง แตเมื่อเปาหมายนั้นอยูในระดับที่ยาก พบวาผลการปฏิบัติงานลดต่ําลงจนเทากบั
การใหผลตอบแทนตามชิ้นงานในเปาหมายที่มีความงายและยากปานกลาง สรุปไดวาการใชวิธีให
เงินโบนัสควบคูไปกับผลการปฏิบัติงานจะดีกับงานทีม่ีเปาหมายยากปานกลาง หากเปาหมายทีม่ี
ความยากมากขึ้นควรใชวธิกีารใหผลตอบแทนตามชิ้นงาน 

 5. การบริหารตนเองหรือการไดรับรางวัลจากภายใน (Self-administered or Internal 
reward) จากการศึกษาของอีวานเซวิชและแมคมาฮอน (Ivancevich & McMahon, 1982, p.144) 
พบวาไมมีความสัมพันธระหวางการยึดมัน่ตอเปาหมายและผลการปฏิบัติงานในกลุมผูเขารวม
งานวิจยัที่เปนวิศวกร อยางไรก็ตามการใหผลตอบสะทอนกลับจากการประเมินตนเองไดสงผลตอ
การเพิ่มความผูกพนัตอองคการและผลการปฏิบัติงานรวมกับการสะทอนผลกลบัจากผูบังคับบัญชา 
การใหเหตุผลนี้ยงัไมกระจางนกัแตเชื่อวาการที่ตนเองสามารถบอกไดถึงสิ่งที่ตนเปนผูควบคุมการ
กระทาํยอมดีกวาการที่ผูอ่ืนเปนคนบอก เชนเดียวกับงานวิจยัของแมสเตอรและคณะ (Master et 
al., 1977, p.144) ทีพ่บวาการที่ตนเองเปนผูใหรางวัลสงผลตอการสรางแรงจงูใจมากกวาการไดรับ
รางวัลจากผูอ่ืน 

 6. การลงโทษ (Punishment) การสรางความยึดมัน่ผูกพนัดวยวิธกีารตั้งสถานการณ
วาหากทาํไมไดตามเปาหมายจะถกูลงโทษนั้นตองเปนสิง่ที่ทาํโดยสมัครใจเทานั้น ขณะเดียวกนั
ผูบริหารจะตองคอยสนับสนนุในการใหพนกังานไดพยายามไปถงึจุดหมายและไมผลักดันใหพวกเขา
ไปสูความลมเหลว การใชเหตุผลในการลงโทษสงผลอยางมีประสิทธิภาพหากรูวิธีการใชอยาง
ถูกตองและตองไดรับการยอมรับดวยเชนกัน 
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 7. คุณคาที่มีและความเปนไปไดที่จะเกิดขึน้ (General valence and instrumentality) 
คุณคาของเปาหมายนั้นขึน้อยูกับวาจะใชส่ิงใดในการจูงใจแตละคนและความเปนไปไดที่จะเกิดขึน้
มีนัยสาํคัญกบัการยึดมัน่ตอเปาหมาย   จากการศึกษาของยูลคและลาแธม (Yukl and Latham, 
1978, p.145) บุคคลที่ไดเลือกเปาหมายเองยอมมีความยึดมั่นตอเปาหมายนัน้ดวย การไดรับ
เปาหมายกอนการตั้งเปาหมายดวยตนเองกอใหเกิดความไมลงรอยกนัในเปาหมาย ทางที่ดีคือเมื่อ
เปาหมายทีท่ํามคีวามยาก ควรใหแตละบุคคลไดมีโอกาสกาํหนดเปาหมายดวยตนเองตามที่
ตองการจริงๆกอนที่จะมอบเปาหมายในงานใหกับพวกเขา เนื่องมาจากสิง่ที่แตละบุคคลไดรับคือ
ความพึงพอใจจากภายใน เชนเดียวกับความผูกพนัในองคการ หรือความพงึพอใจในงาน 

 สรุปวาการที่การยึดมั่นตอเปาหมายนั้นจะมีอิทธพิลมากมายเพียงใดยงัคงเปนสิ่งที่นกั
พฤติกรรมศาสตรสนใจอยู งานวิจัยเกีย่วกับความผกูพนัที่มีตอพฤติกรรมและแรงจูงใจคอนขางมี
นอย  จอหน พี เมเยอร, โธมัส อี เบคเคอรและคริสเตียน แวนเด็นเบริก (Meyer et al., 2004 ) 
ทําการศึกษาและสรางโมเดลความผูกพนัของพนกังานและแรงจูงใจจากการศึกษาทฤษฎทีี่
เกี่ยวของพบวาความผูกพนัมีจุดกําเนิดมาจากสงัคมวทิยาและจิตวทิยาสังคมและมีความพิเศษที่
สามารถใชทํานายการลาออก จากการการศึกษาพฤติกรรมองคการของพนักงานที่มีศกัยภาพ 
(Mowday, Porter and Steers, 1982, p.991) และความผกูพนัยงัถูกนาํมาใชเปนตัวประกอบใน
การอธิบายถงึผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ (Organizational 
citizenship behavior) ไดอีกดวย 
 
4.5  ปจจยัที่สงผลตอการยอมรับความกาวหนาในการติดตามเปาหมายและการรับระดับ
ของเปาหมายความคาดหวังในความสาํเร็จและการรับรูถึงความสามารถของตนเอง 
(Expectency of success and Self-efficacy) 
  

 ความรูสึกเชื่อมั่นถงึความสามารถของตนเองนัน้มีสวนสาํคัญมากที่จะรักษาความยดึ
มั่นตอเปาหมายของแตละบคุคลไปจนตลอดการกระทาํสูเปาหมาย เมื่อบุคคลไดรับผลสะทอน
กลับที่บอกวาตนนัน้ทาํไดต่ํากวาเปาหมาย ยอมสงผลใหมีความพยายามในการทาํใหดีข้ึนในผูทีม่ี
การรับรูในความสามารถของตนเองสูงมากกวาพวกที่รับรูในความสามารถของตนเองต่ําและจาก
การศึกษาของล็อค เฟรเดอริค ลีและบอบโก (Locke, Frederic, Lee and Bobko, 1984, p.148) 
พบวาความยดึมั่นผูกพันมนีัยสําคัญกับการรับรูความสามารถของตนเองเพื่อการตั้งเปาหมายแต
ไมสามารถนําไปใชในการมอบหมายเปาหมายได การไดรับทราบขอมูลที่เกีย่วของกับการทาํงาน
สามารถเพิ่มความยึดมั่นตอเปาหมายได เพราะบุคคลมักเพิ่มระดบัเปาหมายภายหลงัรับทราบ
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ผลสําเร็จแตนัน่กลับสงผลใหความยึดมัน่ตอเปาหมายเดิมที่เคยทําไดนั้นลดลง แตไปเพิ่มความ
ผูกพนักับเปาหมายใหมเพิม่ข้ึน 

 ความเขมของเปาหมาย (Goal intensity) จากพลังทางความคิดหรือพลังทาง
อารมณทีน่ําไปสูรูปแบบหรือแนวความคดิในการไปสูจดุมุงหมายหรอืแผนการใหกลายเปนจริงได
เฮนเดอรสัน (Henderson, 1963, p.149) ไดทําการศึกษาการอานหนังสือของนักเรียนเกรด 5 
พบวาในการอานหนงัสือตามวัตถุประสงคที่ครูตั้งไว ผูที่อานอยางตั้งใจจริงและสนใจใน
รายละเอียดตามที่ระบุไวในวัตถุประสงคจะอานดวยความระมัดระวังและรอบคอบมากกวากลุมที่
อานเพียงผิวเผิน โดยนกัเรยีนทั้งสองกลุมนี้มีระดับสติปญญาไมแตกตางกัน สาเหตุที่ความเขมของ
เปาหมายมีผลตอความผูกพัน เชื่อวาเกดิจากขั้นตอนของการคิด (cognitive process) ทําให
บุคคลมองเหน็คุณคาของความแตกตางจากสิ่งตางๆที่เปนตัวเลือก วาสิง่ใดที่มีความหมายกับตน 
สอง คือขบวนการในการทําใหบุคคลตระหนกัถึงการยอมรับในเปาหมายและกอใหเปนรูปธรรม
ตามแผนการที่ดี ตามการรบัรูความสามารถที่สูงของตน 

 สวนสิง่ที่เปนปจจัยในดานปริมาณของความยึดมั่นตอเปาหมาย เทอบอรก (Terborg, 
1978, p.150) ศึกษาพบวา ความยนิยอมในการทําตามอํานาจแมโดยสวนตัวจะไมพึงพอใจ  แตมี
ความเปนเอกลักษณในรูปแบบที่ตนมีความชื่นชอบ  ตวัตนภายในของแตละบุคคลที่ทาํตามความ
ยึดมั่นเนื่องมาจากความชอบและเห็นดวยกับเปาหมาย 
 บทสรุปปจจยัที่สงผลตอความยึดมัน่ตอเปาหมาย (Factor Affecting Goal Commitment) 
จากการศึกษาของล็อคและลาแธม (Locke and Latham, 1990)  มีความคลายคลึงกับงานวิจยั
ของฮอลเลนเบคกและไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987) ดังภาพที ่ 2.6 ทีเ่นนการนําทฤษฎี
ความคาดหวงัมาใช อยางไรก็ตามความแตกตางของปจจัยทัง้ภายในและภายนอก ปจจัยภายนอก
เชน ความมอํีานาจนัน้เปนเรื่องของกระบวนการคิดและเปนสิ่งที่มาจากภายในเชนกนั ทาํใหการ
รวบรวมปจจัยตางๆของล็อค และลาแธม มีความแตกตางกับฮอลเลนเบคกและไคลน อยูบาง  
จะเหน็วาปจจัยในดานของความเชื่อนัน้สงผลตอทั้งดานคุณคาของเปาหมายที่บุคคลสนใจวามัน
จะสงผลใหผูบงัคับบัญชามีความคิดเห็นกบัตนเชนไร ขณะเดียวกนัยงัสงอทิธิพลตอความคาดหวัง
ที่มีตอความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะพยายามทําใหไดตามเปาหมาย รวมถึงการสราง
ความรูสึกปรารถนาที่จะยอมรับเปาหมาย การแขงขันสามารถทาํใหบุคคลรับรูวาตนเองนั้น
สามารถทําไดดีกวาที่เปนอยูไดเพียงใด ปจจัยเหลานี้ข้ึนกับขบวนการคิดของบุคคลนั้นวาตนเองมี
ความเขมในการไปสูเปาหมายมากเพียงใด  

 



 58

ภาพที ่2.6 

วงจรการสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี (Adapt from Locke and Latham”   The High 
Performance Cycle” The Theory of Goal Setting and Task Performance., 1990, p.253) 

ความตองการ 
ความทาทาย
เปาหมายทีม่คีวามหมายมาก
วิธีการทาํใหงายขึน้
งานหรอืชุดของงาน
ความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนเองสงู

 
ผลการปฏบิตังิาน (ยากหรอืงาย)

ตวัแปรกาํกบั (Moderators)
ความสามารถ
ความผกูพนั
ผลตอบกลบั
ความยุงยากของงาน
สถานการณทีบ่บีบงัคบั

ตัวแปรสือ่ (Mediators)
ทศิทาง
ความพยายาม
ความตอเนือ่ง
ความเฉพาะเจาะจงของงาน
กลยทุธ

รางวลัทีไ่ดมาจากความคาดหมาย
  (จากภายในและภายนอก) ความพงึพอใจ

รางวลัทีไ่มไดคาดหมาย

ผลลัพธ
ความผกูพนัธตอองคการ
และความเตม็ใจทีจ่ะยอมรบั
ความทาทายในอนาคต

 
 
