
10 

 

 

  

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

   การศึกษาปัจจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวก ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในพื้นท่ีสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ ผูวิ้จยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในประเด็นต่าง ๆดงัต่อไปน้ี 

   1. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.1 ความหมายของจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.2 ความสาํคญัของจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.3 แนวคิด ท่ีเก่ียวขอ้งกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

   1.4 องคป์ระกอบของจิตวิทยาเชิงบวก 

     1.4.1แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความสามารถ  

    1.4.2 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหวงั  

    1.4.3 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมองโลกในแง่ดี  

    1.4.4 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหยุน่ตวั 

   1.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องการสนับสนุนทางสังคม 

   2.1 ความหมายของการสนบัสนุนทางสังคม 

   2.2 แนวคิดและทฤษฎีการสนบัสนุนทางสังคม 

   2.3 การสนบัสนุนทางสังคมกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

   2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

   3.1 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

   3.2 ความหมายของแรงจูงใจ 

   3.3 ความสาํคญัของแรงจูงใจ 

   3.4 การสร้างแรงจูงใจ 

   3.5 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

   3.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องจิตวิทยาเชิงบวก 

  1.1 ความหมายของจิตวิทยาเชิงบวก  

  สายสมร เฉลยกิตติ (2554)  จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การพฒันาภาวะจิตใจซ่ึง

เป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งเป็นลกัษณะเฉพาะบุคคลในทางท่ีดี ซ่ึงไปสู่การกาํหนดพฤติกรรมท่ีสามารถ

วดัได ้พฒันาไดแ้ละสามารถจดัการอยา่งมีประสิทธิผลใหเ้กิดการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ 

  สิริพร วงษโ์ทน (2554)  จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง คุณลกัษณะดา้นบวกของแต่ละ

บุคคลท่ีมีความเฉพาะเจาะจง สามารถวดัได ้พฒันาได ้นาํมาใชใ้นการบริหารจดัการ จูงใจพนกังาน

ใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงาน  

  สุทธิลกัษณ์ สมิตะสิริและประภา คงปัญญา (2550) ให้ความหมายว่า การพฒันา

คนให้มีความสุขโดยมีพื้นฐานของความสุขจากการพฒันาตนเอง การเป็นคนดี มีมุมมองต่อชีวิต

และโลกในเชิงบวก  

  Luthans,Youssef and Avolio (2007)  จิตวิทยาเชิงบวกคือ สภาวะของบุคคลท่ีเป็น

จุดเด่นหรือจุดแข็งท่ีมีการพฒันาคุณลกัษณะในทางท่ีดี มีความเฉพาะเจาะจง สามารถวดัไดพ้ฒันา

ได ้

  Martin Seligman (2000) จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การคน้พบและส่งเสริมพฒันา

ศกัยภาพพิเศษวา่ดว้ยความฉลาด หรืออจัฉริยภาพและทาํชีวิตท่ีปกติใหส้มบรูณ์ยิง่ขึ้น  

  Avey et al. (1998) ให้ความหมายว่า จิตวิทยาเชิงบวกมีมุมมองต่างๆในทางบวก

และมีความเขา้ใจในการจดัการในส่ิงต่างๆนํามาใช้ในการบริหารจดัการ เพื่อให้บุคลากรทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

  จากคาํกล่าวขา้งต้น สามารถสรุปได้ว่า จิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง การท่ีบุคคล

คน้พบและพัฒนาศักยภาพพิเศษของตนเองด้วยความฉลาด ท่ีเป็นจุดเด่นหรือจุดแข็งมาพัฒนา

คุณลกัษณะในทางท่ีดีของตนเอง มีมุมมองต่างในทางบวก มีความเขา้ใจในการจดัการในส่ิงต่างๆ

นํามาใช้ในการบริหารจดัการ การมุมมองต่อชีวิตและโลกในแง่บวก ทาํให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะทาํ

พฤติกรรมต่างๆและยอมรับในความผิดพลาดวา่เป็นผลท่ีทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ และมองส่ิงต่างๆท่ีเขา้

มาในทางท่ีดี และปรับตวัเผชิญกบัอุปสรรคต่างๆไดอ้ย่างเหมาะสม และดาํเนินชีวิตไดอ้ย่างปกติ 

สมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

  1.2 ความสําคัญของจิตวิทยาเชิงบวก  

  จากบทความ Positive Psychology กับชีวิตครอบครัว : บทเรียนจากโครงการ

ศึกษาเบ้ืองตน้เพื่อพฒันาสุขภาวะและชุมชนเรียนรู้จิตปัญญาอย่างมีส่วนร่วมสุทธิลกัษณ์ สมิตะศิริ
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และ ประภา คงปัญญา (2550) รายงานว่าฐานความรู้ท่ีสาํคญัต่อการพฒันาสุขภาวะท่ีผสมผสานเร่ือง

ท่ีเป็นนามธรรมกับแนวทางวิทยาศาสตร์คือจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) เป็นศาสตร์ท่ี

กาํลงัพฒันาและมีคุณค่าต่อการศึกษาเพื่อนาํมาประยุกต์ใช้ในการส่ือสารเพื่อให้เกิดประโยชน์ใน

การพัฒนาสุขภาวะ Martin Seligman ซ่ึงเปรียบเสมือนบิดาของศาสตร์น้ีได้ให้คาํจาํกัดความว่า 

Positive Psychology is the scientific and practical explorations of human strengths“นั่นคือจิตวิทยา

ตะวนัตกสมยัใหม่ท่ียึดเอาจุดแข็งของมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันาอาทิ เช่น การพฒันาใน

ดา้นคุณค่า (Value) สติรู้ล่ืนไหลในกิจกรรม (Flow) การมองโลกในทางบวก (Optimism) ความหวงั 

(Hope) และ ความสุข (Happiness) ของบุคคลเป็นตน้  

  จิตวิทยาในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 มุ่งเน้นท่ีตวัปัญหา วิธีการแก้ไขปัญหา 

การป้องกันและการรักษาปัญหาทางจิตหรือโรคทางจิตเป็นสําคญัแต่ปัญหาในเร่ืองเหล่าน้ีต่างมี

ปริมาณมากยิ่งขึ้นและการท่ีสังคมพฒันามากขึ้นในหลายด้านแต่มนุษยก์ลบัไม่ไดมี้ความสุขเพิ่ม

มากขึ้น  Positive Psychology  จึงเป็นศาสตร์ทางเลือกใหม่ท่ีมุ่งพฒันาบุคลิกภาพของมนุษยใ์หเ้ป็นผู ้

มีความสุข โดยมีพื้นฐานความสุขมาจากการพฒันาตนเอง การเป็นคนดี มีมุมมองต่อชีวิตและโลก

ในเชิงบวก และยงัเป็นวิชาการท่ีเนน้ความเป็นวิทยาศาสตร์ มีงานวิจยั ตวัเลข สถิติ ท่ีสามารถนาํมา

อา้งอิงไดมี้แนวทางการปฏิบติัท่ีเป็นตวัอยา่งชดัเจนเหมาะสมกบัสภาพชีวิตในสังคมปัจจุบนั เหตุน้ี 

Positive Psychology จึงไดรั้บความสนใจและนาํไปประยกุตใ์ชก้บัการพฒันามนุษยแ์ละจากงานวิจยั 

เร่ืองความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความสามารถในการฟ้ืนคืนได:้ ตวัแปรทาํนายผลงานความพึงพอใจในงาน 

ความสุขในการทาํงาน และความผกูพนักบัองคก์ร  สุมาลินี มธุรพจน์พงศ ์ (2556) พบวา่องคป์ระกอบทั้งสามน้ี

เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นทางบวกซ่ึงการท่ีคนในวยัทาํงาน มีบุคลิกลกัษณะน้ีในตนเองจะส่งผลท่ีดี

ในเร่ืองการดาํรงชีวิตทัว่ไปรวมทั้งการทาํงานในชีวิตประจาํวนั และความเติบโตขององคก์ร ดงันั้น

องคก์รต่างๆ ควรจะมีการส่งเสริมในเร่ืองของการจดัการตามแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกใหบุ้คลากรใน

ทุกระดบัตาํแหน่ง เพื่อเสริมสร้างความแข็งแรงทางดา้นจิตใจและความคิดท่ีดีให้กบับุคคลากรและ

ยงัเพิ่มความมัง่คงใหแ้ก่องคก์รดว้ย 

  1.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัจิตวิทยาเชิงบวก  

  จิต วิท ยาเชิงบ วก  (Positive Psychology)  Martin Seligman  ได้อ ธิบ ายว่าเป็ น

ศาสตร์ท่ีศึกษาและค้นหาจุดแข็ง (Strengths) และความดี (Virtues) ของมนุษย ์เช่น ความรู้สึกมี

คุณค่า(Value) การมีสติรู้ต่ืนล่ืนไหลในกิจกรรม (Flow) การมองโลกในทางบวกหรือในแง่ดี 

(Optimism) ความหวงั (Hope) และความสุข (Happiness) และหาแนวทางในการพฒันาคุณลกัษณะ

ท่ีดีเหล่าน้ีเพื่อช่วยเติมเตม็ชีวิตของมนุษยใ์หมี้ความหมายและมีความสมบูรณ์  
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  Luthans (2002) พฒันาแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะทางจิตวิทยาเชิงบวกของมนุษย์

โดยไดศึ้กษาพฤติกรรมองค์เชิงบวก (Positive Organization Behavior) ว่าเป็นการศึกษาท่ีประยุกต์

คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีของมนุษย ์คุณลกัษณะนั้นตอ้งสามารถวดัได ้พฒันาได ้และสามารถ

นาํมาใชใ้นการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดส้รุปคุณสมบติัเชิงบวกท่ีจดัเป็น

องคป์ระกอบของพฤติกรรมองคก์ารเชิงบวก ดงัน้ี  

  1. คุณลกัษณะนั้นตอ้งมีทฤษฎีและงานวิจยัมารองรับ  

  2. สามารถวดัไดแ้ละประเมินได ้หรือการทดสอบตอ้งมีความเท่ียงตรง  

  3. คุณลักษณะทางจิตวิทยาท่ีเป็นสภาวะ (State - Like) คือ เรียนรู้ได้ พัฒนาได ้

และเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์ ซ่ึงแตกต่างไปจากคุณลกัษณะท่ีเป็นลกัษณะนิสัย (Trait - Like) 

ซ่ึงเปล่ียนแปลงไดย้าก  

  4. คุณลกัษณะนั้นตอ้งนํามาประยุกตใ์ช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของ

องคก์าร  

  Luthans, Youssef & Avolio (2007) ได้เสนอแนวคิดท่ีเรียกว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive Psychological Capital)โด ย เลื อ ก อ ง ค์ ป ระ ก อ บ ข อ ง พ ฤ ติ ก รรม อ ง ค์ ก าร เชิ ง บ ว ก                 

(POB Capacities) มาศึกษาร่วมกนัได้แก่ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Confidence or 

Self Efficacy)  ความหวงั(Hope)  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 

(Resilience)โดยเรียกตัวแปรทั้ ง 4 ตัวว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychological Capita) 

หรือเรียกสั้น ๆ วา่ “PsyCap” เม่ือนาํมารวมกนัเป็นตวัแปรเดียวแลว้จะมีประสิทธิภาพในการทาํนาย

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ดีกว่าองค์ประกอบแต่ละตัว นอกจากน้ีงานวิจัย Luthans, Youssef & 

Avolio (2007) แสดงให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถพฒันาไดโ้ดยใช้

การบริหารจัดการและการจูงใจซ่ึงแตกต่างไปจากคุณลักษณะท่ีเป็นลักษณะนิสัย เป็นส่ิงท่ี

เปล่ียนแปลงไดย้าก เช่น บุคลิกภาพเป็นตน้ 

  สิริพร วงษ์โทน (2554) กล่าวว่า แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 

Psychological Capital) เป็ น แ น ว คิ ด ท่ี พั ฒ น าจ าก ก ารศึ ก ษ าพ ฤ ติ ก ร รม อ ง ค์ ก าร  (Positive 

Organization Behavior) ซ่ึงมีรากฐานมาจากแนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology)โดย

แนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นการศึกษาท่ีประยุกต์ใช้คุณสมบติัหรือคุณลกัษณะท่ีดีและ

เป็นเชิงบวกของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกใน

แง่ดี และความยืดหยุ่นทางอารมณ์และนําคุณลกัษณะเหล่าน้ีมาศึกษาร่วมกันเป็นหน่ึงตัวแปรท่ี

เรียกวา่ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยท่ีตวัแปรน้ีสามารถวดัได ้พฒันาไดแ้ละสามารถนาํมาใชใ้นการ

บริหารจดัการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้
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  1.4 องค์ประกอบของจิตวิทยาเชิงบวก  

  1.4.1 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy)  

  สิริพร วงษโ์ทน (2554) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การมี

ความมัน่ใจในความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะทาํในส่ิงท่ียากและ

ทา้ทายมีความทุ่มเท ความพยายามในส่ิงท่ีทาํเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตนตั้งไว ้

  Luthans Youssef and Avolio (2007) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง คือ การมีความมัน่ใจในความสามารถของตนและมีความพยายามในการปฏิบติัภารกิจท่ี

ทา้ทายใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  Bandura (1997) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นความเช่ือว่าตนมี

ความสามารถเพื่อให้บรรลุผลตามท่ีตนเองตอ้งการ นอกจากน้ียงัช่วยให้เกิดการผลงานและเป็น

ปัจจยัขั้นตน้ใหบุ้คคลมีความพยายามและอุตสาหะเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  Bandura (1986) ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองว่า เป็น

ความรู้สึกว่าตนมีศกัยภาพพอ ทาํให้มีแรงจูงใจท่ีจะกระทาํกิจกรรมต่างๆให้บรรลุผลสําเร็จตามท่ี

กาํหนด  

  ตามท่ีกล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง 

ความเช่ือมัน่ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน ว่าสามารถบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ ทาํให้ มี

ความพยายามทุ่มเท ในการท่ีจะกระทาํส่ิงยาก ทา้ทายในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จตาม

จุดมุ่งหมาย  

  Bandura (1986) กล่าวว่าการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองเกิดจากปัจจยั

ต่าง ๆ 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

   1. ความสําเร็จในการกระทําท่ีผ่านมา (Performance Attainment หรือ 

Enactive Mastery Experience) การประสบความสําเร็จของพฤติกรรมท่ีทาํในอดีตจะเป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด เพราะเป็นประสบการณ์ความสําเร็จท่ีเกิดจาก

การพฤติกรรมท่ีกระทาํของตนเองโดยตรง ซ่ึงความสาํเร็จท่ีไดจ้ะทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจและ

รับรู้ความสามารถของตนเองสูงขึ้น เม่ือตอ้งเผชิญสถานการณ์ท่ีลาํบากเขาจะมีความพยายามและ

มุ่งมัน่เพื่อจะเอาชนะอุปสรรคนั้นส่วนความลม้เหลวบ่อยๆ จะทาํให้บุคคลรับรู้ความสามารถของ

ตนเองตํ่าลง ขาดมุ่งมัน่ ความพยายามและความพากเพียรท่ีจะกระทาํพฤติกรรมใหส้าํเร็จ  

   2. ก าร สั ง เก ต ตัว แ บ บ  (Vicarious Experience) โด ย ก ารสั ง เก ต เห็ น

พฤติกรรมและผลท่ีไดรั้บจากพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตน

จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง เพราะเม่ือบุคคลเห็นการประสบความสําเร็จของ
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บุคคลอ่ืนจะทาํใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองสูงขึ้น ส่วนบุคคลท่ีสังเกตเห็นความลม้เหลวจะ

ทาํให้เขาตดัสินความสามารถของตนเองนอ้ยลง และลดความมานะพยายามท่ีจะกระทาํพฤติกรรม

นั้น  

   3. การพูดชักจูง (Verbal Persuasion) พฤติกรรมการพูดท่ีช่วยส่งเสริมให้

การรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคลสูงขึ้น เป็นวิธีการท่ีสามารถทาํไดโ้ดยง่ายและท่ีใช้กนั

อย่างแพร่หลายโดยเป็นการบอกบุคคลว่า เขาสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จได ้ทาํให้ผูถู้กชกัจูงมี

ความพยายามในพฤติกรรมนั้นมากขึ้นแต่ผูท่ี้จะพูดชักจูงควรเป็นคนท่ีผูถู้กชักจูงให้ความเช่ือถือ

ไวว้างใจและมีความสาํคญัต่อตวัผูถู้กชกัจูง  

   4. การถูกกระตุ้นทางร่างกายและอารมณ์ (Physiological and Emotional 

Arousal) การท่ีถูกกระตุ้นส่งผลกระทบต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองได้มากน้อยต่างกัน

เน่ืองจากคนท่ีถูกกระตุน้เร้าไดง้่ายมกัเกิดความเครียด ความวิตกกงัวล ต่ืนเตน้ และหวาดกลวั มีผล

ทาํให้กิจกรรมไดไ้ม่ดีและอาจเกิดความรู้สึกลม้เหลว ส่งผลให้การรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า

หรือคนๆนั้น เคยมีประสบการณ์ความลม้เหลวในอดีตก็จะกระตุน้อารมณ์ทางลบ ทาํให้การรับรู้

ความสามารถของตนเองยิ่งตํ่าลง  ดงันั้นการควบคุมอารมณ์ไม่ให้ถูกกระตุน้ ไดง้่ายเป็นส่ิงสําคญั

เพราะสถานการณ์บางอยา่งไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 

  Bandura (1986) เสนอว่าความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองมีผลต่อ

พฤติกรรมของบุคคล ดงัน้ี  

   1. เลือกกระทําพฤติกรรม  (Choice Behavior) การท่ีบุคคลจะกระทํา

พฤติกรรมใดนั้นส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองโดยบุคคลท่ีมี

ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทาํงานท่ีทา้ทาย มีแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง

ใหก้า้วหนา้ยิง่ขึ้น ส่วนบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองตํ่าจะเล่ียงงานทา้ทาย ขาด

ความมัน่ใจและปิดโอกาสในการพฒันาตนเอง ดงันั้น ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองได้

อย่างถูกต้องเป็นส่ิงสําคัญและส่งผลต่อการเลือกปฏิบัติกิจกรรมและทําให้มีโอกาสประสบ

ความสาํเร็จสูงได ้ 

   2. การใช้ความพยายามและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน (Effort Expending 

and Persistence) ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองเป็นตวักาํหนดความพยายามในการเผชิญ

อุปสรรค และความมุ่งมัน่ในการทาํงาน โดยบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูง

จะมีความพยายาม ความมุมานะความมุ่งมัน่ในการทาํงานได้นานกว่าบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ใน

ความสามารถของตนเองตํ่า  
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   3. ความคิดและปฏิกิริยาตอบสนองด้านอารมณ์ (Thought and Emotion 

Reaction) ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองส่งผลต่อความคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ของ

บุคคล โดยบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองสูงจะมีความพยายาม เอาใจใส่ในการ

ทาํงาน และจะมีความคิดต่อส่ิงท่ีลม้เหลวว่ามาจากการขาดความพยายามในทางตรงขา้มบุคคลท่ีมี

ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองตํ่าจะมีความหวัน่ไหว มีความเครียดและไม่มีความสุข 

รวมทั้งจะมีความคิดต่อส่ิงท่ีลม้เหลวว่ามาจากการขาดความสามารถของตนเองให้กบัพนักงานใน

องคก์ารได ้แนวคิด ทฤษฎี การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นส่วนหน่ึงของทฤษฎีการเรียนรู้

ทางสังคม (Social Learning Theory)โดย Bandura (1997) กล่าวว่าการรับรู้สมรรถนะแห่งตนเป็น

การตดัสินของบุคคลเก่ียวกบัความสามารถของตนเองในการกระทาํพฤติกรรมต่างๆ ไดส้ําเร็จตาม

จุดมุ่งหมาย ซ่ึงตามแนวคิดน้ีแบนดูราเช่ือว่าการรับรู้สมรรถนะแห่งตนมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 

กล่าวคือเม่ือบุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนในการกระทาํพฤติกรรมใดแลว้ จะส่งผลให้บุคคล

