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ABSTRACT 

 The study aimed primarily to investigate the needs for achievement, creative 
action, and emotional quotient affecting work efficiency of private companies’ 
employees in Bangkok. Closed-ended survey questionnaires with the reliability 
of .961 were implemented to collect data from 400 private company employees in 
Bangkok.  Additionally, data were statistically analyzed using descriptive statistics 
including percentage, mean and standard deviation. The inferential statistics methods 
on multiple regressions were used to test hypotheses in the study.  

The results indicated that the majority of participants were female with the 
age of 20-25 years.  Most of them completed a bachelor’s degree and earned an 
average monthly income of 15,001 - 25,000 baht.  They had work experiences less 
than three years.  The results also revealed that the intelligence quotient in terms of 
social skills affected work efficiency of private companies’ employees in Bangkok the 
most, followed by the intelligence quotient in terms of self-awareness, and the 
creative action in terms of application, respectively. These factors together predicted 
the work efficiency of private companies’ employees in Bangkok for 61.1 percent 
at .05 statistically significant levels.   

Keywords: Needs for achievement, Creative action, Emotional quotient, Work 
efficiency  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

สภาวะปัจจุบันของประเทศไทยต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงในด้านสังคม และเศรษฐกิจ
ของโลกไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีผลกระทบและเกิดการแข่งขันกันอย่างรนุแรง การปรับเปล่ียนจากสภาพ
สังคมและเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อองค์กรต่างๆ จ าเป็นจะต้องปรับตัวให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลหรือเหนือคู่แข่งได้ จ าเป็นต้องอาศัย บทบาทของฝ่ายปฏิบัติการ หากบุคลากรได้รับการ
พัฒนาและสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับบทบาทหน้าท่ีของตนเองก็จะส่งผลให้สามารถท างานได้
เป็นอย่างดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้แก่องค์กร ดังนั้น องค์กรจะต้องมีทักษะกระบวนการ
บริหารงานและสร้างแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2557)  

การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเน้นท่ีคนเป็นส าคัญ หากผู้ปฏิบัติงานมีศักยภาพใน
การปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นั่นหมายถึง การบรรลุผลส าเร็จของ
องค์กร (พีรศักดิ ์วิลัยรัตน์, 2555) สอดคล้องกับ (นเรศรี แสนมนตรี, 2553; นิตนา ฐานิตธนกร และ
คณะ, 2557, หน้า 115) กล่าวว่า การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จและอยู่รอดได้นั้นขึ้นอยู่กับการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรนั้นๆ หากองค์กรใดมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ องค์กรนั้นย่อม
ประสบผลส าเร็จในการด าเนินงาน โดยการขับเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จจะเกิดขึ้นมิได้หาก
องค์กรปราศจาก บุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีพฤติกรรมการท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพ มีความรู้ 
ความสามารถ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างอุทิศกายและใจ
เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร  
 จากผลการวิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลประกอบการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และกระบวนการคิดโดยสนับสนุนให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดสร้างสรรค์และแสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็มท่ี (High-Involvement 
Innovation) ในการพัฒนาสินค้า บริการ และปรับปรุงกระบวนการท างาน ส่งผลกระทบในเชิงบวก
ต่อผลประกอบการขององค์กรนั้นๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านรายได้ ผลก าไร และราคาหุ้น ตลอดจน
ความสามารถในการแข่งขันอย่างมีนัยส าคัญ เมื่อเทียบกับองค์กรท่ัวไปท่ีไม่ได้ให้ความส าคัญหรือ
มุ่งเน้นการพฒันาทักษะการคิดของบุคลากร (Pfeffer, 1994)  ตัวอย่างขององค์กรช้ันน าท่ีให้
ความส าคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์กร 
ได้แก่ General Electric, Nintendo, Toyota, Samsung, Tata Group, 3M, Apple, Google, 
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Proctor & Gambles, Coca-Cola, Southwest Airlines เป็นต้น และท่ีส าคัญองค์กรเหล่านี้ยัง
สามารถแข่งขันได้ดี มุ่งมั่นคิดใหม่ ท าใหม่เสมอ และรักษาระดับความส าเร็จได้อย่างต่อเนื่อง ท าให้
สามารถยืนหยัดอยู่ในอันดับ 50 บริษัทแรกของการจัดอันดับให้เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมท่ีสุดของโลก 
(The World's Most Innovative Companies) (Business Week, 2009) นอกจากนี้ บริษัท 
Procter & Gamble (P & G) เป็นตัวอย่างขององค์กรหนึ่งท่ีให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างจริงจังตลอดเวลา และองค์กรแห่งนี้ได้รับการจัดอันดับจากสถาบัน 
The Boston Consulting Group (BCG) ให้เป็นองค์กรหนึ่งท่ีจัดสรรเวลาและงบประมาณให้แก่การ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างมาก ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ และก้าวขึ้นเป็นหนึ่งในผู้น า
ด้านนวัตกรรม นอกจากนี้องค์กรแห่งนี้ยังได้รับการจัดอันดับให้เป็นบริษัทท่ีได้รับการช่ืนชมมากท่ีสุด
ในโลก (Top Performers of Fortune’s World’s Most Admired Company) อีกด้วย (Fortune, 
2009) 
 การรักษาพนักงานขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคัญ โดยเฉพาะในขณะท่ีตลาดแรงงานมีการ
แข่งขันสูงซึ่งส่งผลให้อัตราการย้ายงานสูงขึ้นเช่นกัน จากผลการส ารวจโดยสัมภาษณ์พนักงาน 1,000 
คน ท่ีท างานบริษัท ในประเทศอังกฤษ พบว่า พนักงานจ านวนมากกว่า 500 คน เกิดความเบื่อหน่าย
งาน และมองหางานใหม่ โดยสาเหตุหลักคือ งานไม่มีความท้าทาย และท าให้ไม่มีโอกาสก้าวหน้าใน
งาน โดยส่งผลให้เกิดการลาออก คิดเป็นร้อยละ 43 อันเนื่องมาจาก ได้มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ี
การงาน ในท่ีท างานใหม่ โดยงานใหม่ท่ีได้นั้นมีความท้าทาย น่าต่ืนเต้นและมีความหลากหลายกว่างาน
ท่ีท าในปัจจุบันคิดเป็นร้อยละ 28 ร้อยละ 23 และร้อยละ 21 ตามล าดับ (UK Times Newspaper, 
2004) นอกจากนี้ จากรายงานธุรกิจนานาชาติ (International Business Report : IBR) ประจ าปี 
ค.ศ. 2008 โดย Grant Thornton พบว่าร้อยละ 59 ของธุรกิจท่ัวโลกให้ความส าคัญในการรับสมัคร
งานและดูแลพนักงานมากขึ้น และระบุว่า การจูงใจและดูแลพนักงานเป็นหัวใจของความส าเร็จของ
ธุรกิจ (บิสิเนสไทย, 2551) 

ดังนั้น องค์กรจึงจ าเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจเพื่อไปกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรและพนักงานประสบผลส าเร็จร่วมกัน หากบุคลากรในองค์กรได้รับ
การจูงใจในการท างานท่ีเหมาะสมและตรงกับความต้องการ ย่อมก่อให้เกิดความพยายาม ทุ่มเท 
กระตือรือร้น ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (เมทินี อัครพินท์, 2555; เขียน 
วันทนียตระกูล, 2553; เอื้อมพร บัวสรวง, 2552, หน้า 17) โดยเฉพาะหากแรงจูงใจนั้นเป็นแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะเป็นคนท่ีมีเหตุผล มีภาวะเส่ียงในระดับท่ีเป็นไปได้และรู้จัก
ใช้วิจารณญาณอย่างรอบคอบ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญท่ีสามารถท าให้บุคลบรรลุ
เป้าหมาย และส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในองค์กรสูงตามมาด้วย เดวิด ซี แมคเคลเลน (David C 
McClelland, 1953) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบ
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พฤติกรรมท่ีจะประสบผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนต้ังไว้ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัล แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ซึ่งความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน หมายถึง ความต้องการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด
และท าให้ส าเร็จผลตามท่ีต้ังใจไว้ เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอื่นส าเร็จต่อไป 
หากองค์กรใดท่ีมีพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จ านวนมาก็จะเจริญรุ่งเรอืงและเติบโตเร็ว (นิ่มนวล 
โยคิน, 2555)  

ความสร้างสรรค์มีประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงกระบวนการด าเนินงานส่วนย่อยๆ ภายในองค์กร เนื่องจากการพัฒนาการด าเนินงานใน
ส่วนต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น บางครั้งต้องอาศัยมุมมองของคนท่ีใกล้ชิดและมีความเข้าใจใน
การท างานในส่วนนั้นๆ เป็นอย่างดี หากบุคลากรมีความสร้างสรรค์ในการท างาน มีการมองเห็นถึง
ปัญหาและแนวทางใหม่ๆ ท่ีสามารถน ามาใช้พัฒนาการท างานดีขึ้นได้ การด าเนินงานขององค์กรก็จะ
เกิดประสิทธิภาพและพัฒนาได้รวดเร็วขึ้นด้วย (ผู้จัดการ 360 องศาออนไลน,์ 2550)  ส าหรับ 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นั้น Kleysen and Street (2001) เป็นผู้ท่ีศึกษาค้นคว้าเรื่องพฤติกรรม
องค์กร โดยน าเสนอว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรใน
องค์กรยุคใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาโดยแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลในการคิด
สร้างสรรค์แนะน าและทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ไปใช้ในองค์กรเป็นลักษณะพฤติกรรมอย่าง
หนึ่งของบุคคลท่ีเห็นเป็นรูปธรรมสามารถท่ีจะแสดงออกมาได้ ซึ่งลักษณะพฤติกรรมดังกล่าว มักจะ
น าไปสู่การตอบโต้ต่อสถานการณ์ใหม่ๆ มากกว่าท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ นั้นได้ โดย
แบ่งออกเป็น 4 ด้านได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) ด้านความคิดริเริ่ม 
(Generativity)  ด้านการเป็นผู้น าทางความคิด (Championing) และด้านการประยุกต์ใช้ 
(Application) (พรทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555) ยกตัวอย่างเช่น ประเทศญี่ปุ่น ซึ่งผู้บริหารองค์กรมีความ
พยายามในการแก้ปัญหาความเหล่ือมล้ าของระบบอาวุโสในบริษัท ด้วยการปลูกฝังวัฒนธรรมให้มี
ความเท่าเทียมในการแสดงความคิด เพื่อกระตุ้นให้พนักงานแสดงออก และสร้างความท้าทายให้กับ
พนักงานรุ่นใหม่ กระตุ้นเร้าความคิดนอกกรอบด้วยเงินเดือนท่ีสูงตามความสามารถ หรือเห็นได้จากใน
หลายองค์กร ท่ีมีการประชุมทุกวันและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรีในท่ีประชุม ก็ยัง
สามารถสร้างและพัฒนานวัตกรรมได้ เป็นต้น (หน่วยพัฒนาองค์กรและศูนย์คอมพิวเตอร์ 
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์, 2553) สอดคล้องกับแนวคิดของ นักวิชาการด้านบริหารธุรกิจจาก
มหาวิทยาลัยช่ือดังในต่างประเทศ เช่น ปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Peter Drucker) ราล์ฟท์ คาทส์ (Ralph 
Katz) และเดนนิส เซอร์วูด (Dennis Sherwood) ได้เขียนบทความ และจัดท าหนังสือเกี่ยวกับการ
บริหารนวัตกรรมธุรกิจ โดยมีข้อความท่ีระบุว่า นวัตกรรมเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
อย่าไร้ขีดจ ากัด (e.g. Kanter, 1983; Sherwood, 2002; Fagerberg, 2005; Maital & Seshadri, 
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2007) จนกล่าวได้ว่า นวัตกรรมถือเป็นกุญแจส าส าคัญของการเพิ่มผลก าไรและส่วนครองตลาด 
(Market Share) (Baer & Frese, 2003, 45) 

ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence: EQ) คือ ความสามารถในการเข้าใจและ
รับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนและผู้อื่น สามารถบริหารจัดการกับอารมณ์ให้เป็นไปในทิศทางท่ี
ส่งเสริมให้เกิดความสงบสุขและความส าเร็จในชีวิต เป็นส่ิงหนึ่งท่ีมีความส าคัญท่ีจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จของบุคคลนอกจาก ความเป็นเลิศทางสติปัญญา (Intelligence Quotient: IQ) (Salovey 
& Mayer, 2000) ส าหรับการศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับพนักงานในองค์กรนัน้ๆ เพื่อท่ีจะเพิ่มคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการท างานและการแก้ปัญหาต่างๆ (Rahim & Minor, 2003, p. 150-155) 
นอกจากนี้ การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ภายในองค์กร นอกจากจะช่วยเพิ่มคุณภาพการ
ให้บริการและยกระดับความพอใจของลูกค้าให้สูงขึ้นแล้ว ยังส่งผลให้องค์กรมีผลก าไรเพิ่มมากขึ้นอีก
ด้วย (Bardzil & Slaski, 2003, p. 97-104)  

จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้สนใจศึกษาปัจจัย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ เพราะการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กรต่างๆ ย่อมเป็นท่ีพึงประสงค์ของผู้บริหารในองค์กรนัน้ๆ ซึ่งปัจจัย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
ต่อการท่ีจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาเพื่อให้ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารองค์กรและผู้ท่ีสนใจได้
น าไปปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ตลอดจนน าผลการวิจัยท่ีได้ไปเป็นข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจและการวางแผนพัฒนาองค์กรในด้านอื่นๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
1.3 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิด
การวิจัย ดังแสดงในแผนภาพที่ 1.1 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่องปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความ
ฉลาด 

    ทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต 
    กรุงเทพมหานคร 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ประสิทธิภำพ                
ในกำรท ำงำน 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

- ความต้องการจริยธรรมในการท างาน 
 
- ความต้องการค่าตอบแทน 
 
 
- ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
 
 
- ความต้องการแข่งขันในการท างาน 
 
- ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 

- ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ

 
 

 - การไว้วางใจ 
 ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้ำงสรรค์ 

 

- ด้านความคิดริเริ่ม 
 

- ด้านการแสวงหาโอกาส 
 

- ด้านผู้น าทางความคิด 
 
- ด้านการประยุกต์ใช้ 
 

ปัจจัยควำมฉลำดทำงอำรมณ์ 

 
- ด้านการควบคุมตนเอง 
 

- ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
 

- ด้านการมีแรงจูงใจ 
 
- ด้านการมีทักษะทางสังคม 
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1.4 สมมติฐำนของกำรวิจัย 
ในการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีสมมติฐาน
การวิจัย ดังนี้ 
         1.4.1 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ดังนี ้
  1.4.1.1 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  

          1.4.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  

          1.4.1.3 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  

1.4.1.4 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  

1.4.1.5 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  

1.4.1.6 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

1.4.2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ดังนี ้

1.4.2.1 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

1.4.2.2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

          1.4.2.3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิด ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

         1.4.2.4 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

1.4.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ดังนี ้
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 1.4.3.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

1.4.3.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

          1.4.3.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

         1.4.3.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 
1.5 ขอบเขตของงำนวิจัย 
 ในการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีขอบเขต
การศึกษาดังนี้ 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
1.5.1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานท่ีท างานในบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  1.5.1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานท่ีท างานในบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเลือกจากประชากรด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) 
ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช้หลักการของความน่าจะเป็น เนื่องจากเป็นการวิจัยท่ีศึกษาจากกลุ่มท่ี
เฉพาะเจาะจง คือ กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้สูตรของ Yamane (1967) ท่ีระดับ
ความเช่ือมั่นร้อยละ 0.95 และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดับร้อยละ 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 400 ตัวอย่าง   
 1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  1.5.2.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน 
   1.5.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ก) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ความต้องการจริยธรรมในการท างาน ความต้องการค่าตอบแทน ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดี
เลิศ ความต้องการแข่งขันในการท างาน ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น และความต้องการท่ี
จะเอาชนะปัญหาต่างๆ ข) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้าน
ผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ ค) ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการตระหนักรู้ ด้านการ
ควบคุมตนเอง ด้านการมีแรงจูงใจ ด้านการมีทักษะทางสังคม 
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1.5.3 ขอบเขตด้านสถานท่ี 
ส าหรับสถานท่ีศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทเอกชนและสถานีรถไฟฟ้าใน

เขตกรุงเทพมหานคร 
1.5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

ส าหรับระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือน 
มกราคม 2558  
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.6.1 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ และผู้ท่ีสนใจเข้าใจถึงแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์  

1.6.2 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้บริหารองค์กรต่างๆ และผู้ท่ีสนใจน าไปเป็นแนวทางใน
การบริหารองค์กรและน าไปปรับปรุงเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ใน
การท างานของพนักงานให้ดีขึ้นและท าให้พนักงานมีความเข้าใจอารมณ์ของตนเองและอารมณ์ผู้อื่น
เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.6.3 ผลของการวิจัยในครั้งนี้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารองค์กรในการก าหนดนโยบายและ
วิธีการในการปรับปรุงและส่งเสริมในการท างานให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิด
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ีดีต่อองค์กรและมีการพัฒนาคุณภาพความฉลาดทางอารมณ์ เพื่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรท่ียั่งยืนต่อไปเพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่องขององค์กร 

1.6.4 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ใช้เป็นแนวทางให้แก่ผู้สนใจได้ค้นคว้าเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานได้กว้างขวางยิ่งขึ้น 

1.6.5 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่เพิ่มเติมเกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน 
 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Needs for Achievement) หมายถึง แรงปรารถนาท่ีเป็นแรง
กระตุ้น       ให้บุคคลเกิดความพยายามท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งให้ประสบความส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี และมีมาตรฐานท่ีดีเย่ียมหรือท าให้ดีกว่าบุคคลอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้อง มีความพยายามท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรคต่างๆ มีความรู้สึกสบายใจเมื่อประสบผลส าเร็จและมีความวิตกกังวลเมื่อประสบความ
ล้มเหลว โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้านตามแนวคิดของ Cassidy and Lynn (1989) ได้แก่ ความต้องการ
จริยธรรมในการท างาน ความต้องการค่าตอบแทน ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ความ



9 
 

ต้องการแข่งขันในการท างาน ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ความต้องการท่ีจะเอาชนะ
ปัญหาต่างๆ (ไพโรจน์ กาธรรมณี, 2547: 49)  

ด้ำนควำมต้องกำรจริยธรรมในกำรท ำงำน (Needs for Ethic) หมายถึง แรงจูงใจต่อการ
ท่ีจะกระท าให้บรรลุส่ิงหนึ่งส่ิงใด ซึ่งแรงจูงใจนี้มาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง 
และอาจจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานอยากท างาน นั้นก็คือ การรวมเอาปัญหาหรือความล าบากในการท างาน
กับความต้องการท่ีจะท าให้ส าเร็จมารวมเข้าด้วยกัน (ไพโรจน์ กาธรรมณี, 2547: 49) นอกจากนี้ ยัง
หมายรวมถึง การท่ีพนักงานท่ีดีจะต้องปฏิบัติงานโดยยึดหลัก “พรหมวิหาร 4” คือ ประพฤติดี 
ประพฤติชอบ มีความหนักแน่น อดทน และอัธยาศัยดี  มีความต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค ความเป็นธรรม ให้ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน 
และความต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

ด้ำนควำมต้องกำรค่ำตอบแทน (Needs for Compensation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็น
แรงเสริมภายนอกหรือเป็นส่ิงท่ียึดหลักอยู่บนคุณสมบัติในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งจะเป็นส่ิงท่ี
เกี่ยวข้องกับส่ิงของ เรื่องของรางวัลและรวมถึงผลตอบแทนท่ีเป็นวัตถุส่ิงของในรูปแบบต่างๆ (ไพโรจน์ 
กาธรรมณี, 2547: 49) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานเลือกท่ีจะท างานกับองค์กรท่ีมีการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม โดยส่ิงส าคัญส าหรับการเลือกงานก็คือ ค่าแรง และเลือกท างานท่ีมีอัตรา
เงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน โดยท างานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงขัน้ 
นอกจากนี้ยังเลือกท างานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให้แก่พนักงานอีกด้วย 

ด้ำนควำมต้องกำรแสวงหำมำตรฐำนที่ดีเลิศ (Needs for Pursuit of Excellent 
Standard) หมายถึง การกระท าท่ีเป็นการแข่งขันหรือเป็นการเปรียบเทียบระหว่างการท างานของ
ตน หรือความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่งของตนท่ีดีท่ีสุดกับมาตรฐานท่ีดีเลิศ (ไพโรจน์ กาธรรมณี, 
2547: 49) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานมีการตั้งมาตรฐานของผลการท างานของตนเอง
ไว้สูงเพื่องานท่ีดีเลิศ มีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมท่ีท าให้เกิดความช านาญพิเศษในงานท่ี
รับผิดชอบ มีความสนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ
ใหม่ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และมีความมั่นใจท่ีจะสามารถท างานให้ได้มาตรฐานท่ีดีกว่า
ท่ีผ่านมา โดยจะพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีเด่นทุกครั้ง 

ด้ำนควำมต้องกำรแข่งขันในกำรท ำงำน (Needs for Competition) หมายถึง ลักษณะ
ของความพอใจหรือลักษณะของความต้องการท่ีจะแข่งขันกับคนอื่นและต้องการไปให้ถึงยังเป้าหมาย
ของการได้รับชัยชนะ ซึ่งจะไม่ใช่เป็นความต้องการที่จะแข่งขันกับตนเอง (ไพโรจน์ กาธรรมณี, 2547, 
หน้า 49) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานจะใช้ความพยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ี 
หากได้ท างานกับแข่งขันกับผู้อื่น มักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู้อื่นเสมอ เพื่อปรับปรุงงานของ
ตนเองให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมากในการท างานให้ได้ผลดีกว่าผู้อื่น โดยจะใช้กลยุทธ์และ
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กลดเม็ดกับผู้ท่ีมีคุณภาพของการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จหากสามารถท างานได้ดีกว่าผู้อื่น   

ด้ำนควำมต้องกำรมีสถำนภำพที่สูงขึ้น (Needs for Higher Status) หมายถึง แรงจูงใจ
อย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะไต่เต้าทางสถานภาพที่สูงขึ้นเพื่อยกระดับของตนเอง
และรวมถึงความต้องการท่ีจะมีลักษณะท่ีเด่น และต้องการท่ีจะเป็นผู้น า (ไพโรจน์ กาธรรมณี, 2547, 
หน้า 49) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานมีความต้องการเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญใน
องค์กร ต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึ้น มีความใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง ต้องการการ
ยอมรับจากผู้อื่นและท างานในต าแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะความสามารถในด้านการเป็นผู้น าหรือผู้บริหาร 

ด้ำนควำมต้องกำรที่จะเอำชนะปัญหำต่ำงๆ (Needs for Solving) หมายถึง ความ
ต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาและความยุ่งยากต่างๆ ซึ่งมันจะเป็นส่ิงกระตุ้นให้เกิดเป็นคุณสมบัติของ
การแก้ปัญหา การเผชิญกับภาระงานท่ียุ่งยาก ซับซ้อนและต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในการ
เอาชนะกับปัญหาต่างๆ เหล่านั้น (ไพโรจน์ กาธรรมณี, 2547, หน้า 49) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง 
การท่ีพนักงานมีความเช่ือว่า หากใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ของชีวิตท่ีได้ก าหนดไว้ได้ มีความชอบในการแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยากและท้าทายความสามารถ หากรู้สึก
ว่าไม่ถนัดในเรื่องใด ก็จะพยายามเอาชนะในเรื่องนั้น โดยการเรียนรู้อย่างหนกัเพื่อให้สามารถบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายให้ได้ โดยในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา จะปรึกษาหารือกับผู้ท่ีมีความรู้ใน
เรื่องนั้นเสมอ เพื่อแก้ไขปัญหาให้สามารถลุล่วงไปได้ และหากมีปัญหาเกิดขึ้น จะสามารถแก้ไขปัญหา
ด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ 

พฤติกรรมเชิงสร้ำงสรรค์  (Creative Action) หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรในการ
ริเริ่มสร้างสรรค์หรือปรับปรุงให้เกิดส่ิงใหม่ๆ มาใช้ในงานท่ีปฏิบัติอยู่ ประกอบด้วย การค้นหาโอกาสท่ี
จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงาน มีการช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงานมีการคิด
วิธีการใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาในงาน มีการน าแนวคิดมาทดลองใช้และการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่มา
ประยุกต์กับแนวคิดใหม่ได้อย่างเหมาะสมและมีการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้เห็นถึงความส าคัญของ
ความคิดสร้างสรรค์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้านตามแนวคิดของ Kleysen and Street (2001) ได้แก่ 
การแสวงหาโอกาส ความคิดริเริ่ม ผู้น าทางความคิด การประยุกต์ใช้ (พรทิพย์  ไชยฤกษ์, 2555, หน้า 
50) 

ด้ำนกำรแสวงหำโอกำส (Opportunity Exploration) หมายถึง การค้นหาโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ได้แก่ การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือน าส่ิงใหม่ๆ ไปใช้ในการท างาน 
(พรทิพย์  ไชยฤกษ์, 2555, หน้า 50) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงางานมีความชอบการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 
พยายามคิดค้นวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงให้เกิดคุณภาพในการท างานมากขึ้น ชอบเข้าร่วม
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ประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนองค์ความรู้ใหม่ๆ หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ ชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับ
วิธีการปฏิบัติงานเพื่อ ป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

ด้ำนควำมคิดริเร่ิม (Generativity) หมำยถึง การแสดงออกถึงความในใจในช่วงเริ่มต้น
ส าหรับการก าหนดและช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร จนกระท่ังสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิดความคิด
สร้างสรรค์ขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน จากนั้นจะต้องจัดล าดับความคิดและแสวงหาถึงความสัมพันธ์หรือ
ความเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีเกิดขึ้นมากับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน (พรทิพย์  
ไชยฤกษ์, 2555, หน้า 50) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานมีการรวบรวมความรู้ใหม่ๆ จาก
แหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน ชอบคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน ความสนใจในการช้ีน าส่ิงใหม่เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้เปน็ท่ียอมรับขององค์กร เป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถน าความคิดนั้นมาใช้ใน
การปฏิบัติงานได้ โดยความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาจะ ท าให้สามารถสร้าง
แนวคิดใหม่ๆ เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อน ามาใช้ในองค์กร    

ด้ำนผู้น ำทำงควำมคิด (Championing) หมายถึง ผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสมารถ
น าความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและเช่ือมันในศักยภาพของ
ความคิดใหม่นั้น โดยบุคคลท่ีเป็นผู้น าทางความคิดต้องสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวผู้อื่นให้
สนับสนุนเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน เพื่อน าความคิดนั้นไปเผยแพร่ให้กับบุคคลอื่นต่อไป (พร
ทิพย์  ไชยฤกษ์, 2555, หน้า 50) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความสามารถระดมการชักจูงและโน้ม
น้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน ชอบแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนางานในการประชุม
องค์กรเสมอ ชอบเสนอแนวคิดและส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับการท างานกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน โดย
ความคิดในการพัฒนาองค์กร มักได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าเสมอ มักจะเป็น
ผู้น าทางด้านความคิดในการพัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ   

ด้ำนกำรประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง การน าความคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน โดยจะต้องมีการน าไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานประจ ามีการปรับปรุงผลการผลิตท่ี
เกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมท้ังต้องพยายามท าให้ทุกคนในองค์กรน าความคิดใหม่ๆ นั้นไปใช้
ปฏิบัติให้เป็นงานประจ า (พรทิพย์  ไชยฤกษ์, 2555, หน้า 50) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การน า
ความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนามาใช้ในการปฏิบัติงาน  มีการทบทวนปัญหาท่ีเคยเกิดขึ้นเพื่อน ามา
ป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีก มีการน าความรู้จากผลสรุปงานวิจัยมาใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อให้
แนวทางการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับองค์กรอยู่เสมอ มีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อน
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ปฏิบัติงานทุกครั้ง และน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและ
เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร     

ควำมฉลำดทำงอำรมณ์ (Emotional Quotients) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะ
ตระหนักรู้ในความรู้สึกนึกคิด ภาวะอารมณ์ของตนเองและของผู้อื่น สามารถจูงใจและให้ความหวังแก่
ตนเองมองโลกในแง่ดี สามารถปรับสภาพอารมณ์ควบคุมและจัดการอารมณ์และการกระท าของ
ตนเองไปสู่พฤติกรรมท่ีเหมาะสมได้อย่างสมเหตุสมผลและสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นได้อย่าง
ประสบความส าเร็จ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้านตามแนวคิดของ Goleman (1998) ได้แก่ การตระหนกัรู้
ในตนเอง การควบคุมตนเอง การมีแรงจูงใจ การมีทักษะทางสังคม (อนงค์ทิพ วงศ์สุบรรณ, 2552, 
หน้า 19) 

ด้ำนกำรตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง ความสามารถในการรับรู้
อารมณ์และความรู้สึกของตนเองว่าเป็นอย่างไรในขณะนั้น ความสามารถประเมินตนเองตามความจริง
และรู้ข้อดี ข้อด้อยของอารมณ์ตนเอง มีจรรยาบรรณ มีสติ เข้าใจตนเอง (อนงค์ทิพ วงศ์สุบรรณ, 
2552, หน้า 19) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการรู้สาเหตุในการเกิดอารมณ์ต่างๆ ของ
ตัวเอง พยายามท าทุกวิถีทางเพื่อให้ชีวิตของตนเองมีความหมาย มีความมั่นใจในความสามารถในการ
ท างานและคุณค่าของตนเอง สามารถรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงานและรู้ว่าตัวเองมี
จุดเด่นและจุดด้อยอะไร  

ด้ำนกำรควบคุมตนเอง (Self-regulation) หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับ
อารมณ์ของตนได้อย่างเหมาะสม ควบคุมตนเองได้ ยืดหยุ่นและปรับตัวตามสถานการณ์ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงได้ตลอดจนมีความรับผิดชอบในผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติของตนได้ (อนงค์ทิพ วงศ์สุบรรณ
, 2552, หน้า 19) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง การท่ีพนักงานมีวิธีการหรือกิจกรรม เพื่อท าให้คลาย
ความความเครียดได้ สามารถพูดคุยและยิ้มให้กับคนท่ีไม่ชอบได้อย่างปกติ แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ก็
ไม่ย่อท้อและพยายามท างานท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ สามารถเก็บความรู้สึกและสามารถสงบนิ่งได้ 
เมื่อตกเป็นเป้าความโกรธของผู้อื่น และมีความอดทนเมื่อต้องอยู่ในสังคมท่ีมีกฎระเบียบขัดกับความ
เคยชินของตนเอง 

ด้ำนกำรมีแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การสร้างความหวังและก าลังใจในตนเอง 
เพื่อให้ได้รับความส าเร็จในการท างานท่ียุ่งยากซับซ้อน มองโลกในแง่ดี สามารถเผชิญกับปัญหาและ
อุปสรรคได้อย่างไม่ย่อท้อ มีความพยายามและความกระตือรือร้นในการท างานและพยายามหาวิธี
แก้ปัญหาและปรับปรุงงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ สามารถรอคอยโอกาส เพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีดีกว่า มีการวางแผนการท างานอย่างมีระบบ (อนงค์ทิพ วงศ์สุบรรณ, 2552, หน้า 19) 
นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการสร้างก าลังใจให้กับตัวเอง มีความกระตือรือร้น ใฝ่หา
ความรู้ เพื่อพัฒนาตนเอง แม้ว่าจะล้มเหลวในการท างาน งานใดงานหนึ่ง ก็จะพยายามแก้ไขและ
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ปรับปรุงเพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท างานครั้งต่อไป โดยเช่ือว่า ไม่มีส่ิงใดท่ีตนท าไม่ได้ และมี
พลังท่ีจะต่อสู้เสมอ 

ด้ำนกำรมีทักษะทำงสังคม (Social Skill) หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เป็นมิตรกับบุคคลได้ทุกประเภท มีความคล่องแคล่วในการ
ติดต่อส่ือสารกับผู้อื่น เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี ให้ความร่วมมือกับบุคคลอื่นและแสวงหา
ความร่วมมือจากผู้อื่นได้ โน้มน้าวความคิดเห็นของผู้อื่นได้อย่างนุ่มนวลและได้ผล ท าให้เกิดความ
สามัคคีร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย มีการส่ือสารที่ดี สามารถเจรจาต่อรอง
แก้ไขและหาทางยุติปัญหาและข้อขัดแย้งได้อย่างเหมาะสม เต็มใจให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อื่น
เดือดร้อน (อนงค์ทิพ วงศ์สุบรรณ, 2552, หน้า 19) นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึง ความสามารถในการ
หาข้อยุติ หากเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน สามารถท าความรู้จักกับผู้อื่นได้ง่าย สามารถเจรจา 
ติดต่อ ส่ือสารหรือประสานงานกับผู้อื่นได้ มีส่วนร่วมในกิจกรรมและการแสดงความคิดเห็นต่างๆ ของ
องค์กร และมีความยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือและค าแนะน าต่างๆ ในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น   

ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน (Working Performances) หมายถึง การลดต้นทุนในการ
ผลิตและมีความหมายรวมถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล ตลอดจนสมรรถนะและความสามารถใน
การผลิต การด าเนินงานทางด้านธุรกิจท่ีถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถในการผลิตสินค้า
หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการในเวลาท่ีเหมาะสมและต้นทุนน้อยท่ีสุดเมื่อค านึงถึง
สถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินท่ีมีอยู่ ตามแนวคิดของ Peterson and Ploman (1953) (สาย
ฝน กล้าเดินดง, 2551, หน้า 22) การศึกษาครั้งนี้ ประสิทธิภาพในการท างาน ยังหมายรวมถึง การ
พัฒนาผลงานให้ดีขึ้น คือ การแก้ไขข้อบกพร่องของงานท่ีเกิดขึ้น ให้มีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุด ภายใน
ระยะเวลาท่ีส้ันท่ีสุด สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหน้าท่ีให้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย โดย
สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาตามท่ีองค์กรก าหนดไว้ เห็นความส าคัญของเวลาและ
พยายามใช้เวลาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายภายในระยะเวลาและงบประมาณท่ีองค์กรก าหนดไว้ และแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็วตามเวลาท่ีก าหนดได้เป็นอย่างดี 

   
 

   



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้
ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานในการวิจัย ดังนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์  
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
นักวิชาการและนักจิตวิทยาหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์” ไว ้

ดังน ้ี 
 วรันฐิยา ไชยลา (2550, หน้า 39) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าเป็นความ
พยายามของบุคคลท่ีจะท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย โดยคาดหวังว่าจะกระท าส่ิงนั้นให้
ประสบความส าเร็จ และเมื่อพบกับอุปสรรคปัญหาก็จะมีความมุ่งมั่นท่ีจะเอาชนะ โดยหาวิธีการท่ีจะ
เผชิญกับอุปสรรคนั้นอย่างไม่ท้อถอย 
 ภัคพล นันตาวิราช (2551, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ว่าเป็นความ
ปรารถนาในการท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้ได้รับความส าเร็จ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีขัดขวาง โดยพยายามหา
วิธีการต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหา มีความทะเยอทะยานเพื่อน าตนเองสู่ความส าเร็จ และมีความต้องการ
เป็นอิสระในการท ากิจกรรมนั้นๆ ต้องการชัยชนะในการแข่งขัน มุ่งมั่นท่ีจะท าให้ดีเลิศ เพื่อให้บรรลุ
กับมาตรฐานท่ีตนเองได้ต้ังไว้ 
 เอื้อมพร บังสรวง (2551, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นแรงจูงใจ
ท่ีท าให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการท างานการมีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามท างานให้ส าเร็จ การ
แก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง การท ากิจกรรมด้วยจิตใจท่ีมุ่งมั่นท่ีจะเอาชนะอุปสรรคท้ังปวงและ
ท างานด้วยความพิถีพิถันละเอียดรอบคอบ 
 ณัฎฐิกา บูรณกูล (2552, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ว่าเป็นความ
ปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้มีการวางแผนการท างาน
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ไว้ล่วงหน้า ต้องการงานออกมามีประสิทธิภาพ โดยพยายามมุ่งมั่นในการเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ชอบ
ท างานท่ีมีลักษณะยากและท้าทายความสามารถ ต้องการข้อมูลย้อนกลับของผลการกระท าในทันที
อย่างชัดเจน และมีความรับผิดชอบในส่ิงท่ีท าเสมอ 
 ศิรินภา พงษ์หล้า (2552, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ว่าเป็นความ
ต้องการของบุคคลท่ีปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้ประสบความส าเร็จลุล่วงด้วยดี โดยมีการ
ต้ังเป้าหมายในการท างาน และเลือกท างานท่ีท้าทาย ชอบแข่งขันกับบุคคลอื่นและตนเองอีกท้ังยัง
ชอบปรับปรุงผลงานของตนให้ดีขึ้น แม้จะเผชิญกับอุปสรรคปัญหา 
 นิตยา สิทธิเสือ (2553, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ว่าเป็นความ
ปรารถนาท่ีจะกระท าส่ิงหนึ่งส่ิงใดให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แม้จะยุ่งยากล าบากก็ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค
ท่ีขัดขวาง พยายามหาวิธีการต่างๆ ท่ีจะแก้ปัญหาอันจะน าตนไปสู่ความส าเร็จ มุ่งมั่นท่ีจะท าให้ดีเลิศ
เพื่อบรรลุมาตรฐานท่ีตนต้ังไว้ 
 ภัทราวิจิตร มณีประเสริฐ (2554, หน้า 9) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าเป็น
คุณลักษณะของนักศึกษาท่ีแสดงถึงความปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังใจไว้ 
โดยจะเป็นผู้ท่ีมีความทะเยอทะยาน ต้ังใจมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ มีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีความ
เพียรพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและมีความอดทน 
 กรุณา ศรีรุณ (2552, หน้า 22) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีเป็น
แรงขับให้บุคคลท่ีจะประกอบพฤติกรรมในกิจกรรมต่างๆ เพื่อไปให้ถึงจุดหมายท่ีต้ังไว้ให้ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

