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This study was aimed to examine factors and mechanism that might influence 
job satisfaction.  The purposes of this research were 1)  to study the relationship 
between control at work and job satisfaction mediated by four coping strategies. 2) to 
study the moderation effect of growth and fixed mindset on the relationship between 
control at work and coping strategies.  A specific sample of 429 government officers 
(73. 60% males, 26. 34% females)  responded to the measure of control at work, job 
satisfaction, coping strategies and fixed-growth mindset measurements. 

The results reveal that control at work can predict job satisfaction. There is a 
strong positive direct effect of control at work on job satisfaction.  Two out of four 
coping strategies, namely problem focused change and problem- avoidance, partially 
mediated the relationship between the two variables. Growth and fixed mindset does 
have moderation effect, but only on the indirect effect of control at work exerted on 
job satisfaction through problem focused change.  Specifically, participants with 
relatively growth mindset tend to use problem focus change no matter how high or 
low control at work they perceive, resulting in higher job satisfaction.  On the other 
hand, those with relatively fixed mindset tend to use problem focus change only when 
their perceived control at work is high. They are less likely to use problem focus change 
when their perceived control at work is low. 

 

 

Field of Study: Psychology 
Academic Year: 2016 
 

Student's Signature   
 

Advisor's Signature   
   

 

 



 ฉ 

 

 

 
กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาของ อาจารย์ ดร. ทิพย์นภา หวนสุริยา 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ซึ่งถ่ายทอดความรู้ ชี้แนะแนวทาง ให้ค าปรึกษา ตรวจสอบ ให้
ค าแนะน าและแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการท าวิทยานิพนธ์เล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ ขอกราบ
ขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร. นงลักษณ์ วิรัชชัย อาจารย์ ดร. สันทัด 
พรประเสริฐมานิต และอาจารย์ ดร. ถมรัตน์ ศิริภาพ ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ และให้ค าปรึกษา
ด้านระเบียบวิธีวิจัยและการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 

ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์ และอาจารย์ ดร. ประพิมพา 
จรัลรัตนกุล ผู้ให้ค าแนะน า ตรวจสอบและแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการท าวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์สาขาจิตวิทยาสังคม ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ และให้
ค าปรึกษาด้านต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ 

ขอขอบพระคุณคุณวัลลภ สีหเดชวีระ ที่ช่วยสนับสนุน ให้ค าแนะน า ตั้งแต่ช่วยให้การ
ด าเนินการต่าง ๆ ในการเรียนสะดวกราบรื่น และท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนจบการศึกษาได้อย่าง
เสร็จสมบูรณ์  

ขอขอบคุณ คุณศุภณัฐ ศรีอุทัยสุข และคุณณัฐพัชร์ สิมะรังสฤษฎิ์ ที่ให้ค าแนะน า
เกี่ยวกับการแปลผลทางสถิติ ขอขอบคุณ คุณมิฬา แซ่ซ่ า คุณสุธาภรณ์ ขอศานติวิชัย และคุณจิตติ
มา ลิ้มกระยารส ที่ให้ค าแนะน าในการจัดท ารูปเล่มของโครงการวิจัยฉบับนี้ 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาที่คอยสนับสนุน และให้ก าลังใจในทุก
ด้าน มา ณ โอกาสนี้ 

 



สารบัญ 
  หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................. ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ฉ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ช 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

สารบัญรูป ......................................................................................................................................... ฎ 

บทที่ 1  บทน า .................................................................................................................................. 1 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา .................................................................................................... 1 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ......................................................................................... 4 

1. ความพึงพอใจในงาน ......................................................................................................... 4 

1.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ............................ 4 

1.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ..................................................................... 5 

1.3 แนวทางการวัดความพึงพอใจในงาน ..................................................................... 8 

2. การควบคุมในงาน ........................................................................................................... 10 

2.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของการควบคุมในงาน .............................. 11 

2.2 แนวทางการวัดการควบคุมในงาน ....................................................................... 12 

3. รูปแบบการเผชิญปัญหา .................................................................................................. 14 

3.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของรูปแบบการเผชิญปัญหา ..................... 15 

3.2 แนวทางการวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา .............................................................. 20 

4. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล .................................. 23 

4.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล .................................................................. 25  

 



 ซ 

  หน้า 

4.2 แนวทางการวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของ
บุคคล .......................................................................................................... 29 

5. การพัฒนาสมมติฐานการวิจัย ................................................................................................. 30 

5.1 ความพึงพอใจในงานกับการควบคุมในงาน ......................................................... 31 

5.2 การควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหา .................................................... 31 

5.3 ความพึงพอใจในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหาและการควบคุมในงาน ............. 34 

5.4 กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหา ............ 34 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ............................................................................................................ 40 

ขอบเขตของงานวิจัย ................................................................................................................... 40 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย................................................................................................................. 42 

สมมติฐานการวิจัย ...................................................................................................................... 43 

บทที่ 2  วิธีด าเนินการวิจัย .............................................................................................................. 46 

ประชากร .................................................................................................................................... 46 

กลุ่มตัวอย่าง ............................................................................................................................... 46 

เครื่องมือที่ใช้วิจัย........................................................................................................................ 47 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................................ 48 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 48 

บทที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 49 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ..................................................................................................... 63 

บทที่ 4  การอภิปรายผลการวิจัย .................................................................................................... 66 

ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ........................................................................... 72 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ ............................................................................................. 74 

บทที่ 5  สรุปผลการวิจัย ................................................................................................................. 75  

 



 ฌ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ................................................................................................................. 75 

สมมติฐานการวิจัย ...................................................................................................................... 75 

วิธีการด าเนินการวิจัย ................................................................................................................. 77 

กลุ่มตัวอย่าง ........................................................................................................................ 77 

เครื่องมือที่ใช้วิจัย........................................................................................................................ 78 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................................ 79 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 79 

ผลการวิจัย.................................................................................................................................. 80 

ภาคผนวก........................................................................................................................................ 82 

รายการอ้างอิง ................................................................................................................................. 95 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ ............................................................................................................. 109 

 



ญ 

สารบัญตาราง 
หน้า 

ตารางที่ 1 - 1  รูปแบบการเผชิญปัญหาตามแนวคิดของ Tobin และคณะ (1989) ......................... 17 

ตารางที่ 3 -  1  ลักษณะประชากร .................................................................................................. 49 

ตารางที่ 3 -  2  ค่าสถิติพ้ืนฐานและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ................................................... 52 

ตารางที่ 3 -  3  อิทธิพลของการควบคุมในงานต่อตัวแปรต่าง ๆ ..................................................... 54 

ตารางที่ 3 -  4  ผลการวิเคราะห์ถดถอยทั้งหมดในการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน............................... 56 

ตารางที่ 3 -  5  อิทธิพลทางอ้อมของโมเดลการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงาน โดยมี
รูปแบบการเผชิญปัญหา เป็นตัวแปรส่งผ่าน .................................................................................... 57 

ตารางที่ 3 -  6  ผลการวิเคราะห์ถดถอยทั้งหมดเปรียบเทียบก่อนและหลังการมีตัวแปรก ากับ ........ 59 

ตารางที่ 3 - 7  Conditional indirect effects ของการควบคุมในงานต่อการมุ่งจัดการปัญหา 
จ าแนกตามกรอบความคิดแบบยึดติดและกรอบความคิดแบบเติบโต ............................................... 63 

ตารางที่ 3 - 8  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ................................................................................. 63 

 

  



ฎ 

สารบัญรูป 
หน้า 

ภาพที่ 1 - 1 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน และรูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหา .................................................................................................... 32 

ภาพที่ 1 - 2 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน และรูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบการมุ่งจัดการอารมณ์ ............................................................................................ 32 

ภาพที่ 1 - 3 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน และรูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบการเพิกเฉยปัญหา ................................................................................................ 33 

ภาพที่ 1 - 4 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน และรูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบการหนีปัญหา ....................................................................................................... 33 

ภาพที่ 1 - 5 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่ง
จัดการปัญหาและการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต .................... 36 

ภาพที่ 1 - 6 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการมุ่ง
จัดการอารมณ์และการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต .................. 37 

ภาพที่ 1 - 7 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการ
เพิกเฉยปัญหาและการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต .................. 37 

ภาพที่ 1 - 8 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหนี
ปัญหาและ การควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต ............................. 38 

ภาพที่ 1 - 9 กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................. 43 

ภาพที่ 3 - 1 อิทธิพลแบบ standardized ของการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน  โดยมี
รูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน ...................................................................................... 55 

ภาพที่ 3 - 2 ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจ าแนกตามคนที่มี
กรอบความคิดแบบยึดติดและคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล ..................................................................................................... 62 

ภาพที่ 5 - 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................. 75 

 



บทท่ี 1  
บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 ความพึงพอใจในงาน ( job satisfaction) ของบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้มี 
ผลการปฏิบัติงานดี และย่อมส่งผลให้องค์การบรรลุผลลัพธ์ที่คาดหวังทั้งในด้านประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูงได้
ในที่สุด (Fisher & Ford, 1998; Hoppock, 1935; Locke & Latham, 1990; Mathieu & Zajac, 
1990; Kozlowski, Gully, Brown, Salas, Smith, & Nason, 2001; VandeWalle, Brown, Cron, 
& Slocum, 1999; VandeWalle & Cummings, 1997)  

เมื่อพิจารณาในบริบทในที่ท างานแล้ว พบว่า มีปัจจัยหลากหลายที่มีผลต่อความพึงพอใจของ
บุคลากร ซึ่งการควบคุมในงาน (job control) เป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญเพราะการที่บุคคลรับรู้ว่าสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ แต่ เมื่อใดก็ตามที่บุคคลนั้นมี
ความสามารถในการควบคุมในงานต่ าจะท าให้เกิดความเครียด และส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน
ต่ าได้ (Fried & Ferris, 1987; Spector, 1986; Spector & Fox, 2003)  

ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการควบคุมในงานกับความพึงพอใจในงานที่กล่าวมาในข้างต้น
อาจส่งผลผ่านกลไกบางอย่าง เช่น เมื่อบุคคลใด ๆ รู้สึกว่าสามารถควบคุมงานได้มาก ก็อาจเลือกใช้วิธี
เผชิญปัญหาที่แตกต่างจากเวลาที่รู้สึกว่าเขาสามารถควบคุมงานได้น้อย ซึ่งก็จะน าไปสู่การแก้ปัญหาที่
มีประสิทธิภาพแตกต่างกัน และย่อมได้ผลลัพธ์ที่แตกต่างกัน จึงเกิดความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน
ไปด้วย โดยเมื่อบุคคลมีความรู้สึกว่าสามารถควบคุมผลลัพธ์ของสิ่งที่จะเกิดขึ้นได้ ก็มักจะมีรู ปแบบ 
การเผชิญปัญหาแบบรับมือกับปัญหา ซึ่งส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานดี และมีความพึงพอใจในงานดีตาม
ไปด้วย (Jex et al., 2001) ในทางกลับกันหากบุคคลนั้นรู้สึกว่าไม่สามารถควบคุมสถานการณ์หรือ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นได้ เขามักจะหลีกหนีปัญหานั้น มักท าให้ผลการปฏิบัติงานออกมาไม่ดีและท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงานต่ าด้วย (Alarcon et al., 2009)  

อย่างไรก็ดี คนที่รับรู้ว่าสามารถควบคุมการท างานของตนเองได้ หากเป็นคนที่ชอบงานที่ท้า
ทายก็อาจจะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาไม่เหมือนกับคนที่ไม่ชอบความท้าทาย ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จ
และความสุขต่างกันด้วย (Healy & McKay, 2000) งานวิจัยนี้จึงได้น าปัจจัยด้านความเชื่อส่วนบุคคล
หรือกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล (Growth and fixed 
mindset or lay theories or self-theories of ability) ซึ่งเป็นความแตกต่างระหว่างบุคคลมาร่วม
ศึกษาด้วย 
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กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเป็นความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดสองประเภท 
ประเภทแรกมีกรอบความคิดว่า ความฉลาดและความสามารถของบุคคลเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ 
ซึ่งเรียกว่า บุคคลที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด (fixed mindset หรือ entity theory) บุคคลประเภท
นี้จะเชื่อว่าการที่เขาไม่ประสบความส าเร็จ มักเกิดจากสาเหตุที่ควบคุมไม่ได้ และจะไม่พยายามเผชิญ
กับปัญหา ในขณะที่อีกประเภทมีกรอบความคิดว่าความฉลาดและความสามารถของตนเอง
เปลี่ยนแปลงได้  หรือ เรียกว่าบุคคลที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต ( growth mindset หรือ 
incremental theory) เขามักจะเชื่อว่าเมื่อทุ่มเทแรงใจ แรงกายและเวลามากพอ จะท าให้สามารถ
ประสบความส าเร็จได้ (Flanigan et al., 2015) 

กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตนี้ ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในวงการศึกษา โดยมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ การตั้งเป้าหมาย (Hong et al., 1999) การไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญ
กับปัญหา (Mueller & Dweck, 1998) การระบุสาเหตุ เมื่อประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
(Blackwell, Trzesniewski, & Dweck, 2007) อย่างไรก็ดี งานวิจัยส่วนใหญ่ที่กล่าวไปในข้างต้นมัก
เกี่ยวกับความฉลาดทางการเรียน (Dweck & Leggett, 1988)  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานวิจัยที่ได้ศึกษากรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตใน
บริบทการท างานยังมีอยู่น้อยมาก ผู้วิจัยจึงได้น ากรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตมาศึกษาในบริบท 
การท างาน โดยจากการทบทวนวรรณกรรมวิจัยเบื้องต้นพบว่า เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในที่ท างาน บุคคล
ผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติดมักหลีกหนีปัญหาที่เกิดขึ้น (Burkley et al, 2010) ไม่พยายามแก้ไข
ปัญหาและมักมีการตอบสนองแบบช่วยเหลือตนเองไม่ได้ (helpless response) ท าให้งานไม่ส าเร็จ 
และยังไม่หาทางปรับปรุงตนเองด้วยการปิดรับทุกค าแนะน าและค าวิจารณ์เนื่องจากกลไกการป้องกัน
ตนเอง (Cury et al., 2008) ท าให้ไม่มีความก้าวหน้าในที่ท างานและส่งผลให้ความพึงพอใจในงานต่ า
ไปด้วย (Herzberg & Snyderman, 1959; Walton, 1974) ในขณะที่ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโต
จะพยายามมากขึ้น มีแนวทางการเผชิญปัญหาที่ดีกว่า วางแผนได้ดีกว่า มีอารมณ์ทางบวกมากกว่า 
รวมถึงจะเปิดรับทุกค าวิจารณ์ท าให้เกิดการปรับปรุงตนเอง (Maurer, Mitchell, & Barbeite, 2002; 
Nussbaum & Dweck, 2008)  ก า รที่ มี ผ ลปฏิ บั ติ ง านดี  อี กทั้ ง  มี ค ว ามก้ า วหน้ า ในหน้ า ที่ 
การงาน ซึ่งย่อมจะส่งผลทางอ้อมให้ความพึงพอใจในงานสูงตามไปด้วย (Herzberg & Snyderman, 
1959; Walton, 1974)  

ผู้วิจัยจึงเชื่อว่า กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลจะเป็น 
ตัวแปรที่ก ากับอิทธิพลของระดับการควบคุมในงานที่มีต่อความพึงพอใจในงาน โดยในคนที่มี  
กรอบความคิดแบบเติบโต ไม่ว่าระดับการควบคุมในงานจะต่ าหรือสูง ก็จะยังคงมีความพยายามใน
การจัดการกับปัญหามากกว่า ในขณะที่ความพึงพอใจในงานของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะ
ขึ้นอยู่กับการควบคุมในงาน เมื่อเขารู้สึกว่าระดับการควบคุมในงานต่ า จ าเป็นต้องใช้ความพยายาม
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มากและความพยายามเป็นการแสดงออกถึงความไร้ความสามารถ ดังนั้น เขาจึงปิดตายทุกทางแก้ ไข
ปัญหา แต่เมื่อการควบคุมในงานสูงเขาจะวางแผนมุ่งจัดการปัญหาเพ่ือให้งานนั้นดีขึ้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แม้ว่ามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน
กั บ ก า ร ค ว บ คุ ม ใ น ง า น  ( Fried & Ferris, 1987; Spector, 1986; Spector & Fox, 2003)  
ความพึงพอใจในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหา (Bauer et al., 2016; Carrion et al., 2016; LenaI 
& Feldman, 1990; Motahari & Esfahani, 2015) การควบคุมในงานกับกรอบความคิดแบบยึดติด-
เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล (Erten et al., 2014; Lackey, C., 2013) และรูปแบบ 
การเผชิญปัญหากับกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตอย่างแพร่หลาย (Cury et al., 2006; Hong et 
al. , 1999; Mueller & Dweck, 1998 ; Tollefson, 2000 ; Shively & Ryan, 2013)  แต่ ไม่พบ
งานวิจัยที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน การควบคุมในงาน รูปแบบการเผชิญ
ปัญหาและกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตร่วมกัน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การควบคุมในงานและความพึงพอใจในงานโดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นเป็นตัวแปรส่งผ่าน และ
มีกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลตัวแปรก ากับ 

ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยสนใจประชากรที่ท างานในหน่วยงานราชการเป็นพิเศษ เพราะ
หน่วยงานราชการมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนประเทศ ซึ่งการปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ราชการนั้ น  ต้ องมี ใจท า เ พ่ือส่ วนรวม แต่กลับ ได้ รั บค่ าตอบแทนที่ ไม่มากเมื่ อ เทียบกับ 
ปริมาณงาน อีกทั้ง ยังมีโครงสร้างหลายล าดับชั้น มีระเบียบกฎเกณฑ์ที่ควบคุมการท างานไว้หลาย
ขั้นตอน (Hellriegel et al., 2001 อ้างถึงใน Veiga & Eloff, 2007) ประกอบกับปัจจุบันประเทศไทย
ได้เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ท าให้บุคลากรต้องท างานหนักขึ้นเพ่ือตอบโจทย์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่
ต้องผลักดันนโยบายเพ่ือพัฒนาให้ประเทศไทยมีความก้าวหน้าที่มากขึ้น และเมื่อต้องเผชิญกับ
ข้อจ ากัดข้างต้น ทั้งปริมาณงาน ค่าตอบแทน กฎระเบียบต่าง ๆ แล้ว อาจไม่ได้ผลการด าเนินงาน 
ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ก็จะส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานต่ าไปด้วย และอาจส่งผลให้เกิด
ภาวะเหนื่อยล้าในการท างานต่อไปได้เช่นกัน 

 ดังนั้น บุคลากรในหน่วยงานราชการจึงเป็นกลุ่มประชากรที่น่าสนใจศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจ
ว่า กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล การควบคุมในงานและรูปแบบ
การเผชิญปัญหาแบบใดสามารถท านายความพึงพอใจในงานของบุคลากรหน่วยงานราชการได้ดีที่สุด 
ข้อค้นพบที่ได้จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นวิธีการส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรมีความพึงพอใจใน
งานเพ่ิมขึ้น เพ่ือน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี ลดภาวะเหนื่อยล้าจากการท างาน และส่งผลให้เกิด  
การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนได้ต่อไปในอนาคต 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ว่าสามารถควบคุมการท างานของตนเองได้ 
และความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน และมีกรอบความคิด  
แบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปรก ากับ โดยจะแบ่งการน าเสนอทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 5 หัวข้อ ดังนี้  

1. ความพึงพอใจในงาน  
2. การควบคุมในงาน 
3. รูปแบบการเผชิญปัญหา 
4. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 
5. การพัฒนาสมมติฐานการวิจัย 
 

1. ความพึงพอใจในงาน 

นักวิจัยมากมายได้ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานก็ย่อม
มีผลการปฏิบัติงานดี (Caillier, 2011; Smith, Kendall, & Hulin, 1969) ซึ่งนอกจากจะน าไปสู่
ผลลัพธ์ที่องค์การคาดหวังแล้ว (Fisher & Ford, 1998; Hoppock, 1935; Locke & Latham, 1990; 
Mathieu & Zajac, 1990; Kozlowski et al. , 2001; VandeWalle et al. , 1999; VandeWalle & 
Cummings, 1997) ยังส่งผลต่อความสุขของบุคลากรเองอีกด้วย 