นั้นมีการกระทาํหรือปฏิบติัพฤติกรรมนั้น ดงันั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองจึงมีผลต่อบุคคล

ในการแสดงพฤติกรรมโดย Bandura (1997)ได้อธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลโดยใช้แนวคิด 2 

ประการดงัน้ี  

   1. การรับรู้สมรรถนะแห่งตน (Perceived Self-efficacy) เป็นการตัดสิน

ของบุคคลเก่ียวกบัความสามารถของตนเองในการกระทาํพฤติกรรมไดส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  

   2.ความคาดหวงัในผลลัพธ์ (Outcome Expectancies) เป็นการตัดสินว่า

การกระทาํพฤติกรรมจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการการรับรู้สมรรถนะแห่งตน และการคาดหวงัใน

ผลลพัธมี์ความสัมพนัธก์บัพฤติกรรม 

  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self efficacy)ในแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน

ออกไปขึ้นอยูก่บั 3 มิติดงัน้ี (Bandura, 1997)  

   1. มิติตามระดับ (Level) หมายถึง การรับรู้ความสามารถของบุคคลตาม

ความยากง่ายของพฤติกรรมท่ีกระทาํ บุคคลจะเลือกกระทาํพฤติกรรมตามการรับรู้สมรรถนะของ

ตนเอง ในบคุคลท่ีมีสมรรถนะแห่งตนตํ่าจะเลือกทากิจกรรมท่ีมีความยากในระดบัง่ายๆ ไม่ซบัซอ้น 

หากกิจกรรมท่ีทาํยากเกินสมรรถนะแห่งตนท่ีมีอยู่ อาจเกิดความลม้เหลวในการปฏิบติักิจกรรมนั้น

ไดด้งันั้นในการพิจารณาใหบุ้คคลทาํกิจกรรมใดๆตอ้งเลือกกิจกรรมท่ีเหมาะสมกบัระดบัสมรรถนะ

แห่งตนท่ีบุคคลนั้นมีอยู ่ 

   2. มิติความเป็นสากลหรือการเช่ือมโยงประสบการณ์ (Generality) เป็น

การรับรู้สมรรถนะแห่งตน จากการท่ีบุคคลสามารถนําทักษะหรือประสบการณ์ท่ีเคยประสบ
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ความสําเร็จในอดีต มาใช้ในปัจจุบนัท่ีมีสถานการณ์ใกลเ้คียงกนัไดซ่ึ้งจะส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้

สมรรถนะแห่งตนสูงขึ้น  

   3. มิติความเข้มแข็ง (Strength) เป็นการรับรู้สมรรถนะแห่งตนในการ

ปฏิบติัพฤติกรรมตามความเขม้แข็งอดทนของบุคคล ในบุคคลท่ีมีความเขม้แข็งอดทนสูงจะส่งผล

ให้บุคคลนั้นมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนสูง และมีความพยายามในการกระทาํพฤติกรรมในทาง

ตรงกนัขา้ม หากบุคคลมีความเขม้แข็งอดทนนอ้ย ก็จะส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตน

ตํ่าทาํใหป้ระสบความลม้เหลวในการกระพฤติกรรมไดง้่าย  

   1.4.2 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัความหวัง (Hope) 

  สิริพร วงษโ์ทน (2554)  กล่าวา่ความหวงั หมายถึง การมีความคิดความเช่ือท่ีมุ่งไป

ยงัเป้าหมายในการปฏิบัติงาน โดยเช่ือว่าตนเองสามารถหาวิธีการต่างๆท่ีจะบรรลุเป้าหมายและ

แรงจูงใจ ความตั้งใจท่ีจะเป็นงานตามแนวทางนั้น 

  Luthans et al. (2007) ได้สรุปความหวงัไวว้่า หมายถึงความมุ่งมัน่ปรารถนาดว้ย

ความคิดว่าจะบรรลุเป้าหมายโดยไม่มีความรู้สึกท่ีส้ินหวงั สะทอ้นความพยายามของบุคคลท่ีจะ

บรรลุเป้าหมาย โดยเช่ือว่าแผนและแนวทางท่ีกาํหนดมีไวเ้พื่อบรรลุเป้าหมาย ความหวงัมีลกัษณะ

เป็นสองมิติ ประกอบด้วยพลังแห่งความปรารถนา (Will Power) และพลังของแนวทาง (Way 

Power) 

  Snyder (2002) กล่าวว่า ความหวงัเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองของกลุ่มความคิด 

(Cognitivist) ประกอบด้วย พลงัแห่งความตั้งใจ เป็นความคิดท่ีจะริเร่ิมและสนับสนุนให้กระทาํ

เพื่อให้ไปถึงเป้าหมายและพลงัแห่งแนวทาง เป็นการคิดเพื่อหาทางใดทางหน่ึงหรือหลายทางท่ีจะ

นาํไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ กระบวนการของความคิดท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed thinking) โดย

เน้นว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed behavior) ออกมาไดน้ั้นจะตอ้งผ่าน

กระบวนการคิดท่ีมุ่งเป้าหมายหรือความหวงัก่อน  

  ลกัษณะเป็นสองมิติ ประกอบดว้ยพลงัแห่งความปรารถนา (Will Power) และพลงั

ของแนวทาง (Way Power) 

 จากคาํกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า ความหวงั หมายถึง ความคิด ความมุ่งมัน่ ความ

ตั้งใจท่ีมุ่งไปสู้เป้าหมายท่ีล่วงหน้าโดยเช่ือว่าตน สามารถหาวิธีต่างๆ ท่ีจะบรรลุเป้าหมายให้สําเร็จ 

ดว้ยความตั้งใจ ด้วยความปรารถนาท่ีจะประสบผลสําเร็จโดยมีความคิดริเร่ิมท่ีมุ่งเป้าหมาย โดย

ปราศจากความรู้สึกท่ีส้ินหวงั สะทอ้นความพยายามของคนท่ีจะบรรลุเป้าหมายเป็นความเช่ือวา่แผน

และแนวทางท่ีกาํหนดไวส้ามารถปฏิบติัใหส้าํเร็จได ้ 
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  Snyder (2000) ให้ความหมายของความหวงัว่า คือ ความคิดว่าตนเองสามารถ คิด

หาแนวทางท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการและมีแรงจูงใจในการกระทาํตามแนวทางนั้นโดย

ความหวงัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการดงัน้ี  

   1. ความคิดท่ีผูกโยงกับเป้าหมาย (Goal Thought) ความหวงัต้องเป็น

ความคิดท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายไม่ใช่ความหวงัลอย ๆ คือ เป็นความคิดท่ีไม่มีเป้าหมายใดๆให้ยึด

เหน่ียว เป้าหมายนั้นอาจจะเป็นระยะสั้นหรือระยะยาวก็ได ้แต่เป้าหมายตอ้งมีคุณค่าเพียงพอสาหรับ

เจา้ของความหวงันั้น นัน่คือ เป้าหมายควรมีลกัษณะไม่แน่นอนในการบรรลุผลดว้ยโดยท่ีโอกาสใน

การบรรลุผลต้องไม่ใช่ ศูนย์เปอร์เซ็นต์ เพราะทําให้ความหวงันั้ นไม่มีโอกาสเป็นไปได้หรือมี

โอกาสหน่ึงร้อยเปอร์เซ็นตเ์พราะทาํใหค้วามหวงัไม่มีคุณค่าแต่อยา่งใด  

   2. พ ลังแ ห่ งแ น วท าง  (Pathway Thinking or Way Power) บุ ค ค ล ท่ี มี

ความหวงัจะมีความเช่ือว่าตนสามารถคิดหาแนวทางต่างๆ ท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดย

ความเช่ือน้ีจะทาํให้บุคคลบอกกับตนเองเสมอว่า “ฉันสามารถหาหนทางเพื่อไปสู่เป้าหมายได้” 

ดังนั้ นเม่ือมีอุปสรรคมาขัดขวางเป้าหมายก็จะพยายาม หาวิธีการและแนวทางอ่ืนเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายโดยเฉพาะในบุคคลท่ีมีความหวงัสูง (High - Hope) จะมีความสามารถในการเผชิญกับ

อุปสรรคท่ีมาขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย เพราะเขาสามารถท่ีจะเปล่ียนไปใช้แนวทางอ่ืนจน

สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้ 

   3. พลงัแห่งความตั้งใจ (Agency or Will Power) บุคคลท่ีมีความหวงัจะมี

แรงจูงใจท่ีจะกระทาํตามแนวทางท่ีตั้งใจไว ้โดยจะช่วยกระตุน้ตนเองวา่ “ฉนัทาํได ้ฉนัตอ้งไม่หยดุ” 

ซ่ึงพลังแห่งความตั้ งใจน้ีมีความสําคัญอย่างยิ่งเม่ือบุคคลต้องเผชิญกับอุปสรรคท่ีมาขัดขวาง

เป้าหมาย เพราะบุคคลตอ้งใช้แรงจูงใจในการกระตุน้ตนเองให้กระทาํตามแนวทางอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

  Snyder (2002) กล่าวถึงความหวงัจะประกอบดว้ย องคป์ระกอบดงัน้ี  

   1. ความคิดท่ีมุ่งไปยงัเป้าหมาย (Goal) มิใช่ความหวงัลอย ๆไม่ผูกโยงกบั

เป้าหมายใดและเป้าหมายนั้นตอ้งมีคุณค่าเพียงพอ สาหรับเจา้ของความหวงันั้นท่ีจะคิดต่อเป้าหมาย

นั้นควรมีลกัษณะของความไม่แน่นอนในการบรรลุเป้าหมายอยูด่ว้ย เพราะถา้เป้าหมายนั้นมีโอกาส

ท่ีจะสําเร็จ 100% ความหวงัก็ไม่มีความสําคญัเพราะบรรลุเป้าหมายไดแ้น่นอน หรือหากเป้าหมาย

นั้นไม่มีทางท่ีจะสําเร็จ คือ โอกาสบรรลุเท่ากับ 0% ความหวงัในเป้าหมายนั้นก็ไม่มีความสําคญั

เพราะเป็นไปไดอ้ยา่งแน่นอน  

   2. มีแรงจูงใจหรือตั้งใจ (Agency หรือ Willpower) เป็นการคิดท่ีมีความ

ตั้งใจและรับรู้ถึงความสามารถท่ีจะริเร่ิม และดาํเนินไปให้ถึงเป้าหมาย เช่น มีความคิดท่ีว่าฉัน
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สามารถ ฉันจะพยายาม ฉันพร้อมท่ีจะทํา ซ่ึงความคิดเหล่าน้ีจะทําให้บุคคลเกิดการรับรู้ว่าตน

สามารถเร่ิมและคงไวซ่ึ้งการกระทาํท่ีนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการไดพ้ลงัแห่งความตั้งใจนอกจาก จะ

ช่วยผลักดันให้บุคคลสู่เป้าหมาย แล้วยงัช่วยให้สามารถเอาชนะอุปสรรคตามแนวทางท่ีไปสู่

เป้าหมายไดด้ว้ย  

   3. เช่ือว่าตนสามารถคิดหาแนวทางซ่ึงทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

(Pathways หรือ Way Power) และในหลาย ๆ  สถานการณ์  ก็สามารถคิดหาแนวทางได้หลาย

แนวทางโดยเฉพาะในบุคคลท่ีมีความหวงัสูง (High-Hope) จะมีประโยชน์อยา่งยิ่งกรณีท่ีเผชิญกบั

อุปสรรคขดัขวางการบรรลุเป้าหมาย เพราะเขาสามารถท่ีเปล่ียนไปใช้แนวทางอ่ืนเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ 

   1.4.3 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

  สิริพร วงษ์โทน (2554) กล่าว่าการมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมีวิธีให้เหตุผล

หรือมีแบบแผนในการอธิบายต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ในทางท่ีดีโดยมีความหวงัว่ามีผลลพัธ์ท่ีดีเกิด

ขึ้นกบัตนเองในการทาํงาน 

  พรรณราย ทรัพยะประภา (2548) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี หมายถึง ความคิด

ทางบวกท่ีมีต่อผูค้น  ต่อสถานท่ีต่าง ๆ สามารถยอมรับความจริงท่ีเกิดขึ้นในชีวิตท่ีจริง มนุษยท์ุกคน

ไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆไดทุ้กทุกเร่ือง การมองโลกในแง่ดีช่วยใหเ้ราเป็นผูมี้สุขภาพจิต

ดี สามารถดาํรงชีวิตไดอ้ยา่ง ปกติและมีความสุขในชีวิต  

  เทอดศักด์ิ เดชคง (2541) ให้ความหมายไวว้่า การมองโลกในแง่ดีเกิดจากการ

ยอมรับสภาพความลาํบากว่าจะเกิดขึ้นจริง แต่ก็คิดในแง่ดีว่าคงมีเวลาท่ีจะประสบความสําเร็จและ

พยายามมองหาส่ิงท่ีดีในส่ิงร้ายท่ีเกิดขึ้นไม่ไดห้มายถึงการเสแสร้งวา่ส่ิงร้าย ๆท่ีเกิดขึ้นนั้นเป็นส่ิงท่ี

ดี  

  Luthans et al. (2007) อธิบายการมองโลกในแง่ดีวา่ หมายถึง เป็นพลงัการ คิดบวก

เป็นลกัษณะของการรับรู้ถึงการได้รับผลทางบวกท่ีคาดหวงัไว ้และเป็นคุณลกัษณะของการให้

เหตุผลเชิงบวกยอมรับในความผิดพลาดต่าง ๆ วา่เป็นผลให้เกิดการเรียนรู้ บุคคลท่ีมีมองโลกในแง่ดี 

จะมีความเพียร เช่ือว่าการมองโลกในแง่ดีเป็นการสร้างความเช่ือว่าความสําเร็จจะเกิดขึ้นในปัจจุบนั

และอนาคต มีการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานและมีสุขภาพดี 

  Seligman (1998) ให้ความหมายว่าเป็นกระบวนการทางปัญญากับการคาดหวงั

ทางบวกและลกัษณะการให้เหตุผลต่อเหตุการณ์ท่ีไม่ดีเกิดจากปัจจยัภายนอกท่ีเกิดขึ้นชัว่คราว และ

มีความเฉพาะในเหตุการณ์หน่ึง ๆ เท่านั้น ส่วนเหตุการณ์ท่ีดีนั้นเกิดจากปัจจยัในตนเกิดขึ้นอย่าง

สมํ่าเสมอและสามารถแผข่ยายไปยงัสถานการณ์อ่ืนได ้ 
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  จากท่ีกล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมองปัญหาต่าง ๆท่ี

เขา้มาในทางท่ีดี มีความคิดทางบวก ยอมรับในความผิดพลาดต่าง ๆ วา่เป็นผลใหเ้กิดการเรียนรู้ และ

มีแนวโนม้ท่ีจะเช่ือวา่ส่ิง ๆ ดีเกิดขึ้นไดเ้สมอ โดยมีความหวงัวา่มีผลลพัธ์ท่ีดีเกิดขึ้นกบัตนเองในการ

ทาํงาน  

  Seligman (1998) ได้แบ่งองค์ประกอบในการมองโลกในแง่ดีออกเป็น 3 มิติ ซ่ึง

ประกอบดว้ย  

  มิติท่ี 1 ความคงทนถาวร (Permanence) สาหรับการมองโลกในแง่ดีจะมองว่าส่ิง

ร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นเพียงชัว่คราวเท่านั้น ส่วนส่ิงดีๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นเสมอและตลอดไป 

แต่สําหรับผูท่ี้มองโลกในแง่ร้ายจะมองว่าส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้ นจะเกิดขึ้นอย่างถาวรและจะมี

ผลกระทบต่อชีวิตอยูเ่สมอ ส่วนส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นชัว่คราวเท่านั้น  

  มิติท่ี 2 การแผ่ขยายความรู้สึก (Permanence) เป็นการอธิบายถึงความรู้สึกท่ีมีต่อ

เหตุการณ์ ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนันัน่คือบุคคลท่ีมีการมองโลกในแง่ดีจะรู้สึกวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้น

นั้นจะเกิดขึ้นเฉพาะส่ิงหน่ึงส่ิงใดเท่านั้น ส่วนส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นในทุกเร่ือง สาหรับ

บุคคลท่ีมีการมองโลกในแง่ร้ายจะรู้สึกวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นกบัทุกส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยและ

ส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นเฉพาะบางเร่ืองเท่านั้น 

  มิติท่ี 3 ความเป็นตนเอง (Personalization) อธิบายว่าเม่ือมีส่ิงท่ีไม่ดีเกิดขึ้นบุคคล

จะเลือกตาํหนิตนเอง (Internalize) หรือตาํหนิผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ (Externalize)โดยท่ีบุคคลท่ีมี

การมองโลกในแง่ดีจะมองวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะมีสาเหตุมาจากส่ิงอ่ืนส่วนส่ิงดี ๆ ท่ี

เกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะตนเอง โดยผูท่ี้มีการตาํหนิผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ภายนอกนั้นจะไม่สูญเสีย

ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-esteem) สาหรับผูท่ี้มองโลกในแง่ร้ายก็จะมองส่ิงร้าย ๆ ท่ี

เกิดขึ้นเกิดขึ้นเพราะตนเองแต่ส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงผูท่ี้ตาํหนิตนเองเม่ือมี

ความลม้เหลวจะเป็นบุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองตํ่า (Low self-esteem) มักจะคิดว่า

ตนเองเป็นคนไม่ดี ไม่ฉลาดและไม่น่ารัก  

  การมองโลกในแง่ดีโดยแบ่งลักษณะของมิติความคงทนถาวรมิติการแผ่ขยาย

ความรู้สึก และมิติการเก่ียวข้องกับตนเอง การมองโลกในแง่ดีนั้ นถือว่าเป็นลักษณะท่ีมีอยู่โดย

ธรรมชาติของมนุษย ์และการมองโลกในแง่ดีนั้ นยงัแตกต่างกันไปในแต่ละคนอีกด้วย โดยมี

ประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีจะมีอิทธิพลกบัระดบัท่ีจะทาํให้บุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีการมองโลก

ในแง่ดี หรือมองโลกในแง่ร้าย  

  ปัจจยัการมองโลกในแง่ดีการท่ีบุคคลจะมีการมองโลกในแง่ดีหรือร้ายนั้นจะเกิด

จากหลายปัจจยัซ่ึงจะมีผลต่อรูปแบบการอธิบายสาเหตุของแต่ละบุคคลได ้ดงัน้ี  
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   1. สรีรวิทยาของร่างกาย (Physiologic Factor) บุคคลท่ีมีร่างกายสมบูรณ์

และมีกระบวนการทางร่างกายท่ีผอ่นคลายจะมีแนวโนม้ทาํใหค้นมองโลกในแง่บวกไดม้ากขึ้น  

   2. การเล้ียงดูตั้ งแต่วยัเด็ก (Intergenerational Transmission) การท่ีบุคคล

ไดรั้บรู้และพบเหตุการณ์ ท่ีดีจากผูท่ี้เล้ียงดูก็จะทาํให้บุคคลนั้นมีการมองโลกในแง่ดีมากกว่าบุคคล

ท่ีไดเ้ล้ียงดูจากเหตุการณ์ร้าย  

   3.ประสบการณ์และการเรียนรู้ในสังคม (Social Experience) หากบุคคล

ไดเ้รียนรู้ประสบการณ์ ในแง่บวกหรือไดรั้บความทรงจาํในการกระทาํในดา้นบวกท่ีตนเองสามารถ

ทาํสาํเร็จแลว้ก็จะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลนั้นมีการมองโลกในแงดี่พร้อมแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้ 

   4.การมองโลกในแง่ดีในการทาํงาน (Optimism in the workplace) 

  สัญญา เคณาภูมิและคณะ (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความสุขในการดาํเนิน

ชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบวา่ การส่งเสริมความสุขในการดาํเนินชีวิตคือ

การท่ีบุคลากรมองตวัเองในแง่ดี และการมองโลกในแง่ดี สร้างความหวงัและเช่ือว่าอนาคตจะดี

เสมอ 

  พิมพรรณ กวางเดินดง (2542)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเป็นผูน้ํา การ

มองโลกในแง่ดี และความสําเร็จในการทางานของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรม พบวา่ความเป็นผูน้าํ 