4.6  การวัดคาการยึดมั่นตอเปาหมาย 
 
 การวิจยัเกี่ยวกับเร่ืองราวของการตั้งเปาหมาย  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการประเมิน
คาของการยึดมั่นตอเปาหมาย  และการแสดงบทบาทของการยึดมั่นตอเปาหมายในทฤษฎีการ
ต้ังเปาหมาย   ฮอลเลนเบคก ไคลน โอเลยีรีและไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 
1989, p.951)  กลาววา  จากโครงสรางที่วาความยากของเปาหมายนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้นเมื่อบุคคลมีความผูกพันใจหรือการยึดมั่นตอเปาหมาย  การประเมินคาการยึดมั่นตอ
เปาหมายจึงมบีทบาทสําคญัในงานวิจัยเกี่ยวกับการตัง้เปาหมาย  โดยไดมีผูเสนอแนวทางในการ
วัดคาการยึดมัน่ตอเปาหมายไว ดังนี ้
 ล็อคและลาแธม (Locke and Latham, 1990, pp.125-128) กลาววา การวัดคาการ
ยึดมั่นตอเปาหมาย สามารถวัดไดทั้งทางตรงและทางออม  และไดเสนอแนวทางวดัคาการยึดมัน่
ตอเปาหมายเปน 3 แนวทางดวยกัน ไดแก 
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 1. การวัดโดยใชขอคําถามโดยตรงกับกลุมตัวอยาง  โดยถือวา ผูตอบสามารถ
พิจารณาไตรตรองไดดีถึงความรูสึกตนเองเกี่ยวกับการยึดมั่นวามีระดับของการยึดมั่นมากนอย
เพียงใดแลวใหผูตอบแสดงระดับของการยึดมั่นออกมาตามสเกลที่กาํหนด   โดยขอคําถามจะแบง
ออกเปน 3 หมวด ไดแก  ความแตกตางระหวาง เปาหมายที่ไดรับมอบหมายกับเปาหมายที่กาํหนด
ข้ึนเอง  เปาหมายที่เปลี่ยนแปลง  และผลการปฏิบัติงานเมื่อเปาหมายยากขึน้    และพบวาคา
ความตรงของขอคําถามจะขึ้นอยูกับภาษาที่ใชเนื่องจากผูตอบขอคําถามอาจตอบดวยอารมณ
มากกวาความคิด วิธีการนี้สามารถใชวัดไดทั้งกับเปาหมายที่ไดรับมอบหมายหรือกําหนดให  
เปาหมายที่กาํหนดขึ้นเอง  และเปาหมายแบบมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย   ตัวอยางแบบสอบ
วัดที่ใชกนัแพรหลายไดแก แบบสอบวัดของฮอลเลนเบคกและคณะ (Hollenbeck et al, 1988, 
1989)  
 2. การวัดโดยทางออม เปนการวดัคาความแตกตางระหวางระดับเปาหมายที่ถกู
กําหนดให กบัเปาหมายสวนบุคคลที่กลุมตัวอยางอางวาจะพยายามรกัษาใหได  วธิีการนี้เกิดจาก
แนวคิดทีว่า ยิ่งบุคคลมีความผูกพันตอเปาหมายที่ไดรับมอบหมายนอยเทาไรก็จะยึดมัน่ตอ
เปาหมายที่กาํหนดเองมากเทานั้น   วธิกีารนี้สามารถวัดไดเฉพาะการมีการยึดมัน่ตอเปาหมายที่
กาํหนดให หรือเปาหมายที่กาํหนดเองบางสวนเทานัน้ 
 เอิรเลย (Earley,1995a; 1985b ) พบวา การวัดการยึดมัน่ตอเปาหมายโดยทางตรง
และทางออมมีความสมัพนัธกันสงูมีคาระหวาง .71 ถึง .86   สวนฮอลเลนเบคกและคณะ 
(Hollenbeck et al, 1988) พบวามีสหสมัพันธกัน .59    
 3. การวัดโดยใชการอางองิจากผลการปฏิบัติงาน  โดยมีแนวคิดทีว่าการกระทําเปน
สวนประกอบสําคัญของความผูกพันใจ ดังนัน้บุคคลทีย่ึดมั่นตอเปาหมายจะใสความพยายามมาก
ข้ึนเพื่อใหบรรจุเปาหมายนัน้  วิธีนีม้ักจะใชในกรณทีี่ผลการปฏิบตัิงานขึน้อยูกบัความสามารถซึ่ง
ผลการปฏิบัติงานไมสามารถวัดความยึดมั่นตอเปาหมายได   ซาแลนซิค (Salancik , 1997) กลาว
วาพฤติกรรมหรือการกระทําเปนสิ่งที่พิสูจนถึงการยึดมั่นไดดีที่สุด เนื่องจากการกระทําเปน
องคประกอบอยางหนึ่งของความยึดมัน่  ดังนัน้ บุคคลที่มีความยึดมัน่ตอเปาหมายหนึ่งแลวเขาจะ
พยายามอยางหนักที่จะทําใหเปาหมายนัน้สําเร็จใหได 
 ล็อคและลาแธม เชื่อวาความตั้งใจเปนปจจัยของความยดึมั่นตอเปาหมาย   ความเชื่อ
(Believing) วาเปาหมายนั้นเปนสิ่งที่ปรารถนาและสามารถทาํใหเสร็จไดไมใชแรงผลักดัน
โดยอัตโนมัติใหแตละคนแสดงพฤติกรรม บุคคลตองเลือกที่จะตัดสนิดวยตนเองวาจะทําพฤตกิรรม
นั้นดวย ในการอางอิงความยึดมั่นจากระดับผลการปฏิบัติงานจะมีความเหมาะสมถาระดับ
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เปาหมาย  ความสามารถ และอื่นๆ ถงึควบคุมไดหรือถึงสุมเลือกได  ยิง่กวานั้น ความยึดมั่นอาจจะ
อางอิงไดจากการเลือกเปาหมาย (Goal choice)  แตการไมมีความยดึมั่นอาจจะอางอิงไดจากการ
ปฏิเสธเปาหมาย (Goal reject)   เชนเดียวกนั บุคคลที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงก็เสมือนกับวา
ตอตานเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่เปนอยูปจจุบันไปสูเปาหมายใหม จงึเปรียบไดกับการไมมีความยึด
มั่นหรือมีความยึดมั่นตอเปาหมายใหมนอยมาก    ในความเปนจริงแตละคนจะเลือกเปาหมายที่
ตนมีความยึดมั่นมากที่สุด ดังนัน้การกําหนดเปาหมายใหจึงไมไดหมายความวาจะทาํใหมีความ
ยึดมั่นของเขาต่ําลง        
 ในเชิงทดลอง การจะอางองิการยึดมั่นตอเปาหมายจากผลการปฏิบตัิงานไดตองแนใจ
วามกีารควบคมุหรือการกระจายของระดับเปาหมาย และความสามารถของกลุมเปาหมายดวย    
 เอิรเลยและแคนเฟอร (Earley & Kanfer, 1985, p.128) พบวา ผลการวัดความยึดมั่น
ตอเปาหมาย ไมวาจะวัดกอน  ระหวาง หรือหลังการปฏิบัติงานไดผลไมแตกตางกนั 
 ฮอลเลนเบคก ไคลน โอเลยีรีและไรท (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 
1989, p.952)   พบวา มีปญหา 2 ประการในการวัดคาการยึดมัน่ตอเปาหมาย  ซึง่เปนขอจํากัด
สําหรับงานวิจยัในอนาคต  ไดแก 
 1. ไมมีขอตกลงอยางเปนเอกฉันทถึงวิธกีารวัดการยึดมั่นตอเปาหมาย และในงานวิจยั
ที่ผานมาก็ไมมีคาความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) และไมมีคาความเทีย่ง (Reliability) 
ที่นาเชื่อถอื จงึควรพฒันาใหมีการวัดคาการยึดมัน่ตอเปาหมายที่แสดงถึงคาความตรงเชงิโครงสราง
ที่สูงพอ โดยใชขอคําถามทีน่อยที่สุด 
 2.ไมมีขอตกลงอยางเปนเอกฉันทถึงชวงเวลาในการวัดคาการยึดมั่นตอเปาหมาย 
เพราะชวงเวลาในการวัด เชน เมื่องานเสรจ็สมบูรณ  กอนเริ่มการทํางาน  และระหวางการทาํงาน  
มีผลกระทบอยางมากกับผลที่จะตามมาตอการวัดคาการยึดมั่นตอเปาหมาย 

 ฮอลเลนเบคกและคณะ (Hollenbeck, Klein, O’Leary and Wright, 1989, p.952)  
ไดพัฒนาขอคาํถามในการวดัคาการยึดมัน่ตอเปาหมายโดยวิเคราะหขอมูลจากงานวิจยัของฮอล
เลนเบคก, วิลเลี่ยมและไคลน ป ค.ศ. 1989,  ไคลน ป ค.ศ. 1987 และไรท ป ค.ศ. 1987  จากนัน้
คัดเลือกและพฒันาขอคําถามจากงานวิจยัในอดีตจํานวน 9 ขอ และสรุปเปนขอคําถาม 4 ขอ ซึ่งมี
คาความเชื่อมัน่เทากับ .71  และพบวาชวงเวลาในการวัดไมมีผลกระทบอยางมีนยัสําคัญตอการ
วัดคาการยึดมัน่ตอเปาหมาย 
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5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความริเริม่ดวยตนเอง 
 
5.1  ความเปนมาของความริเริ่มดวยตนเอง 
 
 ในชวงแรกที่กาํแพงเบอรลินถูกทาํลายตั้งแตป ค.ศ.1990 เพื่อรวมประเทศเยอรมัน
ตะวนัออกที่ปกครองแบบระบบคอมมวินสิกับประเทศเยอรมนัตะวนัตกที่ปกครองแบบประชาธิปไตย
เปนหนึง่เดียว คือประเทศเยอรมันที่ปกครองแบบประชาธิปไตย   บรรดาผูจัดการทีท่ํางานในบริษทั
ตางๆ ตองคอยเฝาติดตามการทํางานของพนกังานที่ตนดูแลวา งานทีม่อบใหทาํ  ไดทําครบแลว
หรือไมอยางไร จนมีรายงานซึ่งกลาววา คนงานชาวเยอรมันตะวนัออกที่เคยปกครองแบบคอมมิวนิ
สนั้นมีความริเร่ิมดวยตนเองต่ํา ตัวอยางทีย่กไวในรายงาน เชน  เลขานุการมกัจะทํางานผิดพลาด
ในการติดตอโทรศัพท เพราะมีหมายเลขโทรศัพทผิดทั้งๆ เธอสามารถคนหาหรือสอบถามหมายเลข
ที่ถูกตองจากคนที่รูได  หรือพนักงานควบคุมเครื่องจักรในโรงงานมักจะปลอยใหเครื่องจักรทาํงาน
ไปเร่ือยๆ จนกระทัง่เครื่องจกัรมีปญหาตองหยดุทํางาน  แทนที่เขาจะติดตอเรียกชางเทคนิคเขามา
แกไขเครื่องจักรนั้นไดเอง  แตเขากลับรอคอยจนกวาหัวหนางานจะเขามาพบแลวปลอยใหเปน
หนาที่ของหวัหนางานมาแกไขปญหานี ้   ซึ่งการรายงานวิธีการทาํงานแบบนี้มีอยูเปนประจาํ  แต
ยังไมไดมีการศึกษาดวยวิธทีางวทิยาศาสตรเปนหลักฐานขึ้นมา เฟรเซอร นักจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคการประยุกตชาวเยอรมันคิดวา ถาไดทําการศกึษาเรื่องความริเร่ิมดวยตนเองกับพนกังาน
ในประเทศเยอรมันตะวันออกที่สภาพเศรษฐกิจตอนนั้นกาํลังอยูในภาวะตกต่าํอยางมากอัน
เนื่องมาจากการใชเทคโนโลยีที่ลาสมัยและการบริหารทีผิ่ดพลาด  ที่กําลังจะเปลีย่นแปลงระบบ
เศรษฐกิจไปสูทุนนิยมแนวใหม (Modern capitalism)   ผลการศึกษานาจะอธิบายอะไรบางอยาง
เกี่ยวกับความริเร่ิมดวยตนเอง และอธบิายกระบวนการทางจิตวิทยาบางอยางซึง่มีความสําคญั
สําหรับการพฒันาเศรษฐกจิในประเทศเยอรมันตะวนัออกได รวมถงึในประเทศอืน่ๆ ในทวีปยโุรป
ดวย    กอปรกับในชวงนัน้ มกีารศกึษาในมิติของผลการปฎิบตัิงานสวนบุคคล (Individual 
performance) ที่อาจจะมีอิทธิพลกับประสิทธิผลขององคการ (Organizational effectiveness) ใน
ดานตางๆ เพิม่ข้ึน เชน Intrapreneurship (Hisrich, 1990), ดานพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีของ
องคการ (Organizational citizenship behavior) (Organ, 1988), Organizational spontaneity 
(George & Breif, 1992), พฤติกรรมการทํางานโดยทั่วไป (General work behavior) (Hunt, 
Hansen, & Paajanen, 1994) และในบริบทการทํางาน (Contextual performance) (Borman & 
Motowidlo, 1993)  การศึกษาความริเร่ิมดวยตนเองจึงเปนแนวโนมทีน่าศึกษาในชวงนัน้เชนเดียวกัน   
และเนื่องจากชาวเยอรมันตะวันออกอยูภายใตการปกครองแบบสังคมนิยมมานานกวา 40 ป  
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ประชาชนมีโอกาสแสดงความริเร่ิมในการทํางานไดนอย  การแสดงพฤติกรรมหรือการทาํงาน
ภายในบริษทัถูกกาํหนดมาจากการวางแผนโดยรัฐบางกลางอยางเครงครัด  พนักงานใน
ระดับกลางไปจนถงึระดับปฏิบัติการแทบไมรูวิธีการวาเปนมาอยางไร เพราะไมเคยไดรับขอมูล
ปอนกลับจากฝายการตลาด และพวกเขายังไมตองถูกกดดันใหตองเปลี่ยนแปลงวธิีปฏิบัติในการ
ทํางาน เนื่องจากบริษทัที่ตนทาํงานอยูนัน้ไมมีคูแขง  การปฏิบัติงานก็ไมมีเงินรางวัลพเิศษมาจงูใจ
การทาํงานถาสามารถทําใหบรรลุเปาหมายสูงขึ้น  แมวาบริษทัจะทาํการผลิตไดไมถึงเปาหมายก็
ไมถือวาเปนความผิดพลาด  ระดับผูจดัการทีท่ํางานในฝงเยอรมันตะวันออกอยูแบบธรรมดาไม
ตอง หลีกเลีย่งความเสี่ยงมากวาผูจัดการที่ทาํงานในฝงเยอรมันตะวันตก และแสดงความคิดอยาง
อิสระดวยตนเอง (Independent thinking) หรือความตองการความสําเร็จ (achievement 
orientation) นอยมาก   ดวยเหตุนี้ ทําใหผูจัดการไมสนใจความรเิร่ิมดวยตนเองของพนักงานเลย 
และในบางครั้งยังตอตานพนักงานที่แสดงออกดวย (Landensack, 1990; Pearce et al., 1994; 
Shama, 1993)    เฟรเซอรและคณะจึงไดทําการศึกษาความริเร่ิมดวยตนเองภายใตโครงการวิจยั
เร่ือง Active Actions in a Radical Change Situation : AHUS (ตัวยอมาจากภาษาเยอรมัน) 
(Frese, Kring, Soose and Zampel, 1996, pp.37-38)   ซึ่งโครงการวิจยันี้เปนการศึกษาระยะ
ยาวไมต่าํกวา 5 ป โดยเปรียบเทียบความริเร่ิมดวยตนเองของกลุมตัวอยางระหวางชาวเยอรมัน
ตะวันออกกับชาวเยอรมันตะวันตก  
 