 
1.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

Smith และคณะ (1969) ได้เริ่มให้นิยามว่า ความพึงพอใจในงานคือ ความรู้สึกของพนักงาน
ที่ มี ต่ องานที่ ท า  ต่ อมา Locke (1976)  ได้ ให้นิ ยามเ พ่ิม เติมว่ า  ความพึงพอใจในงานคื อ 
สภาวะอารมณ์ทางบวกจากการประเมินการท างานของตนเทียบกับผลลัพธ์ที่ตนเองคาดหวัง ซึ่ง
สอดคล้องกับนิยามของนักวิจัยอีกหลายคนที่ว่า ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมินงานที่ท าจาก
ด้านความรู้สึกว่า รู้สึกอย่างไรกับงาน สอดรับกับความเชื่อของตนหรือไม่ และเขาได้กระท าตามที่ตน
ได้คาดหวังหรือไม่ (Hulin & Judge, 2003; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Fisher, 2010; 
Kasimati, 2011; Weiss, 2002) แต่นักวิจัยบางส่วนให้นิยามความพึงพอใจในงานเป็นเพียงการ
ประเมินแล้วเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานที่ท า โดยไม่ต้องค านึงถึงผลลัพธ์ที่ตนเองคาดหวังก็ได้ 
(Robbins & Judge, 2003; Whitman, Rooy,& Viswesvaran, 2010)  
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ในงานวิจัยนี้ ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมินความรู้สึกต่องานที่ท า  
โดยไม่เปรียบเทียบกับความคาดหวังที่ได้ตั้งไว้ ประกอบด้วยความคิดและความรู้สึกตามแนวคิดของ 
Robbins and Judge (2003) และ Whitman, Rooy, and Viswesvaran (2010)  

 
1.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องให้เกิดความพึงพอใจ
ในงานมีหลายปัจจัย เมื่อพิจารณาบริบทของส่วนงานราชการแล้ว จ าแนกได้ 3 ด้านคือ ด้านเกี่ยวกับ
งาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และด้านเก่ียวกับตัวบุคคล ดังนี้ 

1.2.1 ด้านที่เก่ียวกับงาน ประกอบด้วย  
1.2.1.1 ปริมาณของงาน (workload) ซึ่งบุคคลมักจะพิจารณาเทียบกับปัจจัยอ่ืนๆ ว่า 

ปริมาณของงานที่ได้รับเปรียบเทียบกับเงินเดือน และ/ หรือเวลาแล้วเหมาะสมหรือไม่ รวมถึงเขาอาจ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงาน หรือบุคคลรอบตัวว่าอยู่ในมาตรฐานเดียวกันหรือไม่ ซึ่งเมื่อพิจารณา
แล้วเหมาะสม และ/หรืออยู่ในมาตรฐานเดียวกันย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ (Herzberg & 
Snyderman, 1959; Walton, 1974) 

1.2.1.2 รางวัลและการยอมรับ (rewards & recognition) ตามที่ได้กล่าวไปแล้ว
ข้างต้น ข้อนี้จะสัมพันธ์กับปริมาณของงาน เมื่อความรับผิดชอบที่มากเทียบกับผลตอบแทนที่ได้แล้ว
บุคคลรู้สึกว่าไม่เหมาะสม บุคคลนั้นย่อมมีความพึงพอใจในงานต่ า (Herzberg & Snyderman, 1959; 
Kasimati, 2011; Singh & Loncar, 2010; Walton, 1974) 

1.2.1.3 คุณค่าของงาน (value) เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลทุ่มเทในงาน เมื่อ
บุคคลรับรู้ว่างานที่ท ามีคุณค่าซึ่งอาจมีประโยชน์กับตนเองและ/หรือผู้อ่ืนแล้วนั้น ย่อมส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงาน (Dweck, 2010; Leiter & Maslach, 2009; Walton, 1974) 

1.2.2 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ประกอบด้วย 
1.2.2.1 ความยุติธรรมในองค์การ (organizational justice) ความยุติธรรมในองค์การ

นั้นมีแนวคิดจากความไม่เท่าเทียมกันในการแลกเปลี่ยนทางสังคม ( Inequity social exchange) 
(Adams, 1965) เมื่อบุคคลใด ๆ ปฏิบัติงานไปแล้วเขาต้องได้ผลลัพธ์ที่คาดหวังไม่น้อยกว่าที่แรงและ
เวลาที่ได้ลงทุนไป ซึ่งเมื่อบุคคลนั้น ๆ ได้พิจารณาแล้วว่า ผลลัพธ์ที่ได้คุ้มกับสิ่งที่เขาได้ลงทุนไปแล้ว
เมื่อเทียบกับคนอ่ืนนั้น เขาก็จะรู้สึกได้รับความยุติธรรม ซึ่งส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ 
(Frazier et al., 2009) โดยSheppard, Lewicki, และ Minton (1992) ได้แบ่งความยุติธรรมใน
องค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) ความยุติธรรมด้านค่าตอบแทน (Distributive justice) เป็นมุมมองใน
การรับรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ต้องมีความสมดุลและถูกต้องในการจัดสรร เช่น เงินเดือน การเลื่อนข้ัน ว่าตน
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ได้รับการกระจายผลตอบแทนจากการท างานอย่างเสมอภาค เท่าเทียมและเป็นธรรม เมื่อเทียบกับสิ่ง
ต่าง ๆ ที่ได้ท าให้กับองค์การ 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural justice) เป็นมุมมองใน
การรับรู้เกี่ยวกับกระบวนการที่ใช้ตัดสินใจในการจัดสรรผลลัพธ์ เช่น กระบวนการที่ใช้ในการตัดสิน
ค่าตอบแทนว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ และการรับรู้ว่าบุคลากรมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและ
สามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ได้รับว่ามีความถูกต้อง เชื่อถือได้ และ
ปราศจากอคติ 3) ความยุติธรรมด้านระบบ (Systematic justice) เป็นมุมมองในการรับรู้เกี่ยวกับการ
ประเมินกระบวนการและผลลัพธ์ว่ามีความโปร่งใส และสนับสนุนให้บุคลากรได้รับผลประโยชน์อย่าง
แท้จริง เช่น ระบบการบังคับบัญชา การรับรู้ข้อมูลข่าวสารในองค์การ ซึ่งความยุติธรรมในด้านต่าง ๆ 
นี้ หากบุคลากรได้รับความไม่เท่าเทียมในการปฏิบัติเมื่อเทียบกับคนอ่ืน เขาจะรู้ว่าไม่ยุติธรรมและ
ส่งผลให้ความพึงพอใจในงานต่ าได้ 

1.2.2.2 ความสัมพันธ์ในที่ท างาน (relationship) ความสัมพันธ์ในที่ท างานนี้หมาย
รวมถึง ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ทั้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ระหว่างหัวหน้างาน และผู้บริหาร
ระดับสู งขององค์กร เมื่ อบุคลากรมีความสัมพันธ์ดีกับบุคคลในที่ท างานแล้ว เขาย่อมมี 
ความพึงพอใจในงาน (Bass, 1990; Bledow et al., 2011; Herzberg & Snyderman, 1959) โดย
หัวหน้างานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอย่ างยิ่ง (Leveck & Jone, 1996; Nakata & Saylor, 
1994; Laschinger, Finegan, & Shamian,2001) เนื่องจากส่วนใหญ่แล้วมักจะเป็นคนสอนงาน 
รวมถึงประเมินผู้ปฏิบัติงานในบังคับบัญชาอีกด้วย 

1.2.2.3 สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน (work life balance) คือ การที่งานนั้นมีเงื่อนไข
ด้านเวลาสอดรับกับชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อบุคลากรมีสมดุลระหว่างชีวิตกับงานแล้ว ย่อมส่งผล
ให้มีความพึงพอใจในงานด้วย (Berthelsen et al., 2015; Rabatin et al., 2015) 

1.2.3 ด้านเกี่ยวกับตัวบุคคล ประกอบด้วย 
1.2.3.1 การรับรู้อ านาจในการควบคุมตนเอง (autonomy) หมายถึง การรับรู้ว่า

ควบคุมงานได้ ซึ่งมีความหมายคล้ายความเชื่อในแหล่งอ านาจควบคุมจากภายในตนเอง ( internal 
locus of control) ซึ่งมาจากการที่บุคคลเชื่อว่าเขาเป็นผู้ควบคุมสถานการณ์จะมีความพึงพอใจใน
งานสูง ยิ่งบุคคลมีการรับรู้ว่าสามารถควบคุมงานได้สูง  บุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในงานสูง 
(Berthelsen et al., 2015; J. Rabatin et al., 2015; Y. Saijo et al., 2014)  

การควบคุมในงานนั้นมีแนวคิดและหลักฐานเชิงประจักษ์สนับสนุนว่ามี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน เช่น การมีอิสระในงาน ซึ่งมาจากแนวคิดคุณลักษณะงาน ( job 
characteristics model: JCM) ซึ่งเกี่ยวกับ 5 คุณลักษณะที่สามารถอธิบายความพึงพอใจในงาน 
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน การมีอิสระในงาน และผล
ป้อนกลับจากงาน (Hackman & Oldham, 1976) ซึ่งส่งผลให้เกิดสภาวะทางจิตวิทยากล่าวคือ ก่อให้
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บุคคลนั้นรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย มีความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ และมีความรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้น ซึ่ง
ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจภายใน ประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในงาน และมีการขาด ลา หรือ
ลาออกน้อย 

ต่อมา Karasek (1979) ก็ได้น าแนวคิดข้อเรียกร้องในงาน (job demands) 
และการควบคุมในงาน (job control) ซึ่งข้อเรียกร้องจากงานหมายถึง สิ่งที่ท าให้เกิดความเครียดจาก 
การมีส่วนร่วมในงาน การไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และความสัมพันธ์ที่ขัดแย้งจากงาน โดยที่
เป็นการได้ใช้และมีทักษะ ความรู้ และความสามารถที่หลากหลายที่จะท างานให้ส าเร็จได้ซึ่งคล้ายคลึง
กับความหลากหลายของงานในแนวคิดคุณลักษณะของงาน (de Araújo & Karasek, 2008)  
ส่วนการควบคุมในงานหมายถึงศักยภาพที่จะท างานได้ (skill discretion) และความสามารถใน 
การควบคุมการท างานของตน (decision authority) หมายถึงการที่บุคคลนั้น สามารถที่จะตัดสินใจ
และได้แสดงความคิดเห็นในงานของตนเองในที่ท างาน ซึ่งคล้ายคลึงกับการมีอิสระในงานในแนวคิด
คุณลั กษณะของงาน  (de Araújo & Karasek, 2008)  โ ดย  Wall และคณะ (1996)  พบว่ า 
ความสามารถในการควบคุมในงานมีความส าคัญกับความพึงพอใจในงานมากกว่าความสามารถหรือ
ศักยภาพที่จะท างานได้ เพราะ การที่บุคคลรู้สึกว่าควบคุมได้นั้น สามารถท าให้บุคคลที่มีความสามารถ
น้อยกว่ามีความพึงพอใจต่องานได้เช่นกัน และเมื่อใดก็ตามที่มีอิสระในงานสูงบุคคลนั้นจะมีความพึง
พอใจในงานสูง  

1.2.3.2 รูปแบบการเผชิญปัญหา (coping strategies) เมื่อบุคคลมีการรับมือกับ
ปัญหาสอดคล้องกับสถานการณ์ กับตัวบุคคลและได้ผลลัพธ์ที่น่าพอใจแล้ว บุคคลนั้นจะมี  
ความพึงพอใจในงานมากขึ้น (LenaI & Feldman, 1990)    

1.2.3.3 ลักษณะนิสัย (traits) ก็มีส่วนเกี่ยวข้องเช่น บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (big 
five) ซึ่งพบว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบรับผิดชอบ (conscientiousness) ซึ่งมีความรับผิดชอบต่อ
งานที่ท า ยึดมั่นต่อเป้าหมาย ส่งผลให้งานส าเร็จ และยังส่งผลให้มีความพึงพอใจในงานสูงด้วยเช่นกัน 
(Judge, Heller, & Mount, 2002)  

 
ในงานวิจัยนี้ สนใจที่จะศึกษาด้านเกี่ยวกับตัวบุคคลทั้งการควบคุมในงาน และรูปแบบ  

การเผชิญปัญหา ซึ่งในส่วนถัดไปจะกล่าวถึงการควบคุมในงานก่อน 
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1.3 แนวทางการวัดความพึงพอใจในงาน  

เนื่ องจากความ พึงพอใจ ในงาน เป็นหนึ่ ง ในส่ วนส าคัญที่ นอกจากจะท า ให้ มี ผล 
การปฏิบัติงานดี บุคลากรมีความสุข และยังท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การอีกด้วย จึงมีนักวิจัย
หลายคนได้ศึกษาหาวิธีการสร้างมาตรเพ่ือวัดความพึงพอใจในงานอย่างแพร่หลาย จากการศึกษา
พบว่ามาตรวัดเหล่านี้แตกต่างกันไปตามนิยามและภาวะสันนิษฐานในการวิจัย มาตรที่นิยมใช้ใน 
การวัดความพึงพอใจในงานมีอย่างแพร่หลาย อาทิ Minnesota Satisfaction Questionnaire 
(MSQ) ดัชนีรายละเอียดงาน (job descriptive index; JDI) แบบส ารวจการวินิจฉัยสภาวะงาน (job 
diagnostic survey; JDS)  มาตรวัดความพึงพอใจในงาน ( job satisfaction scale; JSS)  และ 
มาตรวัดคุณภาพชีวิตในงาน (work-related quality of life scale; WRQL) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

1.3.1 Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967) 
ซึ่งประกอบด้วย 20 องค์ประกอบ ดังนี้ การใช้ความสามารถอย่างเป็นประโยชน์ (ability utilization) 
การประสบผลส าเร็จ (achievement) กิจกรรม (activity) ความก้าวหน้า (advancement) อ านาจใน
หน้าที่ (authority) ระเบียบข้อบังคับในบริษัท (company polices) ผลตอบแทน (compensation) 
เพ่ือนร่วมงาน (co-workers) ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) การมีอิสระ (independence)  
ความปลอดภัย (security) การช่วยเหลือสังคมหรือการบริการทางสังคม (social service) การมี
บทบาททางสังคม (social status) การมีคุณธรรม จริยธรรม (moral values) การได้รับการนับถือ 
(recognition) ความรับผิดชอบ (responsibility) หัวหน้างาน (supervision)  ความหลากหลายใน
งาน (variety) เงื่อนไขการท างาน (working conditions) โดยลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 
5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีการพัฒนาจนล่าสุดมี
แบบสั้น (Short-Form MSQ) ซึ่งมีเพียง 20 ข้อกระทง มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายใน 
(Cronbach’s coefficient alpha) โดยรวม .87 (Martins & Proenca, 2012)  
 แม้ว่า MSQ มีการวัดองค์ประกอบที่หลากหลาย และได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ท างาน โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันท าตัวยุ่งตลอดการท างาน” ซึ่งข้อกระทงเหล่านี้ มีบทบาทของ
อ านาจในการตัดสินใจรวมอยู่ด้วย เช่น “ฉันมีโอกาสในการท างานด้วยตนเอง” แตน่ิยามของ MSQ ไม่
สามารถสะท้อนกับนิยามท่ีผู้วิจัยได้กล่าวไปตอนต้นที่ว่า “ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมิน
ความรู้สึกต่องานที่ท า โดยไม่เปรียบเทียบกับความคาดหวังที่ได้ตั้งไว้” ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตัดสินใจไม่ใช้
แบบวัดนี้ 

1.3.2 ดัชนีรายละเอียดงาน (job descriptive index; JDI) ของ Smith และคณะ (1969) 
ได้จ าแนกเป็น 2 มิติ คือ การประเมินทั่วไปในระยะยาว (evaluative–general–long-term) ซึ่งเป็น
การประเมินเปรียบเทียบกับงานอ่ืนในชีวิต และ การมองรายละเอียดในระยะสั้น (descriptive–
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specific–short-term) แต่ละมิติมีองค์ประกอบละ 5 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานที่ท า ความพึง
พอใจต่ อหั วหน้ า งาน  ความพึงพอใจต่ อ เ พ่ื อนร่ วม งาน  ความพึงพอใจต่ อราย ได้ แล ะ 
ความพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในที่ท างาน มีทั้งมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และแบบใช่ ไม่ใช่ และไม่แน่ใจ ซึ่งขึ้นอยู่กับ
ผู้น าไปใช้ว่าต้องการใช้แบบใด มีจ านวนทั้งสิ้น 17 กระทง มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายใน 
ของแบบมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับท่ี .85 – .90 (Pierce & Dunham, 1978) แตผู่้วิจัยเลือก
ไม่ใช้มาตรวัดนี้เนื่องด้วยไม่สอดคล้องกับนิยามของความพึงพอใจในงานของงานวิจัยนี้ ที่ว่า“ความพึง
พอใจในงานเป็นการประเมินความรู้สึกต่องานที่ท า โดยไม่เปรียบเทียบกับความคาดหวังที่ได้ตั้งไว้”  

1.3.3 General satisfaction (GS) และ specific satisfaction (SS) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ 
Job Diagnostic survey (JDS) ซึ่งพัฒนาโดย Hackman และ Oldham (1976) เป็นแบบวัดความ
พึงพอใจโดยทั่วไปและความพึงพอใจเฉพาะด้านเพ่ือท านายลักษณะของงาน (job diagnostic) ใน
ส่วนของความพึงพอใจโดยทั่วไปมีข้อค าถาม 2 ข้อ มีลักษณะเป็นค าถามว่าเห็นด้วยมากน้อยเพียงใด 
โดยตัวอย่างข้อค าถามคือ “โดยทั่วไปแล้ว ฉันมีความพึงพอใจต่องานนี้” มีค่า สัมประสิทธิ์ความ
สอดคล้องภายใน .76 (Hackman & Oldham, 1976) ในส่วนของความพึงพอใจเฉพาะด้านมี 5 
องค์ประกอบคือ ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน สังคม หัวหน้างาน และการเติบโต มีค่าสัมประสิทธิ์
ความสอดคล้องภายในของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .55 - .88  (Hackman & Oldham, 1976) 
มีลักษณะของค าถามคือ คุณมีความพึงพอใจในด้านต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม
รายด้าน ดังนี้ 1) ความมั่นคงในงาน 2 ข้อกระทง เช่น ความมั่นคงในอนาคตเมื่ออยู่ในองค์กรนี้ 2) 
ค่าตอบแทน 2 ข้อกระทง เช่น เงินเดือนและสวัสดิการที่ฉันได้รับ 3) สังคม 3 ข้อกระทง เช่น โอกาสที่
จะรู้จักคนอ่ืนระหว่างท างานนี้ 4) หัวหน้างาน 3 ข้อกระทงเช่น การที่ฉันได้รับการสนับสนุนและ
ค าแนะน าจากหัวหน้างาน 5) การเติบโต 4 ข้อกระทงเช่น ฉันได้เติบโตและพัฒนาตนเองในระหว่างที่
ฉันท างานนี้ โดยมีทั้งหมด 14 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 7 ระดับ โดย 7 หมายถึง 
เ ห็ น ด้ ว ย อย่ า ง ยิ่ ง  แ ล ะ  1 ห ม า ย ถึ ง  ไ ม่ เ ห็ น ด้ ว ย อย่ า ง  ผู้ วิ จั ย เ ลื อ ก ไ ม่ ใ ช้ ม า ต ร วั ดนี้ 
เนื่องด้วยไม่สอดคล้องกับนิยามของความพึงพอใจในงานของงานวิจัยนี้ 

1.3.4 มาตรวัดความพึงพอใจในงาน (job satisfaction scale; JSS) ของ Spector (1985) 
มี 9 องค์ประกอบ ซึ่งครอบคลุมด้านเงินเดือน การเลื่อนขั้น หัวหน้างาน สวัสดิการ โบนัส  
การท างาน เพ่ือนร่วมงาน ธรรมชาติของคนท างาน และการสื่อสาร โดยเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 
6 ระดับโดย 6 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น 36 ข้อ
กระทง มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในโดยรวมเป็น .91 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง
ภายในรายองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .60 - .82 (Spector, 1985) แต่มาตรนี้มีบางองค์ประกอบมีค่า
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ความเชื่อมั่นภายในต่ ากว่าเกณฑ์ข้ันต่ าซึ่งควรมากกว่า .75 (Crano, Brewer, & Lac, 2015) ผู้วิจัยจึง
ไม่ใช้มาตรวัดนี้ 

1.3.5 มาตรวัดคุณภาพชีวิตในงาน (work-related quality of life scale; WRQL) ของ Van 
Laar, Edwards และ Easton (2007) พบว่า มีองค์ประกอบย่อยในด้านความพึงพอใจในงานและ
เส้นทางอาชีพ (job and career satisfaction; JCS) เป็นการวัดความพึงพอใจในภาพรวมและราย
องค์ประกอบย่อยคล้ายกับของ JDS มีตัวอย่างข้อค าถาม คือ “ฉันมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนในการท างาน” โดยลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง ตรงกับฉัน
มากที่สุด และ 1 หมายถึง ตรงกับฉันน้อยที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 6 ข้อกระทง ค่าสัมประสิทธิ์ความ
สอดคล้องภายในโดยรวมฉบับภาษาอังกฤษเป็น .86 (Van Laar et al., 2007) และฉบับภาษาไทย
เป็น .79 (กิตติณัฐ พนมฤทธิ์, สุภลัคน์ ลวดลาย, และ ภัทรพร กังวานพรชัย, 2558)  
 