และการมองโลกในแง่ดี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จในการทาํงานของวิศวกรโรงงาน

อุตสาหกรรม อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ความเป็นผูน้าํและการมอง

โลกในแง่ดี สามารถร่วมกนัทาํนายสาํเร็จในการทางานของวิศวกรโรงงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

  จนัทนา เตชะคฤห (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเขม้แข็งในการมอง

โลก กบัความผาสุกในชีวิตของผูป่้วยโรคกลา้มเน้ือหัวใจตายท่ีมารับการตรวจรักษาคลินิกโรคหวัใจ

แผนกผูป่้วยนอก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ จานวน 90 คน ผลการวิจยัพบว่า ผูป่้วยท่ีมี

คะแนนเฉล่ียของความหวงั ความเข้มแข็งในการมองโลก และความผาสุกในชีวิตในระดับสูง 

ความหวงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผาสุกในชีวิต อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01       

(r = 0.41) ความ เข้ม แข็งในการมองโลกมีความ สัม พันธ์ท างบ วกกับ ความผาสุ กในชี วิต                

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.60) ความหวงัและความเข้มแข็งในการมองโลก 

สามารถร่วมทาํนายความผาสุกในชีวิตไดร้้อยละ 43.23 อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

  จากการศึกษาของ Luthans et al. (2007) ได้กล่าวว่า แนวคิดการมองโลกในแง่ดี

เหมาะสมท่ีจะนาํไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการขาย การโฆษณาการบริการของรัฐ 

การให้บริการในองค์การสุขภาพและการบริการทางสังคมนอกจากน้ีมีการศึกษาว่าคนท่ีการมอง
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โลกในแง่ดีนั้นจะแสดงถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น มีผลการปฏิบติังานดีขึ้น มีความพึง

พอใจและจริยธรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้ น และอดทนต่อปัญหาความยุ่งยาก อุปสรรค อีก

ประการท่ีสําคญัก็คือคนท่ีมองโลกในแง่ดี จะมีความมุ่งมัน่ มีความพึงพอใจ มีส่วนร่วม และรู้สึก

ไดรั้บการเสริมพลงัและบรรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

  David (1992) อา้งในวิทยากร เชียงกูล (2550) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี เป็น 1

ใน 4 คุณสมบติัท่ีสําคญัของคนท่ีมีความสุข คนมีความสุขคือคนท่ีมีความหวงัเต็มเป่ียม คนท่ีมอง

โลกในแง่ดีคือ มีความเช่ือมัน่ว่าตวัเอง สามารถทาํอะไรไดแ้ทบทุกอย่าง และถา้ทาํอะไรใหม่ๆ ก็

คาดว่าจะสําเร็จจะเป็นคนท่ีมีความสุขมากกวา่คนท่ีมองโลกในแง่ร้าย คนท่ีมองโลกในแง่ดี คือ คน

ท่ีมองส่วนท่ีเป็นนํ้ าในแกว้ท่ีมีน้าอยู่คร่ึงหน่ึงว่า ดีนะท่ีมีนํ้ าอยู่คร่ึงแกว้ ส่วนคนมองโลกในแง่ร้าย

คือ คนท่ีมองเห็นส่วนท่ีว่างเปล่าของแกว้แลว้คิดว่าทาํไมมีนํ้ าแค่คร่ึงแกว้ คนมองโลกในแง่ดีจึงมี

สุขภาพดีกวา่ และมองอุปสรรคเป็นส่ิงท่ีทา้ทายให้เราตอ้งปรับปรุงตวัเอง จะมองว่าทุกส่ิงทุกอยา่งมี

ทางเป็นไปไดด้งันั้นจึงมีความพึงพอใจมากกวา่ และกลา้ตดัสินใจ กลา้เส่ียง และประสบความสาํเร็จ

มากกว่าแต่การมองโลกในแง่ดี ท่ีจะนาํความสุขมาให้ หมายถึง การมองโลกในแง่ดีบนพื้นฐานของ

ความเป็นของจริง (Realism)ไม่ใช่การเพอ้ฝัน คาดหมายสูง มองโลกในแง่ดีอย่างไม่สมจริงซ่ึงหาก

ชีวิตจริงไม่เป็นไปเช่นนั้น จะทาํใหค้นแบบน้ีผิดหวงัมากและทุกขไ์ดม้าก  

   1.4.4 แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัความหยุ่นตัว (Resilience) 

  สิริพร วงษโ์ทน (2554) กล่าววา่ความหยุน่ตวั หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน

การอดทนและปรับอารมณ์สู่สภาวะปกติไดอ้ย่างรวดเร็ง เม่ือตอ้งเผชิญปัญหา ความขดัแยง้ ความ

ลม้เหลว เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการต่อไป 

  Luthans et al. (2007) ได้สรุปความหยุ่นตัว ความหมายว่า เป็นการแสดงออกถึง

ความยืดหยุ่นและการปรับตวัในการเผชิญกับอุปสรรค ความขดัแยง้ และความลม้เหลว สามารถ

ปรับตวัคืนสู่ภาวะปกติได ้ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบสําคญัท่ีบุคคลตอบสนองต่ออุปสรรคในการเปล่ียน

ภาวะวิกฤติให้เป็นโอกาส ในภาวะแวดลอ้มขององคก์รในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง

และมีความไม่แน่นอนเกิดขึ้นตลอดเวลา สามารถพฒันาตนเองได ้

  Masten (2002) อธิบายว่าความหยุ่นตัว หมายถึงเป็นลักษณะท่ีเป็นจุดแข็งของ

บุคคลท่ีสามารถวดัได ้พฒันาไดใ้นการเผชิญต่อปัญหาและความเครียด มีการปรับตวัในสถานการณ์ 

ท่ีเปล่ียนแปลงและอุปสรรคต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

  Snyder and Lopez (2002) อธิบาย ความหยุ่นตวั หมายถึง คุณลกัษณะทางบวกของ

แต่ละบุคคลท่ีปรากฏเห็นถึงความแตกต่างกนัในการตอบสนองต่อความเครียดและความยากลาํบาก  
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  จากท่ีกล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความหยุน่ตวั หมายถึง ความสามารถในการ

อดทน ปรับตวัในการเผชิญกบัอุปสรรค ความขดัแยง้ ความลม้เหลวในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง

ต่าง ๆไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถเผชิญต่อความเครียด ความยากลาํบาก ในการเผชิญปัญหา 

สามารถปรับตวัไดใ้นสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และปฏิบติังานต่อไปให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

  แนวคิดของความหยุ่นตวั คาํว่า Resiliency เป็นความสามารถในการฟ้ืนฟูสภาพ

ของตนเองให้กลบัมาดงัเดิม นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการอ่ืนกล่าวว่า แนวคิดของความหยุ่นตวัเป็น

กระบวนการปรับตวัของบุคคลให้สามารถกลบัฟ้ืนคืนมาสู่ภาวะปกติจากความทุกข์ยากลาํบาก 

(adversity) ปัญหาอุปสรรคต่างๆท่ีเป็นมาจากแหล่งของความเครียดต่าง ๆ เช่นจากครอบครัว 

ปัญหาสุขภาพ จากการทาํงานของบุคคล ความหยุ่นตวัเป็นลกัษณะทางจิตใจของทุกคนมีติดตวัมา 

ทุกคนจะมีทักษะไม่ เห มือนกัน  แป รเป ล่ียนได้ตามสถานการณ์   และสามารถพัฒ นาได ้          

Masten (2002) ไดอ้ธิบายความสามารถในการหยุน่ตวัของบุคคลวา่มีลกัษณะ ดงัน้ี  

   1. ความสามารถของบุคคลในการปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพเม่ือ

เผชิญกบัส่ิงท่ียากลาํบาก  

   2. ความสามารถในการยืดหยุ่น (bend)โดยไม่แตกหัก (break) ถึงแมจ้ะอยู่

ในสภาวะหรือสถานการณ์ท่ีเครียดสูง 

   3. ความสามารถการกลับคืนฟ้ืนสู่สภาพปกติได้จากการเผชิญความ

ยากลาํบาก  

   4. สามารถจดัการส่ิงต่างๆใหย้งัคงสภาพปกติ  

   5. สามารถรักษาความสมดุลแมจ้ะตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีไม่ปกติ  

  Masten (2002) กล่าวว่า บุคคลท่ีมีความหยุ่นตวันั้นสามารถเขา้ใจตนเอง มีอารมณ์

ทางบวก มีพลงัในการต่อพร้อมต่อสู้กบัอุปสรรค มีศกัยภาพพร้อมในการในการเผชิญทาํงานหนกั มี

ความอดทนและจัดการอารมณ์ทางลบได้ นอกจากน้ียงัพบว่าความสามารถในการหยุ่นตัวนั้ น

สามารถนาํมาประยุกต์ใชก้บัการทาํงานในองคก์ารได ้ความหยุ่นตวั ยงัเป็นความสามารถ ท่ีบุคคล

จะเรียนรู้เพื่อเกิดแรงจูงใจพฒันาส่ิงใหม่ขึ้นมา (proactive)  จึงนาํมาใชใ้นการอธิบายพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานในองค์กรดว้ย จากการศึกษาของ Masten and Reed (2002) ว่าความสามารถในการหยุ่น

ตวัถูกนาํมาใชเ้พื่อการพฒันากระบวนการในการทาํงานเช่นเดียวกบัการศึกษาของนกัวิชาการหลาย

ท่าน  เช่น  Block และ  Kreman ในปี  1996 รวมถึง  Wagnild และ  Young ในปี1993 (Youssef & 

Luthans, 2007) ท่ีพบวา่ผลของความหยุน่ตวันั้นมีความสัมพนัธ์พฤติกรรมการทาํงาน  
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  1.5 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัจิตวิทยาเชิงบวก 

งานวิจัยภายในประเทศ 

  สุทตัตา พานิชวฒันะ (2560) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากร

ในงาน และความผูกพนัในงาน โดยมีความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายเป็นตวัแปรกาํกบั กลุ่มตวัอยา่ง

เป็นพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง จานวน 129 คน การวิจยัสามารถสรุป

ผลไดด้งัน้ี การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานโดยรวม 

และรายดา้น ได้แก่ ด้านความมีพลงัในการทาํงาน (r=0.393, p<0.01) และด้านความทุ่มเทในการ

ทํางาน (r=0.313, p<0.01) ตามลาดับ ยกเวน้ ด้านความเป็นหน่ึงเดียวกับงาน, ทรัพยากรในงาน

โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานโดยรวม (r=0.483, p<0.01) และทรัพยากร

ในงานรายดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในงานโดยรวม ได้แก่ ด้านโอกาสในการ

เรียนรู้และพฒันาในงาน (r=0.472, p<0.01) ดา้นอิสระในการทาํงาน (r=0.431, p<0.01) ดา้นขอ้มูล

ป้อนกลบัจากการทาํงาน (r=0.384, p<0.01)  ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน (r=0.306, p<0.01) 

ตามลาดับ ยกเวน้ ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน, ทรัพยากรในงานโดยรวมกับ

ความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ รวมถึงรายดา้นท่ีพบผล

เช่นเดียวกัน ยกเวน้ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความ

ตอ้งการของงานท่ีท้าทายทางลบอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (r=-0.183, p<0.05),ความตอ้งการของ

งานท่ีท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน(r=0.401, p<0.01) และในรายด้าน 

ได้แก่  ด้านความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับงาน  (r=0.452, p<0.01)ด้านความมีพลังในการทํางาน 

(r=0.322, p<0.01) และดา้นความทุ่มเทในการทาํงาน (r=0.303, p<0.01) ตามลาดบั, ผลการทดสอบ

ความเป็นตวัแปรกาํกับของความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายพบว่าความตอ้งการของงานท่ีทา้ทาย

ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรกาํกบัการส่งผลของทรัพยากรในงานไปยงัความผกูพนัในงาน แต่ทั้งทรัพยากรใน

งานและความตอ้งการของงานท่ีทา้ทายต่างเป็นตวัแปรส่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัในงาน โดย

ร่วมกนัทาํนายได ้37.7%          

  เปรมิศา บุญเกิด (2559) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความตั้งใจในการลาออกโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตวัแปร

ส่ือในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์คัดสรรแห่งหน่ึงในภาคตะวันออก จํานวน  530 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ 1) พยาบาลวิชาชีพมีระดบัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ระดบั

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออกอยู่ในระดบั

ปานกลาง 2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์

ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   3) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
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และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบความตั้งใจในการลาออกอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  4) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจใน

การลาออกของพยาบาลวิชาชีพอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   5)การรับรู้การสนบัสนุนจาก

องคก์ารมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกทั้งโดยตรงและผา่นความพึงพอใจในงาน  6) ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจในการลาออก 

   ดลปภัฎ ทรงเลิศ (2557)  ศึกษาความสัมพนัธ์ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและ

ความผกูพนักบัองคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของอาจารยพ์ยาบาลในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 

ภาคใต ้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นอาจารยพ์ยาบาลในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 

ภาคใต ้จานวน 102 คน  ผลการศึกษาพบว่า  1) ค่าเฉล่ียของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง       

2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานในระดบัตํ่าอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  วรัญญา แดงสนิท (2556) ศึกษา ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยมีความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผา่นการ

ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือครูท่ีสอนระดบัชั้นประถมศึกษา

และมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานครจาํนวน 534 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลและผลการวิเคราะห์กลุ่ม

โดยใชโ้ปรแกรม LISREL ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ครูมีระดบัทางจิตวิทยาเชิงบวก ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 4.01,4.05 และ 3.95 

ตามลาํดบั)  2) โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพงึพอใจใน

การปฏิบติังานของครูโดยมีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผา่น มีความสอดคลอ้งกลมกลืน

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 48.39 องศาอิสระเท่ากบั 40 ความน่าจะเป็น

เท่ากบั 0.170 ค่าดชันีวดัความกลมกลืนเท่ากบั 0.985 โดยตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของตวัแปรความยึดมัน่ผกูพนัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 72 และ 74 

ตามลาํดบั  3) ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีบทบาทการส่งผา่นแบบบางส่วน (Partialmediator) 

จากตวัแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกไปยงัตวัแปรความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู 4)โมเดล

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
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โดยมีควายดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผลผา่นไม่มีความแปรเปล่ียนของรูปแบบโมเดลแต่มี

ความแปรเปล่ียนของค่าพารามิเตอร์เมทริกซส์ัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรภายในสังเกตได้

บนตวัแปรภายในแฝง (LY) เท่านั้น 

   สุมาลินี  มธุรพจน์พงศ์  (2555) ศึกษา ความหวัง  การมองโลกในแง่ดี  และ

ความสามารถในการฟ้ืนคืนได ้: ตวัแปรทาํนายผลงาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการทาํงาน 

และความผูกพนักับองค์การ  กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ คนท่ีทาํงานในเขตกรุงเทพมหานครอายุตั้งแต่    

18-60 ปี ท่ีทํางานอยู่ในท่ีทํางานปัจจุบันไม่ตํ่ากว่า 1 ปี ในจานวนรวม 235 คน  ผลการวิจัยใน

ประเด็นท่ีสําคญั พบว่า 1)ความสามารถในการฟ้ืนคืนไดส้ามารถในการร่วมทาํนายผลงานได ้อย่าง

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่การมองโลกในแง่ดีและความหวงัไม่สามารถร่วมทาํนายได ้      

2) ความหวงัสามารถในการร่วมทานายความพึงพอใจในงานทางบวกได ้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 และความสามารถในการฟ้ืนคืนไดร่้วมทาํนายความพึงพอใจในงานในทางลบไดอ้ย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่การมองโลกในแง่ดีไม่สามารถร่วมทาํนายได้  3) ความหวงั

สามารถร่วมทาํนายความสุขในการทาํงานได ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่การมองโลก

ในแง่ดีและความสามารถในการฟ้ืนคืนไดไ้ม่สามารถร่วมทาํนายได ้ความหวงัสามารถร่วมทาํนาย

ความผูกพนักบัองค์การไดใ้นทางบวก และความสามารถในการฟ้ืนคืนไดท้าํนายความผูกพนักับ

องคก์ารไดใ้นทางลบ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แต่การมองโลกในแง่ดีไม่สามารถร่วม

ทาํนายได ้

  จารุวรรณ ยอดระฆงั (2554) พบว่าผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตวัแปรแฝงคือ 

ทรัพยากรในงาน ทรัพยากรส่วนบุคคล และความผูกพนัในงาน พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคล ไดแ้ก่

การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความภาคภูมิใจตนเองในท่ีทํางาน และการมองโลกในแง่ดี           

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน โดยการรับรู้ความสามรถของตนเอง

สัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัในงานด้านความมีพลงัในการทาํงาน (r = 0.398, p<0.01) ความ

ทุ่มเทในการทาํงาน (r = 0.475, p< 0.01) และความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับงาน (r = 0.320, p<0.01)  

ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในงานเท่ากับ 0.53 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01            

(b = 0.53, SE= 0.13, t = 4.06) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัใน

งานมากกวา่ทรัพยากรในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัในงานไดร้้อยละ 56 
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  สิริพร วงษ์โทน (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

ความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารและผลการปฏิบติังาน:กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง กลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 360 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันและ

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวก

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 2) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 (r = 0.529) โดยการมองโลกในแง่ดีมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานสูงสุด (r = 0.628) รองลงมาคือ ความเช่ือมั่นใน

ความสามารถของตนเอง (r = 0.453) ความหวงัในการทาํงาน (r = 0.397) และความยืดหยุ่นทาง

อารมณ์ (r = 0.228) ตามลาํดบั  3) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกไม่สามารถสร้างสมการพยากรณ์ความ

ผูกพนัต่อองคก์ารได ้ 4) ทุนทางจิตวิทยาดา้นบวกมองโลกในแง่ดี ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการ

คงอยู่ในองคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน เป็นองค์ประกอบท่ีสามารถร่วมกนั

ทาํนายผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 41.70 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

งานวิจัยต่างประเทศ  

  Xanthopoulou, Bakker, and Fischbach (2013) ได้ใช้ข้อมูล  Xanthopoulou et al. 

