
 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องนําเสนอ
ตามลําดับ ดังน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะงาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝา่อุปสรรค
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสุขในการทํางาน 

2.4 ประวัติความเป็นมามหาวิทยาลัยเอกชน 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับคณุลักษณะงาน 
 สุภาพร เหมือนละม้าย (2556) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของงานที่เป็นแนวคิดทฤษฎีของ 
Hackman and Oldham ที่ได้อาศัยทฤษฎีปัจจัยจงูใจและปัจจัยค้ําจุนของ Herzberg มาใช้เป็นแนวทาง 
ในการวิเคราะห์ปรับปรุงงานและออกแบบงานใหม่ ต่อมาได้พัฒนาเป็นแบบจําลองคุณลักษณะของงานที่
แสดงถึงด้านของงาน 5 ด้าน ซึ่งจะนําไปสู่ภาวะทางจิตใจที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ ความพึงพอใจใน
งาน และประสิทธิผลในการทํางาน โดยอิทธิพลจากคุณลักษณะของงานจะส่งผลไปยังภาวะทางจิตใจที่มี
ผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2552) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะงานเป็นการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job 
Enrichment) ที่ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เป็นกิจกรรมการบริหารจัดการที่
เน้นการออกแบบลักษณะงานให้พนักงานเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น (Skill Variety) 
เกิดความรับผิดชอบในงานของตน (Task Identity) เป็นลักษณะงานที่มีความสาํคัญ (Task Significance) 
มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานด้วยตนเอง (Autonomy) และได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 
(Feedback) เป็นระยะอย่างต่อเน่ือง 
 สิริอร วิชชาวุธ (2544) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของงานเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบในงาน 
(Job Enrichment) งานในหน้าที่ควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนมีความหมาย มีโอกาส
ประสบความสําเร็จในการทํางาน รับผิดชอบต่องานและมีความก้าวหน้าในการทํางาน พนักงานจะมี
อํานาจในการตัดสินใจในการทํางานและรับผิดชอบต่องานที่ตนทําในด้านของการวางแผนการทํางาน 
การกําหนดแนวทางการทํางาน และควบคุมการทํางานของตนเองได้มากขึ้นการทําเช่นน้ีจะช่วยให้
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พนักงานมีความรู้สึกว่าตนได้มีโอกาสก้าวหน้าและงานมีความหมายสําหรับตน 
 Hackman and Oldham (1980, อ้างถึงใน สิริอร วิชชาวุธ. 2541) อธิบาย คุณลักษณะหลัก 
ของงาน ดังน้ี 

 1) ทักษะหลากหลาย (Variety of Skill) งานที่ใช้ทักษะหลากหลายในการทํางาน 
  2) มีเอกลักษณ์ (Identity of the Task) พนักงานจะทํางานต้ังแต่ต้นจนจบซึ่งสามารถ 
มองเห็นเป็นช้ินเป็นอันได้ 
 3) มีความสําคัญ (Significance of the Task) งานจะต้องเป็นงานที่มีความสําคัญใน
ผลผลิตรวมงานน้ีมีส่วนเก่ียวข้องกับงานของคนอ่ืนทั้งภายนอกและภายในองค์การ 
  4) มีความสําคัญ (Autonomy) การมีอิสระในการทํางานและในการตัดสินใจที่จะกําหนด 
ช่วงเวลาการทํางานของตนเองและกําหนดวิธีในการทํางานได้ด้วยตนเอง 
  5) ได้ข้อมูลสะท้อนกลับ (Feedback) งานให้ข้อมูลสะท้อนกลับเก่ียวกับการทํางานได้
อย่างชัดเจนและมีข้อมูลจากผลงานหรือผลการปฏิบัติงานโดยตรง 
 ธงชัย สันติวงษ์. (2541 : 170) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของงานที่เก่ียวกับการเพ่ิมคุณค่า 
งานเป็นรูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) ซึ่งมีพ้ืนฐานของการพิจารณา ที่
เช่ือว่า สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological) 3 ประการที่สําคัญ (1) ความหมาย ความสําคัญจากงานที่ได้ทํา 
(2) การได้รับผิดชอบในงานที่ทํา และ (3) การมีโอกาสรู้ถึงผลของงานท่ีตนได้ทําไปน้ันมีผลกระทบต่อแรง จูง
ใจและความพึงพอใจในการทํางาน เมื่อผู้ทํางานได้มีโอกาสได้รู้ได้สัมผัสกับทั้งสามสิ่งน้ีผู้น้ันจะเกิดความรู้สึก
ต่ืนตัวและมีแรงจูงใจอยากจะทํางานมากข้ึน คุณลักษณะของงานประกอบ ด้วย 5 ด้านดังน้ี (Hackman and 
Oldham. 1980, อ้างถึงใน ธงชัย สันติวงษ์. 2541 : 172)   
 1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือขนาดความมากน้อยของกิจกรรม
ต่าง ๆ หลายอย่างที่แตกต่างกัน ที่จําเป็นต้องนํามาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้งานเสร็จละเก่ียวข้อง
กับการที่ผู้ทํางานต้องมีการใช้ทักษะและความสามารถหลาย ๆ อย่างประกอบกันด้วย 
 2) ความเด่นชัดของงาน (Task Identity) คือขนาดความมากน้อยของงานที่จําเป็น 
ต้องทําให้เสร็จเป็นอันเดียวโดยรวมและสามารถแยกงานเหล่าน้ันออกเป็นช้ินๆ ได้ทั้งน้ีสามารถที่จะ
ทํางานจากข้ันเริ่มต้นไปจนถึงจบโดยสามารถมองเห็นผลงานที่ทําออกมาได้ 
 3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) คือขนาดของความมากน้อยของงานที่
ทําที่จะมีอิทธิพลผลกระทบต่อชีวิตหรือการทํางานของคนอื่น ทั้งน้ีไม่จํากัดว่าจะเป็นผลที่มีต่อภายใน
องค์การ หรือมีผลต่อสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
 4) ความเป็นเอกเทศ (Autonomy) คือขนาดความมากน้อย ที่ซึ่งงานน้ัน ๆ จะเปิด
โอกาสให้ผู้ทํางานมีเสรีภาพ อิสระและการใช้ดุลพินิจที่ซึ่งเปิดให้ผู้ทํางานสามารถกําหนดเวลาทํางาน
และกําหนดระเบียบวิธีที่จะทําให้งานน้ันเสร็จได้ด้วยตนเอง 
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 5) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือขนาดความมากน้อย ที่ซึ่งผู้ทํางานสามารถทํา
กิจกรรมเก่ียวกับงานที่จําเป็นจนเสร็จหมดถึงขั้นเห็นผลงานออกมาโดยท่ีผู้ทํางานสามารถได้รับข้อมูล
ถูกต้องและชัดเจนเก่ียวกับประสิทธิภาพผลงานที่ผู้ทํางานได้กระทําไป 

  
  
 
 
ความหลากหลายของทักษะท่ีใช ้    ทําให้รู้สึกได้ว่า เกิดแรงจูงใจในการ 
ความเด่นชัดของงาน      งานท่ีทํามีคุณค่า ทํางาน (ภายใน) สูง 
ความสําคัญของงาน      และความหมายความสําคัญ 
          คุณภาพของงานท่ี 
          ทําได้สูง 

ความเป็นเอกเทศ       ทําให้รู้สึกถึง มีความพอใจจาก 
         การเป็นผู้รับผิดชอบ การทํางานสูง 
         ในผลงานท่ีทําออกมาได้  
 
การมีข้อมูลย้อนกลับ      สามารถรู้ได้ถึง การขาดงาน 
         ผลงานจริงท่ีได้ และการลาออกตํ่า 
         จากงานหรือกิจกรรมท่ีได้ทําไป 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงแบบจําลองคุณลักษณะของงานเพ่ือการจูงใจในการทํางาน 
ที่มา : ดัดแปลงจาก (J.Richard Hackman, and Greg R Oldham, Work Redesign. Reading, 

Mass” :  Addison Wesley, 1980 p.90. อ้างถึงใน ธงชัย สันติวงษ์. 2541 : 175) 
  
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของงานที่เป็นการจูงใจบุคลากรที่ไม่ใช่
ตัวเงินแต่เป็นการจูงใจด้วยลักษณะงาน การจูงใจด้วยงานสามารถกระทําได้หลายวิธี ได้แก่การออกแบบงาน 
(Job Design) การหมุนเวียนเปล่ียนแปลง (Job Rotation) การเพ่ิมความสําคัญของงาน (Task Significant) 
การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) การเพ่ิมเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) การใช้

คุณลักษณะ
ท่ีสําคัญของงาน 

สภาวะทาง
จิตวิทยาที่สําคัญ 

ผลลัพธ์เก่ียวกับ
ส่วนตัวและงาน 

ขนาดความเข้มข้นของ
ความต้องการเติบโตของ

พนักงาน 
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ทักษะ หลากหลายในงาน (Skill Variety) ความเป็นอิสระในการทํางาน (Autonomy) การให้รับทราบผล
สะท้อนกลับของงาน (Feedback) 

กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะของงาน คือ การรับรู้รูปแบบของงานท่ีปฏิบัติอยู่ โดยพิจารณาว่า
เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ การได้ใช้ทักษะที่หลากหลายในการทํางาน งานมีความ 
สําคัญมีคุณค่า มีอิสระในการตัดสินใจ ออกแบบการปฏิบัติงาน และได้รับทราบถึงผลที่เกิดจากการ
กระทํา  
 จากแนวคิดและทฤษฎีของคุณลักษณะของงานที่ได้นําเสนอมาน้ี ผู้วิจัยเห็นว่า แนวคิดของ
แฮ็กแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham) เป็นแนวคิดที่น่าสนใจ และใช้เป็นรูปแบบในการ
เพ่ิมคุณค่าของงานซ่ึงคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจรับผิดชอบ ดังน้ันในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิด 
ของแฮ็กแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham) ในการประเมินปัจจัยเก่ียวกับคุณลักษณะของ
งาน 5 ด้าน ได้แก่ (1) ความหลากหลายทางทักษะ (2) ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (3) ความสําคัญ
ของงาน (4) ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และ (5) ผลสะท้อนกลับจากงาน 
 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการเผชิญและฟนัฝ่าอุปสรรค 
 วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคหรือเชาวน์
ในการแก้ปัญหาหรือเชาวน์แห่งความอึดหรือความอดทน หรือ AQ มาจากคําว่า Adversity Quotient 
เป็นแนวคิดใหม่ที่ได้มีการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลมากกว่า 25 ปี และได้นําเสนอจนเป็นที่รู้จักราว 
10 ปีมาน้ี โดยผู้ที่ศึกษาและเผยแพร่แนวคิดน้ีคือ สตอลทซ์ แนวคิดน้ีเริ่มเข้ามามีบทบาทสําคัญต่อการ
ดํารงชีวิตในปัจจุบันที่เต็มไปด้วยวิกฤติรอบด้าน ทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง เน่ืองมาจาก
ฐานความเช่ือที่ว่า ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคเป็นส่วนสําคัญที่ทําให้คนประสบ
ความสําเร็จนอกเหนือไปจากเชาวน์ทางปัญญาและเชาวน์ทางอารมณ์ 

2.2.1 นิยามของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
 วิทยา นาควัชระ (2544) ให้ความมายว่า AQ คือ ความอดทนเมื่อมีอุปสรรคและสามารถฝ่า
ฟันอุปสรรคได้อย่างคนมีกําลังใจและมีความหวังอยู่สมอ 
 ศันสนีย์ ฉัตรคุปต์ (2545) อธิบายว่า AQ คือ รูปแบบปฏิกิริยาตอบสนองหรือพฤติกรรมของ 
คนๆน้ัน ต่อปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น เป็นรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองต่อปัญหาอุปสรรคในชีวิต 
ซึ่งเป็นกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาทต่างๆ ที่ถูกสร้างขึ้น ฝึกฝนขึ้น ปัญหาที่กล่าวถึงน้ีอาจเป็น
ปัญหาเล็กน้อย หรืออาจจะเป็นปัญหาปานกลาง หรืออาจจะเป็นปัญหาที่ใหญ่โตมหาศาลมหันตภัยก็
เป็นไปได้ รูปแบบการตอบสนองนี้คือรูปแบบการจัดการกับปัญหา 
 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ (2552) ให้ความหมายว่า AQ หรือ ความสามารถในการเผชิญอุปสรรค 
และเอาชนะปัญหา หมายถึง ความสามารถในการเปล่ียนวิกฤติเป็นโอกาส มองความล้มเหลวเป็นบันไดสู่
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ความสําเร็จ มองปัญหาเป็นพลังชีวิต ความสามารถในการเปลี่ยนทางชันให้เป็นทางลาด และมีเจตคติ
ว่า “ปัญหามีไว้สําหรับการแก้ไขไม่ใช่มีไว้ทอ้แท”้ 
 อารี พันธ์มณี (2546) กล่าวว่า AQ หรือการเอาชนะปัญหาและอุปสรรค หมายถึง บุคคลที่มี
ความอดทน จิตใจเข้มแข็งและมีเป้าหมายชัดเจนแน่นอน มีความเข้าใจโลก สามารถอดทนต่อความ
เหน่ือยยาก ลําบาก ความเจ็บปวด การรอคอย อดทนต่อความเบ่ือหน่าย มุ่งมั่นฟันฝ่าให้พ้นอุปสรรค
และแก้ปัญหาให้ได้ 
 สุนันทา ศิริโสภณ (2553) กล่าวว่า AQ คือ ความรู้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
 จากความหมายที่นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า AQ คือความ สามารถ 
ของบุคคลในการตอบสนองต่อปัญหาอุปสรรคด้วยเจตคติในทางบวก มีสติ มีความรับผิดชอบและหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาด้วยความมุ่งมั่น อดทน จนสามารถฝ่าฟันและเอาชนะปัญหาได้ กล่าวคือ เป็นความ 
สามารถในการเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นความสําเร็จน่ันเอง 

2.2.2 แนวคิดพ้ืนฐานของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552: 7) แนวคิดเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคมี

พ้ืนฐานมาจากกลุ่มวิชาทางวิทยาศาสตร์ 3 สาขาของสตอลซ์ คือ 
 1) จิตวิทยาการรู้คิด (Cognitive Psychology) มนุษย์เรียนรู้การไร้ความสามารถทํา
ให้เกิดความท้อแท้ หมดหวังและไม่ทราบว่าจะจัดการกับอุปสรรคเหล่าน้ีอย่างไร คนกลุ่มน้ีก็จะพ่ายแพ้
และจมอยู่กับความทุกข์จากปัญหาที่ได้รับ ทําให้สูญเสียความสามารถในการควบคุมตัวเอง และกลาย 
เป็นรูปแบบการแก้ปัญหาที่ล้มเหลว ในทางตรงกันข้ามถ้าได้รับการฝึกให้มีการรับรู้ว่า อุปสรรคเป็นสิ่ง
ช่ัวคราวเป็นสิ่งที่เกิดจากปัจจัยภายนอก ความรุนแรงมีข้อจํากัดไม่ลุกลามไปยังส่วนอ่ืนๆของชีวิตบุคคล 
น้ันก็จะมีความหวัง มีกําลังใจ ไม่ท้อแท้ มีสติที่จะควบคุมสถานการณ์และหาทางที่จะฟันฝ่าอุปสรรค
หรือฟ้ืนตัวจากวิกฤติได้รวดเร็วและสามารถแก้ปัญหาต่างๆในอนาคตได้ 
 2) ระบบภูมิคุ้มกันจิตประสาท (Psychoneuroimmunology) สุขภาพกาย และสุขภาพ 
จิต ของคนเรามีความสัมพันธ์กัน ความเข้มแข็งทางจิตใจและการควบคุมตนเองจะส่งผลต่อภูมิต้านทาน 
โรคภัยของร่างกายได้ การมองโลกในแง่ดี การบริหารอารมณ์ได้ดี และมีความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรค จะช่วยทําให้สุขภาพกายและจิตดี ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ 
 3) สรีรวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) โครงสร้างของสมองที่เก่ียวข้อง 
กับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค เเบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ส่วนแรกคือ บริเวณซีรีบรัล
คอร์เท็กซ์ ซึ่งควบคุมกิจกรรมที่รู้ตัว แต่หากบุคคลได้รับการฝึกฝนและเกิดการเรียนรู้ กิจกรรมต่างๆ 
น้ันจะเกิดขึ้นโดยไม่รู้ตัว เน่ืองจากได้ย้ายเข้ามาอยู่ในจิตใต้สํานึก บริเวณของสมองส่วนที่สองที่ทํางาน
โดยอัตโนมัติน้ีเรียกว่า บาซัล แกนเกลีย กล่าวคือ  สมองของคนเราสามารถสร้างเซลล์ใหม่ที่ดี หรือ 
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AQ 