5.2  ความหมายของความริเริ่มดวยตนเอง 

 
 ความริเร่ิม คอื การยอมรับหนาที่ในการทาํใหส่ิงตางๆ เกิดขึ้น  มีความกระตือรือรนที่
แสวงหาคําตอบของปญหา  มีความคงเสนคงวาและใชจริยธรรมที่ถกูตองเพือ่ทําใหงานสาํเร็จ  
(ชาญชัย อาจนิสมาจาร, 2548, น.61) 
 เฟรเซอร ใหความหมายของ ความริเร่ิมดวยตนเอง (Personal initiative) วาหมายถึง 
พฤติกรรมการทํางานอยางหนึ่งที่ประกอบดวย พฤตกิรรมเร่ิมตนดวยตนเอง  พจิารณาดวย
ความคิดทางบวกหรือใชวิธทีํางานเชงิรุก ตลอดจนใชความมานะพยายามในการเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ  เพื่อไปใหถึงจุดหมายที่ตั้งไว (Fay and Frese, 2001, p.134) 
 
5.3  แนวคิดทฤษฎีความริเริ่มดวยตนเอง (Personal Initiative Theory) 
  
 แนวคิดเกี่ยวกบัความริเร่ิมดวยตนเอง ถูกพัฒนาโดยเฟรเซอรนักจิตวทิยาและองคการ 
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ประยุกตชาวเยอรมัน   ซึง่อธิบายไดดวยทฤษฎีการกระทํา (Action theory)  ที่เสนอวา การกระทํา 
(Action) เปนพฤติกรรมทีมุ่งเนนที่เปาหมายซึง่ประกอบดวยวธิีการเฉพาะของการกําหนดเปาหมาย  
การรวบรวมขอมูล  การวางแผน และการตอบกลับหรือใหผลสะทอนกลับ ซึ่งเกิดขึ้นเองเปนประจํา
หรือเกิดจากจติสํานึก 
 เฟรเซอรและซาฟ (Frese and Zapf, 1994, 271-340) นักจิตวิทยาและองคการประยุกต 
ชาวเยอรมัน ไดอธิบายถงึความริเร่ิมดวยตนเองดวยทฤษฎีการกระทํา (Action theory)  ตามกรอบ
แนวความคิดแบบเยอรมันไวดังตอไปนี้วา  เปนทฤษฎีที่สอดคลองตามแนวทฤษฎีการรูคิดทางปญญา 
(Cognitive theory) ซึ่งโยงกับพฤติกรรม,  โยงกับส่ิงแวดลอมในการทาํงาน,  โยงกับผลการ
ปฏิบัติงาน  เปนทฤษฎีทีมุ่งเนนดานพฤตกิรรม  ที่เกีย่วกับกระบวนการเชื่อมโยงของสิ่งแวดลอมที่
นําเขาและพฤติกรรม 
 ดังนัน้ การกระทําจึงสามารถอธิบายจากจุดสําคัญ 2 ประการ คือ  
 1.  การกระทําเปนสิ่งที่เกดิขึ้นเปนกระบวนการเริ่มตนจากเปาหมาย  มกีารวางแผน  
ดําเนนิการทําใหสําเร็จ และการประเมนิคา 

2. การกระทําถกูควบคุมจากการรูคิด (Cognition)  จงึเปนกระบวนการทีเ่กิดขึ้นโดย 
อัตโนมัติ 

ภาพที ่2.7 

กระบวนการกระทํา (Action process) ตามทฤษฎีการกระทํา 
 
 
 
 
 
 
  

กําหนดเปาหมาย 
(Goal development) 

การสํารวจ 
 (Orientation) 

กําหนดแผนการ 
(Plan Generation) 

ตัดสินเลือกแผนที่จะทํา 
(Decision) 

ใหขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) 

ลงมือทําและตรวจสอบเปนระยะๆ 
(Execution-monitoring) 
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 จากภาพที่ 2.7 กระบวนการของการกระทํา (Action Process) ประกอบดวย 
1. การกําหนดเปาหมายและตดัสินใจที่จะกระทําใหบรรลุเปาหมาย (Goal 

development) 
2. การสํารวจ ซึ่งจะรวมถงึการทําไปใหถึงจุดหมายในอนาคต (Orientation) 
3. กําหนดแผนการกระทาํตางๆ (Plan Generation) 
4. ตัดสินเลือกขึ้นมาหนึ่งแผนที่จะทํา (Decision) 
5. ลงมือทาํใหสําเร็จ พรอมทั้งหมั่นตรวจสอบแผนเปนระยะๆ (Execution-

monitoring) 
6. การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) 

 
 เฟรเซอรใชกระบวนการกระทํา (Action process) ตามทฤษฎีการกระทํา (Action 
theory) ในการอธบิายกระบวนการของความริเร่ิมดวยตนเองไวดงันี ้ (Frese, Kring, Soose and 
Zampel, 1996, pp.38-39)     บุคคลจะวางแผนที่จะลงมือทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งเสมอ แมวาการวางแผน
อาจจะเกิดขึน้ขณะที่กําลงัปฏิบัติอยู และการกระทํานั้นถูกชักนําดวยเปาหมาย   ในการทํางาน  
งานจะกาํหนดกรอบการทาํงานซึ่งพนกังานที่ดาํรงตําแหนงนั้นจะพฒันาเปาหมายของตัวเอง  
จากนั้นพนกังานจะแปลงงานที่ไดรับมอบหมายให ไปเปนงานยอยทีต่นเองจะทาํ เชน พนักงาน
ระดับแรงงานไดรับมอบหมายใหทํางานใหผลิตสินคาทีด่ี มีคุณภาพ  ซึ่งสิ่งนี้ไมไดระบุไวในสัญญา
จางงานหรือในใบพรรณนาลักษณะงาน  แตพนักงานจะทาํการแปลงเปาหมายที่ระบุวาใหผลิต
สินคาที่มีคุณภาพ ไปเปนเปาหมายยอยใหมที่ตนจะกระทํา 
 เปาหมายการปฏิบัติงานมีชวงระยะเวลาทีจ่ะทาํใหบรรลไุดแตกตางกัน เชน พนักงาน
ในสายการผลติคนหนึง่ตองเผชิญกับปญหาเครื่องจักรหยุดทํางาน  การแกปญหาแบบมองระยะ
ส้ัน เขาอาจจะเรียกชางใหมาซอมเครื่องจักรทันท ี  แตถาพนักงานจะแกปญหาแบบมองระยะยาว 
เขาจําไดวาปญหาเครื่องจักรหยุดทํางานแบบนี้ชอบเกิดขึ้นเปนประจํา เขาจะพยายามหาวิธีปองกนั
หรือเรียนรูวธิทีี่จะซอมเครื่องจักรนี้ดวยตนเอง  ซึง่การทําเชนนี้เปนสิง่สะทอนวธิีการจัดการปญหา
ในระยะยาว   การประเมนิผลที่จะเกิดขึ้นในระยะยาวนีเ้ปนปจจัยหนึง่ที่สําคัญของการมีความริเร่ิม
ดวยตนเอง ในการที่จะเอาชนะปญหา หรือจัดการกับความยาก โดยการคิดหาวิธีการหลายๆ ดาน
ที่จะทํางานชิน้หนึ่ง ซึง่เปนการทํางานเชิงรุก แทนการรอคอยจนกวาปญหาจะเกิดขึ้น เปาหมาย
ระยะยาวจะเกิดประโยชนกต็อเมื่อมันถกูนําไปปฏิบัติ แตละคนจะเปลีย่นเปาหมายหรือความสนใจ
ไปสูการลงมือปฏิบัติไดรวดเร็วแตกตางกนั (Kuhl, 1983, 1992)  คุลฮ (Kuhl) เรียกคนที่สามารถ
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เปลี่ยนแปลงเปาหมายไปเปนการกระทาํไดอยางรวดเร็ววา ”action-orientation” คนกลุมนี้
ตระหนักถึงวิธกีารเปลี่ยนเปาหมายใหเปนการกระทําใหเร็วที่สุด โดยไมสนใจวาวิธกีารนัน้จะเปน
ปญหาหรือมีประโยชนตอเปาหมายของเขา    ดังนั้น ความริเร่ิมจึงเปรียบไดกับการกระทําที่มี
เปาหมายและเปนการแปลงเปาหมายใหเปนการกระทาํไดอยางรวดเรว็ (goal-directness and 
action orientation) 
 ในการทําโครงการใหมหรือเปาหมายใหม  พนักงานมักจะเผชิญปญหา  อุปสรรค  และ
ความผิดหวัง และหัวหนางานบางคนอาจจะไมชอบความคิดหรือวิธีการใหมๆ เชน พนกังานที่ตอง
ไปทํางานซึ่งตนยงัไมเคยไดรับการฝกปฏิบตัิมากอน อาจจะทําใหงานนัน้สําเร็จไดยากในตอนเริม่
ลงมือทาํ   ถาพนักงานคนนั้นเลกิกระทําทันทีเมื่อเผชญิกับอุปสรรค แสดงวา พนกังานคนนัน้ไมมี
ความริเร่ิมดวยตนเอง 
 การพัฒนาเปาหมายจากการมองการณไกลหรือมองแบบระยะยาว ทาํเกินกวา
บทบาทหนาที ่  ลงมือทําตามเปาหมายทีต่ั้งไว  มีความอดทนระหวางลงมือปฏิบตัิ การทําเชนนี้ 
ชวยใหคนนัน้ไดมีการพัฒนาการเริ่มตนกระทําดวยตนเอง ซึ่งเปนการกระทาํเชิงรุก และสะทอนถึง
การแสดงออกของ ความริเร่ิมดวยตนเอง  
 ความจริงทีพ่บไดจากชีวิตการทํางานในองคกรใดองคกรหนึง่ ก็คือ ไมมีระบบการผลิต
หรือการบริการใดๆ ก็ตามที่มีความสมบรูณแบบในตัวมันเอง  และมักกอใหเกิดเหตุการณที่ไม
คาดคิดมากอนเสมอ ดังนั้น พฤติกรรมทีเ่กินกวาหนาทีจ่ึงเปนสิง่จาํเปนในทุกองคการ ที่จะชวยให
ปฏิบัติงานในเหตุการณที่ไมคาดคิดมากอน หรืองานที่เกนิกวาที่ระบุในใบพรรณนาลักษณะงาน 
ผานพนไปได และความริเริ่มดวยตนเองก็เปนหนึ่งในพฤติกรรมเหลานั้นดวยเชนกัน    เฮคเกอร 
(Hacker, 1992 quoted in Frese & Zapf, 1994) เสนอวา พนักงานกลุมทีถู่กเรยีกวา “Super-
workers” คือ ผูทีท่ํางานไดอยางยอดเยี่ยมในแผนกนัน้  มักจะมีลักษณะตอไปนี้  คือ เปนผูที่มอง
วิธีการทํางานของตนแบบระยะยาว  ปรับปรุงวิธีคิดในการทํางานของตนอยูเสมอ  และใชวธิี
ทํางานเชงิรุกมากกวาพนักงานคนอืน่ๆ ในแผนกเดยีวกัน ซึ่งคนกลุมนี้ก็ไมไดเปนผูที่ทาํงานไดเร็ว
กวาคนอื่นมากนัก  แตกลยุทธที่เขาใชจะเปนเชิงรุกและนาสนใจมากกวาคนอื่นๆ    แนวความคิด
ความริเร่ิมดวยตนเอง จึงรวมถึงการทาํงานโดยวิธีเชิงรุกและการมองแบบระยะยาว    ผูจัดการที่
ยอดเยี่ยม เปนผูที่มีลักษณะของความริเร่ิมดวยตนเองในระดับที่สูงกวาผูจัดการคนอื่น (Boyatis, 
1982; Klemp & McClellan, 1986; Frese & Zapf, 1994) 
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5.3  องคประกอบของความริเริ่มดวยตนเอง 
 