 ผู้วิจัยน าข้อกระทงจากมาตรวัดคุณภาพชีวิตในงาน (Work-Related Quality of Life scale; 
WRQL) ของ Van Laar และคณะ (2007) มาใช้ โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ 
โดยที่ 1 หมายถึง ตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 หมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด  เนื่องจากมีเหตุผล 2 
ประเด็น ดังนี้ 

1) ประเด็นด้านนิยาม จากนิยามของความพึงพอใจในงานที่ได้กล่าวไปในตอนต้น
ที่ว่า ความพึงพอใจในงานเป็นการประเมินความรู้สึกต่องานที่ท าเท่านั้น พบว่ามาตรวัด WRQL เป็น
มาตรวัดที่เป็นการประเมินความรู้สึกเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานได้ตรงกับงานวิจัยนี้ที่สุด โดยมีข้อ
ค าถามคือ “ฉันรู้สึกพอใจกับงานที่ท า” และด้านการประเมินความเชื่อ เช่น “ฉันพอใจกับ 
การฝึกอบรมพัฒนาสมรรถนะที่ได้รับเพื่อที่จะน าไปใช้ในการปฏิบัติงานของฉัน” 

2) จ านวนข้อกระทงท่ีสั้น กระชับ ซึ่ง WRQL มีเพียง 6 ข้อกระทง 
 

2. การควบคุมในงาน 

ปัจจัยส าคัญที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น เกิดจากการควบคุมในงาน เป็นการบุคคลรู้สึกว่า
สามารถควบคุมตนเองและสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งนอกจากการควบคุมในงานนี้ เป็นปัจจัยส าคัญใน 
การตัดสินใจที่จะเลือกกระท าที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่คาดหวัง (Baumeister, Vohs, & Tice, 2007)  
การที่บุคคลสามารถควบคุมตนเองได้นั้น ยังสามารถน าไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ประสบความส าเร็จใน
ชีวิต มีความสัมพันธ์ดี (Ridder et al., 2012) และช่วยองค์การบรรลุผลลัพธ์ที่คาดหวังได้ อีกด้วย 
(Motowidlo & Van Scotter, 1994)  
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2.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของการควบคุมในงาน 

การควบคุมในงานได้นั้นมีบทบาทส าคัญในแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ขององค์กร (Hackman 
& Oldham, 1976; Karasek, 1979) มีแนวคิดที่หลากหลาย เช่น การควบคุมตนเอง (self-control) 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) ความเชื่อในแหล่งอ านาจควบคุมจากภายในตนเอง 
(internal locus of control) อ านาจในการควบคุมตนเอง (autonomy) ซึ่งมีความคล้ายคลึงกันใน
ด้านการรับรู้ว่าตนเองสามารถควบคุมหรือตัดสินใจได้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

การควบคุมตนเอง หมายถึง การที่บุคคลสามารถควบคุมการกระท าของตนเองได้ รู้
ว่าจะก ากับตัวตนที่จะแสดงออก อย่างไรก็ดี การควบคุมตนเองสามารถท านายประสิทธิภาพใน 
การท างานได้ต่ า หากบุคคลนั้นไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ภายนอกได้ (de Boer, van Hooft, & 
Bakker, 2015)   

การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นการที่เรารับรู้ว่าเราสามารถควบคุมสิ่งที่จะ
ท าหรือพฤติกรรมของเราได้กับสถานการณ์รอบตัว (Bandura, 1997) และยังรวมถึงความสามารถใน
การปรับตัว ความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถที่จะท าสิ่งใดในสถานการณ์หนึ่ งๆ อีกทั้ง มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานอีกด้วย (Frayne & Latham, 1987; Locke et 
al., 1984 อ้างถึงใน Locke & Latham, 1990)  

ความเชื่อในแหล่งอ านาจควบคุมจากภายในตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมั่นใจว่า
เขาเป็นผู้ควบคุมผลลัพธ์และสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น ซึ่งเมื่อเขามีความเชื่ออ านาจตนเองสูงจะมี 
ความพึงพอใจในงานสูง (Judge et al., 1988)  

อ านาจในการควบคุมตนเอง หมายถึง มีอิสระและตัดสินใจเรื่องต่างๆ ด้วยตนเอง 
สามารถต้านทานแรงกดดันของสังคมที่จะคิดและท าบางสิ่งบางอย่าง ก ากับพฤติกรรมตนเองจาก
ภายใน มีเสรีภาพและมีอิสระทั้งในด้านการควบคุมเวลา การตัดสินใจ วิธีการท างาน สามารถตัดสินใจ
ในเรื่องที่เกี่ยวกับตนเองได้ (Gavin & Mason, 2004) การให้บุคคลตั้งเป้าหมายของตนเองได้ (Key 
Performance Indicator; KPI) ซึ่งอ านาจในการควบคุมตนเอง (autonomy) นั้นมีรากฐานมาจาก
การสามารถพ่ึงตนเองได้ การตระหนักรู้ถึงความสามารถของตนเอง (Hmel & Pincus, 2002)  

Karasek (1979) ได้ให้นิยามเกี่ยวกับอ านาจในการตัดสินใจในแนวคิดความต้องการ 
การควบคุมไว้ว่าประกอบด้วย 2 องค์ประกอบคือ ข้อเรียกร้องในงาน ( job demands) และ 
การควบคุมในงาน (job control) ซึ่งข้อเรียกร้องจากงานหมายถึง สิ่งที่ท าให้เกิดความเครียดจาก 
การมีส่วนร่วมในงาน การไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และความสัมพันธ์ที่ขัดแย้งจากงาน ส่วน  
การควบคุมในงานหมายถึงศักยภาพที่จะท างานได้ ( skill discretion) และความสามารถใน 
การควบคุมการท างานของตน (decision authority) ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลนั้นได้มีโอกาสที่จะ
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ตัดสินใจและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในงานของตนเองในที่ท างานนั้น โดย Wall และคณะ (1996) 
พบว่า ความสามารถในการควบคุมในงานส าคัญกว่าความสามารถหรือศักยภาพที่จะท างานได้ เพราะ 
การที่บุคคลรู้สึกว่าควบคุมได้นั้น สามารถท าให้บุคคลที่มีความสามารถน้อยกว่ามีความพึงพอใจต่อ
งานได้เช่นกัน  

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น นั้นสามารถให้ข้อสรุปว่า การควบคุมในงานมาจาก 2 
ส่วน ปัจจัยภายในที่คิดว่า ฉันท าได้ และโอกาสหรือปัจจัยภายนอก เนื่องจากบุคลากรในหน่วยงาน
ราชการมักขึ้นอยู่กับกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ตนเองสังกัด ซึ่งการควบคุมในงานนี้เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น  ผู้วิจัยจึงนิยามการควบคุมในงานตาม
ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตน และอ านาจในการควบคุมว่า หมายถึง การรับรู้ว่าบุคคล
นั้น รับรู้ว่าตนสามารถควบคุมพฤติกรรมในการท างานของตนเอง มี 4 ด้าน ได้แก่ แสดงความคิดเห็น 
การตัดสินใจ การมีส่วนร่วม การมีโอกาสปรึกษา 

 
2.2 แนวทางการวัดการควบคุมในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีมาตรวัดการควบคุมในงานอย่างหลากหลาย โดยมีจุด
ร่วมค่อนข้างคล้ายคลึงกันในเรื่องการรับรู้ว่าสามารถควบคุมงานได้หรือไม่ ได้แก่ Autonomy, 
Factual Autonomy Scale (FAS) และ การควบคุมในงาน (control at work; CAW) จากมาตรวัด
คุณภาพชีวิตในงาน (work-related quality of life scale; WRQL) ซึ่งมีองค์ประกอบและนิยาม
ต่างๆ ดังนี้ 

2.2.1 Autonomy เป็นมาตรวัดย่อยของ แบบส ารวจการวินิจฉัยสภาวะงาน ( job 
diagnostic survey) ของ Hackman และ Oldham (1976) โดยลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณ
ค่า 7 ระดับ โดย 7 หมายถึง เห็นด้วยอย่าง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น 3  
ข้อกระทง ยกตัวอย่างข้อกระทงคือ “คุณคิดว่าประโยคที่ว่างานให้โอกาสและอิสระส าหรับฉันนั้น
อธิบายคุณได้มากน้อยเพียงใด” มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในเป็น .78 อย่างไรก็ดี ผู้วิจัย
พบว่า ข้อกระทงมีความยากต่อการเข้าใจ จึงเลือกไม่ใช้ข้อกระทงในมาตรวัดนี้ 

2.2.2 Autonomy ของ  Ganster (1989)  เป็นการถามโดยภาพรวมว่ า  ผู้ ท า งานมี
ประสบการณ์ว่าสามารถควบคุมสภาพแวดล้อมในที่ท างานได้หรือไม่ ซึ่งมี 6 องค์ประกอบดังนี้  
มิติการควบคุมงาน มิติด้านการสั่งงาน การท ากิจกรรมต่าง ๆ เวลาที่ใช้ในการพัก กฎระเบียบและ
นโยบายในที่ท างาน โดยลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วย
อย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น 22 ข้อกระทง มีค่าสัมประสิทธิ์ 
ความสอดคล้องภายใน โดยรวมเป็น .87 ผู้วิจัยพบว่าเมื่อพิจารณาถึงบริบทราชการ และค าถามของ
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แต่ละข้อกระทงมาประกอบกัน พบว่า ค าถามบางข้อเช่น “คุณสามารถท านายปริมาณงานที่จะได้รับ
มากน้อยเพียงใด” อาจไม่สามารถน ามาใช้กับบริบทการท างานของราชการได้ เนื่องจากบุคลากรไม่
สามารถเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรมได้ ผู้วิจัยจึงเลือกไม่ใช้มาตรนี้  

2.2.3 Autonomy scale ของ Bekker (1993) เป็นการประเมินความสามารถของตนเอง
เทียบกับผู้อ่ืน มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้ตนเอง (self-awareness) ไวต่อความรู้สึกผู้อ่ืน 
(sensitivity to others) และ ความสามารถในการจัดการกับสถานการณ์ใหม่ (capacity for 
managing new situation) โดยลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึ ง  
เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีทั้งหมด 50 ข้อกระทง ได้มีการพัฒนาแบบ
กระชับ (short form) กลายเป็น 30 ข้อกระทง โดยจ าแนกองค์ประกอบได้ ดังนี้ 1) การตระหนักรู้
ตนเอง หมายถึง การวัดว่าตนเองนั้น เข้าใจความต้องการตนเองและสามารถที่จะแสดงออกมาให้คน
ทั่วไปรู้หรือไม่ มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันค่อนข้างรู้ว่าตนเองต้องการอะไร” 2) ไวต่อความรู้สึกผู้อ่ืน 
เป็นการรับรู้ความคิดเห็น ความปรารถนา และความต้องการคนอ่ืน มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “บ่อยครั้ง
ที่ฉันรู้ความต้องการส่วนลึกของผู้อ่ืน” และ 3) ความสามารถในการจัดการกับสถานการณ์ใหม่ เป็น
การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ใหม่ โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันเป็นคนรักการผจญภัย” มีค่า
สัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในโดยรวมเป็น .87 ผู้วิจัยเห็นว่า มาตรนี้ไม่เหมาะกับบริบท 
การวัดการควบคุมงานตามนิยามของอ านาจในการควบคุมที่ผู้วิจัยได้กล่าวไว้ตอนต้น อีกท้ัง เป็นมาตร
ที่ยาวคือมีถึง 30 ข้อกระทง จึงไม่เลือกใช้มาตรวัดนี้  

2.2.4 Factual Autonomy Scale (FAS) ของ Spector และ Fox  (2003) ซึ่ งวัดด้าน 
การรับรู้คนเราว่ามีโอกาสที่จะเลือกที่จะท าสิ่งใดให้ประสบความส าเร็จได้หรือไม่ ซึ่งรวมถึงข้อบังคับที่
บุคคลรู้สึกในงาน โดยลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เสมอ ๆ และ 1 
หมายถึง ไม่เคย มีจ านวนทั้งสิ้น 10 ข้อกระทง  มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในโดยรวมเป็น 
.85 แม้ว่ามาตรการรับรู้ว่าสามารถควบคุมได้ใช้อย่างแพร่หลาย แต่ผู้วิจัยมองว่า ไม่เหมาะกับบริบท
สังคมของหน่วยงานราชการไทย เพราะข้อค าถามเหมาะกับการท างานในโรงงานมากกว่า ดังตัวอย่าง
ข้อกระทง เช่น “ในงานของคุณบ่อยครั้งเพียงใดที่ต้องขออนุญาตไปทานอาหารกลางวัน” 

2.2.5 มาตรวัดคุณภาพชีวิตในงาน (work-related quality of life scale; WRQL) ของ 
Van Laar และคณะ (2007) มีองค์ประกอบการควบคุมในงาน (control at work; CAW) 4 มิติ ซึ่ง
ครอบคลุมทั้งความสามารถควบคุมในการตัดสินใจ และการแสดงความคิดเห็นในงาน โดยมีตัวอย่าง
ข้อกระทงคือ “ฉันสามารถที่จะตัดสินใจเรื่องที่เกี่ยวกับงานของฉันได้” มีลักษณะเป็นมาตรรวม 
การประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด และ 1 หมายถึง ตรงกับฉันน้อยที่สุด 
จ านวนทั้งสิ้น 4 ข้อกระทง มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในฉบับภาษาอังกฤษเป็น .81 (Van 
Laar et al., 2007) และฉบับภาษาไทยเป็น .80 (กิตติณัฐและคณะ, 2558)  
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เมื่อพิจารณามาตรอ่ืน ๆ ที่มีแนวทางการวัดการควบคุมในงาน ผู้วิจัยพบว่ามาตรวัดคุณภาพ

ชีวิตในงาน (work-related quality of life scale) ของ Van Laar และคณะ (2007) นิยามของ 
การควบคุมในงานสอดคล้องกับนิยามที่ผู้วิจัยได้กล่าวไปในตอนต้น และมีข้อกระทงเพียง 4 ข้อ ซึ่ง
เหมาะกับบริบทราชการไทยที่มีเวลาตอบมาตรน้อย อีกทั้งค าถามยังง่ายต่อการเข้าใจ ผู้วิจัยจึงน า
มาตรวัดนี้มาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยนี้ โดยเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง 
ตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 หมายถึง ตรงกับฉันมากท่ีสุด 
 

เมื่อบุคคลใด ๆ มีความรู้สึกว่าสามารถควบคุมงานได้มาก เขามักจะมีความพึงพอใจในงาน
มากตามไปด้วย (Spector, 1986; Ganster, 1989; Van Yperen & Hagedoorn, 2003; Hätinen,  
et al., 2007; Gallie, 2011; Dunkerley, 2013; Hollowell, 2013)  

ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาต่อว่า กลไกท่ีท าให้เกิดความสัมพันธ์นี้คืออะไร ซ่ึงผู้วิจัยเชื่อว่า ต้องมีตัว
แปรส่งผ่านที่เชื่อมโยงระหว่างการควบคุมในงาน กับความพึงพอใจในงาน ในที่นี้ ผู้วิจัยคิดว่าปัจจัย
ส าคัญอย่างหนึ่งอาจเป็นรูปแบบการเผชิญปัญหา เมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ควบคุมได้หรือควบคุมไม่ได้ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า เมื่อมีการควบคุมในงานต่างกัน บุคคลมักมีรูปแบบการเผชิญปัญหา
ต่างกัน ส่งผลต่อผลลัพธ์ที่ได้และส่งผลต่อความพึงพอใจในงานต่างกันด้วย นอกจากนี้ ยังพบว่า 
รูปแบบเผชิญกับปัญหาเป็นเกราะป้องกันความเหนื่อยล้าจากการท างาน (Zani & Pietrantoni, 
2001) ซึ่งสามารถส่งให้มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นได้อีกด้วย 

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ จึงได้น ารูปแบบการเผชิญปัญหามาศึกษาร่วมด้วย โดยมีบทบาทเป็นตัว
แปรส่งผ่านระหว่างการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงาน  
 
3. รูปแบบการเผชิญปัญหา 

การที่บุคคลหนึ่งๆ จัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น ทั้งด้านความคิด อารมณ์ และสภาพแวดล้อม 
มักมีรปูแบบแตกต่างกันไป มีหลายงานวิจัยระบุว่า รูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
สถานการณ์ที่ควบคุมไม่ได้และบีบคั้นกับภาวะเหนื่อยล้าจากการท างาน (burnout) อีกด้วย (Leiter, 
1991; Maslach & Goldberg, 1998; Mearns & Cain, 2003; Rijk et al., 1998) ซึ่งความพึงพอใจ
ในงานและภาวะเหนื่อยล้าจากการท างานมีความสัมพันธ์กันสูงและมีอิทธิพลต่อกันและกัน ดังนั้น 
การศึกษาการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงาน จึงควรจะต้องศึกษารูปแบบการเผชิญปัญหาไป
ด้วย 
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3.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของรูปแบบการเผชิญปัญหา 

รูปแบบการเผชิญปัญหา หมายถึง ความพยายามด้านความคิดและพฤติกรรม เพ่ือจัดการสิ่ง
ที่เกิดขึ้น (Lazarus, 1993) เหตุการณ์เดียวกันคนแต่ละคนก็จะมีวิธีในการตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่
เกิดขึ้นต่างกัน (Pearlin & Schooler, 1978) เช่น บางคนอาจหาคนช่วยเหลือ บางคนพยายามแก้ไข
ปัญหา แต่บางคนกลับหลีกหนีปัญหา  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องทั้งของประเทศไทยและในต่างประเทศ พบว่ามี
มากกว่า 2,000,000 จากการค้นหาใน google scholar ถึงงานวิจัยที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบใน
เผชิญปัญหา ซึ่งต่างก็มีเกณฑ์ในการจัดประเภทรูปแบบการเผชิญปัญหาแตกต่างกัน  

Dunkel- Schetter แ ล ะค ณ ะ  ( 1992)  ไ ด้ จ า แ น ก รู ป แ บ บ ก า ร เ ผ ชิ ญ ปั ญ ห า เ ป็ น  
การหาแรงและใช้สนับสนุนจากสังคม (seek and use social support) การหลีกหนีทางความคิด 
(cognitive escape–avoidance) การรักษาระยะห่างกับปัญหา (distance) เนื่องจากนักวิจัยกลุ่มนี้
ท ามาตรวัดเพ่ือผู้ป่วยโรคมะเร็ง จึงมีองค์ประกอบไม่ครอบคลุมกับชีวิตประจ าวันและการท างาน
เท่าท่ีควร  

Atkinson and Violato (1993)  ได้คิดองค์ประกอบเพ่ิมเติมจากของ Folkman and 
Lazarus ( 1980)  โ ด ย มี ด้ า น ที่ เ ห มื อ น กั บ ข อ ง  Dunkel- Schetter แ ล ะค ณ ะ  ( 1992)  คื อ  
การหาแรงสนับสนุนจากสังคม (seeking social support) การหนีทางความคิด (cognitive escape/ 
avoidance)  และมีการเ พ่ิมเติมอีก  5 ด้านคือ ความรับผิดชอบ (accepting responsibility)  
การเผชิญกับปัญหา (confrontive coping) การหนีอารมณ์ (emotional distancing) การมองใน 
แง่บวก (positive reappraisal) และ การหนีทางกายภาพ (physiological escape/ avoidance)   

Carver (1997) ได้จ าแนกรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็น 14 องค์ประกอบ ซึ่งครอบคลุม
รูปแบบการเผชิญปัญหาของ Dunkel-Schetter และคณะ (1992) และ Atkinson and Violato 
(1993) ทั้งในด้านการหาแรงสนับสนุนจากสังคม ในส่วนการหนีปัญหา คนแต่ละคนก็มีวิธีในการหนี
ปัญหาต่างกัน Carver ได้มองว่า ควรจ าแนกเป็น 4 ด้านคือ การยอมแพ้หรือการลดความพยายามใน
จัดการปัญหา (behavioral disengagement) การไม่คิดถึงวิธีที่จะเผชิญปัญหา เช่น การท ากิจกรรม
อ่ืน (mental disengagement) และการพ่ึงเครื่องดื่มมึนเมา (alcohol-drug disengagement) และ
การปฏิเสธ (denial) ในส่วนของการเผชิญกับปัญหา Carver มองว่า สามารถจ าแนกได้เป็น การ
รับมือกับปัญหา (active coping) การวางแผน (planning) การมุ่งจัดการกับปัญหาเพียงอย่างเดียว 
(suppression of competing activities) การรั้งรอ (restraint coping) คือการยังไม่ลงมือแก้ปัญหา
จนกว่าจะปรับความรู้สึกได้ การปรับมุมคิด (positive reinterpretation & growth) การยอมรับ 
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(acceptance) การเข้าหาศาสนา (turning to religion) การปลดปล่อยอารมณ์ ( focus on & 
venting of emotions)  