นิสัยที่ดีได้ ดังน้ัน ความมุ่งมั่นที่จะฟันฝ่าแก้ปัญหาอย่างจริงจังจะสร้างโครงสร้างสมองในส่วนของการ
แก้ปัญหาอุปสรรคให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

 
  
 
 
  
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงกรอบแนวคิดของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค (AQ) 
ที่มา : stoltz, 1997 , p. 83 (อ้างถึงใน วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ. 2552: 8) 

 
2.2.3 ความสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟันฝา่อุปสรรค 
วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 9) จากแนวคิดของสตอลทซ์ ระบุว่า AQ สามารถบ่งบอก

ถึงความอดทน ความพากเพียรและความสามารถในการผ่านความยากลําบาก พร้อมทั้งพยากรณ์ได้ว่า 
ใครจะสามารถฟันฝ่าอุปสรรคและใครจะพ่ายแพ้ ช่วยพยากรณ์ได้ว่าใครจะทํางานได้ดีและมีศักยภาพ
มากกว่ากันและใครจะล้มเหลวในเวลาอันสั้น รวมทั้งสามารถพยากรณ์ได้ว่าใครจะล้มเลิกการทํางาน
และใครจะได้รับชัยชนะ 

นอกจากน้ีคุณสมบัติของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคยังแบ่งออกเป็น 3 
ประการ ดังน้ี 

ประการแรก AQ เป็นแนวคิดใหม่ที่ทําให้เราเข้าใจและส่งเสริมให้เอาชนะอุปสรรคและ
นําไปสู่การประสบความสําเร็จ โดยสร้างขึ้นมาจากพ้ืนฐานของงานวิจัยที่สําคัญในอดีต เป็นการเสนอ
องค์ความรู้ใหม่ที่ผสมผสานและสามารถประยุกต์ใช้ได้จริงกับชีวิตประจําวัน โดยให้คําจํากัดความใหม่
ว่า “อะไรที่จะทําให้ได้รับความสําเร็จ” 

ประการที่สอง AQ เป็นเคร่ืองมือวัดและประเมินว่า บุคคลแต่ล่ะคนจะตอบสนองต่ออุปสรรค 
และความยากลําบากได้อย่างไรและสามารถวัดสิ่งน้ีได้อย่างไร ซึ่งจะทําให้เกิดความเข้าใจรูปแบบการ
แก้ปัญหาของตนเองได้ และสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงรูปแบบการฟันฝ่าอุปสรรคได้ 

ประการสุดท้าย AQ เป็นชุดเครื่องมือที่มีพ้ืนฐานทางด้านวิทยาศาสตร์ที่สามารถพิสูจน์ได้
และช่วยปรับปรุงการตอบสนองของคนเราต่อภาวะวิกฤติ ซึ่งผลที่ได้จากการวัดสามารถนํามาใช้เพ่ิม

สรีรวิทยาของระบบประสาท AQ 

จิตวิทยาการรู้คิด 

ระบบภูมิคุ้มกันจิตประสาท 
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ประสิทธิผลให้กับบุคคลทั้งในด้านส่วนตัวและด้านอาชีพ เราสามารถเรียนรู้และประยุกต์ใช้ทักษะนี้ทั้ง
ต่อตนเอง ผู้อ่ืนและองค์การได้ 

จากคุณสมบัติดังกล่าวข้างต้น สามารถแสดงการเช่ือมโยงของคุณสมบัติทั้ง 3 ส่วนข้างต้นได้
ดังภาพประกอบที่ 3 
 
 
              การวัดที่เที่ยงตรง       AQ             เครื่องมือในการเอาชนะอุปสรรค 
           (A Valid Measure)              AQ                         (Tools to Ascend) 
     

        ทฤษฎีใหมแ่ห่งความมีประสิทธิผล 
            (New Theory of Effectiveness) 
     
ภาพประกอบ 4 แสดงความเช่ือมโยงของ AQ กับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการ ตามแนวคิดของสตอลทซ ์

ที่มา : Stoltz, 1997 , p.8 (อ้างถึงใน วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ. 2552 : 10) 
 

 วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 11) แนวคิดเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค (AQ)  
สามารถนํามาใช้เพ่ือช่วยส่งเสริมประสิทธิผลของทีมงาน (Teams) สัมพันธภาพ (Relationships) ครอบครัว 
(Families) องค์การ (Organizations) ชุมชน (Communities) วัฒนธรรม (Cultures) และสังคม (Societies) 
ได้อีกด้วย นอกจากน้ี AQ สามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ความสําเร็จของสิ่งต่างๆได้ถึง 17 ประการ ได้แก่ 

1) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
2) แรงจูงใจ (Motivation) 
3) การมอบอํานาจแก่พนักงาน (Empowerment) 
4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
5) การเพ่ิมผลผลติ (Productivity) 
6) การเรียนรู้ (Learning) 
7) พลังงาน (Energy) 
8) ความหวัง (Hope) 
9) ความสุข ความกระป้ีกระเป่าและความสนุกสนาน (Happiness, vitality and joy) 
10) สุขภาพอารมณ์ (Emotional health) 
11) สุขภาพกาย (Physical health) 
12) การยืนกราน เดินหน้าไม่ลดละ (Persistence) 
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13) ความยืดหยุ่น (Resilience) 
14) การพัฒนาตนเองตลอดเวลา (Improvement over time) 
15) เจตคติ (Attitude) 
16) การมีอายุยืน (Longevity) 
17) การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (Response to change) 

 2.2.4 การแบ่งประเภทของบุคคลลักษณะต่างๆ ตามแนวคิดของ AQ 
 วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 12) สตอลทซ์ได้เปรียบเทียบว่า ชีวิตคนก็เหมือนกับการ
ไต่เขา การจะพิชิตยอดเขาได้ต้องอาศัยจิตใจที่มุ่งมุ่น จดจ่อ และมีความอดทน เช่นเดียวกับทีมงานและ
องค์การท่ีต้องการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการพัฒนาและมีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง สตอลทซ์
ได้แบ่งประเภทลักษณะของคน ทีมงานและองค์การ ออกเป็น 3 กลุ่ม โดยแต่ละกลุ่มมีความคิดและ
ความสําเร็จแตกต่างกัน ดังน้ี 
 1) คนไม่สู้หรือผู้ยอมแพ้ (Quitter) เป็นกลุ่มที่ปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปีนเขา ขาดวิสัยทัศน์ 
พัฒนาตนเอง ไม่กล้าเสี่ยง ไม่ค่อยมีความคิดสร้างสรรค์เว้นแต่ว่าสิ่งน้ันจะทําให้เขาสามารถหลีกเลี่ยง
ความท้าทายหรือความยากลําบากได้ ใช้ชีวิตให้ผ่านไปแต่ละวันโดยไม่มีจุดมุ่งหมายในชีวิต ในด้านการ
ทํางาน มักจะหลีกเลี่ยงการทํางานหนัก มีความเฉื่อยชา และลงแรงน้อยที่สุดในการทํางาน มักจะเป็น
คนที่มองโลกในแง่ร้าย ชอบอิจฉาคนที่ประสบความสําเร็จและมักจะมองว่าเป็นสิ่งที่ไม่ยุติธรรม จัดว่า
คนกลุ่มน้ีเป็นตัวถ่วงความเจริญขององค์การ 
  2) นักต้ังแคมป์หรือผู้รักสบายกลางทาง (Camper) เป็นกลุ่มที่มักจะมีข้อจํากัดในการปีนเขา
และพยายามแสวงหาทางที่เรียบและสะดวกสบายกว่า กลุ่มน้ีแตกต่างจากกลุ่มแรกตรงที่ว่า อย่างน้อย
ก็ได้ริเริ่มที่จะปีนเขา แต่พอลงมือกระทําไปถึงระดับหน่ึงแล้วจะหยุด เพราะมีความคิดว่าเรามาได้ไกล
ที่สุดเท่าที่จะสามารถทําได้แล้ว รู้สึกพอใจแล้วกับสิ่งที่ตนเองมีอยู่ จึงทําให้ประสบความสําเร็จใน
วงจํากัด อาจจะมีความกระตือรือร้นบ้าง เมื่อต้องเผชิญกับความท้าทายหรืออุปสรรคใหม่ๆ แต่สุดท้าย
ก็เลือกที่จะหยุดอยู่ตรงกลางทาง และใช้ชีวิตที่เหลืออย่างเรียบๆคนกลุ่มน้ีมักจะเป็นประชากรส่วนใหญ่
ของสังคม 
 3) กลุ่มนักปีนเขาหรือผู้ชอบความท้าทาย (Climber) เป็นกลุ่มที่เพียรพยายามจะปีนไปให้
ถึงยอดเขาโดยไม่ย่อท้อชอบความท้าทาย แม้จะต้องเผชิญกับอุปสรรคและสภาพการณ์ที่เลวร้าย
เพียงใดก็ตาม คนกลุ่มน้ีมีความอดทนมุ่งมั่น เป็นคนที่ขยันขันแข็ง มีความกระตือรือร้น หาทางสู้อย่าง
ไม่ลดละไม่ล่าถอยหรือล้มเลิกง่ายๆ มีความศรัทธาและเช่ือมั่นในการมีชีวิตที่ดีขึ้นในอนาคต มีวิสัยทัศน์
ที่กว้างไกล มีแรงบันดาลใจในตนเอง และมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้นําที่ดี และแสวงหาการพัฒนาอย่างไม่
หยุดย้ังทั้งเพ่ือตนเอง กลุ่ม และองค์การ(ศันสนีย์  ฉัตรคุปต์ 2545) 



16 
 

วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552: 13) สตอลทซ์ได้นําลักษณะบุคคลทั้ง 3 ประเภทมาเปรียบ 
เทียบกับทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั้นของอับราฮัม มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) ที่เช่ือว่ามนุษย์จะแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาสิ่งที่สามารถบําบัดความต้องการของตนเอง 
ความต้องการจึงเป็นบ่อเกิดของแรงจูงใจเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะของบุคคลทั้ง 3 กลุ่มของสตอลทซ์ 
จะพบว่า 

กลุ่มคนไม่สู้ จะเป็นผู้ที่ยึดติดกับความต้องการพ้ืนฐานข้ันที่ 1 คือความต้องการทางด้านสรีระ 
และความต้องการพ้ืนฐาน และขั้นที่ 2 คือ ความต้องการความมั่นคงทางด้านจิตใจ และความปลอด 
ภัยทางกาย 

กลุ่มนักต้ังแคมป์ จะเป็นผู้ที่มีความกล้ามากกว่าคนไม่สู ้แต่ยังคงยึดติดกับความสุข ความสบาย 
ซึ่งจะอยู่ในช่วงความต้องการข้ันที่ 3 คือความต้องการทางด้านสังคมและความรัก และความต้องการขั้นที่ 4 
คือความต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืนและตนเอง 

กลุ่มนักปีนเขา จะเป็นกลุ่มคนที่สามารถบรรลุศักยภาพของตนเองขั้นสูงสุด สู่ความต้องการ
ขั้นที่ 5 คือความต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองได้ 

 
 

 
 
นักปีนเขา                                            ความสําเรจ็  
     

            การยกย่องนับถือ 
 
นักต้ังแคมป์                                       ความรักและสังคม 

 
                        ความต้องการมั่นคงและปลอดภัย 
 
                              ความต้องการข้ันพ้ืนฐาน 

ผู้ไม่สู ้
 ภาพประกอบ  5  แสดงการเปรียบเทียบระหว่างลักษณะของบุคคล 3 ประเภทกับทฤษฎี 
ความต้องการตามลําดับขั้น ของอับราฮัม มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of  Needs Theory) 

ที่มา : stoltz, 1997 , p. 17 (อ้างถึงใน ธีระศักด์ิ  กําบรรณารักษ์ 2552 : 38) 
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2.2.5 ประเภทของอุปสรรค ความยากลําบากในชีวิต 
วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 15) สตอลทซ์ได้กล่าวถึงวิกฤติหรืออุปสรรค 3 ประการใน

ชีวิตที่คนเราจะต้องเผชิญ คือ 
1)  วิกฤติทางสังคม (Societal Adversity) คือ ความทุกข์ที่เกิดจากปัญหาสังคม เช่น ความ

ทุกข์ที่เป็นผลมาจากภาวะเศรษฐกิจที่ตกตํ่าค่าเงินอ่อนตัว ค่าครองชีพที่สูงขึ้น ทําให้รายได้ไม่พอกับ
รายจ่าย หรือความสามารถในการจ้างงานที่ลดน้อยลง อัตราการว่างงานสูง ปัญหาอาชญากรรม 
ปัญหาการขาดความอบอุ่นในสังคม ปัญหายาเสพติด สิ่งต่างๆเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อคนในสังคมทั้งสิ้น 

อุปสรรคและความยากลําบากในชีวิต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  6 แสดงการเปรียบเทียบผลการตอบแบบสอบถาม 

ที่มา :  ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ 2552 : 72 
 

2)  วิกฤติที่ทํางาน (Workplace Adversity) เป็นความไม่มั่นคงด้านอาชีพการทํางานเนื่อง 
จากภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ทําให้คนไม่ทุ่มเทในงาน เน่ืองจากความไม่แน่นอนของบริษัทที่ตนทํางานอยู่ 
การเปล่ียนแปลงอาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาและมีผลกระทบกับคนทํางาน ดังเช่น การเปล่ียนแปลงของ
องค์การต่างๆ เช่น การร้ือปรับระบบ (Reengineering) การลดขนาดจํานวนคน (Downsizing) การ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างการทํางาน (Restructuring) การเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีต่างก็มีจุดมุ่งหมายเพ่ือทํา
ให้บริษัทอยู่รอด แต่จะเป็นต้นเหตุของการเลิกจ้าง ซึ่งจะเป็นอุปสรรคหรือวิกฤตของคนทํางาน 

3)  วิกฤติปัจเจกบุคคล (Individual Adversity) บุคคลจะได้รับวิกฤติตามลําดับขั้น เริ่มต้น
จากวิกฤติทางสังคม วิกฤติทางอาชีพ และวิกฤติในระดับบุคคลตามลําดับ บุคคลจึงมักจะแบกรับเอา

ปัญหาระดับต้นที่คุณครู
รายงานในปี 1940 

❖ พูดแทรก 

❖ ส่งเสียงดัง 

❖ ว่ิงเล่นในห้องโถง 

❖ แซงแถว 

❖ แต่งกายผิดระเบียบ 

❖ เกียจคร้าน

ปัญหาระดับต้นที่คุณคร ู
รายงานในปี 1990 

❖ ติดยาเสพติด 

❖ ติดแอลกอฮอล์ 

❖ ต้ังครรภ์ 

❖ ฆ่าตัวตาย 

❖ ข่มขืน 

❖ ป ้
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ภาระที่สะสมรวมกันจากทั้งสามระดับเอาไว้ บุคคลในยุคน้ีจะมีความเครียดมากข้ึน หัวเราะน้อยลง
นักจิตวิทยาพบว่าโดยเฉลี่ยเด็กอายุ 6 ขวบ หัวเราะวันละ 300 ครั้งต่อวันในขณะที่ผู้ใหญ่เหลือแค่ 17 
ครั้งต่อวัน นับว่าเป็นวิกฤติในระดับบุคคลที่น่าเป็นห่วง 

วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 16) สตอลทซ์ ยังเปรียบเทียบวิกฤติทั้ง 3 ประการ เป็น
รูปพีระมิดที่มีการทํางานจากยอดของสามเหลี่ยมลงมาด้านฐาน น่ันหมายถึง วิกฤติต่างๆท่ีพวกเราต้อง
เผชิญในโลกปัจจุบันเป็นผลรวมมาจากวิกฤติทางสังคม วิกฤติที่ทํางาน และวิกฤติปัจเจกบุคคล แต่การ
จะเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขวิกฤติต้องเริ่มต้นที่ตัวบุคคล เพ่ือให้ส่งผลกระทบย้อนกลับขึ้นไปในระดับ
อาชีพการงานและระดับสังคมในภาพรวม ดังน้ัน วิกฤติในทางอาชีพและสังคมก็จะไม่เป็นวิกฤติที่ขัดขวาง
เรา แต่การจะเปลี่ยนแปลงวิกฤติเหล่าน้ันได้ บุคคลน้ันต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถ ในการ
เผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคในระดับสูง 

 
 
      
                                              สงัคม 
 
 
                                             ที่ทํางาน 
 
 
                                           ปัจเจกบุคคล 

 
ภาพประกอบ  7  แสดงวิกฤติ 3 ระดับ 

ที่มา : ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ (2552: 67) 
 

2.2.5 องค์ประกอบความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 17-18) สตอลทซ์ได้แบ่งองค์ประกอบของความสามารถ

ในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคออกเป็น 4 มิติ และรวมเรียกโดยย่อว่า CO2RE ซึ่งใช้ในการประเมิน
ระดับของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค โดยมีรายละเอียดในแต่ละมิติดังน้ี 