(2009) ในการวิเคราะห์ พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงเวลาท่ี 1 มีสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัในงานทั้งช่วงเวลาท่ี 1 (r = 0.40, p< 0.01) และช่วงเวลาท่ี 2 (r = 0.32, p<0.01) อย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

  Avay Luthans; & Youssef (2010) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกบัเจตคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคลกรในองค์กร พบว่าทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกใหผ้ลในทางบวกกบัเจตคติและใหผ้ลเชิงลบต่อการละทิ้งการปฏิบติังาน การลาออกจากงาน 

และการไม่ทุ่มเทกบังานท่ีทาํ นอกจากน้ียงัพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถใช้ทาํนายความ

แปรปรวนทางพฤติกรรมไดดี้กวา่การมีขอ้มูลเชิงสังคมเพียงดา้นเดียว 

  Luthans et al. (2011) ศึกษาเก่ียวกบัการสังเคราะห์อภิมานผล (Meta-analysis) ของ

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับเจตคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ      

โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร 12,567 คน ผลการศึกษา พบว่า ทุนทางจิตวิทยา เชิงบวกทั้ ง 4 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความหยุ่น

ตวัมีความสัมพันธ์ทางบวกกับเจตคติ ความพึงพอใจ ความผูกพนั และความสุข ในการทํางาน 

นอกจากนั้นผลการศึกษาพบอีกว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัการลาออก

จากงาน ความเครียดในงาน และความวิตกกงัวลในการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน 
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  Salanova et al. (2011) ศึกษากับกลุ่มพยาบาลพบว่าการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในงานทางบวกอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติโดยสัมพนัธ์กบั ความมีพลงั

ในการทาํงาน (r = 0.39, p<0.01) และความทุ่มเทในการทาํงาน (r = 0.27, p<.01) 

  Avey Luthans and Youssef (2010) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกบัเจตคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร พบว่าทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกใหผ้ลในเชิงบวกต่อเจตคติ และให้ผลเชิงลบต่อการละทิ้งการปฏิบติังาน การลาออกจากงาน 

และการไม่ทุ่มเทกบังานท่ีทาํ นอกจากน้ี ยงัพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถใช้ทาํนายความ

แปรปรวนของพฤติกรรมไดดี้กวา่การมีขอ้มูลชีวสังคมแต่เพียงอยา่งเดียว 

  Halbesleben (2010) ศึกษากับงานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ความสามารถของตนเองและความผูกพนัในงาน จาํนวน 17 ช้ินงาน กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 5,163 คน 

พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในงานดา้นรวม (r = 0.50, 

p<0.05) และดา้นยอ่ย ไดแ้ก่ ความมีพลงัในการทาํงาน (r = 0.41, p<0.05) ความทุ่มเทในการทาํงาน 

(r =00.39, p<0.05) และความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบังาน (r = 0.24, p<0.05) 

  Luthans et al. (2007) ศึ ก ษ า เก่ี ย ว กั บ ทุ น ท าง จิ ต วิ ท ย า เชิ ง บ ว ก ใน ก าร วัด

ความสัมพนัธ์ของความสามารถและความพึงพอใจในการทาํงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์

เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความหยุ่นตวั โดยหา

ปัจจยัทาํนายความสามารถและความพึงพอใจในการทาํงาน ผลการวิจยัพบว่าการเสริมสร้างทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความ

หยุน่ตวั สามารถวดัและมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  Avey, Luthans; Avolio and Norman (2006) ศึกษาเก่ียวกบัการประยุกต์ใชทุ้นทาง

จิตวิทยาเชิงบวกเก่ียวกบัการขาดงานของผูป้ฏิบติังานในบริษทัการผลิตหน่ึงในสหรัฐอเมริกา กลุ่ม

ตวัอย่าง คือ ผูจ้ดัการแผนกวิศวกรจาํนวน 105 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบวดัทุนทางจิตวิทยา ทั้ง 4 

องค์ประกอบคือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ ความหยุ่น

ตวั ผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสามารถลดระดบัการขาดงาน ทั้งแบบตั้งใจ และ

ไม่ไดต้ั้งใจ 

  Luthans and Jensen (2005) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกับความตั้ งใจคงอยู่ในองค์การพยาบาล กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ 

จาํนวน 71 คน และผูต้รวจการพยาบาลจาํนวน 71 คน โดยศึกษาโรงพยาบาลแถบ Midwest ประเทศ

สหรัฐอเมริกาท่ีมีจาํนวนเตียง 200 เตียง ผลการศึกษาพบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์
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ทางบวกกบัความตั้งใจลาออกและความผูกพนัขององค์กรและสามารถทาํนายความตั้งใจคงอยู่ใน

องคก์ารไดร้้อยละ 21.2 

  Youssef (2004) ศึกษาบทบาทของความหยุ่นตวัโดยใชอ้งคป์ระกอบดา้นการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ด้านความหวงัและด้านการมองโลกในแง่ดี เป็นตัวเช่ือมโยงในการ

ส่งเสริมผลการปฏิบติังานความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชวิ้ธีการวิจยั

แบบวิเคราะห์เส้นทางโดยศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร 137 คน พนกังาน 411คน ในองคก์ร

ต่างๆ  ผลการศึกษาพบว่าสนับสนุนแบบจําลองท่ีกําหนดไว้ มีความสัมพันธ์ของการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความหวงั และความหยุ่นตวัทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากรทาํงาน และ

พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการทาํงานและความ

ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  

  Seligman อา้งในธีระพร อุวรรณโณ (2555)  Li (2002) ศึกษาความสัมพนัธ์ทุนทาง

จิตวิทยาเชิงบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารกลุ่มตวัอย่างคือ คนในเหมืองแร่

ทองแดงของรัฐบาลสาธารณรัฐประชาชนจีน จานวน 237 คน ผลการศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยา

เชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานทาํให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรนอกจากน้ียงัพบว่าองค์ประกอบทั้ ง 4 ของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ได้แก่ การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดีและความหยุ่นตวั สามารถเพิ่มแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารได ้ 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า จิตวิทยาเชิงบวก 

คือความเช่ือของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถทาํให้เกิดแรงจูงใจท่ีจะทาํพฤติกรรมต่าง ๆ และ

ยอมรับความผิดพลาด ทาํให้เกิดผลการเรียนรู้ มองส่ิงต่าง ๆท่ีเขา้มาในทางท่ีดี สามารถปรับตัว

เผชิญกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสมนําไปสู่การ

กาํหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวดั พฒันาและจดัการอยา่งมีประสิทธิผลใหเ้กิดการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

คุณภาพ เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และมีความสุขในการ

ทาํงาน 

2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องการสนับสนุนทางสังคม  

  2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

  การสนับสนุนทางสังคมเป็นบริบทท่ีได้รับความสนใจจากนักวิชาการอย่าง

มากมายจึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการสนบัสนุนทางสังคมไว ้ดงัน้ี 
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  สุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) ได้ให้ความหมายว่า การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเองไดรั้บ

ความเห็นใจ ความห่วงใย ความเอาใจใส่ และการช่วยเหลือ โดยตรงในเร่ืองของวสัดุอุปกรณ์ เงิน 

เวลา การแบ่งเบาภาระ รวมทั้งการไดรั้บคาํแนะนํา  การสอนงานและขอ้มูลท่ีช่วยในการประเมิน

และปรับปรุงผลการปฏิบติังานจากสมาชิกในองคก์ร ไดแ้ก่ หัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้

บุคคลสามารถเผชิญกบัปัญหาและภาวะความเครียดท่ีเกิดจากการขดัแยง้ได ้

  ลกัษมี สุดดี (2550) ไดใ้ห้ความหมายสนบัสนุนทางสังคมไวว้่า การท่ีบุคคลไดรั้บ

ความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคมท่ีเก่ียวข้องกับการทํางานอาทิเช่น 

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและครอบครัว การท่ีบุคคลจะไดรั้บการช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนนั้นจะ

รวมถึงการได้รับความช่วยเหลือทางด้านอารมณ์ ข้อมูลข่าวสาร และทรัพยากรต่าง ๆ ซ่ึงการ

สนับสนุนทางสังคมจะช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวักบัสถานการณ์ต่าง ๆได ้ช่วยลดความเครียด

ของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งสามารถทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน 

  ปิติมา  ฉายโอภาส (2546) ให้ความหมายการสนบัสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ี

บุคคลไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนในสังคม เช่น บิดา มารดา พี่นอ้ง ญาติ 

เพื่อนและผูร่้วมงาน ทั้งด้านวตัถุ ส่ิงของ ด้านการเงิน ข้อมูลข่าวสาร อารมณ์ การยอมรับนับถือ 

ไดรั้บความรัก เอาใจใส่บุคคลในสังคม ทาํให้เกิดความรู้สึกมัน่คง เช่ือว่ามีคนรักและสนใจมีคนยก

ยอ่ง และมองเห็น รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ สังคม  

  นภาทิพย ์ ตั้งศรีจกัร (2544) ให้ความหมายสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ี

บุคคลไดรั้บความช่วยเหลือดา้นอารมณ์ สังคม ส่ิงของและขอ้มูลข่าวสาร จากบุคคลอ่ืนในเครือข่าย

สังคมซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์กนั นํามาซ่ึงความรู้สึกท่ีดีต่อกัน ผูกพนักนั ยอมรับนับถือกนั มี

ความพึงพอใจต่อกนัและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 

  Pender (1987) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึก

ถึงความเป็นเจา้ของ การไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความรัก รู้สึกมีคุณค่าในตนเองเป็นท่ีตอ้งการบุคคล

อ่ืนโดยไดรั้บจากกลุ่มคนในระบบสังคมนั้นๆเป็นผูใ้ห้การสนับสนุนดา้นจิตอารมณ์ วสัดุ อุปกรณ์ 

ข่าวสาร คาํแนะนาํ ซ่ึงทาํใหบุ้คคลสามารถดาํรงอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  Thoit (1986) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลใน

สังคมไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีการติดต่อสัมพนัธ์กนัของบุคคลในสังคมในดา้นขอ้มูลข่าวสาร 

และดา้นทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนช่วยให้บุคคลสามารถเผชิญและตอบสนองต่อความเครียดได้

ในระยะเวลาท่ีรวดเร็วขึ้น 

  House (1981) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย การให้การดูแลและการให้ความเช่ือถือไวว้างใจ การยอมรับนับถือ 
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เห็นถึงคุณค่าและการให้ความช่วยเหลือดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ คาํแนะนาํ ขอ้มูล วตัถุส่ิงของหรือบริการ

ต่างๆตลอดจนใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและขอ้มูลเพื่อการเรียนรู้และการประเมินตนเอง 

  Brandt and Winert (1981) ให้ความหมายสนบัสนุนทางสังคม หมายถึง ความรู้สึก

อ่ิมใจหรือพึงพอใจต่อความต้องการซ่ึงเกิดจากความสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสังคม ซ่ึง

ประกอบไปด้วย ความรัก ความผูกพนั การรับรู้ตนเองว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม การมีโอกาส

ช่วยเหลือผูอ่ื้น การไดรั้บการยอมรับวา่มีคุณค่าและการไดรั้บความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ และการ

สนบัสนุนทางสงัคมดงักล่าวมาจากแหล่งท่ีมาสนบัสนุนทางสังคมท่ีมีความหลากหลาย 

  Cobb (1976) ให้ความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ

ขอ้มูลท่ีทาํให้รับรู้ว่าตนเองมีบุคคลท่ีให้ความรัก ความเอาใจใส เห็นถึงคุณค่า ยกย่อง นับถือ และ

ได้รับความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน นอกจากน้ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมและมีความ

ผกูพนัซ่ึงกนัและกนั 

  Davis and Newstrom (1972) ไดใ้ห้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไวว้่า 

การสนับสนุนทางสังคมเป็นการส่ือสารอย่างหน่ึงภายในองคก์รท่ีลูกน้องตอ้งการจะทาํให้หัวหน้า

งานรับรู้ว่าตนเองมีความเอาใจใส่ รู้สึกนับถือตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีค่า เม่ือความสัมพันธ์

ระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้งมีความเช่ือใจและอบอุ่นใจ จะนาํมาซ่ึงสุขภาพร่างกายและสุขภาพจิต

ดี ซ่ึงมีผลให้เกิดความพึงพอใจ รวมไปถึงผลการปฏิบติังานท่ีดี การส่ือสารถือเป็นการสนับสนุนท่ี

หัวหน้าควรมี นั้นคือ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัต่อการปฏิบติังาน ตอบคาํถามท่ีลูกนอ้งถาม ลูกนอ้งจะ

แสดงใหเห็นความรู้สึกวา่มีการสนบัสนุนทางสังคมเกิดขึ้นภายในองคก์ร 

  สรุป  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคล รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง

ของสังคม มีความผูกพนัซ่ึงกนัและกนั ไดรั้บความช่วยเหลือจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนใน

สังคมเก่ียวกบัการทาํงาน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และครอบครัว ทั้งดา้นอารมณ์สังคม 

ขอ้มูลข่าวสาร และทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะช่วยให้บุคคลสามารถปรับตวักับสถานการณ์

ต่างๆช่วยลดความเครียดไดอ้ยา่งเหมาะสม ทาํใหเ้กิดความสุขและมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการสนับสนุนทางสังคม 

  การสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจยัแวดล้อมท่ีสําคญัและมีอิทธิพลต่อบุคคลทิ้ง

ภาวะปกติและภาวะวิกฤตของชีวิต ปัจจุบนัแนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคมไดรั้บความ

สนใจเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในระบบบริการสุขภาพ โดยจะช่วยใหบุ้คคลสามารถปรับตวั

กบัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดไดอ้ย่างเหมาะสม (Brandt &Weinert, 1982)นอกจากน้ี

การสนบัสนุนทางสังคมยงัช่วยส่งเสริมความมีคุณคา่ในตนเองให้กบับุคคล (Norbeck, 1982) และยงั

ทาํใหบุ้คคลเช่ือวา่เขาจะไดค้วามรักความเอาใจใส่ ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือและมีคุณค่าเป็นส่วนหน่ึง
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ของสังคม สามารถให้ส่ิงท่ีดี ให้การบริการและการป้องกนัให้กนัและกนั ในเวลาคบัขนัหรือเวลา

เกิดอนัตราย  (Cobb, 1976)  จากความสําคญัดงักล่าว ทาํให้มีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัสนับสนุนทางสังคม

ต่างๆกนั ดงัน้ี 

  Pender (1987) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลรู้ถึงความ

เป็นเจา้ของ การไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความรัก รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง เป็นท่ีตอ้งการของบุคคลอ่ืน

โดยไดรั้บจากกลุ่มบุคคลในระบบของสังคม เป็นผูใ้ห้การสนับสนุนดา้นจิตอารมณ์ วสัดุอุปกรณ์ 

ข่าวสาร คาํแนะนําซ่ึงจะทาํให้บุคคลนั้นสามารถดาํรงอยู่ในสังคมไดอ้ย่างเหมาะสม และไดแ้บ่ง

แหล่งของการสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 5 ระบบ คือ 

   1. ระบบการสนับสนุนตามธรรมชาติ (Natural support system) ได้แก่ 

แ ห ล่ ง สนั บสนุ นจากครอบครั ว ญาติ พี่ น้ อง ซ่ึ ง ถื อ ว่ า มี ค ว าม สํ า คั ญ ม า ก ท่ี สุ ด ต่ อ ผู ้ ป่ ว ย                          

(Jones & Dimond, 1982) เพราะครอบครัวมีบทบาทสําคัญต่อผู ้ป่วยตั้ งแต่วยัเด็ก เป็นแหล่งท่ี

ถ่ายทอดค่านิยม ความเช่ือ แบบแผนพฤติกรรมการปฏิสัมพนัธ์และประสบการณ์ต่าง ๆในชีวิตอนั

เป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการใหก้ารสนบัสนุนดว้ย 

   2. ระบบการสนับสนุนจากกลุ่มเพื่อน (Peer support system) เป็นการ

สนับสนุนท่ีผูป่้วยได้รับจากบุคคลซ่ึงมีประสบการณ์ มีความชาํนาญในการท่ีจะคน้ควา้หาความ

ตอ้งการและสามารถติดต่อชกัจูงผูป่้วยโดยง่าย เป็นเหตุให้ผูป่้วยเป็นบุคคลท่ีประสบความสําเร็จ 

และสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ท่ีเลวร้ายต่าง ๆในชีวิตได ้

   3. ระบบการสนับสนุนด้านศาสนา หรือแหล่งอุปถมัภ์ต่างๆ (Religious 

organizations of denomination) เป็นแหล่งท่ีจะช่วยให้ผูป่้วยไดมี้การแลกเปล่ียนความเช่ือ ค่านิยม 

คาํสั่งสอน คาํแนะนําเก่ียวกับวิถีการดาํรงชีวิต และขนบธรรมเนียมประเพณีต่าง ๆ ได้แก่ พระ 

นกับวช หมอสอนศาสนา กลุ่มผูป้ฏิบติัธรรม 

   4. ระบบการสนับสนุนจากกลุ่มวิชาชีพดา้นสุขภาพ (Health professional 

support system) เป็นแหล่งสนบัสนุนแห่งแรกท่ีให้ความช่วยเหลือผูป่้วย ซ่ึงจะมีความสําคญัต่อเม่ือ

การสนบัสนุนท่ีไดรั้บจากครอบครัว เพื่อนสนิท และกลุ่มเพือ่น ยงัไม่เพียงพอ 

   5. ระบบการสนับสนุนจากกลุ่มวิชาชีพอ่ืนๆ (Organized support system 

not directed by health professional) เป็นการสนับสนุนจากกลุ่มบริการ อาสาสมคัร กลุ่มช่วยเหลือ

ตนเอง (Self-help groups) เป็นกลุ่มท่ีเป็นส่ือกลางท่ีช่วยให้ผูป่้วยเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ

ในทางท่ีส่งเสริมใหผู้ป่้วยสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์เปล่ียนแปลงต่าง ๆในชีวิต 

  Thoits (1986) ไดอ้ธิบายแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมไวว้่าเป็นระดบัของ

ความตอ้งการพื้นฐานท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง โดยการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนในสังคม ความ
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ตอ้งการพื้นฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก การยอมรับ ยกย่องการเห็นคุณค่า การเป็น

เจา้ของความมีช่ือเสียง และความปลอดภยั ความตอ้งการพื้นฐานทางสังคมดงักล่าวจะไดรั้บการ

ตอบสนองเม่ือไดรั้บการตอบสนองทางสังคม 3 ดา้น ดงัน้ี 

   1. การได้รับการสนับสนุนด้านอารมณ์สังคม (Socioemotional aid) เช่น 

การไดรั้บความรัก การดูแลเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ ความเขา้ใจ การยอมรับ ยกย่องเห็นคุณค่า 

และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

   2. การไดรั้บการสนับสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสาร (Informational aid) ไดแ้ก่ 

การไดรั้บคาํแนะนาํ ข่าวสาร 

   3. การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง 

การไดรั้บความช่วยเหลือดา้นภาระงาน วสัดุอุปกรณ์ การช่วยเหลือครอบครัว และการช่วยเหลือทาง

การเงินทาํใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการช่วยเหลือ สามารถดาํรงบทบาทหรือหนา้ท่ีรับผดิชอบไดต้ามปกติ 

  House (1981) ให้แนวคิดการสนบัสนุนทางสังคมวา่ประกอบดว้ยการสนบัสนุน 4 

ดา้น คอื 

   1. การสนบัสนุนดา้นอารมณ์ (Emotional support) เป็นการให้การยอมรับ

นบัถือ ความไวว้างใจ ความรักและผกูพนัต่อกนั 

   2. การสนับสนุนด้านการประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรม (Appraisal 

support) ไดแ้ก่การเห็นพอ้ง การรับรอง การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และการเปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้น

ในสังคมซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความมัน่ใจ 

   3. การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information support) เป็นการให้

ข้อมูล คําแนะนํา ข้อเท็จจริง การบอกแนวทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติ เพื่อนําไปใช้ในการ

แกปั้ญหา 

   4. การช่วยเหลือด้านส่ิงของ (Instrument support) เป็นการช่วยเหลือโดย

การหาเงินทุน เคร่ืองมือและบริการท่ีจาํเป็น 

  Cobb (1976) ใหค้วามหมายของการสนบัสนุนทางสังคมว่าเป็นขอ้มูลหรือข่าวสาร

ท่ีทาํให้บุคคลเช่ือว่ามีคนรักคนสนใจ มีคนยกย่องและมองเห็นคุณค่าและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หน่ึงของสังคมและไดแ้บ่งการสนบัสนุนทางสังคมเป็น 3 ชนิดคือ  

   1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional support) เป็นข้อมูลท่ีทําให้

บุคคลเช่ือวา่ตนเองไดรั้บความรัก การดูแลเอาใจใส่ และมีความใกลชิ้ดสนิทสนม มีความผกูพนัและ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
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   2. การสนบัสนุนดา้นการยอมรับยกย่อง (Esteem support) เป็นขอ้มูลท่ีทาํ

ใหบุ้คคลรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และบุคคลอ่ืนใหก้ารยอมรับนบัถือและเห็นคุณค่าตนเอง 

  3. การสนบัสนุนดา้นการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Socially support) เป็น

ข้อมูลท่ีบอก ให้ทราบว่าบุคคลนั้ นเป็น สมาชิกหรือสวนหน่ึงของเครือข่ายทางสังคม และมี

ความรู้สึกเป็นเจา้ของในสังคมของตน 

  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนับสนุนทางสังคม อาจกล่าวได้ว่า 

การแบ่งชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการหลาย ๆท่านมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ใน

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัใช้แนวคิดในการแบ่งชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของเจา้หน้าท่ี

สาธารณสุขในพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ตามแนวคิดของ Thoits (1986) ซ่ึงครอบคลุมและ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทางสังคมท่ีจาํเป็นของบุคคล ไดแ้ก่ การตอบสนองความตอ้งการ