แมคเคลแลนด์ (McClelland อ้างใน เอื้อมพร บัวสรวง, 2552, หน้า 17) ได้กล่าวถึง
ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า หมายถึง แรงจูงใจท่ีจะท าให้คนมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน 
มีความกระตือรือร้นท่ีจะพยายามท างานให้ได้ผลดีเย่ียม พยายามท่ีจะแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง 
ไม่ว่าจะท ากิจกรรมอะไร คือ มีจิตใจมุ่งมั่นท่ีจะเอาชนะอุปสรรคท้ังปวง แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 

1. Cognitive Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการท่ีจะรู้ ต้องการท่ีจะเข้าใจ 
หรือต้องการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง  

2. Ego Enhancement Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการรักษาสถานะของ
ตนและสิทธิของตน จากสังคมท่ีเกี่ยวข้องด้วย  

3. Affiliation Drive หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดจากความต้องการอยากท่ีจะเป็นท่ียอมรับ ของ
ผู้อื่น ซึ่งจะท าให้บุคคลมีชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

Rabideau (2005) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความต้องการท่ีจะบรรลุ
ความส าเร็จ หรือให้ได้ผลดีเลิศ แต่ละบุคคลจะบรรลุความต้องการของตนเองในหลากหลายวิธี และ
ขับเคล่ือนสู่ความส าเร็จด้วยเหตุผลท่ีแตกต่างกัน ซึ่งอาจจะเป็นเหตุผลภายในตัวบุคคลหรือเป็นเหตุผล
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จากความต้องการภายนอกก็ได้ จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นแรงผลัดดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมอันมุ่งมัน่ท่ีจะไปถึงเป้าหมาย 

Robbin (2001, p. 162) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความปรารถนาของบุคคล
ท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่างให้ส าเร็จ การท างานให้ดีและเป็นตัวอย่างท่ีดีท่ีสุดให้กับบุคคลอื่น  
 ดังนั้น อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความคาดหวังของบุคคลซึ่งเป็น
พลังขับเคล่ือน หรือแรงขับให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความมุ่งมั่น เพียรพยายามท่ีจะกระท าส่ิงหนึ่งส่ิงใด
ให้บรรลุเป้าหมาย หรือต้องการท าให้ส่ิงท่ีตนกระท าอยู่ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและสัมฤทธิ์
ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศท่ีตนเองต้ังไว้และถา้งานท่ีบุคคลคาดหวังเอาไว้เกิดผลส าเร็จก็จะท าให้
บุคคลนั้นเกิดก าลังใจและจะมีความคาดหวังในการท่ีจะท าส่ิงนั้นๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือให้
ได้ผลดียิ่งขึ้นในครั้งต่อๆ ไป แต่ถ้าส่ิงท่ีเขาท าไม่ประสบความส าเร็จบ่อยครั้งเข้าก็จะท าให้บุคคลนั้น
เกิดการตั้งความคาดหวังในการท่ีจะท างานนั้นๆ ต่ าลง จนบุคคลนั้นอาจจะกลายเป็นคนท่ีมีความ
ท้อแท้ ไม่สู้ ไม่กล้าคิด หรือไม่กล้าหวังต่อส่ิงต่างๆ และถ้าบุคลากรมีปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพสูงขึ้นอีกด้วย ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นมีความส าคัญ และมีอิทธิพล
มากต่อแต่ละบุคคลในการท่ีจะพฤติกรรมต่างๆ ออกมาซึ่งจะมีลักษณะท่ีแตกต่างกันออกไป นั้นก็
ขึ้นอยู่กับผลท่ีมาจากแรงจูงใจท้ังภายในและภายนอก ท่ีสามารถท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทีจะกระท าส่ิงนั้นๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังเป็นส่ิงหนึ่งท่ีจะ
ท าให้แต่ละบุคคลกล้าคิด กล้าท่ีจะคาดหวัง และกล้าท่ีจะท าในส่ิงต่างๆ ท่ีตนเองต้ังใจ หรือได้กระท า
อยู่ให้ประสบผลส าเร็จท่ีดีท่ีสุดตามเป้าหมายของตนท่ีได้ต้ังเอาไว้อีกด้วย 
 2.1.2 ความหมายของแรงจูงใจ  

ค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับค าใน
ภาษาอังกฤษว่า “to move” มีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้มน้าวหรือมักชักน าบุคคลเกิดการกระท า
หรือปฏิบัติการ (To Move a Person to Course of Action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับความสนใจ
มาก ในทุกๆวงการ (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2553)  

Azin Taghipour & Reihane Dejban (2013) ได้ให้ความหมายของค าว่า แรงจูงใจว่าเป็น
แรงขับภายใน หรือ แรงขับภายนอก ท่ีจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตาม ซึ่งโดยท่ัวไปจะน าไปสู่ผลตอบแทน 
แรงจูงใจพนักงานถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งของผู้บริหาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใน
องค์กร 

แรงจูงใจเป็นแรงขับภายในบุคคลท่ีจะชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมุ่งมั่นพยายามและ
แสดงพฤติกรรม หรือกระท าการต่างๆ เพื่อท่ีจะตอบสนองความต้องการท่ีมุ่งหวัง แสดงพฤติกรรม
เพื่อให้บรรลุความต้องการท่ีมุ่งหวัง นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ดังนี้ 
(Huitt, 2001) 
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กลุ่มท่ี 1 แบ่งตามระยะเวลาในการแสดงพฤติกรรม มี 2 ลักษณะคือ แรงจูงใจฉับพลัน 
(Aroused Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีกระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมาทันทีทันใดและแรงจูงใจ 
สะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีมีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออก
ทันที 
จะค่อยๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

กลุ่มท่ี 2 แบ่งตามแหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มี 2 ลักษณะ คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลจากส่ิงเร้าภายในตัวของบุคคลนั้น และแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงเร้าภายนอก 

กลุ่มท่ี 3 แบ่งตามความต้องการพื้นฐาน มี 2 ลักษณะ คือ แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary 
Motive) เป็นแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการท่ีเห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิว กระหาย 
และ แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐม
ภูมิ 

Daft (2000, p. 534) กล่าวถึง แรงจูงใจว่า หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันท้ังภายนอกและ
ภายในตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมท้ังเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 

จากความหมายท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
แรงผลักดันภายในตัวบุคคลท่ีเกิดจากการรับรู้หรือประสบการณ์ ซึ่งเป็นตัวชี้น าและก าหนดให้บุคคล
แสดงออกเป็นพฤติกรรมหรือการกระท าเพื่อการบรรลุในเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 

ความส าคัญของแรงจูงใจ  
ในทัศนะของนักวิชาการสามารถแยกเป็นประเด็นได้ 3 ประการคือ (สมาคมส่งเสริม

เทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น, 2553)  
ประการแรก ความส าคัญต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากร คือ 

ช่วยให้องค์กรได้คนดีมีความสามารถมาร่วมท างานด้วยและรักษาคนดีๆ เหล่านั้นให้อยู่ในองค์กรต่อไป
นานๆ  

ประการที่สอง ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ านาจ
หน้าท่ีของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอื้ออ านวยต่อการส่ังการ  

ประการที่สาม ความส าคัญต่อบุคลากร คือ การสนองต่อความต้องการของบุคคล และเป็น
ธรรมกับทุกฝ่าย ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจไม่เบ่ือหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างานเต็มท่ีท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
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2.1.3 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
แมคเคลแลน (McClelland, 1980, p. 201 อ้างใน เอื้อมพร บัวสรวง, 2551, หน้า 17) ได้

กล่าวถึง แรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่  
1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ให้

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยพยายามแข่งขันกับเกณฑ์มาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็นทุกข์ กังวล 
ไม่สบายใจเมื่อประสบความล้มเหลวหรืออุปสรรค  

2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม (Affiliation Motive) คือความปรารถนาท่ีจะเป็นท่ียอมรับของคนอื่น  
ต้องการเป็นท่ีนิยมชมชอบของคนอื่น ต้องการมีเกียรติยศช่ือเสียงในสังคม ส่ิงเหล่านี้เป็นแรงจูงใจ ท่ี
จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่นๆ 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือความปรารถนาท่ีจะได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือกว่า 
คน 

อื่นในสังคม ผู้ท่ีมีความจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผู้ท่ีพยายามควบคุมส่ิงต่างๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุ ความ
ต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอื่นในองค์กร 

จากแรงจูงใจขั้นพื้นฐานของบุคคล 3 ประการดังกล่าว แมคเคลแลนด์  ได้ให้ความส าคัญใน
เรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจในด้านอื่นๆ เพราะเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ
มากท่ีสุด 
 แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1980, p. 163-168 อ้างใน เอื้อมพร บัวสรวง, 2551, หน้า 
16) กล่าวถึง พฤติกรรมของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ 6 ลักษณะดังนี้  

1. กล้าเส่ียงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) ในเหตุการณ์ท่ีต้องใช้ความสามารถ โดยไม่
ขึ้นอยู่กับโชคชะตา จะมีการตัดสินใจอย่างเด็ดเด่ียว ไม่ลังเล บุคคลท่ีต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักไม่พอใจ
ท่ีจะท างานง่ายๆ แต่ต้องการท างานท่ียากล าบากพอสมควร เพราะมีความมั่นใจ ในความสามารถของ
ตนเอง เพราะการท างานท่ียากให้ลุล่วงไปได้นั้นจะน าความพอใจมาสู่ตน  

2. ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือ ชอบการกระท าแปลกๆ ใหม่ๆ ท่ีจะท าให้บุคคลนั้น เกิด 
ความรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จ ผู้มีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงไม่จ าเป็นต้องเป็นคนขยันในทุก
กรณีไป แต่จะมานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีท้าทาย หรือยั่วยุความสามารถของตนและท าให้ตน เกิด
ความรู้สึกว่าได้ท างานส าคัญลุล่วงไปแล้ว ผู้ท่ีมีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะไม่ขยันขันแข็ง ในงาน
อันเป็นกิจวัตรประจ าวัน แต่จะท างานขยันขันแข็งเฉพาะงานท่ีต้องใช้สมอง และเป็นงาน ท่ีไม่ซ้ าแบบ
ใคร หรือสามารถจะค้นคว้าหาวิธีการใหม่ๆ ท่ีจะแก้ปัญหาให้ส าเร็จลุล่วงไป 

3. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผู้ท่ีมีความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะ
พยายามท างานให้ส าเร็จเพื่อความพึงพอใจในตนเอง มิใช่หวังให้คนอื่นยกย่อง มีความต้องการเสรีภาพ
ในการคิดและการกระท าไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ  



19 

 

4. ต้องการทราบแน่ชัดถึงผลของการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of 
Decision) โดยไม่ใช่เพียงการคาดคะเนเอาเองว่าจะต้องเป็นลักษณะอย่างนั้นอย่างนี้ นอกจากนี้ ผู้ท่ี
ต้องการ ความสัมฤทธิ์ผลสูง ยังพยายามท่ีจะท าตัวให้ดีกว่าเดิมอีก เพื่อทราบว่าผลการกระท าของ
ตัวเองว่าเป็นอย่างไรก็จะพยายามปรับปรุง ท้ังในด้านของพฤติกรรม 

5. มีการท านายหรือคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) ผู้ท่ีมี
ความต้องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักเป็นบุคคลท่ีมีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลคาดการณ์ไกลกว่าผู้ท่ีมี
ความต้องการสัมฤทธิ์ต่ า 

6. มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) เป็นส่ิงท่ีแมคเคลแลนด์เห็นว่า
ควรจะมี แต่ยังมีหลักฐานการค้นคว้ามาสนับสนุนได้ไม่เพียงพอ (McClelland, 1980, p. 201 อ้างใน 
เอื้อมพร บัวสรวง, 2551, หน้า 17)  

นอกจากนี้ แมคเคลแลนด์ ได้สรุปว่าลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับสูง จะ
มีลักษณะ ดังนี ้ 

1. พยายามท่ีจะท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึงจุดหมาย  
2. เป็นผู้ต้ังวัตถุประสงค์ท่ีมีโอกาสจะท าได้ส าเร็จ 50-50 หรือมีความเส่ียงปานกลาง  
3. เป็นผู้รับผิดชอบพฤติกรรมของตนและต้ังมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) ในการท างาน  
4. เป็นผู้มีความสามารถในการวางแผนในระยะยาว  
5. ต้องการข้อมูลผลย้อนกลับของผลงานท่ีท า 
6. เมื่อประสบความส าเร็จมักอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถและความพยายาม  
แมคเคลแลนด์ ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 

Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความต้องการของมนุษย ์ซึ่งแบบทดสอบดังกล่าว เป็นเทคนิค
การน าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวในส่ิงท่ีตนสนใจและจากการศึกษา แมคเคลแลน 
ได้ข้อสรุปถึงคุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูง มีความต้องการ 3 ประการ ซึ่งเช่ือ
ว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญในการท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล ได้แก ่ 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement (naAch)) เป็นความต้องการท่ีจะ
ท า ส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการทดลองของ แมคเคลแลนด์ พบว่า บุคคลท่ี
ต้องการความส าเร็จสูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานท่ีท้าทายและต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกล้า
ท่ีจะเผชิญกับความล้มเหลว  

2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (naAff)) เป็นความต้องการการยอมรับ
จากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีความต้องการสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคลอื่น ซึ่งบุคคล
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ลักษณะนี้ต้องการความผูกพันสูง ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขันโดย
พยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น  

3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power (nPower)) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น ซึ่งบุคคลท่ีมีความต้องการด้านนี้สูง จะพยายามท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น 
ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า กังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
 จากการทดลองโดยใช้แบบทดสอบ TAT พบว่า พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรต่างๆ ท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มักต้องการทางานใน 3 ลักษณะได้แก่  

- งานท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนงานของเขาและเขามีอิสระท่ีจะตัดสินใจ และ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง  

- ต้องการงานท่ีมีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากเกินไปกว่าความสามารถของเขา  
- ต้องการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเนื่องซึง่สร้างผลงานได้และท าให้ เขามีความก้าวหน้า

ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้ 
Cassidy and Lynn (1989) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นส่ิงท่ีจะบอกถึงลักษณะส่วน  

บุคคล หรือสามารถบรรยายถึงความพยายามส่วนตัวของแต่ละบุคคลกับการที่จะท าส่ิงนั้นๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายตามสภาพแวดล้อมทางสังคมของพวกเขาท่ีเป็นอยู่ และเขายังได้กล่าวถึงแนวคิดของ
นักจิตวิทยาหลายๆ คนท่ีได้อธิบายในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งได้ให้ความหมายท่ีครอบคลุม 
และเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีมีผลโดยตรงต่อการท่ีจะก่อให้เกิดเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในรูปแบบ
ต่างๆ นอกจากนี้ Cassidy and Lynn ได้ท าการศึกษาวิจัยโดยการน าเอาบุคคลในรูปแบบต่างๆ 
นอกจากนี้ Cassidy and Lynn ได้ท าการศึกษาวิจัยโดยการน าเอาแนวคิดและทฤษฎีด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของนักจิตวิทยาหลายๆ ท่าน มาสรุปรวมเป็นแนวคิดใหม่และได้ดัดแปลงแนวคิดทฤษฎี
เหล่านั้นขึ้นมาใหม่ท่ีเป็นตัวแปรเพื่อใช้ในการสร้างแบบสอบถามท่ีเป็นเครื่องมือส าหรับวัดแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ขึ้น ซึ่งสามารถจะสรุปได้เป็น 6 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ความต้องการจริยธรรมในการท างาน แนวคิดเกี่ยวกับความต้องการจริยธรรมในการท างาน  
เป็นแนวคิดของ Weber ซึ่งนักจิตวิทยาหลายคนได้อธิบายถึง แรงจูงใจต่อการกระท าให้บรรลุส่ิงหนึ่ง
ส่ิงใด ว่ามาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งอาจจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานอยากท างาน 
นั้นก็คือ การรวมเอาปัญหาหรือความล าบากในการท างาน กับความต้องการท่ีจะท าให้ส าเร็จมา
รวมเข้าด้วยกัน และยังเป็นความเข้าใจอันเนื่องมาจากแรงจูงใจในเรื่องทัศนคติของแต่ละบุคคลต่อส่ิง
นั้นๆ ท่ีอาจจะมีอ านาจเหนือกว่า ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม 

2. ความต้องการค่าตอบแทน ความต้องการนี้เป็นแรงเสริมภายนอก หรือเป็นส่ิงท่ียึดหลักบน 
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คุณสมบัติในการส่ิงเสริมให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับส่ิงของ รางวัลและผลตอบแทน ซึ่ง
นักจิตวิทยาท่ีศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้ให้ความสนใจน้อยมาก และถูกจัดอยู่ในความ
ต้องการขั้นพื้นฐาน หรือความต้องการอันดับแรกของ Maslow ดังนั้นในองค์กรท่ีมีระดับชนช้ัน
ลดหล่ันกัน ก็จะมีความต้องการท่ีเป็นเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างสถานะทางสังคมด้วย 

3. ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ McClelland ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า ความ 
ต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ หมายถึง การกระท าท่ีเป็นการแข่งขัน หรือต้องการเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานท่ีดีเลิศ กับความสามารถอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีดีท่ีสุดของตนเอง และจะต้องท าส่ิงนั้นให้ดีท่ีสุด
ยิ่งๆ ข้ึนไป ซึ่งได้มีการน าเอาแนวคิดนี้มาใช้โดย Henry Murray 

4. ความต้องการแข่งขันในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า เป็นลักษณะของความพอใจ  
หรือเป็นลักษณะของความต้องการท่ีจะแข่งขันกับคนอื่น และต้องการไปให้ถึงเป้าหมายของการได้รับ
ชัยชนะ ซึ่งจะตรงข้ามกับความต้องการแข่งขันกับตนเองของ McClelland ท่ีเป็นการแข่งขันกับผู้อื่น 
กับมาตรฐานหนึ่งๆ ท่ีตนเองได้วางเอาไว้ และเป็นความต้องการแข่งขันที่มีความเกี่ยวข้องกับเรื่องของ
การยกย่องทางสังคม และยังเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม หรือ ลักษณะนิสัยของมนุษย์ด้วย 

5. ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น เป็นลักษณะของแรงจูงใจอย่างหนึง่ของบุคคลท่ีมี 
ความต้องการท่ีจะไต่เต้าทางสถานภาพทางสังคมขององค์กร ท่ีมีระดับช้ันเพื่อให้ตนเองมีสถานภาพที่
สูงขึ้น และยังครอบคลุมถึงความประสงค์หรือความต้องการจะมีลักษณะท่ีเด่น หรือต้องการเป็นผู้น า 
ซึ่งความต้องการเหล่านี้เป็นส่ิงท่ีปิดกั้นลักษณะนิสัย หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีอยู่ในสังคมองค์กรท่ี
เป็นระดับช้ันลดหล่ันกันอยู่แล้ว 

6. ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ เป็นอีกเรื่องท่ีบางคนอาจมองในรูปของการแข่งขัน  
แต่ความเป็นจริงไม่ใช่เพราะความต้องการเอาชนะปัญหาและความยุ่งยากต่างๆ ซึ่งมันเป็นส่ิงกระตุ้น
ให้เกิดคุณสมบัติของการแก้ปัญหาการเผชิญกับภาระงานท่ียุ่งยาก ซับซ้อน เพื่อท่ีจะต้องการท าให้ส่ิง
นั้นประสบความส าเร็จและบางครั้งในการแข่งขันที่สูงนี้ ยังจะเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีน่าจะเอามาใช้เป็นการ
แก้ปัญหาท่ีเข้าใกล้กับชีวิตความเป็นอยู่จริงได้อีกด้วย 

2.1.4 ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
มาลิณี จุโฑปะมวง (2554, หน้า 114) ลักษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง เช่น 

           1. ต้ังจุดมุ่งหมายหรือระดับความคาดหวังไว้สูง 
2. มีความมานะบากบั่น พยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ พยายามไปให้ถึงจุดมุ่งหมายท่ีได้วาง

ไว ้
3. มีแผนงานในการท างานเสมอ 
ลักษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า เช่น 
1. ท างานไม่มีจุดหมาย ไม่มีแผนการท างาน 
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2. ต้ังจุดมุ่งหมายหรือระดับความคาดหวังท่ีต่ า สามารถไปถึงได้ง่าย ไม่ต้องใช้ความพากเพียร 
มานะ พยายามมากนัก 

Mehrabian (อ้างถึงใน กัลยาณี สนธิสุวรรณ, 2542, p. 19-20) ได้ศึกษาเรื่องการวัด 
แนวโน้มความต้องการความส าเร็จของเพศชาย และหญิง โดยศึกษากับกลุ่มนักศึกษาในมหาวิทยาลัย
แคลิฟอร์เนีย จ านวน 339 คน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบมีการสร้างข้อค าถาม 34 ข้อเพื่อใช้
วัดและจ าแนกระหว่างผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าซึ่งมีท้ังข้อค าถามในเชิง
บวก และเชิงลบ ถ้าผู้ตอบเห็นด้วยกับค าถามเชิงบวกแสดงว่า มีแนวโน้มมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และ
ถ้าผู้ตอบไม่เห็นด้วยกับข้อค าถามเชิงลบก็แสดงว่ามีแนวโน้มแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงเช่นกัน ตัวอย่างข้อ
ค าถามในเชิงบวก ได้แก่ บุคคลชอบงานท่ีมีความยาก ท้าทาย และอาจประสบความล้มเหลวได้
มากกว่างานท่ีส าคัญแต่เป็นงานง่าย บุคคลชอบท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน แต่น่าสนใจ แม้ว่าผลจะ
ออกมาไม่ดีมากกว่าส่ิงท่ีคุ้นเคยท าเป็นประจ าทุกวันและให้ผลออกมาดี ตัวอย่างข้อค าถามเชิงลบ 
ได้แก่ เมื่อบุคคลไม่สบาย พักผ่อนอยู่กับบ้านจะใช้เวลาพักอยู่เฉยๆ มากกว่าท่ีจะพยายามท างานเล็กๆ 
น้อยๆ เช่น รดน้ าต้นไม้ และชอบท าในส่ิงท่ีท าให้รู้สึกสนุกสนาน เช่น เล่นเกมมากกว่าส่ิงคุ้มค่ากับ
เวลาท่ีเสียไปแต่ไม่รู้สึกสนุก เป็นต้น นอกจากนี้ Mehrabian (1968, p. 493-499) ได้จ าแนกลักษณะ
ผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งสามารถสรุปเป็น
โครงสร้างได้ 8 ส่วน ได้แก่ 

1. มีความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ชอบท่ีจะรับผิดชอบท างานนั้นให้ 
ส าเร็จโดยตนเองคนเดียวมากกว่าร่วมกันท าหลายๆ คน 

2. การเลือกกิจกรรมท่ีแสดงความส าเร็จ หรือเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ (Achieve  
Oriented) มีเป้าหมาย มีโอกาสเป็นไปได้ เพื่อกระตุ้นให้เกิดความพยายาม 

3. ความรู้สึกด้านความต้องการความส าเร็จ มากกว่าหลีกเล่ียงความล้มเหลว 
(Achieve/Failure Feeling) ความส าเร็จของตัวงานเป็นตัวกระตุ้นท่ีดีให้พยายามท างานนั้นต่อไป
ไม่ใช่ว่าท าเพราะเล่ียงความล้มเหลวและมีความสุขเมื่อท าได้ส าเร็จ 

4. การเลือกเส่ียงในระดับท่ีเหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสท่ีจะส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 
พอๆ กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเป็นจริง (Intermediate Risk/Realistic 
Aspiration) 

5. การเลือกงานท่ียาก และท้าทายความสามารถ (Worth-While/Difficult Work) ชอบ 
งานท่ีตนไม่เคยท ามาก่อน และเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ โดยไม่กลัวผลท่ีออกมาว่าจะดีหรือไม่ดี เพื่อท่ี
ตนจะได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี 

6. การเลือกกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการแข่งขัน และฝึกความช านาญ (Skill/Competition) 
มองว่าเป็นส่ิงท่ีท้าทาย และท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
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7. ความสามารถท่ีจะรอรับผลในระยะยาว (Delay Gratification) ยินดีท่ีจะให้เวลากับงาน 
นั้นเต็มท่ี แม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีท่ีจะรอแล้วได้ความส าเร็จของงาน 

8. ความผูกพันกับอนาคต มากกว่าอดีต และปัจจุบัน (Distant Future Perspective )  
มองการณ์ไกล ค านึงถึงผลท่ีได้รับในระยะยาวเช่ือว่าจะต้องดีกว่าท่ีผ่านมา 
 จากแนวคิดของนักทฤษฎี Mehrabian เกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูงนั้นสามารถสรุปและเปรียบเทียบคุณลักษณะระหว่างผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และผู้ท่ีมีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ต่ าได้ว่า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้น ประกอบด้วยลักษณะดังนี้กล่าวคือ เป็นบุคคลท่ี
มีความต้องการอิสระในการท างานและมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย ไม่เกี่ยงงาน และ
เมื่อเผชิญอุปสรรคก็มักค้นหาวิธีแก้ปัญหาให้ได้ ไม่ยอมแพ้ปัญหา ในองค์กรท่ีมีพนักงานลักษณะนี้หาก
เป็นพนักงานท่ีท างานคนเดียว หรือถ้าจะเลือกผู้ร่วมงานก็มักเลือกผู้ท่ีมีความสามารถไม่เลือกโดย
ค านึงถึงความเป็นพรรคพวกเดียวกัน ไม่เล่นพวก มีความต้องการผลส าเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้มัก
ต้ังเป้าหมายให้สูงเข้าไว้ และพอใจกับการท างาน ท้าทายความสามารถเพื่อให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได้ ไม่
กลัวเหนื่อย ไม่คิดว่าต้นท างานมากกว่าคนอื่น มีความต้องการรับทราบผลการกระท าของตน บุคคล
ลักษณะนี้จะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอื่นมาก อยากรู้ว่าคนอื่นคิดอย่างไร หรือรู้สึกอย่างไรกับ
ผลงานของตนเอง และอยากรู้ว่าส่ิงท่ีท าส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือผู้อื่นอย่างไร ถ้าไม่ได้รับทราบ
จะกังวลใจ ถ้าทราบว่าให้ผลดีจะพึงพอใจ และเป็นแรงกระตุ้นให้กระท าอย่างอื่นต่อไป และด้วย
คุณลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 4 ประการดังกล่าว ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องทาง
การศึกษาของ สุรางค์ โค้วตระกูล (2544, หน้า 181) ท่ีให้แนวคิดว่าลักษณะหนึ่งของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์สูง คือ มีความรับผิดชอบในงานท่ีตนท าซึ่งช่วยผู้เรียนในการตั้งวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้ 
วางแผน และประเมินผลงานของตนเพื่อน าไปปรบัปรุงการเรียนรู้ให้ดีขึ้น นอกจากนี้ Guilford (อ้าง
ถึงใน ยงยุทธ์ เกษสาคร, 2546, หน้า 66) กล่าวถึง ลักษณะของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ประกอบไป
ด้วย ความทะเยอทะยานท่ัวไป คือ ปรารถนาท่ีจะท าการนั้นให้ประสบความส าเร็จ มีความเพียร
พยายาม ได้แก่ ความอดทน มีความมานะท่ีจะท างานให้เป็นผลส าเร็จ มีความเต็มใจท่ีจะเผชิญความ
ล าบากแม้งานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุ่งมั่นท่ีจะท าให้ส าเร็จด้วยดี ส่วน ประดินันท์ อุปรมัย (อ้างถึงใน 
ประสิทธิ์ ทองอุ่น, 2545, หน้า 65) กล่าวถึงคุณลักษณะ 5 ประการ ของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
ดังนี ้

1. ท างานอย่างมีเป้าหมายและมีการวางแผนการด าเนินงานไปสู่เป้าหมายโดยก าหนด 
เป้าหมายท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป ท้าทายความปรารถนาและมีการวางแผนการด าเนินการรวมถึง
คาดการณ์ในอนาคตไว้ในแผน มีวิธีการประเมินผลเป็นระยะไว้ในแผน เพื่อให้ได้ข้อมูลย้อนกลับท่ีจะ
น าไปปรับปรุงแก้ไขการท างาน เพื่อประสิทธิภาพการท างาน 

2. มีความมานะพยายามและมีความอดทน ไม่ย่อท้อต่อความยากของงาน ไม่หวั่นเกรง 
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อุปสรรค วิตกกังวลต่ าต่อความล้มเหลว ท างานได้นานๆ และไม่ยอมให้เวลาผ่านไปโดยเปล่าประโยชน์ 
3. มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบต่อผลการกระท าของตนคิดว่า ความส าเร็จของ 

ขึ้นอยู่กับความมุ่งมั่นของตนมากกว่าขึ้นอยู่กับความช่วยเหลือไม่โยนความรับผิดชอบไปให้ผู้อื่น ถ้า
ประสบความล้มเหลว แต่จะพยายามเริ่มต้นใหม่เพื่อปรับปรุงข้อผิดพลาด 

4. แข่งขนักับมาตรฐานท่ีเป็นเลิศ ชอบการแข่งขันโดยมุ่งไปท่ีผลงานดีเลิศมากกว่าการชนะผู้ 
แข่งขัน 

5. ท างานท่ีท้าทายความสามารถ เพราะท าให้เกิดความกระตือรือร้น และสนุกกับงาน งาน 
ท่ีท้าความสามารถ คือ งานท่ีไม่ง่ายไม่ยากเกินไป จากลักษณะของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงท่ีกล่าว
มาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าคุณลักษณะของผู้ 
ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ คือ 

1. มีความคาดหวังสูง รู้จักวางแผนระยะยาวเกี่ยวกับอนาคตของตนเอง 
2. เป็นคนชอบเส่ียง กล้าคิด กล้าท า กล้าแสดงออกในส่ิงท่ีคิดว่าตนเองสามารถท าได้ มี 

ความเช่ือมั่นในตนเองสูง 
3. เป็นผู้ท่ีมีเอกลักษณ์ของตนเอง ไม่ชอบลอกเลียนแบบผู้ใด 
4. มีลักษณะนิสัยในการท างานดี มีความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่องาน และต่อสังคม 
5. เป็นผู้ท่ีมีความมานะอดทน พยายามท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุมาตรฐานของ 

ตนเอง โดยไม่คิดแข่งขันกับผู้อื่นแต่เน้นท่ีจะแข่งขันกับตนเอง 
6. เมื่อประสบกับปัญหาต่างๆ ชอบท่ีจะแก้ไขปัญหาให้ ลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยไม่คิดจะหลีก 

หนีปัญหานั้นๆ แม้ว่าจะต้องใช้ความพยายามมากก็ตาม 
7. มีเจตคติท่ีดีต่อกิจกรรมต่างๆ ท่ีต้องการจะกระท าให้ส าเร็จ กล่าวคือ ท างานอย่างมี  

ความสุข หรือมีความสุขกับการท างานนั่นเอง 
 ปัจจัยท้ังหมดท่ีได้อธิบายมานี้ ล้วนแล้วแต่เป็นตัวท่ีจะส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแต่
ละคนท่ีแตกต่างกัน หรือของแต่ละคนในบางสภาวะท่ีมีความแตกต่างกัน 

จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักวิชาการหลายๆ ท่านท่ีได้กล่าวไว้ ซึ่งมีมากมายหลายทฤษฎี  
แต่ผู้วิจัยได้น าเอาแนวคิดด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Cassidy and Lynn ท่ีได้สรุปเอาไว้มาใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ กับพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะแบ่งออกเป็น 6 ด้าน 
ดังนี ้

1. ความต้องการจริยธรรมในการท างาน 
2. ความต้องการค่าตอบแทน 
3. ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
4. ความต้องการแข่งขันในการท างาน 
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5. ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 
6. ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
นักจิตวิทยาหลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ว่าหมายถึงการแสดงใน

ด้านคิดริเริ่ม มีการน าส่ิงท่ีมีประโยชน์มาใช้ในองค์กรโดยการพัฒนาความคิดกระบวนการท างานและ
การพัฒนาผลผลิตใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในงานซึ่ง Georg and Zhou (2001) ให้ความหมายว่า เป็น
ผลลัพธ์ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสถานการณ์ ท าให้เกิดแนวคิดท่ีสามารถผลิตผลงานหรือ
ผลิตผลใหม่ และมีประโยชน์ ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงความคิดใหม่เป็นการกระท าของบุคคล
ท่ีมาจากความคิดสร้างสรรค์นั่นเองและความคิดสร้างสรรค์มาจากประสบการณ์ท้ังหมดท่ีผ่านมา 
รวมท้ังท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เพื่อสร้างรูปแบบใหม่ๆ รวมท้ังมีการน าความคิดใหม่ๆ นั้นมาสร้างผลผลิต
ใหม่เพื่อน าไปใช้ในองค์กร (Adam Scott, 1994: Kleysen and Street, 2001) 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็นการ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิมและใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม โดยองค์ประกอบของ
ความคิดสร้างสรรค์นั้นได้แก่ เป็นส่ิงใหม่ ใช้การได้ และมีความเหมาะสม 

จากนิยามความหมายข้างต้นสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ คือ การ
แสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเริ่มแนวใหม่ โดยมีการผสมผสานบูรณาการและเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ของส่ิงต่างๆ เข้าไว้ด้วยกัน ค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่มาใช้ในองค์กร การคิดวิธีการ
ใหม่ๆ เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาในงาน มีการคิดใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่มาประยุกต์กับแนวคิดใหม่ได้อย่าง
เหมาะสม มีการส่งเสริมจูงใจให้คนอื่นเห็นความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ รวมท้ังมีการแสดงออก
ของบุคคลในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และน าความคิดสร้างสรรค์นั้นมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้  

2.2.2 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
Kleysen and Street (2001) เป็นผู้ท่ีศึกษาค้นคว้าเรื่องพฤติกรรมองค์กร (Organizational 

Behavior) ได้น าเสนอแนวคิดว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งของ
บุคลากรในองค์กรยุคใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และบุคคลทุกคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์อยู่
แล้ว แต่ระดับในการน ามาใช้นั้นแตกต่างกัน โดยได้ท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและบูรณาการ
แนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆมีดังต่อไปนี้  

1. ทฤษฎีแบบโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect Model Theory) 
ของ Guilford (1967) ซึ่งกล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถท่ัวไปในการท างานของสมอง
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เป็นความสามารถในการคิดได้หลายทิศทาง และได้จัดกลุ่มความสามารถทางสติปัญญาเป็น 3 มิติ 
ดังนี ้ 

มิติท่ี 1 เนื้อหา (Content) หมายถึง เนื้อหาของข้อมูล หรือส่ิงเร้าท่ีเป็นส่ือในการคิด โดยมี
สมองรับเข้าไปคิด  