มิติที่  1 การควบคุม (C=Control) หมายถึง ระดับการรับรู้ถึงความสามารถในการควบคุม
ตนเองให้สามารถข้ามผ่านเหตุการณ์ที่ยากลําบากและอุปสรรคไปได้ 
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ผู้ที่มีมิติด้านการควบคุมสูง ได้แก่ คนที่สามารถเข้าใจปัญหาความยากลําบาก มีความคิดใน
เชิงรุกต่อปัญหา (Proactive Approach) และพยายามหาทางออกในการแก้ปัญหาเพ่ือทําให้ตนเองผ่าน 
พ้นอุปสรรคและความยากลําบากได้ในระดับสูง เช่ือว่า ไม่มีอะไรท่ีเราไม่สามารถควบคุมได้เว้นแต่เรา
ไม่พยายามควบคุมมัน 

มิติที่  2 สาเหตุและความรับผิดชอบ ( = Origin and Ownership) หมายถึงระดับความ 
สามารถในการวิเคราะห์หาสาเหตุและปัจจัยอ่ืนที่เป็นองค์ประกอบของอุปสรรคว่ามีสาเหตุมาจากอะไร 
โดยการพิจารณาจากพฤติกรรมของตนเองมากกว่าความสามารถของตนเองที่ก่อให้เกิดความผิดพลาด
แล้วเรียนรู้ที่จะปรับปรุงแก้ไข โดยไม่มีการตําหนิโทษตัวเอง เพราะการตําหนิโทษตนเองจะนําไปสู่ความ 
เศร้าโศกเสียใจ อย่างไรก็ตามถ้าหากพบว่าเป็นความผิดพลาดของตนเองจะเข้าไปมีบทบาทในการรับ 
ผิดชอบหาทางแก้ไขปัญหาให้ได้ ไม่ผลักภาระความรับผิดชอบให้ผู้อ่ืน 

ผู้ที่มีมิติด้านสาเหตุและความรับผิดชอบสูง ได้แก่ ผู้ที่มีแนวโน้มค้นพบว่า สาเหตุของอุปสรรค 
เกิดข้นมาจากสาเหตุภายนอก แต่ถ้าหากพบว่าเป็นความผิดของตนเองก็จะพิจารณาที่พฤติกรรม
ภายนอกมากกว่าปัจจัยภายในตัวเอง (เช่น ความสามารถ ความฉลาด) แล้วปรับปรุงตัวเองจากความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น แต่ไม่โทษตัวเองพร่ําเพรื่อเพราะจะทําให้หมดกําลังใจ คนที่มีมิติน้ีสูงจะยินดี
รับผิดชอบในผลของสิ่งที่ตนกระทํา ไม่ผลักความรับผิดชอบให้ผู้อ่ืน 

มิติที่  3 การกระจายตัวของปัญหา (R=Reach) หมายถึง การวัดผลการกระจายของความ
ยุ่งยากของปัญหาที่มีต่อการดําเนินชีวิตของแต่ละคนว่ามีมากน้อยเพียงใด                                                       

ผู้ที่มีมิติด้านการกระจายตัวของปัญหาสูง ได้แก่ คนที่สามารถอารมณ์ด้านลบและสามารถ
จํากัดความเสียหายให้อยู่ภายใต้ขอบเขตเป็นผู้ที่พร้อมรับกับอุปสรรคความยากลําบากทุกสถานการณ์  
ไม่หว่ันไหว ไม่จมอยู่กับความทุกข์ที่มากับความยากลําบาก แต่คิดว่าอุปสรรคเป็นเหมือนเหตุการณ์
หน่ึงที่ผ่านเข้ามาในชีวิตและจะผ่านพ้นไป มีความเช่ือว่า ทุกปัญหาสามารถแก้ไขได้ ไม่คิดทางลบและ
ทางวิบัติ 

มิติที่ 4 ความอดทนต่อความยืดเย้ือของปัญหา (E=Endurance) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
คงทนของอุปสรรคได้มากหรือน้อย และความสามารถในการจัดการกับความยืดเย้ือของอุปสรรค 
รวมถึงหาวิธีที่จะขจัดให้หมดไป 

ผู้ที่มีมิติด้านความอดทน ได้แก่ ผู้ที่รับรู้ว่าอุปสรรคจะดํารงอยู่ในระยะเวลาช่ัวคราวเท่าน้ัน  
และสามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยการฝึกฝนทักษะและความรู้ความสามารถ มีความหวัง มีกําลังใจ มี
ความพยายามที่จะหาทางเอาชนะอุปสรรคความยากลําบากในชีวิตให้หมดไปโดยเร็ว ในขณะที่ผู้ที่มีมิติ
ดานน้ีตํ่าจะเป็นคนท่ีสิ้นหวังในชีวิต คิดว่าอุปสรรคที่เกิดขึ้น ไม่สามารถขจัดออกไปได้และจะไม่
พยายามหาทางแก้ไข ยอมรับว่าสิ่งที่เกิดขึ้นหรือเผชิญอยู่น้ันคงเป็นอุปสรรคของตนต่อไป 
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 2.2.6 เทคนิคในการช่วยพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 19) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคเป็นสิ่ง

ที่เราทุกคนสามารถปรับปรุงและพัฒนาให้เพ่ิมขึ้นได้ ดังน้ันจึงมีผู้สนใจศึกษาและได้เสนอแนะวิธีในการ
พัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ดังเช่น 

วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 19-22) สตอลทซ์ได้เสนอแนะหนทางในการช่วยพัฒนา
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคที่เรียกว่า “The LEAD Sequence” ดังน้ี 

L=Listen to your adversity response เป็นการฟังและรับรู้ถึงวิธีการตอบโต้ปัญหาอุปสรรค 
ของตนเองว่าเป็นอย่างไร มีมิติ (CO2RE) ใดตํ่าหรือสูง 

E=Explore all origins and your ownership of the result เป็นการสํารวจว่าสิ่งใดคือ
สาเหตุด้ังเดิมของอุปสรรคที่เกิดขึ้น ระบุให้ชัดเจนอย่างเฉพาะเจาะจงว่า ตนเองต้องทําสิ่งใดเพ่ือให้
สถานการณ์ดีขึ้น และสาเหตุดังกล่าวมีส่วนใดที่อยู่ในส่วนรับผิดชอบของเรา 

A=Analyze the evidence คือ การวิเคราะห์ให้เกิดความชัดเจน โดยการค้นหาหลักฐาน
หรือภาวะแวดล้อมมาสนับสนุนว่าสิ่งที่อยู่นอกเหนือการควบคุมจริงๆแล้วมีอะไรบ้าง อุปสรรคจะเยื้อง
ย่างมาสู่ส่วนอ่ืนของชีวิตอีกหรือไม่ ทําอย่างไรจึงจะไม่ทําให้ปัญหาอยู่ในชีวิตนานจนเกินควรพร้อมทั้ง
วิเคราะห์ถึงความเป็นไปได้ในการแก้ไขและเพ่ิมศักยภาพของตนเอง 

D=Do something เป็นการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อให้อุปสรรคอยู่กับเราในระยะ 
เวลาที่น้อยที่สุด ด้วยการหาข้อมูลที่จําเป็นเพ่ิมเติม และวิธีที่จะสามารถควบคุมไม่ให้อุปสรรคเข้ามามี
บทบาทต่อชีวิต 

ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ ได้เสนอเทคนิคในการพัฒนา AQ ที่เรียกว่า “ADVERSITY” ซึ่งประกอบ 
ด้วยขั้นตอนดังน้ี 
 A=Activating Event การนึกถึงเหตุการณ์วิกฤติที่เกิดขึ้น  
 D=Degree of adversity การประเมินความรุนแรงของปัญหาและวิกฤติเพ่ือดูแรงจูงใจในการ 
ที่จะแก้ปัญหา 

V=Verity การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นและวิธีการให้เหตุผล 
ถึงสาเหตุของวิกฤติว่าเกิดจากตัวเองหรือสิ่งแวดล้อม ความรับผิดชอบต่อการแก้ไขปัญหา คิดว่าปัญหา
ลุกลามกว้างขวางแค่ไหน และสามารถแก้ไขได้ทันทีหรือไม่ คิดว่าผลลัพธ์ของปัญหาจะเป็นอย่างไร 

E=Explain การอธิบายวิธีการโต้ต่อภาวะวิกฤติว่าเป็นแบบใด แบบ AQ สูงหรือแบบ AQ ตํ่า 
หลังจากที่เรา Verify CO2RE ของเรา 

R=Reassessment การประเมินวิธีการตอบโต้ต่อภาวะวิกฤติใหม่อย่างคนมี AQ สูง เช่น เช่ือ
ว่าเหตุการณ์น้ีสามารถควบคุมได้เพราะอะไรสาเหตุของปัญหาน้ันน่าจะเกิดจากสิ่งแวดล้อมเพราะถึงแม้ 
จะเป็นความผิดพลาดของเราแต่ก็เป็นความผิดพลาดที่เผอเรอ เราเรียนรู้ที่จะแก้ไขได้เราคงจะต้องรับ 
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ผิดชอบต่อผลลัพธ์ของภาวะวิกฤติด้วยความกล้าหาญไม่ท้อแท้ มีความเชื่อว่า“ปัญหามีไว้ให้แก้ไข มิใช่
ท้อแท้”เราจะไม่ทําเรื่องเล็กให้เป็นเรื่องใหญ่และไม่ผัดวันประกันพรุ่ง ในการแก้ปัญหา 

S=Systems Thinking for Solution การคิดหาวิธีแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 
1)  Control คือ ควบคุมสถานการณ์ด้วย AQ และ EQ โดยกําหนดปัญหาให้ชัดเจน 
2) Origin คือ วิเคราะห์สาเหตุด้วย Cause & Effect วิเคราะห์สาเหตุด้วยผังก้างปลา 
3) Ownership คือ ความรับผิดชอบต่อภาวะวิกฤติแล้วกําหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา  

โดยถือว่าความรับผิดชอบเป็นคุณภาพของคนดี คนกล้าหาญ 
 Reach คือ แยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธ์ของวิกฤติที่เกิดขึ้น แยกแยะ
ระหว่างข้ออนุมานกับข้อเท็จจริง เช่ือตามคํากล่าวทีว่า“เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในโลกไม่เคยทําให้คน
เดือดร้อนที่เดือดร้อนเพราะเราคิดไปเอง” 
 Endurance คือ การไม่ปล่อยให้วิกฤติยืดเย้ือเกินความจําเป็น มองว่าปัญหาน้ันเมื่อเกิดขึ้น
ได้ก็ต้องแก้ไขได้ โดยเช่ือว่าหากเราพยายามแล้วไม่มีอะไรที่เราไม่สามารถหาทางแก้ไขปัญหาได้ 
 I=Initiate New Perception of Adversity สร้างกระบวนทัศน์ (Paradigm) ใหม่ด้วยการ
เปลี่ยนมุมมองปัญหา คิดแบบ The Winner เช่ือว่าทุกปัญหามีทางแก้ไข ถึงปัญหาน้ันจะยากแต่สามารถ 
แก้ไขได้ 
 T=Take Immediate Action การลงมือแก้ปัญหาทันทีตาม Systems Thinking เช่น 
 1)  เรียนรู้ที่จะควบคุมสถานการณ์วิกฤติด้วยการหาข้อมูลเพ่ิมเติม ฝึกการควบคุมการหายใจ 
มีสติรู้เท่าทันถึงการใช้กระบวนการคิดที่เป็นระบบ (Systems Thinking) 

2)  หาวิธีที่จะโทษตัวเองสําหรับภาวะวิกฤติน้ี แต่เรียนรู้ที่จะแก้ไขความผิดพลาด ถือว่า “ผิด
เป็นครู” ฝึกภาวะจิตด้วยวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝึกวิธีการหาสาเหตุความผิดพลาด
จากผังก้างปลา 

3)  กําหนดให้ชัดเจนว่า เราต้องรับผิดชอบใส่วนใดของวิกฤติน้ีอะไรท่ีเราสามารถทําเองได้ 
อะไรที่ต้องขอให้คนอ่ืนช่วยเหลือ ฝึกพฤติกรรมการกล้าแสดงออก (Assertive Behavior) 

4)  กําหนดวิธีการที่จํากัดความเสียหายของวิกฤติ ทําตารางเปรียบเทียบว่าอะไรคือความ
กลัว อะไรคือความจริงที่เกิดขึ้น 

5)  กําหนดแผนในการแก้ไขปัญหาวิกฤติ อะไรที่ทําก่อน อะไรท่ีทําหลัง อะไรท่ีต้องทําเอง 
อะไรที่ให้คนอ่ืนทํา 

Y=Yummy for Your Success หรือ Yim (ย้ิม) for Your Success การย้ิมหรือให้รางวัล
กับความสําเร็จในการแก้ปัญหา เช่น ดูภาพยนตร์สนุกซักเรื่อง พาคนสนิทไปทานอาหารอร่อยซักคร้ัง 

และธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ์ ยังเสนอแนวทางพัฒนา AQ ตามแนวคิด CO2RE ของสตอลทซ์ 
ดังน้ี 
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Control = การกําหนดสติฝึก Sense of Control ฝึกบุคลิกภาพแบบ Proactive และAssertive 
Behavior 

Origin = เป็นผลจากการกระทําของตนเอง จิตที่ขาดการควบคุมมิใช่เกิดจากความบกพร่อง
ทางสติปัญญา หรือความสามารถ 

Ownership = มีความกล้าหาญ กล้าเสี่ยงที่จะเข้าไปรับผิดชอบ การเข้าไปรับผิดชอบ ช่วย
ให้เปลี่ยนความคิดสู่การกระทํา 

Reach = การคิดอย่างเป็นระบบ การคิดเชิงบวก (Positive  Imagination) ฝึกการควบคุม
อารมณ์ด้านลบด้วย Game Accepting & Rejecting เกมยืมสตางค์ เกมทดสอบความเสี่ยง 

Endurance = ฝึกการสร้างกําลังใจกับตนเอง คิดอย่าง The Winner จินตนาการสร้างความ 
สําเร็จของชีวิต สร้างอารมณ์ขันให้กับตนเอง เกมเป่ากระดาษ กิจกรรม WALK RALLY ที่ฝึกความอดทน 
ให้กับตนเอง 

2.2.7 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคสามารถเรียนรู้ได้ 
วิเชียร เกตุสิงห์และคณะ (2552 : 23) AQ แตกต่างจากลักษณะทางพันธุกรรม เน่ืองจาก AQ  

สามารถเรียนรู้ได้ คาร์รอล เวคค์ (Carol Dweck) ศาสตราจารย์แห่งภาควิชาจิตวิทยามหาวิทยาลัย
อิลลินอยส์ ซึ่งเป็นหน่ึงในคณะวิจัยพัฒนาการทางอารมณ์ (Emotional Development) พบว่า รูปแบบ 
การตอบสนองต่ออุปสรรคและความยากลําบากของมนุษย์มีพ้ืนฐานและได้รับอิทธิพลมาจากพ่อแม่ 
ผู้ปกครอง ครูบาอาจารย์ กลุ่มเพ่ือน และบุคคลใกล้ชิดกับบุคคลผู้น้ันในช่วงวัยเด็ก นอกจากน้ียังค้นพบว่า 
ครูมีอิทธิพลต่อความคิดของเด็กในด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อ ความล้มเหลว เมื่อเด็กต้องเผชิญกับอุปสรรค
หรือปัญหาที่เกิดขึ้น กล่าวคือ เด็กผู้หญิงมักจะได้รับการสอนมาว่า สาเหตุของความล้มเหลวเกิดขึ้น
เน่ืองจากการขาดความสามารถ ส่วนเด็กผู้ชายมักจะได้รับการสอนมาว่าสาเหตุของความล้มเหลว
เกิดขึ้นเน่ืองจากการขาดแรงจูงใจ ดังน้ันจึงควรมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบความคิดน้ีเพ่ือเสริมสร้างให้
คนมีแนวคิดที่ถูกต้องเพ่ือการประสบความสําเร็จในอนาคตต่อไป 

ศันสนีย์  ฉัตรคุปต์ (2545) กล่าวว่า การฝึกฝนที่จะทําให้เป็นคนที่ยอมรับความท้าทายและ
เป็นผู้ที่มี AQ สูงน้ัน ทําได้ไม่ยากนัก มีงานวิจัยหลายช้ินในอดีตที่พบว่าสามารถทําได้ และหลังจากผ่าน 
การฝึกฝนแล้วพบว่า AQ ดีขึ้น AQ น้ันเป็นไปตามกฎเกณฑ์ธรรมชาติของสมอง สตอลทซ์ เช่ือว่า AQ 
น้ันเริ่มพัฒนามาจากใยประสาทที่เริ่มเกิดขึ้นในสมองเมื่อเด็กอายุ 12 ปี และเพ่ิมมากขึ้นในอายุ 16 ปี 
แต่ไม่สิ้นสุดจนกระทั่งอายุ 23 ปี แต่อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าอายุเท่าไหร่ก็สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

จากงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคที่ได้นําเสนอมา สามารถสรุปได้ว่าการ
พัฒนาทางอารมณ์และ AQ ที่ตอบสนองต่ออุปสรรคและความยากลําบากน้ันสามารถเพิ่มขึ้นได้หากได้รับ
การฝึกฝนและผลลัพธ์สามารถเสริมสร้างให้เกิดแนวคิดและการยอมรับความท้าทายที่เพ่ิมขึ้นได้ภายหลัง 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสุขในการทํางาน 
 2.3.1 แนวคิดเก่ียวกับความสุข  
 ความหมายของความสุขและความสุขในการทํางาน 
 ความสุข คือ ความรู้สึกหรืออารมณ์ประเภทหน่ึง ความสุขมีหลายระดับ ต้ังแต่ความสบายใจเล็กน้อย 
หรือความพอใจจนถึงความเพลิดเพลินหรือเต็มไปด้วยความสนุก สิ่งที่ทําให้เกิดความสุข พจนานุกรมไทย 
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายคําว่า “สุข” คือความสบายกายสบายใจมักใช้เข้าคู่กับคํา 
เช่น อยู่ดีมีสุข อยู่เย็นเป็นสุข สบายกายสบายใจ การศึกษาจํานวนมากได้มีการแทนคําว่า “ความสุข” 
ด้วยคําอ่ืน เช่น แผนพัฒนา การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 มีการใช้คําว่า “ความอยู่ดีมีสุข” 
(Well-Being) ให้ความหมายว่าเป็นความสําเร็จ ซึ่งเช่ือมโยงกับโอกาสทางเลือกในการดํารงชีวิตและ
ความสามารถ (Capabilities) ที่จะนําไปสู่ความสําเร็จ โดยมีอิสรภาพในการเลือกดํารงชีวิต ฉะน้ัน 
ความสุข (Happiness) จึงเป็นส่วนหน่ึงของ “ความอยู่ดีมีสุข” เป็นเครื่องช้ีวัดด้านสังคม ซึ่งเป็นรูปธรรม 
และการวัดเชิงภาวะวิสัย (Objective) โดยมีดัชนีที่ใช้วัดองค์ประกอบความสุขจากภายนอก เช่น สุขภาพ 
ระดับการศึกษา การทํางาน สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแห่งชาติ 2548: 
35-37)  

ความสุขเป็นความรู้สึกองค์รวมเชิงอัตตวิสัย (Subjective) อาจเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา
ความสุขเป็นผลมาจากปัจจัยเป็นเรื่องของจิตใจ เช่น การมีความสุขจากการนําธรรมะมาปฏิบัติ มีคุณธรรม 
เมตตากรุณาศีลธรรม สมาธิหรือปัญญา ความรู้สึกพอเพียง (พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), 2552) และ
ความสุขซึ่งเป็นผลพวงมาจากปัจจัยภายนอก เช่น มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจสังคมชุมชนเข้มแข็ง มี
ครอบครัวอบอุ่น การมีสุขภาพดี (ประเวศ วะสี 2548:  47) 
 Manion 2003 (อ้างถึงใน ธัญยากร อัญมณีเจริญและคณะ, 2556 : 59-60) ได้กล่าว ไว้ถึง
แนวคิดในเรื่องของความสุขในการทํางาน (Joy at Work) หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการ
กระ ทําการสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการย้ิม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสู่การ
ปฏิบัติงานอย่าง มีประสิทธิภาพ เป็นอารมณ์ในทางบวกที่เกิดจาก พฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 
เช่น การให้ความ ร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิด สร้างสรรค์ในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น 
การร่วมกันแสดง ความคิดด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจได้อย่างมี ประสิทธิภาพมากขึ้นและผลจากการ
ประสบความสําเร็จ ในการทํางานทําให้แสดงอารมณ์ในทางบวก อย่างเช่น ความสุขสนุกสนานทําให้
สถานที่ทํางานเป็นที่ที่น่ารื่นรมย์ และสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี บุคคลท่ีปฏิบัติงาน ร่วมกันด้วย
ความสุขสนุกสนาน ทําให้เกิดความ 

 สัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับ มอบหมาย มีความผูกพันในงาน 
และทําให้คงอยู่ใน องค์การต่อไปซึ่งมุ่งอธิบายด้วยปัจจัยหรือองค์ประกอบ ของความสุข 4 ด้าน ดังน้ี  
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 1. การติดต่อสัมพันธ์ (Connections) หมายถึง การรับรู้พ้ืนฐานที่ทําให้เกิดความสัมพันธ์ของ 
บุคลากรใน สถานที่ทํางาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันทํางานเกิดสังคม การทํางานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดี
กับบุคลากรที่ตนปฏิบัติ งาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนา พูดคุยอย่างเป็นมิตร 
ให้การช่วยเหลือและได้รับการช่วย เหลือจากผู้ร่วมงาน เกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่างๆ 
และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้ อยู่ท่ามกลางเพ่ือนร่วมงานท่ีมีความรักและความ ปรารถนาที่ดี
ต่อกัน  

 2. ความรักในงาน (Love of the Work) หมาย ถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพันอย่าง
แน่นเหนียว กับงาน รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้สําเร็จมีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบ
ของงาน กระตือรือร้น ต่ืนเต้น ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงาน และ ปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุขเมื่อ ได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน  

 3. ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุ
ตามเป้าหมาย ที่กําหนดไว้โดยได้รับความสําเร็จในการทํางาน ได้รับมอบ หมายให้ทํางานที่ท้าทายให้
สําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธ์การทํางานไปในทางบวก ทําให้รู้สึกมีคุณค่าใน ชีวิต เกิดความ
ภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง สิ่งต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จ มีความก้าวหน้า และ ทํา
ให้องค์การเกิดการพัฒนา  

 4. การเป็นที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้ รับการยอมรับและความ
เช่ือถือจากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเก่ียวกับเรื่องงานท่ีได้ปฏิบัติของตนได้รับการ
ยอมรับจากผู้ร่วมงานผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและ
ความไว้วางใจจากผู้ร่วมงานร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง  

 จากองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ Manion ได้ กล่าวว่า ความสุขในการทํางานมีส่วนช่วย
ให้ผู้บริหาร สามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดล้อมให้จูงใจอยากที่จะทํางาน ซึ่งมีผลให้บุคลากรเกิดความยินดี
ในงานที่ทํามีส่วนร่วมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา นอกจากน้ีความสุขยังเป็นพลังของ
อารมณ์ในทางบวก ความรู้สึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ประสบการณ์ความสุขความสนุกสนานในการทํางาน 
เป็นส่วนสําคัญในการทํางาน ผลที่ตามมาของความสุขในการ ทํางาน คือ ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่
วางไว้ เกิดการคงอยู่ในงาน มีความต้ังใจปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพต่อไป  
 ตามแนวคิดของ Diener 2000 (อ้างถึงใน ธัญยากร อัญมณีเจริญและคณะ, 2556 : 60) ความสุข 
(Happiness or Subjective Well-Being) ได้อธิบายด้วยปัจจัย หรือองค์ประกอบของความสุข ซึ่งรวมทั้ง
ความสุขทั่วไป และความสุขในการทํางานไว้ว่าประกอบด้วย ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจใน
เป้าหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่าน้ัน เป็นอารมณ์ความรู้สึกด้านลบตํ่าคนที่มี
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ความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ สถานภาพสมรส รายได้ สภาพแวดล้อม   
ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต นํามาซึ่งความสุข ดังน้ี  
 1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่งที่ตนเอง 
เป็นและกระทําอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิต สอดคล้องกับความเป็นจริง สามารถกระทําได้
ตามความต้ังใจ สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จําเป็นต้องปรับตัว  
 2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้กระทําในสิ่งที่ตนเอง
รักและชอบ พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับการทํางาน มีความ สุขเมื่องานที่กระทําสําเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย ตลอดจน งานทําให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเอง  
 3. อารมณ์ทางบวก (Positive Affect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกับ
สิ่งที่ดี รื่นรมย์ หรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ย้ิมแย้มแจ่มใสเบิกบาน ใจได้เสมอขณะทํางาน 
เลื่อมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํารับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่กระทํา 
 4. อารมณ์ทางลบ (Negative Affect) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกที่เป็นทุกข์ กับสิ่งที่ไม่ดีที่
เกิดขึ้นในการ ทํางาน เช่น คับข้องใจ เบ่ือหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระทําที่ไม่
ซื่อสัตย์ หรือไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพ่ือสนองความต้องการของตนให้มีความสุข  

แนวคิดความสุขในมุมมองด้านจิตวิทยา  
สุขภาพจิต หมายถึง สภาพชีวิตที่เป็นสุข อันเป็นผลจากการมีความสามารถในการจัดการ

ปัญหา ในการดาเนินชีวิตมีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึง ความดี
งามภายในจิตใจ (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2553)   

จากการศึกษาของ อภิชัย มงคล (2552) ได้เปรียบเทียบความหมายคําว่า “ความสุข” และ 
“สุขภาพจิต” ในบริบทสังคมไทย โดยการเปรียบเทียบ 4 องค์ประกอบหลักของสุขภาพจิต ได้แก่ สภาพ
จิตใจ (Mental State) สมรรถภาพของจิตใจ (Mental Capacity) คุณภาพจิตใจ (Mental Quality) และ
ปัจจัยสนับสนุน (Supporting Factors) พบว่าสองคําน้ีมีความหมายไปในทิศทางเดียวกัน ในวงการจิตวิทยา 
ตะวันตก ทาล เบน ซาร์ฮาร์ มหาวิทยาลัยฮาวาร์ด นิยามความสุขว่า หมายถึง ประสบการณ์โดยรวมของ
ความพึงพอใจ และการมีจุดหมายในชีวิต และอธิบายว่า คนมีความสุขจะมีอารมณ์บวก พร้อมกับมองชีวิต 
ของตนอย่างมีจุดหมาย ความพึงพอใจเป็นอารมณ์บวกท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบัน ขณะที่การมีจุดหมายในชีวิตมี
ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

ความสุขในมุมมองน้ีเป็นการมองโดยคํานึงถึงผลในระยะสั้นและในระยะยาว ในการแสวงหา
ความสุขให้มีความสมดุลลงตัว จึงไม่ปล่อยให้ความสุขเป็นเพียงความพอใจหรือความสุขสบายที่เกิดขึ้น
ในระยะสั้นเท่าน้ัน แต่ยังคํานึงถึงคุณค่าและประโยชน์ในระยะยาวควบคู่กันไป   
(ประเวช ตันติพิวัฒนสกุล และคณะ 2554:  22)   
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2.3.2 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความสุขในการทํางาน  
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน  
 บุคคลที่มีความสุขและมีแรงจูงใจในชีวิต บุคคลน้ันก็จะเปี่ยมด้วยพลังและมีชีวิตชีวา สดช่ืน

รื่นเริง มีความหวัง แต่หากขาดแรงจูงใจ บุคคลนั้นก็มักจะหดหู่ เศร้าหมองและไร้พลังในการทํางาน ซึ่ง
หากองค์การมีพนักงานที่มีความสุข มีแรงจูงใจในการทํางาน พนักงานเหล่าน้ันก็จะมีความกระตือรือร้น 
ต้ังใจในการทํางาน รักงานและมุ่งทางานให้สําเร็จ แต่หากขาดแรงจูงใจในการทํางาน ก็อาจเกิดพฤติกรรม 
เบ่ียงเบนการทํางานในรูปแบบต่างๆ ได้ เช่น การไม่ต้ังใจทํางาน ทํางานผิดพลาดหรือขาดงานบ่อย 
แรงจูงใจในการทํางาน  จึงมีความสําคัญเป็นอย่างมากต่อการปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจจะทําให้
บุคคลมีความสุขทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิตในงานด้วย  

ความหมายแรงจูงในการทํางาน  
นักวิชาการ และผู้บริหารต่างก็ให้ความสนใจกับการนําแนวความคิดแรงจูงใจมาประยุกต์ใช้

ในองค์การ เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานให้ดี เป็นสิ่งสําคัญที่ทําให้พนักงานเกิด
ความสุขในการทํางาน โดยสามารถสรุปคํานิยาม ได้ดังน้ี 

เสนาะ  ติเยาว์ (2544 : 208) กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้นพฤติกรรม กําหนดทิศทาง
ของพฤติกรรมและมีลักษณะเป็นความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละไปยังเป้าหมายหรือสิ่งจูงใจน้ัน และ
แรงจูงใจของแต่ละคนมีมากน้อยไม่เท่ากันตามแต่สถานการณ์ ดังน้ัน ระดับของการจูงใจหรือแรงจูงใจ
จึงแตกต่างกันระหว่างบุคคลและแตกต่างกันภายในตัวบุคคลแล้วแต่เวลา ซึ่งการจูงใจหรือแรงจูงใจ
ประกอบไปด้วย ความต้องการ พลัง ความพยายามและเป้าหมาย 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551) กล่าวถึง แรงจูงใจหรือการจูงใจ หมายถึงกระบวนการต่าง 
ๆ ที่ร่างกายหรือจิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม  เพ่ือที่จะบรรลุ
จุดมุ่งหมายที่ต้องการ  

เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552 : 145) กล่าวถึงแรงจูงใจ คือ แรงผลักดันของจิตใจคนเราให้
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ และแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

สมยศ นาวีการ (2545: 46) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง สภาพภายในจิตใจ แรงขับ ความ
ต้องการ ความปรารถนา ที่กระตุ้นให้บุคคลกระทําบางสิ่งเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ แรงจูงใจเป็น
กระบวนการที่ช้ีนําให้เกิดพฤติกรรม พลังของการจูงใจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลถูกกระตุ้น แม้ว่าจะชอบ
หรือไม่ชอบทําก็ตาม เป็นความต้องการท่ีกระตุ้นให้กระทําพฤติกรรมหรือยับย้ังไม่ให้กระทําพฤติกรรม
อย่างใดอย่างหน่ึง เพ่ือให้งานน้ันสําเร็จลงตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ เพราะมนุษย์มักไม่ชอบความ
ล้มเหลว และไม่กระทําการใดโดยไร้จุดมุ่งหมาย ทั้งน้ี แรงจูงใจของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับความรุนแรง
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ของความต้องการที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ความต้องการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมาย ซึ่งความต้องการคือ
เหตุผลของพฤติกรรม เป็นสิ่งกระตุ้นและกําหนดทิศทางของพฤติกรรม  

จากความหมายข้างต้น แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การสร้างสิ่งเร้า สิ่งกระตุ้น โน้มน้าว
พฤติกรรมจากภายนอกและภายในบุคคลด้วยวิธีการจูงใจทั้งเชิงบวกและเชิงลบ โดยส่งผลต่อความ
ต้องการและความพึงพอใจของบุคคล ซึ่งจะนาไปสู่ผลปฏิบัติงานที่ดีและบรรลุตามเป้าหมายที่องค์การ
กําหนด  

ความสําคัญของแรงจูงใจ  
แรงจูงใจในการทํางานเป็นสิ่งที่มีความสําคัญมาก เพราะเป็นสิ่งที่ทําให้พนักงานอยากที่จะ

ทํางาน มีความต้ังใจ เต็มใจที่จะทํางาน ทุ่มเทและใช้ความพยายามในการทํางานให้มีคุณภาพมากขึ้น 
ดํารงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สร้างสรรค์และพัฒนางาน ตลอดจนอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน 
หากคนขาดแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลก็จะเฉื่อยชา ขาดความต้ังใจและขาดความใส่ใจในการทํางาน 
ทําให้ผลงานมีคุณภาพตํ่าหรืออาจสร้างความเสียหายให้กับองค์การ  

อย่างไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานเกิดจากหลายปัจจัย กล่าวคือ บุคคลต้องมีความสามารถ มี
ความรู้ในการทํางาน และปัจจัยด้านโอกาสหรือสถานการณ์ เช่น บุคคลมีโอกาสได้ทํางานที่ตรงกับ
ความสามารถของตน มีโอกาสให้แสดงออกความสามารถ ก็จะทําให้บุคคลสร้างสรรค์ผลงานที่ดีมี
คุณภาพขึ้น  

ผู้บริหารควรให้ความสนใจกับการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน เน่ืองจาก แรงจูงใจจะนําไปสู่
การกระทําเสมอ และเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ หากการจูงใจไม่เหมาะสมก็ทําให้แรงจูงใจตํ่าลง หรือขาดแรงจูงใจในการทํางานได้   
(สุพานี สฤษฎ์วานิช 2552: 156-157) 

1) ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs)  
Maslow (1954: 80-92 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2550: 91-100) 