 ความริเริ่มดวยตนเอง เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งซึ่งแสดงถึงความกระตือรือรน  การ
แสดงวามีความริเร่ิมดวยตนเองนั้นจะประกอบดวย การเปนผูที่มีพฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเอง 
(Self–Starting)   มีบุคลิกภาพเชงิรุก (Proactive) และมีความมานะพยายาม (Persistent) (Fay 
and Frese, 2000, pp.307-323) ดังจะกลาวในรายละเอยีดตอไป 
 1. พฤติกรรมเร่ิมตนดวยตนเอง (Self–Starting) หมายถึง บุคคลกระทําหรือแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่โดยที่ไมตองมีใครมาบอกหรือแนะนําใหทํา และเปนสิง่ที่อยูนอกเหนือ
บทบาทที่ตองทําในงาน (role requirement)    ดังนัน้ ความริเร่ิมดวยตนเองจึงเปนการดําเนนิตาม
เปาหมายที่กาํหนดดวยตนเอง (self-set goals) ไมใชเปาหมายที่ไดรับมา (assign goal)  
ตัวอยางเชน คนงานในโรงงานที่พยายามจะซอมเครื่องจักรที่เสียอยูทัง้ๆ ที่ไมใชงานที่เขาตองทํา
ตามใบพรรณนาลักษณะงาน   ความริเร่ิมดวยตนเองอาจมีปญหาในการตีความเนื่องจากเปน
ปญหาที่พบในงานที่ไดรับมอบหมาย หรือเปนสิ่งที่ไมเกี่ยวกับงาน  จึงอาจตองพิจารณาระดับของ
งาน  เนื่องจากความริเร่ิมดวยตนเองในงานระดบับริหาร (high-level jobs) ยากที่จะระบใุห
ชัดเจนได  โดยเฉพาะผูจัดการระดับสูงในองคการมักจะเปนผูที่ตองแสดงความริเร่ิมดวยตนเองอยู
แลว ดังนัน้ความริเร่ิมดวยตนเองจงึดูเสมือนวาเปนสวนหนึง่ในใบพรรณนาลักษณะงานอยูแลว   
เชน CEO ขององคการมักจะตองแสดงความริเร่ิมดวยตนเองถาเขาไดแสดงพฤติกรรมเร่ิมตนดวย
ตนเองในการกําหนดหรือเปลี่ยนแปลงกลยุทธในองคการ เปนตน     แตในงานระดับปฏิบัติการ 
(low-level jobs) การแสดงออกถึงความรเิร่ิมดวยตนเองอาจถกูปฏิเสธได เชน ในลกัษณะงานทาํ
บนสายพานการผลิต การทํางานตองทําตามมาตรฐาน (Standardization) พนักงานไมคอยมี
อิสระและอาจถูกควบคุม  การแสดงออกถึงความริเร่ิมดวยตนเองมักเปนการทํางานออกนอก
มาตรฐาน ดังนั้น ความริเร่ิมดวยตนเองในงานแบบนี้จงึมีใหเหน็ไมมากนกั แตก็ยงัมีอยูใหเห็นบาง 
เชนในการทํากิจกรรมกลุมคุณภาพ พนกังานในสายการผลิตสามารถนาํเสนอความคิดเหน็เพื่อ
ปรับปรุงการทาํงานของตนใหดีข้ึนแมวาอาจจะยงัไมไดนําความคิดเหน็นัน้ไปปฏิบัติทันทีก็ตาม 
ตัวอยางเชน ในการตัดเจาะชิน้สวนรถยนตแหงหนึ่ง มักพบวาการเจาะตวัถังจะมีโอกาสทาํให
สายไฟที่อยูขางหลงัถกูทาํใหเสียหายได  จากการทาํกิจกรรมกลุมคุณภาพ พนักงานอาจจะคิดหา
วิธีแกไขแลวแจงใหผูอ่ืนรับทราบ  การทาํเชนนีก้็ถือไดวาเปนการแสดงออกถึงความรเิร่ิมดวยตนเอง 
 การแสดงวามคีวามริเร่ิมดวยตนเอง ตองการการกาํหนดเปาหมายดวยตนเอง (self-
setting a goal)  เปาหมายนี้อาจจะมาจากความคิดสวนบุคคล แตในการพจิารณาวาบุคคลใดมี
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ความริเร่ิมดวยตนเองเมื่อเขาไดนําเอาความคิดหรือโครงการอยางหนึ่งที่คนอื่นอาจจะรูแตยังไมเคย
ถูกทาํใหสําเรจ็มากอน การแสดงความริเร่ิมดวยตนเองมีไดทั้งเรื่องเลก็ๆ เชน  เลขาคนหนึ่งแสดง
ความริเร่ิมดวยตนเองในการซื้อน้ําแรใหวทิยากรที่มาบรรยาย เปนตน   ไปจนถึงเรื่องใหญ เชน 
คนงานในโรงงานเสนอขอแนะนําอนัหนึง่ทีช่วยลดตนทุนการผลิตใหบริษัทไดกวายี่สิบลานบาท 
เปนตน 
 2. บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive) หมายถึง การแสดงถึงวธิีการทํางานที่ตองพิจารณา
ดวยการมองในระยะยาวไมรอจนกระทัง่มใีครมาเรียกรองใหทํา  ซึ่งเปนการชวยทําใหเขาคาดคะเน
เหตุการณในอนาคตไดบาง เชน ความตองการใหม  ปญหาใหม  หรือแมแตโอกาสเปนตน  แลว
เขาไปรวมกับส่ิงนัน้โดยทันที  ตัวอยางเชน  เลขาคณะคนหนึ่งในมหาวิทยาลยั กําลงัจะจองตั๋ว
เครื่องบินใหหวัหนาของเธอ   ถาเปนการทาํงานปกติ เธอจะโทรหาตัวแทนจาํหนายที่มหาวทิยาลยั
เคยติดตอมากอน  แตถาเธอรูสึกไมพอใจในบริการของบริษัทนัน้และตองการไดรับสวนลดเพิ่มจาก
เดิม  เธอตัดสนิใจคนหารายใหมที่คิดวาจะไดรับสวนลดเพิ่มและบริการที่ดีกวารายเดิม   เธอจึงโทร
หาตัวแทนจาํหนายบริษทัอืน่ๆ รวมถงึคนหาทางอนิเตอรเน็ต  ตอรองราคาจนไดในที่สุด  การ
กระทาํของเลขาคนนีถ้ือวาเธอมีความริเร่ิมดวยตนเอง เนื่องจากเธอเริ่มตนกิจกรรมนี้ดวยตนเอง
เพราะเปนการกระทาํที่มากกวาความตองการตามปกติในงานที่เธอทํา   เธอใชวิธกีารทํางานเชิงรุก
เพราะเธอมีสวนรวมในการจดัการการเดนิทางในอนาคต อีกทัง้การบริการและราคาไมไดปรับปรุง
ดวยตวัมนัเอง ตัวอยางนี้แสดงใหเหน็วาความคิดริเร่ิมดวยตนเองเปนตัวเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม
หรือวิธีการในการทาํงาน 
 3. ความมานะพยายาม (Persistent)  เปนสิง่จําเปนอยางมากในการดําเนนิตาม
เปาหมายใหประสบผลสําเร็จ    เมื่อมีการแสดงถึงความริเร่ิมดวยตนเองโดยสวนใหญแลวมักจะ
ตองมีการเปลีย่นแปลงเสมอไมวาจะเปนกระบวนการ  ข้ันตอน หรือแมแตตัวงานก็อาจจะถกู
ปรับปรุงหรือทาํใหเพิ่มข้ึน     ในการเปลี่ยนแปลงเหลานัน้ยอมมีความไมสมบูรณตั้งแตเร่ิม จึง
อาจจะพบกับอุปสรรคและความลมเหลวเสมอ  พนักงานที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
อาจจะไมชอบที่จะตองปรับตัวเองรับส่ิงใหมหรืออาจจะยกเลกิการกระทําระหวางทําการ
เปลี่ยนแปลงกลางคันก็ได    บุคคลที่มีความริเร่ิมดวยตนเองจงึตองมคีวามมานะพยายามเพื่อที่จะ
ฝาฟนอุปสรรคตางในทางเทคนิคและเอาชนะคนรอบขางที่เมนิเฉยหรือตอตานการเปลี่ยนแปลง
เหลานั้นใหได 
 องคประกอบทั้ง 3 ของความริเร่ิมดวยตนเอง (พฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเอง  
บุคลิกภาพเชงิรุกและความมานะพยายาม) จะสงเสริมซึง่กนัและกนั บุคลิกภาพเชงิรุกทําใหเกิด
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การตั้งเปาหมายดวยตัวเอง เพราะการใชวิธีทาํงานเชิงรุกมองไปยังเหตุการณอนาคต ซึ่ง
เปรียบเสมือนกับการพัฒนาเปาหมายเพื่อกําหนดสิ่งที่ตองทาํนัน่เอง    การตั้งเปาหมายดวยตนเอง
ทําใหเกิดความตองการที่จะเอาชนะอุปสรรคที่เกิดขึ้นขณะที่ดําเนนิการตามเปาหมาย   สวนการ
เอาชนะอุปสรรคก็ทําใหเกิดการตั้งเปาหมายดวยตนเองเนื่องจากในการแกไขปญหานัน้ตองเริ่มตน
จากตัวเองกอนนัน่เอง  ดังนั้นองคประกอบทั้ง 3 ของความริเร่ิมดวยตนเองจึงมีแนวโนมที่เกิดขึน้
พรอมๆ กนั  
 
5.4  โมเดลของความริเริม่ดวยตนเอง (A model of Personal Initiative) 
 
 ผลจากการศึกษาความริเร่ิมดวยตนเองของชาวเยอรมนัตะวันออกมานานกวา 5 ป ทํา
ใหเฟรเซอรสามารถสรางโมเดลของความรเิร่ิมดวยตนเองขึ้นมา ซึง่ชวยใหเขาใจถงึที่มาของความ
ริเร่ิมดวยตนเองโดยอธิบายจากปจจัยในดานตางๆคือ ทักษะ(Skills) การสนับสนุนจากสิง่แวดลอม 
(หรือการตอบสนองตอส่ิงแวดลอม) (Environmental supports) และแนวทางการกระทํา 
(Orientations) ซึ่งเปนสาเหตุทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
 สาเหตุระยะยาว คือ ปจจัยดานบุคลิกภาพ  สาเหตุระยะสั้นคือปจจัยดานแนวทางการ
กระทาํ สวนปจัยดานทักษะ  การตอบสนองตอส่ิงแวดลอม (หรือการสนับสนุนจากสิ่งแวดลอม) 
นั้นมีอิทธพิลตอแนวทางการกระทาํและความริเร่ิมดวยตนเอง   ดังนัน้เฟรเซอรจงึตั้งสมมุติฐานวา 
แนวทางการกระทํามีปฏิสัมพันธกับปจจัยบุคลิกภาพ สวนการสนับสนุนจากสิง่แวดลอมและทักษะ
มีปฎิสัมพันธกบัแนวทางการกระทาํ   ความริเร่ิมดวยตนเองจึงมีอิทธพิลตอ หนาที่ตางๆในองคการ  
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ภาพที ่2.8 

โมเดลของความริเร่ิมดวยตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา :  เฟรเซอร (Frese, 1997, p.410) 

การสนับสนุนจากสิ่งแวดลอม 
• การควบคุม 
• ความซับซอน 
• การสนับสนุนความริเร่ิม 

ทักษะ 
• คณสมบัติ 

แนวทางการกระทํา 
• การควบคุมและตอบสนองตอ
ความปรารถนา 

• การรับรูความสามารถของ
ตนเอง 

• การเปลี่ยนแปลง 
• วิธีการควบคุม 
• การจัดการกับความผิดพลาด 
• เอกลักษณของงาน 
• ความคาดหวังท่ีเฉพาะ 

ความริเริ่มดวยตนเอง 
• เร่ิมตนกระทํา
บทบาทพิเศษดวย
ตนเอง 

• ใชวิธีการเชิงรุก 
• มีความมานะ
พยายาม 

• สอดคลองกับ
นโยบายองคกร ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

• ความนับถือตนเอง 
• การมองโลกในแงดี 
• ความตองการ เชน ตองการ
ความสําเร็จ 

• ความอนุรักษนิยม /ยึดติด 
• ไมยอมเปลี่ยนแปลงงายๆ 
• รูปแบบการกระทํา/แสดงออก 

  
 จากภาพที ่2.8  โมเดลของความริเร่ิมดวยตนเองมีลักษณะคลายกบัทฤษฎีแรงจงูใจ
อ่ืนๆ ซึ่งมีสมมติฐานที่วา 

     พฤติกรรม คือ ฟงกชั่นของ การจูงใจ x ทักษะ x การตอบสนองตอส่ิงแวดลอม 
                  Behavior    =           Motivation     x    Skills    x Responsive Environment 
 (ความริเร่ิมดวยตนเอง) =(บุคลิกภาพ & แนวทางการกระทํา)  (Environmental supports) 

                         (สาเหตุระยะยาว& สาเหตุระยะสั้น) 
                        

 จากโมเดลอธบิายไดวาปจจยัดานการสนนัสนนุของสิง่แวดลอม ทักษะและบุคลิกภาพ  
กอใหเกิดแนวทางการกระทาํ และแนวทางการกระทําก็จะนาํใหเกิดความริเร่ิมดวยตนเอง ดังนั้น 
แนวทางการกระทําจงึเปนตัวกลางในโมเดลนี้  ปจจยัที่ทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงความริเร่ิมดวย