มิติท่ี 2 วิธีการคิด (Operation) หมายถึง มิติท่ีแสดงถึงลักษณะกระบวนการปฏิบัติงานหรือ
กระบวนการคิดของสมอง แบ่งออกเป็น 5 ลักษณะดังนี ้ 

1. การรับรู้และการเข้าใจ (Cognition) หมายถึง ความสามารถของสมองในการเข้าใจส่ิง
ต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว  

2. การจ า (Memory) หมายถึง ความสามารถของสมองในการสะสมข้อมูลต่างๆท่ีได้เรียนรู้
มาและสามารถระลึกออกมาได้ตามท่ีต้องการ  

3. การคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) หมายถึง ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองได้หลายๆ อย่างจากส่ิงเร้าท่ีก าหนดให้ โดยไม่จ ากัดจ านวนค าตอบ  

4. การคิดแบบเอกนัย (Convergent Thinking) หมายถึง ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองท่ีถูกต้องและดีท่ีสุดจากข้อมูลท่ีก าหนดให้ 

5. การประเมินค่า (Evaluation) หมายถึง ความสามารถของสมองในการตัดสินข้อมูลท่ี
ก าหนดให้ตามเกณฑ์ท่ีต้ังไว้  

มิติท่ี 3 ผลจากการคิด (Product) ประกอบด้วย 6 ลักษณะ ดังต่อไปนี ้ 
1. หน่วย หมายถึง ส่ิงท่ีมีคุณสมบัติเฉพาะตัวและแตกต่างจากส่ิงอื่นๆ  
2. จ าพวก หมายถึง ประเภท จ าพวกหรือกลุ่มของหน่วยที่มีคุณสมบัติหรือลักษณะร่วมกัน  
3. ความสัมพันธ์ หมายถึง ผลของการเช่ือมโยงความคิดของประเภทหรือหลากหลายประเภท

เข้าไว้ด้วยกัน โดยอาศัยลักษณะบางประการเป็นเกณฑ์ความสัมพันธ์ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของหน่วยของ
หน่วย จ าพวกกับจ าพวก หรือระบบกับระบบก็ได้  

4. ระบบ หมายถึง การจัดประเภทของส่ิงเร้าต่างๆให้เป็นระบบแบบแผน  
5. การแปลงรูป หมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือการจัดองค์ประกอบของส่ิงเร้า หรือ

ข้อมูลออกมาในรูปใหม่  
6. การประยุกต์ หมายถึง ความเข้าใจในการน าข้อมูลไปใช้ในการขยายความเพื่อพยากรณ์

คาดการณ์ หรือการคาดคะเนข้อความในตรรกวิทยา  
2. ทฤษฎีการแพร่และการยอมรับนวัตกรรม  (Diffusion of Innovation Theory) ของ 

Rogers (1995) ซึ่งกล่าวถึงบุคคลท่ีเป็นผู้ริเริ่ม (Innovator) จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่ม ระดับข้ัน
ของการตัดสินใจเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม (The Innovation Decision Process) มี 5 ขั้น
ดังต่อไปนี ้ 
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1. ขั้นการรับรู้ เป็นการรับรู้ถึงข้อมูลถึงส่ิงใหม่ๆท่ีเข้ามารวมท้ังการรับรู้องค์ประกอบของ
ข้อมูลท่ีต้องการน ามาใช้ประโยชน์และหน้าท่ีหลักของการท างานของส่ิงท่ีเข้ามาว่ามีวิธีการท างาน
อย่างไร  

2. ขั้นการจูงใจ เป็นการจูงใจเพื่อให้เกิดการยอมรับในการน าส่ิงท่ีเข้ามาใช้ในการท างาน  
3. ขั้นการตัดสินใจ เป็นการตัดสินใจเพื่อท่ีจะน าเข้าส่ิงใหม่ๆ มาใช้ในงานโดยพิจารณาถึง

ประโยชน์และความจ าเป็น  
4. ขั้นการน าไปใช้ เป็นการยอมรับและเป็นการน าส่ิงท่ีเข้ามาใหม่มาใช้ในงาน  
5. ขั้นการยืนยัน เป็นการยืนยันถึงประโยชน์และความจ าเป็นของส่ิงท่ีเข้ามาใหม่ท่ีเป็นที่

ยอมรับและน าเข้ามาใช้  
3. แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  (Creative Action) ของ Cameron M. Ford (1995) 

ซึ่งกล่าวว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การกระท าของบุคลากรในการคิดริเริ่มท่ีแปลกใหม่ 
แตกต่างกับส่ิงอื่นมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วยการสร้างความรู้สึก การสร้าง
แรงจูงใจ รวมท้ังต้องมีความรู้และความสามารถด้วย 

Kleysen and Street (2001) ได้ประมวลแนวคิดต่างๆ โดยสรุปว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
เป็นการแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลในการคิด แนะน าและทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
น าไปใช้ในองค์กร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบดังต่อไปนี ้ 

1. พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง การค้นหา
โอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ได้แก่ การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือน าส่ิงใหม่ๆ ไปใช้ใน
การท างาน  

2. พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม (Generativity) หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจในช่วง
เริ่มต้นส าหรับการก าหนดและช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร จนกระท่ังสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ได้แก ่การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน จากนั้นจะต้องจัดล าดับความคิด และแสวงหาถึง
ความสัมพันธ์หรือความเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีเกิดขึ้นมากับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเกิดขึ้นจาก
การท างาน  

3. พฤติกรรมด้านการเป็นผู้น าความคิด (Championing) หมายถึง ผู้ท่ีมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และสามารถน าความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและ
เช่ือมั่นในศักยภาพของความคิดใหม่นั้น โดยบุคคลท่ีเป็นผู้น าทางความคิดต้องสามารถระดม การชัก
จูงและโน้มน้าวผู้อื่นให้สนับสนุนเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน เพื่อน าความคิดนั้นไปเผยแพร่ให้กับ
บุคคลอื่นต่อไป  
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4. พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง คือการน าความคิดใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน โดยจะต้องมีการน าไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานประจ า มีการ
ปรับปรุงผลการผลิตท่ีเกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมท้ังต้องพยายามท าให้ทุกคนในองค์กรน า
ความคิดใหม่ๆ นั้นไปใช้ปฏิบัติให้เป็นงานประจ า  

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดของ Kleysen and Street (2001) ท่ีเหมาะส าหรับ
การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่งจากแนวคิดของ Kleysen and 
Street (2001) ท่ีได้พัฒนาเครื่องมือเพื่อประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยมีองค์ประกอบท้ัง 4 
องค์ประกอบ แต่เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบท้ัง 4 องค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์ถึงปัจจัยแล้วพบว่า
ท้ัง 4 องค์ประกอบไม่สามารถแยกออกจากกันได้ จึงมีเพียงองค์ประกอบเดียวดังนี้คือ การแสดงออก
ของบุคคล ในการคิดอย่างริเริ่มสร้างสรรค์หรือปรับปรุงให้เกิดส่ิงใหม่ๆ มาใช้ในงานท่ีปฏิบัติอยู่ ค้นหา
โอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไปใช้ในการท างาน การให้ความสนใจงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า มี
การช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับ การคิดวิธีการใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาในงาน มีการน าแนวคิดนั้น
มาทดลองใช้ มีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่มาประยุกต์กับแนวคิดใหม่ได้อย่างเหมาะสม และมีการส่งเสริม
ให้ผู้ร่วมงานอื่นเห็นความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ สามารถน าความคิดสร้างสรรค์นั้นมา
ประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาได้ท้ังในการท างานและในการด าเนินชีวิตประจ าวัน 

2.2.3 สิ่งที่ส่งเสริมและเป็นอุปสรรคต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
Nicholas Nicoli (2012) ได้เสนอส่ิงท่ีกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ 

และส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ มีดังต่อไปนี ้
สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์  
1. ความอิสระ  
2. การจัดการโครงการท่ีดี  
3. มีแหล่งทรัพยากรท่ีเพียงพอ  
4. องค์กรและผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน  
5. ลักษณะขององค์กรท่ีให้การสนับสนุนน าไปสู่การท างานร่วมกันและท าให้เกิดความร่วมมือ

ภายในองค์กร  
6. การรับรู้และเอาใจใส่ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา  
7. มีเวลาท่ีเพียงพอ  
8. งานมีความท้าทาย  
9. แรงกระตุ้นท่ีต้องการให้บุคลากรท างานให้ประสบความส าเร็จ  
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สิ่งที่เป็นอปุสรรคท่ีไม่ให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
1. ลักษณะขององค์กรขาดระบบการท างานร่วมกัน  
2. ระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสม  
3. ขาดความอิสระและมีข้อจ ากัดในการท างาน  
4. มีแหล่งทรัพยากรไม่เพียงพอ  
5. การจัดการโครงการไม่มีประสิทธิภาพ  
6. การประเมินผลการปฏิบัติการไม่เหมาะสม  
7. เวลาไม่เพียงพอ  
8. การแข่งขันระหว่างบุคคลและการแข่งขันระหว่างกลุ่มจะท าให้เกิดการกีดกั้นความคิดของ

บุคลากร  
9. การไม่สนใจเรื่องความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา  
National Endowment for Science, Technology and Arts: NESTA (2009) ได้เสนอ

อุปสรรคของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไว้ดังต่อไปนี ้ 
1. มีข้อบังคับทางการเงินมากเกินไป  
2. ขาดเวลาท่ีเพียงพอ  
3. ขาดแหล่งทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  
4. ความไม่ชัดเจนของกลยุทธ์ของผู้บังคับบัญชาและเป้าหมายขององค์กรท่ีน าไปสู่การเกิด

นวัตกรรม  
5. ขาดการสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างาน  
6. ไม่มีแรงจูงใจเพียงพอท่ีจะกระตุ้นบุคลากรให้เกิดนวัตกรรม  
7. ไม่มีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้เกิดการสร้างความคิดสร้างสรรค์  
8. ขาดความอิสระในการคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  
9. ขาดโอกาสในการแบ่งปันความรู้ความคิดสร้างสรรค์ต่างๆให้กับผู้ร่วมงานอื่น 
Alencer and Brimp-Faria (1997) ได้ศึกษาส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อการกระตุ้นหรือกีดกั้น 

การเกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร โดยศึกษาส่ิงแวดล้อมขององค์กรภายในประเทศบราซิลโดยมี
กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรจ านวน 25 คน จากองค์กรท่ีมีความแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบส่ิงท่ี
กระตุ้นหรือกีดกั้นการเกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร ดังนี้  

 
ปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
1. การสนับสนุนจากองค์กร  
2. โครงสร้างขององค์กร  
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3. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  
ปัจจัยที่กีดก้ันการเกิดความคิดสร้างสรรค์  
1. ลักษณะเฉพาะของผู้บริหาร  
2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
3. วัฒนธรรมขององค์กร  
4. นโยบาย กฎ ข้อบังคับ ขององค์กร  
กล่าวสรุปได้ว่า วิธีการส่งเสริมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สามารถกระท าได้ และเกิดขึ้นได้ทุก

เพศทุกวัย ซึ่งจะต้องมีศักยภาพทางการคิด ความอยากรู้อยากเห็น กล้าเส่ียง กล้าท่ีจะคิดริเริ่มในส่ิงท่ี
แปลกใหม่ มีจินตนาการและอารมณ์ขัน รู้จักประเมินความก้าวหน้าด้วยตนเอง ฝึกต่อสู้กับความ
ล้มเหลว และความคับข้องใจ สามารถอยู่ในสถานการณ์ท่ีคลุมเครือและหลีกเล่ียงการใช้เกณฑ์
มาตรฐาน ควรจัดบรรยากาศแบบอิสระในการคิดและการแสดงออก สรุปภาพรวมแล้วพบว่า การ
เปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบันเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดอุปสรรคต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ได้ แต่หากไม่ย่อท้อและไม่ยอมต่ออุปสรรคก็จะท าให้บุคคลนั้นสามารถพัฒนาพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นพลังขับเคล่ือนให้องค์กรเจริญก้าวหน้าต่อไป  

 
2.2.4 การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  
การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้มีการศึกษาค้นคว้าพบวิธีการท่ีหลากหลายและมีการ

พัฒนาเป็นล าดับ การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์มีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นการกระตุ้นส่งเสริม
พัฒนาความคิดริเริ่มเพื่อท าให้บุคลากรสามารถสร้างสรรค์ และสร้างผลงานท่ีมีคุณค่า สามารถ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง และเพื่อประโยชน์ขององค์กร  

Guilford (1967) ได้สร้างแบบทดสอบความคิดเชิงสร้างสรรค์ เพื่อวัดความคิดอเนกนัย 
(Divergent Thinking) โดยมุ่งวัดตัวประกอบตามโครงสร้างสมรรถภาพของสมองซึ่งมี 3 มิติ 
ประกอบด้วย เนื้อหาท่ีคิด (Content) วิธีการคิด (Operation) และผลผลิตแห่งความคิด (Product) 
ซึ่ง Guilford เช่ือว่า สติปัญญาเป็นผลรวมของความสามารถในหลายด้านเข้าด้วยกัน ซึ่งความสามารถ
บางด้านอาจวัดได้ด้วยแบบทดสอบ IQ หรือแบบทดสอบความถนัดทางการเรียนท่ัวไป แต่ก็ยังมี
ความสามารถอีกหลายด้านท่ีไม่สามารถวัดได้ด้วยแบบทดสอบดังกล่าว ด้วยเหตุนี้ท าให้เขา
ท าการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ความมีเหตุผล และการแก้ปัญหาด้วยวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วยลักษณะของการคิดอเนกนัย คือ
ความสามารถในการคิดหลายทางและมีความยืดหยุ่นในการคิด ดังนั้นแบบทดสอบวัดความคิด
สร้างสรรค์ของ Guilford จึงเป็นการวัดความสามารถทางการคิดอเนกนัยเป็นส าคัญ  
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2.2.5 ประโยชน์ของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ สามารถสรุปได้ดังนี้  
1. ผลต่อบุคคล ได้แก่ (1) ช่วยให้บุคคลมีกรพัฒนาด้านความรู้สึกนึกคิด ได้แก ่ความรู้สึกว่า

ตนเองท างานประสบความส าเร็จ มีความต้องการท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆ มีความรู้สึกพร้อมและมีความ
เช่ือมั่นในตนเอง ริเริ่มส่ิงต่างๆ อยู่เสมอ (2) ช่วยให้บุคคลพัฒนาบุคลิกภาพ ได้แก่ มีความยืดหยุ่น 
อดทนอดกล้ัน ยึดติดกับส่ิงท่ีท้าทาย ท างานท่ีมีความซับซ้อนให้ง่ายลง และ (3) สามารถแก้ไขปัญหา
และตัดสินใจภายใต้ส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยสามารถแก้ไขปัญหาได้ รู้จักช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน  

2. ผลต่อองค์กร ได้แก่ (1) เพิ่มประสิทธิภาพเพื่อความอยู่รอดขององค์กรและสามารถ
คาดคะเนการเปล่ียนแปลงต่างๆได้ (2) ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรด้านผลผลิต 
กระบวนการหรือวิธีการใหม่ๆ ท่ีดีขึ้นได้ และ (3) ช่วยให้ผู้บริหารตระหนักในการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ 
ท่ีดีขึ้นได้ ขณะเดียวกันจะท าให้ผู้บริหารพัฒนาผู้อื่นให้มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรภายใน
องค์กร เพื่อเรียนรู้ในการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ ด้วย  

ดังนั้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์จะมีประโยชน์ท้ังต่อบุคคลและองค์กรทุกระดับ โดยการพัฒนา
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีกว่า เนื่องจากพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์เป็นความสามารถท่ีเกี่ยวข้องกับผลผลิตของความคิด คือ ความคิดท่ีแปลกใหม่และ
ความคิดท่ีเป็นประโยชน์น าไปสู่การเกิดส่ิงใหม่ๆท่ีเรียกว่านวัตกรรม  

นวัตกรรม (Innovation) นั้นมาจากภาษาลาติน ค าว่า Innovare แปลว่า ท าส่ิงใหม่ข้ึนมา 
(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2555) และพันธุ์อาจ ชัยรัตน์ (2547) ได้กล่าวถึงความหมายของ 
นวัตกรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์ไว้ว่า เป็นการน าแนวคิดใหม่ หรือการใช้ประโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยู่แล้วมา
ใช้ในรูปแบบใหม่ เพื่อท าให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ รวมท้ังได้กล่าวว่าความหมายในเชิงแคบของ
นวัตกรรม คือผลผลิตของความส าเร็จทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ร่วมกับพลวัตรของ
กิจกรรมทางสังคม ในขณะท่ีความหมายเชิงกว้าง หมายถึง แนวความคิด การปฏิบัติ หรือส่ิงต่างๆ ท่ี
ใหม่ต่อตัวปัจเจก หรือหน่วยที่รับเอาส่ิงเหล่านั้นไปประยุกต์ใช้ การรวมเอากิจกรรมน าไปสู่การ
แสวงหาความส าเร็จเชิงพาณิชย์ การสร้างตลาดใหม่ กระบวนการใหม่ ท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากคนอื่น 
โดยอาศัยการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นรอบตัวให้กลายมาเป็นโอกาสและน าไปสู่ความคิดใหม่ท่ีท า
ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม  

นักวิชาในต่างประเทศท่ีมีช่ือเสียง และมีมุมมองท่ีแตกต่างกันตามภูมิหลังของแต่ละคนในการ
ให้ความหมายของค าว่า นวัตกรรมสามารถสรุปโดย Evan (1966) Tushman and Nadler (1986) 
Betje (1998) และ Damanpour (2001) ให้ความหมายนวัตกรรมในมุมของกระบวนการท่ีเกิดขึ้นใน
ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาความคิดใหม่ การสร้างผลิตภัณฑ์บริการ หรือกระบวนการท่ีเป็นของใหม่
ท่ีถูกพัฒนาขึ้นมาใช้ภายในองค์กร และต้องเป็นท่ียอมรับของคนในองค์กร Drucker (1985 และ 
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1993) Lemon and Sahota (2004) DTI (2004) และ Schilling (2008) ให้ความหมายของ
นวัตกรรมเพิ่มเติมว่า เป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างศักยภาพในเชิงของการแข่งขันและความมั่นคง
โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ หรือจากการสร้างส่ิงใหม่รวมทั้งเป็นการพัฒนาขึ้นจากความรู้ใหม่ โดยผลจาก
การใช้ความรู้ในการคิดเพื่อน าไปปฏิบัติ องค์กรประสบความส าเร็จจากการใช้ประโยชน์จากความคิด
ใหม่ โดย Herkema (2003) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นใหม่ในองค์กรและ
นวัตกรรมสามารถเป็นได้ท้ังผลิตภัณฑ์ใหม่บริการใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ซึ่งอาจจะเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงในลักษณะเฉียบพลันหรือค่อยเป็นค่อยไป สอดคล้องกับ Utterback (1994 และ 2004) 
Rogers (1995) Freeman and Soete (1997) และ Smits (2002) ให้ความหมายนวัตกรรมว่า เป็น
ส่ิงท่ีต่อยอดของส่ิงประดิษฐ์ให้เข้าถึงและเป็นท่ียอมรับในลักษณะของผลิตภัณฑ์ใหม่ เป็นกระบวนการ
ใหม่ท่ีมีการพัฒนาใช้เป็นครั้งแรก หรือเป็นกระบวนการเดิมท่ีท าการปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น โดย
ความส าเร็จของการเช่ือมโยงในเรื่องของวัสดุอุปกรณ์และความคิดใช้เป็นประโยชน์เชิงสังคมและ
เศรษฐกิจ โดย Perez- Bustamante (1999) กล่าวว่านวัตกรรมเป็นเรื่องของการแสวงหาด าเนินงาน
จัดเก็บตลอดจนให้ประโยชน์จากข้อมูลในด้านการสร้างความรู้การวิจัยและพัฒนาการผลิตการ
พาณิชย์และการอยู่รอดของธุรกิจ  

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นเกี่ยวกับการให้ค านิยามนวัตกรรมมีหลากหลายลักษณะ 
และหลากหลายแง่มุม ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นท่ีเป็นมิติของนวัตกรรม คือ  

1. ความใหม่ เป็นส่ิงใหม่ท่ีถูกพัฒนาขึ้นซึ่งอาจจะเป็นผลิตภัณฑ์ บริการหรือกระบวนการเป็น
การปรับปรุงจากเดิมหรือพัฒนามาใหม่ (Utterback, 1994 และ 2004: Tushman and Nadler, 
1986 : Freeman and Soete, 1997: Betje, 1998: Herkema, 2003: Schilling, 2008)  

2. ประโยชน์ในเศรษฐกิจ เป็นการให้ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ หรือการสร้างความส าเร็จใน
เชิงพาณิชย์ โดยจะต้องสามารถท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มข้ึนได้จากการผลิตส่ิงใหม่ๆ นั้นซึง่ผลประโยชน์ท่ี
จะเกิดขึ้นอาจวัดเป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ (Utterback, 1994 และ 2004: Drucker, 1985 
และ 1993: Damanpour, 2001: Smits, 2002: DTI, 2004)  

3. การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ เป็นการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์
หมายความว่าส่ิงท่ีจะถือว่าเป็นนวัตกรรมได้นั้นจะต้องเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ใน
การพัฒนาส่ิงใหม่ (Evan, 1966: Drucker, 1985 และ1993: Rogers, 1995: Perez- Bustamante, 
1999: Smits, 2002: Herkema, 2003: Lemon and Sahota, 2004: DTI, 2004: Schilling, 
2008) นวัตกรรมในองค์กร  

นอกจากนี้ Schermerhorn (2005) ได้สรุปพื้นฐานของกระบวนการในนวัตกรรมองค์กร มี
ขั้นตอนการสร้างความคิด (Idea Creation) โดยการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการคิดค้นพัฒนาหรือ
ปรับปรุงสินค้าและบริการ รวมถึงกระบวนการให้ดีขึ้น ซึ่งความคิดสร้างสรรค์จะก่อให้เกิดนวัตกรรม
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ใหม่ข้ึน การทดลองเบ้ืองต้น (Initial Experimentation) เป็นการก าหนดคุณค่าของความคิดและการ
ประยุกต์ใช้ การก าหนดความเป็นไปได้ (Feasibility Determination) เป็นการระบุต้นทุนและ
ผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ และการประยุกต์ใช้ขั้นตอนสุดท้าย (Final Application) เป็นการผลิต
และสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่หรือปฏิบัติการทัศนะใหม่ๆ  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์ 

ในอดีตมีความเช่ือว่าคนจะประสบความส าเร็จได้ต้องมีสติปัญญาท่ีเฉลียวฉลาด และคนท่ัวไป
มักจะมองความเฉลียวฉลาดในแง่ของความคิดอ่าน การคิดริเริ่ม ความมีเหตุผล การรู้จักวางแผน 
ความคิดรวบยอด ความจ า ซึ่งความเฉลียวฉลาดในแง่มุมเหล่านั้น มีแบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีได้รับ
การพัฒนามาเป็นเวลานานหลายแบบ และให้ผลสรุปออกมาในรูปของไอคิวหรือความฉลาดทาง
สติปัญญา โดยสรุปว่าคนท่ีมีไอคิวสูง คือ คนฉลาดและคนฉลาดควรจะประสบความส าเร็จในการเรียน 
การท างานหรือด้านอื่นๆ ท่ีบุคคลเหล่านั้นสนใจจะท า แต่จากการศึกษาทางจิตวิทยาพบว่า มีคนท่ีมีไอ
คิวสูงจ านวนมากประสบความล้มเหลว ท้ังทางด้านการงานและชีวิตครอบครัว ดังนั้น ต่อมา
นักจิตวิทยาจึงให้ความสนใจและศึกษาในปัจจัยอื่นท่ีอาจมีผลต่อความส าเร็จ โดยพบว่า ยังมีปัจจัย
เกี่ยวกับความฉลาดอีกรูปแบบหนึ่ง ท่ีเรียกว่า ความฉลาดทางอารมณ์   

ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นทักษะเฉพาะตนท่ีสามารถสร้างขึ้นและพัฒนาได้ด้วยตนเอง และ
น าไปสู่การค้นพบความสามารถของตนเองท่ีจะส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จในด้านการงานและ
ครอบครัว ชีวิตส่วนตัวและชีวิตสังคม เพราะจะสร้างให้ตนเองเกิดความเข้าใจถึงความรู้สึกของตนเอง
และผู้อื่น รู้จุดเด่น และจุดด้อยของตนเอง และรู้จักบริหารควบคุมการจัดการด้วยการแสดงออกทาง
อารมณ์ ความรู้สึกท่ีปรากฏภายนอกได้อย่างเหมาะสม การปลูกฝังทักษะทางด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ควรเริ่มท่ีตนเองก่อนเป็นส าคัญ ความฉลาดทางอารมณ์ หรือ EQ เป็นค าท่ีย่อมาจากค าว่า 
Emotional Quotient ซึ่งค าท่ีตรงกับความหมายมากกว่า คือ Emotional Intelligence (EI) แต่
ไม่ได้รับความนิยม เป็นแนวคิดของ Mayer and Salovey (1997, p. 3) ซึ่งได้บัญญัติค าว่า 
Emotional Intelligence ขึ้นมาเป็นคนแรก แต่ความฉลาดทางอารมณ์เริ่มเป็นท่ีรู้จักอย่างกว้างขวาง
เมื่อ Goleman (1995) ได้เขียนหนังสือเรื่อง Emotional Intelligence: Why it can matter more 
than IQ ท าให้คนเริ่มสนใจในความส าคัญของอารมณ์ว่า เป็นส่วนส าคัญของความฉลาดและ
ความส าเร็จในชีวิต 

2.3.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์       
ความฉลาดทางอารมณ์ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางท้ังในกลุ่มนักวิชาการและประชาชน

ท่ัวไป เหตุผลส าคัญท่ีท าให้ความฉลาดทางอารมณ์ได้รับความสนใจอย่างมากเพราะความฉลาดทาง
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อารมณ์มีผลต่อการด าเนินชีวิตของคนเรา ท้ังในแง่บุคคลและการอยู่ร่วมกับผู้อื่น ความเข้าใจเรื่อง
ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคล ต้องเข้าใจบริบทของสังคม วัฒนธรรมท่ีคนนั้นด ารงอยู่ การใช้
แนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ในการพัฒนาตนเองจึงมีความส าคัญมาก และมีนักวิชาการท้ังใน
ประเทศและต่างประเทศได้กล่าวถึงความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ไว้ดังนี้ 

Salovey & Mayer (2000) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง 
ความสามารถในการเข้าใจและรับรู้อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น รู้จักเห็นใจและเข้าใจผู้อื่น 
สามารถบริหารจัดการกับอารมณ์ให้เป็นไปในทิศทางท่ีส่งเสริมให้เกิดความสงบสุขและความส าเร็จใน
ชีวิต และเป็นเชาวน์หนึ่งท่ีมีความส าคัญและส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคลนอกจากเชาวน์ปัญญา 

Saari (1999) ได้ให้ความหมายของ ความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็นการตระหนักรู้ถึงอารมณ์
ของตนเองและผู้อื่นๆ ได้ดี ไวต่อลักษณะของอารมณ์ท่ีต้องเผชิญอยู่ ท้ังท่ีแสดงออกและปิดบังไว้ มี
ความสามารถในการอธิบายความรู้สึกออกมาเป็นถ้อยค าได้ มีกลวิธีในการจัดการกับความทุกข์ยาก
ทางอารมณ์ได้ดี ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ทางสังคม วัฒนาธรรมและจริยธรรม 

Weisinger (1998) ได้ให้ความหมายของ ความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็นการใช้อารมณ์อย่าง
ชาญฉลาด โดยมีความต้ังใจท่ีจะใช้ให้อารมณ์ของตนท างานให้ตนเองหรือท าประโยชน์ให้กับตนเอง 
โดยสามารถใช้อารมณ์น าพฤติกรรมและความคิดของตนไปในทางท่ีจะส่งเสริมผลงานของตนเอง 

Goleman (1998, p. 317) นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ให้ความหมายของความ
ฉลาดทางอารมณ์ไว้ว่า เป็นความสามารถในการตระหนักรู้ถงึความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกของ
ผู้อื่น เพื่อการสร้างแรงจูงใจในตนเอง บริหารจัดการอารมณ์ต่างๆ ของตนเอง และอารมณ์ท่ีเกิดจาก
ความสัมพันธ์ต่างๆได้ 

ศันสนีย์ (2545) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ไว้ว่า คือ ความสามารถและ
คุณภาพของคนเราทางด้านอารมณ์และจิตใจ แล้วก็ยังรวมไปถึงความช านาญในการมีปฏิสัมพันธ์ 
ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับคนอื่นและความสามารถในการด าเนินชีวิตของตนเองในทุก
ด้าน 

สรุป ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ คือ ความสามารถของบุคคลในการจัดการ
อารมณ์ รู้จักและเข้าใจในความคิด ความรู้ และอารมณ์ต่างๆ ตนเองและผู้อื่น ใช้ปัญญาในการแสดง
อารมณ์ และแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม น าไปสู่สัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอื่น ท าให้ด าเนิน
ชีวิตได้อย่างมีความสุข 

2.3.2 ความส าคัญและประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ 
ความฉลาดทางอารมณ์เป็นทักษะเฉพาะตนท่ีจะส่งเสริมบุคคลให้ประสบความส าเร็จในด้าน

การงานและครอบครัว ตลอดจนความส าเร็จและความสุขในการด าเนินชีวิตโดยประยุกต์หลักของ
ความฉลาดทางอารมณ์ไปใช้ในชีวิตประจ าวัน ซึ่งมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อบุคคล สอดคล้องกับกระทรวง
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สาธารณสุข, กรมสุขภาพจิต (2543, หน้า 28) ท่ีกล่าวว่า ความสามารถทางเชาวน์ปัญญาและความ
ฉลาดทางอารมณ์มีบทบาทส าคัญท่ีจะส่งผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิต แต่จาก
การศึกษาบุคคลส่วนใหญ่พบว่าความสามารถทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์ไม่สัมพันธ์
กัน คนท่ีมีเชาวน์ปัญญาสูงไม่จ าเป็นต้องมีความฉลาดทางอารมณ์สูงตามไปด้วย และการท่ีมีเชาวน์
ปัญญาดีเพียงอย่างเดียว ก็ไม่สามารถท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จในชีวิตได้ถ้าขาดความฉลาดทาง
อารมณ์ ดังท่ี วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2542, หน้า 9) กล่าวถึง ประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ไว้
ดังนี้ ความฉลาดทางอารมณ์มีบทบาทในการก าหนดบุคลิกภาพท่ีพึงประสงค์ สร้างวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ท่ีเหมาะสมตามวัยวุฒิ มีความสามารถในการปรับตัวและแก้ปัญหาทางอารมณ์ เช่น 
ความเครียดและแรงกดดันต่างๆในชีวิตได้เป็นอย่างดี และท าให้เป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการส่ือสาร 
การแสดงความรู้สึก และแสดงอารมณ์ของตนได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตามกาลเทศะ การเข้าใจ
ความรู้สึกของตนเองและผู้อื่นท าให้เกิดการยอมรับและเข้าใจผู้อื่น ก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกนั 
เป็นผู้ท่ีมีความเข้าใจในชีวิตในทุกด้านท าให้ด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข รวมท้ังท าให้เป็นผู้ท่ีมีอัจฉริยะ
ภาพของความเป็นผู้น ารู้จักใช้คนและครองใจคน สามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้ท าตามส่ิงท่ีตนต้องการได้
ส าเร็จ ท าให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสร้างผลิตผลท่ีสนองเป้าหมาย ลดการขาดงาน ลา
งาน หรือย้ายงาน เนื่องจากความขัดแย้งระหว่างบุคคล ผู้ร่วมงานมีความสุข เกิดความรักงาน รัก
องค์กร กระทรวงสาธารณสุข,กรมสุขภาพจิต (2543, หน้า 24-35) ได้กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์
จะดีหรือไม่ดีนั้น ขึ้นอยู่กับพันธุกรรม พืน้ฐานอารมณ์ ส่ิงแวดล้อม และการเล้ียงดู ซึ่งสามารถได้รับ
การสอนและเปล่ียนแปลงได้ โดยจะต้องได้รับการปลูกฝังและพัฒนาต่อเนื่องกันต้ังแต่วัยเด็ก 
โดยเฉพาะจากการอบรมเล้ียงดูท่ีเหมาะสมของพ่อแม่และผู้ใหญ่ท่ีใกล้ชิดหรืออยู่ในส่ิงแวดล้อมรอบตัว
เด็ก เช่น ครู หรือกลุ่มเพื่อนท่ีอยู่ในโรงเรียน เป็นต้น 

ดังนั้น ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความสามารถส่วนหนึ่งของมนุษย์ท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ 
ความเข้าใจ อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองและน าเอาพลังแห่งอารมณ์และความรู้สึกนั้นมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดการพัฒนาในด้านต่างๆรวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ด้วย   ผู้ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์จะเป็นผู้ท่ีมีสุขภาพจิตดี มีความสุขสามารถเผชิญกับความคับข้อง
ใจแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างราบรื่น ควบคุมตนเองได้ สามารถท่ีจะรอคอยและตอบสนองความ
ต้องการได้ มีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลรอบข้าง เป็นผู้น าและสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีพลังความสามารถในการบริหารจัดการ และสามารถขจัดความขัดแย้งได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ บุคคลควรได้รับการพัฒนาท้ัง IQ และ EQ ไปพร้อมๆ กัน เพื่อให้ทรัพยากรบุคคลของ
ประเทศเป็นผู้ท่ีเก่ง ดี และมีความสุข ประสบความส าเร็จท้ังด้านการเรียน การท างาน และประสบ
ความส าเร็จในชีวิต 

 



36 

 

2.3.3 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์ 
นักจิตวิทยาได้แบ่งองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ไว้หลายท่าน แนวความคิดของ

นักจิตวิทยาท่ีส าคัญๆ มีดังนี้ 
แนวความคิดของ Mayer และ Salovey 
Mayer and Salovey (1997, p. 10) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของความฉลาดทาง

อารมณ์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 
1. การรู้อารมณ์ตนเอง (Knowing One's Emotion) หรือการเข้าใจตนเอง ซึ่งเป็นกุญแจ

ส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีจะช่วยให้เข้าใจอารมณ์ท่ีเกิดขึ้น และสามารถตัดสินใจในเรื่อง
ต่างๆ  

2. วิธีจัดการกับอารมณ์ (Managing Emotion) การรับรู้อารมณ์ตนเองได้ จะท าให้เกิดความ
เข้าใจตนเองท่ีจะช่วยท าให้ผ่อนคลายจากความตึงเครียดท่ีรุนแรง ความเศร้าโศกหรือส่ิงท่ีมารบกวน
จิตใจ เพราะความล้มเหลวในชีวิตล้วนมีพื้นฐานมาจากอารมณ์ท้ังส้ิน 

3.การสร้างแรงจูงใจในตนเอง (Motivating Oneself) อารมณ์เป็นแรงจูงใจให้เกิดความคิด
อย่างสร้างสรรค์ 

4.การยอมรับอารมณ์ผู้อื่น (Recognizing Emotion in Others) เมื่อเราเข้าใจตนเอง จะท า
ให้เราสามารถเข้าใจถึงอารมณ์ของผู้อื่นได้ โดยเฉพาะบุคคลท่ีต้องท างานเกี่ยวข้องกับผู้อื่น เช่น อาชีพ
ครู พนักงานขาย และผู้จัดการ ซึ่งเป็นพื้นฐานของมนุษยสัมพันธ์ 

แนวความคิดของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุข,กรมสุขภาพจิต (2543, หน้า 34-35) ได้พัฒนาแนวคิดความฉลาดทาง

อารมณ์โดยอาศัยพื้นฐานแนวคิดของ Mayer, Salovey และ Goleman มาดัดแปลงให้เหมาะสมกับ
คนไทย ได้แบ่งองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และความต้องการของตนเอง รู้จัก
และเห็นใจผู้อื่น และมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม  

2. ด้านเก่ง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แก้ปัญหา
และแสดงออกได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ังมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น  

3. ด้านสุข หมายถึง ความสามารถในการด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข  
อาจกล่าวได้ว่า โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ดังได้กล่าวแล้วข้างต้นจะต้องได้รับการ