แม้ว่าองค์ประกอบของ Carver นั้นจะครอบคลุมและสามารถน ามาใช้กับชีวิตประจ าวันได้ 
แต่มีนิยามไม่ชัดเจนและอาจท าให้เกิดความสับสนในบางประเด็นได้ เช่น ผู้ไม่มีศาสนาอาจมองการเข้า
หาศาสนาเป็นการหลีกหนีปัญหาได้เช่นกัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นจะเห็นว่า มีผู้เสนอแนวคิดการแบ่งประเภทหรือรูปแบบ
การเผชิญปัญหาไว้หลายแนวคิด และแต่ละรูปแบบบ้างก็ค่อนข้างคล้ายคลึงกัน บ้างก็แตกต่างกัน  
ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนวทางการจัดหมวดหมู่วรรณกรรมวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มตามเกณฑ์ที่ใช้ใน
การจัดประเภทรูปแบบการเผชิญปัญหา คือ การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยกระบวนการทาง
ปัญญาหรืออารมณ์ (Carver, Scheier, & Weintraub, 1989; Folkman & Lazarus, 1980; Mishel 
& Sorenson, 1993) การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยการเผชิญหน้าหรือหลีกหนี (Florian et 
al. , 1995; Freud, 1957 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Conte & Plutchik, 1995; Lazarus, 1966; Maddi, 1980; 
Moos & Holahan, 2003) และการแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นการจัดการปัจจัยภายในหรือ
ปัจจัยภายนอก (Brandtstädter & Renner, 1990) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.1.1 การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยกระบวนการทางปัญญาหรืออารมณ์  
เป็นกระบวนการทางปัญญาหรือการจัดการกับปัญหา (problem-focused coping) 

และการจัดการกับอารมณ์ (emotion-focused coping) (Carver, Scheier, & Weintraub, 1989; 
Folkman & Lazarus, 1980; Mishel & Sorenson, 1993) โดยการจัดการกับปัญหา (problem-
focused coping) หมายถึงการแก้ปัญหาหรือพยายามหาทางลดความเครียดที่เกิดขึ้น และการ
จัดการกับอารมณ์ (emotion-focused coping) หมายถึงการจัดการด้วยวิธีต่าง ๆ เพ่ือที่จะลดหรือ
จัดการกับอารมณ์ ซึ่งคนมักแก้ปัญหาด้วยวิธีการจัดการกับปัญหาเมื่อเขาพบว่าปัญหานั้น  จ าเป็นต้อง
จัดการ (Folkman & Lazarus, 1980)  

การจัดประเภทแบบนี้ แม้มีข้อดีในด้านการที่รู้ว่าบุคคลต่างกันมีวิธีการจัดการปัญหา
อย่างไร แต่ก็มีข้อจ ากัดในแง่ของนิยามในมิติต่าง ๆ ไม่ชัดเจน เช่น การปลดปล่อยอารมณ์ (venting) 
ด้วยการว่ากล่าวผู้ที่มีปัญหา บางครั้งมีทั้งการตะโกนและพูดข้อเท็จจริงนั้น ควรอยู่ในประเภทการ
จัดการกับปัญหาหรือการจัดการกับอารมณ์  

3.1.2 การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยการเผชิญหน้าหรือหลีกหนี  
เป็นการจัดประเภทจากการตอบสนองเมื่อเผชิญกับปัญหา โดยผู้วิจัยมองว่าบุคคลจะ 

ต่อสู้ (fight) หรือหลีกหนี (flight) ตามกระบวนการตอบสนองของระบบประสาท Sympathetic 
(Cannon, 1915) ว่าจะการเผชิญหน้ากับปัญหา (engagement or approach or transformational 
coping) หรือหลีกหนีปัญหา (disengagement or avoidance or regressive coping) (Florian et 
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al.,1995; Freud, 1957; Maddi, 1980; Miller, 1944; Moos & Holahan, 2003) การจัดประเภท
แบบนี้ มีข้อจ ากัดในด้านการจัดประเภทที่ไม่ค่อยชัดเจน เช่น การแก้ไขปัญหา และการหาแรง
ส นั บ ส นุ น จ า ก สั ง ค ม ถู ก ม อ ง เ ป็ น ก า ร เ ผ ชิ ญ กั บ ปั ญ ห า  แ ต่ ใ น ส่ ว น ข อ ง ก า ร จั ด ก า ร  
ด้านอารมณ์ถูกมองเป็นแบบหลีกหนีกับปัญหา (Cuasey & Dubow, 1992) 

ด้วยข้อจ ากัดดั งกล่ าว  ต่อมา Tobin และคณะ (1989)  จึ ง ได้จัดประเภท 
การเผชิญกับปัญหาที่ได้รวมนิยามของ Folkman และ Lazarus (1980) และการเผชิญและหลีกหนี
ปัญหาเข้าด้วยกัน โดยจ าแนกรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นเผชิญหน้ากับปัญหา (engagement) และ
หลีกหนีปัญหา (disengagement) โดยได้น าองค์ประกอบของนักวิจัยอ่ืนๆ มาใส่ในล าดับขั้น 
(hierarchy) ประกอบด้วย 3 ล าดับขั้นดังตารางที่ 1-1 ดังนี้  
 
ตารางที่ 1 - 1  

รูปแบบการเผชิญปญัหาตามแนวคิดของ Tobin และคณะ (1989) 

ขั้นท่ี 1 เผชิญปัญหา หลีกหนีปัญหา 

ขั้นท่ี 2 มุ่งจัดการปัญหา มุ่งจัดการอารมณ ์ เพิกเฉยปัญหา หนีปัญหา 

ขั้นท่ี 3 การปรับเปลี่ยน
สถานการณร์อบตวั 

การสนับสนนุทางสังคม การเลี่ยงปัญหา การหนจีากสังคม 

การปรับเปลี่ยนวิธิคิด การแสดงอารมณณ์หรอื
ความรู้สกึออกมา 

ความปรารถนาให้สิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลอื 

การต าหนิตนเอง 

 

ขั้นที่ 1 จ าแนกเป็น 1) เผชิญหน้ากับปัญหา (engagement) และ 2) หลีก
หนีปัญหา (disengagement) 

ขั้นที่ 2 เมื่อพิจารณาจากขั้นที่ 1 แล้วในส่วนเผชิญหน้ากับปัญหาสามารถ
จ าแนกได้เป็น 1.1) การมุ่งจัดการปัญหา (problem focused change) และ 1.2) การมุ่งจัดการ
อารมณ์ (emotion focused engagement)  ในส่วนหลีกหนีปัญหาสามารถจ าแนกได้เป็น 2.1) การ
เพิกเฉยปัญหา (problem focused stasis) และ 2.2) การหนีปัญหา (problem-avoidance)  

ขั้นที่ 3 เมื่อพิจารณาจากขั้นที่ 2 แล้ว ในส่วนการมุ่งจัดการปัญหาสามารถ
จ าแนกได้เป็น 1.1.1) การแก้ไขปัญหาโดยตรงโดยก าจัดแหล่งของความเครียดด้วยการปรับเปลี่ยน
สถานการณ์รอบตัว  (problem solving)  และ 1.1.2)  การปรับเปลี่ ยนวิธิคิด  (cognitive-
restructuring) เป็นวิธีการปรับความคิดและหาความหมายในสิ่งที่ท า ส่วนการมุ่งจัดการอารมณ์
สามารถจ าแนกได้เป็น 1.2.1) การสนับสนุนทางสังคม (social support) ซึ่งเป็นการหาการสนับสนุน
จากผู้ อ่ืน และ 1.2.2) การแสดงอารมณ์หรือความรู้สึกออกมา (express-emotions) ในส่วน 
การเพิกเฉยปัญหาสามารถจ าแนกได้เป็น 2.1.1) การเลี่ยงปัญหา (problem-avoidance) และ 
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2.1.2) ความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือ (wishful-thinking) ในส่วนการหนีปัญหาสามารถ
จ าแนกได้เป็น 2.2.1) การหนีจากสังคม (social withdrawal) และ 2.2.2) การต าหนิตนเอง (self-
criticism)  ดังตารางที่ 1-1  

3.1.3 การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นการจัดการปัจจัยภายในหรือปัจจัยภายนอก  
การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยปัจจัยภายในหรือปัจจัยภายนอกนี้มาจากการที่

นักวิจัยกลุ่มนี้ เชื่อว่าเมื่อเกิดปัญหาขึ้นคนเรามักจะจัดการสิ่งที่เกิดขึ้นได้ 2 แบบ คือปรับเปลี่ยน
เหตุการณ์หรือเงื่อนไขต่าง ๆ ในสถานการณ์นั้นให้สอดคล้องกับสิ่งที่เขาคาดหวั งหรือต้องการ ซึ่ง
เรียกว่า ปัจจัยภายนอกหรือสถานการณ์ภายนอก (assimilation) และเป็นการปรับตนเองเพ่ือให้เข้า
กับสถานการณ์ ซึ่ งเรียกว่า การปรับปัจจัยภายในหรือการปรับตนเอง ( accommodation) 
(Brandtstädter & Renner, 1990) และการปล่อยวาง (relinquished control) เป็นการไม่จัดการ
กับปัญหาและปล่อยมันทิ้งไว้ (Rudolph et al., 1995; อ้างถึงใน Skinner et al., 2003)  

มีนักวิจัยอีกกลุ่มหนึ่งได้ศึกษาการรับรู้ว่าสามารถควบคุมได้ (perceived control) 
(Rothbaum, Weisz, & Snyder, 1982; อ้างถึงใน Skinner et al., 2003) และได้น ามาปรับใช้กับ
การศึกษาในการเผชิญกับปัญหา (Band & Weisz, 1988; Weisz, McCabe, & Dennig, 1994) ซึ่งมี
นิยามการเผชิญปัญหาคล้ายคลึงกัน คือ มองว่าวิธีในการเผชิญปัญหามีทั้งการจัดการปัจจัยภายนอก
และภายใน แต่นักวิจัยกลุ่มนี้มองว่าคนเรามีล าดับในการจัดการปัญหา กล่าวคือ เมื่อเกิดปัญหาขึ้น
คนเรามักเลือกวิธีในการจัดการปัญหาเป็นอันดับแรก (primary control coping) โดยปรับเปลี่ยน
สถานการณ์ภายนอกก่อน และเมื่อไม่สามารถแก้ไขสถานการณ์ภายนอก เขาจึงจะเลือกใช้วิธีในการ
จัดการปัญหาอันดับสอง (secondary control coping) โดยเปลี่ยนตนเองทั้งความคิดความรู้สึกให้
สามารถรับมือกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้  

การแบ่งรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบนี้ ไม่จัดประเภทว่า แบบใดดีหรือไม่ดี ทุกวิธี
สามารถใช้ร่วมกันได้ อย่างไรก็ดี รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบนี้มีข้อจ ากัด 3 ประการ ดังนี้ 

1) นิยามที่ไม่ชัดเจนของปัจจัยภายนอกหรือการควบคุมอันดับแรก และปัจจัย
ภายในหรือการควบคุมอันดับสอง นักวิจัยบางท่านมองว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงหรือการยอมรับ 
ในขณะที่บางส่วนมองว่าเป็นความพยายามโดยมองการควบคุมอันดับแรกเป็นความพยายามใน 
การจัดการสถานการณ์ภายนอก ในขณะที่การควบคุมอันดับสองเป็นความพยายามในการจัดการกับ
ตนเอง (Heckhausen & Schulz, 1995)  

2) การจัดประเภทของการควบคุมอันดับแรกและอันดับที่สองนั้น เป็น 
ความตั้งใจที่จะจัดการกับปัญหาแบบเชิงรุก แล้วในส่วนของการปล่อยวางนั้นควรเป็นความตั้งใจที่จะ
จัดการกับปัญหาแบบเชิงรับ หรือเป็นการหลีกหนีปัญหา หรือเป็นการจัดการกับปัญหาแบบเชิงรุก
แบบไม่ได้ตั้งใจกันแน่  
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3) ความไม่สอดคล้องกับนิยามในงานวิจัยนี้ แม้ว่ารูปแบบการเผชิญปัญหา
แบบนี้จะพัฒนามาจากการรับรู้ว่าสามารถควบคุมได้ แต่ผู้วิจัยมองว่า รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบนี้
คล้ายกับนิยามของความเชื่อในแหล่งอ านาจควบคุมมากกว่า โดยที่ปัจจัยภายนอกสอดคล้องกับความ
เชื่อในแหล่งอ านาจควบคุมสถานการณ์ (external locus of control) และปัจจัยภายในสอดคล้อง
กับความเชื่อในแหล่งอ านาจของตนเอง ( internal locus of control) ซึ่งเมื่อคนเรารับรู้ว่า มี
ความสามารถในการควบคุมปัจจัยภายนอกต่ า คนเรามักจะบอกว่ามาจากสถานการณ์ภายนอก แต่
เมื่อใดก็ตามที่เรารู้สึกว่าสามารถควบคุมสถานการณ์ได้ เราจะมองว่ามาจากตนเอง แต่มีงานวิจัยของ 
Brandtstädter และ Renner (1998) ได้ค้นพบว่า รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบนี้จะมีความสัมพันธ์
กับการควบคุมในงานสูงเท่านั้น ซึ่งผู้วิจัยมองว่าขัดแย้งกับแนวคิดของงานวิจัยนี้ ซึ่งเชื่อว่าเมื่อมีการ
ควบคุมในงานแตกต่างกัน ย่อมจะส่งต่อรูปแบบการเผชิญปัญหาแตกต่างกันด้วย (Jex et al., 2001; 
Alarcon, Eschleman & Bowling, 2009) 

ดังนั้น เมื่อพิจารณาข้อจ ากัดทั้ง 3 ข้อร่วมกัน ผู้วิจัยจึงไม่สามารถน ารูปแบบ
การเผชิญปัญหาแบบอันดับไปใช้ 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมในข้างต้นจะพบว่านิยามที่ใช้กับรูปแบบการเผชิญปัญหาต่าง ๆ 

ค่อนข้างคล้ายคลึงกันกล่าวคือ เป็นวิธีการที่บุคคลจะจัดการกับสิ่งที่ท าให้เกิดความเครียด หรือ
สถานการณ์ที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง และมีองค์ประกอบอย่างหลากหลาย ผู้วิจัยจึงพิจารณารูปแบบ
การเผชิญปัญหา โดยใช้เกณฑ์ 2 ข้อ คือ 1) ความครอบคลุมของรูปแบบการเผชิญปัญหา และ 2) 
นิยามมีความชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อนกับรูปแบบอื่น ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  

1) ความหลากหลายของรูปแบบการเผชิญปัญหา เพ่ือให้ใช้ได้กับทุกอาชีพ เนื่องจาก
มีงานวิจัยที่ได้ใช้วิธีการจัดการปัญหาแบบแก้ไขปัญหาในอาชีพวิศวกรแล้วมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 
แต่เมื่อน ามาปรับใช้กับอาชีพพยาบาลเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงาน กลับพบว่าผลที่ได้กลับตรงข้าม 
กล่าวคือพยาบาลยิ่งรู้สึกเครียด เพราะไม่สามารถควบคุมในงานได้ และส่งผลให้ความพึงพอใจในงาน
จะต่ า (LenaI & Feldman, 1990)   

2) นิยามของแต่ละรูปแบบการเผชิญปัญหามีความชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อนกับรูปแบบอ่ืน 
บุคคลมักมีรูปแบบการเผชิญปัญหาหลากประเภทรวมกัน (Zaumseil & Schwarz, 2014; Skinner 
et al., 2003) แต่หลังจากได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่า มีงานวิจัยที่จ าแนกรูปแบบการ
เผชิญปัญหาเพ่ือศึกษาในรูปแบบการเผชิญปัญหาต่าง ๆ กัน โดยบุคคลที่ใช้รูปแบบการเผชิญปัญหา
แบบใช้ความคิด (cognitive coping strategies) จะมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนที่ใช้การเผชิญ
กับปัญหาด้วยวิธีการจัดการกับอารมณ์ (Motahari & Esfahani, 2015) และเม่ือพิจารณาการควบคุม
ในงานด้วย บุคคลที่รับรู้ว่า เขาสามารถควบคุมได้ (sense of control) เขาจะเลือกใช้วิธีการจัดการ
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กับปัญหา (Jex et al., 2001) แต่เมื่อเขารับรู้ว่าเขาไม่มีความสามารถในการควบคุม เขาจะหลีกหนี
ปัญหา (Alarcon, et al., 2009) ซึ่งสามารถจ าแนกได้ว่า เมื่อเจอสถานการณ์ใด แล้วจะใช้รูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบใด 

ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเลือกที่จะใช้องค์ประกอบของ Tobin และคณะ (1989) มาเป็นต้นแบบ
ในการพัฒนามาตร เพราะสอดคล้องกับตามเกณฑ์ทั้ง 2 ข้อคือ 1) ความครอบคลุมของรูปแบบ 
การเผชิญปัญหา และ 2) นิยามมีความชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อนกับรูปแบบอ่ืน เพราะเม่ือมีรูปแบบการเผชิญ
ปัญหาที่หลากหลายและจัดประเภทที่ครอบคลุมทั้ งรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบวิ ธี ใน  
การจัดการกับปัญหาและการตอบสนองต่อปัญหาที่ชัดเจนแล้ว จะได้เห็นแนวทางในการพิจารณาต่อ
ว่าบุคคลประเภทใด เลือกรูปแบบในการจัดการปัญหาอย่างไร และท าให้เกิดความพึงพอใจเช่นไร
ต่อไป  

 
3.2 แนวทางการวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา 

ในช่วงแรกๆ นั้น นักจิตวิทยาเริ่มจากการพัฒนามาตรวัดการเผชิญปัญหาเพ่ือรับมือกับ
ความเครียด (Folkman & Lazarus, 1980, 1988; Krohnem, 1993; Miller, Combs, & Kruus, 
1993) ต่อมาจึงได้น ามาปรับใช้กับสถานการณ์อ่ืนๆ (Carver et al., 1989; Tobin et al., 1989) อาทิ 
The way of Coping, The Miller Behavioral Style Scale, The Coping Strategies Inventory 
Short (CSI-S) และ Brief COPE ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.2.1 The way of Coping (Folkman & Lazarus, 1980, 1988) เป็นมาตรวัดที่เป็นการ
คิดหรือพฤติกรรมในการจัดการความเครียดที่ เกิดขึ้นในสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งจ าแนกเป็น 2 
องค์ประกอบคือ การจัดการกับปัญหา (problem-focused coping) หมายถึงการแก้ปัญหาหรือ
พยายามหาทางลดความเครียดที่เกิดขึ้น และการจัดการกับอารมณ์ (emotion-focused coping) 
หมายถึง การจัดการด้วยวิธีต่าง ๆ เพ่ือที่จะลดหรือจัดการกับอารมณ์ โดยมีทั้งรูปแบบการตอบแบบ
มาตรรวมการประมาณค่า และแบบใช่ ไม่ใช่ โดยรูปแบบมาตรรวมการประมาณค่ามี 5 ระดับ โดย 5 
หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น 66 ข้อกระทง มีค่า
สัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในแต่ละด้านอยู่ระหว่าง .61 ถึง .79 อย่างไรก็ดี มีข้อจ ากัดดังนี้ 1) 
บางข้อกระทงก ากวม เช่น “ฉันมักคว้าโอกาสส าคัญหรือท าเรื่องเสี่ยงๆ” ซึ่งการท าเรื่องเสี่ยงอาจจะ
เพราะหลายสาเหตุ และ 2) ข้อกระทงซ้ าซ้อน ถามสองประโยคในค าถามเดียว เช่น “ฉันท าบางอย่าง
ที่ฉันไม่คิดว่าจะท า แต่ฉันก็ท า” สรุปแล้วจะท าหรือไม่ท า ท าให้ผู้ตอบสับสน  