 70

ตนเอง ไดแก การสนับสนุนจากสิง่แวดลอม  ทักษะ และแนวทางการกระทาํ  สวนดานบุคลิกภาพ  
ถือไดวาเปนปจจัยที่มีความคงที่คอนขางมาก จนอาจไมมีผลตอความริเร่ิมดวยตนเอง 
 ดานแนวทางการกระทํา (Orientations) เปนการแสดงแนวโนมของพฤติกรรมที่ไป
กํากับสถานการณใดสถานการณหนึ่งนั่นก็คืองาน (Work)  เฟรเซอรสนใจตัวแปร 2 ตัวในปจจัย
ดานแนวทางการกระทาํทีม่ีอิทธิพลตอความริเร่ิมดวยตนเอง คือ การควบคุมความทะยานอยาก 
(Control aspirations) และการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)   เนื่องจากความ
ริเร่ิมดวยตนเองมีอิทธิพลมาจากความปรารถนาที่จะอยูเหนือกวาคนอืน่หรือส่ิงอืน่  ความทะยาน
อยากของบุคคลจึงถูกควบคุมโดยการควบคุมที่งาน  ถาพนกังานไมควบคุมสภาพแวดลอมหรือ
พฤติกรรมตนเองในที่ทาํงาน  ความปรารถนาที่จะควบคุมจะถูกทําใหลดลงเพราะเกิดความรูสึก
หรือความคิดที่วาตนไรความสามารถ (Helplessness)  การควบคุมในงานหรือความซับซอนของ
งาน (Work control and complexity) มีอิทธิพลในการควบคุมความปรารถนา เชนเดียวกัน ถา
สามารถควบคุมความปรารถนาไดมากจะทําใหเปลี่ยนงานได เพราะพนกังานพยายามที่จะหางาน
ที่ยอมใหตนมอํีานาจในการควบคุม  สวนการรับรูความสามารถของตนเองนาจะมีความสมัพนัธ
กับการควบคมุและความซบัซอนของงานเพราะมนัทําใหพนักงานเรียนรูวาตนเปนผูที่มี
ความสามารถ  ซึง่มีอิทธิพลตอความริเร่ิมดวยตนเอง เพราะเมื่อรูวาตนเปนผูที่มีความสามารถแลว
ก็สามารถที่เร่ิมตนกระทําสิง่ตางๆ ดวยตนเองและจะมีความมานะพยายามเมื่อเผชิญกับปญหา  
การรับรูความสามารถของตนเองจงึเปนตวัแปรสื่อระหวางการสนับสนนุทางสงัคม (การควบคุม
และความซับซอนของงาน) กับความริเร่ิมดวยตนเอง   
 ดานบุคลิกภาพ (Personality) ที่เกี่ยวของกับความริเร่ิมดวยตนเอง คือ การนับถือ
ตนเอง (self-esteem)   การมองโลกในแงดี  (Optimism) ความตองการความสาํเร็จ (Need for 
achievement)  และมีความยืดหยุน (Flexibility) ไมเปนพวกอนุรักษนิยม   มีบคุลิกภาพเชงิรุก 
(Proactive personality)  และวิธีการแสดงออก (Action style) แบบที่มีเปาหมายเปนตัวนาํทาง 
หรือเปลี่ยนจากเปาหมายมาเปนวธิีปฏิบัติ  ลักษณะดงักลาวนีเ้ปนปจจัยสงผลตอความริเริ่มดวย
ตนเองไดบาง  และในบางครั้งอาจพบตวัแปรบางตัวเปนไดทั้งปจจัยดานบุคลิกภาพและปจจัยดาน
แนวทางการกระทํา 
 ดานทักษะและการสนบัสนนุจากสิ่งแวดลอม (Skills & Environmental supports) จะ
ชวยพัฒนาความริเร่ิมดวยตนเองได มี 3 ตัวคือ การควบคุมของงาน (Control at work)  ความ
ซับซอนของงาน (Complexity of work) และการสนับสนุนจากบุคคลและองคการ   ซึง่ตัวแปร
เหลานี้ชวยกระตุนใหพนกังานสามารถที่จะเอาชนะอุปสรรคไปได   ปจจัยดานการสนับสนนุจาก
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ส่ิงแวดลอมและทักษะมีความสัมพันธกับความริเร่ิมดวยตนเอง โดยผานสื่อกลางคือแนวทางการ
กระทาํ  
 
5.5  การวัดความริเริ่มดวยตนเอง 
 
 การวัดความริเร่ิมดวยตนเองทําได 2 วิธี คือ การสัมภาษณ และการใหตอบแบบสอบถาม
ซึ่งจะใชวิธีใดวิธีหนึ่งหรือใชรวมกันทั้ง 2 วิธีก็ได เชน ในชวงแรกของการศึกษาแนวคิดความริเริ่ม
ดวยตนเอง ไมเคิล เฟรสเซอรและคณะใชวิธีการวัดความริเร่ิมดวยตนเองดวยวิธีการสัมภาษณเชิง
สถานการณ (Situational interview) รวมกับการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 1. วิธีการสัมภาษณเชงิสถานการณ (Situational interview) ในการสมัภาษณนัน้จะวัด
ถึงพฤติกรรมตางๆ ที่สะทอนถงึความริเริ่มดวยตนเองในดานตางๆ ไดแก  
  1.1 การถามถึงประสบการณในอดีต (Past initiative at work) เพื่อสะทอนถงึ
พฤติกรรมเร่ิมดวยตนเองที่เกี่ยวกับงาน ดวยขอคําถามถึงประสบการณของความริเร่ิมในการ
ทํางานในอดีต เชน ใหผูถูกสัมภาษณเลาถึงปญหาในการทํางานในชวง 2 ปที่ผานมาทีเ่ขาประสบ
และไดมีสวนรวมแกไขปญหานั้น จากนั้นผูสัมภาษณจะถามตอเพื่อเปนการยืนยันวาเปนการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมเร่ิมดวยตนเองจรงิๆ ไมใชทาํเพราะเปนงานทีไ่ดรับมอบหมายมา 
  1.2 การถามถึงความริเร่ิมทางการศึกษา (Education initiative) เพื่อสะทอนถงึ
พฤติกรรมเร่ิมดวยตนเองหรอืเปนขอเรียกรองของบริษัทที่ทาํงาน  และยังเปนสิง่สะทอนถึงความ
มานะพยายามและการมองการณไกล (Long-term focus) ของผูถูกสมัภาษณ 
  1.3 การเอาชนะปญหาอุปสรรค โดยกําหนดสถานการณที่เปนปญหาแกผูถูก
สัมภาษณแลวพิจารณาคาํตอบในการแกปญหา เชน คุณจะทําอยางไรถาเพื่อนรวมงานคนหนึ่ง
ของคุณชอบทาํงานที่ไมไดคุณภาพออกมาซึ่งสงผลใหคุณตองทํางานหนกัขึ้นกวาเดมิ  เมื่อไดรับ
คําตอบแลวผูสัมภาษณจะถามซ้าํวาคําตอบที่ไดไมใชวิธีแกปญหา เพื่อใหผูรับการสัมภาษณคนหา
คําตอบมาตอบใหมทีเ่ปนการเอาชนะปญหาเดิม  การทาํเชนนี้เสมือนเปนการเพิ่มอุปสรรคระหวาง
การดําเนินการแกปญหา  เปนการวัดความคิดสรางสรรคในการแกปญหาได   และยังเปนการดูถึง
อารมณรวมของผูถูกสัมภาณไดดวยเพราะผูที่มีความริเร่ิมดวยตนเองต่ําจะยอมแพไดงายเมื่อ
เผชิญกับอุปสรรคเพิ่มข้ึน     ผูสัมภาษณจะใหคะแนนจากจํานวนวิธีการเอาชนะอุปสรรคที่ผูถูก
สัมภาษณตอบ พิจารณาความกระตือรือรนของผูถูกสมัภาษณขณะที่เขาตอบคําถามเพื่อเอาชนะ
อุปสรรค  ใหผูสัมภาษณประเมินความริเร่ิมดวยตนเองในภาพรวมของผูถูกสมัภาษณ 
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 2.  วิธีวัดโดยใชแบบสอบถามหรือแบบวัด ซึ่งมีใชกนัอยู 2 แบบ คือ 
  2.1 มาตรประเมินคาแบบลิเคิรต โดยใหผูตอบประเมินความริเร่ิมดวยตนเองที่
ตนเองคิดวามหีรือเปนอยูในระดับใด 
  2.2  มาตรการประเมินตามสถานการณ (Situation Judgment Test of Personal 
Initiative : SJT-PI)   
 ในการวิจยัครัง้นี้ใชการวัดความรเิร่ิมดวยตนเองดวยมาตรการประเมนิตามสถานการณ
ซึ่งมาตรวัดฉบบันี้สรางขึน้โดยเบิลดาวและเฟรเซอร (Bledow, R and Frese, M, 2005)  โดยมี
รายละเอียดการสรางมาตรดังนี ้
 เบิลดาวและเฟรเซอร (Bledow and Frese, 2005, pp.3-4) สรางมาตรการประเมิน
ตามสถานการณเพื่อวัดความริเร่ิมดวยตนเองจากความตั้งใจที่จะเอาชนะขอจํากัดบางประการ
ของการวัดความริเร่ิมดวยตนเองดวยมาตรการประมาณคาแบบลิเคิรต  ซึ่งเปนการใหคะแนนจาก
การตอบตามความคิดของผูตอบแบบสอบถาม    เเมคคลินแลนและสเปนเซอร(McClelland,1987 
and Spencer & Spencer, 1993) เสนอวา แบบวัดที่ใชผูตอบตามความคิดของตนเองนั้นมักจะไม
สะทอนพฤติกรรมที่แทจริง  แตเฟรเซอร (Frese et al.,1997) เสนอวา แบบวัดทั่วไปที่วัดความคิด
ของผูตอบนั้น สามารถวัดความริเร่ิมดวยตนเองของแตละบุคคลไดแตมักจะเปนการกําหนดความ
ริเร่ิมดวยตนเองให   แตไมสามารถวัดความริเร่ิมดวยตนเองที่แทจริงในการทํางานได   ขอคําถาม
ของแบบวัดความริเร่ิมดวยตนเองดวยมาตรการประมาณคาแบบลิเคิรตจะเปนคําพูดทั่วไปเกี่ยวกบั
วิธีการทํางานของแตละคน เชน ฉันแกปญหาในการทํางานดวยวิธีเชิงรุก เปนตน   ขอคําถาม
เหลานี้ไมเชื่อมโยงถึงสถานการณที่เฉพาะเจาะจงในการทํางานและอาจไมสะทอนถึงพฤติกรรมนั้น   
ซึ่งตางจากการวัดดวยมาตรการประเมินตามสถานการณที่แบบวัดจะเปนการอุปมาอุปมัย โดย
ผูตอบแบบวัดจะสมมติวาตนเองตกอยูในสถานการณที่ตองแสดงความริเร่ิมดวยตนเองจาก
พฤติกรรมที่ตนเองเคยทําในที่ทํางานมากอน หรือบางขอความอาจถามถึงความคิดของผูตอบ
โดยตรงเกี่ยวกับความริเร่ิมดวยตนเอง    ถาผูตอบพยายามยึดติดกับวิธีปฏิบัติในอดีต  ตัวอยาง
พฤติกรรมก็จะสะทอนออกมาแตกตางกันขึ้นอยูกับประสบการณของตนในอดีต  อีกทั้งผูตอบ
อาจจะมีความนึกคิดที่แตกตางเกี่ยวกับความริเร่ิมดวยตนเองสูงหรือตํ่า ซึ่งจะสัมพันธกับการเลือก
ใหคะแนนในมาตรวัดการประมาณคาแบบมาตรลิเคิรต   เชนเดียวกับแบบวัดอื่นๆ ส่ิงที่ตอง
พิจารณาเมื่อจะใชมาตรวัดการประมาณคาแบบลิเคิรตหรือมาตรวัดประเมินตามสถานการณก็คือ
วัฒนธรรมของแตละกลุมตัวอยาง (Konig, Steinmetz, Frese, Rauch, Wnag, 1997, p.239)   
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 โดยการสรางสถานการณในแบบวัดมีวิธีการดังนี้  (Beldow and Frese, 2005, pp. 
13-18) 
 1.  ใชแบบสํารวจปลายเปดในการรวบรวมเหตุการณที่เปนความริเร่ิมดวยตนเองที่
เกิดขึ้นจริงๆ โดยสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง 30 คนในอาชีพตางๆ เชน ครู พนักงาน
ขาย นักบัญชีธนาคาร เปนตน   ผูตอบจะถูกถามใหคิดถึงสถานการณหนึ่งที่เพื่อนรวมงานของเขา 
พยายามที่จะทําการปรับปรุงเหตุการณ  ซึ่งก็คือการพรรณนาถึงสถานการณความริเร่ิมดวยตนเอง
และพฤติกรรมที่กระทําเพื่อปรับปรุง  นอกจากนั้นเขาจะถูกถามถึงอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นในระหวางที่
ทําการแกปญหา รวมถึงวิธีการเอาชนะอุปสรรคเหลานั้นดวย   ยิ่งกวานั้นเขาจะตองระบดุวยวาการ
กระทําใดที่ถือวาเปนสิ่งปกติที่คนสวนใหญกระทํา เพื่อใหแนใจวาพฤติกรรมเริ่มตนดวยตนเอง
ไมใชการกระทําโดยทั่วไปในสถานการณนั้น 
 2.  สรางขอคําถามและคําตอบจากตัวอยางที่รวบรวมมาซึ่งสอดคลองตามทฤษฏี
ความริเร่ิมดวยตนเองจากขั้นตอนที่ 1 จะไดสถานการณมาทั้งสิ้น 25 สถานการณ ซึ่งเบิลดาวและ
คณะไดปรับใหเหมาะสมขึ้นโดยอางอิงถึงความสามารถ (Competency)  ตามที่มิชเชลและโชลดา 
(Mischel & Sholda, 1995) กลาววาแตละบุคคลมีนิสัยหรือวิธีการจัดการแตกตางกันใน
สถานการณเดียวกัน ซึ่งจะแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกัน   ในสถานการณที่ตองการความสามารถ
มากๆ คนที่มีนิสัยตางกันจะมีวิธีการจัดการที่ตางกัน  ดังนั้นในการถามถึงอุปสรรคและวิธีจัดการ
ในขั้นตอนที่ 1 เปนการกําหนดใหสถานการณนั้นตองการความสามารถมาก  ซึ่งเปนเสมือน
ตองการใหแสดงความริเร่ิมดวยตนเองที่สูงดวยเชนกัน  สวนการใหระบุถึงกระทําที่เปนปกติ ก็ถือ
เสมือนเปนการแสดงความริเร่ิมดวยตนเองในระดับตํ่านั้นเอง 
 นอกจากนั้นในคําตอบใดที่เปนการแสดงถึงความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงแกไข
สถานการณในเชิงรุก คําตอบนั้นจะสะทอนถึงการมีความริเร่ิมดวยตนเองระดับสูง  สวนคําตอบที่
สะทอนถึงการมีความริเร่ิมดวยตนเองระดับตํ่านั้นวิธีการจัดการกับสถานการณนั้นจะเปนไปใน
ลักษณะของการปรับตัว และโดยเฉพาะการทําใหเปนที่ยอมรับของสังคมมากๆ    การมีความริเร่ิม
ในระดับปานกลางมักจะสะทอนวิธีรับมือตอสถานการณนั้นออกมาในลักษณะของการรับรูถึง
ปญหาแตไมแกไขมัน    จากวิธีการดังกลาว ทําใหไดขอคําถามและคําตอบเหลือเพียง 13 ขอซึ่ง
เพียงพอที่จะใชเก็บขอมูลจากหลายสาขาอาชีพได ซึ่งสะทอนไดจากแบบสํารวจปลายเปดที่ใชใน
ชวงแรก 
 3.  ใหผูเชี่ยวชาญกําหนดคะแนนสําหรับคําตอบในแตละสถานการณ  พรอมกับ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยการเปรียบเทียบคะแนนของผูเชี่ยวชาญ    เพื่อใหมั่นใจวา
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แบบสอบถามที่สรางมีความเที่ยงตรงทางเนื้อหา  ผูวิจัยใชกลุมนักศึกษาที่คุนเคยกับแนวคิดทาง
จิตวิทยาเรื่องของความริเร่ิมดวยตนเองจํานวน 25 คนที่ไมเกี่ยวของกับข้ันตอนการสรางขอคําถาม
และคําตอบ  เปนผูใหระดับคะแนนของความริเ ร่ิมดวยตนเองของแตละคําตอบในแตละ
สถานการณที่สรางขึ้น แลวนํามาเปรียบเทียบกัน  ดวยวิธีการนี้ทําใหคงเหลือขอคําถามสําหรับใช
งานเพียง 12 ขอ 
 ในแตละสถานการณของแบบวัด จะวัดเพียงหนึ่งเหตุการณที่เฉพาะ  คําตอบสําหรับ
ความริเร่ิมระดับสูงหรือตํ่าจึงจํากัดเพยีง 1 สถานการณนั้นเทานัน้   ฉะนัน้ผูที่มีคาํตอบสะทอนวามี
ความริเร่ิมดวยตนเองมากในหลายสถานการณนัน้  บางสถานการณอาจมคีวามริเร่ิมดวยตนเอง
ต่ําก็ได เนื่องจากเขาอาจขาดทักษะเฉพาะซึง่ใชในการแสดงความริเร่ิมดวยตนเองหรือเขาอาจะมี
ประสบการณไมดีในอดีตที่ตองแสดงความริเร่ิมดวยตนเองตอสถานการณนั้นก็ได   ความแตกตาง
ของคําตอบจากสถานการณที่แตกตางกันจึงเปนสิง่ที่คาดหวังในการใชแบบวัดนี ้   ดังนั้นคะแนน
รวมจากแบบวดันี้เปนรวมคะแนนจากความถี่ในการเลือกคําตอบที่แสดงถึงพฤติกรรมที่มีความ
ริเร่ิมดวยตนเองสูง  คะแนนรวมจึงไมใชตัวแทนของบุคลิกภายในที่แฝงของผูตอบซึ่งใชในการคิด
เปนประจาํหรอืมีอิทธพิลตอการพิจารณาตัดสนิใจ 
 