ปลูกฝังและพัฒนาต่อเนื่องกันมาต้ังแต่วัยเด็ก โดยเฉพาะจากการอบรมเล้ียงดูท่ีเหมาะสมของพ่อแม่
และผู้ใหญ่ท่ีใกล้ชิดหรืออยู่ในส่ิงแวดล้อมรอบตัวเด็ก โดยการให้โอกาสได้รับรู้ ตีความหมายและแสดง
อารมณ์ได้ถูกต้อง การสอนให้เด็กจัดการกับอารมณ์ตนเอง รู้จักรอคอย มีวินัย ควบคุมอารมณ์และ
เอาชนะโดยการสร้างพฤติกรรมในทางบวก รู้จักเข้าใจและเห็นใจคนอื่น สร้างสัมพันธภาพหรือผูกมิตร
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กับคนอื่นได้ นอกจากการอบรมเล้ียงดูแล้ว การกระท าตนเป็นแบบอย่างของผู้ท่ีมีความฉลาดทาง
อารมณ์สูงให้เด็กได้เลียนแบบ การเปิดโอกาสให้เด็กได้มีประสบการณ์ด้านต่างๆ ท่ีน าไปสู่การเรียนรู้
และเกิดทักษะทางอารมณ์ก็เป็นอีกวิธีหนึ่งท่ีจะส่งเสริมให้เด็กเติบโตขึ้นเป็นผู้มีความสามารถทาง
อารมณ์ท่ีมีท้ังดี เก่ง สุข อันเป็นคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ส าหรับตนเอง และความสงบสุขของสังคม
โดยรวม 

2.3.4 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามแนวความคิดของ Goleman  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาตามกรอบแนวความคิดของ Goleman ปัจจุบันเป็นกรรมการ

ผู้จัดการของ Emotional Intelligence Services ในรัฐแมสซาชูเส็ทท์ ประเทศสหรัฐอเมริกา และ
เป็นผู้เขียนหนังสือ เรื่อง " Working with Emotional Intelligence " ซึ่งเป็นหนงัสือท่ีได้รับความ
สนใจจากผู้อ่านจ านวนมากท่ัวโลก Goleman (1995, p. 46-47) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความ
ฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งแบ่งไว้ 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. การตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การตระหนักรู้ตนเอง เป็นการรับรู้
และเข้าใจความรู้สึกนึกคิดและอารมณ์ของตนเองตามความเป็นจริงและสามารถควบคุมอารมณ์
ความรู้สึกของตนเองได้ 

2. การจัดการอารมณ์ของตนเอง (Managing Emotions) คือ ความสามารถในการควบคุม
จัดการกับความรู้สึก หรือภาวะอารมณ์ของตนท่ีเกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ และ
สามารถควบคุมตนเองได้เพื่อไม่ให้เกิดความเครียด มีเทคนิคการผ่อนคลายความเครียด สลัดความ
วิตกกังวลท่ีรุนแรงต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว สามารถน าพาอารมณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปของตนให้กลับสู่ภาวะ
ปกติได้อย่างรวดเร็ว 

3. การจูงใจตนเอง (Motivating Oneself) เป็นความสามารถในการจูงใจตนเอง สามารถ
ควบคุมความต้องการและแรงกระตุ้นได้อย่างเหมาะสม สามารถรอคอยการตอบสนองความต้องการ 
เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีดีกว่า มองโลกในแง่ดี สามารถจูงใจและให้ก าลังใจตนเองได้ 

4. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น (Recognizing Emotions in Other) เป็นการรับรู้อารมณ์
และความต้องการของผู้อื่น เห็นอกเห็นใจผู้อื่น เอาใจเขามาใส่ใจเราและสามารถแสดงออกได้อย่าง
เหมาะสม 

5. การมีทักษะทางสังคม (Handling Relationships) หมายถึง ความสามารถในการสร้าง
สัมพันธภาพกับผู้อื่นและสามารถรักษาสัมพันธภาพไว้ได้เป็นอย่างดี 

ต่อมา Goleman (1998, p. 95) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ (the 
Emotion Competence) ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
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ส่วนท่ี 1 คือ ความสามารถของบุคคล (Personal Competence) เป็นการบริหารจัดการ
ตนเอง ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การตระหนักรู้ตนเอง การจัดการอารมณ์ตนเอง และการจูง
ใจตนเอง 

ส่วนท่ี 2 คือ ความสามารถทางสังคม (Social Competence) เป็นการสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่นและการมี
ทักษะทางสังคม ซึ่งในแต่ละองค์ประกอบจะประกอบด้วยคุณลักษณะย่อย 25 ปัจจัย ดังข้อมูลใน
ตาราง 2.1 
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ตารางท่ี 2.1: องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ ด้านความสามารถส่วนบุคคล และด้าน      
                 ความสามารถทางสังคม ตลอดจนปัจจัยย่อย 
 
ความสามารถทางด้านส่วนตัว 
(Personal Competence) 

ปัจจัยย่อยที่เกิดจากความสามารถทางอารมณ์ 
(Emotional Competence) 

1. การตระหนักรู้ในตนเอง 
(Self Awareness) หมายถึง การรู้ว่า
ตนเองมีภาวะภายในอย่างไร มี
ความชอบ ไม่ชอบในเร่ืองอะไรบ้าง มี
ความสามารถทางด้านใดบ้าง และมี
ญาณหย่ังรู้ (Intuition) อย่างไร 

1.1 การตระหนักรู้ในอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) คือ 
ความสามารถในการสังเกตอารมณ์ความรู้สึกและผลที่ตามมาของอารมณ์
ความรู้สึกน้ันๆ 
1.2 การประเมินตนเองอย่างถูกต้อง (Accurate Self-Assessment) คือ 
ความสามารถในการรู้ว่าตนเองมีส่วนดี (Strength) และข้อจ ากัด (Limit) 
ทางด้านใดบ้าง 
1.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) คือ ความรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าหรือมีความสามารถทางด้านใดและอย่างไรบ้าง 

2. การจัดการอารมณ์ตนเอง 
(Self Regulation) หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการกับสภาพ
ต่างๆภายในตนเอง ความรู้สึกนึกคิด 
และทรัพยากรต่างๆ ที่ตนเองมี 

2.1 การควบคุมตนเอง (Self Control) คือ การควบคุม 
อารมณ์ความรู้สึกต่างๆ ที่เป็นผลทางท าลาย (Disruptive) ไว้ให้แสดง
ออกมา แต่สามารถจัดการกับความรู้สึกทางลบเหล่าน้ีได้อย่างเหมาะสม 
2.2 ความน่าเช่ือถือได้ (Trustworthiness) คือ การด ารงรักษาไว้ซึ่ง
มาตรฐานของความซื่อสัตย์และความมั่นคง (Integrity) 
2.3 หิริโอตตัปปะ (Conscientiousness) คือ การด ารงรักษาไว้ซึ่ง
มาตรฐานของความซื่อสัตย์และความมั่นคง (Integrity) 
2.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) คือ ความยืดหยุ่นในการ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลง 
2.5 มีนวัตกรรม (Innovative) คือ ความพอใจต่อความคิดใหม่ๆ วิธีการ 
 

3. การจูงใจตนเอง (Motivation) 
หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์ที่จะ
น าไปสู่ หรือ สนับสนุนการบรรลุ
เป้าหมายต่างๆ 

3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Drive) คือ การต่อสู้เพ่ือให้เกิด
การปรับปรุงหรือไปถึงมาตรฐานของความเป็นเลิศในการท างาน 
3.2 ความผูกพันสัญญา (Commitment) คือ การยึดมั่นต่อเป้าหมายของ
กลุ่มหรือขององค์กรที่ได้ต้ังไว้ 
3.3. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative) คือ ความพร้อมที่จะแสดงออกใน
โอกาสต่างๆ ทางด้านการคิดใหม่ๆ หรือการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนใน
ตนเอง 

          (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ): องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ ด้านความสามารถส่วนบุคคล และด้าน      
                       ความสามารถทางสังคม ตลอดจนปัจจัยย่อย 
 
ความสามารถทางด้านส่วนตัว 
(Personal Competence) 

ปัจจัยย่อยที่เกิดจากความสามารถทางอารมณ์ 
(Emotional Competence) 

 3.4 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) คือ ความยึดมั่นในการปฏิบัติสิ่งต่างๆ 
ให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ต้ังใจไว้โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และข้อขัดข้องต่างๆ 
ที่อาจจะเกิดข้ึนในขณะน้ัน 

4. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 
(Empathy) หมายถึง ความตระหนักรู้ใน
ความรู้สึกความต้องการ และเร่ืองราว 
(Concern) ของผู้อื่น 

4.1 ความเข้าใจผู้อื่น (Understanding Others) คือ ความสามารถในการ
รับรู้ ความรู้สึกต่างๆ และความนึกคิดในแง่มุมต่างๆ ของผู้อื่น 
4.2 การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) คือ ความสามารถในการรับรู้
ว่าผู้อื่นต้องการจะพัฒนาอะไร และสนับสนุนให้มีการพัฒนาความสามารถ 
4.3 มีจิตใจให้บริการ (Service Orientation) คือ ความสามารถในการเข้า
ไปมีส่วนร่วม สังเกต และตอบสนองความต้องการของผู้มาใช้บริการ 
4.4 การรับรู้ความแตกต่างจากของผู้อื่น (Leveraging Diversity) คือ 
ความสามารถในการใช้โอกาสจากความแตกต่างระหว่างบุคคลให้เป็นบุคคล
ให้เป็นประโยชน์ 
4.5 การตระหนักทางการเมือง (Political Awareness) คือ ความสามารถ
ในการอ่านอารมณ์ความรู้สึกของกลุ่มและเข้าใจวัฒนธรรมขององค์กรที่
ตนเองเป็นสมาชิก  

5. การมีทักษะทางสังคม (Social Skills) 
หมายถึง ความสามารถในการสร้างการ
ตอบสนองที่ต้องการให้เกิดข้ึนในผู้อื่น
หรือในบุคคลที่ท างานร่วมกัน 
 
 
 
 

5.1 ศิลปะในการจูงใจผู้อื่น (Influence) คือ ความสามารถในการใช้ศิลปะ
ต่างๆ เพ่ือการจูงใจคน เช่น การให้ค าชมเชย รางวัลทางสังคม เป็นต้น 
5.2 การสื่อความหมาย (Communication) คือ ความสามารถในการพูด
และการฟังเปิดเผย จริงใจ และส่งข่าวสารที่น่าเช่ือถือได้ออกไป 
5.3. การจัดการกับความขัดแย้ง (Conflict Management) คือ 
ความสามารถในการประนีประนอม และการแก้ไขข้อขัดแย้งต่าง อย่าง
สร้างสรรค์กับบุคคลที่ท างานร่วมกัน 
5.4 ความเป็นผู้น า (Leadership) คือ ความสามารถในการสร้างก าลังใจ
และแนะน าบุคคลหรือกลุ่มได้ 
5.5 ตัวกระตุ้นการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) คือ ความสามารถใน
การสร้างหรือจัดการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ให้เกิดข้ึนอย่างสร้างสรรค ์

                                                                                            (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ): องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ ด้านความสามารถส่วนบุคคล และด้าน      
                       ความสามารถทางสังคม ตลอดจนปัจจัยย่อย 
 
ความสามารถทางด้านส่วนตัว 
(Personal Competence) 

ปัจจัยย่อยที่เกิดจากความสามารถทางอารมณ์ 
(Emotional Competence) 

 
 
 
 

5.6 สร้างความผูกพัน (Building Bonds) ความสามารถในการดูแลผู้อื่น 
อย่างลูกหลาน มีความเมตตากรุณาและปรารถนาดีอย่างจริงใจ 
5.7 ความร่วมมือ (Collaboration and Cooperation ) คือ 
ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ 
5.8 ความสามารถในทีม (Team Capabilities) คือ ความสามารถในการ
สร้างพลังของกลุ่ม 

 
ท่ีมา: พรรณราย ทรัพยะประภา (2548). จิตวิทยา ประยุกต์ในชีวิตและในการท างาน (พิมพ์ครั้งท่ี 1). 

กรุงเทพมหานคร: พรนเรศวร.์ 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ยึดกรอบแนวความคิดของ Goleman มาเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการเลือกตัวแปรท่ีจะน ามาศึกษาท้ังหมด 4 ตัวแปร คือ (1) การ
ตระหนักรู้ในตนเอง (2) การควบคุมตนเอง (3) การมีแรงจูงใจ และ (4) การมีทักษะทางสังคม และ
เพื่อให้เกิดความชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมแนวความคิดของนักวิชาการต่างๆ ท่ีกล่าวถึงความ
ฉลาดทางอารมณ์ ไว้ดังต่อไปนี้ 

การตระหนักรู้ในตนเอง  
เป้าหมายท่ีส าคัญของการวิจัย คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสังคมให้เป็นบุคคลท่ีมี

คุณภาพตามท่ีสังคมปรารถนา และการศึกษาต้องสร้างให้เขาประสบความส าเร็จท้ังด้านการเรียน 
(Study Success) ความส าเร็จในการประกอบอาชีพ (Career Success) และความส าเร็จในชีวิต 
(Life Success) ในยุคสมัยท่ีผ่านมาระบบการศึกษาจะมองว่าคนท่ีจะประสบความส าเร็จได้จะต้อง
เป็นคนเก่ง ความเก่งในสมัยก่อนเราจะมุ่งไปท่ีสติปัญญา โดยมีดัชนีช้ีวัดระดับสติปัญญาของมนุษย์วา่ 
IQ--Intelligence Quotient สถาบันการศึกษาจึงมุ่งจัดหลักสูตรและการเรียนการสอนเพื่อท่ีจะ
พัฒนาสติปัญญาของเด็กอย่างมาก เด็กต้องเรียนอย่างหนักเนื่องจากเกิดการแข่งขันอย่างสูงทางการ
เรียน คนเก่งเท่านั้นท่ีจะมีโอกาสเลือกเรียนคณะดีๆ เพื่อหวังความส าเร็จความก้าวหน้าในอนาคต ท า
ให้กลายเป็นเด็กท่ีขาดความสุข มีความเครียดสูง เห็นแก่ตัวมากขึ้น และมักจะเข้ากับใครไม่ได้ เมื่อไป
ประกอบอาชีพมักจะไม่ค่อยประสบความส าเร็จ จึงไม่สามารถรับประกันได้เลยว่า คนท่ีมีความคิดอ่าน
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ท่ีปราดเปรื่อง มี IQ สูง เรียนเก่งจนประสบความส าเร็จในด้านการเรียน สามารถผ่านการทดสอบ
คัดเลือกเข้าท างานในต าแหน่งดีๆ จะประสบความส าเร็จเสมอไป พบว่า กลุ่มคนท่ีมี IQ สูงนี้ มักมี
ปัญหาด้านการควบคุมอารมณ์และด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ทรงศิริ ยุทธวิสุทธิ (2543, หน้า 38-42) กล่าวถึง EQ กับความส าเร็จในชีวิตว่า EQ เป็นเรื่อง
ส าคัญท่ีท าให้นักจิตวิทยาเกิดความสนใจศึกษากันมากว่า มีปัจจัยตัวใดท่ีท าให้บุคคลประสบ
ความส าเร็จในชีวิตสูงกว่า IQ พบว่า ความส าเร็จของมนุษย์ไมไ่ด้ขึ้นอยู่กับความสามารถทางสติปัญญา
เพียงด้านเดียว แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถทางอารมณ์ หรือ EQ ของเขาด้วย มีผลการศึกษาท่ีน่าสนใจ 
เช่น ผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ท่ีศึกษาย้อนหลังเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน โดย
ศึกษาจากนักศึกษาท่ีเรียนในช่วงปี ค.ศ.1940 จ านวน 95 คน ติดตามจนถึงวัยกลางคน พบว่า 
นักศึกษาท่ีจบการศึกษาและได้คะแนนดีในระดับสูงๆ มักไม่ค่อยประสบความส าเร็จในด้านการงาน
และความสุขในชีวิตครอบครัว เมื่อเทียบกับนักศึกษาท่ีได้คะแนนต่ ากว่า จากการศึกษาข้างต้นท าให้
การศึกษาเรื่อง EQ แพร่หลายมากขึ้น โดยความเช่ือแนวใหม่จะเน้นว่า คนท่ีจะประสบความส าเร็จใน
ชีวิตได้นั้นต้องมีท้ัง IQ และ EQ ประกอบกัน และพบว่า IQ จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จได้แค่ 20% 
และ 80% ของความส าเร็จเป็นผลมาจาก EQ แทบท้ังส้ิน "ความฉลาดทางอารมณ์" หรือ Emotional 
Intelligence คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะตระหนักถึงความรู้สึกของอารมณ์ตนเองและของผู้อื่น 
สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ สามารถรอคอยการตอบสนองความต้องการของตนเองได้อย่าง
เหมาะสม ถูกกาลเทศะ สามารถให้ก าลังใจตนเองในการเผชิญปัญหา อุปสรรค และข้อขัดแย้งต่างๆ 
ได้อย่างไม่คับข้องใจ รู้จักขจัดความเครียดท่ีจะขัดขวางความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อันมีค่าของตน 
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นท้ังในฐานะผู้น าและผู้ตามได้อย่างมีความสุขจนประสบความส าเร็จในการ
เรียนและในอาชีพ ตลอดจนประสบความส าเร็จในชีวิต ซึ่งคนท่ีมี EQ สูง จะเป็นคนท่ีมีความเข้าใจ
ตนเองดี รู้เท่าทันอารมณ์ของตน รู้จุดเด่นและจุดด้อยของตน มีความสามารถในการควบคุมและ
จัดการกับอารมณ์ตัวเองได้ มีความเข้าใจผู้อื่นสามารถเอาใจเขามาใส่ใจเราได้ สามารถแสดงอารมณ์
ต่อผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถในการแก้ไขข้อขัดแย้งได้ดี มีความสามารถในการสร้าง
สัมพันธภาพกับคนรอบข้างได้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มองโลกในแง่ดี สามารถจูงใจและให้ก าลังใจตนเอง
ได้ มีเป้าหมายในชีวิตและมีแรงจูงใจท่ีจะด าเนินชีวิตไปให้ถึงเป้าหมายท่ีวางไว้ได้ 
วิทยากร เชียงกูล (2548, หน้า 146) กล่าวว่า การรู้จักตนเอง (Matacognition) ประกอบด้วย 2 ส่วน 
คือ ส่วนแรก ได้แก่ การรู้จักความคิดของตัวเราเอง การเข้าใจเกี่ยวกับวิธีท่ีเราคิด การรู้จักจุดแข็งและ
จุดอ่อนในเรื่องทักษะ หัวข้อ กิจกรรมต่างๆ ของตัวเรา ส่วนท่ี 2 ได้แก่ การติดตามและควบคุมวิธีท่ีเรา
เรียนรู้ คือ ความสามารถท่ีจะรับงาน และตัดสินใจว่าจะท าวิธีไหนให้ดีท่ีสุด รู้จักใช้ยุทธศาสตร์และ
ทักษะของเราอย่างมีประสิทธิภาพ การรู้จักตนเองเป็นแนวคิดท่ีคล้ายกับความฉลาดทางด้านการ
ประสบความส าเร็จ (Successful Intelligence)  
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ปราชญา กล้าผจัญ (2548, หน้า 73) กล่าวว่า ผู้รู้จักตนเอง คือ ต้องรู้จักตน มองตนเองออก 
บอกตนเองได้ และมีลักษณะการตระหนักรู้ตน มคีวามเช่ือมั่นในตนเอง มีความภาคภูมิใจในคุณค่า
ของตน สามารถประเมินตนเองได้ตามท่ีเป็นจริง การท่ีจะเป็นคนท่ีมีความสามารถสูง ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีการงานต้องเริ่มต้นจากการเป็นผู้ท่ีมีความมั่นคงทางอารมณ์ เรียกได้ว่ามี EQ ท่ีเป็นปกติ มีขีด
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ รักษาอารมณ์ได้สูง เยือกเย็น สุขุม รอบคอบ หนักแน่น ไม่
หวั่นไหว อดทนต่อสถานการณ์ในทุกๆรูปแบบ 

นอกจากนี้ กระทรวงสาธารณสุข,กรมสุขภาพจิต (2544, หน้า 20-23) ได้แนะน าเทคนิคการ
พัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ในการท างานส าหรับตนเองไว้ดังนี้ 

1. รู้ทัน ฝึกรู้เท่าทันอารมณ์ตนเอง บอกกับตัวเองได้ว่าขณะนี้ก าลังรู้สึกอย่างไร และรู้ได้ถึง
ความเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ท่ีเกิดขึ้น ซื่อสัตย์ต่อความรู้สึกของตนเอง ยอมรับข้อบกพร่องของ
ตนเองได้ แม้เมื่อมีผู้อื่นพูดถึงก็สามารถเปิดใจรับมาพิจารณาเพื่อท่ีจะหาโอกาสปรับปรุงหรือใช้เป็นข้อ
เตือนใจท่ีจะระมัดระวงัการแสดงอารมณ์มากขึ้น 

2. รับผิดชอบ เมื่อเกิดความหงุดหงิด ไม่พอใจ ท้อแท้ ให้ฝึกคิดอยู่เสมอว่า อารมณ์ท่ีเกิดขึ้น
เป็นส่ิงท่ีเราสร้างขึ้นเองจากการกระตุ้นของปัจจัยภายนอก เพราะฉะนั้น จึงควรรับผิดชอบต่ออารมณ์
ท่ีเกิดขึ้น และควรหัดแยกแยะ วิเคราะห์สถานการณ์ด้วยเหตุผล ไม่คิดเอาเองด้วยอคติหรือ
ประสบการณ์เดิมๆ ท่ีมีอยู่ เพราะอาจท าให้การตีความในปัจจุบันผิดพลาดได้ 

3. จัดการได้ อารมณ์ไม่ดีท่ีเกิดขึ้น สามารถคล่ีคลายสลายให้หมดไปด้วยการรู้เท่าทันและหา
วิธีจัดการท่ีเหมาะสม เช่น ไม่จมอยู่กับอารมณ์นั้นท่ีไม่ดี พยายามเบ่ียงเบนความสนใจโดยหางานหรือ
กิจกรรมท าเพื่อให้ใจจดจ่ออยู่กับงานนั้น เป็นการสร้างความเพลิดเพลินใจขึ้นมาแทนท่ีอารมณ์ไม่ดีท่ีมี
อยู่ 

4. ใช้ให้เป็นประโยชน์ ฝึกใช้อารมณ์ส่งเสริมความคิด ให้อารมณ์ช่วยปรับแต่งและปรุง
ความคิดให้เป็นไปในทางท่ีมีประโยชน์ ฝึกคิดในด้านบวกเมื่อเผชิญกับเหตุการณ์ในการท างาน 

5. เติมใจให้ตนเอง โดยการหัดมองโลกในแง่มุมท่ีสวยงาม รื่นรมย์ มองหาข้อดีในงานท่ีท า ช่ืน
ชมด้านดีของเพื่อนร่วมงาน เพื่อลดอคติและความเครียดในจิตใจ ท าให้ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข
มากขึ้น 

6. ฝึกสมาธิ ด้วยการก าหนดรู้ว่าก าลังท าอะไรอยู่ รู้ว่าปัจจุบันก าลังสุขหรือทุกข์อย่างไร อาจ
เป็นสมาธิอย่างง่ายๆ ท่ีก าหนดจิตใจไว้ที่ลมหายใจเข้าออก การท าสมาธิช่วยให้จิตใจสงบ และมี
ก าลังใจในการพิจารณาส่ิงต่างๆได้ดีขึ้น 

7. ต้ังใจให้ชัดเจน โปรแกรมจิตใจตนเองด้วยการก าหนดว่าต่อไปนี้จะพยายามควบคุมอารมณ์
ให้ได้ และต้ังเป้าหมายในชีวิตหรือการท างานให้ชัดเจน 
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8. เช่ือมั่นในตนเอง จากงานวิจัยหลายช้ินแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า คนท่ีมีความเช่ือมั่นใน
ตนเอง จะมีความส าเร็จในการท างานและการเรียนมากกว่าคนท่ีไม่เช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง 

9. กล้าลองเพื่อรู้ การกล้าท่ีจะลองท าในส่ิงท่ียากกว่าในระดับท่ีคิดว่าน่าจะท าได้ จะช่วยเพิ่ม
ความมั่นใจให้ตนเอง และเป็นโอกาสส าคัญท่ีจะได้เรียนรู้อะไรใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่การพัฒนา
ความสามารถให้มากยิ่งๆขึ้นไป 

สรุปได้ว่า ฉลาดทางอารมณ์=ฉลาดคิด+ฉลาดพูด+ฉลาดท า 
ฉลาดคิด คือ ควบคุมความคิดได้ คิดในทางท่ีดี คิดในทางสร้างสรรค์ 
ฉลาดพูด คือ เลือกพูดแต่ส่ิงท่ีดี มีประโยชน์ หลีกเล่ียงค าพูดท่ีจะท าให้ตนเองและ 

บุคคลอื่นเดือดร้อน 
ฉลาดท า คือ "ท าเป็น" ไม่ใช่แค่ "ท าได้" มีความรู้ความเช่ียวชาญในงานนั้นๆ 

การใช้ความฉลาดทางอารมณ์กับตนเองจากแนวคิดของ Goleman (1995: 42) ได้เสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ในหมวดสมรรถนะส่วนบุคคลในการบริหารจัดการกับตนเอง 
โดยมีองค์ประกอบ 3 อย่าง ได้แก่ 

1. การตระหนักรู้ตนเอง หมายถึง การตระหนักรู้ความรู้สึกโน้มเอียงของตนเองและหยั่งรู้
ความเป็นไปได้ของตนรวมท้ังความพร้อมของตนในแง่ต่างๆ กล่าวคือ รู้เท่าทันในอารมณ์ตน สาเหตุท่ี
ท าให้เกิดความรู้สึกนั้นๆ และผลท่ีตามมา ประเมินตนเองได้ตามความเป็นจริง รู้จุดเด่นและจุดด้อย
ของตนเอง 

2. การควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับความรู้สึกของตนเอง สามารถ
จัดการกับภาวะอารมณ์หรือความฉุนเฉียวได้ รักษาความเป็นผู้ท่ีซื่อสัตย์และคุณงามความดี มี
ความสามารถท่ีจะปรับตัวได้อย่างยืดหยุ่นในการจัดการกับความเปล่ียนแปลง สามารถสร้างส่ิงใหม่ มี
ความสุข เปิดกว้างความคิดกับข้อมูลใหม่ๆ และเป็นผู้ท่ีมีความรับผิดชอบ 

3. การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง หมายถึง แนวโน้มของอารมณ์ท่ีเป็นปัจจัยสู่เป้าหมาย เป็น
ความพยายามท่ีจะปรับปรุงหรือมีแรงบันดาลใจให้ได้มาตรฐานท่ีดีเลิศ มีความคิดริเริ่มพร้อมท่ีจะ
ปฏิบัติตามโอกาสท่ีอ านวย มีการมองโลกในแง่ดี แม้มีปัญหาอุปสรรคก็มิได้ล้มความต้ังใจท่ีจะท าให้
บรรลุเป้าหมาย 
นอกจากนี้ จ าลักษณ์ ขุนพลแก้ว (2548, หน้า 41-42) ได้กล่าวว่า การบริหารอารมณ์ด้วยรอยยิ้ม 
หรือ EQ ท าให้เกิดสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างคนรอบข้างท่ีต้องปฏิสัมพันธ์กันท่ีเรียกว่า "เก่งคน" การมี 
S-M-I-L-E อยู่ในตัวเองหรือไม่ สามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้  

S = Self-awareness  หมายถึง รู้จักอารมณ์ของตนเอง 
M = Manage Emotion  หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง 
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I = Innovate Inspiration หมายถึง ความสามารถในการสร้างสรรค์อารมณ์ของตนเอง 
L = Listen with Head and Heart หมายถึง ความสามารถในการเข้าอกเข้าใจในอารมณ์

ของผู้อื่น 
E = Enhance Social Skill หมายถึง ความสามารถในการประสานสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ตลอดจนสร้างสรรค์สังคมท่ีเกื้อกูล 
การใช้หลัก SMILE จะท าให้เรามีมนุษยสัมพันธ์กับคนรอบข้างแบบ 360 องศา  
อนันตชัย ศรีโคตร (2549, หน้า 129-130) กล่าวว่า การรู้เท่าทันอารมณ์ของตัวเองเป็นหัวใจ

ส าคัญของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ในส่วนท่ีเกี่ยวกับตนคือ การรู้เท่าทันอารมณ์ของตนเอง 
การจัดการกับอารมณ์ของตนเองอย่างเหมาะสม และการเสริมสร้างพลังจูงใจให้ตนเอง ซึ่งความฉลาด
ทางอารมณ์ในส่วนบุคคลจะเป็นพื้นฐานส าคัญของการใช้ความฉลาดทางอารมณ์ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับ
งานและการสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นต่อไป ท าได้โดยให้บอกกับตนเองว่าก าลังรู้สึกอย่างไร ใน
การท่ีจะรู้เท่าทันอารมณ์ของตน จะต้องบอกกับตัวเองได้ตลอดเวลาว่าตนเองก าลังรู้สึกอย่างไร เช่น 
การใช้ค าพูดเข้าใจว่าไม่บิดเบือนปิดบังหรือกลบเกล่ือนความรู้สึกท่ีแท้จริง เช่น เมื่อถามตนเองว่า เขา
ท าอะไรหรือ เราจึงไม่ชอบเขา เหตุผลท่ีแท้จริงเขาอาจจะไม่ได้ท าอะไรเราเลย แต่เราอิจฉาเขา ทน
เห็นเขาดี เขาเก่งไม่ได้นั่นเอง นอกจากนี้ การตระหนักถึงข้อดีและข้อบกพร่องของตนเอง แต่ไม่ใช่
ประเมินในทางลบและลงโทษตัวเอง ควรมองว่าข้อบกพร่องเป็นส่ิงท่ีแก้ไขได้ ซึ่งอาจจะรูไ้ด้ด้วยตนเอง
หรือว่าผู้อื่นให้ข้อมูลป้อนกลับก็ได้ การตระหนักถึงข้อดีและข้อบกพร่องของตนเองจะท าให้เกิดการ
ปรับปรุงตนเองหรือเกิดความระมัดระวงัในการแสดงอารมณ์มากขึ้นและพยายามมองในลักษณะของ
ข้อเท็จจริง 

ตามปกติเมื่อเกิดอารมณ์ลบ มนุษย์จะตกอยู่ในภาวะใดภาวะหนึ่ง คือ ถูกอารมณ์ครอบง า ไม่
สามารถฝืนอารมณ์ได้ และแสดงออกไปตามสภาพอารมณ์ แต่ถ้ารู้จักอารมณ์ของตนก็จะช่วยให้
ควบคุมตัวเองได้ ซึ่งจะช่วยให้รู้ว่า ในอารมณ์เช่นนี้ควรแสดงออกเช่นไรจึงเหมาะสม ท้ังนี้ วิทยา นาค
วัชระ (2543, หน้า 191) ได้เสนอแนวทางการรู้จักตนเองไว้ดังนี้ 

1. ทบทวนอารมณ์ การทบทวนจะช่วยให้ทราบว่าตน เป็นคนมีพื้นฐานทางอารมณ์อย่างไร 
โดยอาจหาเวลาว่างในแต่ละวัน ทบทวนว่าวันนี้ได้แสดงพฤติกรรมโดยไร้การควบคุมอย่างไรไปบ้าง
และส่งผลกระทบใดบ้าง ถ้าผลเป็นท่ีพอใจท้ังต่อตนเองและผู้อื่นก็ชมเชยตนเอง แต่ถ้าตรงกันข้าม ก็
ขอให้ต้ังจิตให้มั่นว่า หากเกิดเหตุการณ์ท่ีมากระตุ้นอารมณ์ทางลบท่ีคล้ายกันนี้อีก ก็จะไม่ยินดียินร้าย
หรือจะเดินหนีไปเพื่อบรรเทาการแสดงอารมณ์  

2. ฝึกการใช้สติเตือนตน วิธีการส าคัญท่ีสุดท่ีเราจะรู้จักตนเองได้คือ ต้องมี"สติ" หรือการ
รู้สึกตัวอยู่ตลอดเวลาว่าก าลังท าอะไร คิดท าส่ิงใดอยู่ และตกอยู่ในสถานการณ์ใดและส่ิงท่ีก าลังเกิดขึ้น
ดังกล่าวส่งผลต่อเราอย่างไร โดยสติจะยับย้ังการกระท าท่ีไม่สมควรออกไป  
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ดังนั้น การตระหนกัรู้ในตนเอง คือ การรู้เท่าทันอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง รู้สาเหตุท่ีท าให้เกิด
อารมณ์และความรู้สึก มีสติรู้ตัวอยู่ตลอดเวลา ส ารวจและประเมินตนเองได้ตรงตามความเป็นจริง 
ยอมรับสภาพความเป็นจริงของตนเอง รู้จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง เช่ือมั่นใน
ความสามารถและความมีคุณค่าของตนเอง 
การจัดการกับอารมณ์ตนเอง 

ปัจจุบันสภาพบ้านเมืองได้เปล่ียนแปลงไปมาก ปัญหาสังคมก็มากข้ึน คนมีความเครียดสูง ท า
ให้เกิดปัญหาในการอยู่ร่วมกัน การควบคุมอารมณ์ก็ไม่ดี หงุดหงิด ฟุ้งซ่าน อารมณ์เสียบ่อย โกรธง่าย 
ความอดทนต่อส่ิงท่ีมากระทบก็น้อยลง ซึ่งอารมณ์โกรธเมื่อเกิดขึ้นบ่อยๆจะบั่นทอนสุขภาพจิตของตัว
ผู้โกรธและผู้ท่ีอยู่ใกล้ชิด และถ้ามีอารมณ์เช่นนี้บ่อยครั้งก็อาจจะเป็นโรคทางกายท่ีมีสาเหตุมาจาก
อารมณ์เครียด วิตกกังวลสูง ความโกรธจึงมีผลเสียอย่างมากมาย 

วิธีการจัดการตนเองในการระงับอารมณ์โกรธไม่ให้เกิดข้ึนหรือขจัดความโกรธให้หมดไปได้ วิธี
ท่ีง่ายท่ีสุด ก็คือ การใช้หลักธรรมทางพุทธศาสนาช่วยให้มีสติ และสามารถระงับอารมณ์โกรธให้สงบ
ลงได้ ซึ่งมีหลักการดังต่อไปนี้ (ตวงพร เลาหบุตร, 2545, หน้า 110-111)  

1. ให้เตือนสติ หรือเตือนใจถึงผลเสียของการมีอารมณ์โกรธ คือ ไม่โกรธตอบ พึงระลึกไว้
เสมอว่าคนท่ีชนะใจตนเอง คือ คนท่ีชนะคนท้ังโลก คนท่ีโกรธเรา แต่เราไม่โกรธตอบ ก็เท่ากับว่าเขา
ปรบมือข้างเดียว ก็มีอารมณ์ครุกรุ่นอยู่ฝ่ายเดียว 

2. ให้ระลึกถึงโทษของความโกรธที่มีผลต่อร่างกาย คือ ท าให้หน้าตามัวหมอง บึ้งตึง ไม่มีสง่า
ราศี ไม่มีความอาย กล้าแสดงกิริยาวาจาท่ีไม่สมควรออกมากลายเป็นคนเจ้าทุกข์ เจ้าอารมณ์ และ
ความโกรธนี้ถ้ามีบ่อยครั้งเป็นประจ า อาจจะน ามาซึ่งโรคจิต โรคประสาท หรือโรคทางฝ่ายกายได้ เช่น 
โรคกระเพาะ โรคหัวใจ โรคความดันโลหิตสูง เป็นต้น 

3. เมื่อเราเกิดอารมณ์โกรธขึ้นมา ให้ระลึกถึงความดีของคนท่ีเราก าลังโกรธเขาอยู่ การท่ีเรา
คิดถึงความดีของเขานั้น เพื่อจะเปล่ียนความโกรธให้เป็นความมีเมตตากรุณา คิดสงสารให้อภัยไม่โกรธ
ตอบ 

4. ให้เตือนตัวเองไว้เสมอว่า การท่ีเรามีอารมณ์โกรธนั้นเป็นการสร้างความทุกข์ให้กับตัวเอง 
ท าให้ขาดสติสัมปชัญญะ แสดงความก้าวร้าวของตนเองออกมา ความโกรธ คือ การสร้างความทุกข์
เป็นการลงโทษตัวเอง เผาผลาญใจของตัวเองให้เราร้อนรน ทุรนทุรายไม่มีความสุข 