ได้ต้ังทฤษฎีการจูงใจหรือกระตุ้นจากความปรารถนาที่อยู่ภายในเพ่ือตอบสนองความต้องการ เป็น
ลําดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) ซึ่งประกอบด้วยลําดับขั้นความต้องการ 5 ระดับ คือ  

(1) ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการปัจจัยพ้ืนฐาน 
ในการดํารงชีวิตเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร ที่อยู่อาศัย อากาศ ยารักษาโรค 
เป็นต้น  

(2) ความต้องการทางด้านความปลอดภัยมั่นคง (Security Needs) มนุษย์ปรารถนาให้มี
ความปลอดภัย และความมั่นคงในการดํารงชีวิต เช่น ปลอดภัยจากภยันตรายท่ีจะเกิดขึ้นกับร่างกาย 
ปลอดภัยจากภาวะคุกคาม ความเจ็บป่วย และความสูญเสียความม่ันคงในหน้าที่การงาน  
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(3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการท่ีจะเข้าร่วมและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม ต้องการความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน โดยมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคม  

(4) ความต้องการได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) เป็นความต้องการเก่ียวกับ
ความมั่นใจในความรู้ความสามารถของตนเอง ต้องการให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญและต้องการช่ือเสียง
เกียรติยศ  

(5) ความต้องการที่จะได้รับความสําเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์ ที่ต้องการความสําเร็จในทุกสิ่งตามความนึกคิดของตน ซึ่งต้องพิจารณาถึง
สมรรถนะที่เป็นไปได้กับเป้าหมายท่ีตนต้องการ เมื่อบุคคลมีการพิจารณาถึงบทบาทในชีวิตของตนว่า
จะเป็นอย่างไร บุคคลน้ันจะพยายามผลักดันชีวิตให้เป็นไปในทางที่ดีที่สุดตามท่ีได้คาดหมายไว้  

ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow เป็นความต้องการของมนุษย์ที่เรียงเป็นลําดับ
ตามความสําคัญจากความต้องการขั้นตํ่าไปสู่ความต้องการขั้นสูง เมื่อความต้องการขั้นแรกได้รับการ
ตอบสนองแล้วก็จะเกิดความต้องการระดับที่สูงขึ้นตามมา เช่น เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการ
ทางกายภาพ คือ อาหาร ความต้องการข้ันสูงขึ้นก็จะตามมา คือ ความต้องการความปลอดภัย การ
ได้รับการยอมรับจากสังคม เป็นต้น 

2) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory)  
เสนาะ ติเยาว์  (2544 : 215-216) กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจัยเป็นทฤษฎีที่ Frederick Herzberg 

พัฒนาขึ้นมาโดยการสอบถามคนเป็นร้อยๆ คน ด้วยคําถามที่ว่าเมื่อไรมีความพอใจในงานที่ทําน้ันทําให้
เกิดการจูงใจสูงกับเมื่อไรท่ีรู้สึกไม่พอใจในการทํางานที่งานน้ันไม่จูงใจให้อยากทํา เมื่อพบคําตอบว่าคน
เหล่าน้ันมีความพอใจในการทํางานเขาเรียกปัจจัยน้ันว่า ปัจจัยที่สร้างความพอใจ (Satisfier Factor) และ 
เมื่อพบคําตอบว่าคนไม่มีความพอใจในการทํางานเขาเรียกปัจจัยน้ันว่าปัจจัยที่จําเป็น (Hygiene Factor) จาก
การศึกษาจึงสรุปแหล่งที่มาของปัจจัยจําเป็นและปัจจัยที่สร้างความพอใจว่าเกิดจากปัจจัยดังน้ี 

2.1 ปัจจัยที่จําเป็นหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) คือ แหล่งที่มาของการทําให้เกิด
ความไม่พอใจในการทํางานส่วนใหญ่เกิดจากสภาพงาน (Job Context) ที่ประกอบด้วย 5 ปัจจัยคือ 

1. สภาพการทํางาน สภาพห้อง อากาศ อุณหภูมิ เครื่องมือเคร่ืองใช้ สถานที่ทํางาน แสงสว่าง 
ส่วนใหญ่เป็นปัจจัยทางวัตถุ 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับ 
บัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาและลูกค้า 

3. นโยบายและการบริหารองค์การ ส่วนใหญ่เป็นเรื่องระบบงาน กฎเกณฑ์การทํางานสาย
การบังคับบัญชาในองค์การ 
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4. ความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาโดยตรง ได้แก่ความสามารถ ความเป็นผู้นําประสบการณ์ 
การฝึกอบรม และความเช่ียวชาญหรือทักษะของหัวหน้า 

5. ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนขั้นพ้ืนฐาน ความมั่นคงในการทํางาน เป็นเรื่องเก่ียวกับระบบ
ค่าตอบแทนเป็นสําคัญ  

ถ้าปัจจัยทั้งห้าไม่มีความเหมาะสมหรือไม่ดี คนก็เกิดความไม่พอใจ ถ้าปัจจัยทั้งห้าเหมาะสม
หรือดี คนก็รู้สึกเฉย ๆ ดังน้ัน จึงเรียกว่าเป็นปัจจัยที่มีความจําเป็นที่องค์การต้องจัดให้มีอยู่ในองค์การ 
หากไม่จัดให้มีปัจจัยเหล่าน้ันอย่างเหมาะสมจะเกิดปัญหาในการทํางาน 

2.2 ปัจจัยที่สร้างความพอใจ (Satisfier Factor) เป็นแหล่งที่มาของการทําให้เกิดความ
พอใจในทาํงาน ส่วนใหญ่เกิดจากเน้ืองาน (Job Content) แบ่งออกเป็น 5 ปัจจัยคือ 

1. ความรู้สึกที่ทําให้เกิดความสําเร็จ ได้แก่ งานที่ทําแล้วเกิดผลสําเร็จ ทํางานที่มีมาตรฐาน
สูง   งานที่ยุ่งยาก 

2. ความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ คือองค์การเห็นความสําคัญของผู้ปฏิบัติงาน ให้เกียรติ ให้
ความสําคัญ 

3. ความรู้สึกรับผิดชอบ ได้แก่ งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงานน้ันสูง งานยาก
และท้าทายความสามารถของผู้ทํางาน 

4. ความก้าวหน้าในหารทํางาน หมายถึง ทํางานน้ันแล้วได้รับการเลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นและ
การทํางานน้ัน ทําให้เก่งขึ้น ชํานาญขึ้น และมีความรู้มากขึ้น 

5. ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบงานน้ัน เป็นงานท่ีตรงกับรสนิยม ความชอบของผู้ปฏิบัติงานเพียงใด 
หากชอบคนก็จะทํางานอย่างสนุก 

ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน  
ความหมายความพึงพอใจในงาน  

 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2551: 98) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
หมายถึง ทัศนคติเก่ียวกับงานของพนักงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยสิ่งแวดล้อมในงานของเขา เช่น 
ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตําแหน่ง ความก้าวหน้า หัวหน้างาน ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล ความพอใจในงานยังเกิดขึ้นจากปัจจัยแวดล้อมของงาน ได้แก่ 
รูปแบบการบริหาร นโยบายและข้ันตอนการทํางาน กลุ่มงานเก่ียวข้อง สภาพแวดล้อมการทํางาน 
ตลอดจนประโยชน์และผลตอบแทน อย่างไรก็ดี มีข้อมูลสนับสนุนว่า ความพอใจในงานจะได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยภายในบุคคลมากกว่าเป็นผลจากสภาพแวดล้อมภายนอก  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2543: 124) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลใน
องค์การ มีผลต่อความสําเร็จของงานและองค์การ รวมท้ังความสุขของผู้ทางานด้วย ส่งผลทําให้ผล
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ปฏิบัติงานสูงขึ้น อัตราการขาดงานและการลาออกจากงานก็ลดลง และความรู้สึกพึงพอใจน้ันสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์  
 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่าความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของพนักงาน 
ที่เกิดจากผลการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่องานและองค์ประกอบอ่ืนๆ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ความสําคัญของความพึงพอใจในงาน  
ระดับความพึงพอใจในงานมีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน ใน 3 ด้านดังต่อไปน้ี (วิภาดา 

คุปตานนท์ 2551) 
1) ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิต การศึกษาพบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน

งานกับผลปฏิบัติงานอย่างเด่นชัด กล่าวได้ว่าพนักงานที่มีความสุขคือ พนักงานที่มีผลผลิตในการ
ปฏิบัติงานดี  

2) อัตราการขาดงาน การศึกษาพบว่า บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานจะรู้สึกรักงาน ทํางาน
ด้วยความพยายาม ทุ่มเท เสียสละ และการละทิ้งหน้าที่หรือขาดงานจะมีน้อย  

3) อัตราการเข้า-ออกงาน (Turnover Rate) กล่าวคือ เมื่อบุคคลไม่พึงพอใจในงาน อัตรา
การเข้า-ออกงานจะสูงขึ้น  

แนวคิดและองค์ประกอบความพึงพอใจในงาน  
จากการศึกษาของ Vroom (1964: 105-159 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว 2553: 48) พบว่า 

องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานมี 6 ด้าน ได้แก่  
1) การนิเทศงานจากผู้บังคับบัญชา (Supervision) ได้แก่ การสอนงาน ผู้บังคับบัญชามี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดีและมีทัศนคติที่ดีต่อพนักงาน การตัดสินใจที่ให้พนักงานมีส่วนร่วม เป็นต้น  

2) กลุ่มผู้ร่วมงาน (The work group) คือ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ซึ่ง
การเป็นสมาชิกในกลุ่มที่ทางานที่ดี ก็ถือเป็นรางวัลที่ดีสาหรับมนุษย์ซึ่งเป็นสัตว์สังคมที่ต้องการอยู่
ร่วมกันเป็นกลุ่ม  

3) ลักษณะงาน (Job content) ได้แก่ ระดับค่างานที่รับผิดชอบ (Job Level) ลักษณะเฉพาะ 
ของงาน (Specialization) ที่ต้องใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน และการมีอํานาจ
ควบคุมกระบวนการทางาน เป็นต้น  

4) ค่าจ้าง (Wages) การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ เพ่ือเป็นการตอบ 
สนองความต้องการด้านเศรษฐกิจ  

5) โอกาสก้าวหน้า (Promotional opportunities) คือ การได้รับการเลื่อนตําแหน่งน้ันเก่ียวข้อง 
กับการได้รับค่าจ้าง อํานาจหน้าที่และสถานะทางตําแหน่งในองค์การที่ดีขึ้น  
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6) ช่ัวโมงการทางาน (Hours of work) กล่าวคือ ช่ัวโมงการทางานที่มากเกินไปน้ันจะกระทบ 
ต่อการใช้เวลาว่างของพนักงานในการพักผ่อนจากการทางาน รวมทั้งการใช้เวลากับครอบครัว เพ่ือนฝูง
และงานอดิเรกส่วนตัว  

Locke, 1976 (อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว 2553:  49) ได้เสนอองค์ประกอบที่มีผลต่อความ
พึงพอใจในงานไว้ 8 ด้าน คือ  

1) งาน (Work) งานเป็นองค์ประกอบอันดับแรกที่จะทําให้คนพอใจหรือไม่พอใจ หากบุคคล
น้ันชอบงานและมีความสนใจก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงเป็นทุนอยู่แล้ว นอกจากน้ี ลักษณะงานท่ี
ท้าทาย มีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานมีความหลากหลาย รวมท้ังระดับ
ความยากง่ายของงานและปริมาณงานต้องเหมาะสมกับความสามารถและเวลาของบุคคล งานที่มี
โอกาสประสบความสําเร็จ บุคคลสามารถควบคุมกระบวนการทางานของตนเองได้ก็จะทาให้บุคคล
รู้สึกต้องการทํางานมากข้ึน  

2) ค่าตอบแทน (Pay) คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ซึ่งต้องมีความยุติธรรมและเท่า
เทียมกันระหว่างบุคคลที่มีงานประเภทเดียวกันและมีคุณสมบัติแบบเดียวกัน นอกจาก เงินจะสามารถ
ตอบสนองความต้องการทางกายภาพแล้ว เงินยังเปรียบเสมือนเป็นสัญลักษณ์ของความประสบ
ความสําเร็จ สถานภาพและการได้รับการยอมรับ  

3) ความก้าวหน้าในงาน (Promotion) ในการทํางานทุกคนมักคาดหวังการเลื่อนตําแหน่ง
สูงขึ้น เป็นความพึงพอใจที่คล้ายกับการได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม  

4) การได้รับการยอมรับนับถือ (Verbal Recognition) การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่งสําคัญที่ทําให้เกิดความพึงพอใจ เพราะเป็นการได้รับความเช่ือถือ การได้รับการ
ยกย่องและความเคารพนับถือแก่ผู้ที่ประสบความสําเร็จ  

5) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ได้แก่ ช่ัวโมงการทางาน ช่วงเวลาพัก อุปกรณ์
ที่ใช้ในการทํางาน อุณหภูมิ อากาศถ่ายเท สภาพห้องทางาน และสถานที่ทางานอยู่ใกล้ที่พัก มีส่วนทํา
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกอยากทํางาน  

6) ตัวบุคคล (Self) เช่น ทัศนคติ ประสบการณ์ในงาน ความสามารถในการรับแรงกดดันได้ 
การรับมือกับความขัดแย้ง การยอมรับฟังคาวิจารณ์จากผู้อ่ืนได้ เป็นต้น  

7) ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา (Supervisors, Co-workers and 
Subordinates) กล่าวคือ การทํางานร่วมกันด้วยมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความสุภาพ การช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน การรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน และการมีส่วนร่วมในงาน  
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8) องค์การและการจัดการ (Company and Management) คือ การมีนโยบายที่ชัดเจน
ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ หรือเกณฑ์ในการเลื่อนตําแหน่ง สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ บทบาทในงานมีความชัดเจน เป็นต้น  

Luthans (1998: 145-146  อ้างถึงใน  สิรินทร  แซ่ฉั่ว 2553:  50) แบ่งองค์ประกอบที่มีผล
ต่อความพึงพอใจในงาน มี 6 ด้านดังน้ี  

1) ลักษณะของงาน (The Work Itself) คือ ลักษณะของงานเป็นส่วนสําคัญของความพึง
พอใจในงาน  

2) ค่าตอบแทน (Pay) กล่าวคือ ค่าจ้างและสวัสดิการนั้นเป็นสิ่งที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ได้ และมีงานวิจัยช้ีให้เห็นว่า พนักงานพอใจสวัสดิการที่มีความยืดหยุ่น
และสามารถเลือกแผนสวัสดิการที่เหมาะสมกับตนเองได้  

3) การเลื่อนขั้น (Promotions) เป็นโอกาสในการก้าวหน้าในองค์การ ซึ่งเป็นรางวัลรูปหน่ึง
จากการทางานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน  

4) การนิเทศงาน (Supervision) คือ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการช่วยเหลือด้าน
เทคนิคในงาน และพฤติกรรมการสนับสนุนในงาน รูปแบบการบังคับบัญชามีอยู่ 2 แบบที่มีผลต่อความ
พึงพอใจ แบบแรกคือ ผู้บังคับบัญชาจะดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ คอยให้คําแนะนําและช่วยเหลือ 
และแบบที่สอง คือการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน ซึ่งวิธีน้ีทาให้ความพึงพอใจในงาน
สูงขึ้น  

5) กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (Work Group) คือ ผู้ร่วมงานท่ีมีมนุษย์สัมพันธ์และให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือ ให้คําแนะนํา ซึ่งผู้ร่วมงานที่ดีจะทําให้งานสนุกสนานมากขึ้น  

6) สภาพในการทํางาน (Work Conditions) คือ สภาพแวดล้อมในการทํางานสะอาด สวยงาม 
อากาศเย็นสบาย เป็นปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานทํางานได้สะดวกและง่ายต่อการดําเนินงาน ซึ่งองค์การ 
หลายแห่งพยายามสร้างสภาพในการทํางานที่ดีเพราะเป็นปัจจัยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน  

Beck (2004: 405-406 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว 2553: 50) ได้สรุปถึงมิติของความพึงพอใจ
ในงาน ดังน้ี  

1) สภาพแวดล้อมหรือเหตุการณ์ในที่ทํางาน  
(1) ลักษณะงาน คือ งานที่ได้เรียนรู้ ท้าทายและมีอิสระ  

(2) รางวัล คือ ค่าตอบแทนมีความยุติธรรม เหมาะสมกับงาน และมีความก้าวหน้าในงาน 
รวมท้ัง การได้รับคํายกย่อง การยอมรับนับถือและความไว้วางใจในงาน  
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(3) บริบทของงาน คือ สภาพแวดล้อมในงานท่ีมีความเหมาะสม เช่น ช่ัวโมงการทํางาน 
อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ คุณภาพชีวิตการทํางาน และสวัสดิการต่างๆ  