 

6. ความสําคัญของงานขาย 
 
 อาชีพพนักงานขายเปนอาชีพหนึ่งที่มีความอิสระในงานสูง     โดยพนักงานขายมี
ความสาํคัญตอความเปนอยูขององคกรธุรกิจแตละแหงเชนเดียวกับเศรษฐกิจของประเทศ  
ทามกลางสภาวะทางการตลาดการแขงขนัจากหลายบริษัททีย่ังคงความรนุแรง  พนักงานขายซึ่ง
เปนผูที่ตองใกลชิดลูกคา  ตองนําเสนอผลิตภัณฑ พรอมทั้งอาํนวยความสะดวกดานตางๆ ใหกับ
ลูกคา และคือผูที่คนหาและตอบสนองความตองการของลูกคา  ตําแหนงนีจ้ึงถือไดวาเปนตําแหนง
พื้นฐานที่สําคัญที่สุดในสายงานบริหารการขาย 
 บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของพนกัขายทุกคนจะคลายคลึงกนั ซึง่พอจะแบง
ไดเปน 3  ดานหลกั ดังนี้  (ศศนันท ววิัฒนชาต, 2543, น.3-7) 

1. ดานการขาย ไดแก การนําเสนอผลิตภัณฑ ประโยชนของผลิตภัณฑ เพือ่ทําให 
ลูกคาไดรับความพอใจ  

2. ดานสนับสนนุการขาย ไดแก งานบริการแกผูซื้อ อาทิ การใหคําแนะนาํการ 
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แกปญหาแกผูซื้อและการทาํงานรวมกบัลูกคาเทาที่จะทาํได  จึงอาจจะถือไดวาเปนงานที่ปรับปรุง
ภาพลักษณของกิจการและตัวนักขายเอง 

3. ดานที่ไมเกี่ยวของกับการขาย เปนการบรหิารและพฒันาตนเองโดยการวางแผน 
และควบคุมทีด่ี เชน การเขารวมในการประชุม งานแสดงสินคาหรือการประชุมสัมมนา เปนตน 
  คุณสมบัติของพนกังานขายที่จะประสบความสาํเร็จ  ควรจะประกอบดวยคุณสมบัติ 
ดังนี้  (Jackson and Hisrich, 1996, pp.287-290)  
 1. คุณสมบัติดานความรู พนักงานขายควรมีความรูเกี่ยวกับตัวสินคา (Product 
knowledge)  ความรูความเขาใจในตัวลูกคา (Customer knowledge)  ความรูเกี่ยวกับคูแขง 
(Knowledge of competitors)  และความรูเกี่ยวกบับริษทั (Knowledge of company) 

 2.  คุณสมบัติดานศิลปะการขาย   พนักงานขายควรมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับศิลปะ
การขายและการพฒันาทกัษะอ่ืนๆ ที่ชวยสงเสริมการขาย เชน ทกัษะการสื่อสาร (Communication 
skills)  ทักษะการวเิคราะห (Analytical skills)  ทักษะการจัดการ (Management skills)  และ
ทักษะการบรหิารเวลา (Time management skills) 

 3.  คุณสมบัติดานบุคลิกภาพ  เปนองคประกอบสําคัญทีสุ่ดของพนกังานขายที่ประสบ
ความสําเร็จ  ลักษณะบุคลิกภาพดังกลาว ไดแก การมีวินัยในตนเอง (Self-discipline)  ความ
เฉลียวฉลาด (Intelligence)  ความคิดสรางสรรค (Creativity)  ความยืดหยุน (Flexibility)  
การรูจักปรับตัว (Adaptability)  การมีแรงจูงใจในตนเอง (Self-motivated)  ความมานะพยายาม 
(Persistent)  ความสงางาม (Personable)  และความนาเชื่อถือ (Dependable) 
 

7. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

  จากการรวบรวมขอมูล พบวา แนวคิดความริเร่ิมดวยตนเองเปนเรื่องที่ใหม ยังไมมี 
ผูที่ใหความสนใจศึกษาในเรื่องความสัมพันธของความริเร่ิมดวยตนเองของพนักงานขายกับ
พฤติกรรมเร่ิมดวยตนเอง  บคุลิกภาพเชงิรุก  ความมานะพยายาม และการยึดมัน่ตอเปาหมาย แต
ถึงกระนั้นจากการรวบรวมงานวิจัยเรื่องอื่นๆที่เกี่ยวของระหวางพฤติกรรมเริ่มดวยตนเองหรือ
แรงจูงใจภายใน บุคลิกภาพเชิงรุก ความมานะพยายาม และการยึดมั่นตอเปาหมาย กับผลการ
ปฏิบัติงานหรอืความสําเร็จในการทํางานของพนงังานขายยงัคนพบอยูบางดงันี ้
 
7.1  ผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมเริ่มดวยตนเอง(หรือแรงจูงใจภายใน) 
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 เดซี คอนแนล และไรอัน (Deci, Conell and Ryan, 1989)  ศึกษาเรื่องการสงเสรมิ
แรงจูงใจภายในเพื่อการทาํงานดวยการสนนัสนนุใหบุคคลมีอิสระการคดิและตัดสินใจกับผูจัดการ
และผูใตบังคับบัญชา พบวา การพัฒนาแรงจูงใจของบุคคลจากการใหอิสระเขาเหลานั้นสามารถ
กําหนดวธิีการทํางานของตนเองภายใตการสนับสนนุของผูจัดการ การใหขอมูลปอนกลับ ปจจัย
เหลานี้มีสวนสาํคัญอยางยิ่งในการทําลายหรือสงเสริมแรงจูงใจภายในทีจ่ะทาํใหเกิดเกดิการมีสวน
รวมในการทาํงาน มีการปรับปรุงงาน และความคิดสรางสรรคในการทํางาน รวมทัง้สงผลตอการ
รับรูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางานดวย 
 บารด, เดซี และไรอัน (Baard, Deci and Ryan, 2000)  ทําการศึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความสัมพันธของความตองการพืน้ฐานทางจิตใจและผลลัพธของการทํางาน พบวา สัมพนัธภาพที่
แตละคนไดรับจะเปนปจจัยแวดลอมที่ชวยสงเสริมแรงจูงใจภายใน  การสนันสนนุใหบุคคลมีอิสระ
กําหนดไดดวยตนเองก็เปนสิ่งจําเปนในการสงเสริมแรงจูงใจภายใน เชน วิธกีารใหขอมูล การเสนอ
ทางเลือก และการสนับสนุนใหมีความคิดสรางสรรค   
 บารด, เดซี และไรอัน (Baard, Deci and Ryan, 2004, pp.2045-2068)  ศึกษาเพือ่
สนับสนนุความสัมพนัธระหวางทฤษฎีการตัดสินใจดวยตนเองกับการจูงใจในที่ทาํงาน  จาก
แบบจําลองที่เสนอแสดงใหเห็นวา ความพงึพอใจตอความตองการภายในตนของบุคคลในดาน
ความมีศักยภาพ  ความตองการเปนตนเอง และความตองการความสัมพันธกับผูอ่ืนในการทาํงาน 
มีอิทธิผลตอผลการปฏิบัติงาน (performance on the job) และการปรับตัวทางจิตวิทยา 
(Psychological adjustment)     ความพงึพอใจตอความตองการภายในตนนั้น ไดรับอิทธิพลจาก
การรับรูถึง autonomy-supportive ของพนกังานระดบัผูจัดการ กบั autonomous causality 
orientation ของพนกังานที่ทาํงานระดับลูกนอง (Subordinate) คาสหสัมพนัธและการวเิคราะห
สมการถดถอย พบวา การรับรูวาผูจัดการม ี autonomy-supportive มาก และลูกนองมทีีม่ี 
autonomous causality orientation สูง  มีความสัมพันธกับความพงึพอใจตอความตองการ
ภายในของลกูนองมากวา   จึงอาจกลาวไดวา ความพึงพอใจตอความตองการภายในตนมี
ความสัมพันธกับผลลัพธของงาน (work outcome) ในการทํานายทั้ง ผลการปฏิบัติงานและการ
ปรับตัวเอง   ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการสํารวจ autonomy support ตามแนวคดิของทฤษฎีการ
ตัดสินใจดวยตนเอง ซึง่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งพนกังานระดบัผูจัดการสามารถนาํไปใชใน
การบริหารจัดการ  แตความสําคัญที่จริงอยูที่การความเขาใจในการรับรูของผูใตบังคับบัญชา เพือ่
วาจะไดนาํเสนอทางเลือก  หรือการใหเหตุผลในการใหเขาแสดงพฤตกิรรมที่ตองการ ตลองจนการ
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สงเสริมใหเขามีการควบคุมตนเอง (Self-regulation) ไดอยางเหมาะสม  ซึ่งจะสงผลตอความพงึ
พอใจตอผลการทํางานและชวยใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  
7.2  ผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับบุคลกิภาพเชิงรกุ 
 