3.2.2 The Miller Behavioral Style Scale; Monitoring and Blunting ข อ ง  Miller 
(1987) ซึ่งจ าแนกได้เป็นการถูกคุกคามด้านร่างกาย และการถูกคุกคามด้านตัวตน โดยมีรูปแบบการ
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เผชิญปัญหาอยู่ 2 แบบใหญ่คือ การติดตามปัญหา (monitoring) และ การท าให้ลดลง (blunting) 
เช่น มีตัวอย่างข้อกระทงว่า “ลองจินตนาการดูว่า คุณเป็นคนกลัวที่สูง แต่คุณต้องโดยสารโดย
เครื่องบิน คุณจะตอบสนองต่อสถานการณ์นั้นอย่างไร” ซึ่งจะมีตัวอย่างค าตอบในด้านการติดตาม
ปัญหาว่า “ฉันจะอ่านรายละเอียดให้ครบถ้วนเกี่ยวกับเครื่องบิน"และด้านการท าให้ลดลงว่า “ฉันจะดู
หนังบนเครื่องบิน” ข้อกระทงมีทั้งหมด 32 ข้อ มีค่าความตรงภายในรายด้านการติดตามปัญหา 
(monitoring) และ การท าให้ลดลง (Blunting) เป็น .65 และ .41 ตามล าดับ แม้ว่าจะมีการน ามาตร
นี้ไปใช้อย่างแพร่หลาย แต่ก็มีข้อจ ากัดคือ มาตรนี้จะใช้ได้กับสถานการณ์ที่เครียดจนท าให้เกิด 
ความกังวลได้เท่านั้น หากเป็นสถานการณ์ที่ท้าทาย หรือสูญเสีย  มาตรนี้จะไม่เหมาะอย่างยิ่ง 
(Schwarzer & Schwarzer, 1996)  

3.2.3 The Coping Strategies Inventory Short (CSI-S) ได้รับการพัฒนาโดย Tobin และ
คณะ (1989) ประกอบด้วย 3 ล าดับ (ตามตารางที่ 1-1) 

ขั้นที่ 1 จ าแนกเป็น เผชิญหน้ากับปัญหา (engagement) และ หลีกหนีปัญหา 
(disengagement) 

ขั้นที่ 2 จ าแนกได้เป็น การมุ่งจัดการปัญหา (problem focused change) การมุ่ง
จัดการอารมณ์ (emotion focused engagement) การเพิกเฉยปัญหา (problem focused 
stasis) และการหนีปัญหา (problem-avoidance) 

ขั้นที่ 3 จ าแนกเป็น การแก้ไขปัญหาโดยตรงโดยก าจัดแหล่งของความเครียดด้วยการ
ปรับ เปลี่ ยนสถานการณ์รอบตั ว  (problem solving)  การปรับ เปลี่ ยนวิ ธิ คิ ด  ( cognitive-
restructuring) เป็นวิธีการปรับความคิดและหาความหมายในสิ่งที่ท า การสนับสนุนทางสังคม (social 
support) เป็นการหาการสนับสนุนจากผู้อ่ืน การแสดงอารมณ์หรือความรู้สึกออกมา (express-
emotions) การเลี่ยงปัญหา (problem-avoidance) ความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือ 
(wishful-thinking) การหนีจากสังคม (social withdrawal) การต าหนิตนเอง (self-criticism)  

มาตรนี้ มีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วย
อย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น 32 ข้อกระทง  มีค่าสัมประสิทธิ์ 
ความสอดคล้องภายในรายองค์ประกอบย่อยอยู่ระหว่าง .71 - .94     

3. 2. 4 Brief COPE ถู ก ส ร้ า ง โ ดย  Carver และคณะ  ( 1989)  ไ ด้ พัฒนามาส า ห รั บ 
การวัดรูปแบบการเผชิญปัญหาส าหรับผู้ใหญ่ ประกอบด้วย 14 องค์ประกอบดังนี้ การรับมือกับปัญหา 
(active coping) การวางแผน (planning) การมุ่งจัดการกับปัญหา (suppression of competing 
activities)  ก า ร รั้ ง ร อ  ( restraint coping)  ก า รห าค า ป รึ ก ษ า  ( seeking social support -  
instrumental) การระบาย (seeking social support - emotional) การปรับมุมคิด (positive 
reinterpretation and growth)  การยอมรับ (acceptance)  การเข้ าหาศาสนา ( turning to 
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religion) การปลดปล่อยอารมณ์ (focus on and venting of emotions) การปฏิเสธ (denial)  
การยอมแพ้หรือการลดความพยายามในการท า (behavioral disengagement) การท ากิจกรรมอ่ืน 
(mental disengagement) และการพึ่งเครื่องดื่มมึนเมา (alcohol-drug disengagement)  
 มาตรนี้ มีองค์ประกอบด้านละ 2 ข้อกระทง โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณ
ค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนทั้งสิ้น 28 
ข้อกระทง  มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในโดยรวม .72 และมีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง
ภายในรายองค์ประกอบตั้งแต่ .45 – .92 (Yusoff et al., 2010) แม้ว่ามาตรวัดนี้จะเป็นที่นิยมอย่าง
แพร่หลาย อย่างไรก็ดี มีข้อจ ากัดคือ 1) บางองค์ประกอบเช่น การมองในแง่ดีอาจเป็นลักษณะนิสัย
มากกว่าจะเป็นการพิจารณารายสถานการณ์ซึ่งไม่สอดคล้องกับนิยามของ Carver (1989) ที่ได้กล่าว
ว่า มาตรของเขาถูกออกแบบมาให้ใช้กับสถานการณ์ต่างๆ ไม่เป็นลักษณะนิสัยที่ถาวร 2) ค่า
สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง ภ า ย ใ น ไ ม่ ผ่ า น ม า ต ร ฐ า น ขั้ น ต่ า ข อ ง ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ 
ความสอดคล้องภายในซึ่งควรมีค่ามากกว่า .75 (Crano et al., 2015) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงไม่อาจใช้มาตร
วัดนี้ 

 
จากการพิจารณามาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหาแล้ว ผู้วิจัยเลือกมาตร The Coping 

Strategies Inventory Short (CSI-S) ของ Tobin และคณะ (1989) ซึ่งนอกจากจะมีนิยามสอดคล้อง
กับที่ผู้วิจัยได้กล่าวไปตอนต้นแล้ว มาตรวัดนี้มีข้อกระทงที่อ่านง่าย สั้น กระชับและมีเพียง 32 ข้อ
กระทง อีกทั้งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในรายองค์ประกอบย่อยอยู่ระหว่าง .71 - .94 
ผู้วิจัยจึงเลือกใช้มาตรวัดดังกล่าว โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดยที่ 1 
หมายถึง ตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 หมายถึง ตรงกับฉันมากท่ีสุด 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าการวิจัยเพียงแค่ขั้นที่ 2 ของมาตรวัดแบบนี้ เนื่องจากยังไม่มี
งานวิจัยชิ้นใดที่ได้ท าการส ารวจรูปแบบการเผชิญปัญหาซึ่งประกอบด้วย การมุ่งจัดการปัญหา 
(engagement problem focused) การมุ่งจัดการอารมณ์ (engagement emotion focused) การ
เพิกเฉยปัญหา (disengagement problem focused) การหนีปัญหา (disengagement emotion 
focused) มาท านายความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงานมาก่อน 
   

บุคคลหนึ่งๆ มีรูปแบบการเผชิญปัญหาที่แตกต่างกันทั้งในชีวิตประจ าวันและในบริบท 
การท างาน แต่มักมีรูปแบบเฉพาะในการจัดการกับปัญหารายบุคคล ซึ่งผู้วิจัยมองว่า รูปแบบ 
การเผชิญปัญหาเป็นรูปแบบเฉพาะตน (dispositional)  

อย่างไรก็ดี ยังมีค าถามอีกว่า เหตุใดที่บุคคลที่เผชิญสถานการณ์แบบเดียวกัน รับรู้ว่าสามารถ
ในการควบคุมงานได้เท่ากัน บางคนเลือกรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหา แต่อีกคนกลับ
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เลือกรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบจัดการกับปัญหา เมื่อพิจารณาบทบาทของกรอบความคิด 
แบบยึดติด-เติบโตกับรูปแบบการเผชิญปัญหา พบว่า การมองการจัดการปัญหาอาจไม่สามารถจ าแนก
ได้ว่าเปลี่ยนแปลงหรือไม่ การพิจารณาวิธีการเผชิญกับปัญหาจึงต้องมองปัจจัยอ่ืน ๆ รวมถึงตัวบุคคล
ด้วย (Carver, 1997)  

งานวิจัยนี้จึงได้น ากรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมา
ศึกษาร่วมด้วยเพราะความเชื่อของบุคคลต่างกันย่อมมีวิธีเผชิญปัญหาต่างกันด้วย และส่งผลต่อ  
ความพึงพอใจในงานต่างกันด้วย เพ่ือที่จะเข้าใจในรูปแบบการเผชิญปัญหาและน ามาพัฒนาทรัพยากร
บุคคลต่อไปได้ในอนาคต 

 
4. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 

มีงานวิจัยหลายงานได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยล้าจากการท างานและ
ความพึงพอใจในงานที่ครอบคลุมในเรื่องสภาพแวดล้อมการท างาน แต่มักขาดการพิจารณา 
ตัวแปรแทรกซ้อนอาจมีอิทธิพลต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน เช่น  
กา ร พิ จ า รณา เ กี่ ย ว กั บ ตั ว บุ ค คล ใน ทั ศน คติ ส่ ว นตั ว ด้ ว ย  ใ นก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  จึ ง ไ ด้ น า  
กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมาศึกษาด้วย 

ห ล า ย ง า น วิ จั ย ไ ด้ ร ะ บุ ว่ า  บุ ค ค ล ผู้ มี เ ป้ า ห ม า ย แ บ บ เ น้ น ก า ร เ รี ย น รู้ ห รื อ 
มีกรอบความคิดแบบเติบโตนั้น มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน นอกจากจะส่งผลดีต่อตัว
บุคลากรเองแล้ว ยังส่งผลต่อให้ทั้งบริษัท มีผลลัพธ์การท างานที่ดีท้ังด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ (Fisher & Ford, 1998; Kozlowski et al. , 2001; VandeWalle, Brown, Cron, & 
Slocum, 1999; VandeWalle & Cummings, 1997) 

กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตมีความสัมพันธ์กับความสามารถในเรื่องต่าง ๆ ทั้งมุมมองต่อ
ตนเอง แรงจูงใจที่ท าให้เกิดความพยายามและคงทนต่อเป้าหมายที่ได้ตั้ งไว้ (Dweck & Leggett, 
1988; Wang & Biddle, 2001) แม้ว่ากรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตนั้นได้รับความสนใจอย่าง
แพร่หลาย แต่กลับพบงานวิจัยในประเทศไทยที่เกี่ยวข้องน้อยมาก ทั้ง ๆ ที่กรอบความคิดของแต่ละ
บุคคลในการมีบทบาทส าคัญมากต่อการท างานต่าง ๆ  เพราะกรอบความคิดต่างกัน ย่อมส่งผลให้มี
ความพึงพอใจต่างกันด้วย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยไม่พบหลักฐานเชิงประจักษ์ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น กั บ ก ร อ บ ค ว า ม คิ ด แ บ บ ยึ ด ติ ด - เ ติ บ โ ต โ ด ย ต ร ง  อ ย่ า ง ไ ร ก็ ดี   
กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตนั้นมีความสัมพันธ์กับการตั้งเป้าหมาย ซึ่งมีการศึกษาความสัมพันธ์
ของการตั้งเป้าหมายกับความพึงพอใจในงานแล้วพบว่า การตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นการเรียนรู้มี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (Phillips & Gully, 1997; Van Yperen & Janssen, 
2002; Janssen & Van Yperen, 2004) และการตั้งเป้าหมายแบบเน้นการเรียนรู้นี้ก็มีความสัมพันธ์
กับกรอบความคิดแบบเติบโตเช่นกัน  

อย่างไรก็ดี เมื่อพิจารณาบริบทของราชการไทยที่ซับซ้อน โครงสร้างหลายล าดับชั้น เมื่อ
บุคคลนั้นมีกรอบความคิดแบบเติบโต และบุคคลนั้นได้พยายามอย่างสุดความสามารถแต่ผลลัพธ์ยัง
เหมือนเดิมก็มีผลต่อความพึงพอใจได้ ส่วนผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด คิดว่า “อย่างไรก็เปลี่ยนแปลง
ระบบราชการไทยไม่ได้” ก็จะมีความพึงพอใจเพราะได้รับการยืนยันว่าความคิดตนเองนั้นถูก (Plaks 
& Stecher, 2007) 

ด้านบทบาทของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับ 
การควบคุมในงานนั้น พบว่า บุคคลที่เชื่อว่าความสามารถนั้นมาจากการพัฒนาของเขา บุคคลนั้นจะ
คิดว่าเขาสามารถควบคุมสิ่งต่าง ๆ ได้ (Bandura, 1997) เพราะผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะ 
มุ่งการเรียนรู้ ในทางกลับกันผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะมุ่งผลสัมฤทธิ์ เมื่อผลลัพธ์ที่ไม่เป็นไป
ตามที่คาดหวัง เขาจะโทษสถานการณ์ภายนอกว่าควบคุมไม่ได้หรือเกิดปัญหาจากบุคคลอ่ืน (Robins 
& Pals, 2002) เนื่องด้วยความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของกรอบความคิดทั้งสองประเภทมี  
ความแตกต่างกัน (Dweck & Leggett, 1988) บุคคลเชื่อว่าความสามารถของตนเองเปลี่ยนแปลงได้ 
เขาจะรับรู้ว่าเขามีการรับรู้ความสามารถของตนเองผลลัพธ์ในอนาคต และมุ่งเรียนรู้มากกว่าผู้ที่เชื่อว่า
ความสามารถของตนเองเปลี่ยนแปลงไม่ได้  

ในด้านของกรอบความคิดแบบยึดติด -เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับ 
การควบคุมในงานนั้น ยังค้นพบอีกว่า เมื่อเพ่ิมความสามารถควบคุมในการควบคุมได้ (Landry, 2003; 
Perry et al., 2005; Zusho & Edwards, 2011 อ้างถึงใน Lackey, C., 2013) ผู้ที่มีกรอบความคิด
แบบยึดติดจะไม่เรียนรู้เพราะเขามีการรับรู้ความเชื่ออ านาจตนเอง ( internal locus of control) ต่ า 
(Weiner, 1992 ; Williams & Burden, 1997 ; Erler & Macaro, 2011 อ้างถึงใน Erten et al., 
2014) กรอบความคิดแบบเติบโตจะพยายามที่จะเรียนรู้และหาทางที่จะควบคุมสิ่งต่างๆ มากกว่า
บุคคลผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด (Dörnyei, 2000, 2003; Williams & Burden, 1997 อ้างถึงใน 
Erten et al., 2014)  

เมื่อพิจารณาบทบาทของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
กับรูปแบบการเผชิญปัญหานั้น เมื่อมีการควบคุมในงานสูงเท่ากัน ผู้มีกรอบความคิดทั้งสองแบบมัก
เลือกรูปแบบการเผชิญปัญหาเหมือนกัน แต่ เมื่ อ ใดก็ตามที่ การควบคุมในงานต่ า  ผู้ ที่ มี  
กรอบความคิดแบบยึดติดจะเลือกใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี (Burkley et al, 2010) 
เนื่องจากกรอบความคิดแบบยึดติด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการช่วยเหลือตนเองไม่ได้  
(helplessness) การระบุสาเหตุว่ามาจากสถานการณ์ภายนอก (attribution) และการช่วยเหลือ
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ตัวเองไม่ได้ (self-handicapping) (Burnette et al., 2009) และยังพบอีกว่ารูปแบบการเผชิญปัญหา
แบบหลีกหนีปัญหามีสหสัมพันธ์ทางลบกับแนวทางการเรียนรู้อีกด้วย (mastery approach) (Chen 
& Wong, 2015) แต่ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเลือกเผชิญกับปัญหา โดยปรับสถานการณ์ที่ตึง
เครียดและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์นั้น จากข้างต้นได้สามารถสรุปได้ว่า กรอบความคิดแบบยึด
ติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลอาจจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการเผชิญหน้าหรือ 
หลีกหนีปัญหาได้  

จากข้อค้นพบข้างต้น งานวิจัยนี้จึงได้น ากรอบความคิดแบบยึดติด -เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลมาเป็นตัวแปรก ากับ ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ 
ความพึงพอใจในงาน ที่มีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

 
4.1 ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถ
ของบุคคล 

กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตมีรากฐานมากจากทฤษฎีบุคลิกภาพด้านความคิด 
(cognitive) การตอบสนองแบบเน้นการเรียนรู้ (mastery orientation) (Diener & Dweck, 1980) 
ที่ระบุว่า การตอบสนองมี 2 ประเภทคือ แบบช่วยตนเองไม่ได้ (helpless) กับเน้นการเรียนรู้  
(mastery orientation) บุคคลที่มีการตอบสนองต่อสถานการณ์ใดๆ แบบช่วยเหลือตนเองไม่ได้มัก
หลีกหนีปัญหาเมื่อเจออุปสรรค ส่วนการตอบสนองแบบเน้นการเรียนรู้จะเผชิญหน้ากับปัญหาแม้เจอ
อุปสรรค ซึ่งมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล และได้พัฒนาต่อมาเป็นทฤษฎีความเชื่อส่วนบุคคล 
หรือกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต (Growth and fixed mindset)  

กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตมีพ้ืนฐานจาก ความเชื่อ ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่เราได้รับ 
(input) (Hoyt, Burnette, & Innella, 2012) โดยที่เราสามารถเปลี่ยนกรอบความคิดในช่วงไหนของ
ชีวิตก็ได้ เพ่ือที่จะประสบความส าเร็จ และได้รับความพึงพอใจอย่างแท้จริง (Molden & Dweck, 
2006) รวมถึงคนท่ีมีกรอบความคิดแบบยึดติดในเรื่องหนึ่ง อาจมีกรอบความคิดแบบเติบโตในอีกเรื่อง
หนึ่งได้ ซึ่งได้แสดงให้เห็นในการทดลองอย่างแพร่หลาย (Aronson, Fried, & Good, 2002 ; 
Cimpian, Mu, & Erickson, 2012) สาเหตุที่คนแต่ละคนมีความเชื่อส่วนบุคคลต่างกันนั้น มาได้จาก 
ทั้งลักษณะทางร่างกาย การอบรมเลี้ยงดู และประสบการณ์ต่างกัน (Rangel & Keller, 2011) หาก
พ่อแม่หรือผู้เลี้ยงดูอบรมบ่มเพาะนิสัยใด ๆ เด็กก็จะมีนิสัยตามนั้น 

Dweck (2006)  จ าแนกความ เชื่ อ พ้ืนฐ านส่ วนบุ คคล ได้  2 ประ เภท คื อ  คนที่ มี 
ความเชื่อว่า ความฉลาดและ/ หรือความสามารถเป็นสิ่งที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ซึ่ง
เรียกว่าคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด (entity theory หรือ fixed mindset) และอีกประเภทคือ 
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คนที่มีความเชื่อว่าความฉลาดและ/ หรือความสามารถสามารถเปลี่ยนแปลงได้ และคนเราสามารถ
ฉลาดหรือเก่งขึ้นได้เพียงแค่ใช้ความพยายามกับสิ่งนั้น ๆ  ซึ่งเรียกว่าคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต 
(incremental theory หรือ growth mindset) โดยผู้ที่มีความเชื่อแบบยึดติดจะมีเป้าหมายยึดติด
กับผลลัพธ์ (performance goals) ซึ่งเน้นการพิสูจน์ตนเองเพ่ือให้ได้รับค าชมและหลีกเลี่ยงค าต าหนิ 
ส่วนผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต จะมีเป้าหมายแบบมุ่งเน้นการเรียนรู้ (learning goals) ซึ่งเป็น
เป้าหมายที่เน้นการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้  ซึ่งมีทั้งข้อดีและข้อเสียต่างกัน คนที่มองว่า
ความสามารถนั้นปรับเปลี่ยนได้นอกจากจะพัฒนาตนเองได้ดีกว่า (Werth, Markel, & Forster, 
2006) ยอมรับค าแนะน ามากกว่า (Maurer, Mitchell, & Barbeite, 2002) ยอมรับคนอื่นได้มากกว่า 
มีแนวโน้มในการต้องการคนยกย่อง สรรเสริญน้อยกว่า (Kumar & Jagacinski, 2006) และท างานที่
ท้าทายได้มากกว่าคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด  

อย่างไรก็ดี  ยั งมีข้อเสียบางประการส าหรับผู้ มีกรอบความคิดแบบเติบโต ได้แก่   
ความพยายามที่ล้มเหลว เมื่อท าสิ่งใหม่ๆ แล้วเขาพยายามอย่างสุดความสามารถแต่ก็ยังไม่ส าเร็จ  
เขาจะรู้สึกแย่มากกว่าคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด (Plaks & Stecher, 2007) ความคาดหวัง  
เขามองตนเองว่าพยายามจึงจะส าเร็จ เขาก็คาดหวังให้คนอ่ืนพยายามด้วยท าให้อาจมีปัญหาใน
ความสัมพันธ์ เพราะเขาจะคิดว่าคนอ่ืนพยายามไม่พอ (Cobb, Dewall, Lambert, & Fincham, 
2013) และมุมมองต่อความเป็นจริง ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโตมักมองไปในอนาคต แต่ผู้มี 
กรอบความคิดแบบยึดติดมักอยู่กับปัจจุบันมากกว่า (Sevincer, Kluge, & Oettingen, 2014) 