ดา้นร่างกาย ก็ไดรั้บการสนับสนุนทรัพยากร การตอบสนองความตอ้งการดา้นจิตใจ อารมณ์และ

สังคม ก็ไดรั้บการสนับสนุนทางดา้นอารมณ์สังคมและการสนบัสนุนท่งดา้นขอ้มูลข่าวสาร อีกทั้ง

การสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) เช่ือว่าเป็นส่ิงช่วยส่งเสริมแรงจูงใจของ

บุคคลได้ ดังนั้ นผูวิ้จัยจึงคิดว่าการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) มีความ

เหมาะสมท่ีจะนาํมาศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ีมากกวา่แนวคิดของนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ 

  แหล่งของการสนับสนุนทางสังคม 

  แหล่งของการสนับสนุนทางสังคมมีความเก่ียวขอ้งกบัชนิดและปริมาณของการ

สนับสนุนทางสังคม ทั้ งน้ีชนิดของการสนับสนุนนั้ นจะเปล่ียนแปลงไปตามแหล่งท่ีให้การ

สนบัสนุน ส่วนปริมาณของการสนบัสนุนทางสังคมจะขึ้นอยูก่บัเครือข่ายสังคมท่ีใหก้ารสนบัสนุน 

  Pender (1987) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีใหก้ารสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 5 แหล่ง คือ  

   1. กลุ่มสนบัสนุนตามธรรมชาติ 

   2. กลุ่มบคุคลใกลชิ้ด 

   3.  กลุ่มบุคคลทางศาสนา 

   4. กลุ่มบคุคลดา้นสุขภาพ 

   5. กลุ่มวิชาชีพอ่ืนๆ 

  McElveen (1983) กล่าวถึงแหล่งของการสนับสนุนทางสังคม ได้แก่ ครอบครัว 

ญาติพี่น้องและเพื่อน ซ่ึงครอบครัวและญาติพี่น้องเป็นแหล่งสนับสนุนทางสังคมท่ีมีความสําคญั

และใกล้ชิดกับบุคคลมากท่ีสุด โดยจะมีการติดต่อบ่อยคร้ัง มีโอกาสแลกเปล่ียนส่ิงของ บริการ 

ขอ้มูล ข่าวสาร และช่วยเหลือในการแกปั้ญหา รองลงมาคือ กลุ่มเพื่อน 

  House (1981) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีใหก้ารสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 7 แหล่ง 
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   1. คู่สมรส 

   2. ญาติ 

   3. เพื่อน 

   4. เพื่อนบา้น 

   5.ผูบ้งัคบับญัชา 

   6. ผูร่้วมงาน 

   7. ผูใ้หบ้ริการ เช่น ทีมสุขภาพ 

  Caplan (1980) ไดแ้บ่งแหล่งท่ีใหก้ารสนบัสนุนทางสังคมออกเป็น 3 แหล่ง คือ 

   1. ผูบ้งัคบับญัชา 

   2. ผูร่้วมงาน 

   3. คู่สมรส เพื่อนและเครือญาติ 

  สาํหรับแหลง่สนบัสนุนทางสังคม ผูวิ้จยัใชแ้นวคิดของ Caplan et al. (1980) ซ่ึงได้

แบ่งแหล่งสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 แหล่ง คือ (1) ผูบ้งัคบับญัชา  (2) ผูร่้วมงาน  (3) คู่สมรส 

เพื่อนและเครือญาติ เพื่อให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยจึงจัดแหล่งการ

สนับ สนุนท างสั งคมใหม่  โดยแบ่ งแหล่งส นับส นุนท างสั งคมออกเป็ น 3 แหล่ง คือ (1) 

ผูบ้งัคบับญัชา (2) เพื่อนผูร่้วมงาน (3) ครอบครัว 

  2.3 การสนับสนุนทางสังคมกบัแรงจูงใจในการทํางาน 

  การได้รับการสนับสนุนทางสังคม เป็นความต้องการพื้นฐานของบุคคลท่ีอยู่

ร่วมกนัจาํนวนมาก ซ่ึงตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ในการทาํงานจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลาย

ฝ่าย ตั้งแต่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคล

ไดรั้บการยอมรับ สนบัสนุนช่วยเหลือจากกลุ่มคนเหล่าน้ี ก็จะช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจการปฏิบติังาน 

  Bass (1998) กล่าวว่า บุคคลท่ีรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้ ังคับบัญชา     

และผูร่้วมงานจะสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดส้าํเร็จ การสนบัสนุนทางสงัคมจะทาํหนา้ท่ีขจดั

หรือป้องกนัความเครียดทาํให้บุคคลมีความเขม้แข็งสามารถเผชิญกบัส่ิงท่ียากได ้หรืออาจกล่าวได้

ว่าการสนับสนุนทางสังคมจะช่วยป้องกันผลกระทบท่ีไม่พึงประสงค์ จากภาวะวิกฤตหรือการ

เปล่ียนแปลงได ้(House, 1981)  บุคคลท่ีมีระดบัการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเป็นผูท่ี้สามารถทาํ

ให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดส้ําเร็จ (Dutton & Asford, 1993; Spreitzer & Quinn, 1996) การไดรั้บการ

สนับสนุนทางสังคมจากการได้รับคาํแนะนํา ขอ้เสนอแนะ ทิศทางและได้รับข้อมูลข่าวสารจะ

สามารถนํามาใช้ในการแก้ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ได้  (Baeker, 1992)  แหล่งสนับสนุนทางสังคมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานมาจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานท่ีให้การสนับสนุนดา้นอารมณ์ จะช่วย
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สร้างความรู้สึกมีคุณค่าและมีความเช่ือมัน่ในตนเองรวมทั้งส่งเสริมให้เกิดภาวะผูน้าํ สอดคลอ้งกบั 

โสภณ สุภาพงษ์ (2542) กล่าวว่า หากผูบ้ริหารสามารถสร้างสภาพการทาํงานให้มีความมั่นคง 

ปลอดภยั มีรายไดเ้หมาะสม สภาพแวดลอ้มดี ส่งเสริมสนบัสนุนทั้งดา้นทรัพยากร และความรู้ใหทุ้ก

คนเกิดความสุ ขกับการทํางานได้ ย่อมนํามาซ่ึงการพัฒ นาและสร้างส รรค์ ส่ิ งดีงามและ               

เกษม ตนัติผลาชีวะ (2545) กล่าวว่า ความสุขกบัการทาํงานส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กบัการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

  2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัการสนับสนุนทางสังคม 

งานวิจัยภายในประเทศ  

  ทศันีย ์นิมนภาโรจน์ (2562) ศึกษาเร่ือง การรับรู้การบริหารของหัวหน้างาน และ

การสนบัสนุนทางสังคมกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนบริการโรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ประชากรท่ีศึกษาคือ บุคลากร ในหน่วยงาน 8 หน่วยงาน ของฝ่าย

สนบัสนุนบริการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จาํนวน 150 คน ซ่ึงมีผลการวิจยัพบว่า 

1) พบนัยสําคัญของความแตกต่างระหว่างอายุ ในการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากรฝ่าย

สนับสนุนบริการ ไม่พบนัยสําคัญของความแตกต่างระหว่างเพศ สถานภาพสมรส  อายุงาน 

ตาํแหน่งงาน และระดบัการศึกษา   2) พบวา่การรับรู้การบริหารของหวัหนา้งาน และการสนบัสนุน

ทางสังคม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนบริการ ทางบวก

ระดับปานกลาง (r = 0.426 และ r = 0.656)  3) การรับรู้การบริหารของหัวหน้างานและการ

สนับสนุนทางสังคม ทั้งสองตวัแปรส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุน

บริการได ้ร้อยละ 43.4 โดยการรับรู้การบริหารของหัวหนา้งาน (SB) B = 0.092 การสนับสนุนทาง

สังคม (SS)  B = 0.722 

   ปริยากร บุญญา (2559) ศึกษาเร่ือง ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนทาง

สังคม ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล กลุ่มตัวอย่างได้แก่ 

พยาบาลจาํนวน 208 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์

สัน และสมการถดถอยเชิงพหุ  ผลการศึกษา พบว่า 1) ความสุขในการทํางานโดยรวมอยู่ใน

ระดับสูง เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยพบว่า การเป็นท่ี

ยอมรับมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในงาน ดา้น การติดต่อสัมพนัธ์ และ

ดา้นความรักในงาน ตามลาํดบั การสนับสนุนทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาราย
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ดา้น พบว่า คะแนนเฉล่ียทุกดา้นอยู่ใน ระดบัสูง โดยดา้นการสนบัสนุนดา้นวตัถุส่ิงของหรือบริการ

มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการสนับสนุนดา้นขอ้มูลข่าวสาร และดา้นการสนับสนุน 

ดา้นอารมณ์ ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือ

พิจารณารายด้าน พบว่า ค่าเฉล่ีย ประสิทธิภาพในการทํางาน ทั้ ง 3 ด้านอยู่ในระดับสูง เรียง

ตามลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการให้ บริการอย่างกา้วหน้ามากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการ

ให้บริการอย่างรวดเร็ว และทนัเวลา ด้านการให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน และคะแนนเฉล่ียอยู่ใน 

ระดบัปานกลางจาํนวน 1 ดา้น คือ ดา้นการให้บริการอย่างเพียงพอ 2) พบว่า ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน = 2.434  + 0.2986 (การสนบัสนุนทางสังคม) + 0.0475 (ความสุขในการทาํงาน) โดยสมการ

น้ีสามารถอธิบายประสิทธิภาพใน การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลได้ร้อยละ18.3             

(R2= 0.183) 

  จุไรลกัษณ์ เหลียงกอบกิจ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

การทุ่มเทในการทาํงาน และการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการทาํงานของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัทั้งหมด    

400 คนไดจ้ากการสุ่มหลายขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า การสนับสนุนทางสังคมทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นกัน ทั้ งในด้านการ

ช่วยเหลือร่วมกนั ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มและการมีความสามคัคีภายในกลุ่ม ส่วนการ

สนบัสนุนทางสังคมกบัความเครียดในการทาํงาน พบวา่การสนบัสนุนทางสังคมไม่มีความสัมพนัธ์

กนักบัความเครียดในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  มลธิรา สุนสุข (2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์การรับรู้คุณค่าในตน ความไวว้างใจ

ในองคก์ร การสนบัสนุนทางสังคม กบัความมัน่คงในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มพนกังาน

มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 352 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลยัมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลางกบัความมัน่คงในการ

ทาํงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากพยาบาลเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีสูง ส่งผลให้ความเครียดในการทาํงานน้อยจนเกิดเป็นความ
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มัน่คงในการทาํงาน แต่หากพยาบาลไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชาในระดบัตํ่าจะ

ทาํใหเ้กิดความไม่มัน่คงในการทาํงานได ้

   ประณ ต  เค้าฉิม  (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเรียนและการ

สนับสนุนทางสังคมท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนิสิต คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยั

ศรีนครินทรวิโรฒ  กลุ่มตวัอยา่ง คือนิสิต คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีกาํลงั

เรียนชั้นปีท่ี 2 ในปีการศึกษา 2548 และผ่านการเรียนวิชาศึกษาทัว่ไปใน ชั้นปีท่ี 1 มาแลว้ 5 รายวิชา       

รวมจํานวนนิสิตในกลุ่มตัวอย่าง 294 คน  เค ร่ืองมือท่ีใช้ประกอบด้วยแบบสอบถาม  3 ชุด                  

คือ  (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนตัวทั่วไป  (2) แบบสอบถามพฤติกรรมการเรียน  10 ด้าน                     

(3) แบบสอบถามการสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัว จากเพื่อน และจากมหาวิทยาลยั สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ (t –test) สถิติการวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว สถิติ การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทาง และการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัท่ีสําคญัมีดงัน้ี 1) นิสิตมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรวมทุกวิชาอยู่ในเกณฑ์

ค่อนขา้งดี มีทศันคติทางการเรียนท่ีดี แต่ มีการบริหารเวลาในการเรียนอยู่ในระดบัเหมาะสมปาน

กลางค่อนขา้งตํ่ากว่าดา้นอ่ืน ๆ และไดรั้บการ สนับสนุนทางสังคมจากมหาวิทยาลยัในระดบัปาน

กลาง  2) ไม่พบวา่นิสิตหญิงมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรวมทุกวิชาและรายวิชาดีกวา่นิสิตชาย อยา่งมี 

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่นิสิตหญิงมีพฤติกรรมการเรียนโดยรวมและบางดา้นเหมาะสม

มากกว่านิสิต ชาย และไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัวและจากเพื่อนมากกว่านิสิตชาย 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  3) นิสิตท่ีเรียนในสาขาวิชาเอกต่างกนัมีผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนทั้งรายวิชาและรวมทุกวิชาแตกต่างกนั แต่มีพฤติกรรมการเรียนและไดรั้บการสนับสนุนทาง

สังคมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  4) ไม่พบปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม

การเรียนกบัการไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคมท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนทั้งรายวิชาและรวมทุก

วิชาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  5) แรงจูงใจทางการเรียน เป็นตวัแปรดา้นพฤติกรรมการ

เรียนเพียงตัวเดียวท่ีเข้าทํานายผลสัมฤทธ์ิ ทางการเรียนรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ       

0.05 

  สายสมร เฉลยกิตติ ( 2544) ศึกษาวิจยัผลของโปรแกรมการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ

โดยหวัหนา้หอผูป่้วยต่อการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน
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ของพยาบาลประจาํการพบวา่ การไดรั้บการเสริมพลงัอาํนาจในงาน ดา้นการสนบัสนุน ดา้นขอ้มูล

ข่าวสาร ดา้นทรัพยากร และดา้นโอกาส ตลอดจนการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารป้อนกลบัเก่ียวกบัการ

ปฏิบติังานจากหัวหน้าหอผูป่้วย ส่งผลให้พยาบาลประจาํเกิดความพึงพอใจในงาน ทาํให้พยาบาล

ทาํงานอยา่งมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  ธารกมล อนุสิทธ์ิศุภการ (2540) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและ

พฤติกรรมการเผชิญความเครียด กบัความเครียดในบทบาทของหัวหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลศูนย์

กระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 285 คน ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมท่ี

หัวหน้าหอผูผู้ป่้วยได้รับจากผูร่้วมงาน จากเพื่อน และจากผูบ้ ังคบับัญชา อยู่ในระดับปานกลาง 

นอกจากน้ียงัพบว่า การสนบัสนุนทางสังคม จากผูร่้วมงานและจากเพื่อนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั

ความเครียดในบทบาทโดยรวมของหัวหน้าผูป่้วย ส่วนการสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชา

และครอบครัวไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเครียดในบทบาทโดยรวมของหวัหนา้งานหอผูป่้วย 

งานวิจัยต่างประเทศ  

  Macphee and Scott (2002) ได้ศึกษา เก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคมสําหรับ

พยาบาลท่ีมีเครือข่ายในชนบทท่ีอยู่ในรัฐโคโนราโด พบว่า ลกัษณะเด่น คือ การสนับสนุนช่วยให้

เกิดการอยู่ร่วมกนัเป็นกลุ่ม ช่วยเหลือกนัในกรณีท่ีเกิดท่ีมีเหตุการณ์วิกฤตร่วมกนัของพยาบาล ใน

ส่วนของผูบ้ริหาร พบว่ามีการสนับสนุนในท่ีทํางานมีผลต่อการทําหน้าท่ีการบริหารอย่างมี

นัยสําคัญ โดยเฉพาะการประเมินเพื่อการสนับสนุนนั้ น ผูบ้ริหารบางคนมีการสะท้อนเพื่อให้

พยาบาลไดรั้บปรุงตนเองเพื่อพฒันางานและตนเอง นอกจากน้ียงัมีผลการวิจยั พบวา่ การสนบัสนุน

ดา้นกายภาพและอารมณ์ของพยาบาลในชนบทมีความตอ้งการการสนับสนุนดา้นอารมณ์มากกว่า

พยาบาลในเมือง นอกจากน้ียงัพบว่าการสนับสนุนทางสังคมด้านอารมณ์มีผลต่อความมั่นคง

ทางดา้นอารมณ์ของพยาบาลและการพฒันาองคค์วามรู้ของพยาบาล การวิจยัน้ียงัพบว่า บุคลิกภาพ

ของพยาบาลมีผลต่อการสนับสนุนทางสังคมภายในบริบทของการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ 

โดยเฉพาะพยาบาลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมุ่งงาน (Type A personality) การสนับสนุนทางสังคมจะไม่

เกิดผลดี เม่ือเผชิญกบัความเครียดสูงจากการทาํงาน แต่ตรงกนัขา้มอาจทาํให้ความเครียดเพิ่มมาก

ขึ้น ย่อมทาํให้สภาพงานมีความเครียดสูง รายงานวิจยัน้ียงัพบว่าพยาบาลท่ีมีเพศต่างกนัมีผลต่อการ

สนับสนุนทางสังคมต่างกนัโดยเฉพาะพยาบาลเพศชายจะมีความรู้สึกว่าไดรั้บการสนับสนุนทาง
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สังคมต่างกับพยาบาลเพศหญิงอย่างมีนัยสําคัญ เน่ืองจากรับรู้ว่าได้รับการนิเทศการดูแลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั ดงันั้นพยาบาลเพศชายจะแสดงดว้ยการมีความถ่ีของการลามากกว่าพยาบาล

เพศหญิง 

  Smith and Tziner (1998) ทาํการวิจยัพยาบาลท่ีทาํงานในโรงพยาบาลในประเทศ

แคนาดา เพื่อศึกษาผลของการสนบัสนุนทางสังคมต่อความเหมาะสมกนัระหว่างคนกบัส่ิงแวดลอ้ม

และความลา้ พบว่า การสนับสนุนทางสังคมมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพนัธ์กบั

การหมดไฟในงานในบางมิติ เช่น การหมดแรงดา้นอารมณ์ (Emotional burnout) และยงัพบวา่ความ

เหมาะสมกนั (Fit) ยงัมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 

  Chapman (1997) พบว่า พยาบาลท่ีทํางานในหน่วยการดูแลเฉียบพลัน (Acute 

care) 200 คน เม่ือรับรู้ว่ามีการสนับสนุนทางสังคมน้อยลงจะรับรู้ต่อความเครียดบ่อยขึ้นและมาก

ขึ้น ผลการศึกษาท่ีพบว่า การสนับสนุนทางสังคมจะเกิดขึ้นได้ตอ้งมีลกัษณะการสร้างเสริมพลงั

อาํนาจ คือ การเพิ่มการเขา้ถึงขอ้มูล (Access to information ) การเพิ่มโอกาส (Opportunity) การมี

แหล่งช่วยเหลือ การใหอ้าํนาจในการทาํงานจะส่งผลต่อสุขภาพจิตและประสิทธิผลของงานพยาบาล 

  Chipboga and Bailey (1986) ศึ ก ษ าค วาม เห น่ื อยห น่ ายข องพ ยาบ าล ใน ห อ

ผูป่้วยหนักและหอผูป่้วยอายุรกรรมและศลัยกรรม พบว่าพยาบาลท่ีไดรั้บแรงสนับสนุนทางสังคม

จากผูต้รวจการและผูร่้วมงาน รับรู้ว่าตนเป็นท่ีตอ้งการของผูป่้วย จะมีความเหน่ือยหน่ายในการ

ทาํงานตํ่าและยงัพบวา่พยาบาลมีการปรับตวัต่อความเครียดไดดี้ การท่ีมีส่ิงรบกวนในชีวิตประจาํวนั

สูงจะมีความเหน่ือยหน่ายในการทาํงานสูง 

  Stubbs and Rooks (1985) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงสนับสนุนทางสังคม

ความเครียดในการทาํงานกบัความเหน่ือยของพยาบาลในหออภิบาลผูป่้วยหนัก หอผูป่้วยจิตเวช 

ห้องผ่าตดัและหอผูป่้วยอายุรกรรม ผลการศึกษาพบว่าพยาบาลทั้ง 4 แผนกมีความเหน่ือยหน่ายใน

การทาํงานไม่แตกต่างกนั พยาบาลท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยหนักและห้องผ่าตดั ไดแ้รงสนับสนุน

ทางสังคมมากกว่าพยาบาลในหอผูป่้วยจิตเวช พยาบาลท่ีมีความเครียดในการทาํงานนอ้ยและไดรั้บ