 สเตนแคมป (Steinkamp, 1970)  ไดเสนองานวิจยัของสมาคมการบริหารการขายและ
การตลาดแหงลอสแองเจลลิส  บริษัททีป่รึกษาทางดานจิตวทิยาและคณะกรรมการวิจัยดานการ
วางแผนและการบริหาร ในเร่ืองของพนักงานขายดีเดน (Star Salesman) โดยกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนั้นเปนพนกังานขายจํานวน 97 คน จากบริษัท 60 แหงและพบวา พนกังานขายที่
ประสบความสําเร็จจะมีลักษณะคลองแคลว เปนพนักงานที่ไมยอมใหใครอยูเหนือกวา  เปนผูที่มี
ความรับผิดชอบ มีเปาหมายของตนเองที่ชัดเจนและมคีวามพยายามเพื่อใหไดหรือบรรลุเปาหมาย
ของตน 
 เบลและสตอร (Bell and Staw, 1989)  พบวา คนที่มีลักษณะบคุลิกภาพเชงิรุกจะ
ไดรับความสําเร็จในอาชพี ทั้งในเชิงอัตนยัและปรนัย  เนื่องจากบคุคลจะพยายามควบคุมการ
ทาํงานของเขา  มีความคิดสรางสรรค  พยายามเขาถึงความไมแนนอนของสภาพแวดลอมและทํา
การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคของงานที่กาํหนดไว  โดยเขาอาจจะเปลี่ยนวิธกีาร
ทํางาน  กระบวนการทํางานและการมอบหมายงาน  แมวาความพยายามตางๆ เหลานี้อาจ
กอใหเกิดผลกระทบทางลบตอพนักงานเองก็ตาม  แตจะถูกมองขามไปโดยคํานงึถงึผลลัพธสุดทาย
ของการปฏิบตัิงานมากกวา 
 แครนส (Crant, 1995, pp.532-537)  ไดทําการทดสอบความตรงตามเกณฑ 
(Criterion validity) ของแบบวัดบุคลิกภาพเชงิรุกกับผลการปฏิบัตงิานของตัวแทนขายบานและ
ที่ดินจาํนวน 131 คน  พบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
โดยวัดจากปจจัย 3 ประการ คือ 1) จํานวนบานที่สามารถขายได  2) จํานวนรายชื่อลูกคาของ
บริษัทที่เพิ่มข้ึน  3) คานายหนาที่ไดรับจากการขาย  โดยแครนสอธิบายวา  ลักษณะของการเปน
ตัวแทนขายบานและที่ดิน ตองพยายามจัดการกับสภาพแวดลอมเพื่อที่จะทาํใหผลการปฏิบัติงาน
ของตนมีประสิทธิภาพ เชน ตองรีบหาแหลงโฆษณาเพือ่ใหเจาของบานมาติดตอขอใหเปนตวัแทน
ขาย  ตองพิจารณาลูกคาอยางรอบคอบเพื่อใหแนใจวาจะสามารถปดการขายได  ตอง
เปลี่ยนแปลงตลาดและกลุมลูกคาใหมหรือแมแตตองเสียคาใชจายในการโฆษณาเองเพื่อใหมี
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ลูกคาเขามาตดิตอใชบริการมากขึ้น  ซึ่งลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุกนี้สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายในที่สุด 
 พาคเกอร (Parker, 1998, pp.835-852) ไดทําการศึกษาความริเริ่มทางการจัดการ 
(Management initiative) กับพนักงานในบริษัทผลิตแกวแหงหนึง่  พบวา บุคลิกภาพเชงิรุกมีความ
เกี่ยวของกับนวัตกรรมใหมภายในองคการ (Organization innovation)  โดยที่บุคลิกภาพเชงิรุกมี
ความสัมพันธทางบวกกับการเปนสมาชกิในกลุมอาสาทําการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
(Membership in voluntary continuous improvement group) อยางมีนยัสําคัญ 
 ไซเบิรต, แครนสและเครเมอร (Seibert, Crant and Kraimer, 1999, pp.416-427)  
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพเชงิรุก (Proactive personality) กับความสาํเร็จใน
อาชีพ (Career success) ของพนักงานในองคการตางๆ จํานวน 496 คน  พบวา บุคลิกภาพเชงิรุก
มีความสมัพนัธทางบวกกับความสาํเร็จในอาชพีทัง้ในดานรูปธรรม ซึ่งไดแก การขึ้นเงนิเดือน  การ
เลื่อนตําแหนง  และในดานนามธรรมซึ่งกค็ือ ความพงึพอใจในอาชพี  และจากการวิเคราะหการ
ถดถอย  กพ็บวาบุคลิกภาพเชงิรุกสามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากขึ้น  ทัง้ในดาน
ความสาํเร็จในอาชพีเชงิปรนัยและอัตนยั  หลงัจากการทําการควบคมุตัวแปรที่เกีย่วของตางๆ เชน 
ปจจัยสวนบุคคล  แรงจูงใจ  ลักษณะองคการ  และประเภทของอุตสาหกรรม 
 คิกคแมนและโรเซ็น (Kirkman and Rosen, 1999, pp.58-74)  ทาํวจิยัภาคสนามเรือ่ง
ระบบการทาํงานเปนทีมกับทีมงานจํานวน 101 ทีม  พบวา  ลักษณะเชิงรุกของทีม (Team-level 
proactive) มีความสัมพันธทางบวกกับการใหอํานาจกบัทีม (Team empowerment)  ลักษณะเชิง
รุกของทีม (Team proactivity) มีความสัมพันธทางบวกกับจํานวนผลลพัธของทีมที่ได  ซึ่ง
ประกอบดวย ผลิตภาพ (Productivity) และการบริการลูกคา (Customer service)  ทีมที่มี
ลักษณะเชงิรุกมากกวาจะมีระดับของความพอใจในงาน (Job satisfaction) และความผกูพนัตอ
องคการ (Organizational commitment) และความยึดมั่นตอทีม (Team commitment) มากกวา
ทีมที่มีลักษณะเชิงรุกนอยกวา งานวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของพฤติกรรมเชิงรุก 
(Proactive behavior) ของทีมงาน  ความสัมพนัธระหวางผลิตภาพของทีม (Team productivity) 
และการใหการบริการลูกคา (Customer service) โดยแสดงใหเห็นวา ทีมทีม่ีลักษณะเชงิรุก
มากกวาจะมปีระสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกวาทีมที่มีลักษณะเชงิรุกนอยกวา  
 แบคแฮมและมูเลอร (Bechemr and Maurer, 1999, pp.72-83)  ศึกษาบุคลิกภาพ
เชิงรุกกับพฤตกิรรมความเปนผูประกอบการของประธานบริษัทเอกชนขนาดเลก็จํานวน 215 คน 
พบวาคะแนนบุคลิกภาพเชงิรุกของประธานบริษัทมีความสัมพนัธเชงิบวกกับการเปลี่ยนแปลงใน
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ยอดขายของบริษัท นอกจากนีบุ้คลิกภาพเชิงรุกยังมีความสัมพนัธกบัความตองการหรือความริเร่ิม
การเปนเจาของกิจการดวยตนเองมากกวาการซื้อกิจการของผูอ่ืนหรือการไดรับมาจากครอบครัว  
และจํานวนของการริเร่ิมทําธุรกิจ    แบคแฮมและมูเลอร  สรุปวา ประธานบริษัททีม่ีบุคลิกภาพเชิง
รุกจะใชองคการของเขาในการเปนตัวนําทีพ่ยายามเปลีย่นแปลงสิง่แวดลอมที่มากระทบตอการ
ดําเนนิธุรกิจ 
 แครนส (Crant, 2000, pp.435-463)  กลาววา ภาวะสนันษิฐานของบุคลิกภาพเชงิรุก 
(Proactive personality construct) ไดถูกนาํไปใชในการศึกษาพฤติกรรมและผลลัพธตางๆ ของ
องคการอยางกวางขวาง  โดยที่บุคลิกภาพเชิงรุกเปนสวนประกอบทีสํ่าคัญของพนกังาน  ทีมงาน  
รวมทัง้ประสิทธิผลขององคการ   นอกจากนี้ยงัพบวามคีวามเกี่ยวของกับพฤติกรรมหลายประการ
ที่องคการตองการ  อาทิ ผลการปฏิบัติงาน (Job performance)  ประสิทธิผลของทีมงาน (Team 
effectiveness) และภาวะผูนํา (Leadership) 
 เคิรกและคณะ (Kirk et.al, 2000, p.63)  ไดทําการวิจัยโดยสอบถามผูจัดการขาย
จํานวน 500 คน ในบราํทขนาดใหญของเประเทศสหรัฐอเมริกาเกีย่วกบัปจจัยทีท่ําใหพนักงานขาย
ประสบความลมเหลวในการทํางาน  ผลปรากฎวา  สาเหตทุี่ทาํใหพนักงานขายประสบความ
ลมเหลวโดยสวนใหญนัน้นอกจากพนักงานขายขาดความรูในสินคาและตลาดอยางเพียงพอแลว  
ยังเกิดจากลกัษณะบุคลิกภาพที่ขาดความกระตือรือรน  ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรคและขาด
ความมัน่ใจในตนเองอีกดวย 
 ไซเบิรตและคณะ (Seibert et al., 2001, pp.845-875)  ไดทําการทดสอบแบบจําลอง
เกี่ยวกับบุคลกิภาพเชงิรุกและความสาํเร็จในอาชพี  โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน
ประจําจํานวน 180 คนเปนเวลา 2 ป  พบวา บุคลกิภาพเชงิรุก (Proactive personality)  มี
ความสัมพันธทางบวกกับการคิดคนนวัตกรรม (Innovation)  ความรูทางดานการเมือง (Political 
knowledge)  และความคิดริเร่ิมสรางสรรคในอาชีพ (Career initiative)  แตไมพบความสัมพนัธ
ระหวางบุคลิกภาพเชงิรุกกับการมีสิทธิมีเสยีงในองคการ (Voice) 
 วาสนา ขัตตยิวงษ (2540) ศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพคดัสรรซึ่งประกอบดวยลกัษณะ
บุคลิกภาพ 5 ลักษณะ ไดแก 1) การอธิบายสาเหตแุบบเอื้อประโยชนตน  2) การกํากับการ
แสดงออกของตน  3) แรงจงูใจใฝสําฤทธิ ์  4) ความเชื่ออัตลิขิต และ 5) ลักษณะบคุลิกภาพเชงิรุก 
ที่สัมพนัธกับความสาํเร็จในการทาํงานของตัวแทนขายประกันชวีิตของบริษัท อเมริกัน อินเตอร
เนชัน่แนล แอสชัวรันส จํากดั  จาํนวน 364 คน พบวา ลักษณะบุคลกิภาพคัดสรรทั้ง 5 ลักษณะมี
สหสัมพนัธเชิงเสนตรงทางบวกกับความสาํเร็จในการทาํงานของตัวแทนขายประกันชีวิตในผลงาน
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ทุกดาน ไดแก คานายหนาที่ไดรับ จํานวนกรมธรรมที่ขายได และระดับตําแหนง ยกเวน ลักษณะ
บุคลิกภาพเชงิรุก (Proactive personality) ในกลุมตัวแทนขายไมเต็มเวลาที่ไมสัมพันธกับคา
นายหนาที่ไดรับ  เนื่องจากกลุมลูกคาสวนใหญของตัวแทนขายไมเต็มเวลาจะเปนญาติพี่นองหรอื
กลุมเพื่อน  ดงันัน้ ไมวาตัวแทนจะมีลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุกหรือไม ก็ยังสามารถที่จะเปดและปด
การขายได  แตลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุกมีสหสัมพันธทางบวกกับผลงานในกลุมผูบริหาร  คา
นายหนาที่ไดรับและจํานวนกรมธรรมที่ขายไดของตัวแทนขายเต็มเวลา 
 นุชนารถ อยูด ี (2548)  ศึกษา ลักษณะบคุลิกภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการ
รับรูความยุติธรรมในองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษาองคการ
เอกชนแหงหนึง่  จาํนวน 152 คน พบวา ลักษณะบุคลกิภาพเชงิรุกมคีวามสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิ     การรับรูความยุตธิรรมในองคการ และ
ลักษณะบุคลกิภาพเชงิรุกสามารถรวมกนัพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนกังานไดรอยละ 19.4 
 อาลิสรา รัตนกุล (2550) ศึกษา ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพเชงิรุก 
เชาวนอารมณ ประสบการณการทาํงานขาย เกรดเฉลีย่สะสมกับยอดขายของเจาหนาทีก่ารตลาด
สินเชื่อเคหะ : ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารเอกชนแหงหนึ่งจาํนวน 219 คน พบวา ลักษณะ
บุคลิกภาพเชงิรุกไมมีความสมัพันธกับยอดขายของเจาหนาที่การสินเชือ่เคหะ 
 