Dweck (2006) ได้สรุปความแตกต่างของคนที่มีกรอบความคิดทั้งสองแบบไว้เป็น 4 ด้าน คือ 
การตั้ งเป้าหมาย (different types of goals) การตอบสนองต่อความท้าทาย ( response to 
challenge) การระบุสาเหตุของความล้มเหลว (attribution of failure) และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(self-regulated learning) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

การตั้ ง เป้าหมาย  หมายถึ ง  การที่บุคคลที่มีกรอบความคิดทั้ งสองแบบมี 
การตั้งเป้าหมายเพ่ือความส าเร็จแตกต่างกัน (Nicholls, 1975) แบบแรกเรียกว่าการตั้งเป้าหมาย 
แบบมุ่งเน้นผลงาน (performance goals) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด และ
แบบที่สองคือ การตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นเรียนรู้ (mastery goals) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของผู้ที่มี 
กรอบความคิดแบบเติบโต โดยที่การตั้งเป้าหมายแบบมุ่งเน้นผลงานนี้ จะท าสิ่งใด ๆ เพื่อแสดงออกถึง
ความสามารถและจะหลีกเลี่ยงค าวิจารณ์เกี่ยวกับความสามารถของตน ในขณะที่การตั้งเป้าหมาย
แบบมุ่งเน้นเรียนรู้จะท าสิ่งใด ๆ เพื่อที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ   

การตอบสนองต่อความท้าทาย  ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะเชื่ อว่า 
ความสามารถของเขาคงที่ เขาจะชอบความท้าทายก็ต่อเมื่อเขารู้สึกว่าเขามีความสามารถในเรื่องนั้น 
และเป้าหมายนั้นสามารถท าให้ส าเร็จได้ เมื่อใดก็ตามที่เขาไม่มีความมั่นใจหรือสงสัยในความสามารถ
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ของตนเอง เขาจะหลีกเลี่ยงการกระท านั้น ๆ เพราะเขากลัวที่จะโดนคนอ่ืนมองว่าไม่มีความสามารถ
ในทางกลับกันคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเชื่อว่า เขามีความสามารถที่จะเรียนรู้เรื่องใหม่  ๆ 
และจะตอบรับทุกความท้าทายที่ท าให้เขามีความรู้เพิ่มข้ึน  

การระบุสาเหตุของความล้มเหลว คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่าเขา
ล้มเหลวเพราะเขาไม่มีความสามารถในเรื่องนั้น แต่คนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะรู้สึกล้มเหลวก็
ต่อเมื่อไมไ่ด้เกิดการเรียนรู้ ไม่ได้พยายามมากเพียงพอ  

การเรียนรู้ด้วยตนเอง คนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะรับค าแนะน า ค าวิจารณ์ที่
จะได้ปรับปรุงตนเอง ได้ลองรูปแบบการเผชิญปัญหาใหม่ๆ ดังนั้น คนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจึง
มีผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่ากรอบความคิดแบบยึดติด เพราะว่าเขาจะพยายามที่จะ 
วางแผนและพัฒนาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที่มากที่สุด 

แม้ว่า Dweck (2006) ได้จัดจ าแนกความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดทั้งสองแบบเป็น 4 
ด้าน ตามข้างต้น แต่เพ่ือให้มีความครอบคลุมยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอแนวทางการพิจารณาการ
จ าแนกความแตกต่างของผู้ที่มีกรอบความคิดทั้งสองประเภทเพ่ิมเติม ได้แก่ ความเชื่อ มุมมองต่อ
ความพยายาม มุมมองต่อความท้าทาย มุมมองต่อการพัฒนาตนเอง มุมมองต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน 
มุมมองต่อผู้อ่ืน การแสดงออก การตอบสนองต่อความล้มเหลว การตอบสนองต่อค าวิจารณ์ ซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 

ด้านความเชื่อ บุคคลที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะมองว่า ความฉลาดหรือ
ความสามารถหรือเรื่องใด ๆ เป็นสิ่งที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ส่วนบุคคลที่มี 
กรอบความคิดแบบเติบโตจะมองว่า ความฉลาดหรือความสามารถหรือเรื่องใดๆ เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ 
อย่างไรก็ดี การมีมุมมองต่อความพยายามเช่นนี้ของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตเฉกเช่นดาบสอง
คม เนื่องจากเมื่อเขาเห็นว่าเขาพยายามอย่างเต็มที่ หลายครั้ง ๆ ระยะเวลายาวนาน แต่ผลลัพธ์ก็ไม่
เปลี่ยนแปลง ท าให้ความคาดหวังว่าเมื่อพยายามแล้วจะส าเร็จนั้นโดนท าลาย เขาจะรู้สึกแย่และเป็น
กังวลมากกว่าคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดที่ยึดมั่นว่าความสามารถเปลี่ยนแปลงไม่ได้ บุคคลนั้นจะ
เหมือนมีหลักฐานมายืนยันว่า สิ่งที่เขาคิดนั้นถูกแล้ว (confirmation bias) และจะรู้สึกดีกับตัวเอง 
(Plaks & Stecher, 2007) ซึ่งท าให้มีความพึงพอใจที่มากกว่าได้ 

ด้านมุมมองต่อความพยายาม มุมมองนี้เป็นที่ถกเถียงกันว่า หากคนที่มีกรอบ
ความคิดแบบยึดติดให้ท างานที่ถนัด เขาจะพยายามมากเช่นเดียวกับคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต
หรือไม่ จากการวิจัยของ El-Alayli (2006) พบว่า ใช่ เพราะเขายึดมั่นว่า สิ่งนี้เขาท าได้ เขาต้องท าได้ 
แต่หากเป็นงานที่ไม่ถนัด คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่า การที่ต้องแสดงความพยายามให้สิ่ง
ใด สิ่งหนึ่งเป็นการแสดงออกถึงการไร้ความสามารถ เขาจึงเลือกท่ีจะพยายามในส่วนที่เขาเก่งเขาดีอยู่
แล้ว เพ่ือเป็นเครื่องยืนยันความสามารถของเขา ส่วนคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตมองว่า ทุกสิ่ง
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ทุกอย่างเกิดขึ้นจากความพยายาม และวิธีในการเรียนรู้ เขามักจะไม่เลือกงานที่ท าได้อยู่แล้ว เพราะ
เขารักที่จะมองหาโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถของเขา ซึ่งเขาจะพยายามเมื่อมองเห็นว่าเป้าหมาย
นั้น สามารถท าได้ (Niiya, Brook, & Crocker, 2010) 

ด้านมุมมองต่อความท้าทาย คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่า ความท้าทาย
เป็นสิ่งที่ต้องหลีกเลี่ยง เพราะหากประสบความล้มเหลวแล้วเขาจะมีภาพลักษณ์ที่ไม่ดี ส่วนคนที่มี
กรอบความคิดแบบเติบโตมองว่า ทุกความท้าทายคือการเรียนรู้ เขาสามารถที่จะเรียนรู้และจะเติบโต
ขึ้นในทุกความท้าทาย  

ด้านมุมมองต่อการพัฒนาตนเอง คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่า ศักยภาพ
มีอยู่ในตัวตน ไม่ต้องใช้ความพยายามใดๆ เขาจะไม่ฝึกฝน พยายามหนี และมักกังวลว่าเขาจะแสดง
ออกมาว่าไม่เก่ง ไม่ฉลาด (Cury et al., 2008) กลับกันคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตมองว่า 
ศักยภาพในตนเองสามารถพัฒนาได้ตลอดเวลา เขามักไม่กลัวความล้มเหลว และเมื่อเขาล้มเหลวเขา
จะฝึกฝนจนกว่าจะส าเร็จ อย่างไรก็ดี การมีมุมมองนี้สอดรับกับมุมมองต่อความเชื่อของผู้ที่มี 
กรอบความคิดแบบเติบโตที่ได้กล่าวไปข้างต้น 

ด้านมุมมองต่อความส าเร็จของผู้ อ่ืน คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่า 
ความส าเร็จของผู้อื่นคือ ภัยคุกคาม เพราะคนอ่ืนเก่งกว่าตนเอง ส่วนคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต
กลับมองว่า มันคือแรงบันดาลใจและท าให้ยิ่งอยากเรียนรู้เพิ่มข้ึน 

ด้านมุมมองต่อผู้อ่ืน คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมองว่า ผู้อื่นเป็นเครื่องกีดขวาง
การท างาน ไม่ดีอย่างไรก็ไม่ดีอย่างนั้น ส่วนคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตมองว่า การร่วมมือกัน
ท างานสามารถพัฒนางานไปด้วยกัน เขามักจะให้อภัยเมื่อเกิดปัญหาจากผู้อ่ืน (Chiu, Dweck, Tong, 
& Fu, 1997; Gervey et al., 1999; Heslin, Vandewalle, & Latham, 2006) เพราะเขาคิดว่า คน
แต่ละคนพัฒนาได้ (Hong et al., 1997; Karafantis & Levy, 2004) แต่หากเมื่อไรก็ตามที่คนที่ท า
ผิด ไม่เปลี่ยนแปลง เขาจะรู้สึกผิดหวังอย่างยิ่ง และเลิกไว้ใจในคนนั้นอีกต่อไป (Cobb et al., 2013)  

ด้านการแสดงออก คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดมักแสดงออกว่าตนเองฉลาด มี
ความสามารถซึ่งบางทีเกินความเป็นจริง ส่วนคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตมองว่า การเรียนรู้และ
พัฒนาเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าการแสดงออกว่าตนเองรู้ทั้ง ๆ ที่ตนเองไม่รู้ 

ด้านการตอบสนองต่อความล้มเหลว เมื่อบุคคลนั้น ๆ ประสบกับความล้มเหลว คน
ที่มีความเชื่อแบบยึดติดจะมีการตอบสนองแบบช่วยเหลือตนเองไม่ได้ (helpless response) โดยจะมี
การตอบสนองต่อสถานการณ์นั้น ๆ ว่า ฉันไม่เก่งเรื่องนี้เลยล้มเหลว ท าให้เกิดอารมณ์ทางลบและตีตัว
ออกห่างจากงานที่ด าเนินการอยู่ (Cury et al., 2008) แต่ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต จะเชื่อว่า 
เขายังพยายามไม่เพียงพอจึงประสบกับความล้มเหลว ท าให้บุคคลนั้นเพิ่มความพยายามในการท างาน
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ให้มากขึ้น มีกลไกการป้องกันตนเองต่ ากว่า (Blackwell et al., 2007) มีการวางแผนที่ดีกว่า และมี
อารมณ์ทางบวกมากกว่า  

ด้านการตอบสนองต่อค าวิจารณ์ คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะมองไม่เห็น
ความผิดพลาดของตนเอง โทษผู้อ่ืน เพราะบุคคลนั้นคิดว่า เขาไม่สามารถพัฒนาได้ และเกิดกลไก  
การป้องกันตนเองเพ่ือปกป้องคุณค่าของตนเอง (self-esteem) ส่วนคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต
จะเปิดรับทุกค าวิจารณ์ (Maurer et al., 2002; Nussbaum & Dweck, 2008) และมีการกลไก 
การป้องกันตัวเองน้อยกว่าผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด เพราะบุคคลนั้นคิดว่าเขาสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ บุคคลนั้นจะรับฟังและน ามาปรับใช้ในการพัฒนาตนเอง  

ผู้วิจัยจึงขอนิยามกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ว่าหมายถึง กรอบความคิดในการด าเนินชีวิตของแต่ละซึ่งบุคคล ซึ่งมาจากความเชื่อ ประสบการณ์
ต่าง ๆ ที่เราได้รับ ซึ่งมี 2 ประเภท โดยที่กรอบความคิดแบบยึดติดคือ ผู้ที่เชื่อว่าความสามารถเป็นสิ่ง
ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ และผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตคือ ผู้ที่คิดว่า
ความสามารถเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้  

 
4.2 แนวทางการวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 

ในช่วงแรก ๆ การวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตมักวัดในด้านความฉลาด และมี
ผู้พัฒนาเป็นมาตรวัดด้านอ่ืน ๆ เช่น ความสามารทั่วไป ความสามารถในการต่อรอง การเมือง  
การเหยียดผิว การลดความอ้วน ฯลฯ ซึ่งมีมาตรพื้นฐานคือ Scales with three items และ มาตรวัด 
8 ข้อกระทง (eight items) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

4.2.1 Scales with three items พัฒนาโดย  Dweck, Chui, และ  Hong (1995) เป็น 
การวัดว่าบุคคลนั้นเป็นกรอบความคิดแบบยึดติดหรือเติบโต ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนค าถามตามบริบท
การใช้งานเช่น ด้านความฉลาดของตนเอง มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “คุณคิดว่าความฉลาดเป็นสิ่งที่คุณ
ไม่สามารถพัฒนาได้” ด้านมุมมองต่อผู้อ่ืน มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ไม่ว่าเขาจะพยายามอย่างไร 
บุคลิกภาพก็ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้” ด้านความสามารถทั่วไป มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “แต่ละคน
สามารถมีความสามารถต่างกัน แต่สิ่งส าคัญคือ พวกเขาไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้” มุมมองต่อโลก มี
ตัวอย่างข้อกระทงคือ “โลกเป็นอย่างที่มันเป็น คุณไม่สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ได้” เนื่องด้วย 
การมีกรอบความคิดแบบยึดติดหรือเติบโตเป็นด้านตรงข้ามกันมาตรจะมีลักษณะเป็นมาตรวัดหนึ่งมิติ
โดยกรอบความคิดแบบยึดติดหรือเติบโตจะเป็นด้านทั้งสองของด้าน อย่างไรก็ดี มาตรวัดกรอบ
ความคิดมุมมองต่อตนเองมักไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างมุมมองต่อโลกกับตนเอง  
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4.2.2 มาตรวัด 8 ข้อกระทง (eight items) ได้รับการพัฒนาจาก Levy, Stroessner และ 
Dweck (1998) จ าแนกเป็น 2 มิติคือ กรอบความคิดแบบยึดติดและเติบโต อย่างละ 4 ข้อกระทง โดย
มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ทุกคนสามารถเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะพ้ืนฐานได้” โดยมีลักษณะเป็นมาตร
รวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
มีจ านวนทั้งสิ้น 8 ข้อกระทง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในมากกว่า .90 (Heslin, 
Latham, & VandeWalle, 2005)  

ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยเลือกการพัฒนาข้อกระทงตามนิยามว่า กรอบความคิดแบบยึดติดคือ ผู้ที่
เชื่อว่าความสามารถเป็นสิ่งที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ และผู้ที่มีกรอบความคิด
แบบเติบโตคือ ผู้ที่คิดว่าความสามารถเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ รวมกันทั้งสิ้น 3 ข้อกระทง โดยผู้วิจัย
ได้สร้างมาตรตามค าแนะน าของ Dweck และคณะ (1995) ที่ว่ากรอบความคิดแบบยึดติดหรือเติบโต
เป็นด้านตรงข้ามกันมาตรจะมีลักษณะเป็นมาตรวัดหนึ่งมิติเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ 
โดยที่ 1 หมายถงึ ตรงกับฉันน้อยที่สุด (เป็นผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด) และ 5 หมายถึง ตรงกับฉัน
มากที่สุด (เป็นผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโต) แต่เนื่องจากมีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคต่ ากว่า .700 
ผู้วิจัยจึงได้พัฒนามาตรเพ่ิมเติมนอกจากความเชื่อตามค าแนะน าของ Dweck และคณะ (1995) แล้ว 
ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อกระทงตามแนวทางการพิจารณาความแตกต่างของผู้มีกรอบแนวคิดทั้งสองแประ
เภทตามที่ได้ให้ไว้ในหัวข้อ 4.1 “ความหมาย แนวคิดและองค์ประกอบของกรอบความคิดแบบยึดติด-
เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล” อีก 8 ด้านเพ่ิมเติม ได้แก่ มุมมองต่อความพยายาม มุมมอง
ต่อความท้าทาย มุมมองต่อการพัฒนาตนเอง มุมมองต่อความส าเร็จของผู้อ่ืน มุมมองต่อผู้อ่ืน การ
แสดงออก การตอบสนองต่อความล้มเหลว การตอบสนองต่อค าวิจารณ์  

 
5. การพัฒนาสมมติฐานการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่ามี
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานอย่างแพร่หลาย แต่กลับไม่พบการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการควบคุมในงานของตนเอง รูปแบบการเผชิญปัญหา และกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลร่วมกันมาก่อน งานวิจัยนี้จึงได้ถูกพัฒนาสมมติฐานจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง โดยได้วิเคราะห์ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
มีตัวแปรจ านวน 2 ตัว ได้แก่ การควบคุมในงาน (การควบคุมในงานสูงและการควบคุมในงานต่ า) 
รูปแบบการเผชิญปัญหา (รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบจัดการกับปัญหา รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบ
จัดการกับอารมณ์ รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี และรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี
ด้วยอารมณ์) และมีตัวแปรที่ส่งผลต่อรูปแบบการเผชิญปัญหา 1 ตัว คือกรอบความคิดแบบยึดติด-
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เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล (กรอบความคิดแบบเติบโตและกรอบความคิดแบบยึดติด) ซึ่ง
มีค าถามส าหรับการวิจัยทั้งหมด 4 ข้อและมี 13 สมมติฐาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 
5.1 ความพึงพอใจในงานกับการควบคุมในงาน 

ค าถามการวิจัยข้อที่ 1 การควบคุมในงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานหรือไม่ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง (Fried & Ferris, 1987; Spector, 1986; Spector 

& Fox, 2003)  พบว่ า  มี  2 แนวคิด ใหญ่  ๆ  ที่ เ กี่ ยวข้องกับความสัม พันธ์ ของ การควบคุม 
ในงานกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งได้แก่ แนวคิดคุณลักษณะงาน และแนวคิดข้อเรียกร้องในงานและ
การควบคุมในงาน 

ในส่วนของแนวคิดคุณลักษณะงานนั้น พบว่า มิติในงานหลัก ได้แก่ ความหลากหลายของงาน 
เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ส่งผลให้เกิดประสบการณ์ว่างานนั้นมีคุณค่า การมีอิสระใน
งาน ส่งผลให้เกิดความรับผิดชอบ และผลป้อนกลับส่งผลให้เกิดความรู้และการพัฒนาเพ่ิมเติม ซึ่งทั้ง
ประสบการณ์ว่างานนั้นมีคุณค่า ความรับผิดชอบและความรู้เป็นตัวแปรส่งผ่านให้เกิดแรงจูงใจในงาน 
คุณภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน การขาดงาน (Hackman & Oldham, 1976)  

ด้านแนวคิดข้อเรียกร้องในงานและการควบคุมในงาน (Karasek, 1979; Wall et al., 1996) 
พบว่า ข้อเรียกร้องในงานและการควบคุมในงานส่งผลให้ความพึงพอใจในงานได้ โดยคนที่อยู่ในภาวะ
ข้อเรียงร้องในงานสูง หากการควบคุมในงานสูงด้วย จะไม่เกิดอาการเหนื่อยล้าจากภาวะหมดไฟ หรือ
อาการเจ็บป่วยจากความเครียดในงาน จึงมีประสิทธิภาพการท างานที่ดี และมีความพึงพอใจในงานสูง 
การควบคุมในงานนั้นจึงส าคัญกว่าข้อเรียกร้องในงาน เพราะการที่บุคคลรู้สึกว่าควบคุมไม่ได้นั้น 
สามารถท าให้บุคคลเกิดความเครียดจากการไม่สามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้ ซึ่งส่งให้เกิดความ
เหนื่อยล้าจากการท างาน และท าให้เกิดความพึงพอใจในงานต่ าได้ (Van der Doef & Maes, 1999)  

ผู้วิจัยจึงน าผลที่ได้จากการทบทวนข้างต้นมาพัฒนาเป็นสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
สมมติฐานข้อที่ 1 คือการควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

 
5.2 การควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหา 

ค าถามการวิจัยข้อที่ 2 การควบคุมในงานมีอิทธิพลต่อรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบต่าง ๆ 
แตกต่างกันหรือไม่ 