แรงสนบัสนุนทางสังคมมาก จะมีความเหน่ือยหน่ายในการทาํงานตํ่า 

  Brand & Weinert (1981) ได้ ศึ ก ษ าเก่ี ยวกับ ก ารส นั บ ส นุ น ท างสั งค ม เร่ือ ง             

The PRO-A Social support measure ผ ล ก ารวิจัยพ บ ว่า  ก ารส นั บ ส นุ น ท างสั งค ม ท่ี มี ผ ล ต่ อ

ความเครียดของบุคคลในการทาํงานประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

   1. ดา้นการไดเ้ขา้เป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือกลุ่ม 

   2. ดา้นความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
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   3. ดา้นการไดรั้บความช่วยเหลือหรือคาํแนะนาํและส่ิงของจากบุคคลอ่ืน 

   4. ด้านการได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาและมีโอกาสท่ีจะเอ้ือ

ประโยชน์ต่อผูอ่ื้น 

   5. ดา้นความรักใคร่ ผกูพนั ใกลชิ้ดสนิทสนมกนั 

  Cohen and Wills (1985) ได้ศึกษาเก่ียวกับความเครียด การสนับสนุนทางสังคม

และสมมติฐานบฟัเฟอร์ ผลการวิจยัพบวา่ บุคคลเม่ือไดรั้บการสนบัสนุนทางดา้นการเห็นคุณค่าดว้ย

การให้การพึ่งพา ให้ความช่วยเหลือเม่ือเผชิญกบัปัญหา ให้การยอมรับและยกย่องเม่ือตนประสบ

ความสําเร็จอันจะทําให้บุคคลนั้ นท่ีได้รับการสนับสนุนมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ความสามารถ ซ่ึงส่งผลต่อการประเมินความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 

  Cobb (1976) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัผลของการสนับสนุนทางสังคม ผลการวิจยัพบว่า 

บุคคลท่ีความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บความรัก มีบุคคลอ่ืนรอบ ๆขา้งคอยให้ความสนใจ เอาใจใส่ดูแล 

เห็นคุณค่าในตวัของเขาและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ได้รับความช่วยเหลือ

สนับสนุนจากบุคคลอ่ืนรอบ ๆขา้ง ทั้งในดา้นวตัถุส่ิงของ เคร่ืองใชห้รือได้รับการดูแลช่วยเหลือ

ตนเองเผชิญกบัสถานการณ์ไม่พึ่งประสงค์ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองมี

คุณค่า 

  จากการทบทวนวรรณกรรมการสนับสนุนทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน

การทาํงานสําหรับการศึกษาเก่ียวกบังานสาธารณสุขภายในประเทศยงัมีไม่มากนัก  ส่วนใหญ่จะ

เป็นการศึกษาเร่ือง ความเครียดและความเหน่ือยหน่ายในการทาํงาน ก่อให้เกิดการขาดแรงจูงใจใน

การทาํงาน 

3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

  3.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ (motive) 

  ผูป้ฏิบัติงานในองค์กรเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามาก ดังนั้น ส่ิงท่ีสําคญัของผูบ้ริหาร     

ก็คือตอ้งเอาใจใส่ดูแลสวสัดิการต่างๆ และกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทุกคนทาํงานอย่างมีคุณภาพและ

เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน ส่วนผูป้ฏิบติังานก็ตอ้งปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ ตนเองและองค์กร แต่การปฏิบัติงานแต่ละบุคคลย่อมทําได้แตกต่างกัน แม้ว่าจะมี

ความสามารถและมีส่ิงแวดล้อมท่ีเหมือนกัน แต่ยงัมีอีกส่ิงหน่ึงท่ีเป็นตัวกาํหนดพฤติกรรมและ

ผลงานของเขาก็คือแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตนเองก็จะเป็นแรงผลกัดนัการทาํงานตามไปดว้ย ใน

ฐานะท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการสาธารณสุข ซ่ึงมีหน้าท่ีในการบงัคบับญัชาผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็น
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ผูน้าํนโยบายขององคก์รมาสู่ผูป้ฏิบติั มีการใชอ้าํนาจในการบริหารงาน แรงจูงใจภายในตวัผูบ้ริหาร

ย่อมมีส่วนผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงพฤติกรรมออกมาในขณะท่ีบริหาร โดยมีผลกระทบ

ต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นท่ีตอ้งเขา้ใจปัจจยัแรงจูงใจ

ของผูบ้ริหาร 

  3.2 ความหมายของแรงจูงใจ  

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการตดัสินใจของ

บุคคลท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอันมีท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้ภายในตนเอง หรือจาก

สภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มตามจริงหรือสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสร้างขึ้นโดย

องคก์าร 

  ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2543) อธิบายว่าแรงจูงใจเป็นการนาํปัจจยัต่างๆ มาผลกัดัน

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการและปัจจยั

ต่างๆ ท่ีนาํมาใชอ้าจเป็นรางวลั การลงโทษ เพื่อใหเ้กิดการต่ืนตวั รวมทั้งทาํใหเ้กิดความคาดหวงั 

  ดารุณี พานทอง และสุรเสกข์ พงษ์หาญยุทธ (2542) อธิบายว่า แรงจูงใจ เป็นการ

นาํปัจจยัต่างๆมาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยเน้นว่าบุคคลต่างมีพื้นฐาน

ของประสบการณ์ ความตอ้งการ ตลอดจนความรู้ ความเขา้ใจในบางส่ิงอยูก่่อนแลว้ 

  พนสั พนันาคินทร์ (2542) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้

มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร

มาตรการต่าง ๆเหล่าน้ีเพื่อเป็นการกระตุน้รายบุคคลหรือรายกลุ่ม เพื่อให้เกิดความตอ้งการของ

ผูบ้ริหารในส่วนผูป้ฏิบติังานใชพ้ลงัและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

  สมพร สุทัศนีย์ (2542) อธิบายว่าแรงจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรม

การทาํงาน 

  Robbins (2005) อธิบายวา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีทาํให้เกิดความตั้งใจในการ

กาํหนดทิศทางและความต่อเน่ืองของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  Greenberg and Baron (2003) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีปลุกเร้า

กาํหนดทิศทางของมนุษยแ์ละรักษาพฤติกรรมของมนุษยใ์หบ้รรลุถึงเป้าหมาย 

  Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นอิทธิพลภายใน

ของบุคคลซ่ึงเก่ียวกบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

  Good and Brophy (1997) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดการริเร่ิมแนวทาง

และความพยายามของพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
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  Hodgetts (1999) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นแรงควบคุมพฤติกรรม เกิดจากตอ้งการ

พลงักดดนั หรือความปรารถนาท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลต่อสู้เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

  Hodgetts (1999) อธิบายว่า แรงจูงใจเป็นแรงควบคุมพฤติกรรม เกิดจากตอ้งการ

พลงักดดนั หรือความปรารถนาท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลต่อสู้เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

  Steers and Portor (1971) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชกันาํ 

โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ พยายาม เพื่อท่ีจะสนองตอบความต้องการบางประการให้

บรรลุผลสาํเร็จ 

  จากท่ีกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง เป็นการนําปัจจัยต่างๆท่ีเป็น

แรงจูงใจมามาผลกัดนั ชักนํา โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ พยายาม ปลุกเร้า กาํหนดทิศทาง

แสดงออกมาอย่างมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายตามวตัถุประสงคห์รือเง่ือนไขท่ีตอ้งการโดยใช้

พลงัความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ ความตอ้งการ ท่ีจะให้พนักงานหรือ

ผูป้ฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางท่ีถูกต้องและเป็นไปตามท่ีองค์กรหรือหน่วยงาน

คาดหวงัไว ้เพื่อสนองตอบความตอ้งการท่ีจะใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

  3.3 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อคุณภาพและปริมาณการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดของ

บุคคลขึ้นอยู่กบัการจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงตอ้งเขา้ใจว่า อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะ

ทาํให้พนกังานทาํงานอย่างเต็มท่ี และตอ้งตอบสนองและวิธีการการทาํงานของพนกังานในองคก์ร

ท่ีแตกต่างกนั 

  การจูงใจในการทาํงานของพนักงานหรือผูป้ฏิบติังาน มีความสําคญัมาก สามารถ

สรุปได ้คือ 

   1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญัต่อ พฤติกรรมของมนุษย ์ใน

การทาํงาน ถา้บุคคลมี แรงจูงใจในการทาํงานสูง ย่อมทาํให้บุคคลขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น muj0t

กระทาํใหง้านประสบผลสาํเร็จ 

   2. ความพยายาม (Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมุ่งมั่น มานะ อดทน 

บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อ

งาน และหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้นต่อไป เม่ืองานนั้นสาํเร็จบรรลตุามเป้าหมาย 

   3. การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีปฏิบัติงาน

ใหม่ๆ ทาํใหเ้กิดวิธีการปฏิบติังานท่ีดีกวา่เดิม หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่เดิม 

   4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะมีลกัษณะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน

ส่งผลทาํใหเ้กิดความกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานท่ีตนรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง 
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  นรา สมประสงค ์(2544) ไดก้ล่าว ความสาํคญัของแรงจูงใจ ดงัน้ี 

   1. ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการทาํงานของบุคคลในหน่วยงาน 

   2. ช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจท่ีการปฏิบติังาน 

   3. ช่วยเสริมสร้างใหค้นในองคก์รมีความรักในหน่วยงาน 

   4. ช่วยเสริมสร้างความความรัก ความสามคัค ีความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั

ของบุคคลในหน่วยงาน 

   5. ช่วยใหก้ารควบคุมการปฏิบติังานดาํเนินไปไดด้ว้ยความราบร่ืน 

   6. ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

   7. ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า แรงจูงใจมีความสําคญัต่อความสําเร็จขององค์กร ดงันั้น

จึงเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบั ท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชศ้กัยภาพ

ของตนเองในการปฏิบติังาน การเขา้ใจแรงจูงใจของตนเองและของผูอ่ื้น ทาํให้รู้วิธีท่ีจะปฏิบติัและ

ตอบสนองความตอ้งการนาํไปสู่การเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดี ส่ิงสําคญัท่ีสุด และเป็นงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถของผูบ้ริหารองค์กรท่ีจะใช้แรงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นส่ิงจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

หรือผูป้ฏิบัติงานให้มีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาองค์กรและพร้อมท่ีจะทุ่มเทการทํางานให้บรรลุ

เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือหน่วยงาน 

  3.4 การสร้างแรงจูงใจ  

การสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึ้ นจากแรงกระตุ้น 2 ด้าน คือ แรง

กระตุน้จากภายในและแรงกระตุน้จากภายนอก โดยมีรายละเอียดวิเชียร วิทยอุดม (2547)  ดงัน้ี 

   1. แรงกระตุน้ภายใน (Internal Inspiration) อธิบายไดด้งัน้ี 

    1.1 การตั้ งเป้าหมายในการทํางานอย่างชัดเจน  เพื่อกําหนด

อนาคตและความกา้วหน้าในอาชีพการงาน ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีจะกระตุน้ในการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงาน 

    1.2 ความทา้ทาย (Challenge) เป้าหมายท่ีบุคคลตั้งเอาไวท่ี้ทาํให้

ก้าวไปจนประสบความสําเร็จ แต่ท่ีสําคัญเป้าหมายจะต้องไม่ไกลเกินท่ีจะปฏิบัติได้ เพราะจะ

กลายเป็นความฝันไม่อาจปฏิบติัไดจ้ริง 

    1.3 ความมั่นใจ (Confident) บุคคลต้องมั่นใจในความสามารถ

ของตนเอง ความพยายาม ความพากเพียรและมีความอดทน ซ่ึงจะนาํมาสู่ความสาํเร็จตามท่ีคาดหวงั

ไว ้
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    1.4 คาํมั่นสัญญา (Commitment) บุคคลต้องมีคํามั่นสัญญากับ

ตวัเองในการท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้การท่ีจะประสบความสําเร็จให้ไดน้ั้น คาํมัน่สัญญา

น้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลสร้างวินยัในตวัเอง เพื่อกา้วสู่ความสาํเร็จท่ีตั้งไว ้

  สรุปไดว้่า จาํเป็นอย่างยิง่ท่ีบุคคลจะตอ้งวางเป้าหมายในการทาํงานให้ชดัเจน มิใช่

การทาํงานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

   2. แรงกระตุน้ภายนอก (External Inspiration) อธิบายไดด้งัน้ี 

    2.1 สถานท่ีทาํงาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย 

    2.2 เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 

    2.3 กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 

    2.4 การใหค้าํชมเชย หรือของรางวลัในความสาํเร็จ 

    2.5 คาํตาํหนิ หรือการสอนสั่งต่างๆ  เพือ่กระตุน้ใหเ้ราประสบความสาํเร็จ 

    2.6 สิทธิ ผลประโยชน์ รายได ้หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะ

เป็นแรงกระตุน้จากภายนอกท่ีไม่สามารถควบคุมได ้แต่เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลมองมุมบวก เพื่อท่ีจะ

ทาํใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข 

  การสร้างแรงจูงใจสามารถทาํไดห้ลายแนวทาง และตอ้งสอดคลอ้งกบัสาเหตุหรือ

ท่ีมาของแรงจูงใจ ฝ่ายแนะแนวการศึกษา (2550) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

   1. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ในแต่

ละขั้นก็จะมีส่ิงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 

   2. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัส่ิงจูงใจ จากท่ีกล่าวว่า 

ส่ิงจูงใจเป็นแรงจูงใจภายนอกซ่ึงอาจเป็นวตัถุ สัญลกัษณ์ คาํพูด ท่าทีของบุคคลแวดลอ้มท่ีก่อใหเ้กิด

ความพึงพอใจในบุคคลใช้เป็นการจูงใจในการทาํงานได ้ดงันั้นผูบ้ริหาร จึงควรทาํความเขา้ใจกบั

พนกังานแลว้ใชส่ิ้งท่ีพอใจมาเป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมตามตอ้งการ 

   3. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกับเร่ืองของการต่ืนตวั 

ในระดบัท่ีพอดีมีผลต่อการเกิดพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายท่ีดีกวา่ระดบัอ่ืน ดงันั้น ในองคก์ารจึงควร

จดับรรยากาศท่ีเหมาะสม ไม่ให้เกิดความผิดพลาดในการทาํงานวิธีการ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานในภาวะ

ต่ืนตวั เช่น การจดัสภาพแวดลอ้ม แสง เสียงเหมาะสมด้วยตนเอง และมีอาํนาจตดัสินใจในพื้นท่ี

รับผิดชอบและในงานท่ีปฏิบติั 

   4. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้สอดคลอ้งกบัเร่ืองของการคาดหวงั 

การตั้งระดบัท่ีเป็นไปไดพ้อดีและเหมาะสมสําหรับตนเอง ซ่ึงค่านิยมของบุคคลจะเป็นส่ิงกระตุน้



46 

 

 

  

หรือส่ิงทา้ทาย และพยายามให้บรรลุเป้าหมายให้ได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารรองค์กรจึงตอ้งทาํความเขา้ใจ

และส่ือสารทีดีใหเ้กิดแก่พนกังาน เพื่อใหค้วามคาดหวงันั้น เป็นส่ิงท่ีเป็นไปได ้

  การสร้างแรงจูงใจหรือการเสริมสร้างพลงัให้เกิดขึ้น ในตวับุคคลนั้น ไม่ใช่เร่ือง

ยาก หากทราบถึงสาเหตุและท่ีมาของแรงจูงใจ การทาํงานตอ้งพบกบัอุปสรรค หากมีความพยายาม

มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติังาน อุปสรรคท่ีพบก็ไม่ใช่ปัญหาและเป็นส่ิงสาํคญัในการทาํงาน 

  3.5 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ  

  การศึกษาแรงจูงใจของมนุษยไ์ด้มีการพัฒนามาอย่างต่อเน่ือง โดยมีการศึกษา

แตกต่างกนัไปหลายๆดา้น โดยจาํแนกกลุ่มทฤษฎีแตกต่างกนัไป เช่น จาํแนกจากความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษย ์ตามลกัษณะของแรงจูงใจภายในและภายนอก ดงัต่อไปน้ี 

  1. ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

  Maslow กล่าวว่า พฤติกรรมของมนุษย์เป็นจาํนวนมาก สามารถอธิบายโดยใช้

แนวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะทาํใหชี้วิตของเขาไดรั้บความตอ้งการความปรารถนา 

และได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่า กระบวนการของแรงจูงใจเป็น

หวัใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษยเ์ป็น “สัตวท่ี์มีความตอ้งการ” และเป็น

การยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ 

Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึง

แลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของมนุษยซ่ึ์งเป็นผูท่ี้มี

ความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่างๆอยูเ่สมอ 

  Maslow กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษย์นั้ นติดตัวมาแต่กําเนิด และความ

ปรารถนาเหล่าน้ีจะเรียงลาํดบัขั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไป

เป็ นลําดับ ขั้ นความต้องการของมนุษย์ (The Need –Hierarchy Conception of Human Motivation)   

Maslow  เรียงลาํดับความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไวเ้ป็นลาํดับ 

ดงัน้ี 

   1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) 

   2. ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 

   3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love 

Needs) 

   4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem Needs) 

   5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) 
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  ลาํดับความต้องการของ Maslow มีการเรียงลาํดับขั้นความต้องการท่ีอยู่ในขั้น

ตํ่าสุดจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อน บุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้น

สูงขึ้นตามลาํดบัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

   1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 

  เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานท่ีมีอาํนาจ สังเกตเห็นได้ชัดมากท่ีสุด เป็นความ

ตอ้งการท่ีช่วยการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ความตอ้งการอาหาร นํ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลบั 

ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับ

สัมผสั เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยู่รอดของร่างกายและของอินทรียค์วามพึงพอใจท่ีไดรั้บในขั้นน้ี

จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในขั้นท่ีสูงกวา่และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลว ท่ีจะสนองก็จะ

ไม่ไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น อย่างไรก็ตามถา้ความตอ้งการอย่างหน่ึง

ยงัไม่ได้รับความพึงพอใจบุคคลก็จะอยู่ภายใตค้วามตอ้งการนั้นตลอดไป ซ่ึงทาํให้ความตอ้งการ

อ่ืนๆไม่ปรากฏ หรือกลายเป็นความตอ้งการระดบัรองลงไป เช่นคนท่ีอดอยากหิวโหยเป็นเวลานาน

จะไม่สามารถสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ต่อโลกได ้บุคคลเช่นน้ีจะหมกมุ่นอยูก่บัการจดัหาบางส่ิง

บางอย่างเพื่อให้มีอาหารไวรั้บประทาน Maslow  อธิบายต่อไปว่า บุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็น

สุขอยา่งเตม็ท่ีเม่ือมีอาหารเพียงพอสาํหรับเขาและจะไม่ตอ้งการส่ิงอ่ืนใด 

   1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 

  เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บความพึงพอใจแลว้บุคคล ก็จะพฒันาการ

ไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่าความตอ้งการความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง Maslow กล่าว

ว่าความต้องการความปลอดภัยน้ีจะสังเกตได้ง่ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เน่ืองจากทารกและ         

เด็กเล็กๆ ตอ้งการความช่วยเหลือและตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น ตวัอยา่งทารกจะรู้สึกกลวัเม่ือถูกทิ้งใหอ้ยู่

ตามลาํพงัหรือเม่ือเขาไดย้ินเสียงดงัๆหรือเห็นแสงสวา่งมากๆ แต่ประสบการณ์ และการเรียนรู้จะทาํ

ใหค้วามรู้สึกกลวัหมดไป ดงัคาํพูดท่ีวา่ “ฉนัไม่กลวัเสียงฟ้าร้องและฟ้าแลบอีกต่อไปแลว้ เพราะฉัน

รู้ธรรมชาติในการเกิดของมนั” เม่ือเด็กเกิดความเจ็บป่วยตวัอย่างเด็กท่ีประสบอุบติัเหตุขาหักก็จะ

รู้สึกกลวัและอาจแสดงออกดว้ยอาการฝันร้าย และความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปกป้องคุม้ครอง