2) บุคคลในสถานที่ทํางาน  
(1) ตัวพนักงาน ในด้านของทัศนคติ ทักษะและความสามารถในงาน  
(2) บุคคลอ่ืนภายในบริษัท คือ หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถในงาน

อย่างเพียงพอ เป็นมิตร และให้ความช่วยเหลือ  

(3) บุคคลอ่ืนภายนอกบริษัท เช่น การสนับสนุนจากครอบครัว  
พิบูล ทีปะปาล (2550: 65-66) ได้สรุป 4 ปัจจัย ที่จะช่วยยกระดับความพึงพอใจของบุคลากร 

ให้สูงขึ้น ได้แก่  
1) งานที่ท้าทายสติปัญญา (Mentally Challenging Work) คือ การมีโอกาสได้ใช้ทักษะและ 

ความสามารถอย่างเต็มที่ งานมีความหลากหลาย และมีอิสรภาพในการทํางาน  

2) สภาพแวดล้อมในการทํางานที่สนับสนุน (Supportive Working Conditions) ได้แก่ 
ความสะดวกสบายในการทํางาน ความเป็นส่วนตัว สถานที่ทางานมีความปลอดภัย สะอาดเป็น
ระเบียบ มีอุปกรณ์เครื่องมือในการทางานที่ทันสมัยและเพียงพอ  

3) เพ่ือนร่วมงานท่ีดี (Supportive Colleagues) คือ ส่วนหน่ึงของการทํางานก็เพ่ือสนอง
ความต้องการทางด้านสังคม และการมีหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานท่ีใกล้ชิดมีความเข้าใจ เป็นมิตร 
กล่าวชมเชยเมื่อบุคคลทํางานได้สําเร็จ รับฟังความเห็น เป็นต้น  

4) การให้รางวัลผลตอบแทนท่ียุติธรรม (Equitable Rewards) ได้แก่ ระบบการจ่ายค่าจ้าง 
นโยบายการเลื่อนตําแหน่ง ที่มีความยุติธรรมและสอดคล้องกับความคาดหวังของบุคลากร  

จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึก
สองแบบของมนุษย์ คือ ความรู้สึกทางบวก และความรู้สึกทางลบ ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นแล้วจะทําให้เกิดความสุขความรู้สึกน้ีเป็นความรู้สึกที่แตกต่างจากความรู้สึกทางบวกอ่ืนๆ กล่าวคือ 
เป็นความรู้สึกที่มีระบบย้อนกลับ ความสุขสามารถทําให้เกิดความรู้สึกทางบวกที่เพ่ิมขึ้นได้ ดังน้ันจะ
เห็นได้ว่าเป็นความรู้สึกที่สลับซับซ้อน และความรู้สึกน้ีจะมีผลต่อบุคคลมากกว่าความรู้สึกทางบวก
อ่ืนๆ โดยความรู้สึกทางบวกและความสุข มีความสัมพันธ์กันอย่างสลับซับซ้อน และเรียกระบบ
ความสัมพันธ์ของความรู้สึกทางบวกน้ีว่า ระบบความพึงพอใจ   

 กล่าวโดยสรุป ความสุขในการทํางาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นกับบุคคลที่สามารถเรียนรู้และ
พัฒนาได้ในตัวบุคคล จากการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ให้โอกาสในการทํางานเพ่ือประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เพ่ือส่งเสริมให้เกิดความรักและพอใจ  
รู้สึกสนุกและเพลิดเพลินในการทํางาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางาน      
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จากการศึกษาค้นคว้าผู้วิจัยเห็นว่ามีผู้สนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสุขในการ
ทํางานที่เกิดจากการได้รับแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานเป็นส่วนใหญ่ ทําให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษา
ระดับความสุขในการทํางานตามแนวคิดของ Peter Warr (1990 อ้างถึงใน ประทุมทิพย์ เกตุแก้ว,2551: 
42-43) ที่กล่าวว่า ความสุขในการทํางาน เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือประสบการณ์ของบุคคลในการทํางาน ซึ่งความสุขในการทางาน
น้ัน อธิบายได้ดังน้ี  

1) ความรื่นรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทางานโดยเกิดความรู้สึกสนุก
กับการทํางาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกังวลใดๆ ในการทํางาน  

2) ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางานโดยเกิดความรู้สึก
เพลิดเพลิน ชอบ สนใจ พอใจ เต็มใจ และยินดีในการปฏิบัติงานของตน  

3) ความกระตือรือร้นในการทํางาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางานโดยเกิด
ความรู้สึกว่าอยากทํางาน มีความต่ืนตัวทางานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็วกระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาใน
การทํางาน 
  ทั้งน้ี เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาความสุขในการทํางานในตัวของบุคลากรกองคลังเทศบาล
จังหวัดนครราชสีมาต่อไป 
 
2.4 มหาวิทยาลัยเอกชน 
 2.4.1 ประวัติความเป็นมา 
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2554 : 15) ได้กล่าวว่า การจัดการอุดมศึกษาของไทย 
ได้เริ่มมาแต่รัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจ้าอยู่หวั และอุดมศึกษาในสมัยน้ันมีหลากหลาย 
ทั้งโรงเรียนกฎหมาย โรงเรียนแพทย์ และโรงเรียนข้าราชพลเรือน ที่ต่อมาได้รับยกฐานะเป็นจุฬาลงกรณ์ 
มหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยแห่งแรกของไทย และได้มีการจัดต้ังมหาวิทยาลัยแห่งอ่ืนขึ้นอีก ใน
เวลาต่อมา ได้แก่ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
และมหาวิทยาลัยศิลปากร โดยสังกัดอยู่ในกระทรวงต่างๆ เช่น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สังกัดกระทรวง 
ศึกษาธิการ มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สังกัด
กระทรวงเกษตร เป็นต้น จนถึงปี พ.ศ.2502 รัฐบาลสมัยจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต์ เป็นนายกรัฐมนตรี ได้ 
ตราพระราชบัญญัติโอนมหาวิทยาลัยทุกแห่งไปสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เน่ืองจากได้มีพระราชบัญญัติ 
จัดต้ังสภาการศึกษาแห่งชาติขึ้นในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรีและเห็นว่าการที่มหาวิทยาลัยแยกกันอยู่
ต่างกระทรวงเป็นเรื่องยากในการปกครอง และการสร้างมาตรฐานการศึกษา การโอนมารวมอยู่ใน
สํานักนายกรัฐมนตรีทั้งหมดจะเป็นการสะดวกในการดําเนินการ ทั้งในด้านวิชาการและธุรการ และจะ
บรรลุตามเจตนารมณ์ของการจัดต้ังสภาการศึกษาแห่งชาติ เพ่ืออํานวยประโยชน์ต่อการเร่งรัดการ
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พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ซึ่งเป็นนโยบายสําคัญของรัฐบาลในขณะน้ัน ในปี พ.ศ.2514 สภาการ 
ศึกษาแห่งชาติและที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยของรัฐได้ร่วมกันเสนอความเห็นต่อจอมพลถนอม 
กิตติขจร หัวหน้าคณะปฏิวัติ ว่ามหาวิทยาลัยจําเป็นต้องมีอิสระในการปกครองตนเอง มีเสรีภาพทาง
วิชาการในการถ่ายทอดและแสวงหาความรู้ โดยถือหลักความเป็นเลิศทางวิชาการ จึงควรแยกมหาวิทยาลัย 
ออกจากระบบราชการเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลยุบรวม และเลิกมหาวิทยาลัย คณะและ
ภาควิชาตลอดจนการติดตามประเมินผลการจัดการศึกษา และเป็นศูนย์ประสานงานด้านการจัดการ 
ศึกษาระหว่างมหาวิทยาลัย ทําให้ทบวงมหาวิทยาลัยมีอํานาจหน้าที่แตกต่างจากกระทรวงและทบวงอ่ืน 
ที่ไม่ได้มีกฎหมายกําหนดหน้าที่ไว้โดยเฉพาะ ในปี พ.ศ.2520sรัฐบาลสมัย นายธานินทร์ กรัยวิเชียร            
เป็นนายกรัฐมนตรี ได้ตราพระราชบัญญัติเปลี่ยนช่ือ ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นทบวงมหาวิทยาลัย 
และให้ยกฐานะเป็นทบวงอิสระมีฐานะเทียบเท่ากระทรวง ไม่อยู่ในสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือให้
เกิดความคล่องตัวในการบริหารงาน เน่ืองจากมีการโอนงานกํากับดูแลสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจาก
กระทรวงศึกษาธิการมาอยู่ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
 นอกจากน้ียังได้ยกเลิกประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 320 โดยตราพระราชบัญญัติระเบียบ
การปฏิวัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ.2520 ขึ้นแทน เพ่ือให้ทบวงมหาวิทยาลัยมีอํานาจควบคุม 
มหาวิทยาลัยและสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นของรัฐและเอกชนในสังกัดด้วย ต่อมาพระราชบัญญัติน้ีได้มี
การแก้ไขเพ่ิมเติมเมื่อปี พ.ศ.2537 เพ่ือให้มีอํานาจครอบคลุมมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการ
และอยู่ภายใต้การกํากับหากไม่สามารถดําเนินการได้ ควรจัดต้ังทบวงอิสระหรือทบวงในสังกัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี เพ่ือเป็นหน่วยงานต้นสังกัดของมหาวิทยาลัยต่างๆ ทบวงมหาวิทยาลัยได้รับการจัดต้ัง
โดยประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 216 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 ในช่ือ ทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐใน
สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีหน้าที่เกี่ยวกับการดําเนินการและกํากับการศึกษาของรัฐในระดับอุดมศึกษา
นอกเหนือจากที่อยู่ในอํานาจหน้าที่ของกระทรวงศึกษาธิการ ดังน้ัน วันที่ 29 กันยายน 2515 จึงเป็นวัน
สถาปนาทบวงมหาวิทยาลัย นอกจากน้ีประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 320 ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2515s
กําหนดระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐขึ้น เพ่ือให้รัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย 
มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและแผนการจัดการศึกษา กําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษา 
และการบริหารงานบุคคลพิจารณาการเสนอและพิจารณาอนุมัติการจัดต้ังดูแลของรัฐมนตรีว่าการ
ทบวงมหาวิทยาลัย คือมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าธนบุรี และมหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง โดยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรเีป็น
มหาวิทยาลัยแห่งแรกที่ปรับเปลี่ยนสถานภาพจากสถาบันที่เป็นส่วนราชการไปเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับ
ตามนโยบายของรัฐบาลที่จะให้มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งที่เป็นส่วนราชการออกจากระบบราชการ จนถึงปี 
พ.ศ.2546 รัฐบาลของพันตํารวจโททักษิณ ชินวัตร ได้ลงประกาศพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 120 ตอนท่ี 62 ก วันที่ 6 กรกฎาคม 2546 
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โดยพระราชบัญญัติน้ีได้ยกเลิกพระราชบัญญัติระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2537 ทําให้ทบวงมหาวิทยาลัย ต้องแปรสภาพเป็นสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาตาม
กฎหมายใหม่รวมระยะเวลาดําเนินภารกิจ 30 ปี 9 เดือน 7 วัน มีรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย 
และรักษาราชการแทนรัฐมนตรี บริหารราชการ ทั้งสิ้น 38 ท่าน มีปลัดทบวง มหาวิทยาลัยบริหาร
ราชการ 6 ท่าน 
 2.4.2 อํานาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ 
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามีอํานาจหน้าที่และความรับผิดชอบในการศึกษา 
วิเคราะห์ วิจัย ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการอุดมศึกษา และจัดทําข้อเสนอนโยบายและมาตรฐาน
การอุดมศึกษา จัดทําแผนพัฒนาการอุดมศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการศึกษาแห่งชาติและพันธสัญญาที่เป็นไปตามข้อตกลงระหว่าง
ประเทศ พร้อมทั้งวิเคราะห์ หลักเกณฑ์ และแนวทางการสนับสนุนทรัพยากร จัดต้ัง จัดสรร
งบประมาณอุดหนุนสถาบันอุดมศึกษาและวิทยาลัยชุมชนตามหลักเกณฑ์และแนวทางท่ีกําหนด 
ตลอดจนเสนอแนะการจัดต้ัง ยุบ รวม ปรับปรุง และยกเลิกสถาบันอุดมศึกษาและวิทยาลัยชุมชน
นอกจากน้ี สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษายังมีหน้าที่ประสานและส่งเสริมการดําเนินงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และศักยภาพนักศึกษารวมถึงผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส ในระบบอุดมศึกษา และ
การประสาน ส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยเพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่ และเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาประเทศ
รวมถึงพัฒนาระบบและดําเนินการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการอุดมศึกษา และการ
รวบรวมข้อมูล จัดทําสารสนเทศด้านการอุดมศึกษา และดําเนินงานฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการ
การอุดมศึกษาและกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ตลอดจนปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ี
กฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที่ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาหรือตามที่กระทรวง
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 วิสัยทัศน์ 
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาขับเคลื่อนอุดมศึกษาเพ่ือช้ีนําสังคมไทยให้ก้าวไกลสู่
นานาชาติ 
 พันธกิจ 
  1)  เสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนพัฒนาที่เสรมิสร้างการพัฒนาขีดความสามารถ 
ของการอุดมศึกษาไทยที่เป็นเอกภาพ โดยคํานึงถึงเอกลักษณ์ วัฒนธรรม และภูมิปัญญาไทย 
  2)  เสนอแนะมาตรฐานการอุดมศึกษา ที่สอดคล้องกับมาตรฐานซึ่งเป็นที่ยอมรับในระดับ 
สากล 
  3)  เสนอแนะกรอบการจัดสรรทรัพยากรการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษา รวมทั้งประสาน 
และส่งเสริมการดําเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และศกัยภาพนักศึกษา รวมทั้งผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส 
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และผู้มคีวามสามารถพิเศษในระดับอุดมศึกษา และประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยเพ่ือสร้างองค์
ความรู้ใหมแ่ละสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 
  4)  จัดทําระบบติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการอุดมศึกษา โดยคํานึงถึง 
ความเป็นเลิศทางวิชาการ 

2.4.3 การจัดต้ังและเปิดดําเนินการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
โดยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ในการให้การศึกษาส่งเสริม 

วิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน ทําการวิจัย ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม และทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมของชาติ สถาบันศึกษาเอกชนมีสามประเภท คือ มหาวิทยาลัย สถาบัน และวิทยาลัย 
ลักษณะของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

การจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้องได้ใบรับอนุญาตจากรัฐมนตรี โดยคําแนะนําของคณะกรรมการ 
การขอใบรับอนุญาตและการออกใบอนุญาตให้เป็นไปตามเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขที่กําหนดในกฎกระทรวง 
ในการขอใบรับอนุญาต ผู้ขอรับในอนุญาตต้องเสนอโครงการจัดต้ัง ข้อกําหนดและสาขาวิชาที่จะเปิด
สอนมาพร้อมกับคําขอด้วย ข้อกําหนดของสถาบันการศึกษาเอกชนอย่างน้อยต้องมีรายการดังต่อไปน้ี 

2.4.4.1  ช่ือและประเภท 
2.4.4.2  วัตถุประสงค์ 
2.4.4.3  ที่ต้ังและแผนผังแสดงบริเวณและอาคาร 
2.4.4.4  รายละเอียดเก่ียวกับที่ดิน 
2.4.4.5  ทุนจากผู้ขอรับใบอนุญาตและโครงการใช้จ่าย 
2.4.4.6  ตรา เครื่องหมาย หรือสัญลักษณ ์
2.4.4.7  ครุยวิทยฐานะและเข็มวิทยาฐานะ 
2.4.4.8  โครงการจัดการศึกษาและอุปกรณ์หลักในการจัดการศึกษา 
2.4.4.9  โครงการจัดหาและพัฒนาผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าที่ 
2.4.4.10 หลักสูตร การสอน และการวัดผลการศึกษา 
2.4.4.11 อัตราค่าเล่าเรียน ค่าบํารุง และคา่ธรรมเนียมการศึกษา 
2.4.4.12 วิธีการรับนักศึกษา และการให้พ้นสภาพการศึกษา 
2.4.4.13 เครื่องแบบการศึกษา หรือเคร่ืองแต่งกายนักศึกษา 
2.4.4.14 การกําหนดตําแหน่ง คุณสมบัติของผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าที่ การกําหนด 

อัตราเงินเดือน ค่าสอน ค่าตอบแทน ค่าชดเชย หลักเกณฑ์การจ้างและการเลิกจ้าง และสวัสดิการ 
ของผู้บริหาร คณาจารย์และเจ้าหน้าที่ 