งานวิจัยบางงานได้ค้นพบว่า รูปแบบการเผชิญปัญหาจะได้รับอิทธิพลจากการควบคุมในงาน
ก็ต่อเมื่อมีการควบคุมในงานสูงเท่านั้น (Brandtstädter & Renner, 1998) อย่างไรก็ดี ก็มีงานวิจัยอื่น 
ๆ ได้ค้นพบว่า เมื่อบุคคลรับรู้ว่าสามารถควบคุมในงานได้ได้ เขาจะเลือกใช้วิธีการจัดการกับปัญหา แต่
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เมื่อบุคคลรับรู้ว่าตนไม่มีความสามารถในการควบคุม ก็จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี
ปัญหา (Alarcon et al., 2009) เช่นกันเมื่อบุคคลผู้รับรู้ว่าตนมีความสามารถที่จะควบคุมในงานนั้น ๆ 
ได้ ก็จะใช้วิธีการจัดการกับปัญหา (Jex et al., 2001) ทั้งนี้ จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย
ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการมุ่งจัดการปัญหา 
การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหาอย่างชัดเจน และเพ่ือให้ง่ายต่อการท า
ความเข้าใจผู้วิจัยขอสรุปความสัมพันธ์ดังภาพที่ 1-1 ถึง 1-4 

 

 
ภาพที่ 1 - 1 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน 

และรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหา 
 

 
ภาพที่ 1 - 2 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน 

และรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการมุ่งจัดการอารมณ์ 
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ภาพที่ 1 - 3 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน 

และรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการเพิกเฉยปัญหา 
 

 
ภาพที่ 1 - 4 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างการควบคุมในงาน 

และรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการหนีปัญหา 
 

ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาสมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานข้อที่ 2 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 3 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการอารมณ์  
สมมติฐานข้อที่ 4 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 5 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา 
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5.3 ความพึงพอใจในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหาและการควบคุมในงาน 

ค าถามการวิจัยข้อที่ 3 ควบคุมในงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการ
เผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านหรือไม่ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า เมื่อบุคคลรับรู้ว่า เขาสามารถ
ควบคุมได้เขาจะเลือกใช้วิธีการจัดการกับปัญหา (Jex et al., 2001) โดยบุคคลที่ใช้รูปแบบการเผชิญ
ปัญหาแบบใช้ความคิด (cognitive coping strategies) จะมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนที่ใช้การ
เผชิญกับปัญหาด้วยวิธีการจัดการกับอารมณ์ (Motahari & Esfahani, 2015) แต่เมื่อบุคคลรับรู้ว่าตน
ไม่มีความสามารถในการควบคุม ก็จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหา (Alarcon et al., 
2009) และรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหานั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยล้า
จากการท างาน (Anderson, 2000) โดยที่ความเหนื่อยล้าจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความพึงพอใจในงาน ดังนั้น เมื่อใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหา จะส่งผลให้เกิดความ
พึงพอใจในงานต่ าได้เช่นกัน  

ส าหรับผู้ที่มีการควบคุมในงานสูงจะใช้วิธีเผชิญปัญหาแบบเผชิญหน้าซึ่งส่งผลให้มีความพึง
พอใจในงานสูง และส าหรับผู้ที่มีการควบคุมในงานต่ ามีจะรูปแบบในเผชิญแบบการเพิกเฉยปัญหาและ
หลีกหนีปัญหาซึ่งส่งผลให้มีความพึงพอใจสูง 

ผู้วิจัยจึงเลือกที่จะน าผลที่ได้จากการทบทวนข้างต้นมาพัฒนาเป็นสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
สมมติฐานข้อที่ 6 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 7 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 8 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 9 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 

5.4 กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหา 

บุคคลที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด -เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลต่างกัน  
เมื่อมีการควบคุมในงานต่างกัน แล้วจะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาต่างกันหรือไม่ จึงน ามาสู่ค าถามการ
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วิจัยข้อที่ 4 คือ กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาหรือไม่ 

บุคคลที่เชื่อว่าความสามารถนั้นมาจากการพัฒนาของเขา บุคคลนั้นจะคิดว่า เขาสามารถ
ควบคุมสิ่งต่าง ๆ ได้ (Bandura, 1997) เพราะผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะมุ่งการเรียนรู้ ในทาง
กลับกันผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะมุ่งผลสัมฤทธิ์ เมื่อผลลัพธ์ที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง เขาจะ
โทษสถานการณ์ภายนอกว่าควบคุมไม่ได้หรือเกิดปัญหาจากบุคคลอ่ืน (Robins & Pals, 2002)  

จุดส าคัญที่ท าให้ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโตและกรอบความคิดแบบยึดติดแตกต่างคือ
ความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง (Dweck & Leggett, 1988) เมื่อบุคคลเชื่อว่าความสามารถของ
ตนเองเปลี่ยนแปลงได้ เขาจะรับรู้ว่า เขาสามารถพัฒนาตนเอง มุ่งเรียนรู้มากกว่าผู้ที่ เชื่อว่า
ความสามารถของตนเองเปลี่ยนแปลงไม่ได้ 

มีงานวิจัยหลายงานได้ทดลองการเรียนรู้แบบเติบโต โดยให้โอกาสนักเรียนแก้ไขงานตนเองได้
หลังจากได้ผลป้อนกลับ พบว่า การที่ให้โอกาสนักเรียนแก้ไขงาน เป็นการเพ่ิมความสามารถในการ
ควบคุม (Landry, 2003; Perry et al. , 2005; Zusho & Edwards, 2011 อ้างถึงใน Lackey, C., 
2013) ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะไม่เรียนรู้เพราะเขามีการรับรู้ความเชื่ออ านาจตนเอง 
(internal locus of control) ต่ า (Erler & Macaro, 2011; Weiner, 1992; Williams & Burden, 
1997 อ้างถึงใน Erten et al., 2014) กรอบความคิดแบบเติบโตจะพยายามที่จะเรียนรู้และหาทางที่
จะควบคุมสิ่งต่าง ๆ มากกว่าบุคคลผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด (Dörnyei, 2000, 2003; Williams 
& Burden, 1997 อ้างถึงใน Erten et al., 2014)  

คนแต่ละคน มีรูปแบบในการเผชิญกับปัญหาต่างกัน ซึ่งควรพิจารณาปัจจัยส่วนบุคคลด้วย 
(Bauer et al., 2016; Carver, 1997) ผู้วิจัยจึงได้น ากรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลซึ่งเป็นความเชื่อที่ว่าค่านิยมและความเชื่อในตัวบุคคลต่างกันย่อมท าให้คนแต่
ละคนมีวิธีเผชิญปัญหาต่างกัน (Lazarus & Folkman, 1984) มาศึกษาร่วมด้วยในงานวิจัยนี้  

อย่างไรก็ดี เมื่อมีการควบคุมในงานสูงเท่ากัน ผู้มีกรอบความคิดทั้งสองแบบมักใช้รูปแบบการ
เผชิญปัญหา เหมื อนกัน  แต่ เ มื่ อ ใดก็ ตามที่ ก ารควบคุ ม ในงานต่ า  ผู้ ที่ มี ก รอบความคิ ด  
แบบยึดติดจะใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี มากขึ้น (Burkley et al, 2010) แต่ผู้มี 
กรอบความคิดแบบเติบโตจะมีความพยายามในการค้นหาข้อมูล วางแผน และอยู่กับปัญหามากกว่า 
ผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด (Cury et al., 2006; Hong et al., 1999; Mueller & Dweck, 1998) 
ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเผชิญกับปัญหา ลองพยายามใช้หลายวิธีในการแก้ไขปัญหา แม้ว่า
เรื่องนั้นจะเกินความสามารถของเขาก็ตาม (Pintrich & DeGroot, 1990 อ้างถึงใน Tollefson, 
2000) โดยปรับสถานการณ์ที่ตึงเครียด ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ รวมถึงมองหาความช่วยเหลือ
จากคนรอบตัวทั้งรูปแบบอารมณ์และวิธีคิด (Shively & Ryan, 2013) 
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จากข้างต้นจะเห็นได้ว่า กรอบความคิดเกี่ยวกับความสามารถของตนเองอาจจะเป็น 
ตัวแปรที่ก ากับอิทธิพลของระดับการควบคุมในงานที่มีต่อความพึงพอใจในงาน โดยในคนที่มี  
กรอบความคิดแบบเติบโต ไม่ว่าระดับการควบคุมในงานจะสูงหรือต่ า ก็จะยังคงมีความพยายามใน
การจัดการกับปัญหามากกว่า ท าให้มีความพึงพอใจในงานสูงได้  

เมื่อมีการควบคุมในงานต่ า คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะเลือกการหลีกหนีปัญหา ซึ่ง
ตรงข้ามกับคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตที่เลือกจะรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบเผชิญหน้า ซึ่งเป็น
การปรับสถานการณ์ที่ตึงเครียดและปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์นั้น เนื่องจากกรอบความคิดแบบยึด
ติด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการช่วยเหลือตนเองไม่ได้ (helplessness) การระบุสาเหตุว่ามาจาก
สถานการณ์ภายนอก (attribution) และการช่วยเหลือตัวเองไม่ได้ (self-handicapping) (Burnette 
et al., 2013)  

จากข้างต้นสามารถน ามาพัฒนาเป็นสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
 
ผู้วิจัยจึงเลือกที่จะน าผลที่ได้จากการทบทวนข้างต้นมาสรุปเป็นความสัมพันธ์ ดังภาพที่ 1-5 

ถึง 1-8 และน ามาพัฒนาเป็นสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 1 - 5 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการ

ปัญหาและการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต 
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ภาพที่ 1 - 6 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการมุ่ง

จัดการอารมณ์และการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต 
 

 
ภาพที่ 1 - 7 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบการ

เพิกเฉยปัญหาและการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต 
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ภาพที่ 1 - 8 ภาพจ าลองความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะพบระหว่างรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหนีปัญหา

และการควบคุมในงานในคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดกับแบบเติบโต 
 

สมมติฐานข้อที่ 10 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 11 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการอารมณ์ โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 
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สมมติฐานข้อที่ 12 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การเพิกเฉยปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 13 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การหนีปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะลดลง 

ผู้วิจัยขออธิบายเพ่ิมเติมในการคิดคะแนนของกรอบความคิดแบบยึดติด -เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคล โดยกลุ่มที่มีคะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถ

ของบุคคลต่ ากว่า 2.721 (x̄MS-1SDMS = 3.614-0.893) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มี “กรอบความคิด
แบบยึดติด” เช่น หากบุคคลนั้นได้คะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของ
บุคคลเท่ากับ 2.700 (น้อยกว่า 2.721) จัดว่าบุคคลนั้นเป็นคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด ในกลุ่มที่
มีคะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงกว่า 4.507 

(x ̄MS+1SDMS= 3.614+0.893) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มี “กรอบความคิดแบบเติบโต” เช่น หาก

บุคคลนั้นได้คะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเท่ากับ 4.800 
(มากกว่า 4.507) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต จากสมมติฐานข้างต้น ขอ
อธิบายเพิ่มเติม ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 10 กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหา ซ่ึงคือ เมื่อบุคคลมีกรอบ
ความคิดแบบยึดติด ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะสูง ในขณะที่ 
เมื่อบุคคลนั้นมีกรอบความคิดแบบเติบโต ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการ
ปัญหาจะลดลง 
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สมมติฐานข้อที่ 11 กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์ ซึ่งคือ เมื่อบุคคลมี
กรอบความคิดแบบยึดติด ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะสูง 
ในขณะที่ เมื่อบุคคลนั้นมีกรอบความคิดแบบเติบโต ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 12 กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหา ซึ่งคือ เมื่อบุคคลมีกรอบ
ความคิดแบบยึดติด ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะสูง ในขณะที่ 
เมื่อบุคคลนั้นมีกรอบความคิดแบบเติบโต ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉย
ปัญหาจะลดลง 

 สมมติฐานข้อที่ 13 กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหา ซึ่งคือ เมื่อบุคคลมีกรอบ
ความคิดแบบยึดติด ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะสูง ในขณะที่ เมื่อ
บุคคลนั้นมีกรอบความคิดแบบเติบโต ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะ
ลดลง 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญ
ปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับ 
การก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ  

 
ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
การควบคุมในงาน (job control) รูปแบบการเผชิญปัญหา (coping strategies) ต่อความพึงพอใจใน
งาน (job satisfaction) โดยมีตัวแปรก ากับคือกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถ
ของบุคคล (fixed and growth mindset of ability) โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในหน่วยงาน
ราชการ ตัวแปรที่ ใช้ ในการวิจัยผู้วิจัยใช้ตัวแปรการควบคุมในงาน ( job control) รูปแบบ 
การเผชิญปัญหา (coping strategies) เนื่องจากมีหลักฐานว่า สามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ 
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(job satisfaction) รวมถึงผู้วิจัยได้ศึกษาเพ่ิมเติม ในส่วนของตัวแปรก ากับคือ กรอบความคิด 
แบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล จึงน ามาพิจารณาเป็นหนึ่งในตัวแปรในงานวิจัยนี้ 

 
ค าจ ากัดความ 

1. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การประเมินความรู้สึกต่องานที่ท าซึ่งประกอบด้วย
ความคิดและความรู้สึก 

นิยามเชิงปฏิบัติการของความพึงพอใจในงาน หมายถึง คะแนนที่ได้จากมาตรวัดความพึง
พอใจในงานตามแนวคิดของ Easton และ Van Laar (2013) ประกอบด้วย ด้านความคิดและ
ความรู้สึก โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ  

2. การควบคุมในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าบุคคลนั้นสามารถควบคุมพฤติกรรมในการท างาน
ของตนเอง  

นิยามเชิงปฏิบัติการของการควบคุมในงาน หมายถึง คะแนนที่ได้จากมาตรวัดการควบคุมใน
งานตามแนวคิดของ Easton and Van Laar (2013) โดยมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ แสดงความคิดเห็น 
(opinion) การตัดสินใจ (decide) การมีส่วนร่วม (collaborative) การมีโอกาสปรึกษา (consult) 
โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ  

3. รูปแบบการเผชิญปัญหา หมายถึง เป็นวิธีการที่บุคคลใด ๆ จะจัดการกับสิ่งที่ท าให้เกิด
ความเครียด หรือสถานการณ์ท่ีไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง 

นิยามเชิงปฏิบัติการของวิธีเผชิญปัญหา หมายถึง คะแนนที่ได้จาก The Coping Strategies 
Inventory Short (CSI-S) ที่ผู้วิจัยได้เรียบเรียงและพัฒนาตามแนวทางของ Tobin และคณะ (1989) 
ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนี
ปัญหา โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ  

4. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล หมายถึง กรอบ
ความคิดในการด าเนินชีวิตของแต่ละซึ่งบุคคล ซึ่งมาจากความเชื่อ ประสบการณ์ต่าง ๆ ที่เราได้รับ 
โดยมี 1 องค์ประกอบ คือด้านความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล  

นิยามเชิงปฏิบัติการของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 
หมายถึง คะแนนที่ได้จากมาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลที่
ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาตามแนวคิดของ Dweck และคณะ (1995) โดยมี 1 องค์ประกอบ คือด้าน
ความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล มีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า  5 ระดับ โดยที่
กลุ่มกรอบความคิดแบบยึดติดคือ ผู้ที่ได้คะแนนเฉลี่ยจากแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 1–2.721 คะแนน 
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ในขณะที่กลุ่มกรอบความคิดแบบเติบโตคือ ผู้ที่ได้คะแนนเฉลี่ยจากแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 4.507-5 
คะแนน 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรต้น  
การควบคุมในงาน  
 
ตัวแปรส่งผ่าน 
รูปแบบการเผชิญปัญหา ทั้ง 4 แบบมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่าน ได้แก่  
1. การมุ่งจัดการปัญหา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ การแก้ไขปัญหาโดยตรงโดย

ก าจัดแหล่งของความเครียดด้วยการปรับเปลี่ยนสถานการณ์รอบตัว (problem solving; PSG) และ
การปรับเปลี่ยนวิธิคิด (cognitive-restructuring; CRG)  

2. การมุ่งจัดการอารมณ์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ การสนับสนุนทางสังคม 
(social support; SST) และการแสดงอารมณ์หรือ ความรู้สึกกับสิ่งที่ท าให้เกิดความเครียด (express-
emotions; EES) 

3. การเพิกเฉยปัญหา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ การเลี่ยงปัญหา (problem-
avoidance; PAE) และความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือ (wishful-thinking; WTG) 

4. การหนีปัญหา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ การหนีจากสังคม (social 
withdrawal; SWL) และการต าหนิตนเอง (self-criticism; SCM) 
 

ตัวแปรตาม 
ความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรเกณฑ์ท่ีต้องการท านายด้วยตัวแปรต้นและตัวแปรส่งผ่าน  
 
ตัวแปรก ากับ 
กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล มีบทบาทเป็นตัวแปร

ก ากับ โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มที่มีคะแนนจากแบบวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลสูง คือกลุ่มที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต ในขณะที่ กลุ่มที่มีคะแนนจาก 
แบบวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลต่ า คือกลุ่มที่มี 
กรอบความคิดแบบยึดติด 
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สมมติฐานการวิจัย 

 
 

ภาพที่ 1 - 9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
หมายเหตุ ตัวเลขก ากับเส้นอิทธิพลแสดงถึงข้อสมมุติฐานการวิจัย 

 
จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่  1 เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อ 

ความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่ง 
จัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหา) เป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยก าหนดสมมติฐาน 
การวิจัย ได้ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 1 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานข้อที่ 2 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 3 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการอารมณ์  
สมมติฐานข้อที่ 4 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 5 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา 
สมมติฐานข้อที่ 6 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 7 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 8 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย

มีการเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
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สมมติฐานข้อที่ 9 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดย
มีการหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต

เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการ
เผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนี
ปัญหา) ผู้วิจัยก าหนดสมมติฐานการวิจัย ได้ดังนี้  

สมมติฐานข้อที่ 10 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 11 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการอารมณ์ โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 12 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การเพิกเฉยปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคมุในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 13 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การหนีปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะลดลง 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ได้เครื่องมือวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลในบริบท
ของหน่วยงานราชการไทย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในบริบทการท างานต่อไปในอนาคตได้ 

2. ได้ทราบถึงกลไกของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงาน และรูปแบบการเผชิญปัญหา 
โดยมีกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปรก ากับ และผลการก ากับ
ดังกล่าวทีส่่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งช่วยให้เกิดความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
เพ่ิมมากขึ้น 

3. มีหลักฐานสนับสนุนบทบาทของการควบคุมในงานในหน่วยงานราชการ เพ่ือให้หน่วยงาน
ราชการ จัดกิจกรรมเพ่ิมการรับรู้ในการควบคุมให้กับบุคลากรในหน่วยงานราชการ ซึ่งจะก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นต่อไป 
 



บทท่ี 2  
วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรที่ท างานหน่วยงานราชการ 
 

กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างข้ันสร้างเครื่องมือ 

 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรหน่วยงานราชการ 160 คน ซึ่งต้องท างานมาแล้วอย่างน้อย 6 
เดือน เพ่ือพัฒนามาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหาและกรอบความคิดแบบยึดติด -เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคล ซึ่งมาจากมาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา 32 ข้อ และกรอบความคิดแบบ
ยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 9 ข้อ จึงเลือกใช้จ านวนข้อกระทงที่มากกว่าคือ มาตร
วัดรูปแบบเผชิญปัญหาโดยใช้ข้อค าถามละ 5 คนตอบ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) จึง
มีทั้งหมด 160 คน โดยผู้วิจัยเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก (convenience sampling) เก็บ
แบบสอบถามด้วยวิธีบอกต่อ และเชิญชวนเพ่ือนร่วมงานต่าง ๆ ที่มีคุณสมบัติตรงกับกลุ่มประชากรที่
สนใจด้วย 
 

กลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย 

จากกรอบแนวคิดในการวิจัยมีทั้งหมด 26 พารามิเตอร์ โดยมีตัวอย่างเป็นบุคลากรหน่วยงาน
ราชการ เมื่อค านวณจ านวนโดยคิดประมาณเป็น 10-20 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ตามการวิเคราะห์
เส้นทาง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ท าให้มีทั้งหมด 312 ตัวอย่าง และเก็บเพ่ิมอีก
ประมาณร้อยละ 10 ของจ านวนตัวอย่างที่ค านวณได้ เพ่ือส ารองกรณีผู้ตอบแบบสอบถามบางฉบับไม่
สมบูรณ์ ผู้วิจัยได้เจาะจงติดต่อหน่วยงาน 2 แห่ง แล้วสุ่มเก็บข้อมูลภายในหน่วยงานด้วยแบบสอบถาม
แบบออนไลน์โดยอ้างอิงตามงานวิจัยของ Skitka และ Saris (2006) ว่าการเก็บแบบสอบถามออนไลน์
กับแบบกระดาษมีผลต่อคุณภาพของแบบสอบถามไม่แตกต่างกัน กับบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงกับ
กลุ่มประชากรที่สนใจคละต าแหน่งทั้งข้าราชการ พนักงานข้าราชการ และลูกจ้าง ซึ่งต้องท างาน
มาแล้วอย่างน้อย 6 เดือน อย่างละเท่า ๆ กันรวมทั้งสิ้นจ านวนทั้งสิ้น 350 คน  