5. คนท่ีมีอารมณ์โกรธนั้น ทางพุทธศาสนาถือว่ามีกรรม ถ้าเราสามารถดับความโกรธนี้ได้
กรรมนั้นก็หมดไป กรรมท่ีเกิดจากความโกรธเป็นกรรมช่ัวท าให้เดือดร้อน อาจลงมือลงไม้ท าร้ายเขา 
ซึ่งกรรมนี้จะติดตามตัวไปในภพหน้าอีกด้วย ดังนัน้ การดับอารมณ์โกรธได้ ก็เท่ากับการได้หยุดวิบาก
กรรมไว้แค่นี้ ไม่ติดตัวข้ามภพชาติอีกต่อไป 
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6. พยายามใช้หลักเมตตาธรรมระงับอารมณ์โกรธ ถือว่าทุกคนเป็นเพื่อนร่วมโลก เกิด แก่ 
เจ็บ ตาย ด้วยกันท้ังหมดท้ังส้ิน เมื่อมีบุญได้เกิดร่วมทุกข์ร่วมสุขกัน ก็อย่าได้มีความโกรธเคืองต่อกัน 
รู้จักให้อภัย ไม่ผูกอาฆาตพยาบาทจองเวรกัน ผู้ท่ีมีเมตตาย่อมจะชนะความโกรธ เมตตานี้จะช่วยให้
จิตใจท่ีเราร้อนเป็นไฟนั้นสงบลงได้ ความเห็นแจ้ง ความมีสติก็จะกลับคืนมา 

7. การใช้วิธีแยกธาตุเพื่อระงับความโกรธ โดยการท าสมาธิภาวนา และวิปัสสนา โดยการ
พิจารณาตัวของคนท่ีเราก าลังโกรธว่าเป็นของไม่เท่ียง จิตเขานั้น เกิดดับตลอดเวลา ร่างกายเขา
ประกอบด้วย เล็บ กระดูก หนัง ธาตุดิน น้ า ลม ไฟ ถ้าเราโกรธก็เท่ากับโกรธเล็บ โกรธกระดูก โกรธ
ดิน โกรธน้ า ลม ไฟ ซึ่งอีกไมน่านส่ิงเหล่านี้จะเส่ือมสลายไปตามวัฏจักรของชีวิต 

8. การให้ทาน เป็นการแบ่งปันส่ิงของ หรือให้ปิยะวาจาถ้อยค าอันไพเราะ อ่อนหวาน การให้
ทานนี้จะช่วยดับความโกรธได้ดี สามารถระงับการจองเวรจองกรรม ท าให้ศัตรูกลายเป็นมิตร ผู้ให้ก็มี
จิตใจเบิกบาน ฝ่ายผู้รับก็เกิดความปิติยินดี 

ดังนั้น การจัดการกับอารมณ์ตนเอง คือ การควบคุมอารมณ์ ความรู้สึกของตนให้อยู่ในสภาพ
ปกติ สามารถสะกดกล้ันอารมณ์ ยอมรับต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น แสดงออกได้เหมาะสมตาม
สถานการณ์ มีจิตใจหนักแน่น มั่นคง จัดการกับอารมณ์ได้เหมาะสม ปรับอารมณ์ให้เข้ากับสถานการณ์
ได้ดี มีวิธีการในการคลายเครียดท่ีเหมาะสม 
การจูงใจตนเอง 

ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับมนุษย์อาจใช้การจูงใจหรือไม่ก็ได้ แต่การจูงใจก่อให้เกิดมนุษย
สัมพันธ์ที่ดี และการจูงใจท่ีจะเกิดผลได้นั้นต้องค านึงถึงความต้องการของมนุษย์ ดังนั้น การจูงใจท่ี
ค านึงถึงความต้องการของมนุษย์จึงก่อให้เกิดมนุษยสัมพันธ์ เพราะคนส่วนมากต้องการให้บุคคลอื่น
ตระหนักในประโยชน์และความส าคัญของตน อีกท้ังยังต้องการเป็นส่วนหนึง่ขององค์กรหรือสังคม ท่ี
อยากให้ผู้อื่นยอมรับตนในฐานะคนท่ีมีชีวิตจิตใจ 

สุพัตรา ชาติบัญชาชัย (2549, หน้า 71) กล่าวว่า อารมณ์น าไปสู่ความต้องการท่ีจะเรียนรู้ 
การสร้างแรงจูงใจ คือ การสร้างอารมณ์ด้านบวกในการท่ีจะเรียนรู้ หรืออาจพูดให้เข้าใจโดยง่าย คือ 
การท าให้ผู้เรียนอยากเรียน อยากหาความรู้นั่นเอง เมื่อเข้าสู่ขั้นตอนของการเรียนรู้แล้ว อารมณ์ควร
ได้รับการปล่อยวาง จึงจะน าไปสู่การเข้าถึงความรู้ท่ีไม่เกิดจากภาพลวงมาท าให้บิดเบือน คือ ใช้
กระบวนการทางความคิด มีสติ แล้วจึงน าไปสู่การสร้างปัญญา 

กระทรวงสาธารณสุข,กรมสุขภาพจิต (2551) สรุปไว้ว่า คนท่ีสามารถท าให้ตัวเองมีพลังใจ 
เป็นคนท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจหรือแรงใจให้อยากท าส่ิงต่างๆในชีวิต ไม่เป็นคนย่อท้อหมด
เรี่ยวแรงง่ายๆ หรือยอมแพ้โดยง่ายดาย ส่ิงเหล่านี้จะเกิดได้มาจากหลายๆองค์ประกอบ เช่น 

1. พ่อแม่ปลูกฝังมาให้แต่เด็ก เช่น พ่อแม่ช่ืนชมในความส าเร็จของลูก ลูกก็จะกลายเป็นคน
อยากมีความส าเร็จ หรือพ่อแม่คอยให้ก าลังใจและคอยสนับสนุนเวลาลูกท าอะไรๆ  
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2. การมีทัศนคติท่ีดี เช่น พ่อแม่พูดว่า ความพยายามอยู่ท่ีไหน ความส าเร็จอยู่ท่ีนั่นหรือมี
ทัศนคติว่า คนนั้นต้องมีความพากเพียรทุกส่ิงทุกอย่างไม่มีใครได้อะไรมาอย่างง่ายๆ 

3. วัฒนธรรม หลายวัฒนธรรมสอนเด็กให้เป็นคนขยัน อดทน เช่น วัฒนธรรมจีน 
4. อารมณ์ คนท่ีมีอารมณ์ดีจึงจะมีจิตใจอยากท าส่ิงต่างๆ ถ้าเป็นคนมีปัญหาทางจิตใจ มีความ

ขัดแย้งในชีวิตและครอบครัว จะมักไม่มีก าลังใจในการท างาน 
5. ความหวัง คนมีพลังใจท าอะไรต่อๆ ไปได้ ต้องเป็นคนท่ีมีความหวังเป็นตัวหล่อเล้ียงจิตใจ

ให้อยากท าต่อไป 
6. มองโลกในแง่ดี คนมองโลกในแง่ดีจะสามารถมองหาจุดดีๆจากทุกๆอย่างรอบตัวได้ คนนั้น

ก็จะสามารถมีแรงจูงใจในการท าอะไรต่อไป ตัวอย่างท่ีเคยได้ยิน เช่น มีสามีภรรยาคู่หนึ่งทะเลาะกัน
บ่อยมาก แต่เวลาไม่ทะเลาะกัน เพื่อนๆ จะเห็นว่าเขามีความสุขดี แม้ว่าเวลาทะเลาะกันฝ่ายภรรยาจะ
ค่อนข้างก้าวร้าว และจะชอบเอาจานชามขว้างใส่สามี วันหนึ่งเพื่อนสามีจึงถามสามีว่า เห็นทะเลาะกัน
บ่อยๆ เหตุใดจึงยังมีความสุขได้ สามีจึงตอบเพื่อนว่า มีความสุขได้เพราะเวลาภรรยาขว้างจานชามใส่
ตนถ้าตนหลบทันตนก็มีความสุข แต่ถ้าตนหลบไม่ทันแล้ว ภรรยาตนก็มีความสุข 

ดังนั้น การจูงใจตนเอง คือ การสร้างความหวังและให้ก าลังใจตนเอง เพื่อให้ได้รับความส าเร็จ
ในการท างานท่ียุ่งยากซับซ้อน มองโลกในแง่ดี เผชิญกับปัญหาและอุปสรรคได้อย่างไม่ย่อท้อ 
กระตือรือร้นในการท างาน พยายามหาวิธีแก้ปัญหาและปรับปรุงงานเพื่อน าตนไปสู่ความส าเร็จ 
สามารถรอคอยโอกาสเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีดีกว่า มีการวางแผนการท างานอย่างมีระบบ 

 
การมีทักษะทางสังคม 

มิติชีวิตของคนในสังคมไม่สามารถแยกย่อยเป็นประเภท เป็นส่วนออกจากกันได้ สุขภาพ 
ส่ิงแวดล้อม สังคม และวัฒนธรรม โยงใยและประสานกันอย่างมีแบบแผนของตัวเอง ส่ิงแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลง และไม่สมดุลจะส่งผลกระทบต่อผู้คนในชุมชน ซึ่งถ้ามีการจัดการท่ีดี สามารถแก้ไข
ลักษณะของการเสียสมดุลดังกล่าวได้ ความสงบสุขจะคืนกลับมาได้รวดเร็วขึ้น แต่ถ้ามีการจัดการทาง
สังคมไม่ได้หรือไม่ดี ก็จะน าไปสู่ทุกขภาวะของสังคมนั้นๆ สังคมท่ีจะเป็นสุข คือ สังคมท่ีสมาชิกใน
สังคม มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เป็นสังคมท่ีต่ืนตัว รู้ตัว มีความรู้สึกไวต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยมีวิธี
จัดการกับปัญหาซึ่งอาศัยศักยภาพของชุมชนเป็นหลัก และเป็นสังคมซึ่งมีทิศทางท่ีจะสร้างความสงบ
สุขด้วยความรัก ความเข้าใจ ความไว้ใจ และมิตรภาพที่ดีต่อกัน ซึ่งการท่ีจะบรรลุตามค าจ ากัดความ
ดังกล่าว ควรเป็นสังคมท่ีมีการเรียนรู้ตลอดเวลา (สุพัตรา ชาติบัญชาชัย, 2549, หน้า 90)  

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2548, หน้า 49) กล่าวไว้ว่า พื้นฐานของการท างานแบบ Proactive นั้น 
ต้องเป็นคนท่ีสามารถคิดหาหนทางหรือวิธีการที่จะเป็นผู้ให้ โดยไม่หวังผลตอบแทนใดๆท้ังส้ิน 
โดยเฉพาะการมีจิตส านึกของการให้ต่อองค์กรหรือต่อหน่วยงานท่ีเราท างานด้วย พยายามคิดว่าท า
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อย่างไร จึงจะสามารถท าให้องค์กรได้รับประโยชน์ท่ีสุด ต้องเป็นคนท่ีมีความคิดท่ีจะท างานให้องค์กร
มากกว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร โดยไม่มองว่าองค์กรให้เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนเท่านี้ก็ท างานแค่นี้ก็เพียงพอแล้ว นอกจากนี้ ยังรวมถึงการให้ความช่วยเหลือและความ
ร่วมมือต่างๆแก่ผู้อื่นท้ังท่ีอยู่ภายในและสังคมด้วย 

มนุษยสัมพันธ์ในการท างานร่วมกนัในองค์กรในสถานท่ีท างานนั้น ประกอบด้วย บุคคล 3 
กลุ่ม คือ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ดังนั้น ไมว่่าจะมีบทบาทเป็นใครก็ตาม 
ควรแสดงพฤติกรรมต่อกลุ่มอื่นอย่างเหมาะสมด้วย ท้ังนี้ พรรณราย ทรัพยะประภา (2548, หน้า 73) 
ได้เสนอบัญญัติ 10 ประการ เกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. พูดทักทายผู้อื่น ไม่มีอะไรเป็นส่ิงท่ีดีงามและร่าเริงแจ่มใสมากกว่าการทักทายปราศรัย 
2. ยิ้มให้ผู้อื่น ท่านจะใช้กล้ามเนื้อบนใบหน้าเพียง 14 มัด เวลาท่ีท่านยิ้ม แต่ต้องใช้ 72 มัดท่ี

จะท าหน้าบึ้ง 
3. เรียกช่ือเขา เสียงเพลงอันไพเราะเพราะพริ้งท่ีสุดในโสตสัมผัสของคนก็คือเสียงท่ีเป็นชื่อ

ของเขา  
4. เป็นมิตรและช่วยเหลือ ถ้าท่านอยากมีเพื่อนท่านก็ต้องเป็นเพื่อนกับเขา  
5. มีความจริงใจ พูดและกระท าส่ิงต่างๆอย่างจริงใจหรือด้วยน้ าใจจริง และด้วยความพึง

พอใจ 
6. มีความสนใจอย่างแท้จริงต่อผู้อื่น ท่านสามารถชอบเกือบทุกๆคนได้ถ้าท่านพยายามท่ีจะ

ชอบเขา  
7. มีความอ่อนน้อมต่อค าชมเชย และระมัดระวังต่อการวิพากษ์วิจารณ์ 
8. มีความระมัดระวังต่อความรู้สึกของผู้อื่น ถ้ามีความไม่ลงรอยกัน จะมีคนอยู่ 3 ฝ่าย คือ 

ของท่าน ของอีกฝ่ายหนึ่ง และฝ่ายท่ีถูก 
9. มีความกระตือรือร้นท่ีจะให้บริการ ส่ิงท่ีมีความพยายามมากท่ีสุด ก็คือ ส่ิงท่ีเราจะท าอะไร

ให้ผู้อื่น 
10. มีอารมณ์ขัน มีความอดทน และมีความอ่อนน้อมถ่อมตนแล้วท่านจะประสบความส าเร็จ 
ดังนั้น การมีทักษะทางสังคม คือ การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นมิตร

กับบุคคลได้ทุกประเภท มีความคล่องในการติดต่อส่ือสารกับผู้อื่น เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ี
ดี ให้ความร่วมมือกับบุคคลอื่นและแสวงหาความร่วมมือจากผู้อื่นได้ โน้มน้าวความคิดเห็นของบุคคล
อื่นได้อย่างนุ่มนวลและได้ผล ท าให้เกิดความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุ
เป้าหมาย มีการส่ือความท่ีดี สามารถเจรจาต่อรองแก้ไขและหาทางยุติปัญหาและข้อขัดแย้งได้อย่าง
เหมาะสม เต็มใจให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อื่นเดือดร้อน 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน (Working Performances) 
การท าให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดีและน่าพึงพอใจมาจากการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพต้องมาจากการได้รับแรงเสริมและแรงจูงใจท่ีดี เพื่อท่ีจะท าให้ (Process) 
หรือกระบวนการในการท างานเกิดประสิทธิภาพขึ้น ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้มีผู้กล่าวถึงความหมาย
ของประสิทธิภาพว่า ประสิทธิภาพ คือ ผลของการปฏิบัติงานท่ีก่อให้เกิดความถึงพอใจแก่หน่วยงาน
หรือองค์กรหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งการท างานนั้นประสิทธิภาพของบุคลากรจะขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ใน
แง่บวกกับส่ิงท่ีทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้น จะมองในแงก่ารท างานของแต่ละ
บุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงท่ีให้กับงาน เช่น ความพยายามกับผลลัพธ์ท่ีได้รับจากการท างาน 
(Millet, J.D, T.A and Smith P.C, 1954) ซึ่งทางด้านธุรกิจ ได้กล่าวว่าการจะท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นจะต้องให้เกิดรายได้สูงท่ีสุด และมีรายจ่ายท่ีต่ าสุด แต่ก็ต้องอยู่ในความพึงพอใจ
ของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือนหรือสวัสดิการ (ภิญโญ สาธร, 2539) เพราะการค านึงถึง
ประสิทธิภาพอย่างเดียวแต่ไม่ค านึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรท าให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงานหรือ
องค์กรได้ ซึ่งถ้าองค์กรต้องการให้เกิดประสิทธิภาพในองค์กร ก็จะต้องค านึงถึงความรวดเร็ว ประหยัด 
และคุ้มค่ากับทรัพยากรด้านการเงิน โดยต้องมีการจัดสรรทางด้านการเงิน จัดสรรท้ังทางด้านคน 
อุปกรณ์ให้เป็นอย่างดี (ทิพพาวดี เมฆสวรรค์, 2539)  

2.4.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏบิติังาน 
แนวคิดทฤษฏีต่างๆ ท่ีกล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติ โดยท่ัวไปจะกล่าวถึงการ

เปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร ยิ่ง
เป็นการแสดงถึงการมีประสิทธิภาพมากเท่านั้น หรืออีกนัยหนึง่เมื่อมีการปฏิบัติงานดีก็ถือว่า
ประสิทธิภาพในการท างานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดี ก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานต่ า ซึ่งใน
ส่วนของความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้รวบรวมผู้ท่ีให้ความหมายของประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานไว้ดังนี ้

Peterson และ Plowman (1953, p. 310) กล่าวว่าในความหมายอย่างแคบ ประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานด้านธุรกิจ หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิตและมีความหมายรวมถึงคุณภาพ 
(Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) ตลอดจนสมรรถนะและความสามารถในการผลิต 
(Competence and Capacity) ในความหมายอย่างกว้าง การด าเนินงานทางด้านธุรกิจท่ีถือว่ามี
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ ในเวลา
ท่ีเหมาะสมและมีต้นทุนน้อยท่ีสุด ตามปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองในขณะนั้น ดังนัน้ 
แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพทางธุรกิจนี้จึงประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 อย่าง คือ ต้นทุน 
(Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 
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สุธี พนาวร (2553) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น เป็นเรื่องของ Output เทียบ
กับ Input หากเทียบกันแล้วสูงก็หมายความว่าประสิทธิภาพสูง หรืออาจพูดง่ายๆ ได้ว่า เราได้ 
Output มากขึ้นจาก Input ท่ีน้อยลง เมื่อ Input คือ ทรัพยากร นั่นก็หมายความว่า ต้นทุนจะลดลง 
และหมายความต่อไปอีกว่าการท าให้ประสิทธิภาพดีข้ึน เป็นทางหนึ่งในการลดต้นทุน 

ฮาร์ริงตัน (Harrington, 1996, p. 1853 - 1931) ได้ให้ค านิยามประสิทธิภาพรวมของ
องค์กร 
โดยให้ความส าคัญท่ีโครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร (Organization’s Structure and Its 
Goals) ซึ่ง 
ก าหนดหลักประสิทธิภาพไว้ 12 ประการ ท่ีสะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการบริหาร 
จัดการท่ี มีระบบโดยมุ่งท่ีการท างานให้เหมาะสมและง่ายข้ึน ซึ่งจะลดความส้ินเปลืองในด้านต่าง ๆ 
มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน (Clearly defined ideal) ผู้บริหารต้องทราบถึงส่ิงท่ีต้องการ 
เพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

2. ใช้หลักเหตุผลท่ัวไป (Common sense) ผู้บริหารต้องพัฒนาความสามารถสร้าง 
ความแตกต่างโดยค้นหาความรู้ และค าแนะน าให้มากเท่าท่ีจะท าได้ 

3. ค าแนะน าท่ีดี (Competent counsel) ผู้บริหารต้องการค าแนะน าจากบุคคลอื่น 
4. วินัย (Discipline) ผู้บริหารควรก าหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานเช่ือถือตามกฎและวินัย 

ต่าง ๆ 
5. ความยุติธรรม (Fair deal) ผู้บริหารควรให้ความยุติธรรมและความเหมาะสม 
6. มีข้อมูลท่ีเช่ือถือได้ เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, Diate, Accurate, and 

Permanent Records) ผู้บริหารควรจะมีข้อเท็จจริงเพื่อใช้ในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก 

วิทยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหน้าท่ีเพื่อให้องค์กรท าหน้าท่ีได้อย่างราบรื่นและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการ

ท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหน้าท่ี 
9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผู้บริหารควรรักษาสภาพแวดล้อมให้ดี 
10. การปฏิบัติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผู้บริหารควรรักษารูปแบบ 

มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติท่ีดี 
11. มีค าส่ังการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานระบุไว้ (Written Standard-Practice Instructions) 

ผู้บริหารต้องระบุการท างานท่ีมีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์อักษร 
12. การให้รางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ผู้บริหารควรให้รางวัลพนักงาน 
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ส าหรับการท างานท่ีเสร็จสมบูรณ์ 
  นอกจากนี้ยังให้ความหมายของค าว่าการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน เป็นการ
ปรับปรุง แก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถ และทักษะในการกระท าของบุคคลหรือของตนเอง หรือของ
ผู้อื่นให้ดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์กร อันจะท าให้ตนเอง ผู้อื่น และ
องค์กรเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 

Millet (1954: 4) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพว่า หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ี
ท าให้เกิดความพึงพอใจ และได้ผลก าไรจากการปฏิบัติ ซึ่งความพึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการให้บริการกับประชาชน โดยพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอย่างเท่าเทียม (Equitable Service) 
2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) 
4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) 
5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 
ทิพาวดี เมฆสวรรค ์ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพไว้ว่ามีความหมายรวมถึง ผลิตภาพและ

ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ท่ีต้องการพิจารณาคือ 
1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนผลิต (Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้าน 

เงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 
2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานท่ีถูกต้อง 

ได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคนิคท่ีสะดวกขึ้นกว่าเดิม 
3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ์ (Output) ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ 

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการบริการ 
เป็นท่ีพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
 ไรอัน และ สมิท (Ryan & Smith, 1954, p. 276) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 
(Human Efficiency) ว่า เป็นความสัมพันธ์ระหวา่งผลลัพธ์ในแง่บวกกับส่ิงท่ีทุ่มเทและลงทุนให้กับ
งาน 
ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้นจะพิจารณาได้จากการท างานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณา
เปรียบเทียบกับส่ิงท่ีให้กับงาน เช่น ความพยายาม ก าลังงาน กับผลลัพธ์ท่ีได้จากงานนั้น ๆ 
 ไซมอน (Simon, 1960, p. 180-181) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพในเชิง 
ธุรกิจเกี่ยวกับการท างานของเครื่องจักร โดยพิจารณาว่างานใดท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูได้จาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าประสิทธิภาพ 
เท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า แต่หากเป็นระบบการท างานของภาครัฐ ต้องน าความพึงพอใจ 
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ของประชาชน ผู้มาขอรับบริการรวมอยู่ด้วยซึ่งอาจเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 
E = ( I – O ) + S 

E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีได้รับ (Output) 
I คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใช้ไป (Input) 
S  คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ปริญ ลักษิตานนท์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2547, p. 91-92) ได้ให้ 

ความหมายไว้ในหนังสือ ศัพท์การบริหารว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีหลายความหมาย คือ 
1. ความสามารถในการผลิตผลลัพธ์ท่ีต้องการ ด้วยการใช้พลังงาน เวลา วัสดุ หรือ 

ปัจจัยอื่น ๆ ต่ าท่ีสุด 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีน าเข้า (Input) และผลท่ีออกมา (Output) เพื่อสร้างให้เกิด 

ต้นทุนส าหรับทรัพยากรต่ าท่ีสุด 
3. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
Gibson & Others (1988 อ้างถึงใน สมใจ ลักษณะ 2546, p. 6-7) หมายถึง อัตราส่วนของ

ผลผลิตต่อปัจจัย (Retion of Outputs to Inputs) การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งช้ีหลายตัว
ประกอบด้วยกัน เช่น 

1. อัตราการได้ผลตอบแทน (Rate of Return) ในเงินลุงทุนหรือทรัพย์สินท่ีเป็นทุน 
2. ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit Cost) 
3. อัตราการสูญเปล่าส้ินเปลือง การใช้ทรัพยากร 
4. อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
ประสิทธิภาพ เป็นเรื่องของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ี
ได้รับ 

เป็นตัวก ากับการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะ
การเปรียบเทียบ ระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร
ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดง
ด้วยการบันทึกถึงลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มี
การสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติเหมาะสม สามารถน าไปสู่
การบังเกิดผลได้เร็ว ตรง และมีคุณภาพ 
 ประสิทธิภาพ มี 2 ระดับ (วัชรี ธุวธรรม, 2533 อ้างถึงใน สมใจ ลักษณะ, 2546, หน้า 7)  

1. ประสิทธิภาพของบุคคล การมีประสิทธิภาพหมายความว่า การท างานเสร็จโดยสูญเวลา 
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และเสียพลังน้อยท่ีสุด ค่านิยมการท างานท่ียึดกับสังคม คือ การท างานได้เร็วและได้งานดี บุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลท่ีต้ังใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิค
การท างานท่ีสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองทุนค่าใช้จ่าย 
พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะ
เพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององค์กร คือ การที่องค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหน้าท่ี 
ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากร ปัจจัยต่างๆ รวมถึงก าลังคนอย่างคุ้มค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่าน้อยท่ีสุด 
องค์กรมีระบบการบริหารจัดการท่ีเอื้อต่อการผลิตและการบริหารได้ตามเป้าหมาย องค์กรมี
ความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างาน
ท่ีเหมาะสม มีความราบรื่นในการด าเนินงาน มีปัญหา อุปสรรค และความขัดแย้งน้อยท่ีสุด บุคลากรมี
ขวัญก าลังใจดี มีความสุข ความพอใจในการท างาน 
 ความส าคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน (กันตนา เพิ่มผล, 2541, หน้า 10) 
ก่อนท่ีบุคคลจะเข้าสู่งานในองค์กรหนึ่งๆ บุคคลนั้น จะต้องมีคุณสมบัติตามท่ีองค์กรก าหนดนั้น ก็
จะต้องมีการพัฒนาตนเองหรือได้รับการพฒันาจากสถาบันต่างๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะเข้าสู่
งาน และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ เมื่อบุคคลเข้าสู่งานแล้วก็เป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ี
จะต้องพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างานให้ดีท่ีสุด เพื่อประสิทธิผลของ
องค์กร ฉะนั้น จึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาตนเอง เพือ่พัฒนาประสิทธิภาพการท างาน อันจะก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในองค์กรในท่ีสุด 

ธงชัย สันติวงษ์ (2541, หน้า 30) กล่าวว่า ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ 
สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากร และความมั่งค่ังเก็บไว้ภายในเพื่อการขยายตัวต่อไป 
และเพื่อเอาไว้ส าหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวิกฤติการณ์จากภายนอกได้ด้วย นอกจากนี้แล้ว 
ธงชัย สันติวงษ์ ยังได้รวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายท่านท่ีได้ช้ีให้เห็นถึงความแตกต่าง 
ระหว่างค าว่า “ประสิทธิผลขององค์กร” (Organizational effectiveness) และ “ประสิทธิภาพของ 
องค์กร” (Organizational efficiency) ไว้ว่า “ประสิทธิผล” หมายถึง ความส าเร็จในการท่ีสามารถ 
ด าเนินกิจการก้าวหน้าไป และสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีองค์กรต้ังไว ้ส่วน “ประสิทธิภาพ” 
หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใช้ไปกับผลท่ีได้จากการท างานว่าดีขึ้นอย่างไร แค่ไหน ในขณะท่ี
ก าลังท างานตามเป้าหมายขององค์กร 
 เซอร์โต (Certo, 2000, p. 9) ได้ให้ค านิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผลว่า 
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ประสิทธิผลมุ่งท าให้เกิดการ “ท าส่ิงท่ีถูกต้อง (doing the right things)” ส่วนค าว่าประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุดโดยสามารถ
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บรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล 
หรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้สูงสุด อาจเรียกว่า “ท าส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing Things 
Right)” 

แสวง รัตนมงคลมาศ (2514, p. 100) ได้ศึกษาความหมายของประสิทธิภาพจากทรรศนะ
ของบุคคลต่าง ๆ พบว่า มีองค์ประกอบร่วมตรงกนัอย่างหนึ่ง คือ ประสิทธิภาพ หมายถึง 
ความสามารถในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปโดยดีท่ีสุด ซึ่งความหมายของค าว่า
โดยดีท่ีสุดในด้านธุรกิจ หมายถึง การให้ได้ผลก าไรสูงสุด แต่ถ้าเป็นการบริหารราชการ หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนผู้รับบริการได้สูงสุด 
 จากแนวคิด และความหมายดังกล่าวข้างต้นท าให้ได้ข้อสรุปโดยรวมของค าว่า ประสิทธิภาพท่ี
สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ซึ่งแนวคิดและความหมายโดยรวมของค าว่าประสิทธิภาพ 
จะประกอบไปด้วยปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในการพิจารณา ดังนี้ 

1. ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ ทรัพยากรต่างๆ ท้ังหมดท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 
2. ระยะเวลาท้ังหมดท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 
3. ผลผลิตของการปฏิบัติงานท้ังหมด 
4. ความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับงานอื่น 
5. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
นอกจากนี้ ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การผลิตท่ีประหยัดเวลาท่ีสุด หรือ
ประสิทธิภาพ 

ในการงานของแต่ละบุคคลนั้น ปัจจัยน าเข้าจะพิจารณาถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ 
ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลท่ีได้ คือ บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้  

2.4.2 หลักการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
จากการค้นคว้าของผู้วิจัย พบว่าแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงาน มีแนวทางท่ีหลากหลาย ซึ่งประกอบด้วย การท าความเข้าใจและก าหนดแนวความคิดของ
การท างานให้กระจ่างชัด การใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นของงาน การให้
ค าปรึกษาแนะน าท่ีถูกต้องสมบูรณ์ การรักษาระเบียบวินัยในการท างาน การปฏิบัติงานด้วยความ
ยุติธรรม การท างานต้องเช่ือถือได้ มีความรวดเร็ว มีสมรรถภาพงานเสร็จเร็วและได้มาตรฐาน รวมถึง
การมีคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน มีความซื่อสัตย์สุจริต มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเน้นเรื่องความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
ดังนั้น จ าเป็นต้องเน้นพัฒนาความสามารถของบุคคลเป็นหลัก ซึ่งองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถของบุคคลประกอบด้วย 

1. คุณลักษณะเฉพาะบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน จะมี 
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ความสัมพันธ์กับความยินดีท่ีจะท างาน ซึ่งขึ้นอยู่กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจะส่งผลกระทบต่อ
ความส าเร็จของงาน 

2. ความพยายามในการท างานของบุคคล คือ ความต้ังใจในการท างานอย่างเต็มท่ี ซึ่งจะมี 
ความสัมพันธ์กับความยินดีท่ีจะท างาน ซึ่งขึ้นอยู่กบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจะส่งผลกระทบต่อ
ความส าเร็จของงาน 

3. การสนับสนุนจากองค์กร คือ ค่าตอบแทน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวก 
ต่างๆ ในการปฏิบัติงาน การได้รับการนิเทศงาน การประเมินผลงานท่ีมีความยุติธรรม การบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม รวมท้ังการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
 สมพงษ์ เกษมสันต์ (2521, หน้า 271-273) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคคล มี 5 ปัจจัย ประกอบด้วย 

1. ปัจจัยด้านความสามารถทางด้านร่างกาย 
2. ปัจจัยด้านความสามารถทางการศึกษา และสติปัญญา 
3. ปัจจัยด้านความสามารถทางจิต 
4. ปัจจัยด้านความสามารถในทางฝีมือ และความสนใจงาน 
5. ปัจจัยด้านความสามารถในการยอมรับทางสังคม 
นอกจากนี้แนวความคิดตามทฤษฎีของ Haring Emerson ซึ่งได้เสนอแนวคิดไว้ในหนงัสือช่ือ  

The Twelve Principles of Efficiency (อ้างถึงใน สมพงษ์ เกษมสิน, 2521, หน้า 30) โดยได้
ก าหนดหลักการปฏิบัติงานเพื่อแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของบุคคลากรผู้ปฏิบัติงานไว้ 12 ประการ 
ประกอบด้วย 

1. ความเข้าใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานให้กระจ่าง 
2. ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความเป็นไปได้ของงาน 
3. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
6. การท างานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้เป็น 

หลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 
8. งานเสร็จทันเวลา 
9. ผลงานได้มาตรฐาน 
10. การท างานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนงานได้ 
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12. ให้บ าเหน็จรางวัล แต่งานท่ีดี 
 

2.4.3 ปัจจัยที่ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
แนวคิดในเรื่องปัจจัยท่ีส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ หรือปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อ 

การปฏิบัติงานนั้น มีนักทฤษฎีหลายท่านได้ท าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจัยส าคัญๆ ดังนี้ 
ปัจจัยของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เบคเกอร์และนิสเซอร์ (Becker & D. Neuhauser,  

1975 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542, หน้า 68-70) จะพิจารณาถึงทรัพยากร 
เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ในระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยประกอบอีก ดังแบบจ าลองในรูป
สมมติฐาน ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมีความซับซ้อนต่ า (Low Task  
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากว่าองค์กร
ท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากซับซัอนสูง (High-Task Environment Complexity) หรือมี
ความไม่แน่นอน (Uncertainly)  

2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้ มีผลท าให้ 
ประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 

3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4. หากพิจารณาควบคู่กัน จะก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และผลการท างานท่ี 

มองเห็นได้ มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง 
 นอกจากนี้ความสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์กรได้ (Visibility Consequences) 
ได้มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถทดลองและเลือกปฏิบัติ 
และทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้ ฉะนั้น โครงสร้างของงาน ระเบียบการปฏิบัติ 
ผลการปฏิบัติ จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 เฟรดเดอร์ริก (Frederick Herzberg, 1968 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ
, 2542, หน้า 70-71) ได้น าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานมาศึกษาร่วมกัน เพื่อให้ได้ปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างสบายใจ และมี
ประสิทธิภาพ และท้ังนี้ยังได้วิจัยถึงทัศนคติของบุคคล ท่ีพอใจในการท างานและไม่พอใจในการท างาน 
พบว่า บุคคลพอใจในการท างานนั้นประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้ 
 1. การท่ีสามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 
 2. การท่ีได้รับการยกย่องนับถือเมื่อท างานส าเร็จ 
 3. ลักษณะเนื้อหาของงานนั้นเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 
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 4. การท่ีได้มีความรับผิดชอบมากขึ้น 
5. ความก้าวหน้าในการท างาน 
6. การท่ีได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และความสามารถในการท างาน 

 ส่วนปัจจัยท่ีเกี่ยวกับส่ิงแวดล้อมของงาน ท่ีเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจประกอบด้วย
ปัจจัย ดังนี้ 
 1. นโยบายและการบริหารขององค์กร (Policy and Adminstration) 
 2. การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) 
 3. สภาพการท างาน (Work Conditions) 
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทุกระดับในหน่วยงาน (Relation with Pee and 
Subordinate) 
 5. ค่าตอบแทน (Salary) 

6. สถานภาพ (Status)  
7. การกระทบกระเทือนต่อชีวิตส่วนตัว (Personal Life) 
8. ความปลอดภัย (Security) 
หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพ อีเมอร์สัน (Harring Emerson, อ้างถึงใน สมพงษ์ เกษม

สิน, 2521, หน้า 30) มีหลักการที่ส าคัญ 12 ประการ คือ 
1. ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง 
2. ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
3. ค าปรึกษาและแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
6. การท างานต้องเช่ือถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียนเป็นหลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินการอย่างท่ัวถึง 
8. งานส าเร็จทันเวลา 
9. ผลงานได้มาตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนงานได้ 
12. ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานท่ีดี 

 สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานด้านผลลัพธ์ในการท างานท่ีมีคุณภาพ ผู้ปฏิบัติงานมี
จิตส านึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีบุคคลท างานคล่องแคล่ว ช านาญ ใช้ทรัพยากรท่ี
ประหยัด ส้ินเปลืองต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด 
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 ดังนั้นจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างานดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้
ศึกษาและพิจารณาแล้วว่าสามารถใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดทางด้านตัวแปรตามและใช้ในการ
สร้างเครื่องมือท่ีใช้วิจัยได้ เพื่อเป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 นิ่มนวล โยคิน (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
พยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย กับประสิทธิภาพของหอผู้ป่วย ตาม
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วยใน โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
จ านวน 280 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ท้ังโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับสูง (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

สุรัญชนา วรสุนทรารมณ์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ วัฒนธรรมองค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ จ านวน 369 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า (1) ภาวะผู้น า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
วัฒนธรรมองค์กร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับสูง (2) ภาวะผู้น า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ .45 .44 และ .78 ตามล าดับ 
3)  ตัวแปรภาวะผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ได้อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .01  