2.4.4.15 รายการอ่ืนตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
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2.4.4 การดําเนินของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 ในการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
กําหนดให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแต่ละแห่งต้องมีสภาสถาบัน ซึ่งประกอบด้วยนายกสภาสถาบัน ซึ่ง
ผู้รับใบอนุญาตเสนอช่ือ อธิการบดี เป็นกรรมการสภาสถาบันโดยตําแหน่ง ช่ือกรรมการในสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิในจํานวนไม่น้อยกว่า 7 คน แต่ไม่เกิน 14 คน ซึ่งผู้รับใบอนุญาตเสนอช่ือ ทั้งน้ีให้มีคณาจารย์ 
อย่างน้อย 1 คน กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงวุฒิ จํานวนไม่เกิน 3 คน ซึ่งรัฐมนตรีเลือกจากบัญชีรายช่ือ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่กรรมการเห็นชอบให้สภาสถาบันเลือก 
 ในปี พ.ศ. 2554 มีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั้งสิ้น 71 แห่ง จําแนกเป็นมหาวิทยาลัยเอกชน 40sแห่ง 
วิทยาลัยเอกชนs23sแห่ง สถาบันs8sแห่ง โดยแบ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
จํานวน 28 แห่ง และในเขตภูมิภาค จํานวน 43sแห่ง ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ทําการศึกษาในงาน 
วิจัยน้ี มีอยู่ 5sแห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยรังสิต มหาวิทยาลัย 
หอการค้าไทย และมหาวิทยาลัยศรีปทุม    
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะงาน 
  นรุตม์  พรประสิทธ์ิ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความ
พึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการกําหนดด้วยตนเอง และความ
ผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของ
คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ และความผูกพันในงาน 
พร้อมทั้งสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันในงานจากตัวแปรคุณลักษณะงาน และความพึงพอใจในการ 
ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี เป็นพนักงานประจําของบริษัทที่
ประกอบธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ จํานวน 343 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามประกอบ 
ด้วย 4 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามคุณลักษณะงาน 3) แบบสอบ 
ถามความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ และ 4) แบบสอบถามความผูกพัน
ในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีการรับรู้คุณลักษณะงาน มีความพึงพอใจในการตอบสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ และมีความผูกพันในงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 2) คุณลักษณะงานของ 
งานโดยรวม และรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
ของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ผลสะท้อนกลับจากงาน มีความสัมพันธ์ 
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ทางบวกกับความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ 3)คุณลักษณะงานของงาน
โดยรวม และรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของงาน  
ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ผลสะท้อนกลับจากงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับความผูกพันในงาน 4) ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจโดยรวม และ
รายด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการมีอิสระในการกําหนดด้วยตนเอง ความต้องการมีความสามารถ 
ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 5) คุณลักษณะงาน 
ด้านผลสะท้อนกลับจากงาน และความหลากหลายของทักษะ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในงาน 
ได้ร้อยละ 19.1 6) ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความ 
ต้องการมีอิสระในการกําหนดด้วยตนเอง ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในงานได้ร้อยละ 23 

 สุดาวดี น่วมมี (2550) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้คุณลักษณะงาน และการรับรู้บรรยากาศ 
องค์การที่มีผลต่อความแปลกแยกของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบอิเล็กทรอนิกส์ 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลการรับรู้คุณลักษณะงาน และการรับรู้บรรยากาศ 
องค์การที่มีผลต่อความแปลกแยกของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบอิเล็กทรอนิกส์ 
2) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้คุณลักษณะงาน และการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อความ 
แปลกแยกของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ กลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ จํานวน 380 คน เคร่ืองมือ 
ที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐาน
โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยใช้เทคนิควิธีการแบบขั้นตอน  
 ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู้คุณลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความแปลกแยกโดยรวมอยู่ใน 
ระดับตํ่า และ 2) ปัจจัยการรับรู้คุณลักษณะงานด้านความเป็นอิสระในการทํางาน การรับรู้คุณลักษณะ 
งานด้านการรับรู้ผลการปฏิบัติงาน การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน การ
รับรู้บรรยากาศองค์การด้านการให้รางวัลและการลงโทษ การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานผลการ 
ปฏิบัติงาน และความคาดหมาย สามารถร่วมกันมีอิทธิพลต่อความแปลกแยกโดยรวมได้ร้อยละ 49.0 

  งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการทํางาน 
 ทมาภรณ์ สุขสวรรค์และคณะ (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ด้านการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านครอบครัวและสังคมกับภาวะเบ่ืองานของอาจารย์พยาบาลวิทยาลัยพยาบาล 
เครือข่ายภาคเหนือ สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก การวิจัยเชิงบรรยายคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ภาวะเบ่ืองานของอาจารย์พยาบาลและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านครอบครัว 
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และสังคมกับภาวะเบ่ืองานของอาจารย์พยาบาล  กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์พยาบาลวิทยาลัยพยาบาล
เครือข่ายภาคเหนือ สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกจํานวน 172 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป 
แบบสอบถามปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน แบบสอบถามปัจจัยด้านครอบครัวและสังคมและแบบสอบถาม 
ภาวะเบื่องาน แบบสอบถามทุกชุดผ่านการตรวจความตรงตามเน้ือหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 4 ท่าน 
และคํานวณหาค่าความเช่ือมั่นโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .77, .88 และ .87 ตามลําดับ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติิเชิงพรรณนา และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า คะแนน 
เฉลี่ยปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของอาจารย์พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉล่ียปัจจัยด้าน 
ครอบครัวและสังคมของอาจารย์พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับมาก คะแนนเฉลี่ยภาวะเบ่ืองานของอาจารย์ 
พยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะเบ่ืองาน 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.482) และ ปัจจัยด้านครอบครัวและสังคมของอาจารย์พยาบาล 
มีความสัมพันธ์ทางลบกับภาวะเบ่ืองานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.245) 

อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
และคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตปัตตานี จํานวน 313 คน เครื่องที่ใช้คือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและค่าไคสแควร์ 

ผลการวิจัยพบว่า  
1) คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัย 

สงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นราย 
ด้านพบว่าด้านรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม ด้านสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช้สามารถของตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในการทํางาน ด้านความสัมพันธ์อันดีในการทํางานร่วมกัน และด้านลักษณะการบริหาร บุคลากร 
เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน ส่วนด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว 
และด้านความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่าทางสังคม บุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 

2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่าโดยรวมบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน
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เพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานที่ปฏิบัติ การได้รับเกียรติบัตร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และปัจจัยด้านบุคคล ส่วน อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 ส่วนปัจจัยด้านการได้รับการ
พัฒนาศึกษาอบรมดูงาน ที่อยู่ปัจจุบัน ประสบการณ์ก่อนมาทํางาน การเป็นศิษย์เก่า และการมีอาชีพ
เสริม ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบว่าคุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
 ทัณฑิกา เทพสุริวงศ์ (2550 : 82-107) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการทํางาน 
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และความสุขในการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี พยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านการทํางาน ระดับความ 
สามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และระดับความสุขในการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี  พยาบาล
ประจําการ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
และความสุขในการทํางาน และเพ่ือพยากรณ์ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการจากปัจจัย
ด้านการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง จํานวน 190 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกออบด้วยแบบสอบถาม
ปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และแบบสอบถามความสุข 
ในการทํางาน วิเคราะห์ผลโดยโปรแกรม SPSS for window ผลการวิจัยพบว่า  

1) ระดับปัจจัยด้านการทํางานของพยาบาลประจําการส่วนใหญ่มีปัจจัยด้านการทํางาน 
อยู่ในระดับปานกลาง   

2) ระดับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคของพยาบาลประจําการอยู่
ในระดับสูง 

3) ระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยู่ในระดับสูง 
4) องค์ประกอบปัจจัยด้านการทํางานในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสุขในการทํางาน 
5) องค์ประกอบความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ด้านการควบคุมความ 

สามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ด้านสาเหตุและความรับผิดชอบ และความสามารถในการ
เผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ด้านผลกระทบที่จะมาถึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการ แต่พบว่าความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคด้านความอดทนไม่
มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 



42 
 

6) องค์ประกอบของปัจจัยด้านการทํางานด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านการทํางาน 
สภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
แต่พบว่าปัจจัยด้านการทํางานด้านสภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางาน และปัจจัยด้านการทํางานด้าน
การบริหารและการสนับสนุนในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ 

7) การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนพบว่า ปัจจัยด้านการทํางาน
และความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคเป็นตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานาย
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการได้ร้อยละ 28 

 ผลการวิจัยครั้งน้ีสามารถนําไปเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารจัดการเพ่ือส่งเสริมให้
พยาบาลประจําการมีปัจจัยด้านการทํางานดี มีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และมี
ความสุขในการทํางานอยู่ในระดับที่สูง สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ธิดา ฐิติพานิชยางกูร (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อความม่ันคงทาง 
อารมณ์และความสามารถในการเผชิญปัญหาและอุปสรรคของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3 ในเขตพ้ืนที่ 
กรุงเทพมหานคร เขต 3 จํานวน 475 คน พบว่า สัมพันธภาพในครอบครัว การอบรมเลี้ยงดูแบบมีเหตุผล 
และสัมพันธภาพระหว่างนักเรียนกับครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมั่นคงทางอารมณ์ อย่างมีนัย 
สําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 บรรยากาศการเรียนการสอน และสัมพันธภาพระหว่างนักเรียนกับเพ่ือน 
มีความสัมพันธ์กับความม่ันคงทางอารมณ์ อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ สัมพันธภาพในครอบครัว การอบรม 
เลี้ยงดูแบบมีเหตุผล สัมพันธภาพระหว่างนักเรียนกับเพ่ือน บรรยากาศการเรียนการสอน และสัมพันธภาพ 
ระหว่างนักเรียนกับครูมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 

 สิรีย์ลักษณ์ ไชยลังกา และคณะ (2552:134-139) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความมั่นคงทางอารมณ์ 
และความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคของนักศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัย 
พยาบาลบรมราชชนนี พะเยา  การวิจัยเชิงพรรณนาครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาร้อยละความมั่นคง
ทางอารมณ์และความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค และวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องระหว่าง 
ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในครอบครัว การอบรมเลี้ยงดูแบบมีเหตุผล สัมพันธภาพระหว่างนักศึกษาและ
อาจารย์ บรรยากาศการเรียนการสอน สัมพันธภาพระหว่างนักศึกษาและเพื่อน กับความม่ันคงทางอารมณ์
และความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค กลุ่มตัวอย่างคือนักศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีพะเยา ปีการศึกษา 2551 จํานวน 355 คนรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบ สอบ 
ถามวัดความมั่นคงทางอารมณ์ แบบสอบถามวัดความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
แบบสอบถามวัดสัมพันธภาพในครอบครัว แบบสอบถามวัดการอบรมเลี้ยงดูแบบมีเหตุผล แบบสอบถาม 
วัดสัมพันธภาพระหว่างอาจารย์และนักศึกษาแบบสอบถามวัดบรรยากาศการเรียนการสอน และแบบสอบถาม 
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วัดสัมพันธภาพระหว่างนักศึกษากับเพ่ือน ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ .870, .909, .870, .816, .874, .904 
และ .928 ตามลําดับวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และการทดสอบไคว์สแคว์ (Chi-square test) 

ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความมั่นคงทางอารมณ์ ระดับปานกลางคิดเป็น 
ร้อยละ 52.8 มีความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคระดับสูงคิดเป็น ร้อยละ86.4 ปัจจัย 
ด้านสัมพันธภาพระหว่างอาจารย์และนักศึกษามีความเกี่ยวข้องกับความม่ันคงทางอารมณ์ (P-value =.000) 
และมีความเกี่ยวข้องกับความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค (P-value=.014) ปัจจัย
ด้านบรรยากาศการเรียนการสอน ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างนักศึกษากับเพ่ือน และปัจจัยด้านผล 
สัมฤทธ์ิทางการเรียน (GPA) มีความเกี่ยวข้องกับความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค 
(P-value= .001,.000 และ .010 ตามลาดับ) และปัจจัยด้านช้ันปี ที่ศึกษามีความเก่ียวข้องกับ ความ
มั่นคงทางอารมณ์ (P-value =.004) โดยพบว่า ช้ันปีที่ 1 มีความมั่นคงทางอารมณ์ระดับสูง ร้อยละ 61.2 
ช้ันปีที่ 2 มีความมั่นคงทางอารมณ์ระดับสูง ร้อยละ43.2 และช้ันปี ที่ 3 มีความมั่นคงทางอารมณ์ระดับสูง 
ร้อยละ 37.8 แสดงให้เห็นว่าช้ันปี ที่สูงขึ้นมีความมั่นคงทางอารมณ์ลดลงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะว่าในช้ันปี ที่สูงขึ้นนักศึกษายิ่งมีความเครียดมากข้ึน 

งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสุขในการทํางาน 
   รัตนา เตจ๊ะวารี (2553) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของบุคลากร สถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางาน 
และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะผู้นําองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านลักษณะบุคลิกภาพ 
และด้านสภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางาน ต่อระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประชากรท่ีศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ 
สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ จํานวน 341 คน โดยเครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย การทดสอบความแตกต่างด้วยวิธี 
Kruskal-Wallis Test การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Mann-Whitney U Test และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter Method 
ผลการศึกษาพบว่า 
 บุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ส่วนมากเป็นเพศหญิงอายุ 
ระหว่าง 20-39 ปี การศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด บุคลากรส่วนมากเป็นลูกจ้าง โครงการ 
วิจัยมีอายุงาน 1-5 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท ในภาพรวมความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า บุคลากรมีความสุขในการ
ทํางานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียระดับความสุขเท่ากับ 3.87) โดยมีระดับความสุขอยู่ในระดับมากต่อ
องค์ประกอบย่อยของความสุขในการทํางานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความกระตือรือร้น
ในการทํางาน และความร่ืนรมย์ในงาน เรียงตามลําดับ และจากการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  
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เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทการจ้างงาน อายุงาน และรายได้ต่อเดือน กับระดับ 
ความสุขในการทํางาน ในภาพรวม พบว่า บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภท 
การจ้างงาน และอายุงานที่แตกต่างกัน มีระดับความสุขในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  0.05 
 เมื่อทําการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการ
ทํางานภาพรวมของบุคลากรสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้แก่ ลักษณะงาน 
ลักษณะบุคลิกภาพ และสภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทํางาน 
สําหรับปัจจัยด้านลักษณะผู้นําองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการทํางาน โดยปัจจัยทั้ง 4 ด้าน 
ได้แก่ ลักษณะงาน ด้านลักษณะบุคลิกภาพ สภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางาน และลักษณะผู้นําองค์กร 
สามารถนํามาสร้างเป็นสมการเพื่อใช้ในการพยากรณ์ความสุขในการทํางานของบุคลากรสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ร้อยละ 48.9 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสุขในการทํางานของ 
บุคลากรสังกัดศูนย์อนามัยในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขกลุ่มตัวอย่าง 
คือ สังกัดศูนย์อนามัยที่ 5 นครราชสีมา และศูนย์อนามัยที่ 7 อุบลราชธานี จํานวน 178  คน ผลการศึกษา 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความสุขในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขใน 
การทํางาน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหน่งทางการบริหาร  ระยะเวลาการทํางาน สัมพันธภาพใน 
ครอบครัว นโยบายการบริหารงาน ลักษณะงาน สัมพันธภาพในท่ีทํางาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ขวัญ/กําลังใจในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางานและสวัสดิการ ส่วน
ปัจจัยด้านเพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สายการทํางาน สภาพการจ้างงาน และความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทํางาน และชีวิตส่วนตัวไม่มีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการทํางาน  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพล 
สามารถร่วมคะเนความสุขในการทํางานของบุคลากร ได้แก่ ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพ 
แวดล้อมในการทํางาน และการได้รับการยอมรับนับถือ โดยสามารถร่วมทํานายความสุขในการทํางานของ 
บุคลากรที่สังกัดศูนย์อนามัยได้ร้อยละ 61.2 