7.3  ผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับความมานะพยายาม 
  
 เนื่องจากผูวิจยัใชมิติความอดทนจากแนวคิดความสามารถในการฟนฝาและเผชญิ
อุปสรรคในการศึกษาความมานะพยายาม ดังนั้นจงึขอเสนอผลงานวิจัยเรื่องอืน่ๆที่เกี่ยวของกับ
ความอดทนและผลการปฏบิัติงานหรือความสาํเร็จในการทาํงานของพนังงานขายที่ยงัคนพบอยู
บางดังนี ้
 เซลิกแมนและเพื่อนรวมงาน (Seligman, quoted in Stoltz, 1997, pp.60-61) ได
แสดงใหเหน็วา ความอดทนในการตอบสนองตออุปสรรคที่ยากลําบากดวยรปูแบบการธิบาย
สาเหตุ (แบบมองโลกในแงบวกหรือมองโลกในแงลบ) สามารถทํานายการประสบความสาํเร็จได
สูงในหลายสาขาอาชีพ ยกตัวอยางเชน จากการศึกษากับตัวแทนขายประกนัชีวติหลายพันคน 
พบวา ตัวแทนขายประกนัชีวิตที่มีรูปแบบการอธิบายสาเหตุแบบมองโลกในแงบวกมากวาจะขาย
ไดมากกวาเปาหมายที่ตั้งไว รวมทัง้ยังคงทํางานอยูในบริษัทยาวนานกวาตวัแทยขายประกันชีวิตที่
มองโลกในแงลบ (ตัวแทนขายฯ ที่มองโลกในแงบวกขายไดมากวาตัวแทนขายฯ ทีม่องโลกในแงลบ
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ถึง 88% และตัวแทนขายฯ ที่มองโลกในแงลบมีแนวโนมการลาออกมากวาถงึ 3 เทา)  อีกงานวจิัย
หนึง่ทีน่าสนใจไดแก  การศกึษากับตัวแทนขายอสงัหารมิทรัพย ซึ่งวิจยัพบวา ตวัแทนขายฯ ทีม่อง
โลกในแงบวกจะขายไดมากวาตัวแทนขายฯ ทีม่องโลกในแงลบถงึ 250-320% 
 อูเลตเต เวินเนอร (Oullette, Werner, et.al., 1997, p.66) พบวา คนที่แสดงใหเหน็วา
มีความอดทนและหรือมีความแข็งแกรงฟนตัวไดเร็ว จะควบคุมปญหาอุปสรรคไดดีกวาคนที่ไมมี
ลักษณะดังกลาว 
 จอหนสนั (Johnson, 2005) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงานในบริษัทซัน ไมโครซิสเต็ม โดยการวัดระดบั
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 2 คร้ัง คือในวันที่มกีารฝกอบรมความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และหลงัจากที่ไดรับการฝกอบรมไปแลว 90 วนั เพื่อเปรียบเทียบผล
การปฏิบัติงาน พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพนัธกับผลการขาย
ในปงบประมาณ 2002   จากการวัดครั้งที่ 2 พบวา มติิของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคดานความอดทนมคีวามสัมพันธอยางมากตอผูขายที่มยีอดขายระดับสูง 
 วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) ศึกษาเรื่อง เชาวนอารมรณ ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและการรับรูรูปแบบการเรียนรูของพนักงานในโรงงานผลติเครื่องมือแพทย
แหงหนึ่ง พบวา เชาวนอารมณในดานการสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับทุก
องคประกอบของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค   
 วันวิสาข ฤทธธิาดา (2548) ศึกษาเรื่อง  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
ที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ:กรณีศึกษาพนักงานขายเครื่องถายเอกสารในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบวา ความอดทนมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพอยางมนีัยสําคํญทางสถติิที่
ระดับ .01 
 อุไรรัตน วัฒนาสงวน (2549) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมรณ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคา
สัมพันธ : กรณีศึกษา บริษทัโทรคมนาคม แหงหนึ่ง พบวา องคประกอบความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนมีความสัมพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงงาน
ฝายลูกคาสัมพันธอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พิณพกา พิณวานิช (2549) ศึกษาเรื่อง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
กับความสาํเรจ็ในอาชพีของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต พบวา มิติความอดทนของความสามารถ
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ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ อยางมีนัยสาํคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 ศุภนุช สุดวิไล (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเอง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครยีดในการทํางานของพนังงาน
ในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกบั
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความอดทน  อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 
7.4  ผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับการยึดมัน่ตอเปาหมาย 
  

 เนื่องจากงานวิจัยเรื่องของการยึดมั่นตอเปาหมายกับความริเร่ิมดวยตนเองยังไมมี
การศึกษา ในการนาํเสนอครั้งนี้ผูวยิจึงขอนําเสนองานวจิัยเรื่องความยึดมั่นตอเปาหมายที่เกี่ยวกบั
ผลปฎิบัติงาน  การสรางและพัฒนาแบบสอบวัดการยึดมั่นตอเปาหมาย  ดังนี ้

 ยูคลและลาแธม (Yukl and Latham, 1978, pp.320-321) ศึกษาความสัมพนัธภายใน
ระหวางการมสีวนรวมของพนักงาน ความแตกตางของบคุคล ความยากของเปาหมาย การยอมรับ
เปาหมาย ความเปนเครื่องมือของเปาหมาย และผลการปฏิบัติงาน พบวา การยอมรับเปาหมายไม
มีผลเปนตัวแปรกํากับความสัมพนัธระหวางความยากของเปาหมายและผลการปฏิบัติงาน  และไม
มีผลเปนตัวแปรสื่อระหวางความเปนเครือ่งมือของเปาหมายกับผลการปฎิบัติงาน 

 ฮอลเลนเบคก  โอเลียรี  ไคลนและไรท (Hollenbeck, O’Leary, Klein, and Wright, 
1989, pp.952-955) ศึกษาความเทีย่งตรงเชิงโครงสรางของแบบสอบวัดความยึดมั่นตอเปาหมาย
แบบ self-report  โดยศึกษากับ    พบวา ขอคําถามที่สรางขึ้นมา 9 ขอเปนการวัดความยึดมั่นตอ
เปาหมายเพยีงหนึ่งมิติ มีคา internal consistency= .71     สามารถวัดความยึดมัน่ตอเปาหมาย
ไดทั้งเปาหมายที่ถกูกาํหนดใหหรือเปาหมายสวนบุคคล    ชวงเวลาของการวัดไมวาจะเปนวัดกอน 
หรือวัดหลงั ไมมีผลกระทบตอการวัด 

 ไรทและคณะ (Wright, O’Leary-Kelly, Cortina, Klein, and Hollenbeck, 1994, 
pp.795-803)  ศึกษาความแตกตางในการวัดการยึดมัน่ตอเปาหมายดวยวิธี self-report กบัวธิี 
discrepancy ในกลุมตัวอยางเดียวกนัคือ นักศึกษาระดบัมหาวทิยาลยัจํานวน 83 คน พบวา การ
วัดการยึดมัน่ตอเปาหมายแบบ discrepancy มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมากแต
เปนผลที่ไมถูกตองเพราะอิทธิพลรวมจากความสามารถของผูรับการทดลอง  ในขณะที่การวัดการ
ยึดมั่นตอเปาหมายแบบ direct self-reports ไมพบ    ความแตกตางของเปาหมายทีถู่กกําหนด
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ใหกับเปาหมายสวนบุคคลมีความซับซอนในบางดาน ดังนัน้การวัดแบบ discrepancy จึงไมใช
ตัวชี้วัดอยางงายทีจ่ะใชกับโครงสรางอื่น 

 ฮอลเลนเบคกและไคลน (Hollenbeck and Klein, 1987, pp.218-219) ศึกษาการยึด
มั่นตอเปาหมายและกระบวนการตัง้เปาหมายเพื่องานวจิัยในอนาคต โดยตองการทดสอบบทบาท
ของการยึดมัน่ตอเปาหมายในงานวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการตั้งเปาหมาย  พบวา ความยากของ
เปาหมายที่มคีวามหลากหลาย  ผลจากปจจัยเกี่ยวกับความยากของเปาหมายและผลลัพธทไีม
คงที่ของตวัแปร เชน การมสีวนรวม มีสวนสัมพนัธกับตัวแปรที่ระบุในโมเดลทฤษฎีความคาดหวงั
ของเหตุตั้งตนและผลลัพธของการยึดมัน่ตอเปาหมาย 

 ไคลนและคณะ (Klein, Wesson, Hollenbeck and Alge,1999, pp.885-896)  ศึกษา
บทบาทของการยึดมั่นตอเปาหมาย ดวยวิธี Meta-analysis เพื่อความกระจางในเรื่องมโนทัศน 
และการสังเคราะหเชิงทดลองจากงานวิจัยที่มีการศึกษาและวัดการยึดมั่นตอเปาหมายจํานวน 74 
เร่ือง จากกลุมตัวอยางทัง้หมด 83 กลุม ซึง่มขีนาดตั้งแต 20 คนจนถึง  406 คน พบวา  การยึดมั่น
ตอเปาหมายมีความสมัพนัธทางบวกอยางมากกับผลการปฏิบัติงาน  ความยากของเปาหมายเปน
ตัวแปรกํากับความสัมพันธระหวางการยดึมั่นตอเปาหมายกบัผลการปฏิบัติงาน    และในทํานอง
เดียวกนั การยึดมั่นตอเปาหมายก็เปนตวัแปรกํากับความสัมพันธระหวางความยากของเปาหมาย
และผลการปฏิบัติงานดวย    ความคาดหวังผลสาํเร็จและความนาดงึดูดตอการยอมรับเปาหมายมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมากตอการยดึมั่นตอเปาหมาย    และยังพบวาแบบวัดการยึดมัน่ตอ
เปาหมายทีน่ยิมใชกนัอยางแพรหลายในการวิจัยเปนแบบวัดของ Hollenbeck, Williams and 
Klein (1989) 

 วรัญญาพร ปานแสน (2550) ศึกษาเรื่อง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ความผูกพนัใจตอเปาหมาย และวิธีการสรางอิทธิพลที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของนัก
ธุรกิจอิสระในธุรกิจขายตรงหลายชั้น  พบวา  นักธุรกิจอิสระที่มีความผูกพนัใจตอเปาหมาย (Goal 
commitment) สูงกวาจะมีผลปฏิบัติงานดกีวาผูที่มีความผูกพนัใจตอเปาหมายต่าํกวา   นักธุรกิจ
อิสระที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมีความผูกพนัใจตอเปาหมาย
มากกวาผูที่มคีวามสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา  และพบวาความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกอยางสูงกับความผกูพนัใจตอเปาหมาย 
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7.5  ผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับความริเริ่มดวยตนเอง  
   
  เฟรเซอร, คริงส, ซูส และแซมเพล (Frese, Kring, Soose and Zampel, 1996, pp.37-
53) ไดศึกษาความแตกตางของความริเร่ิมดวยตนเองในงานของชาวเยอรมันตะวันออกและ
เยอรมันตะวันตก ในกลุมคนอายุระหวาง 18-65 ปซึ่งเปนลูกจางประจํา ในชวงป 1990-1991 ซึ่ง
เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสัมคมอยางมาก  พบวา  ความริเร่ิมดวยตนเอง 
(Personal initiative) ในการทาํงานของชาวเยอรมันตะวนัออกต่ํากวาชาวเยอรมนัตะวนัตก   
เนื่องจากสภาพแวดลอมในการทาํงาน เชน การควบคุมในการงานและความซับซอนของงาน 
(Work control and complexity) ที่ไดรับอิทธิพลจากสัมคมของเยอรมันตะวนัออกที่เคยปกครอง
แบบคอมมิวนสิมากอน 
 เฟรเซอร, เฟย, ฮิลเบิรกเจอ, เลงกและเทก (Frese, Fay, Hilburger, Leng and Tag, 
1997, pp.137-161)  ศึกษาความเทีย่งตรงเชิงโครงสรางของการสัมภาษณและการใชแบบสอบวัด
ความริเร่ิมดวยตนเองในกลุมตัวอยางชาวเยอรมันตะวันออก 543 คนและเยอรมนัตะวันตก 160 
คน  พบวา ความริเร่ิมดวยตนเองมคีวามสัมพันธกับความตองการความสําเร็จ การเปลี่ยน
เปาหมายไปเปนการปฏิบัติ (action orientation)  วิธีจัดการกับปญหาแบบมุงเนนที่ปญหากับ
มุงเนนที่อารมณ การวางแผนอาชพีและการวางแผนการทํางาน  แตไมพบความสมัพันธกับความ
พึงพอใจ   ผูประกอบการธุรกิจขนาดยอมชาวเยอรมันตะวันออกมีความริเร่ิมดวยตนเองสงูกวาและ
คนวางงานที่มคีวามริเร่ิมดวยตนเองสงูจะหางานไดเร็วกวาผูที่มีความรเิร่ิมดวยตนเองต่ํากวา 
  เฟยและเฟรเซอร (Fay and Frese, 2001, pp.97-124)  ศึกษาความเที่ยงตรงเชิง
โครงสรางของการวัดความรเิร่ิมดวยตนเองดวยการสอบสัมภาษณตามกรอบแนวคดิความริเร่ิม
ดวยตนเอง ในกลุมตัวอยาง 11 กลุมจากประเทศทีพ่ฒันาแลว (เยอรมันและฮอลแลนด) และ
ประเทศที่กําลังพัฒนา (แอฟริกาใต, อูกาดา และซิมบักเว) ที่เปนนักศึกษาระดับอุดมศึกษา  
พนักงานระดับปฏิบัติการ เจาของธุรกิจขนาดยอม และผูจัดการบริหารระดับกลางในองคการ  
พบวา การสนบัสนุนทางสิ่งแวดลอม (Environmental supports)  ไดแก การควบคุมในงาน ความ
ซับซอนของงาน และการใหการสนับสนุนจากองคการและหัวหนางาน     ตลอดจนทักษะ ความรู
เกี่ยวกับงานและความสามารถทางสติปญญา (job-related knowledge, skills and cognitive 
ability) มีอิทธพิลตอการพฒันาความริเร่ิมดวยตนเอง       
 วอรรและเฟย (Warr and Fay, 2001, pp.344-353) ศึกษาอายุกบัความริเร่ิมดวย
ตนเองในการทํางานกับแรงงานชาวเยอรมัน โดยวัดความริเร่ิมดวยตนเองดวยการสัมภาษณ พบวา 
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ในกลุมพนกังานเพศชายที่อายุแตกตางกนัมีความริเร่ิมดวยตนเองในการทาํงานไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสาํคัญ  แตถาวัดความริเร่ิมดวยตนเองดวยแบบสอบถามโดยการใหคะแนนดวยตนเองและ
การใหคูสมรสเปนผูใหคะแนน พบวา พนกังานที่มีอายุมากกวามีแนวโนมที่จะมคีวามริเร่ิมดวย
ตนเองมากกวาผูที่มีอายนุอยกวา 
 
 
 
 