อุบลวรรณ เศวตเศรนี (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
บรรยากาศองค์กรกับสมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาครัฐ 
เขต 3 กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลภาครัฐ เขต 3 จ านวน 353 
ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลภาครัฐ เขต 3 อยู่ในระดับสูง (2) สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ อยู่ในระดับสูง (3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
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ระดับปานกลางกับสมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0. 
 พิรจิต บุญบันดาล (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณลักษณะผู้น ายุคใหม่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
กับประสิทธิผลขององค์กร ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
340 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ด้านคุณลักษณะผู้น ายุคใหม่ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.91 ด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.90 และด้านประสิทธิผลองค์กร มีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.95 นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลองค์กรกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ผู้บริหาร
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกใน
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้าน พบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความกล้าเส่ียง ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านการรู้จักวางแผนและด้าน
ความมีเอกลักษณ์ของผู้บริหาร ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลขององค์กรเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ศิริมา จินดามณี (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงาน 
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของพนักงานฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัท เนช่ันบรอดแคสต้ิง คอร์
ปอเรชั่น จ ากัด กลุ่มตัวอย่างจ านวน 162 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า พนักมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 5 ด้าน ได้แก่ ความเช่ือมั่น และกล้าแสดงออก ด้านลักษณะนิสัยใน
การปฏิบัติงาน ด้านความมีเอกลักษณ์ในตัวเอง และด้านความอดทน เพียรพยายามแข่งขันกับตนเอง 
ตามล าดับ และระดับปานกลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน ด้านความคาดหวัง 
และการวางแผนงานในอนาคต นอกจากนี้ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน 
ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ด้านการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงาน ด้านการสนับสนุนจากครอบครัว  
 ฤทัยรัตน์ ชิดมงคล และ เปรมฤดี บริบาล (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลราชชนนี อุดรธานี กลุ่มตัวอย่าง คือ 
นักศึกษาพยาบาลศาสตร์ ช้ันปีท่ี 1-4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี อุดรธานี จ านวน 225 ตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
อุดรธานี ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพระหว่างนักศึกษากับเพื่อน เป็นตัวแปรท่ี
พยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักศึกษาพยาบาลในระดับสูงสุด รองลงมาเป็นการรับรู้คุณค่าใน
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ตนเอง บรรยากาศในการเรียนรู้ ความคาดหวังของผู้ปกครองต่อตัวนักศึกษา ทัศนคติต่อการเรียน 
และสัมพันธภาพระหว่างนกัศึกษากับอาจารย์ ตามล าดับ ตัวแปรท้ัง 6 ด้านสามารถท านายแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ของนักศึกษาพยาบาลได้ร้อยละ 45.8  

พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร
สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) จ านวน 156 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร
สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้วย
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ ด้วย
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.36 4.21และ 4.19 ตามล าดับ และบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กร
มหาชน) มีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 โดยมีพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการ
ประยุกต์ใช้ ด้วยค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 4.12 4.01 และ 3.90 ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
แสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยความผูกพันต่อ
องค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากรมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้มากท่ีสุด 
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสน้อยท่ีสุด ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านพฤติกรรมของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด 
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้น้อยท่ีสุด ส าหรับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมและด้านอื่นๆ ของบุคลากร
สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) 
 พิมใจ วิเศษ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูอ าเภอบ้านนาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการครูผู้สอน ในเขต
อ าเภอบ้านนา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก จ านวน 250 ตัวอย่าง ผล
การศึกษาพบว่า 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครู มีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 
 จุฆามาศ มีน้อย และดาวลอย กาญจนมณีเสถียร (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสรรพากรในเขตพื้นท่ี
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กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าท่ีส านักงานสรรพากรในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 
179 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของเจ้าหน้าท่ีส านักงานสรรพากรพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีค่าคะแนนระดับความฉลาดทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับ
ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีค่าคะแนน
ระดับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับสูง นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ
ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมพบว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเป็น
ความสัมพันธ์ทางบวก 
 จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ จ านวน 379 ตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับ 2-7 ขอการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 แต่ถ้าอายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับต าแหน่งงาน หรือระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน โครงสร้างองค์กร สภาพแวดล้อมภายในการ
ท างาน ความพึงพอใจในการท างาน กับประสิทธิภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สตรีรัตน์ รุจิระชาคร (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ การตระหนักใน
คุณค่าตนเอง และการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมสุขภาพจิตท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนกลางกรมสุขภาพจิต จ านวน 
181 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า 1) การรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมของบุคลากรสุขภาพจิตอยู่
ในระดับสูง 2) บุคลากรกรมสุขภาพจิตท่ีมี อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุการท างาน และรายได้
แตกต่างกัน มีการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน 3) ความฉลาดทางอารมณ์และการตระหนัก
ในคุณค่าตนเองของบุคลากรกรมสุขภาพจิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ 4) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านดี ความฉลาดทางอารมณ์
ด้านเก่ง และการตระหนักในคุณค่าตนเอง  
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2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Seo, Chae & Lee (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความสามารถในการดูดซับ
ความรู้ การส ารวจองค์ความรู้ และการใช้ประโยชน์ความคิดสร้างสรรค์ของปัจเจกบุคคล: ผลกระทบ
ของตัวแปรปรับด้านดัชนีความอยู่ดีมีสุข การศึกษานี้ น าเสนอโมเดลใหม่ทางด้านความคิดสร้างสรรค์ 
ซึ่งประกอบด้วย 7 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความรู้ของปัจเจกบุคคล การ
สนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความสามารถในการดูดซับความรู้ของปัจเจกบุคคล การ
ส ารวจองค์ความรู้ การใช้ประโยชน์องค์ความรู้ และความคิดสร้างสรรค์ของปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยสันนิ
ฐานว่า การรับรู้ความสามารถเชิงสร้างสรรค์ของตนเอง ความรู้ของปัจเจกบุคคล และการสนับสนุน
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของปัจเจกบุคคลผ่านตัวแปรปรับทางด้าน
ความสามารถในการดูดซับความรู้ การส ารวจองค์ความรู้ และการใช้ประโยชน์องค์ความรู้  นอกจากนี้ 
ผู้วิจัยได้ศึกษาผลกระทบของตัวแปรปรับด้านดัชนีความอยู่ดีมีสุข โดยการแบ่งตัวอย่างออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ ดัชนีความอยู่ดีมีสุขสูง และดัชนีความอยู่ดีมีสุขต่ า หลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบริษัท
ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศเกาหลีใต้ ด้วยแบบสอบถามจ านวน 706 ชุด ผู้วิจัยได้ใช้
เทคนิคการสร้างโมเดลสมการเชิงโครงสร้างในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้
ความสามารถเชิงสร้างสรรค์ของตนเอง ความรู้ของปัจเจกบุคคล และการสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของปัจเจกบุคคลผ่านความสามารถในการดูดซับความรู้ การ
ส ารวจองค์ความรู้ การใช้ประโยชน์องค์ความรู้ และ 2) ดัชนีความอยู่ดีมีสุข ปรับความสัมพันธ์ระหวา่ง 
2 ตัวแปรในโมเดลงานวิจัย  
 Taghipour & Dejban (2013) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการท างาน: กลไก
ส่ือกลางในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การศึกษานี้ ส ารวจผลกระทบของตัวแปรส่งผ่านด้านการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการท างานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และผลทางด้านประสิทธิภาพในการท างาน การศึกษานี้เป็นการศึกษา
แบบ Cross-sectional- descriptive Study ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานบริษัทจ านวน 
226 คน ท่ีถูกเลือกผ่านการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน แบบสอบถาม 3 ด้านได้น าไปใช้ในการเก็บ
รวมรวบข้อมูล ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน (Robinson, 2004) การประเมินประสิทธิภาพของ
ตนเอง (Patterson) และ 2 ตัววัดย่อยจากแบบส ารวจวัฒนธรรมองค์กร (OCS, Glaser, Zamanou 
& Hacker: 1987) ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมและการก ากับดูแล  วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้าง
โมเดลสมการเชิงโครงสร้างด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป AMOS-16 และ SPSS-17 ผลการศึกษา พบว่า 
การวิเคราะห์การสร้างโมเดลสมการเชิงโครงสร้างสนับสนุนโมเดลการวิจัยและเหมาะสมกับข้อมูล การ
ประเมินความสอดคล้องของโมเดล พบว่า มีค่าไคสแควร์เท่ากับ 3.5 ใน 2 องศาอิสระ ซึ่งเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานของดัชนีช้ีวัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตและมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการก ากับดูแล 
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และการมีส่วนรวมในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรแทรกซ้อนความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมใน
การท างานกับประสิทธิภาพในการท างาน  

Slatten & Mehmetoglu (2011) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของบุคลากรต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมการบริการ กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคคลากรท่ีปฏิบัติงานในส่วน
ของพนักงานต้อนรับ จ านวน 279 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Innovative Behavior) ของบุคลกรได้มีการเช่ือมโยงกัน 
การศึกษาแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความส าคัญของการมีส่วนร่วมในงานและการให้อิสระในการ
ท างาน รวมถึงการให้ความสนใจเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
มากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ การศึกษาในครั้งนี้จะท าให้ผู้บริหารเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา
นวัตกรรม การให้อิสระในการมีความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ต่างๆ การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีส่วนร่วม จะเป็นตัวขับ
เคล่ือนท่ีส าคัญท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญส าหรับผู้บริหารที่จะต้องมีการ
ประเมินผลและตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอ 
 Costa, Ripoll, Sanchez & Carvalho (2012) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยความฉลาดทาง
อารมณ์กับประสิทธิภาพของตนเอง ส่งผลต่อความสุขทางจิตใจของนักศึกษามหาวิทยาลัย กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ นักศึกษาปริญญาตรี ในประเทศ สเปน เม็กซิกัน โปรตุเกส และบราซิล จ านวน 1,078 
ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันการประเมินผลการรับรู้ความฉลาดทางอารมณ์ ได้ท าการวัดด้วย
การดัดแปลงมาจากเครื่องมือท่ีมีช่ือว่า The Trait Meta-Mood Scale (TMMS) ซึ่งเป็นเครื่องมือท่ี
พยากรณ์เกี่ยวกับความพึงพอใจในชีวิตและสุขภาพจิต ส าหรับงานวิจัยนี้เป็นการส ารวจปัจจัยความ
ฉลาดทางอารมณ์ ด้านความเอาใจใส่ ด้านความชัดเจน และด้านการซ่อมแซม ของความสุขทางจิตใจ
ในแต่ละบุคคล หลังจากท่ีมีการควบคุมปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของตนเอง เช่น ข้อมูลส่วน
บุคคล (อายุ เพศ วัฒนธรรม)  ซึ่งได้ค่าเท่ากับ (Mage = 22.98; SD = 6.73) และโดยใช้การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง ผลการศึกษาพบว่า ขนาดความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งด้านความชัดเจนและด้านซ่อมแซม คิดค่าความแปรปรวนของตัวแปรความสุขทางจิตใจมีค่าอยู่ใน
ระดับสูงกว่าประสิทธิภาพของตนเองและลักษณะทางสังคมและประชากร การค้นพบเหล่านี้ให้การ
สนับสนุนส าหรับความถูกต้องของการรับรู้ความฉลาดทางอารมณ์เพิ่มเติม และแสดงให้เห็นว่า
องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์น าไปสู่การเกณฑ์เป็นอยู่ท่ีดี มีความส าคัญเป็นอิสระจาก
โครงสร้างท่ีรู้จักกันดี เช่นประสิทธิภาพของตนเอง 

 
 

http://academic.research.microsoft.com/Author/28114883/terje-slatten
http://academic.research.microsoft.com/Author/43190047/mehmet-mehmetoglu


บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาด

ทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3.2.2 ตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งจ านวนพนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชน ซึ่งมีจ านวนมากและไม่ทราบจ านวนท่ี
แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้ตารางส าเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) ในการก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง โดยค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 5% และระดับความเช่ือมั่น 95% ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีได้จึงเท่ากับ 400 ตัวอย่าง 
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3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

โดยมีข้ันตอนดังต่อไปนี ้
 

 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
ฉลากเพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 50 เขตการ
ปกครอง ได้แก่   
 1. เขตคลองสาน  2. เขตคลองเตย  3. เขตคลองสามวา  
 4. เขตคันนายาว 5. เขตจตุจักร  6. เขตจอมทอง  
 7. เขตดอนเมือง  8. เขตดินแดง  9. เขตดุสิต  

10. เขตตล่ิงชัน  11. เขตทวีวัฒนา  12. เขตทุ่งครุ  
13. เขตธนบุรี  14. เขตบางกะปิ  15. เขตบางกอกน้อย  
16. เขตบางกอกใหญ่  17. เขตบางขุนเทียน  18. เขตบางเขน  
19. เขตบางคอแหลม  20. เขตบางแค  21. เขตบางซื่อ  
22. เขตบางนา  23. เขตบางบอน  24. เขตบางพลัด  
25. เขตบางรัก  26. เขตบึงกุ่ม  27. เขตปทุมวัน  
28. เขตประเวศ  29. เขตป้อมปราบฯ  30. เขตพญาไท  
31. เขตพระนคร  32. เขตพระโขนง  33. เขตภาษีเจริญ  
34. เขตมีนบุรี  35. เขตยานนาวา  36. เขตราชเทวี  
37. เขตราษฎร์บูรณะ  38. เขตลาดกระบัง  39. เขตลาดพร้าว  
40. เขตวังทองหลาง  41. เขตวัฒนา  42. เขตสะพานสูง  
43. เขตสาทร  44. เขตสายไหม  45. เขตสัมพันธวงศ์  
46. เขตสวนหลวง  47. เขตหนองจอก  48. เขตหนองแขม  
49. เขตหลักส่ี  50. เขตห้วยขวาง 

โดยสุ่มจับฉลากจาก 50 เขตการปกครอง ให้เหลือเพียง 5 การปกครอง ดังนี้  
 1. เขตตล่ิงชัน 2. เขตบางบอน 3. เขตบึงกุ่ม 
 4. เขตบางรัก 5. เขตสาทร 
 
 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) อีกครั้ง โดยการ
น ารายช่ือเขต รายช่ือบริษัทเอกชนท้ังหมดท่ีอยู่ในเขตท่ีสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1 มาด าเนินการจับฉลาก
เพื่อเลือกสุ่มตัวแทนของบริษัทเอกชน ในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1  
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ตารางท่ี 3.1: รายช่ือเขต รายช่ือบริษัท และจ านวนตัวอย่างท่ีสุ่มในแต่ละเขต 
 

เขต รายชื่อบริษัทที่ได้จากการสุ่ม จ านวนตัวอย่าง 
เขตตล่ิงชัน บริษัท ซี.เอส.เอ็น เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด 80 
เขตบางบอน ห้างหุ้นส่วนจ ากัดวรรณชาติเพลส                  80 
เขตบึงกุ่ม บริษัท มุมกล้อง จ ากัด                 80 
เขตบางรัก บริษัท ทิงค์เน็ต จ ากัด                 80 
เขตสาทร บริษัท อภิทุนคอร์ปอเรชั่น จ ากัด                 80 
 รวม                400 
 
 ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) เป็นการก าหนดสัดส่วน
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกสุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างบริษัทเอกชน จ านวน 80 ชุด เท่าๆ กัน 
 ขั้นตอนที่ 4 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเจาะจง
เลือกเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีท างานบริษัทเอกชนและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน า
แบบสอบถามท่ีได้จัดเตรียมไว้ไปท าการจัดเก็บข้อมูล ณ บริษัทเอกชนในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ใน
ขั้นตอนท่ี 2 
 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
   3.3.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ความฉลาดทางอารมณ์ และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพื่อ
น ามาเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย  
   3.3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
น าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้อง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม 
   3.3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด และน าไปท าการ
วิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  

http://profile.yellowpages.co.th/103696741966001
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   3.3.1.4 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 ตัวอย่าง 
 

3.3.2 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) จ านวน 400 ชุด โดยแบ่งเป็นท้ังหมด 5 ส่วน ได้แก่ 

แบบสอบถามส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะค าถาม
ให้เลือกตอบ ประกอบด้วยค าถาม 5 ข้อ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.2:  ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไปของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 (ตารางมีต่อ) 
 
 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1= ชาย 

2= หญิง 
2. อายุ 

 
Ordinal 1= ต่ ากว่า 20 ปี 

2= 20-25 ปี 
3= 26-30 ปี 
4= 31-35 ปี 
5= 36-40 ปี 
6= 41-45 ปี 
7= 46-50 ปี 
8= 51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
  

Ordinal 1= ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2= ปริญญาตร ี 
3= สูงกว่าปริญญาตร ี
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ):  ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไป 
   ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

 
 
 
 
 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 
4. อายุ 

 
Ordinal 1= ต่ ากว่า 20 ปี 

2= 20-25 ปี 
3= 26-30 ปี 
4= 31-35 ปี 
5= 36-40 ปี 
6= 41-45 ปี 
7= 46-50 ปี 
8= 51 ปี ขึ้นไป 

5. ระดับการศึกษา 
 

Ordinal 1= ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2= ปริญญาตร ี 
3= สูงกว่าปริญญาตร ี

6. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 

Ordinal 1= ต่ ากว่า 15,000บาท 
2=15,001-25,000บาท 
3= 25,001-35,000บาท 
4= 35,001-45,000บาท 
5= 45,001-55,000บาท 
6= 55,001 บาท ขึ้นไป 

7. ประสบการณ์ในการท างาน Ordinal 1= น้อยกว่า 3 ปี 
2= 3-6 ปี  
3= 7-9 ปี 
4= มากกว่า 9 ปี 
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แบบสอบถามส่วนที่ 2 ข้อมูลการสอบถาม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.3 
   
ตารางท่ี 3.3: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานบริษัทเอกชน) 

 

(ตารางมีต่อ) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน 
1. ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า พนักงานท่ีดีจะต้องปฏิบัติงาน              
   โดยยึดหลัก“พรหมวิหาร 4” คือ ประพฤติดี ประพฤติชอบ      
   มีความหนักแน่น อดทน และอัธยาศัยดี 

 
 

Interval 

 
 
ปรับปรุงจาก ไพโรจน์ 
กาธรรมณี (2547) 

2. ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม  
    ความเสมอภาค และความเป็นธรรม 

  

3. ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า องค์กรท่ีดีจะค านึงถึงความรู้     
    ความสามารถของพนักงานมากกว่าระบบอุปถัมภ์ 

  

4. ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีให้ความเคารพใน 
    สิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน 

  

5. ข้าพเจ้าต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีม ี
    ความรับผิดชอบต่อสังคม 

  

ด้านความต้องการค่าตอบแทน   
6. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม Interval ปรับปรุงจาก ไพโรจน์ 

กาธรรมณี (2547) 
7. ส่ิงส าคัญส าหรับข้าพเจ้าในการเลือกงานก็คือ ค่าแรง   
8. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีอัตราเงินเดือนสอดคล้องกับ 
    สภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน 

  

9. ข้าพเจ้าท างานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงขึ้น   
10. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให้แก่ 
     พนักงาน 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานบริษัทเอกชน) 

         (ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ   
11. โดยท่ัวไปข้าพเจ้ามักจะตั้งมาตรฐานของผลการท างาน  
     ของตนเองไว้สูงเพื่องานท่ีดีเลิศ 

Interval ปรับปรุงจาก ไพโรจน์ 
กาธรรมณี (2547) 

12. ข้าพเจ้าต้องการรับการฝึกอบรมที่ท าให้เกิดความช านาญ 
     พิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ 

  

13. ข้าพเจ้าสนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้โอกาสในการ    
     พัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใช้ในการ   
     ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

  

14. ข้าพเจ้ามั่นใจว่าสามารถท างานให้ได้มาตรฐานดีกว่าท่ี 
     ผ่านมา 

  

15. ข้าพเจ้าพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีเด่นทุกครั้ง   
ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน   
16. เมื่อข้าพเจ้าได้ท างานแข่งขันกับผู้อื่น ข้าพเจ้าจะใช้ความ 
     พยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ี 

Interval ปรับปรุงจาก ไพโรจน์ 
กาธรรมณี (2547) 

17. ข้าพเจ้ามักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู้อื่นเสมอ  
     เพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

  

18. ข้าพเจ้าถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมากในการท างานให้ได้ผล 
     ดีกว่าผู้อื่น 

  

19. ในการท างาน ข้าพเจ้าจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผู้ท่ีมี 
     คุณภาพของการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน 

  

20. ข้าพเจ้าจะรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานได้ 
     ดีกว่าผู้อื่น 

  

ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น   

21. ข้าพเจ้าต้องการเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญในองค์กร Interval ปรับปรุงจาก ไพโรจน์ 
กาธรรมณี (2547) 

22. ข้าพเจ้าต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึ้น   
23. ข้าพเจ้าใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง   
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 ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานบริษัทเอกชน) 
 

 
 
 

 
 
 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น   
24. ข้าพเจ้าต้องการการยอมรับจากผู้อื่น   
25. ข้าพเจ้าต้องการท างานในต าแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะ 
     ความสามารถในด้านการเป็น  ผู้น าหรือผู้บริหาร 

  

ด้านความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่างๆ   
26. ข้าพเจ้ามีความเช่ือว่า หากข้าพเจ้าใช้ความพยายามมาก 
     พอจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของชีวิตท่ีได้ 
     ก าหนดไว้ได้ 

Interval ปรับปรุงจาก ไพโรจน์ 
กาธรรมณี (2547) 

27. ข้าพเจ้าชอบแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยากและท้าทาย 
     ความสามารถ 

  

28. หากข้าพเจ้าไม่ถนัดในเรื่องใด ข้าพเจ้าจะพยายาม 
     เอาชนะในเรื่องนั้น โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้ 
     สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายให้ได้ 

  

29. ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา ข้าพเจ้าจะ 
     ปรึกษาหารือกับผู้ท่ีมีความรู้ใน 
     เรื่องนั้นเสมอ เพื่อแก้ไขปัญหาให้สามารถลุล่วงไปได้ 

  

30. ในการปฏิบัติงานหากมีปัญหาเกิดขึ้น ข้าพเจ้าจะแก้ไข 
     ปัญหาด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ 
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แบบสอบถามส่วนที่ 3 ข้อมูลการสอบถาม พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้
ดังตารางท่ี 3.4 
 
ตารางท่ี 3.4: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 (พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัทเอกชน) 

 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการแสวงหาโอกาส 
31. ข้าพเจ้าชอบการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทาง 
     วิทยาการและเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนา  
     งาน 

 
 

Interval 

 
 
ปรับปรุงจาก พรทิพย์  
ไชยฤกษ์ (2555) 

32. ข้าพเจ้าพยายามคิดค้นวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อ 
     ปรับปรุงให้เกิดคุณภาพในการท างานมากขึ้น 

  

33. ข้าพเจ้าชอบเข้าร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนองค์ 
     ความรู้ใหม่ๆ 

  

34. ข้าพเจ้าชอบหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ 
การพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเองอยู่
เสมอ 

  

35. ข้าพเจ้าชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
     เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันความผิดพลาดใน 
     การปฏิบัติงาน 

  

ด้านความคิดริเร่ิม   
36. ข้าพเจ้ามักรวบรวมความรู้ใหม่ๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ  
     ท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงแกไ้ขการ 
     ปฏิบัติงาน 

Interval ปรับปรุงจาก พรทิพย์  
ไชยฤกษ์ (2555) 

37. ข้าพเจ้าชอบคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน       
         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 (พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน         

                       บริษัทเอกชน) 

 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

ด้านความคิดริเร่ิม   
38. ข้าพเจ้ามีความสนใจในการช้ีน าส่ิงใหม่เกี่ยวกับ 
     แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นที่ยอมรับของ 
     องค์กร    

Interval ปรับปรุงจาก พรทิพย์  
ไชยฤกษ์ (2555) 

39. ข้าพเจ้าเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถ 
     น าความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

  

40. ความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การท างานท่ีผ่าน 
     มาของข้าพเจ้า ท าให้ข้าพเจ้าสามารถสร้างแนวคิด 
     ใหม่ๆ เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อน ามาใช้ 
     ในองค์กร 

  

ด้านผู้น าทางความคิด   
41. ข้าพเจ้าสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวให้ผู้อื่น 
     เห็นด้วยกับความคิดใหม่ของข้าพเจ้า  

Interval ปรับปรุงจาก พรทิพย์  
ไชยฤกษ์ (2555) 

42. ข้าพเจ้าชอบแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนางานใน 
     การประชุมองค์กรเสมอ 

  

43. ข้าพเจ้าชอบเสนอแนวคิดและส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับการ
ท างานกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

  

44. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของข้าพเจ้ามักได้รับการ 
     สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าเสมอ 

  

45. ข้าพเจ้ามักจะเป็นผู้น าทางด้านความคิดในการพัฒนา 
     งานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

  

ด้านการประยุกต์ใช้   
46. ข้าพเจ้ามักน าความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนามาใช้ใน 
     การปฏิบัติงาน 

Interval ปรับปรุงจาก พรทิพย์  
ไชยฤกษ์ (2555) 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.4 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 (พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน         

                       บริษัทเอกชน) 

 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

ด้านการประยุกต์ใช้   
47. ข้าพเจ้ามีการทบทวนปัญหาท่ีเคยเกิดขึ้นเพื่อน ามา 
     ป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีก 

Interval ปรับปรุงจาก พรทิพย์  
ไชยฤกษ์ (2555) 

48. ข้าพเจ้าน าความรู้จากผลสรุปงานวิจัยมาใช้ปรับปรุง 
     การปฏิบัติงาน เพื่อให้แนวทางการปฏิบัติงานมีความ 
     เหมาะสมกับองค์กรอยู่เสมอ 

  

49. ข้าพเจ้ามีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบัติงาน 
     ทุกครั้ง 

  

50. ข้าพเจ้าน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการ 
     เปล่ียนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยีมาใช้ในการ 
     ปฏิบัติงานด้านการติดต่อส่ือสารภายในและภายนอก 
     องค์กร 
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แบบสอบถามส่วนที่ 4 ข้อมูลการสอบถาม ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้
ดังตารางท่ี 3.5 

 
ตารางท่ี 3.5: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงาน
บริษัทเอกชน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ความฉลาดทางอารมณ์   
การตระหนักรู้ในตนเอง   
51. ข้าพเจ้ารู้สาเหตุในการเกิดอารมณ์ต่างๆ ของตัวเอง Interval ปรับปรุงจาก อนงค์ทิพ 

วงศ์สุบรรณ (2552) 
52. ข้าพเจ้าพยายามท าทุกวิถีทางเพื่อให้ชีวิตของตนเองมี    
     ความหมาย 

  

53. ข้าพเจ้ามีความมั่นใจในความสามารถในการท างานและ 
     คุณค่าของตนเอง 

  

54. ข้าพเจ้าสามารถรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการ 
     ปฏิบัติงาน 

  

55. ข้าพเจ้ารู้ว่าตัวเองมีจุดเด่นและจุดด้อยอะไร   
การควบคุมตนเอง   
56. เมื่อข้าพเจ้ารู้สึกเครียด ข้าพเจ้าจะมีวิธีการหรือกิจกรรม  
     เพื่อท าให้คลายความความเครียดได้ 

Interval ปรับปรุงจาก อนงค์ทิพ 
วงศ์สุบรรณ (2552) 

57. ข้าพเจ้าสามารถพูดคุยและยิ้มให้กับคนท่ีข้าพเจ้าไม่ชอบ 
     ได้อย่างปกติ 

  

58. แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ข้าพเจ้าก็ไม่ย่อท้อและพยายาม 
     ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

  

59. ข้าพเจ้าสามารถเก็บความรู้สึกและสามารถสงบนิ่งได้  
     เมื่อตกเป็นเป้าความโกรธของผู้อื่น 

  

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.5 (ต่อ): แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงาน 
                       บริษัทเอกชน) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
การควบคุมตนเอง   
60. ข้าพเจ้ามีความอดทนเมื่อต้องอยู่ในสังคมท่ีมีกฎระเบียบ 
     ขัดกับความเคยชินของตนเอง 

Interval ปรับปรุงจาก อนงค์ทิพ 
วงศ์สุบรรณ (2552) 

การมีแรงจูงใจ   
61. ข้าพเจ้าสามารถสร้างก าลังใจให้กับตัวเองได้ 
 

Interval ปรับปรุงจาก อนงค์ทิพ 
วงศ์สุบรรณ (2552) 

62. ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น ใฝ่หาความรู้ เพื่อพัฒนา 
     ตนเอง 

 

63. แม้ว่าข้าพเจ้าจะล้มเหลวในการท างานงานใดงานหนึ่ง  
     ข้าพเจ้าก็จะพยายามแก้ไขและปรับปรุงเพื่อให้ประสบ 
     ความส าเร็จในการท างานครั้งต่อไป 

  

64. ข้าพเจ้าเช่ือว่า ไม่มีส่ิงใดท่ีข้าพเจ้าท าไม่ได้   
65. ข้าพเจ้ามีพลังท่ีจะต่อสู้เสมอ   
การมีทักษะทางสังคม   
66. เมื่อเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าสามารถ 
     หาข้อยุติได้ 

Interval ปรับปรุงจาก อนงค์ทิพ 
วงศ์สุบรรณ (2552) 

67. ข้าพเจ้าสามารถท าความรู้จักกับผู้อื่นได้ง่าย   
68. ข้าพเจ้าสามารถเจรจา ติดต่อ ส่ือสารหรือประสานงาน 
     กับผู้อื่นได้ 

  

69. ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการแสดงความคิดเห็น 
     ต่างๆ ขององค์กร  

  

70. ข้าพเจ้ายินดีท่ีจะให้ความร่วมมือและค าแนะน าต่างๆ ใน 
     การแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น 
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โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนนี้มีมาตรวัดแบบ Likert Scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่าง
ระดับละ 1) โดยแต่ละระดับคะแนนมีความหมายดังนี ้
    5 หมายถึงเห็นด้วยมากท่ีสุด 
    4 หมายถึงเห็นด้วยมาก 
    3 หมายถึงเห็นด้วยปานกลาง 
    2 หมายถึงเห็นด้วยน้อย 
    1 หมายถึงเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปล
ความหมายจากการค านวณอันตรภาคช้ันเพื่อหาช่วงคะแนนเฉล่ียส าหรับใช้ในการแปลความหมายโดย
ใช้สูตรการค านวณดังนี้ (วิชิตอู่อ้น, 2550: 270)  
 แทนค่าตามสูตรการค านวณอันตรภาคช้ันจะได้ค่าดังนี้ 
    = 5 - 1 / 5  
    = 0.80  
 ดังนั้นจะมีเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนโดยแปลผลจากค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยได้ดังนี้ 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แปลความว่า มีความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 แปลความว่า มีความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 แปลความว่า มีความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีความคิดเห็นมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความว่า มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
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แบบสอบถาม ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.6 
 

ตารางท่ี 3.6: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 (ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

บริษัทเอกชน) 

 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 

ประสิทธิภาพในการท างาน   
71. ข้าพเจ้าเช่ือว่า การพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น คือ การแก้ไข 
     ข้อบกพร่องของงานท่ีเกิดขึ้น ให้มีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุด  
     ภายในระยะเวลาท่ีส้ันท่ีสุด 

Interval ปรับปรุงจาก สายฝน 
กล้าเดินดง (2551) 

72. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหน้าท่ีให้ส าเร็จ 
     ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

  
 

73. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาตามท่ี 
     องค์กรก าหนดไว้ 

  

74. ข้าพเจ้าเห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาใน 
     การท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด 
     ต่อองค์กร 

  

75. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย
ภายในระยะเวลาและงบประมาณท่ีองค์กรก าหนดไว้  

  

76. ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้งานส าเร็จ 
     ลุล่วงอย่างรวดเร็วตามเวลาท่ีก าหนดได้เป็นอย่างดี 
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3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 
  3.4.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้าง
ขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องท่ีจะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านท่ี
พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก่ 

- นายสุรศักด์ิ ธีรธรรมธาดา ต าแหน่ง ผู้จัดการ ห้างหุ้นส่วนจ ากัดวรรณชาติเพลส 

- นางนิภา จิตรรุ่งวิทยา ต าแหน่ง ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ บริษัท ทิงค์เน็ต จ ากัด 

- นางสฤกตา ยินดี ต าแหน่ง ผู้จัดการแผนกบัญชี บริษัทอภิทุนคอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
  3.4.2 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ 
เพื่อให้แน่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจตรงกัน และตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ 
รวมท้ังข้อค าถามมีความเท่ียงทางสถิติ วิธีการทดสอบกระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถามไปเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 40 
ตัวอย่าง หลังจากนั้น จึงวิเคราะห์ความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใช้สถิติและพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งมี
รายละเอียดดังตารางท่ี 3.7 
 

ตารางท่ี 3.7: ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

    1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 302   30 .885 302   30 .920 

1.1 ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน 5        .803 5 .765 
1.2 ด้านความต้องการค่าตอบแทน 5        .661 5 .755 
1.3 ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 5       .753 5 .778 
1.4 ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน 5 .806 5 .831 

1.5 ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 5 .828 5 .853 

    (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.7 (ต่อ): ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

    1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 303   30 .885 303   30 .920 

1.6 ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 5 .848 5 .770 
     2. พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 202   20       .935      20 .943 
2.1 ด้านการแสวงหาโอกาส       5 .849       5 .860 
2.2 ด้านความคิดริเริ่ม       5 .835       5 .861 

2.3 ด้านผู้น าทางความคิด       5 .901       5 .898 

2.4 ด้านการประยุกต์ใช้ 5       .836 5 .849 

     3. ความฉลาดทางอารมณ์ 202   20      .926 20    20 .910 

3.1 การตระหนักรู้ในตนเอง    5      .860   5   .849 

3.2 การควบคุมตนเอง    5      .761   5 .607 

3.3 การมีแรงจูงใจ    5      .785   5 .851 

3.4 การมีทักษะทางสังคม    5     .835   5 .849 

     4. ประสิทธิภาพในการท างาน    6     .889   6 .888 

ค่าความเชื่อม่ันรวม   76     .961  76 .968 

 
เมื่อน าแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มทดลองท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับประชากรท่ีต้องการ

ศึกษาจ านวน 40 ชุดมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.961 แบบสอบถามในแต่ละ
ด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.661 – 0.901 ซึ่งเมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา
จ านวน 400 ชุดพบว่าแบบสอบถามในแต่ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.607 – 0.898 (ดัง
ตารางท่ี 3.5) ซึ่งสรุประดับความเช่ือมั่นได้ว่าแบบสอบถามมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ในระดับปานกลาง
ถึงสูงและมีระดับการน าไปใช้งานได้พอใช้ถึงใช้ได้ดี (พรรณ ีลีกิจวัฒนะ, 2553) 
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3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังนี้ 
ประเภทที่ 1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม มี

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมดังนี ้
1. ผู้วิจัยท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นกรอบใน 

การศึกษาและน ามาสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานท่ี
ท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครตามท่ีได้ก าหนดจ านวนไว้ในเบ้ืองต้น
แล้วจ านวน 400 ชุด โดยเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือนมกราคม 2558 

2. ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับจาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามาประมวลผลในระบบ 

3. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว น ามา 
ลงรหัสตัวเลขในแบบลงรหัสส าหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละ
ส่วน แล้วจึงน ามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 

ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจัยท่ีท าการศึกษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตท่ีสามารถสืบค้นได้ โดยเกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Needs for 
Achievement) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Action) และความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Quotients) เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสามารถใช้อ้างอิง
ในการเขียนรายงานผลการวิจัยได้ 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ก าหนดสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพื้นฐานท่ี
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน ครั้งนี้วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์  พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และความฉลาดทางอารมณ์ ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานเอกชน ท าการวิเคราะห์โดยการหา
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใช้สถิติเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression 
Analysis) (ศิริชัย, 2550) โดยสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ดังนี้ 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.1 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการ
ท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  
  สมมติฐานข้อท่ี 1.3 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ี
ดีเลิศ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชน 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.4 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแข่งขันในการ
ท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.5 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่
สูงขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
  สมมติฐานข้อท่ี 1.6 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหา
ต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
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 สมมติฐานข้อท่ี 2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ดังนี้ 

 สมมติฐานข้อท่ี 2.1 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 สมมติฐานข้อท่ี 2.2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
  สมมติฐานข้อท่ี 2.3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิด ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน   