นันทรัตน์ อุ่ยประเสริฐ (2552) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของพนักงานบริษัท 
เฟิสท์ดรัก จํากัด จังหวัดเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสุขในการทํางาน และความสัมพันธ์
ระหว่างความสุขในการทํางาน กับองค์ประกอบที่มีผลต่อความสุขในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านผู้นํา 
ด้านความสัมพันธ์ในที่ทํางาน ด้านลักษณะงาน ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร และด้านคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน โดยการใช้แบบสอบถามพนักงานบริษัท เฟิสท์ดรัก จํากัด จํานวน 110 คน ประมวลผลโดยใช้
สถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแจกกแจงแบบที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า มีเพียงองค์ 
ประกอบในด้านความสัมพันธ์ในที่ทํางาน ด้านลักษณะงาน ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร และด้านคุณภาพ
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ชีวิตในการทํางาน ที่สามารถทํานายความสุขในการทํางานของพนักงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน สามรถทํานายความสุขในการทํางานได้ร้อยละ 77.4 
 ศูนย์วิจัยความสุขชุมชน (2551) ได้ศึกษาการประเมินความสุขของคนทํางาน (Happiness at 
Workplace): กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18-60 ปีที่ทํางานในสถานประกอบการและองค์กรธุรกิจในเขต 
กรุงเทพมหานคร โดยการสํารวจประชาชนจํานวน 2,023 คน วิเคราะห์ค่าด้วยค่าสถิติวิจัยสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย จากการศึกษาพบว่าความสุขในการทํางานมีความแตกต่างกันไปตามเพศ รายได้ ตําแหน่งหน้าที่ 
และลักษณะงานที่ทํา นอกจากน้ียังขึ้นอยู่กับเพ่ือนร่วมงาน สุขภาพกาย  สุขภาพใจ/อารมณ์ความรู้สึก 
ทั่วๆ ไป ด้านหัวหน้าที่รายงานตรง ด้านสภาพแวดล้อมในที่ทํางาน ด้านการใช้เวลา/การจัดแบ่งเวลา
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านบริษัท/นโยบาย/ผลิตผล ด้านธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม 
และด้านงาน ความมั่นคง และความก้าวหน้า โดยปัจจัยสําคัญ 3 อันดับแรกที่มีผลต่อความสุขในการทํางาน 
ได้แก่ 1) งานความมั่นคง 2) ธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม 3) การส่งเสริมรูปแบบการใช้
ชีวิตในที่ทํางานกับชีวิตส่วนตัว  
 อารดา บุญเลิศ (2552) ทําศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบที่ส่งผลความสุขในการทํางานของ 
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการศึกษาพบ องค์ประกอบของความสขุในการทํางาน
ทั้งสิ้น 12 องค์ประกอบประกอบด้วย ความสามารถในการเผชิญปัญหาและอุปสรรคองค์ประกอบคุณภาพจิต 
องค์ประกอบสุขภาพจิตดี องค์ประกอบบรรยากาศการทํางานที่ดี องค์ประกอบความรักในงาน องค์ประกอบ 
สัมพันธภาพในการทํางาน องค์ประกอบความไว้วางใจ องค์ประกอบรักการเรียนรู้และพัฒนา องค์ประกอบ 
การสนับสนุนจากองค์การองค์ประกอบความ พึงพอใจในชีวิต องค์ประกอบสัมพันธภาพในครอบครัว
และองค์ประกอบการเป็นที่ยอมรับและเช่ือถือ ตามลําดับ  
             สิรินทร แซ่ฉั่ว (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ความสุขในการทํางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: กรณี 
ศึกษาอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพ่ือการใช้งาน การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เก่ียวกับความสุขในการทางานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ จากการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่ามี 3 ปัจจัยสําคัญ ได้แก่ ความสุขในการทางาน สุขภาพ และปัจจัยภายในองค์การ โดยทาการศึกษา 
จากบุคลากรเชิงสร้างสรรค์ในองค์การประเภทอุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มสื่อและกลุ่มงานสร้างสรรค์ 
เพ่ือการใช้งาน ได้แก่ สื่อสิ่งพิมพ์ การกระจายเสียง เพลง การออกแบบผลิตภัณฑ์ แฟช่ัน และซอฟต์แวร์ 
จํานวน 6 องค์การ ประชากรจานวน 218 ท่าน ซึ่งได้รับแบบสอบถามตอบกลับจานวน 164 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 75.23 และเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคลากรเชิงสร้างสรรค์จํานวน 12 คน  

ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขในการทางานและมีสุขภาพอยู่ในระดับมาก 
ปัจจัยสุขภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการทางานในระดับปานกลาง ส่วนความสุขอันเกิด
จากปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างมาก ซึ่งเรียงปัจจัยจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี คุณลักษณะ
ของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลลัพธ์ที่คาดหวัง และสภาพแวดล้อมในงาน ซึ่งปัจจัยภายใน
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องค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสุขในการทางานในระดับปานกลาง นอกจากน้ี ผลการศึกษา 
เชิงคุณภาพ พบว่าบุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขจากการได้ทางานที่ตนเองรัก งานมีความอิสระและมี
เอกลักษณ์ของงาน กฎระเบียบและเวลางานที่ยืดหยุ่น การได้ลาพักผ่อนติดต่อกัน การได้รับคาชมเชย
และการยอมรับ มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นสิ่งสําคัญมากต่อความสุขในการทํางาน ในขณะที่ 
การจ่ายค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสมดุลในชีวิตการทางาน และปริมาณงาน ยังมีในระดับที่
ค่อนข้างน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยอ่ืน 

อัญมณี วัฒนรัตน์ (2556:88-94) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําแบบพัฒนา การจัดการความสุขแบบ 
เป็น-อยู่-คือ และความสุขในการทํางาน กรณีศึกษา:องค์การสร้างสุขการศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาภาวะผู้นําแบบพัฒนา การจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ ที่ส่งผลต่อความสุขในการทํางาน 
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในองค์การที่เข้าร่วมโครงการเสริมสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) 
กลุ่มองค์กรนําร่องรุ่นที่ 1 โดยสุ่มตัวอย่างแบบอาสาสมัคร (Volunteer Sampling) จํานวน 3 องค์การ 
จาก 7 องค์การ รวมท้ังสิ้น 415 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งน้ี เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ แบบสอบถามการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผู้นําแบบ 
พัฒนาของหัวหน้า แบบสอบถามการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ และแบบสอบถามความสุขในการ 
ทํางานส่วนบุคคล 

 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานรายงานว่าผู้นําที่มีภาวะผู้นําแบบพัฒนาแตกต่างกันมีการ
จัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ แตกต่างกันอย่างเช่ือถือได้ทางสถิติและมีความสุขในการทํางาน
แตกต่างกันอย่างชัดเจนด้วย คือ พนักงานท่ีรับรู้ว่าผู้นําของตนมีภาวะผู้นําแบบพัฒนาระดับมากมี
ความสุขในการทํางานมากกว่า และมีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ มากกว่าเมื่อเปรียบเทียบ
กับพนักงานที่รับรู้ว่าผู้นําที่มีภาวะผู้นําแบบพัฒนาระดับน้อย ผลการศึกษาบ่งช้ีด้วยว่า พนักงานที่มี
การจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ ในระดับมาก มีความสุขในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มีการ
จัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ ในระดับน้อยอย่างชัดเจน 

ในประเทศไทยก็มีหน่วยงานที่ศึกษาด้านความสุขในการทํางาน อาทิเช่น สํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ศูนย์เครือข่ายวิชาการเพ่ือสังเกตการณ์และวิจัยความสุขชุมชน 
เป็นต้น โดยหน่วยงานท่ีกล่าวมาน้ันได้ทําการศึกษาและวิจัยเชิงสํารวจเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสุข
ในทํางาน กล่าวได้ดังน้ี  

แผนงานสุขภาวะองค์กรภาคเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) ได้นําเสนอแนวทางการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) ประกอบด้วยความสุข 
8 ประการ ได้แก่  

1) Happy Body : ส่งเสริมสุขภาพของพนักงานให้แข็งแกร่งทั้งกายและจิตใจ  
2) Happy Heart : กระตุ้นให้เกิดความเอ้ืออาทรต่อกันและกัน  
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3) Happy Society : สนับสนุนให้เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนในสถานที่ทางานและที่พักอาศัย  
4) Happy Relax : ให้พนักงานได้ผ่อนคลายจากความเครียดในงาน ด้วยกิจกรรมบันเทิง  
5) Happy Brain : ส่งเสริมให้หาความรู้พัฒนาตนเองตลอดเวลา  
6) Happy Soul : ส่งเสริมกิจกรรมทางศาสนา ให้มีศีลธรรมในการดาเนินชีวิต  
7) Happy Money : สนับสนุนให้บริหารการใช้จ่ายของตนเองและมีการออม  
8) Happy Family : ส่งเสริมให้พนักงานสร้างครอบครัวที่เข้มแข็งและอบอุ่น  
แนวทางทั้ง 8 ประการ จะก่อให้เกิดสุขภาวะที่ดีทั้ง 4 มิติ คือ กาย ใจ สังคม และจิตวิญญาณ 

องค์การสามารถนามาประยุกต์ใช้โดยการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมกับสภาพการทํางาน  
 การมีความสุขในที่ทํางานจะทําให้พนักงานมีความสุข รู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
สําคัญต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ที่ดีในหมู่เพ่ือนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการทางานมากยิ่งขึ้น และรู้จัก
บําเพ็ญประโยชน์ องค์การเองก็จะมีบุคลากรที่กระตือรือร้น เต็มเป่ียมไปด้วยพลังแห่งความคิดและเพ่ิม
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งความสุขในการทางานน้ันส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึก เกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดี 
ผลักดันประสิทธิภาพการผลิตให้สูงขึ้น ลดปัญหาการขาดงาน ลดอัตราการลาออก ทําให้ประหยัดค่าใช้จ่าย
ในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมในการทางานให้ดีขึ้น เป็นการ
ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การ และส่งผลต่อสังคมรอบข้างให้เกิดความสุขด้วย (แผนงานสุขภาวะองค์กร
ภาคเอกชน, 2552: 1-14) 
 2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับคุณลักษณะของงาน 
 Stone and porter (1975: 57-94 อ้างถึงใน กรัณฑรักษ์ เติมวิทย์ขจร, 2553: 64) ศึกษา
ความผูกพันต่อองค์การากับคุณลักษณะและทัศนคติต่องานของพนักงานองค์การโทรศัพท์ในเขตภาค
ตะวันออกของสหรัฐอเมริกา พบว่า ลักษณะงานใน 3 มิติ คือ ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระ
ในงานและงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

 Hossom (2009 อ้างถึงใน กรัณฑรักษ์ เติมวิทย์ขจร, 2553: 65) ศึกษาคุณลักษณะงาน ทัศนคติ 
และพฤติกรรมในการทํางาน กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในองคืการขนาดใหญ่ในประเทศดูไบ 
จํานวน 350 คน พบว่า คุณลักษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
 Singh (1998, อ้างถึงใน พลภัทร เจริญเวียงเวชกิจ, 2551) ศึกษาอิทธิพลของความเครียด
ในการทํางานและคุณลักษณะงานที่มีผลต่อผลลัพธ์ในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
 Seligman etal quoted in Stolz (1997, p. 60 อ้างถึงใน ทัณฑิกา เทพสุริวงศ์, 2550) ได้
ทําการศึกษาตัวแทนการขายประกันชีวิตหลายคนในพันคนในช่วงระยะเวลา 5 ปี พบว่า ตัวแทนการขาย 
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ประกันชีวิตที่มองโลกในแง่บวกจะขายประกันได้มากกว่ามาตรฐานที่บริษัทต้ังได้ และได้มากกว่าพนักงาน
ที่มองโลกในแง่ลบ และพนักงานที่มองโลกในแง่ลบมีแนวโน้มที่จะลาออกมากกว่าถึง 3 เท่า ซึ่งการมอง
โลกในแง่บวกน้ันเป็นตัวแปรที่สําคัญที่ส่งผลต่อความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคและพบว่า  
คนที่ตอบสนองต่ออุปสรรคที่ยากลําบากโดยมองโลกในแง่บวกจะมีอายุยืนนานกว่าคนที่ตอบสนองต่อ
อุปสรรคที่ยากลําบากโดยมองโลกในแง่ลบ 
 Schaubroeck, Lam and Xie (2000, pp. 512-525 อ้างถึงใน ธันยาพร วาศประเสริฐ, 2550) 
ได้ทําการศึกษาเรื่อง การตอบสนองการจัดการของประสิทธิผลส่วนรวมต่อปัจจัยที่ทําให้เกิดความเครียด
และการควบคุม ทําการศึกษากับธนาคารหน่ึงของอเมริกา ซึ่งเปิดสาขาในฮ่องกง จํานวน 272 คน พบว่า 
การรับรู้ความสามารถในการควบคุมงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบหน่ึงของความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอุปสรรคที่สูงช่วยลดการลาออกจากงานโดยต้ังใจและปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความเครียด 
 Stoltz (1997 อ้างถึงใน กนกวรรณ อบเชย, 2550 : 50) ได้ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์
ระหว่างความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท Deloitte 
& Touche (D&T) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานใหม่จํานวน 124 คน 
ผลการวิจัยพบว่า คะแนนความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคของพนักงานใหม่ของ D&T มีความ 
สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในทางบวกและเป็นตัวทํานายผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนตําแหน่งที่ D&T 
ซึ่งคนที่มีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคสูงกว่าเลื่อนตําแหน่งเร็วกว่าคนท่ีมีความสามารถ
ในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคตํ่าอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  
 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสุขในการทํางาน 
 Lyubomirsky and King (2005 อ้างถึงใน ทัณฑิกา เทพสุริวงศ์, 2550) พบว่า การท่ีพนักงาน
ได้รับสิ่งดีๆ ในด้านบวก เช่น สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม หรือการมีโอกาส
ในความก้าวหน้าในงาน จะทําให้พนักงานมีความสุข เป็นแนวคิดที่อธิบายถึงความสุขว่าเป็นเรื่องของ
ความสําเร็จ 
 Lykken and Tellegen (2003 อ้างถึงใน กุญธิภา กิติวงษ์ประทีป, 2550 : 36) ศึกษาวิจัย
พบว่า ร้อยละ 80 ของบุคลากรท่ีมีความสุขเกิดจากพ้ืนฐานชีวิตที่ดีและปัจจัยส่งเสริมอีกหลายประการ 
เช่น ระดับการศึกษา รายได้ครอบครัว สถานภาพสมรส ตลอดจนการดําเนินชีวิต โดยยึดหลักศาสนา
และแนวคิดทางศีลธรรม นอกจากน้ียังพบว่าผู้ที่มีพ้ืนฐานฐานะทางเศรษฐกิจทางสังคมที่ดี จะมี
ความสุขในชีวิตมากกว่าผู้ที่มีพ้ืนฐานฐานะเศรษฐกิจสังคมตํ่า 
 Kall (2004 อ้างถึงใน กุญธิภา กิติวงษ์ประทีป, 2550 : 36) ศึกษาวิจัยพบว่า ความสุขใน
งานมีความสัมพันธ์ทางลบกับอัตราการลาออกจากงาน และพบว่า ความรู้สึกเป็นสุข เกิดจาก
ประสบการณ์ที่สมหวังจากการทํางาน เพราะมีแรงจูงใจที่ทําให้สนุกสนานและมีความรู้สึกที่ดีกับการ
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ทํางาน ให้ผลลัพธ์เชิงบวกในประสบการณ์ชีวิตเช่น การมีรายได้เพ่ิมขึ้น ผลงานมีคุณภาพ มีความคิด
สร้างสรรค์ มีชีวิตชีวาในการทํางาน  
 Kjerulf (2007 อ้างถึงใน สิรินทร แซ่ฉั่ว, 2553:  35-36) กล่าวว่า ความสุขในการทํางานเป็น
ความรู้สึกของความสุขที่ได้รับจากการทํางาน เช่น การรู้สึกสนุกสนาน การได้ทํางานที่ย่ิงใหญ่และรู้สึก
ภาคภูมิใจ การเห็นคุณค่าของงาน การทํางานร่วมกับบุคคลที่มีความสามารถ ซึ่งเสนอข้อสังเกตถึง
ลักษณะที่สําคัญในการสร้างความสุขในองค์การ คือ  
 1) ความสุขในการทํางานเป็นสิ่งที่แพร่กระจาย อันเกิดจากเซลล์สมองของมนุษย์ซึ่งมีเซลล์
กระจกเงา โดยทําหน้าที่คล้ายกับการสะท้อนภาพ หรือการเลียนแบบพฤติกรรมต่างๆ ของ  

  2) ความพึงพอใจในงานไม่ใช่ความสุข เพราะความพึงพอใจเป็นเพียงแค่การใช้ชีวิตการทํางาน
อย่างพอใจ แต่ความสุขในการทํางานคือ การทํางานน้ันเต็มไปด้วยความต่ืนเต้น กระตือรือร้น เป่ียมไป
ด้วยพลังงานและความสนุกสนาน  

  3) ความสุขในการทํางาน ไม่จาเป็นจะต้องมีความสุขตลอดเวลา แม้จะเป็นงานที่ตนเองรักก็
ตาม อาจมีช่วงเวลาที่จะเกิดความรู้สึกทางลบได้ ดังน้ัน บุคคลจําเป็นต้องมีความกระตือรือร้นและมี
ทักษะแก้ไขปัญหาด้วยการมองด้านบวก  
 4) ความสุขในการทํางานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน จึงควรใช้หลักการบริหารแบบ
มีทางเลือก 
  