และการให้กาํลงัใจ Maslow กล่าวว่าพ่อแม่ท่ีเล้ียงดูลูกอย่างไม่กวดขนัและตามใจมากจนเกินไป    

จะไม่ทาํให้เด็กเกิดความรู้สึกว่าไดรั้บความ พึงพอใจจากความตอ้งการความปลอดภยั การให้นอน

หรือให้กินไม่เป็นเวลา ไม่เพียงแต่ทําให้เด็กสับสนเท่านั้ น  แต่ยงัทําให้เด็กรู้สึกไม่มั่นคงใน

ส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ตวัสัมพนัธภาพของพ่อแม่ท่ีไม่ดีต่อกนั เช่น ทะเลาะกนัทาํร้ายร่างกายซ่ึงกนัและ

กนั พ่อแม่แยกกนัอยู ่หย่า ตายจากไป สภาพการณ์เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อความรู้ท่ีดีของเด็ก ทาํให้

เด็กรู้ว่าส่ิงแวดลอ้มต่างๆไม่มัน่คงไม่สามารถคาดการณ์ไดแ้ละนาํไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภยัความ
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ตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้า่จะผา่นพน้วยัเด็กไปแลว้ แมใ้นบุคคลท่ีทาํงาน

ในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นักบญัชี หรือทาํงานเก่ียวกบัการประกนัต่างๆ และผูท่ี้ทาํ

หนา้ท่ีให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูอ่ื้น ศาสนาและปรัชญาท่ีมนุษยย์ึดถือทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกมัน่คงเพราะทาํให้บุคคลไดจ้ดัระบบการจดัการของตวัเองให้มีเหตุผลและวิถีทางต่างๆท่ี

ทาํใหบุ้คคลรู้สึก “ปลอดภยั”  

   1.3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love 

Needs) 

  เป็นความตอ้งการท่ีเกิดขึ้นเม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกายและความตอ้งการ

ความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการ

สร้างความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น เช่นความสัมพนัธ์ภาพภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ื้น เป็นเป้าหมาย

สําคญัสําหรับบุคคล กล่าวคือ บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดทิ้ง ไม่มีใครยอมรับหรือถูกตดั

ออกจากสังคมไม่มีเพื่อน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือจาํนวนเพื่อนๆ ญาติพี่นอ้งสามีหรือภรรยาหรือลูกๆ

ไดล้ดนอ้ยลงไป นกัเรียนท่ีเขา้โรงเรียนท่ีห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของอยา่งยิ่ง และ

จะแสวงหาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากกลุม่เพื่อน 

  Maslow  มีความคิดขดัแยง้กบักลุ่ม Sigmund Freud ท่ีว่าความรักเป็นผลมาจากการ

ทดแทนสัญชาติญาณทางเพศ สําหรับ Maslow ความรักไม่ใช่สัญลักษณ์ของเร่ืองเพศ อธิบายว่า 

ความรักท่ีแท้จริงจะเก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีดี ความสัมพนัธ์ของความรักระหว่างคน 2 คน จะ

รวมถึงความรู้สึกนบัถือซ่ึงกนัและกนั การยกยอ่งและความไวว้างใจแก่กนั นอกจากน้ี Maslow ยงัย ํ้า

ว่าความตอ้งการความรักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไปในลกัษณะทั้งการรู้จกัให้ความรักต่อผูอ่ื้น 

และรู้จกัท่ีจะรับความรักจากผูอ่ื้น การไดรั้บความรักและไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นเป็นส่ิงท่ี

ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความรักก็จะรู้สึกว่าชีวิตไร้ค่ามีความรู้สึก

อา้งวา้ง โดดเดียวและเคียดแคน้ กล่าวโดยสรุป Maslow มีความเห็นว่าบุคคลตอ้งการความรักและ

ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และการขาดส่ิงน้ีมกัจะเป็นสาเหตุให้เกิดความคบัขอ้งใจทาํให้เกิดปัญหาการ

ปรับตวั และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บป่วยทางดา้นจิตใจในลกัษณะต่างๆส่ิงท่ีควร

สังเกตประการหน่ึง  ก็คือมีบุคคลจํานวนมากท่ี มีความลําบากใจท่ีจะเปิดเผยตัวเองเม่ือมี

ความสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกับเพศตรงข้าม เน่ืองจากกลัวว่าจะถูกปฏิเสธความรู้สึกเช่นน้ี 

Maslow กล่าวว่าสืบเน่ืองมาจากประสบการณ์ในวยัเด็กการไดรั้บความรักหรือการขาดความรักใน

วยัเด็กย่อมมีผลกับการเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีวุฒิภาวะ และการมีทัศนคติในเร่ืองของความรัก 

Maslow เปรียบเทียบว่าความตอ้งการความรักก็เป็นเช่นเดียวกบัรถยนต์ ท่ีสร้างขึ้นมาโดยตอ้งการ

ก๊าซหรือนํ้ามนันัน่เอง (Maslow, 1970) 
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   1.4 ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem Needs) 

  เม่ือความตอ้งการไดรั้บความรักและการให้ความรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอย่างมีเหตุผล 

และทาํใหบุ้คคล เกิดความพึงพอใจแลว้ พลงัผลกัดนัในขั้นท่ี 3 ก็จะลดลง และมีความตอ้งการในขั้น

ต่อไปมาแทนท่ี กล่าวคือ มนุษยต์้องการท่ีจะได้รับความยกย่องนับถือ ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

ลกัษณะแรกเป็นความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self-respect) ส่วนลกัษณะท่ี 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บ

การยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น (Esteem from Others) 

    1.4.1 ค วาม ต้อ งก ารนั บ ถื อ ต น เอ ง  (Self-respect) คื อ  ค วาม

ตอ้งการมีอาํนาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่

ต้องพึ่ งพาอาศัยผู ้อ่ืน  และมีความเป็นอิสระ ทุกคนต้องการท่ีจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ความสามารถท่ีจะประสบความสาํเร็จในงานภารกิจต่างๆ และมีชีวิตท่ีเด่น ไดรั้บการยอมรับ 

    1.4.2 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น (Esteem 

from Others) คือ ความตอ้งการมีเกียรติยศ ยกย่อง ไดรั้บการยอมรับ ไสน มีช่ือเสียงเป็นท่ีกล่าวช่ืน

ชมยินดี ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยกย่องชมเชยในส่ิงท่ีตนกระทาํซ่ึงทาํให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ว่า

ความสามารถของตนได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง ก็เป็น

เช่นเดียวกบัธรรมชาติของลาํดบัชั้นในเร่ืองความตอ้งการดา้นแรงจูงใจตามทศันะของ Maslow ใน

เร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในจิตนั่นคือ บุคคลจะแสวงหาความต้องการได้รับการยกย่อง ก็ต่อเม่ือ

ภายหลงัจากความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ ไดรั้บการตอบสนองความพงึพอใจของเขา

แลว้ และ Maslow กล่าวว่ามนัเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไดท่ี้บุคคลจะยอ้นกลบัจากระดบัขั้นความตอ้งการใน

ขั้นท่ี 4 กลับไปสู่ระดับขั้นท่ี 3 อีกถ้าความต้องการระดับขั้นท่ี 3 ซ่ึงบุคคลได้รับไวแ้ล้วนั้ นถูก

กระทบกระเทือนหรือสูญสลายไปความพึงพอใจของความตอ้งการไดรั้บการยกย่องโดยทัว่ ๆไป

เป็นความรู้สึกและทศันคติ ของความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า การมีพละกาํลงั 

การมีความสามารถ และความรู้สึกว่ามีชีวิตอยู่อย่างมีประโยชน์และเป็นบุคคลท่ีมีความจาํเป็นต่อ

โลก ในทางตรงกนัขา้มการขาดความรู้สึกต่าง ๆดงักล่าวยอ่มนาํไปสู่ความรู้สึกทศันคติของปมดอ้ย

และความรู้สึกไม่พอเพียง เกิดความรู้สึกอ่อนแอและช่วยเหลือตนเองไม่ได ้ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นการ

รับรู้ตนเองในทางลบ ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความรู้สึกหวาดกลวัรู้สึกว่าตนเองไม่มีประโยชน์ และส้ิน

หวงัในส่ิงต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของชีวิตและประเมินตนเองตํ่ากวา่ชีวิตความเป็นอยูก่บั

การไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากผูอ่ื้นอย่างจริงใจมากกว่าการมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการ

ไดรั้บการประจบประแจง การไดรั้บความนับถือยกย่อง เป็นผลมาจากความเพียรพยายามของตน 

และความตอ้งการน้ีอาจเกิดอนัตรายขึ้นได้ ถ้าบุคคลนั้นต้องการคาํชมเชยจากผูอ่ื้นมากกว่าการ
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ยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกนัว่า การไดรั้บความนบัถือยกย่องมีพื้นฐานจากการกระทาํของ

บุคคลมากกวา่การควบคุมจากภายนอก 

   1.5 ความตอ้งการความสาํเร็จของชีวิต (Self-actualization Needs) 

  ความต้องการความสําเร็จของชีวิต คือ ความต้องการระดับสูงสุด บุคคลมักจะ

ตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระ และความ

รับผิดชอบ องค์กรได้พยายามจูงใจบุคคลเหล่าน้ีด้วยการเสนอตาํแหน่งท่ีทา้ทายแก่พวกเขาความ

ตอ้งการความสําเร็จของชีวิต หน้าท่ีการงาน คือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเอง

ดว้ยการใช้ความสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความ

สมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้

ความคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ Maslow เช่ือว่าความตอ้งการเหล่าน้ีจะถูกเรียงลาํดบัจาก 

“ตํ่าสุด” ไปยงั “สูงสุด” และกล่าวว่าเม่ือตอ้งการ ณ ระดับ “ตํ่าสุด” ร่างกายได้ถูกตอบสนองแลว้ 

ความตอ้งการ ณ ระดบั “สูงขึ้น” ต่อไป ความปลอดภยั จะมีความสาํคญัมากท่ีสุดตามลาํดบัต่อไป 

  ตามทฤษฎีของ Maslow แลว้ บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความตอ้งการระดบั

ตํ่าก่อนท่ีจะพยายามตอบสนองความตอ้งการระดับสูง ยิ่งกว่านั้นเม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงถูก

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจต่อไปอีก 

  ทฤษฎีของ Maslow ถูกสร้างขึ้นมาบนพื้นฐานท่ีว่าความต้องการท่ียงัไม่ได้ถูก

ตอบสนองจะเป็นปัจจยัท่ีปลุกเร้าพฤติกรรมของบุคคล เม่ือความต้องการได้ถูกตอบสนองตาม

สมควรแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหยดุ 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland 

      ทฤษฎีน้ี อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระทาํการเพื่อให้ได้มา ซ่ึงความตอ้งการ

ความสําเร็จไม่ไดไ้ดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของตน ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีใน

แง่ของการทาํงานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุดและทาํให้สําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือ

ตนทาํอะไรสําเร็จได ้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอ่ืนสําเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็วในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ 

David I. McClelland ได้ทําการท ดลองโดยใช้แบ บ ท ดส อบ การรับ รู้ของบุ คค ล  (Thematic 

Apperception Test (TAT) เพื่อว ัดความต้องการของมนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็นวิธีการ

นาํเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของ McClelland ได้

สรุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ

TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงสาํคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
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   2.1 ความตอ้งการความสําเร็จ (Need Achievement) เป็นความตอ้งการท่ี

จะทําส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อนํามาสู่ความสําเร็จ จากการศึกษาของ McClelland พบว่า

บุคคลท่ีตอ้งการความสําเร็จสูงจะชอบการแข่งขนัชอบงานลกัษณะท่ีท้าทาย และตอ้งการได้รับ

ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อจะไดป้ระเมินผลงานของตนเอง บุคคลนั้นตอ้งมีความชาํนาญในการวางแผน มี

ความรับผิดชอบสูง และตอ้งกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลวหรือไม่ประสบผลสาํเร็จ 

   2.2 ความตอ้งการความผูกพนั (Need Affiliation) เป็นความตอ้งการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี

ตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ

พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

   2.3 ความต้องการอาํนาจ (Need Power) เป็นความต้องการอาํนาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืนตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ํา ตอ้งการทาํงานให้เหนือกว่า

บุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานให้มีประสิทธิภาพ McClelland กล่าวว่า ทุกคน

มีความต้องการทั้ ง 3 ด้านอยู่ภายในตัวเอง แต่มีระดับมากน้อยแตกต่างกันไป บุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการดา้นใดสูงจะแสดงออกมาให้เห็นเด่นชดัเป็นบุคลิกลกัญณะส่วนบุคคล ก่อให้เกิดแรงจูงใจ

ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

  3. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

    เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย  ์แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความ

ตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อม

กนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow โดย

แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

   3.1 ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence Needs (E)) 

 เป็นความต้องการพื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์าํรงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการ

อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุดและมีลกัษณะ 

เป็นรูปธรรมสูงสุดประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย บวกด้วยความตอ้งการความปลอดภยั

และความมัน่คงตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ย

การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนัส รวมถึงทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับัญชารู้สึก

มัน่คงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน เป็นตน้ 

   3.2 ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs (R)) 
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  เป็นความต้องการท่ีจะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อม เป็นความ

ตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วยความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ 

(ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่นการจดักิจกรรม

ท่ีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม เป็นตน้ 

   3.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs (G)) 

เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วยความ

ต้องการการยกย่อง บวกด้วยความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow 

ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเอง ใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือน 

ตาํแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผิดชอบต่องานกวา้งขึ้น โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงขึ้น อนัเป็นโอกาสท่ี 

พนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

  4. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s Motivation Hygiene Theory) 

  Herzberg, Mausner and Synderman (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959) 

ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจเป็นท่ีนิยมแพร่หลายคือ ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor 

Theory)โดยแบ่งไดด้งัน้ี 

   4.1 ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มของการทาํงาน 

และวิธีการบงัคบับญัชาของหัวหน้างาน ถา้หากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะทาํให้บุคคลรู้สึก

ไม่พอใจในงาน ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังาน

อยู ่เพราะเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้คนทาํงานโดย

มีประสิทธิภาพ  หรือผลผลิตมากขึ้ นได้ ตัวอย่างปัจจัยเหล่าน้ี  ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน 

สภาพแวดล้อมการทํางาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน 

สวสัดิการต่าง ๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั เป็นตน้ 

   4.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ได้แก่ปัจจัยท่ีเก่ียวเน่ืองกับเน้ือหา

ของงาน และท่ีส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยใช้ความพยายามและ

ความสามารถทุม่เทในทาํงานท่ีทาํมากขึ้น เช่นการไดรั้บความสาํเร็จในงาน การไดรั้บการยกยอ่งนบั

ถือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา งานท่ีตนรับผิดชอบเป็นลกัษระงานท่ีทา้ทายเหมาะสม ตรง

กบัระดับความสามารถของตน มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและสามารถพฒันาตนเองให้

สูงขึ้น เป็นตน้ 

  การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือตอนแรกผูบ้ริหารต้อง

ตรวจสอบให้มั่นใจว่า ปัจจัยคํ้ าจุนไม่ขาดแคลนหรือขาดตกบกพร่อง เช่น เงินเดือนหรือค่าจ้าง
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เหมาะสม งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความมัน่คง สภาพแวดลอ้มเหมาะสมปลอดภยั ผูป้ฏิบติังานพอใจ

ในงานท่ีปฏิบติัหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  ในตอนท่ีสองคือการให้โอกาสท่ีจะไดรั้บจากปัจจยัจูงใจ 

เช่น การไดรั้บการยกย่องในความสําเร็จในผลการปฏิบติังาน มอบความรับผิดชอบเหมาะสมตาม

สัดส่วน มีโอกาสใชค้วามสามารถของตนในงานสําคญั การตอบสนองดว้ยปัจจยัคํ้าจุนก่อน จะทาํ

ใหเ้กิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจ แลว้จึงใชปั้จจยัจูงใจเพื่อสร้างความพอใจซ่ึง

จะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทในการทาํงานทาํให้งานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ขึ้น Herzberg ไดล้ดความตอ้งการห้าขั้นของ Maslow เหลือเพียงสองระดบั คือ ปัจจยัคํ้าจุนเทียบได้

กบัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดับตํ่า (ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั 

และความตอ้งการทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัสูง 

(เกียรติยศช่ือเสียง และความสาํเร็จในชีวิต) 

 จากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ ได้แก่ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ Mc-Clelland  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และทฤษฎีการจูงใจ

ERG ของ Alderfer โดยสังเคราะห์ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเป็นความตอ้งการของมนุษยท่ี์เป็นตวักระตุน้ให้

บุคคลอยากทาํงานมากท่ีสุดมี 3 ดา้น คือ  1) ดา้นความตอ้งการของบุคคล ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ใน

ศกัยภาพของตนเอง การไดรั้บการยอมรับนับถือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บการยก

ยอ่ง   2) ดา้นความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ รายไดส้วสัดิการต่างๆ ความ

เจริญก้าวหน้าในอาชีพ และ 3) ด้านบรรยากาศขององค์กรได้แก่ การไวว้างใจจากผูบ้ริหารและ

เพื่อนร่วมงาน ความสนใจของผูบ้ริหาร ความรู้สึกในการทาํงานเป็นทีม 

  3.6 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

งานวิจัยภายในประเทศ 

  วชัระ แย้มชู (2563)  ศึกษาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สํานกังานใหญ่ผลการวิจยั พบว่า พนกังาน

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สํานัก งานใหญ่ โดย

ภาพรวมอยูใ นระดับ มากท่ีสุด ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสํานัก งานใหญ่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

อนัดบัแรกคือดา้นความมัน่คง รองลงมาคือดา้นสัมพนัธภาพต่อเพื่อนร่วมงานดา้นความกา้วหน้า

และด้านการยอมรับนับถือ ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานและอันดับสุดท้ายคือด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก ตามลาํดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ี

มีเพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส และระดับการศึกษา

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 

  ภตัราภรณ์ ชนะการณ์ (2561) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรโรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา จาํนวน 104 คน ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลาอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดั

สงขลาทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นความ

มัน่คง ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตวั

แปรท่ีเขา้ในสมการถดทอยพหุคูณแบบหลายขั้นตอนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงในในการปฏิบติังาน

โดยภาพรวมของบุคลากร โรงพยาบาลบางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่าเพียง 1 ปัจจยั 1 ตวัแปรหุ่น ได้แก่ ระดับการศึกษาตํ่ากว่ามธัยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช/ปวส  ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของบุคลากร โรงพยาบาล

บางกลํ่า อาํเภอบางกลํ่า จงัหวดัสงขลา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยปัจจยัดงักล่าว

สามารถร่วมกนัทาํนายพยากรณ์ไดร้้อยละ 5.80 แนวทางการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรพบว่า โรงพยาลบางกลํ่า ควรมีสวสัดิการต่างๆเพิ่มมากขึ้น เช่น ประกันสังคม OT และ    

วนัลา รวมทั้งควรมีค่าตอบแทนใหม้ากกวา่น้ี และควรเพิ่มกาํลงัคนในการทาํงานท่ีสร้างแรงจูงใจใน

การทาํงานใหบุ้คลากร 

  กตัติกา อร่ามโชติ (2559) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน กรม

ทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาส ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทหารพราน 

กรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาสโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.20 เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกด้านอยู่ในระดบัมาก คือ ด้านความสําเร็จในการ 

ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.21 ดา้นความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี มีค่าเฉล่ีย 3.14 ดา้นผลตอบแทน 

และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.12 และดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 2.95 ตามลาํดบัจากมากไป 

น้อย ส่วนทหารพราน กรมทหารพรานท่ี 48 จงัหวดันราธิวาสท่ีมีระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน 

และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนั อย่างมี 

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนอายุท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ี 

แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเพศ ตาํแหน่ง(ขั้นยศ) สถานภาพสมรสท่ี 

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมท่ีแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยสําคญั ทางสถิติท่ี 

ระดบั 0.05 
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  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับผูร่้วมงาน มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านความสําเร็จในการทํางาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน

สถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจ

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ด้านความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด  ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้น 

การไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดบั มาก ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั 

มาก ด้านสภาพการทาํงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา มี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ด้านนโยบายและการ

บริหาร มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยู่

ในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดท้ายด้านเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก  ผลการ

เปรียบเทียบพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทตาํแหน่งต่างง

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  ถนัดชัย ธนะสูตร (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการ

ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าท่ีสถานีอนามัยในจังหวดัเลย ผลการวิจัยพบว่า              

1) แรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลย ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  2) การปฏิบติังาน

ตามหลัก ธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าท่ีสถานีอนามัยในจงัหวดัเลย ในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก  3) ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท่ี

ปฏิบติังานในสถานีอนามยั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ท่ี

สถานีอนามยัในจงัหวดัเลยส่วนแรงจูงใจทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

การปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจา้หนา้ท่ีสถานีอนามยัในจงัหวดัเลยอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05โดยปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด  4) แรงจูงใจ

ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนมีผลต่อการปฏิบัติงานตามหลกัธรรมาภิบาลของเจ้าหน้าท่ีสถานี

อนามยัในจงัหวดัเลย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05โดยปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานคือ

ตวัแปรท่ีมีค่าพยากรณ์มากท่ีสุดและ  5) ปัญหาอุปสรรคท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ ปัญหาดา้นสภาพวิชาชีพและ

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลด้านหลักคุณธรรม ข้อเสนอแนะท่ีสําคัญคือ รัฐบาลและ

กระทรวงสาธารณสุขควรส่งเสริมให้มีกฎหมายรองรับความเป็นวิชาชีพของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ี

ปฏิบติังานในระดบัสถานีอนามยัท่ียงัไม่มีสภาวิชาชีพรองรับการปฏิบติังาน เพื่อจะไดมี้บทบาท มี
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ความเสมอภาคหรือโอกาสเท่าเทียมกบัวิชาชีพอ่ืน ๆ นอกจากนั้น ในการพิจารณาความดีความชอบ

และความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ผูบ้งัคบับญัชาควรยดึหลกัคุณธรรมควบคู่กบัผลสัมฤทธ์ิ 

  อนันต์ ไชยกุลวฒันา และ จุรีรัตน์ จนัทะมุด(2553) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ แผนกอายุรกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ จังหวดั

อุบลราชธานี จาํนวน 105 คน เน่ืองจากบทบาทหน้าท่ีหลกัของพยาบาลประจาํการ แผนกอายุรกรรม 

โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ์จงัหวดัอุบลราชธานี ตอ้งรับผิดชอบดูแลผูป่้วยท่ีมีภาวะโรคเร้ือรัง

เป็นจาํนวนมากซ่ึงเป็นงานท่ีก่อให้เกิดความเครียดทั้งร่างกายและจิตใจ ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงสําคญั ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัจูงใจกบัปัจจยั

ส่วนบุคคลและปัจจัยภายนอก อยู่ในระดับสูง (x�= 3.76) โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบ                   

(x�= 4.02) ส่วนแรงจูงใจในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ของงานจะตํ่ากว่าดา้นอ่ืน (x� = 3.52) อย่างไร

ก็ตาม แรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัอนามยักบัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง 

( x� = 3.29) ส่วนแรงจูงใจด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนตํ่ ากว่าด้านอ่ืนๆ (x� = 2.60) เม่ือหา

ความสัมพนัธ์พบว่าเพียงปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติ

หนา้ท่ีของพยาบาลประจาํการอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p-value = 0.01) ส่วนปัจจยัภายนอกไม่พบ

ความสัมพนัธ์เชิงสถิติกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแต่อย่างใด สามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจโดยรวม

ของพยาบาลประจาํการอยู่ในระดบัสูง ถึงแมว้่าในดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทนและโอกาสกา้วหน้า

ของงานจะอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ 

  รัชดาภรณ์ ทุ่มมาสุทธ์ิ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั

ลกัษณะงาน กับการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชน อาํเภอคลอง

หลวง จังหวัดปทุมธานี พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับสูง มี

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ รายได ้ประจาํและแรงจูงใจในการทาํงานทุกปัจจยั 

ยกเว้นด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าในงาน กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มี

ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จงดี ลัทธาลากุล (2551) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาล  ท่าแซะ จงัหวดัชุมพร การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงสํารวจ ประชากรศึกษาไดแ้ก่ 

ขา้ราชการ และลูกจา้งทั้งหมด 150 คน ท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร การศึกษา

สรุปได้ดงัน้ี 1) บุคลากรท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร มีแรงจูงใจในระดับมาก 

โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่าแรงจูงใจภายนอก  2) ปัจจยัจูงใจภายในการปฏิบติังานของ

ปฏิบติังานโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ ด้านรายได้ สวสัดิการและ

ผลประโยชน์ตอบแทน  3) ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในการทาํงาน การส่ือสาร
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และประสานงาน ขอ้เสนอแนะไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรกาํหนดกฎเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานท่ี

ชัดเจน พิจารณาจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้ น มองผู ้บังคับบัญชาในแง่ดีและใช้เทคนิคต่างๆในการ

เสริมสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ การสร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน การให้บุคลากรเขา้มีส่วนร่วมในการ

วางแผน การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน การสร้างระเบียบส่ือสารท่ีมีคุณภาพ การ

เปิดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น รวมทั้งการแสดงความสนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

วราพร  มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ พนักงาน

ธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค  ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมี แรงจูงใจ

ในการทํางานโดยรวมในระดับมาก โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก เรียง

ตามลาํดับดังน้ี ด้านความรับผิดชอบ ดา้นผลสําเร็จ ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะ 

และขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยบํารุงรักษา โดยรวมมีระดับ

แรงจูงใจ มาก เรียงตามลาํดบัดงัน้ี ดา้นความมนัคงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร้วม

งาน ดา้น ค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร 

ดา้น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ตาํแหน่ง อายุงาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ไม่

เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นต่าง ๆ พบว่า ปัจจยับาํรุงรักษา 

ดา้นความมนัคงในการ  ทาํงาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง ดา้นความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่ากวา่ 5 ปี มี

ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายุงานในหน้าท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน

ของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน  

  วนิดา เกิดศิริ (2549) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารนคร

หลวงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ พบว่า ปัจจยัในการปฏิบติังานโดยรวมทั้ง 5 ดา้น อยู่ใน

ระดบัมาก ไดแ้ก่ ในดา้นความสาํเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย 3.89  ในดา้นความรับผิดชอบในงานมีค่าเฉล่ีย 

3.80 ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือค่าเฉล่ีย 3.73 ในด้านลักษณะงานค่าเฉล่ีย 3.60 ด้าน

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานค่าเฉล่ีย 3.25 ตามลาํดบั 

  ณีรพฒัน์ แผ่นทอง (2548) ศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลและความรักใน

ท่ีทาํงานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน พบว่าปัจจยั   

ส่วนบุคคลในเร่ืองของ เพศ อายุ อายกุารทาํงาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลทาํใหแ้รงจูงใจใน

การทาํงานและความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ส่วนตาํแหน่งงานท่ีต่างกนั มีผลทาํให้แรงจูงใจ

ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  จิริสิดา ลิ้มมหาคุณ (2546) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง พฤติกรรมความ

เป็นผูน้าํของพยาบาลหัวหน้าแผนก กบัแรงจูงใจในการการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการใน

โรงพยาบาลเอกชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ในด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 

ความกา้วหน้าในอาชีพ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและความรับผิดชอบตามลาํดบั และพบว่า

พฤติกรรมการเป็นผูน้าํมีผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลประจาํการ 

  ปิยวดี สอนสิงห์(2546) ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานบริษทับู๊ทส์รีเทล 

(ประเทศไทย) จาํกดั ในภาคเหนือ และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่การให้ความสําคญัต่อปัจจยั

จูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัท่ีดีมาก แต่มีความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัปาน

กลาง ดา้นท่ีมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในระดบัมากคือ ดา้นลกัษณะงานและขอบเขตของงาน 

ด้านความสําเร็จของงาน เพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายการบริหารงานของผู ้บริหาร และด้าน

ค่าตอบแทน 

  วัลลภ  บุญร้ิว  (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

สาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบลในจังหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

แรงจูงใจของเจ้าหน้าท่ี สาธารณ สุขท่ี ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับตําบลในจังหวัด

สมุทรปราการ และเพื่อเปรียบเทียบ ระดบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานี

อนามยัระดบัตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการจาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์

การทาํงาน และสถานภาพการ สมรส ผลการวิจยัพบวา ระดบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข   

ท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยั ระดบัตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวมและรายดา้นอยูในระดบั

ปานกลาง  เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข ท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบัตาํบลในจงัหวดัสมุทรปราการ

ท่ีมีเพศ รายได ้ประสบการณ์ การทาํงาน สถานภาพการสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ยกเวน้ ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีมีระดับการศึกษา   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่เจา้หนา้สาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา

ตรีหรือสูงกวา่ 

  เกษสุดา ตนัชุน (2545) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพยาบาล พบว่าปัจจยัท่ีมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพวกพยาบาล  ได้แก่ ลักษณะงาน

บรรยากาศในการทาํงาน สัมพนัธภาพระหว่างพยาบาลกบัผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพระหว่าง

พยาบาลกบัเพือ่นร่วมงาน 

  ไกลวลัย  ์ เจตนานุศาสน์ (2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทัพอร์ค คิงส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จาํกัด โรงงานบา้นโป่ง พบว่าพนักงานพอใจในการท่ีจะ
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ทาํงานในเร่ืองเก่ียวกับนโยบายท่ีลดความซํ้ าซ้อนของงาน สามารถทาํงานได้สะดวกขึ้น และมี

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในเกณฑ์ดี มีสภาพการทาํงานท่ีมีระบบรักษาความปลอดภยัอยู่ใน

ระดบัมาตรฐานท่ีน่าพอใจ แต่ยงัขาดเร่ืองความมัน่คงในชีวิตการทาํงาน ขาดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน ซ่ึงถา้ปรับปรุงขอ้บกพร่องได ้เช่น จา้งพนกังานเป็นรายเดือนมากขึ้น หรือมีขั้นตอนการรับ

และการปลดออกท่ีชดัเจน จะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดีมากขึ้น 

  บรรลือ ดอกเตย (2545) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการ

ของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัสมุทรสาคร ประชากรท่ีเป็น

กลุ่มเป้าหมายในการวิจยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังานการประถมศึกษาจาํนวน 107 คน 

โดยเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของผู ้

บริหารโรงเรียนตามทฤษฎี E.R.G.ของ Alderfer ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารงานวิชาการและ

ปัจจยัแรงจูงใจในการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวดั

สมุทรสาครในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก

ทุกดา้นเช่นเดียวกนั 2) ปัจจยัแรงจูงใจในการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นความ

ตอ้งการความก้าวหน้าและดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการโดย

ภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีนํ้ าหนักความสําคญัในรูปคะแนนมาตรฐาน

ของปัจจยัแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความกา้วหน้าสูงสุด รองลงมาคือปัจจยัแรงจูงใจด้านความ

ตอ้งการความสัมพนัธ ์

  วนิดา อินทรสันติ (2545) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการพัฒนา

คุณภาพโรงพยาบาลของ เจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลศูนย์ / โรงพยาบาลทั่วไป จังหวดัราชบุรี สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เพศชาย และตาํแหน่งขา้ราชการทัว่ไป มีผล

ต่อความพึงพอใจในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลศูนย/์ โรงพยาบาล

ทัว่ไป จงัหวดัราชบุรีสังกดักระทรวงสาธารณสุข และสามารถทาํนายความพึงพอใจในการพฒันา

คุณภาพโรงพยาบาล 

  ขวญัราตรี ไชยแสง (2544) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลในเขต

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบว่า ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ใน

อาชีพความสําเร็จและสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  0.05 

  รัตนา ดวงฤดีสวัส ด์ิ  (2544) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ระดับ

ความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวม และความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

กับความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมของพยาบาลหัวหน้าแผนก พบว่าแรงจูงใจมี
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ความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมซ่ึงไดแ้ก่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานการไดรั้บความกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงความรับผิดชอบ 

  สมพิศ การดาํริห์ (2544) ศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูน้ําของพยาบาล

หัวหน้าหอผูป่้วย โดยประชากรเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยจํานวน 171 คน จากโรงพยาบาลขนาด           

90 เตียงขึ้ นไปในจังหวดัเชียงใหม่ โดยใช้ทฤษฎีของแมคคีแลนด์ พบว่า 1) ลักษณะแรงจูงใจ

ทางด้านอาํนาจเพื่อตนเองปานกลาง ด้านอาํนาจเพื่อสังคมตํ่า และดา้นการเป็นพวกพอ้งสูง และ

สามารถจดักลุ่มตามลกัษณะเด่นได ้4 กลุ่มคือ (1) กลุ่มผูมี้แรงจูงใจดา้นการเป็นพวกพอ้ง ร้อยละ 

55.56  (2) กลุ่มผูท่ี้ไม่ใช้แรงจูงใจด้านใดเด่น ร้อยละ 38.01 (3) กลุ่มผูมี้แรงจูงใจด้านอาํนาจเพื่อ

ตนเอง ร้อยละ 5.26 และ (4) กลุ่มผูมี้แรงจูงใจดา้นอาํนาจเพื่อตนเองและเพื่อสังคมเท่ากนั (ร้อยละ

1.17)   2)ประสิทธิผลภาวะผูน้าํ ไม่มีความแตกต่างในระหวา่งกลุม่ผูท่ี้มีลกัษณะแรงจูงใจเด่นต่างกนั 

  ประทิน หงษ์แกว้ (2543) ทาํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพนัต่อองค์การของผูบ้ริหารโรงแรม โดยไดส้อบถามจากบุคลากรระดบัหัวหน้าแผนกขึ้น

ไปท่ีทาํงานในโรงแรมท่ีมีห้องพกัตั้งแต่ 130 ห้องขึ้นไป จาํนวน 150 คน พบว่า 1) ค่าตอบแทน 

นโยบายการบริหารงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ  2) การ

ไดรั้บความยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน ความประสบความสําเร็จในงาน การไดรั้บมอบหมาย

ให้ทาํงานท่ีสําคญัและท้าทายความสามารถ การได้ทาํงานอย่างอิสระ และการมีโอกาสเพิ่มพูน

ความรู้ เป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจ  3) ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

  ไพศาล อานามวฒัน์ (2543) ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑลเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของครูโดย

จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียนและศาสนา กับทฤษฎีแรงจูงใจตาม

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ผลการวิจยัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

โดยพิจารณาในรายด้าน พบว่าให้ความสําคัญต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติัมากท่ีสุด  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารน้อยท่ีสุด และมี

ระดบัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นผลตอบแทนค่อนขา้งตํ่า และจากการวิจยัเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานโดยจาํแนก ตามประสบการณ์การปฏิบติังาน ขนาดโรงเรียน และศาสนาผลการวิจยั

พบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติังานแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกันมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี  0.05 แทบทุกดา้น และครูท่ีนับ

ถือศาสนาแตกต่างกนั คือนบัถือศาสนาคริสต ์และผูไ้ม่นบัถือศาสนาคริสต ์มีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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  อรุณศรี ตนัติวราภรณ์ (2543) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหน้าหอผูป่้วย

กลุ่มงานการพยาบาลท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักองโรงพยาบาลส่วนภูมิภาค 308 คน 

พบวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารงาน คือการไดรั้บการยอมรับนับ

ถือลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ สัมพันธภาพกับผูบ้ ังคับบัญชา การได้รับความก้าวหน้า 

เงินเดือนและสวสัดิการ        

งานวิจัยต่างประเทศ 

  Salleh et al. (2016) อิทธิพลของแรงจูงใจในการทางาน ความผกูพนัต่อองคก์ารใน

สถานท่ีทาํงาน ทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างจาก บริษทั วิศวกรรม ใน Dungun จานวน 70 คนผล

การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกความผูกพนัต่อองค์กร ในระดับ

ค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั (r = 0.77, p <0.05) 

  Baucum and CherylL (2009) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจภายในของผูน้าํ

และประสิทธิภาพของงานพบว่า มีความสัมพนัธ์กัน และพบว่าความเครียดท่ีเกิดจากการทาํงาน

รายได ้ก็ส่งผลใหผู้น้าํลาออกไดเ้ช่นกนั 

  Awases and Magdalene Hilda (2006) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพยาบาลพบวา่ การไดรั้บการยอมรับ มีผลทาํใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

  Howse and Ena Louise (2005) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจของพยาบาลบริหารระดบักลาง 

ในการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีในการทาํงาน พบวา่ บรรยากาศขององคก์าร ความเช่ือมัน่

ในตนเองและหนา้ท่ีความรับผิดชอบมีผลต่อการต่อการแลกเปล่ียนความรู้ 

  Turner, CA (1996) ได้ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจขั้นพื้นฐาน คือความต้องการ

อาํนาจ ความตอ้งการความสําเร็จ ความตอ้งการพวกพอ้งกบัประสิทธิภาพของการบริหาร งานของ 

ผูบ้ญัชาการเรือนจาํพบว่า กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหัวหน้าท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูงและความ

ตอ้งการมีพวกพอ้งตํ่า จะรับรู้เก่ียวกบักฎการทาํงานไดดี้กว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหัวหนา้ท่ีมีความ

ตอ้งการอาํนาจสูงและความตอ้งการมีพวกพอ้งสูง ในขณะท่ีกลุ่มหลงัมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

และความยดึมัน่ผกูพนัมากกวา่กลุ่มแรก 

  Henderson (1995) ไดท้าํการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจกบัประสิทธิผลภาวะผูน้าํ

ของหวัหนา้พยาบาลในสหรัฐอเมริกาโดยใชป้ระสิทธิผลภาวะผูน้าํตามแนวคิดของ Freud ไดแ้ก่การ

มีความรู้ด้านการบริหารทั่วไป การพยาบาล การมีทักษะด้านมนุษยส์ัมพนัธ์ การยึดองค์กรเป็น

หลกัการได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ ังคบับัญชา การรักษาสัมพนัธภาพกับทีมแพทย ์การมีความ

ยดืหยุ่นและการเจรจาต่อรอง ซ่ึงผลการศึกษาไม่พบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีแรงจูงใจ
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ต่างกนัโดยผูวิ้จยัไดใ้หค้วามเห็นว่าระยะห่างของช่วงคะแนนประสิทธิผลภาวะผูน้าํของกลุม่ตวัอยา่ง

มีนอ้ยเกินไป 

  จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่าทฤษฎีท่ีเก่ียวกับ

แรงจูงใจได้แก่ทฤษฎีความต้องการของ Maslow  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ Mc-Clelland 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer โดยแรงจูงใจท่ีไดจ้ากการ

สังเคราะห์ประกอบดว้ย ปัจจยัแรงจูงใจท่ีกระตุน้ความตอ้งการให้บุคคลอยากทาํงานมากท่ีสุดมี 3 

ด้าน คือ (1) ด้านความต้องการของบุคคล ได้แก่ความเช่ือมั่นในศักยภาพตนเอง การได้รับการ

ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน การไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บการยกย่อง (2) ดา้นความ

พึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ หน้าท่ีความรับผิดชอบ รายได้สวสัดิการ ความเจริญก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงาน และ (3) ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มขององค์กร ไดแ้ก่ การไวว้างใจ ความ

สนใจความรู้สึก การทาํงานเป็นทีม และศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีคาดว่าอาจมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานซ่ึงประกอบดว้ยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งาน ประสบการณ์การทาํงาน และ

สถานภาพสมรส แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือ ความกา้วหน้าใน

อาชีพ สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัความสามารถในการ

บริหารคุณภาพ ซ่ึงได้แก่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การได้รับความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชารวมถึงความรับผิดชอบ นอกจากน้ีการไดรั้บความยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 

ความประสบความสําเร็จในงานท่ีได้รับมอบหมาย การได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีท้าทาย

ความสามารถ การไดท้าํงานอย่างอิสระ มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้ และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจ

ใหก้บัผูบ้ริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