 สมมติฐานข้อท่ี 2.4 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
           สมมติฐานข้อท่ี 3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ดังนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 3.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานข้อท่ี 3.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

          สมมติฐานข้อท่ี 3.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

          สมมติฐานข้อท่ี 3.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 
จากการก าหนดสมมติฐานข้างต้น เพื่อท าการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยตัวแปรอิสระ (X) ท่ีมี

ผลต่อปัจจัยตัวแปรตาม (Y) โดยเลือกใช้สถิติส าหรับการวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งในงานวิจัยนี้จะใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบท่ีมีความสัมพันธ์กัน
ในเชิงเส้นตรง ดังนั้น สมการถดถอยท่ีได้จะเรียกว่า สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Liner Regression Equation) โดยมีตัวแบบดังนี้ (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 
 

สมการพยากรณ์ คือ Y = b0+b1xX1+b2X2+…+bkXk 
สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมายต่อไปนี้ 

  k  หมายถึง จ านวนตัวแปรอิสระท่ีใช้ในสมการ 
Ý  หมายถึง ค่าประมาณหรือค่าท านาย 
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b0  หมายถึง แทนค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 
b1,…,bk  หมายถึง น้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของ

ตัว 
   แปรอิสระตัวที่1 ถึง ตัวที่ k ตามล าดับ 
X0,…,X1 หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวที่ k 
 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์หาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหาระดับความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้การค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) จากสูตร (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

α= (N/(N-1)) * [1- (s2
i)/s

2
sum] 

ก าหนดให้ αหมายถึง ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

  N      หมายถึง จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

  s2
i     หมายถึง ผลรวมของค่าความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 

  s2
sum  หมายถึง ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 
ผลการด าเนินการวิจัย 

 การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาด
ทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์จ านวน 400 ชุด คิดเป็น
อัตราการตอบกลับ 100% และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.961 ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นสูง (Nunnally, 
1978) จึงสามารถน าผลลัพธ์ไปวิเคราะห์ในขั้นต่อไปสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
สถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบสมมติฐาน และน าเสนอผลการวิเคราะห์โดย
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
 4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพื้นฐานท่ีใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน ครั้งนี้วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี 
และร้อยละสรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 133 33.3 
หญิง 267 66.8 
รวม 400 100.0 

 ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 267 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 66.8 รองลงมา คือ เพศชาย มีจ านวน 133 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.3 
 
ตารางท่ี 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี  2 0.5 
20– 25 ปี 177 44.3 
26– 30 ปี 102 25.5 
31 –35 ปี 37 9.3 
36 –40 ปี 36 9.0 
41– 45 ปี 20 5.0 
46 – 50 ปี 17 4.3 
                         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ): จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
51 ปีข้ึนไป 9 2.3 

รวม 400 100.0 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20-25 ปี ซึ่งมีจ านวน 177 
ราย คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมาคือ อายุ 26-30 ปี ซึ่งมีจ านวน 102 ราย คิดเป็นร้อยละ 25.5 อายุ 
31-35 ปี ซึ่งมีจ านวน 37 ราย ราย คิดเป็นร้อยละ 9.3 อายุ 36-40 ปี ซึ่งมีจ านวน 36 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 9.0 อายุ 41-45 ปี ซึ่งมีจ านวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.0 อายุ 46 – 50 ปี ซึ่งมีจ านวน 17 
ราย คิดเป็นร้อยละ 4.3 อายุ 51 ปีขึ้นไป ซึ่งมีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.3 และอายุต่ ากว่า 20 
ปี จ านวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ  

ตารางท่ี 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 67 16.8 
ปริญญาตร ี 300 75.0 
สูงกว่าปริญญาตร ี 33 8.3 

รวม 400 100.0 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมี
จ านวน 300 ราย คิดเป็นร้อยละ 75.0 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 67 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 16.8 และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 33 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.3 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 62 15.5 
15,001-25,000 บาท 219 54.8 
25,001-35,000 บาท 79 19.8 
35,001-45,000 บาท 17 4.3 
45,001-55,000 บาท 9 2.3 
50,001 บาท ขึ้นไป 14 3.5 

รวม 400 100.0 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-
25,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 219 ราย คิดเป็นร้อยละ 54.8 รองลงมามีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-
35,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 79 ราย คิดเป็นร้อยละ 19.8 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท 
ซึ่งมีจ านวน 62 ราย คิดเป็นร้อยละ 15.5 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35,001-45,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 
17 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.3 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 50,001 บาทขึ้นไป ซึ่งมีจ านวน 14 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 3.5 และมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 45,001-55,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.3 
ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.5: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 172 43.0 
3-6 ปี 114 28.5 
7-10 ปี 32 8.0 
มากกว่า 9 ปี 82 20.5 

รวม 400 100.0 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานน้อย
กว่า 3 ปีซึ่งมีจ านวน 172 ราย คิดเป็นร้อยละ 43.0 รองลงมา มีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี มี
จ านวน 114 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.5 ปี มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 9 ปี ซึ่งมีจ านวน 82 
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ราย คิดเป็นร้อยละ 20.5 และมีประสบการณ์ในการท างาน 7-10 ปี ซึ่งมีจ านวน 32 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 8.0 ตามล าดับ 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผลเพื่ออธิบายถึงปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 

ตารางท่ี 4.6: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน    S.D 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 4.11 0.417 มาก 
1. ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน 4.37 0.491 มากท่ีสุด 
2. ด้านความต้องการค่าตอบแทน 4.23 0.556 มากท่ีสุด 
3. ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 4.14 0.514 มาก 
4. ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน 3.91 0.658 มาก 
5. ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 3.93 0.640 มาก 
6. ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 4.07 0.512 มาก 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 3.89 0.525 มาก 
7. ด้านการแสวงหาโอกาส 4.04 0.595 มาก 
8. ด้านความคิดริเริ่ม 3.91 0.583 มาก 
9. ด้านผู้น าทางความคิด 3.70 0.685 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อ 
                       ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน       
 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน    S.D 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 3.89 0.525 มาก 
10. ด้านการประยุกต์ใช้ 3.92 0.587 มาก 
ความฉลาดทางอารมณ์ 4.07 0.485 มาก 
11. การตระหนักรู้ในตนเอง 4.10 .556 มาก 
12. การควบคุมตนเอง 4.05 .623 มาก 
13. การมีแรงจูงใจ 4.07 .558 มาก 
14. การมีทักษะทางสังคม 4.06 .590 มาก 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 4.10 .562 มาก 

รวม 4.04 0.431 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37) รองลงมาคือ ด้านความต้องการ
ค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23) ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.14) ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ
และการมีแรงจูงใจ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) ด้านการมีทักษะทางสังคม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) ด้านการ
ควบคุมตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) ด้านด้านการแสวงหาโอกาส (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) ด้านความ
ต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ด้านการประยุกต์ใช้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92) 
ด้านความต้องการแข่งขันในการท างานและความคิดริเริ่ม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุดคือ ด้านผู้น าทางความคิด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความต้องการจริยธรรมในการ  
                 ท างาน 
 

ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า พนักงานท่ีดีจะต้องปฏิบัติงาน              
   โดยยึดหลัก“พรหมวิหาร 4” คือ ประพฤติดี ประพฤติชอบ      
   มีความหนักแน่น อดทน และอัธยาศัยดี 

4.20 0.754 มาก 

2. ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม  
    ความเสมอภาค และความเป็นธรรม 

4.51 0.649 มากท่ีสุด 

3. ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า องค์กรท่ีดีจะค านึงถึงความรู้     
    ความสามารถของพนักงานมากกว่าระบบอุปถัมภ์ 

4.43 0.649 มากท่ีสุด 

4. ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีให้ความเคารพใน 
    สิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน 

4.40 0.668 
 

มากท่ีสุด 

5. ข้าพเจ้าต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีม ี
    ความรับผิดชอบต่อสังคม 

4.32 0.696 มากท่ีสุด 

รวม 4.37 0.491 มากที่สุด 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับด้านความต้องการจริยธรรม
ในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้า
ต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม ความเสมอภาค และความเป็นธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.51) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า องค์กรท่ีดีจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถของพนักงาน
มากกว่าระบบอุปถัมภ์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.43) ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีให้ความเคารพใน
สิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40) ข้าพเจ้าต้องการมีส่วนร่วมและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 
ข้าพเจ้า มีความเห็นว่า พนักงานท่ีดีจะต้องปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก“พรหมวิหาร 4” คือ ประพฤติดี 
ประพฤติชอบ มีความหนักแน่น อดทน และอัธยาศัยดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20) ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.8: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความต้องการค่าตอบแทน 
 

ด้านความต้องการค่าตอบแทน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
6. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 4.46 0.714 มากท่ีสุด 
7. ส่ิงส าคัญส าหรับข้าพเจ้าในการเลือกงานก็คือ ค่าแรง 3.89 0.870 มาก 
8. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีอัตราเงินเดือนสอดคล้องกับสภาวะ 
   เศรษฐกิจปัจจุบัน 

4.19 0.816 มาก 

9. ข้าพเจ้าท างานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงขึ้น 4.22 0.773 มากท่ีสุด 
10. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให้แก่ 
     พนักงาน 

4.39 0.727 มากท่ีสุด 

รวม 4.23 0.556 มากที่สุด 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากท่ีสุดกับด้านความต้องการ
ค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าเลือก
ท างานท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.46) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมี
การจัดสวัสดิการท่ีดีให้แก่พนักงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.39) ข้าพเจ้าท างานหนักเพราะต้องการ
เงินเดือนท่ีสูงขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22) ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีอัตราเงินเดือนสอดคล้องกับสภาวะ
เศรษฐกิจปัจจุบัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19)  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ส่ิงส าคัญส าหรับข้าพเจ้าในการ
เลือกงานก็คือ ค่าแรง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.9: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดี
เลิศ 

 

ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
11. โดยท่ัวไปข้าพเจ้ามักจะตั้งมาตรฐานของผลการท างาน  
     ของตนเองไว้สูงเพื่องานท่ีดีเลิศ 

3.93 0.724 มาก 

12. ข้าพเจ้าต้องการรับการฝึกอบรมที่ท าให้เกิดความช านาญ 
     พิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ 

4.19 0.727 มาก 

13. ข้าพเจ้าสนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้โอกาสในการพัฒนา 
     ความรู้ ทักษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน 
     ให้ดียิ่งขึ้น 

4.33 0.650 มากท่ีสุด 

14. ข้าพเจ้ามั่นใจว่าสามารถท างานให้ได้มาตรฐานดีกว่าท่ีผ่าน 
     มา 

4.22 0.666 มากท่ีสุด 

15. ข้าพเจ้าพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีเด่นทุกครั้ง 4.03 0.759 มาก 
รวม 4.14 0.514 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความต้องการแสวงหา
มาตรฐานท่ีดีเลิศ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้า
สนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามั่นใจว่าสามารถท างานให้ได้
มาตรฐานดีกว่าท่ีผ่านมา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22) ข้าพเจ้าต้องการรับการฝึกอบรมที่ท าให้เกิดความ
ช านาญพิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19) ข้าพเจ้าพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีเด่นทุก
ครั้ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ โดยท่ัวไปข้าพเจ้ามักจะตั้งมาตรฐานของผล
การท างานของตนเองไว้สูงเพื่องานท่ีดีเลิศ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความต้องการแข่งขันในการ
ท างาน 

 

ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
16. เมื่อข้าพเจ้าได้ท างานแข่งขันกับผู้อื่น ข้าพเจ้าจะใช้ความ 
     พยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ี 

3.99 0.776 มาก 

17. ข้าพเจ้ามักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู้อื่นเสมอ  
     เพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

3.94 0.816 มาก 

18. ข้าพเจ้าถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมากในการท างานให้ได้ผล 
     ดีกว่าผู้อื่น 

3.89 0.882 มาก 

19. ในการท างาน ข้าพเจ้าจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผู้ท่ีมี 
     คุณภาพของการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน 

3.96 0.865 มาก 

20. ข้าพเจ้าจะรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานได้ 
     ดีกว่าผู้อื่น 

3.75 0.914 มาก 

รวม 3.90 0.658 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความต้องการแข่งขันในการ
ท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เมื่อข้าพเจ้าได้
ท างานแข่งขันกับผู้อื่น ข้าพเจ้าจะใช้ความพยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.99) รองลงมาคือ ในการท างาน ข้าพเจ้าจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผู้ท่ีมีคุณภาพของการปฏิบัติงาน
เท่าเทียมกัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) ข้าพเจ้ามักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู้อื่นเสมอ เพื่อ
ปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94) ข้าพเจ้าถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมากในการ
ท างานให้ได้ผลดีกว่าผู้อื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าจะรู้สึกประสบ
ความส าเร็จหากสามารถท างานได้ดีกว่าผู้อื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.11: ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ี
สูงขึ้น 

 

ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
21. ข้าพเจ้าต้องการเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญในองค์กร 3.75 0.838 มาก 
22. ข้าพเจ้าต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 3.97 0.824 มาก 
23. ข้าพเจ้าใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง 3.98 0.867 มาก 
24. ข้าพเจ้าต้องการการยอมรับจากผู้อื่น 4.10 0.733 มาก 
25. ข้าพเจ้าต้องการท างานในต าแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะ 
     ความสามารถในด้านการเป็นผู้น าหรือผู้บริหาร 

3.86 0.766 มาก 

รวม 3.93 0.640 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความต้องการท่ีจะมี
สถานภาพที่สูงขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้า
ต้องการการยอมรับจากผู้อื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและ
เป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) ข้าพเจ้าต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ3.97) 
ข้าพเจ้าต้องการท างานในต าแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะความสามารถในด้านการเป็นผู้น าหรือผู้บริหาร 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าต้องการเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญใน
องค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.12: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหา 
        ต่างๆ   
 

ด้านความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่างๆ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
26. ข้าพเจ้ามีความเช่ือว่า หากข้าพเจ้าใช้ความพยายามมาก 
     พอจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของชีวิตท่ีได้ 
     ก าหนดไว้ได้ 

4.25 0.711 มากท่ีสุด 

27. ข้าพเจ้าชอบแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยากและท้าทายความสามารถ 3.94 0.750 มาก 
28. หากข้าพเจ้าไม่ถนัดในเรื่องใด ข้าพเจ้าจะพยายามเอาชนะใน  
     เรื่องนั้น โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้สามารถบรรลุผล 
     ส าเร็จตามเป้าหมายให้ได้ 

3.99 0.718 มาก 

29. ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา ข้าพเจ้าจะ  
     ปรึกษาหารือกับผู้ท่ีมีความรู้ในเรื่องนั้นเสมอ เพื่อแก้ไข 
     ปัญหาให้สามารถลุล่วงไปได้ 

4.24 .671 มากท่ีสุด 

30. ในการปฏิบัติงานหากมีปัญหาเกิดขึ้น ข้าพเจ้าจะแก้ไขปัญหา 
     ด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ 

3.95 0.701 มาก 

รวม 4.07 0.512 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะ
ปัญหาต่างๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้ามีความ
เช่ือว่า หากข้าพเจ้าใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของชีวิตท่ีได้
ก าหนดไว้ได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25) รองลงมาคือ ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา ข้าพเจ้าจะ
ปรึกษาหารือกับผู้ท่ีมีความรู้ในเรื่องนั้นเสมอ เพื่อแก้ไขปัญหาให้สามารถลุล่วงไปได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.24) หากข้าพเจ้าไม่ถนัดในเรื่องใด ข้าพเจ้าจะพยายามเอาชนะในเรื่องนั้น โดยการเรียนรู้อย่างหนกั
เพื่อให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายให้ได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99) ในการปฏิบัติงานหากมี
ปัญหาเกิดข้ึน ข้าพเจ้าจะแก้ไขปัญหาด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าชอบแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยากและท้าทายความสามารถ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.13: ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการแสวงหาโอกาส 
 

ด้านการแสวงหาโอกาส    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
31. ข้าพเจ้าชอบการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทาง 
     วิทยาการและเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 

4.12 0.758 มาก 

32. ข้าพเจ้าพยายามคิดค้นวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงให้ 
     เกิดคุณภาพในการท างานมากขึ้น 

4.07 0.720 มาก 

33. ข้าพเจ้าชอบเข้าร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนองค์ความรู้ 
     ใหม่ๆ 

3.85 0.828 มาก 

34. ข้าพเจ้าชอบหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนา 
     ความสามารถและศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 

4.08 0.688 มาก 

35. ข้าพเจ้าชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับ 
     วิธีการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.716 มาก 

รวม 4.04 0.595 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการแสวงหาโอกาส (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.04) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าชอบการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
จากความก้าวหน้าทางวิทยาการ และเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.12) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานเพื่อ
ป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09) ข้าพเจ้าชอบหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08) 
ข้าพเจ้าพยายามคิดค้นวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงให้เกิดคุณภาพในการท างานมากขึ้น 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าชอบเข้าร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูน
องค์ความรู้ใหม่ๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.14: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านความคิดริเริ่ม 
 

ด้านความคิดริเร่ิม    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
36. ข้าพเจ้ามักรวบรวมความรู้ใหม่ๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ี 
     เป็นประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน 

4.00 0.700 มาก 

37. ข้าพเจ้าชอบคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 3.84 0.757 มาก 
38. ข้าพเจ้ามีความสนใจในการช้ีน าส่ิงใหม่เกี่ยวกับแนวทาง 
     ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร    

3.87 0.736 มาก 

39. ข้าพเจ้าเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถน า 
     ความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

3.89 0.736 มาก 

40. ความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การท างานท่ีผ่าน 
     มาของข้าพเจ้า ท าให้ข้าพเจ้าสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ  
     เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อน ามาใช้ในองค์กร 

3.96 0.710 มาก 

รวม 3.90 0.583 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่าผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านด้านความคิดริเริ่ม (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.90) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้ามักรวบรวมความรู้ใหม่ๆ 
จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.00) รองลงมาคือ ความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาของข้าพเจ้า ท าให้
ข้าพเจ้าสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อน ามา ใช้ในองค์กร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.96) ข้าพเจ้าเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถน าความคิดนั้นมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) ข้าพเจ้ามีความสนใจในการช้ีน าส่ิงใหม่เกี่ยวกับแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 
ข้าพเจ้าชอบคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.15: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านผู้น าทางความคิด 
 

ด้านผู้น าทางความคิด    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
41. ข้าพเจ้าสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย 
     กับความคิดใหม่ของข้าพเจ้า  

3.71 0.786 มาก 

42. ข้าพเจ้าชอบแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนางานในกา 
     ประชุมองค์กรเสมอ 

3.69 0.800 มาก 

43. ข้าพเจ้าชอบเสนอแนวคิดและส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับการท างาน 
     กับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

3.80 0.804 มาก 

44. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของข้าพเจ้ามักได้รับกา 
     สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าเสมอ 

3.69 0.829 มาก 

45. ข้าพเจ้ามักจะเป็นผู้น าทางด้านความคิดในการพัฒนางาน ให ้
     ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

3.59 0.848 มาก 

รวม 3.69 0.685 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านผู้น าทางความคิด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.69) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าชอบเสนอแนวคิดและส่ิง
ใหม่ๆ เกี่ยวกับการท างานกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80) รองลงมาคือ ข้าพเจ้า
สามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของข้าพเจ้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.71) ข้าพเจ้าชอบแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนางานในกาประชุมองค์กรเสมอและความคิดในการ
พัฒนาองค์กรของข้าพเจ้ามักได้รับกาสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าเสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.69) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้ามักจะเป็นผู้น าทางด้านความคิดในการพัฒนางาน ให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.16: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการประยุกต์ใช้ 
 

ด้านการประยุกต์ใช้    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

46. ข้าพเจ้ามักน าความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนามาใช้ในการ 
     ปฏิบัติงาน 

3.91 0.763 มาก 

47. ข้าพเจ้ามีการทบทวนปัญหาท่ีเคยเกิดขึ้นเพื่อน ามาป้องกัน 
     ไม่ให้เกิดขึ้นอีก 

4.05 0.681 มาก 

48. ข้าพเจ้าน าความรู้จากผลสรุปงานวิจัยมาใช้ปรับปรุงการ 
     ปฏิบัติงาน เพื่อให้แนวทางการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 
     กับองค์กรอยู่เสมอ 

3.82 0.759 มาก 

49. ข้าพเจ้ามีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบัติงานทุก 
     ครั้ง 

3.98 0.715 มาก 

50. ข้าพเจ้าน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการเปล่ียนแปลง 
     ทางวิทยาการและเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการ    
     ติดต่อส่ือสารภายในและภายนอกองค์กร 

3.87 0.795 มาก 

รวม 3.92 0.587 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านด้านการประยุกต์ใช้ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.92) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้ามีการทบทวนปัญหาท่ีเคย
เกิดขึ้นเพื่อน ามาป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามีการวางแผน
และศึกษาวิธีการก่อนปฏิบัติงานทุกครั้ง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) ข้าพเจ้ามักน าความรู้ท่ีได้จากการ
อบรมสัมมนามาใช้ในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91) ข้าพเจ้าน าความรู้จากการติดตามข่าวสาร
การเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการติดต่อส่ือสารภายในและ
ภายนอกองค์กร  (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าน าความรู้จากผลสรุป
งานวิจัยมาใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อให้แนวทางการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับองค์กรอยู่
เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.17: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
 

การตระหนักรู้ในตนเอง    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
51. ข้าพเจ้ารู้สาเหตุในการเกิดอารมณ์ต่างๆ ของตัวเอง 4.15 0.711 มาก 
52. ข้าพเจ้าพยายามท าทุกวิถีทางเพื่อให้ชีวิตของตนเองมี    
     ความหมาย 

4.00 0.736 มาก 

53. ข้าพเจ้ามีความมั่นใจในความสามารถในการท างานและ 
     คุณค่าของตนเอง 

4.06 0.695 มาก 

54. ข้าพเจ้าสามารถรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการ 
     ปฏิบัติงาน 

4.21 0.661 มากท่ีสุด 

55. ข้าพเจ้ารู้ว่าตัวเองมีจุดเด่นและจุดด้อยอะไร 4.09 0.713 มาก 
รวม 4.10 .556 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าสามารถรับรู้
บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ารู้สาเหตุในการ
เกิดอารมณ์ต่างๆ ของตัวเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15) ข้าพเจ้ารู้ว่าตัวเองมีจุดเด่นและจุดด้อยอะไร 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09) ข้าพเจ้ามีความมั่นใจในความสามารถในการท างานและคุณค่าของตนเอง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าพยายามท าทุกวิถีทางเพื่อให้ชีวิตของ
ตนเองมีความหมาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.18: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการควบคุมตนเอง 
 

การควบคุมตนเอง    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
56. เมื่อข้าพเจ้ารู้สึกเครียด ข้าพเจ้าจะมีวิธีการหรือกิจกรรม  
     เพื่อท าให้คลายความความเครียดได้ 

4.15 0.762 มาก 

57. ข้าพเจ้าสามารถพูดคุยและยิ้มให้กับคนท่ีข้าพเจ้าไม่ชอบ 
     ได้อย่างปกติ 

4.02 1.669 มาก 

58. แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ข้าพเจ้าก็ไม่ย่อท้อและพยายาม 
     ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

4.16 0.675 มาก 

59. ข้าพเจ้าสามารถเก็บความรู้สึกและสามารถสงบนิ่งได้  
     เมื่อตกเป็นเป้าความโกรธของผู้อื่น 

3.92 0.803 มาก 

60. ข้าพเจ้ามีความอดทนเมื่อต้องอยู่ในสังคมท่ีมีกฎระเบียบ 
     ขัดกับความเคยชินของตนเอง 

4.03 0.723 มาก 

รวม 4.05 .623 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการควบคุมตนเอง (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.05) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ข้าพเจ้าก็ไม่
ย่อท้อและพยายามท างานท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16) รองลงมาคือ เมื่อข้าพเจ้า
รู้สึกเครียด ข้าพเจ้าจะมีวิธีการหรือกิจกรรม เพื่อท าให้คลายความความเครียดได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.15) ข้าพเจ้ามีความอดทนเมื่อต้องอยู่ในสังคมท่ีมีกฎระเบียบขัดกับความเคยชินของตนเอง (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.03) ข้าพเจ้าสามารถพูดคุยและยิ้มให้กับคนท่ีข้าพเจ้าไม่ชอบได้อย่างปกติ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.02) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าสามารถเก็บความรู้สึกและสามารถสงบนิ่งได้ เมื่อตกเป็น
เป้าความโกรธของผู้อื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.19: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการมีแรงจูงใจ 
 

การมีแรงจูงใจ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
61. ข้าพเจ้าสามารถสร้างก าลังใจให้กับตัวเองได้ 4.13 0.725 มาก 
62. ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น ใฝ่หาความรู้ เพื่อพัฒนาตนเอง 4.07 0.677 มาก 
63. แม้ว่าข้าพเจ้าจะล้มเหลวในการท างานงานใดงานหนึ่ง
ข้าพเจ้าก็จะพยายามแก้ไขและปรับปรุงเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในการท างานครั้งต่อไป 

4.14 0.666 มาก 

64. ข้าพเจ้าเช่ือว่า ไม่มีส่ิงใดท่ีข้าพเจ้าท าไม่ได้ 3.96 0.750 มาก 
65. ข้าพเจ้ามีพลังท่ีจะต่อสู้เสมอ 4.07 0.703 มาก 

รวม 4.07 .558 มาก 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการมีแรงจูงใจ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.07) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ แม้ว่าข้าพเจ้าจะล้มเหลวในการ
ท างานงานใดงานหนึ่งข้าพเจ้าก็จะพยายามแก้ไขและปรับปรุงเพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท างาน
ครั้งต่อไป (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าสามารถสร้างก าลังใจให้กับตัวเองได้ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.13) ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น ใฝ่หาความรู้ เพื่อพัฒนาตนเองและข้าพเจ้ามีพลังท่ีจะต่อสู้
เสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าเช่ือว่า ไม่มีส่ิงใดท่ีข้าพเจ้าท าไม่ได้ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.20: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านการมีทักษะทางสังคม 
 

ด้านการมีทักษะทางสังคม    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
66. เมื่อเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าสามารถ 
     หาข้อยุติได้ 

3.95 0.749 มาก 

67. ข้าพเจ้าสามารถท าความรู้จักกับผู้อื่นได้ง่าย 4.06 0.798 มาก 
68. ข้าพเจ้าสามารถเจรจา ติดต่อ ส่ือสารหรือประสานงาน 
     กับผู้อื่นได้ 

4.17 0.734 มาก 

69. ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการแสดงความคิดเห็น 
     ต่างๆ ขององค์กร 

3.95 0.740 มาก 

70. ข้าพเจ้ายินดีท่ีจะให้ความร่วมมือและค าแนะน าต่างๆ ใน 
     การแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น 

4.15 0.714 มาก 

รวม 4.06 0.590 มาก 

           
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านการมีทักษะทางสังคม 

(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าสามารถเจรจา 
ติดต่อ ส่ือสารหรือประสานงานกับผู้อื่นได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ายินดีท่ีจะให้
ความร่วมมือและค าแนะน าต่างๆ ในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.15) ข้าพเจ้าสามารถท าความรู้จักกับผู้อื่นได้ง่าย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 
เมื่อเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าสามารถหาข้อยุติได้และข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในกิจกรรม
และการแสดงความคิดเห็นต่างๆ ขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.21: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของด้านประสิทธิภาพในการท างานของ 
                        พนักงาน 
 

ด้านประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
71. ข้าพเจ้าเช่ือว่า การพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น คือ การแก้ไข 
     ข้อบกพร่องของงานท่ีเกิดขึ้น ให้มีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุด  
     ภายในระยะเวลาท่ีส้ันท่ีสุด 

4.04 0.736 มาก 

72. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหน้าท่ีให้ส าเร็จ 
     ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

4.05 0.706 มาก 

73. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาตามท่ี 
     องค์กรก าหนดไว้ 

4.10 0.684 มาก 

74. ข้าพเจ้าเห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาใน 
     การท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด 
     ต่อองค์กร 

4.15 0.688 มาก 

75. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายภายใน 
     ระยะเวลาและงบประมาณท่ีองค์กรก าหนดไว้  

4.10 0.693 มาก 

76. ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้งานส าเร็จ 
     ลุล่วงอย่างรวดเร็วตามเวลาท่ีก าหนดได้เป็นอย่างดี 

4.13 0.703 มาก 

รวม 4.10 .562 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน  (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ข้าพเจ้าเห็น
ความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็วตามเวลาท่ีก าหนดได้เป็นอย่างดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13) ข้าพเจ้าสามารถ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาตามท่ีองค์กรก าหนดไว้และข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ตามเป้าหมายภายในระยะเวลาและงบประมาณท่ีองค์กรก าหนดไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10) ข้าพเจ้า
สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหน้าท่ีให้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05)  และ
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือข้าพเจ้าเช่ือว่า การพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น คือ การแก้ไขข้อบกพร่องของงานท่ี
เกิดขึ้น ให้มีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุดภายในระยะเวลาท่ีส้ันท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) ตามล าดับ 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) มีผลการวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนี้ 
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญ 
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
B  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการท่ีเขียนในรูปคะแนนดิบ 
Beta (ß)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉล่ียของสมการแต่ละค่าท่ี 

อยู่ในสมการ 
Tolerance หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF  หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
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ตารางท่ี 4.22: การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง
อารมณ์    ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงาน                                 

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ .205 .348  1.698 .090   
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์        
- ด้านความต้องการจริยธรรมในการ
ท างาน 

.045 -.083 -.072 -1.826 .069 .647 1.546 

- ด้านความต้องการค่าตอบแทน .038 .024 .023 .624 .533 .722 1.385 
- ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐาน 
  ที่ดีเลิศ 

.058 .078 .072 1.356 .176 .364 2.748 

- ด้านความต้องการแข่งขันในการ    
  ท างาน 

.046 .067 .079 1.473 .142 .353 2.833 

- ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่ 
  สูงข้ึน 

.046 -.059 -.068 -1.283 .200 .363 2.758 

- ด้านความต้องการที่จะเอาชนะ 
  ปัญหาต่างๆ 

.052 .087 .080 1.689 .092 .454 2.203 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์        
- ด้านการแสวงหาโอกาส .048 .093 .098 1.925 .055 .390 2.565 
- ด้านความคิดริเร่ิม .055 .065 .068 1.197 .232 .315 3.172 
- ด้านผู้น าทางความคิด .043  -.113 -.138 -2.663 .008* .376 2.657 
- ด้านการประยุกต์ใช้ .048  .097 .101 1.997 .046* .396 2.528 
ความฉลาดทางอารมณ์        
- การตระหนักรู้ในตนเอง .050 .104 .103 2.090 .037* .419 2.387 
- การควบคุมตนเอง .037 .045 .050 1.233 .218. .608 1.643 
- การมีแรงจูงใจ .053 .218 .216 4.095 .000* .364 2.744 
- การมีทักษะทางสังคม .050 .299 .315 5.954 .000* .363 2.753 

R2 = .610, F= 42.987, *p<0.05 
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 จากตารางท่ี 4.22 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบพหุ
ของ ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถติิท่ีระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านผู้น าทางความคิด (Sig. = .008) ด้านการ
ประยุกต์ใช้ (Sig. = .046) และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Sig. = 
.037) ด้านการมีแรงจูงใจ (Sig. = .000) ด้านการมีทักษะทางสังคม (Sig. = .000) ในขณะท่ีปัจจัยท่ีไม่
ส่งผลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ด้านความต้องการค่าตอบแทน ด้าน
ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน ด้านความต้องการท่ี
จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการควบคุมตนเอง 
 เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีทักษะ
ทางสังคม (ß = .315) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร รองลงมา คือ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีแรงจูงใจ (ß = .216) ด้าน
การตระหนักรู้ในตนเอง (ß = .103) ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ (ß = .101) 
และด้านผู้น าทางความคิด (ß = -.138) ตามล าดับ   

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = .610) แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ ด้านผู้น าทางความคิด ด้านการประยุกต์ใช้ และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการ
ตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีแรงจูงใจ ด้านการมีทักษะทางสังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 61.0 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 39.0 
เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอื่น 

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 14 ด้าน 
ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน (X1) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทน (X2) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแสวงหา
มาตรฐานท่ีดีเลิศ(X3) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต้องการแข่งขันในการท างาน (X4) ปัจจัยแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น (X5) ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการ
ท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ (X6) ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส (X7) ปัจจัย
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม (X8) ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิด 
(X9) ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ (X10) ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้ในตนเอง (X11) ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง (X12) ปัจจัยความ
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ฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจ (X13) ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม 
(X14) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (Ý) 
สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ท่ีระดับนัยส าคัญ 
.05 เพื่อท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ดังนี้ 

 
 Ý = 0.348 – 0.113 X9 + 0.097 X10 + 0.104 X11 + 0.218 X13 + 0.299 X14 
 
จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (B) ของปัจจัยความฉลาดทาง

อารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม เท่ากับ .299 ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจ 
เท่ากับ .218 ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง เท่ากับ .104 และปัจจัย
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ เท่ากับ .097 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่ามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครใน
ทิศทางเดียวกัน ส่วนปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิด เท่ากับ -.113 มีค่า
สัมประสิทธิ์เป็นลบ ถือว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครในทิศทางตรงกันข้าม  
 นอกจากนี้ จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor 
(VIF) ซึ่งค่า VIF ท่ีมีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ดังนัน้ ก่อนน าตัวแปร
อิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อน ซึ่ง
วิธีการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีอยู่หลายแนวทาง (ประสิทธิ์ สันติกาญจน์, 2551) โดย
งานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรอิสระอยู่ 2 วิธี ได้แก่  
 1. การตรวจสอบจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระ  
 2. การตรวจสอบจากค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ 
 โดยท่ีค่า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) เป็นตัวบ่งบอกว่า ตัวแปรใดบ้าง
ท่ีไม่เป็นอิสระต่อกัน โดยท่ีค่าท้ังสองนี้เป็นส่วนกลับต่อกัน ดังแสดงได้ในสมการข้างล่างนี้ (ประสิทธิ์ 
สันติกาญจน์, 2551) 
    Toli  =  1/ VIFi   = 1-1-Ri

2  
  และ  Toli  =  1-1- Ri

2 
  เพราะฉะนั้น  VIF  = 1/1- Ri

2  = 1/ Toli 
  

ดังนั้น ค่า VIF และค่า R2 จะมีความสัมพันธ์ทางตรงกันข้าม กล่าวคือ จะไม่รับตัวแปรอิสระ
เข้าในสมการถดถอย ถ้า Ri

2 หรือ VIFi มีค่าสูง หรือ Toli มีค่าต่ า ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า 
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Tolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่าเท่ากับ 0.315-0.722 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ าคือ พิจารณาจากค่า
ความคงทนของการยอมรับ (Tolerance) มีค่าไม่น้อยกว่า 0.10 (วรรณี หิรัญญากร, 2546, หน้า 112) 
และค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าต้ังแต่ 1.385 – 3.172 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่าตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กันแต่ไม่มีนัยส าคัญ (Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013, p.590) 

 
ในการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถ
สรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 
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ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิง 
               สร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ 
               พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
- ความต้องการจริยธรรมในการท างาน (ß = -.072, Sig. = .069) 
 
- ความต้องการค่าตอบแทน (ß = .023, Sig. = .533) 

 
 
- ความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ (ß = .072, Sig. = .176) 

 
 
- ความต้องการแข่งขันในการท างาน (ß = .079, Sig. = .142) 
 
- ความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงข้ึน (ß = -.068, Sig. = .200) 

- ความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่างๆ (ß = .080, Sig. = .092)

 
 

 - การไว้วางใจ 
 ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

 
- ด้านการแสวงหาโอกาส (ß = .098, Sig. = .055) 
 

- ด้านความคิดริเร่ิม (ß = .068, Sig. = .232) 
 
- ด้านผู้น าทางความคิด (ß = -.138, Sig. = .008*) 
 
- ด้านการประยุกต์ใช้ (ß = .101, Sig. = .046*) 
 

ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 

 
- ด้านการควบคุมตนเอง (ß = .050, Sig. = .218) 
 

- ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (ß = .103, Sig. = .037*) 
 

- ด้านการมีแรงจูงใจ (ß = .216, Sig. = .000*) 
 
- ด้านการมีทักษะทางสังคม (ß = .315, Sig. = .000*) 
 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
และความฉลาดทา ง
อ า ร ม ณ์  ส่ ง ผ ล ต่ อ
ประสิ ทธิ ภาพ ในการ
ท า งานของพนั กงาน
เ อ ก ช น ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 



113 

 

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ได้ผลสรุปว่า ปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัย
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านผู้น าทางความคิด ด้านการประยุกต์ใช้ และปัจจัยความฉลาดทาง
อารมณ์ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีแรงจูงใจ ด้านการมีทักษะทางสังคม ในขณะท่ีปัจจัยท่ี
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ด้านความต้องการค่าตอบแทน ด้าน
ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน ด้านความต้องการท่ี
จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม และปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการควบคุมตนเอง 
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4.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.23: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และ
ความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
 1.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน  

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.4 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.6 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
และความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 

2.1 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

          2.2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิด ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.4 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

3.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

          3.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

3.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษางานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง
อารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ศึกษาครั้งนี้ คือ 
พนักงานท่ีท างานในบริษัทเอกชนและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตัวอย่าง 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 20 สถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) และสถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการ
ส ารวจ จ านวน 400 ชุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.8 มีอายุ 
20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.3 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.0 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 54.8 และมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 43.0 
 ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ปัจจัยด้านพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ และปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ เรียงล าดับ ดังนี้ 
 1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 1.1 ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
ของปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย

มากท่ีสุด (  = 4.37) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความต้องการจริยธรรมในการท างานแต่ละรายการ 
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พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างานคือ ข้าพเจ้า

ต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม ความเสมอภาค และความเป็นธรรม (  = 4.51) 
รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า องค์กรท่ีดีจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถของพนักงานมากกว่า

ระบบอุปถัมภ์ (  = 4.43) ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและความเป็น

ส่วนตัวของพนักงาน (  =  4.40) ข้าพเจ้าต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีมีความ

รับผิดชอบต่อสังคม (  = 4.32) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือข้าพเจ้ามีความเห็นว่า พนักงานท่ีดีจะต้อง
ปฏิบัติงาน โดยยึดหลัก“พรหมวิหาร 4” คือ ประพฤติดี ประพฤติชอบ มีความหนักแน่น อดทน และ

อัธยาศัยดี (  = 4.20) ตามล าดับ 
 1.2 ด้านความต้องการค่าตอบแทน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัย

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านความต้องการค่าตอบแทน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด (  = 
4.23) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความต้องการค่าตอบแทนแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความต้องการค่าตอบแทนคือ ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม (  = 4.46) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให้แก่

พนักงาน (  = 4.39) ข้าพเจ้าท างานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงขึ้น (  = 4.22) ข้าพเจ้าเลือก

ท างานท่ีมีอัตราเงินเดือนสอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน (  = 4.19)  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด

คือ ส่ิงส าคัญส าหรับข้าพเจ้าในการเลือกงานก็คือ ค่าแรง (  = 3.89) ตามล าดับ 
1.3 ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ 

ของปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (  = 4.14) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศแต่ละรายการ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศคือ ข้าพเจ้า
สนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใช้ในการ

ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น (  = 4.33) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามั่นใจว่าสามารถท างานให้ได้มาตรฐานดีกว่าท่ี

ผ่านมา (  = 4.22) ข้าพเจ้าต้องการรับการฝึกอบรมท่ีท าให้เกิดความช านาญพิเศษในงานท่ีรับผิดชอบ 

(  = 4.19) ข้าพเจ้าพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีเด่นทุกครั้ง (  = 4.03) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด

โดยท่ัวไปข้าพเจ้ามักจะต้ังมาตรฐานของผลการท างานของตนเองไว้สูงเพื่องานท่ีดีเลิศ (  = 3.93) 
ตามล าดับ 

 1.4 ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
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กรุงเทพมหานคร ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

(  = 3.90) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความต้องการแข่งขันในการท างานแต่ละรายการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความต้องการแข่งขันในการท างานคือ เมื่อข้าพเจ้าได้ท างาน

แข่งขันกับผู้อื่น ข้าพเจ้าจะใช้ความพยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ี (  = 3.99) รองลงมาคือ ใน

การท างาน ข้าพเจ้าจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผู้ท่ีมีคุณภาพของการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน (  = 
3.96) ข้าพเจ้ามักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผู้อื่นเสมอ เพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

(  = 3.94) ข้าพเจ้าถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมากในการท างานให้ได้ผลดีกว่าผู้อื่น (  = 3.89) และข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าจะรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานได้ดีกว่าผู้อื่น (  = 3.75) 
ตามล าดับ 

 1.5 ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
ของปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (  = 3.93) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้นแต่ละรายการ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้นคือ ข้าพเจ้า

ต้องการการยอมรับจากผู้อื่น (  = 4.10) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ี

มีช่ือเสียง (  = 3.98) ข้าพเจ้าต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (  = 3.97) ข้าพเจ้าต้องการท างานในต าแหน่ง

ท่ีต้องใช้ทักษะความสามารถในด้านการเป็นผู้น าหรือผู้บริหาร (  = 3.86) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 

ข้าพเจ้าต้องการเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญในองค์กร (  = 3.75) ตามล าดับ 
 1.6 ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ

ของปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (  = 4.07) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ แต่ละรายการ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ คือ ข้าพเจ้ามี
ความเช่ือว่า หากข้าพเจ้าใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของชีวิตท่ี

ได้ก าหนดไว้ได้ (  = 4.25) รองลงมาคือ ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา ข้าพเจ้าจะปรึกษาหารือ

กับผู้ท่ีมีความรู้ในเรื่องนั้นเสมอ เพื่อแก้ไขปัญหาให้สามารถลุล่วงไปได้ (  = 4.24) หากข้าพเจ้าไม่ถนัด
ในเรื่องใด ข้าพเจ้าจะพยายามเอาชนะในเรื่องนัน้ โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้สามารถบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายให้ได้ (  = 3.99) ในการปฏิบัติงานหากมีปัญหาเกิดขึ้น ข้าพเจ้าจะแก้ไขปัญหา

ด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ (  = 3.95) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าชอบแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยาก

และท้าทายความสามารถ (  = 3.94) ตามล าดับ 
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 2. ปัจจัยด้านพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 2.1 ด้านการแสวงหาโอกาส ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้าน
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการแสวงหาโอกาส โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.04) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการแสวงหาโอกาสแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการแสวงหาโอกาสคือ ข้าพเจ้าชอบการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทาง

วิทยาการ และเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน (  = 4.12) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าชอบการ
ค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันความผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงาน (  = 4.09) ข้าพเจ้าชอบหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพฒันาความสามารถ

และศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ (  = 4.08) ข้าพเจ้าพยายามคิดค้นวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อ

ปรับปรุงให้เกิดคุณภาพในการท างานมากขึ้น (  = 4.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าชอบเข้า

ร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนองค์ความรู้ใหม่ๆ (  = 3.85) ตามล าดับ 
 2.2 ด้านความคิดริเริ่ม ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านความคิดริเริ่ม โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.90) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านความคิดริเริ่มแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านความคิด
ริเริ่มคือ ข้าพเจ้ามักรวบรวมความรู้ใหม่ๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและ

ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน (  = 4.00) รองลงมาคือ ความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การ
ท างานท่ีผ่านมาของข้าพเจ้า ท าให้ข้าพเจ้าสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ เกี่ยวกับแนวทางในการ

ปฏิบัติงานเพื่อน ามา ใช้ในองค์กร (  = 3.96) ข้าพเจ้าเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถ

น าความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ (  = 3.89) ข้าพเจ้ามีความสนใจในการช้ีน าส่ิงใหม่เกี่ยวกับ

แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร (  = 3.87) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 

ข้าพเจ้าชอบคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน (  = 3.84) ตามล าดับ 
 2.3 ด้านผู้น าทางความคิด ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้าน

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านผู้น าทางความคิด โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.69) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านผู้น าทางความคิด แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านผู้น าทางความคิดคือ ข้าพเจ้าชอบเสนอแนวคิดและส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับการท างานกับ

หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน (  = 3.80) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวให้
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ผู้อื่นเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของข้าพเจ้า (  = 3.71) ข้าพเจ้าชอบแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนา
งานในกาประชุมองค์กรเสมอและความคิดในการพัฒนาองค์กรของข้าพเจ้ามักได้รับกาสนับสนุนจาก

เพื่อนร่วมงานและหัวหน้าเสมอ (  = 3.69) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือข้าพเจ้ามักจะเป็นผู้น า

ทางด้านความคิดในการพัฒนางาน ให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ (  = 3.59) ตามล าดับ 
2.4 ด้านการประยุกต์ใช้ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้าน 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการประยุกต์ใช้ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.92) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านการประยุกต์ใช้ แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการ

ประยุกต์ใช้คือ ข้าพเจ้ามีการทบทวนปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนเพื่อน ามาป้องกันไม่ให้เกิดข้ึนอีก (  = 4.05) 

รองลงมาคือ ข้าพเจ้ามีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบัติงานทุกครั้ง (  = 3.98) ข้าพเจ้ามักน า

ความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนามาใช้ในการปฏิบัติงาน (  = 3.91) ข้าพเจ้าน าความรู้จากการติดตาม
ข่าวสารการเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการติดต่อส่ือสาร

ภายในและภายนอกองค์กร (  = 3.87) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าน าความรู้จากผลสรุป
งานวิจัยมาใช้ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื่อให้แนวทางการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับองค์กรอยู่

เสมอ (  = 3.82) ตามล าดับ 
 3. ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 3.1 ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้าน
ความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.10) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการตระหนักรู้ในตนเองแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการตระหนักรู้ในตนเองคือ ข้าพเจ้าสามารถรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการ

ปฏิบัติงาน (  = 4.21) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ารู้สาเหตุในการเกิดอารมณ์ต่างๆ ของตัวเอง (  = 4.15) 

ข้าพเจ้ารู้ว่าตัวเองมีจุดเด่นและจุดด้อยอะไร (  = 4.09) ข้าพเจ้ามีความมั่นใจในความสามารถในการ

ท างานและคุณค่าของตนเอง (  = 4.06) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าพยายามท าทุกวิถีทาง

เพื่อให้ชีวิตของตนเองมีความหมาย (  = 4.00) ตามล าดับ 
 3.2 ด้านการควบคุมตนเอง ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านความ

ฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการควบคุมตนเอง โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.05) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการควบคุมตนเองแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
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ความส าคัญ ด้านการควบคุมตนเองคือ แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ข้าพเจ้าก็ไม่ย่อท้อและพยายามท างาน

ท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ (  = 4.16) รองลงมาคือ เมื่อข้าพเจ้ารู้สึกเครียด ข้าพเจ้าจะมีวิธีการหรือ

กิจกรรม เพื่อท าให้คลายความความเครียดได้ (  = 4.15) ข้าพเจ้ามีความอดทนเมื่อต้องอยู่ในสังคมท่ี

มีกฎระเบียบขัดกับความเคยชินของตนเอง (  = 4.03) ข้าพเจ้าสามารถพูดคุยและยิ้มให้กับคนท่ี

ข้าพเจ้าไม่ชอบได้อย่างปกติ (  = 4.02) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าสามารถเก็บความรู้สึก

และสามารถสงบนิ่งได้ เมื่อตกเป็นเป้าความโกรธของผู้อื่น (  = 3.92) ตามล าดับ 
3.3 ด้านการมีแรงจูงใจ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านความ 

ฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการมีแรงจูงใจ โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.07) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาด้านการมีแรงจูงใจแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการมี
แรงจูงใจคือ แม้ว่าข้าพเจ้าจะล้มเหลวในการท างานงานใดงานหนึง่ข้าพเจ้าก็จะพยายามแก้ไขและ

ปรับปรุงเพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท างานครั้งต่อไป (  = 4.14) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าสามารถ

สร้างก าลังใจให้กับตัวเองได้ (  = 4.13) ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น ใฝ่หาความรู้ เพื่อพัฒนาตนเอง

และข้าพเจ้ามีพลังท่ีจะต่อสู้เสมอ (  = 4.07) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ข้าพเจ้าเช่ือว่า ไม่มีส่ิงใดท่ี

ข้าพเจ้าท าไม่ได้ (  = 3.96) ตามล าดับ 
3.4 ด้านการมีทักษะทางสังคม ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้าน 

ความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการมีทักษะทางสังคม โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.06) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการมีทักษะทางสังคมแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการมีทักษะทางสังคมคือ ข้าพเจ้าสามารถเจรจา ติดต่อ ส่ือสารหรือประสานงานกับ

ผู้อื่นได้ (  = 4.17) รองลงมาคือ ข้าพเจ้ายินดีท่ีจะให้ความร่วมมือและค าแนะน าต่างๆ ในการแก้ไข

ปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น (  = 4.15) ข้าพเจ้าสามารถท าความรู้จักกับผู้อื่นได้ง่าย (  = 
4.06) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ เมื่อเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าสามารถหาข้อยุติได้

และข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการแสดงความคิดเห็นต่างๆ ขององค์กร (  = 3.95) ตามล าดับ 
 
5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ได้แก่ ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ด้าน
ความต้องการค่าตอบแทน ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันใน
การท างาน ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
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สมมติฐานท่ี 1.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการ
ท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมค่ีาระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี .069 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทนส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการค่าตอบแทนไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมค่ีาระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
.533 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ี
ดีเลิศ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี .176 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.4 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแข่งขันในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแข่งขันในการ
ท างานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมค่ีาระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี .142 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้นส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพ
ท่ีสูงขึ้นไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี .200 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.6 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหา
ต่างๆ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติท่ี .092 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานข้อที่ 2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิด
ริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด ด้านการประยุกต์ใช้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 

สมมติฐานท่ี 2.1 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1 พบว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมค่ีาระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
.055 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.2 พบว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่มไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .232 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิดส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.3 พบว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิดส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .008 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2.4 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2.4 พบว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .046 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3 ความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง  ด้านการ
ควบคุมตนเอง ด้านการมีแรงจูงใจ ด้านการมีทักษะทางสังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 

สมมติฐานท่ี 3.1 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.1 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
.037 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานท่ี 3.2 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.2 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเองไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
.218 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.3 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.3 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีแรงจูงใจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .000 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.4 ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคมส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.4 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
.000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
5.3 การอภิปรายผล 

การศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง
อารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใน
ครั้งนี้ได้ข้อสรุปมาเช่ือมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้องเข้าด้วยกันเพื่ออธิบาย
สมมติฐานและวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ได้แก่ ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ด้าน
ความต้องการค่าตอบแทน ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันใน
การท างาน ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงขึ้น ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
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จากผลการวิจัยท่ีพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน ด้าน
ความต้องการค่าตอบแทน ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันใน
การท างาน ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงขึ้น และด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหา
ต่างๆ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ 
เนื่องจากพนักงานบริษัทเอกชนส่วนใหญ่ในการศึกษาครั้งนี้ ท างานในองค์กรขนาดใหญ่ซึ่งให้ความ
เคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน เป็นองค์กรท่ีมีมาตรฐานในการจ่ายค่าตอบแทน มี
ความยุติธรรมและความเสมอภาค และมีการค านึงถึงความรู้ ความสามารถของพนักงานมากกว่า
ระบบอุปถัมภ์ จึงท าให้พนักงานบริษัทไม่ได้ตระหนักถึงความส าคัญในด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้าน
ต่างๆ ดังกล่าว ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของนิ่มนวล โยคิน (2555) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย กับประสิทธิภาพของหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  

สมมติฐานข้อที่ 2 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิด
ริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด ด้านการประยุกต์ใช้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจาก  

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจากพนักงานเอกชนส่วน
ใหญ่มีการทบทวนปัญหาท่ีเคยเกิดขึ้นเพื่อน ามาป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นอีก มีการเสนอแนวคิดและส่ิง
ใหม่ๆ เกี่ยวกับการท างานกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน รวมท้ังสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าว
ผู้อื่นให้สนับสนุนเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน เพื่อน าความคิดนั้นไปเผยแพร่ให้กับบุคคลอื่นต่อไป 
ผลการศึกษาครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Terje Slåtten, Mehmet Mehmetoglu (2011) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของบุคลากรต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมการบริการ 
พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Innovative Behavior) 
ของบุคลกรได้มีการเช่ือมโยงกัน การศึกษาแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความส าคัญของการมีส่วนร่วมใน
งานและการให้อิสระในการท างาน รวมถึงการให้ความสนใจเชิงกลยุทธ์ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ เกรียง
ศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ (2549) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง เป็นการ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม และใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม โดยองค์ประกอบข อง
ความคิดสร้างสรรค์นั้น ได้แก่ เป็นส่ิงใหม่ ใช้การได้ และมีความเหมาะสม อีกท้ังผลการศึกษาของ 

http://academic.research.microsoft.com/Author/28114883/terje-slatten
http://academic.research.microsoft.com/Author/43190047/mehmet-mehmetoglu
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Martins and Terblanche (2003) พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์แต่เดิมนั้นเน้นแต่เพียงศิลป์
เท่านั้น ในลักษณะของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับนวัตกรรมจะมีความยุ่งยากมากขึ้ น
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับนวัตกรรมต้องใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์มาประยุกต์ใช้ร่วมกัน 
เพื่อให้ได้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการคิดค้น แรงกระตุ้น การมีความคิดสร้างสรรค์ใน
นวัตกรรมต่อไป ส่วนพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส และด้านความคิดริเริ่มไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีผลการวิจัย
พบว่า พนักงานเอกชนส่วนใหญ่มีความเห็นว่า การรวบรวมความรู้ใหม่ๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การ
ท างานท่ีผ่านมา ท าให้สามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทาง
วิทยาการ และเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน แต่ผลการวิจัยในครั้งนี้ ไม่สอดคล้องกับ
แนวคิดของพรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การ
แสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเริ่มแนวใหม่  โดยมีการผสมผสานบูรณาการและเช่ือมโยง
ความสัมพันธ์ของส่ิงต่างๆ เข้าไว้ด้วยกัน ค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่มาใช้ในองค์กร การคิดวิธีการ
ใหม่ๆ เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหาในงาน มีการคิดใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่มาประยุกต์กับแนวคิดใหม่ได้อย่าง
เหมาะสม มีการส่งเสริมจูงใจให้คนอื่นเห็นความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ รวมท้ังมีการแสดงออก
ของบุคคลในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และน าความคิดสร้างสรรค์นั้นมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ 
นอกจากนี้ยังไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Kleysen and Street (2001) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การแสดงออกถึงความในใจในช่วงเริ่มต้นส าหรับการก าหนดและ
ช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร จนกระท่ังสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง 

สมมติฐานข้อที่ 3 ความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง  ด้านการ
ควบคุมตนเอง ด้านการมีแรงจูงใจ ด้านการมีทักษะทางสังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจาก 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ด้านการมีแรงจูงใจ และด้านทักษะทาง
สังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ 
เนื่องจากพนักงานเอกชนในการศึกษาครั้งนี้สามารถรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน 
หากมีล้มเหลวในการท างานงานใดงานหนึ่ง ก็จะพยายามแก้ไขและปรับปรุงเพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ในการท างานครั้งต่อไป และมีความสามารถเจรจา ติดต่อส่ือสารหรือประสานงานกับผู้อื่น ซึ่ง
ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Costa, Ripoll, Sánchez & Carvalho (2012) ท่ีได้
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์กับประสิทธิภาพของตนเอง ส่งผลต่อความสุขทาง
จิตใจของนักศึกษามหาวิทยาลัย พบว่า ขนาดความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน
ความชัดเจนและด้านซ่อมแซม คิดค่าความแปรปรวนของตัวแปรความสุขทางจิตใจมีค่าอยู่ในระดับสูง
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กว่าประสิทธิภาพของตนเองและลักษณะทางสังคมและประชากร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของพิมใจ วิเศษ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูอ าเภอบ้านนาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์
ของผู้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู มีค่าความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับปานกลาง อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสตรีรัตน์ รุจิระชาคร (2553) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ์ การตระหนักในคุณค่าตนเอง และการรับรู้องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของบุคลากร กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข พบว่า การรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้
โดยรวมของบุคลากรสุขภาพจิตอยู่ในระดับสูง ความฉลาดทางอารมณ์และการตระหนักในคุณค่า
ตนเองของบุคลากรกรมสุขภาพจิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ ส่วน
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีผลการวิจัยพบว่า พนักงานเอกชนส่วนใหญ่มีความเห็น
ว่า แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ก็ไม่ย่อท้อและพยายามท างานท่ีตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ ซึ่งผลการวิจัยใน
ครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของจุฆามาศ มีน้อย และดาวลอย กาญจนมณีเสถียร (2553) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ กับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
สรรพากรในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของเจ้าหน้าท่ี
ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรงุเทพมหานคร ในภาพรวมมีค่าคะแนนระดับความฉลาดทางอารมณ์ อยู่ใน
ระดับปานกลาง 

 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ในองค์กร 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง
อารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
การสรุปผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพือ่เป็นประโยชนแกองค์กรและผู้บังคับบัญชาดังนี้ 
เนื่องจากปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีทักษะทางสังคม มีอ านาจในการพยากรณ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีแรงจูงใจ ผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังนี ้
 1. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมีทักษะ
ทางสังคม โดยการสนับสนุนให้บุคลากร ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององค์กร เช่น การเข้าร่วม
การฝึกอบรม ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีสามารถเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มทักษะ และความสามารถของบุคลากรได้ 
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เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้แก่องค์กร และช่วยท าให้บุคลากรเกิดเจตคติท่ีดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยงั
ควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในองค์กร 

2. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการมี
แรงจูงใจ โดยส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมในการท างานปลูกฝังให้พนักงานเกิดความรู้สึกรักในงานท่ี
ท า และพร้อมท่ีจะเสียสละในการท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างานและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น เช่น มอบความรัก ความใส่ใจ การสร้างความรู้สึกความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
การให้การยกย่องสรรเสริญ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีสุขภาพจิตท่ีดี มีความสุขในการท างาน ส่งผลให้
งานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

3. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ ความฉลาดทางอารมณ์ ด้านการตระหนัก
รู้ในตนเอง โดยให้ความส าคัญเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้พนักงานได้ทราบถึงผล
การด าเนินงานของตนเอง รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะและค าแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้
พนักงานเกิดความมั่นใจในการท างานและรู้คุณค่าของตนเอง สามารถรับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและ
หน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

4. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านการ
ประยุกต์ใช้ 
โดยให้ความส าคัญในการให้อิสระทางความคิด สนับสนุนส่งเสริมพนักงานให้มีความยืดหยุ่น กล้าเส่ียง
กับส่ิงใหม่ๆ เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นรวมท้ังผลักดันให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ระดมสมองเกิดส่ิงใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่การวิจัยและการพัฒนาจนเกิดนวัตกรรมขึ้นมา 
 5. องค์กรและผู้บังคับบัญชาต้องให้ความส าคัญกับ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านผู้น าทาง
ความคิด โดยให้ความส าคัญโดยการส่งเสริมแนวความคิดและให้ความเช่ือมั่นในศักยภาพของความคิด
ใหม่ๆ ของบุคลากร มอบหมายงายท่ีมีความท้าทายและส่งเสริมบุคลากรให้มีความก้าวหน้าอยู่เสมอ 
  
5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง
อารมณ์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อท าการ
เปรียบเทียบ 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน เช่น ความสุขในการท างาน สมรรถนะ บรรยากาศองค์กร 
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 3. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรศึกษาปัจจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์หรือการประชุมกับกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ข้อมูล
เชิงลึกและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 4. ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป หากมีผู้สนใจท่ีจะท าการศึกษาในหัวเรื่องนี้ควรน าข้อมูลนี้ไป 
เปรียบเทียบกับผลการวิจัยในอนาคตเพื่อจะได้ทราบถึงความเปล่ียนแปลงไปในลักษณะอย่างไร และ
ท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และต้ังสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉล่ียเพื่อให้เห็นถึง
การเปล่ียนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ และ ความฉลาดทางอารมณ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 วิชาการค้นคว้าอิสระ ของ
นักศึกษาระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจาก
ผู้ให้สัมภาษณ์ในการให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยท่ีข้อมูลท้ังหมดของท่านจะถูก
เก็บเป็นความลับและใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
 นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
  1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 20 ปี    2) 20– 25 ปี   
 3) 26– 30 ปี    4) 31 –35 ปี   
 5) 36 –40 ปี    6) 41– 45 ปี  
 7) 46 – 50 ปี    8) 51 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี    

 3) สูงกว่าปริญญาตร ี
4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 – 55,000 บาท   6) 55,001 บาทขึ้นไป 
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5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1) น้อยกว่า 3 ปี    2) 3 – 6 ปี    
 3) 7 – 9 ปี     4) มากกว่า 9 ปี  

 
ส่วนที่ 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานบริษัทเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
             เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านความต้องการจริยธรรมในการท างาน 
1. ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า พนักงานท่ีดีจะต้องปฏิบัติงานโดยยึดหลัก    
   “พรหมวิหาร 4” คือ ประพฤติดี ประพฤติชอบ มีความหนักแน่น  
    อดทน และอัธยาศัยดี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

2. ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีมีความยุติธรรม ความเสมอ 
   ภาค และความเป็นธรรม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ข้าพเจ้ามีความเห็นว่า องค์กรท่ีดีจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 
    ของพนักงานมากกว่าระบบอุปถัมภ์ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4. ข้าพเจ้าต้องการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีให้ความเคารพในสิทธิและ 
    ความเป็นส่วนตัวของพนักงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

5. ข้าพเจ้าต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรท่ีมีความ 
   รับผิดชอบต่อสังคม  

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความต้องการค่าตอบแทน 
6. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม (5) (4) (3) (2) (1) 
7. ส่ิงส าคัญส าหรับข้าพเจ้าในการเลือกงานก็คือ ค่าแรง (5) (4) (3) (2) (1) 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

8. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีอัตราเงินเดือนสอดคล้องกับสภาวะ 
   เศรษฐกิจปัจจุบัน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

9. ข้าพเจ้าท างานหนักเพราะต้องการเงินเดือนท่ีสูงขึ้น (5) (4) (3) (2) (1) 
10. ข้าพเจ้าเลือกท างานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให้แก่พนักงาน  (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ 
11. โดยท่ัวไปข้าพเจ้ามักจะตั้งมาตรฐานของผลการท างานของ
ตนเองไว้สูงเพื่องานท่ีดีเลิศ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ข้าพเจ้าต้องการรับการฝึกอบรมที่ท าให้เกิดความช านาญพิเศษ
ในงานท่ีรับผิดชอบ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. ข้าพเจ้าสนใจเรียนรู้งานและท างานท่ีให้โอกาสในการพัฒนา
ความรู้ ทักษะความสามารถใหม่ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14. ข้าพเจ้ามั่นใจว่าสามารถท างานให้ได้มาตรฐานดีกว่าท่ีผ่านมา (5) (4) (3) (2) (1) 

15. ข้าพเจ้าพยายามท่ีจะปฏิบัติงานให้ดีเด่นทุกครั้ง (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความต้องการแข่งขันในการท างาน 
16. เมื่อข้าพเจ้าได้ท างานแข่งขันกับผู้อื่น ข้าพเจ้าจะใช้ความ 
     พยายามและความสามารถอย่างเต็มท่ี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

17. ข้าพเจ้ามักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู้อื่นเสมอ เพื่อ 
     ปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

18. ข้าพเจ้าถือว่าเป็นเรื่องส าคัญมากในการท างานให้ได้ผลดีกว่า   
     ผู้อื่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

19. ในการท างาน ข้าพเจ้าจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผู้ท่ีมีคุณภาพ 
     ของการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

20. ข้าพเจ้าจะรู้สึกประสบความส าเร็จหากสามารถท างานได้ดีกว่า 
     ผู้อื่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงขึ้น 
21. ข้าพเจ้าต้องการเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญในองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
22. ข้าพเจ้าต้องการต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (5) (4) (3) (2) (1) 
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

23. ข้าพเจ้าใฝ่ฝันท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียง (5) (4) (3) (2) (1) 
24. ข้าพเจ้าต้องการการยอมรับจากผู้อื่น (5) (4) (3) (2) (1) 
25. ข้าพเจ้าต้องการท างานในต าแหน่งท่ีต้องใช้ทักษะความสามารถ 
     ในด้านการเป็นผู้น าหรือผู้บริหาร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่างๆ 
26. ข้าพเจ้ามีความเช่ือว่า หากข้าพเจ้าใช้ความพยายามมากพอจะ 
     สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของชีวิตท่ีได้ก าหนดไว้ได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

27. ข้าพเจ้าชอบแก้ไขปัญหาท่ียุ่งยากและท้าทายความสามารถ (5) (4) (3) (2) (1) 
28. หากข้าพเจ้าไม่ถนัดในเรื่องใด ข้าพเจ้าจะพยายามเอาชนะใน 
     เรื่องนั้น โดยการเรียนรู้อย่างหนักเพื่อให้สามารถบรรลุผลส าเร็จ 
     ตามเป้าหมายให้ได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

29. ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา ข้าพเจ้าจะปรึกษาหารือ 
     กับผู้ท่ีมีความรู้ในเรื่องนั้นเสมอ เพื่อแก้ไขปัญหาให้สามารถลุล่วง 
     ไปได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

30. ในการปฏิบัติงานหากมีปัญหาเกิดขึ้น ข้าพเจ้าจะแก้ไขปัญหา 
     ด้วยเหตุผลตามหลักวิชาการ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานบริษัทเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว   โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการแสวงหาโอกาส 
31. ข้าพเจ้าชอบการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความก้าวหน้าทางวิทยาการ 
     และเทคโนโลยีเพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

32. ข้าพเจ้าพยายามคิดค้นวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงให้ 
     เกิดคุณภาพในการท างานมากขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

33. ข้าพเจ้าชอบเข้าร่วมประชุมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนองค์ความรู้ใหม่ๆ (5) (4) (3) (2) (1) 
34. ข้าพเจ้าชอบหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนา 
     ความสามารถ และศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

35. ข้าพเจ้าชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับวิธีการ 
     ปฏิบัติงานเพื่อป้องกันความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความคิดริเร่ิม 
36. ข้าพเจ้ามักรวบรวมความรู้ใหม่ๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ท่ีเป็น  
     ประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

37. ข้าพเจ้าชอบคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
38. ข้าพเจ้ามีความสนใจในการช้ีน าส่ิงใหม่เกี่ยวกับแนวทางในการ 
     ปฏิบัติงานเพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร    

(5) (4) (3) (2) (1) 

39. ข้าพเจ้าเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถน า 
     ความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

40. ความคิดสร้างสรรค์จากประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมาของ 
     ข้าพเจ้า ท าให้ข้าพเจ้าสามารถสร้างแนวคิดใหม่ๆ เกี่ยวกับ 
     แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อน ามา ใช้ในองค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านผู้น าทางความคิด 
41. ข้าพเจ้าสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับ 
     ความคิดใหม่ของข้าพเจ้า  

(5) (4) (3) (2) (1) 

42. ข้าพเจ้าชอบแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนางานในการประชุม 
     องค์กรเสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

43. ข้าพเจ้าชอบเสนอแนวคิดและส่ิงใหม่ๆ เกี่ยวกับการท างานกับ   
     หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

44. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของข้าพเจ้ามักได้รับการสนับสนุน 
     จากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าเสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

45. ข้าพเจ้ามักจะเป็นผู้น าทางด้านความคิดในการพัฒนางานให้ 
     ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการประยุกต์ใช้ 
46. ข้าพเจ้ามักน าความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนามาใช้ในการ 
     ปฏิบัติงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

47. ข้าพเจ้ามีการทบทวนปัญหาท่ีเคยเกิดขึ้นเพื่อน ามาป้องกันไม่ให ้
     เกิดขึ้นอีก 

(5) (4) (3) (2) (1) 

48. ข้าพเจ้าน าความรู้จากผลสรุปงานวิจัยมาใช้ปรับปรุงการ 
     ปฏิบัติงาน เพื่อให้แนวทางการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับ 
     องค์กรอยู่เสมอ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

49. ข้าพเจ้ามีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบัติงานทุกครั้ง (5) (4) (3) (2) (1) 
50. ข้าพเจ้าน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการเปล่ียนแปลงทาง 
     วิทยาการและเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการ 
     ติดต่อส่ือสารภายในและภายนอกองค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 4 ความฉลาดทางอารมณ์ของพนักงานบริษัทเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ความฉลาดทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

การตระหนักรู้ในตนเอง 
51. ข้าพเจ้ารู้สาเหตุในการเกิดอารมณ์ต่างๆ ของตัวเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
52. ข้าพเจ้าพยายามท าทุกวิถีทางเพื่อให้ชีวิตของตนเองมี 
     ความหมาย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

53. ข้าพเจ้ามีความมั่นใจในความสามารถในการท างานและคุณค่า 
     ของตนเอง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

54. ข้าพเจ้าสามารถรับรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
55. ข้าพเจ้ารู้ว่าตัวเองมีจุดเด่นและจุดด้อยอะไร (5) (4) (3) (2) (1) 
การควบคุมตนเอง 
56. เมื่อข้าพเจ้ารู้สึกเครียด ข้าพเจ้าจะมีวิธีการหรือกิจกรรม เพื่อท า 
     ให้คลายความเครียดได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

57. ข้าพเจ้าสามารถพูดคุยและยิ้มให้กับคนท่ีข้าพเจ้าไม่ชอบได้อย่าง 
     ปกติ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

58. แม้จะมีเรื่องไม่สบายใจ ข้าพเจ้าก็ไม่ย่อท้อและพยายามท างานท่ี 
     ตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

59. ข้าพเจ้าสามารถเก็บความรู้สึกและสามารถสงบนิ่งได้ เมื่อตกเป็น 
     เป้าความโกรธของผู้อื่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

60. ข้าพเจ้ามีความอดทนเมื่อต้องอยู่ในสังคมท่ีมีกฎระเบียบขัดกับ (5) (4) (3) (2) (1) 
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ความฉลาดทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

     ความเคยชินของตนเอง 
การมีแรงจูงใจ 
61. ข้าพเจ้าสามารถสร้างก าลังใจให้กับตัวเองได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
62. ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้น ใฝ่หาความรู้ เพื่อพัฒนาตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
63. แม้ว่าข้าพเจ้าจะล้มเหลวในการท างานงานใดงานหนึ่ง ข้าพเจ้าก็ 
     จะพยายามแก้ไขและปรับปรุงเพื่อให้ประสบความส าเร็จในการ 
     ท างานครั้งต่อไป 

(5) (4) (3) (2) (1) 

64. ข้าพเจ้าเช่ือว่า ไม่มีส่ิงใดท่ีข้าพเจ้าท าไม่ได้ (5) (4) (3) (2) (1) 

65. ข้าพเจ้ามีพลังท่ีจะต่อสู้เสมอ (5) (4) (3) (2) (1) 
การมีทักษะทางสังคม 
66. เมื่อเกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ข้าพเจ้าสามารถหาข้อยุติ 
     ได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

67. ข้าพเจ้าสามารถท าความรู้จักกับผู้อื่นได้ง่าย (5) (4) (3) (2) (1) 
68. ข้าพเจ้าสามารถเจรจา ติดต่อ ส่ือสารหรือประสานงานกับผู้อื่นได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
69. ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมและการแสดงความคิดเห็นต่างๆ  
     ขององค์กร  

(5) (4) (3) (2) (1) 

70. ข้าพเจ้ายินดีท่ีจะให้ความร่วมมือและค าแนะน าต่างๆ ในการ 
     แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

71. ข้าพเจ้าเช่ือว่า การพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น คือ การแก้ไข 
     ข้อบกพร่องของงานท่ีเกิดขึ้น ให้มีข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุด ภายใน 
     ระยะเวลาท่ีส้ันท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

72. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหน้าท่ีให้ส าเร็จตามท่ี 
     ได้รับมอบหมาย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

73. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลาตามท่ีองค์กร 
     ก าหนดไว้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

74. ข้าพเจ้าเห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาในการ 
     ท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

75. ข้าพเจ้าสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายภายใน 
     ระยะเวลาและงบประมาณท่ีองค์กรก าหนดไว้  

(5) (4) (3) (2) (1) 

76. ข้าพเจ้าสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 
     อย่างรวดเร็วตามเวลาท่ีก าหนดได้เป็นอย่างดี 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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