อย่างไรก็ดี เนื่องจากการเก็บแบบสอบถามในครั้งนี้ เป็นการขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามและหน่วยงานราชการให้ความร่วมมือเป็นอย่างจึงท าให้ได้แบบสอบถามทั้งหมด 450 
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ฉบับ หลังจากนั้น น ามาคัดเลือก โดยตัดข้อมูลที่ผู้ตอบจงใจตอบแบบสอบถามทุกข้อเหมือนกันออก 
จึงเหลือ 429 ฉบับ  

 
เครื่องมือที่ใช้วิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย มาตรวัดการควบคุมในงาน มาตรวัดรูปแบบการ
เผชิญปัญหา มาตรวัดความพึงพอใจในงาน และมาตรวัดกรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. มาตรวัดการควบคุมในงาน ใช้มาตรหนึ่งองค์ประกอบด้านการควบคุมในที่ท างาน 
(control at work; CAW) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของมาตรคุณภาพชีวิตการท างานของ Easton และ Van 
Laar (2013) ฉบับภาษาไทย โดย กิตติณัฐและคณะ (2558) มีข้อกระทง 4 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก
ทั้งหมด มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในเป็น .80 โดยผู้ร่วมวิจัยจะรายงานการควบคุมในงาน
ด้วยการตอบมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 1 ซึ่งหมายถึงตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 ซึ่ง
หมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันสามารถที่จะตัดสินใจเรื่องที่เกี่ยวกับ
งานของฉนัได”้ 

2. มาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา ผู้วิจัยได้พัฒนามาตรวัดเป็นภาษาไทยตามแนวทางของ 
Tobin และคณะ (1989) และทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างขั้นพัฒนาเครื่องมือ 160 คน เพ่ือทดสอบ
ความเที่ยง โดยจากมาตรเดิม 32 ข้อ ที่ได้ผ่านการพัฒนามาตรวัด โดยคัดเลือกข้อกระทงที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงนั้น ๆ กับข้อกระทงที่ เหลือทั้งหมด น้อยกว่า .300 
(Corrected Item-Total Correlation; CITC) และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory 
factor analysis; EFA) หลังจากนั้น น ามาหาค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในรายองค์ประกอบ 

มีรายละเอียด ดังนี้ การมุ่งจัดการปัญหา 7 ข้อ (α = .795) การมุ่งจัดการอารมณ์ 5 ข้อ (α = .766) 

การเพิกเฉยปัญหา7 ข้อ (α = .773) การหนีปัญหา 8 ข้อ (α = .869) รวมทั้งสิ้น 27 ข้อ (α = .824) 
โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันมักจะคิดวิธีในการแก้ไขปัญหา” โดยมีรายละเอียดขั้นตอนการพัฒนา
เครื่องมือในภาคผนวก ข 

3. มาตรวัดความพึงพอใจในงาน ใช้มาตรหนึ่งองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงานซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของมาตรคุณภาพชีวิตการท างานของ Easton และ Van Laar (2013) ฉบับภาษาไทย โดย 
กิตติณัฐและคณะ (2558) มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทั้งหมด มีค่าสัมประสิทธิ์ความ
สอดคล้องภายในเป็น .790 โดยผู้ร่วมวิจัยจะรายงานความพึงพอใจในงานด้วยการตอบมาตรรวมการ
ประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ โดย 1 ซึ่งหมายถึงตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 ซึ่งหมายถึง ตรง
กับฉันมากที่สุด โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันรู้สึกพึงพอใจต่องาน”   
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4. มาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล ผู้วิจัยได้
พัฒนาตามนิยามเชิงปฏิบัติการที่ได้ท าการพัฒนาเครื่องมือ และทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างขั้นพัฒนา
เครื่องมือ 160 คน จาก 9 ค าถาม น ามาโดยคัดเลือกข้อกระทงที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อกระทงนั้น ๆ กับข้อกระทงที่เหลือทั้งหมดเหลือ 7 ข้อแล้วน ามาตรวจสอบความตรงด้วยวิธีการ 
known-group จากตัวอย่างผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดและเติบโตกลุ่มละ 15 คน โดยที่ผู้มีกรอบ
ความคิดแบบเติบโตเป็นผู้ท างานสายงานการวางแผนการตลาด การวางแผนยุทธศาสตร์  
วิศวกรรมศาสตร์ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่วนผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด 15 คน เป็นผู้ที่
ท างานสายงานบัญชี กฎหมาย และงานด้านการจัดเอกสาร เป็นต้น มาท าการเปรียบเทียบคะแนน
ด้วยการทดสอบสถิติ t-test โดยกลุ่มของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตได้คะแนนเฉลี่ยข้อกระทงสูง
กว่ากลุ่มผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) แสดงว่า มาตรวัดฯ นี้มี
ความตรง และน าเมื่อทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันแล้วพบว่า สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
มาตรได้ 41.69 % มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในเป็น .771 โดยผู้ร่วมวิจัยจะรายงานความ
พึงพอใจในงานด้วยการตอบมาตรรวมการประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ โดย 1 ซึ่งหมายถึงตรง
กับฉันน้อยที่สุด และ 5 ซึ่งหมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันเชื่อว่า 
ความสามารถต่าง ๆ เป็นคุณสมบัติส่วนบุคคลที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้”  โดยมีรายละเอียด
ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือในภาคผนวก ค 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น ามาตรวัดที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้วไปเก็บข้อมูลกับ
หน่วยงานราชการ 2 แห่ง โดยให้ท าแบบสอบถามความคิดเห็นแบบออนไลน์ มีผู้ตอบกลับจ านวน 450 
คน  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงาน และความพึงพอใจในงาน
โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปรก ากับ โดยวิเคราะห์สมการถดถอย ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน
ข้อที่ 1-5 ด้วย SPSS for window version 23 วิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านด้วยโปรแกรม 
PROCESS 2.15 (Hayes, 2016) ส าหรับ SPSS for window version 23 โดยโมเดล 4 และวิเคราะห์
ตัวแปรส่งผ่านที่ถูกก ากับ (Moderated mediation) ในการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 10– 13 ด้วย
โปรแกรม PROCESS 2.15 (Hayes, 2016) ส าหรับ SPSS for window version 23 โดยใช้ โมเดล 7
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บทท่ี 3  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ข้อคือ 1.  เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อ 
ความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่านและ 2. ศึกษา
อิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลในการก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ โดยเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามแบบออนไลน์ (ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล มาตรวัดการควบคุมในงาน มาตรวัด
รูปแบบการเผชิญปัญหา มาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
และมาตรวัดความพึงพอใจในงาน) กับบุคลากรที่ท างานหน่วยงานราชการ 2 แห่ง มีอายุระหว่าง 18-
60 ปี แล้วน ามาคัดเลือก โดยตัดข้อมูลที่ผู้ตอบจงใจตอบแบบสอบถามทุกข้อเหมือนกันออก จาก 450 
ตัวอย่าง เหลือ 429 ตัวอย่าง ประกอบด้วยเพศชาย 113 คน (26.34%) เพศหญิง 316 คน (73.66%) 
มีอายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 30 – 40 ปี มอีายุงาน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 1 – 5 ปี รายละเอียด ดังตาราง
ที่ 3 – 1 
 
ตารางที่ 3 -  1  

ลักษณะประชากร 

ลักษณะทางประชากร จ านวนคน (คน) จ านวนคน (ร้อยละ) 

เพศ   

     ชาย 113 26.34% 
     หญิง 316 73.66% 

อายุ   

18 - 30 ปี 103 24.01% 

31 - 40 ปี 163 38.00% 

41 - 50 ปี 84 19.58% 
50 ปีขึ้นไป 79 18.41% 

ต าแหน่ง   

ลูกจ้าง 98 22.84% 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 320 74.60% 
ผู้บริหาร 11 2.56% 
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ลักษณะทางประชากร จ านวนคน (คน) จ านวนคน (ร้อยละ) 

อายุงาน    

< 1 ปี 21 4.89% 
1 - 5 ปี 170 39.63% 
6 - 10 ปี 87 20.28% 
10 - 20 ปี 57 13.29% 
มากกว่า 20 ปี 94 21.91% 

 
ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยเรียงล าดับตาม

วัตถุประสงค์และสมมติฐานของงานวิจัยนี้เป็นหลัก ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ค่าสถิติพ้ืนฐาน เพ่ือแสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของแต่ละ

ตัวแปร  
ตอนที่ 2 ผลการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 (สมมติฐานข้อที่ 1 – 9) เพ่ือแสดงอิทธิพล

ของตัวแปรส่งผ่านซึ่งคือ รูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมใน
งานและความพึงพอใจในงาน  

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 (สมมติฐานข้อที่ 10 – 13) เพ่ือแสดง
อิทธิพลของตัวแปรก ากับซึ่งคือ กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลใน 
การก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ 

 
ตอนที่ 1 ค่าสถิติพื้นฐาน  

  ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ และค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ดังตารางที่ 3-1 โดยมี
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปร ดังนี้ 

SAT หมายถึง  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 
CTRL หมายถึง  การควบคุมในงาน (control at work) 
MS  หมายถึง  กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต (fixed-growth mindset) 
EP  หมายถึง  การมุ่งจัดการปัญหา (engagement problem focused) 
EE  หมายถึง  การมุ่งจัดการอารมณ์ (engagement emotion focused) 
DP  หมายถึง  การเพิกเฉยปัญหา (disengagement problem focused) 
DE  หมายถึง  การหนีปัญหา (disengagement emotion focused) 
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EXP หมายถึง  อายุงาน (Experience) 
POS หมายถึง  ต าแหน่งงาน (Position) 
SEX หมายถึง  เพศ (Sex) 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติในการวิจัย ดังนี้  
 M  หมายถึง  ค่ามัชฌิมเลขคณิต (mean) 
 SD  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

r   หมายถึง  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) 
p    หมายถึง  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ(p-value or calculated probability) 

 DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
 IE  หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 
 TE  หมายถึง  อิทธิพลรวม (total effect) 

SE หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด (standard error of 
the   mean) 

 
 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยนี้มีทั้งสิ้น 7 ตัวแปร ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การควบคุมในงาน 
กรอบความคดิแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการ
อารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหา ซึ่งมีค่าคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน โดยที่ 1 หมายถึง 
ตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 หมายถึง ตรงกับฉันมากท่ีสุด  
 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของแต่ละตัวแปรพบว่า ความพึงพอใจในงานมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.991 จาก
คะแนนเต็ม 5 (SD = 0.745) ซึ่งหมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่ได้ศึกษามีความพึงพอใจในงานมาก 
ส่วนคะแนนรูปแบบการเผชิญปัญหาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีคะแนนแบบมุ่งจัดการปัญหา (EP) สูงที่สุด  

( x̄ = 3.964, SD = 0.565) รองลงมาคือ การมุ่งจัดการอารมณ์ (EE) ( x̄ = 3.297, SD = 0.782) การ

เพิกเฉยปัญหา (DP) ( x̄ = 2.552, SD = 0.719) และการหนีปัญหา (DE) ( x̄ = 2.404, SD = 0.799) 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยด้วยสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s correlation) พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันอยู่ระหว่าง -.400 ถึง .625 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรในสมมุติฐานพบว่า การควบคุมในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
(r = .625, p < .001) การมุ่งจัดการปัญหา (r = .283, p < .001) และการมุ่งจัดการอารมณ์  



52 

(r = .153, p = .001) ในขณะที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับการเพิกเฉยกับปัญหา (r = -.099, p = 
.041) และการหนีปัญหา (r = -.126, p = .009)  
   เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการจัดการปัญหาแบบต่าง ๆ กับความพึงพอใจ  
ในงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการมุ่งจัดการปัญหา  ( r = .421, p < 
.001) และการมุ่งจัดการอารมณ์ (r = .105, p = .030) ในขณะที่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
ทางลบกับการเพิกเฉยกับปัญหา (r =-.222, p < .001) และการหนีปัญหา (r = -.242, p < .001) มี
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3-2 
 
ตารางที่ 3 -  2  

ค่าสถิติพื้นฐานและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.เพศ (SEX) 1          

2.ต าแหน่งงาน (POS) .070 1         

3.อายุงาน (EXP) -.005 -.169*** 1        

4.ความพึงพอใจในงาน (SAT) .063 .159** .078 1       

5.การควบคุมในงาน (CTRL) .069 .116* .024 .625*** 1      

6.กรอบความคิดแบบยึดติด-
เติบโต (MS) 

.020 .030 .022 .121* -.069 1     

7.การมุ่งจัดการปัญหา (EP) .078 .156** .051 .421*** .283*** .320*** 1    

8.การมุ่งจัดการอารมณ์ (EE) .022 -.068 -.084 .105* .153** -.199*** .147** 1   

9.การเพิกเฉยปัญหา (DP) .006 -.100* -.032 -.222*** -.099* -.400*** -.251*** .207*** 1  

10.การหนีปัญหา (DE) -.052 .007 .019 -.242*** -.126** -.397*** -.208*** .238*** .528*** 1 

ค่าเฉลี่ย (M) 1.737 1.950 3.077 3.932 3.541 3.614 3.975 3.297 2.552 2.404 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 0.441 0.330 1.265 0.740 0.882 0.893 0.634 0.782 0.719 0.799 

 ***p < .001, **p < .01, *p < .05   
 

  หลังจากนั้น ผู้วิจัยได้ทดสอบโมเดลว่าสอดคล้องกับข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับการวิเคราะห์
สมการถดถอย โดย standardized residuals นั้นต้องมากกว่า 1.96 แต่ไม่เกิน 2.58 รวมถึงมีผลการ
ทดสอบ variance inflation factor (VIF)  อยู่ ระหว่าง  1-10 และค่า Tolerance มากกว่า .2 
(Stevens, 1996) ค่า Durban-Watson statistic เป็น 1.167 ซึ่งอยู่ระหว่าง 1-3 เป็นข้อตกลงที่
ยอมรับได้ และข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ ผลการทดสอบทั้งหมดปรากฏว่า ตัวแปรในการวิจัยนี้ได้
ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นจึงได้ท าการทดสอบต่อไป โดยมีตัวแปรเพศ ต าแหน่งงาน และอายุงานเป็น 
ตัวแปรควบคุมในทุกการทดสอบตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า เพศ 
ต าแหน่งงาน และอายุงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน อีกทั้ง ต าแหน่งงานยังมีสหสัมพันธ์กับ
อายุงาน ความพึงพอในงาน การควบคุมในงาน การมุ่งจัดการปัญหา และการเพิกเฉยปัญหาอีกด้วย 
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ตอนที่ 2 ผลการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ของงานวิจัยนี้ต้องการทดสอบว่า การควบคุมในงานมีผลต่อความพึง
พอใจในงาน ผ่านรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์  
การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหา) หรือไม่ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอนย่อยคือ ตอนที่ 2.1 และ 
ตอนที่ 2.2 

ตอนที่ 2.1 เป็นผลการทดสอบเก่ียวกับอิทธิพลของการควบคุมในงานกับความพึงพอใจในงาน 
และการควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ ซึ่งประกอบด้วยสมมติฐานข้อที่ 1-5  

ตอนที่ 2.2 เป็นผลการทดสอบบทบาทของรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบในการเป็นตัว
แปรส่งผ่านระหว่างการควบคุมในงานกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วยสมมติฐานข้อที่ 6-9  

 
ตอนที่ 2.1 ผลการทดสอบเกี่ยวกับอิทธิพลของการควบคุมในงานกับความพึงพอใจในงาน

และการควบคุมในงานกับรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ ประกอบด้วยสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
สมมติฐานข้อที่ 1 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานข้อที่ 2 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 3 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการอารมณ์  
สมมติฐานข้อที่ 4 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 5 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา 
 
จากการวิเคราะห์อิทธิพลของแต่ละตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอย ( regression) 

โดย SPSS for window version 23 พบว่า การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจใน

งาน (b = .512, p < .001, β= .610) โดยการควบคุมในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัว

แปรความพึงพอใจในงานได้ 40.400% (จากค่า R2 ) การมุ่งจัดการปัญหา (b = .189, p < .001, β = 

.263) และการมุ่งจัดการอารมณ์ (b= .148, p < .001, β =.167) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่ 

การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา (b = -.116, p = .009, β= -.128) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ แต่การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา (b = -.071,  

p = .072, β= -.088) อย่างไม่มีนัยส าคัญ โดยการควบคุมในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ตัวแปรการมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การหนีปัญหาได้ 10.200%, 4.200% และ 
1.900% ตามล าดับ ดังตารางที่ 3-3 ซึ่งแสดงอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อตัวแปรต่าง ๆ จาก
ข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์สนับสนุนสมมติฐานที่ 1-3 และ 5 แต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 
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ตารางที่ 3 -  3  

อิทธิพลของการควบคุมในงานต่อตัวแปรต่าง ๆ  

ตัวแปร
ท านาย 

ค่าสถิต ิ
ตัวแปรเกณฑ ์

SAT EP EE DP DE 

CTRL 

b 0.512*** 0.189*** 0.148*** -0.071 -0.116** 

SE 0.032 0.033 0.043 0.040 0.044 

t 16.120 5.647 3.478 -1.800 -2.624 

p < .001 < .001 < .001 .072 .009 

β .610 .263 .167 -.088 -.128 

R2 .404*** .102*** .042** .020 .019 

***p < .001, **p < .01, *p < .05   
โมเดลนี้ได้ควบคุมตัวแปรเพศ ต าแหน่งและประสบการณ์ท างานแล้ว 
 

ตอนที่ 2.2 ผลการทดสอบบทบาทของรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบในการเป็นตัวแปร
ส่งผ่านระหว่างการควบคุมในงานกับความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วยสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 6 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี 
การมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

สมมติฐานข้อที่ 7 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี 
การมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  

สมมติฐานข้อที่ 8 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี 
การเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สมมติฐานข้อที่ 9 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี 
การหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
จากการวิเคราะห์ถดถอยผ่านโปรแกรม PROCESS 2.15 (Hayes, 2016) ส าหรับ SPSS for 

window version 23 ด้วยโมเดล 4 สามารถสรุปอิทธิพลแบบ standardized ของการควบคุมในงาน
ต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านได้ดังภาพที่ 3-1 และตาราง
ที่  3-5 พบว่ า  มี อิทธิพลทาง อ้อมจากการควบคุม ในงานต่อความพึงพอใจ ในงานผ่ าน 

การมุ่งจัดการปัญหา (b = 0.047, p < .001, 95% CI = [0.023, 0.082], β = .056) และการหนี

ปัญหา (b = 0.012, p = .008, 95% CI = [0.002, 0.033], β = .015) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
โดยโมเดลการควบคุมในงานที่มีรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่าน สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้ 48.100% จากเดิม 40.400% แต่ R2 ที่เพ่ิมขึ้นไม่มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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***p < .001, **p < .01, *p < .05   

ภาพที่ 3 - 1 อิทธิพลแบบ standardized ของการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน  
โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
ส่วนอิทธิพลทางอ้อมของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน 

ผ่านการมุ่งจัดการอารมณ์ (b = 0.006, p = .272, 95% CI = [-0.004, 0.023], β = .007) และ 

การเพิกเฉยปัญหา (b = 0.004, p = 0.120, 95% CI = [-0.001, 0.019], β = .005) นั้น พบว่าไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ  

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อมโดยรวมจากการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงานผ่าน
รูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ โดยมีรายละเอียดตามตารางที่ 3-4 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอย
ทั้งหมดในการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน และตารางที่ 3-5 แสดงอิทธิพลทางอ้อมของโมเดลการควบคุม
ในงานและความพึงพอใจในงานโดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ b =0.069, p < .001, 95% CI = [0.037, 0.111], β = .082 โดยที่อิทธิพลทางตรงจาก

การควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงานยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ b = 0.512, p < .001, β = 
.610 จึงจัดว่ารูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ มีอิทธิผลส่งผ่านเพียงบางส่วน (partial mediation) 
ผลการทดสอบนี้ เป็นที่น่าสังเกตว่า อาจมีตัวแปรส าคัญอ่ืน ๆ ทีย่ังไม่ได้ระบุไว้ในงานวิจัยนี้เป็นตัวแปร
ส่งผ่านอิทธิพลของการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงาน  
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ตารางที่ 3 -  4  

ผลการวิเคราะห์ถดถอยท้ังหมดในการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน 

 
*** p < .001,** p < .01, * p < .05  
 

โมเดลนี้ได้ควบคุมตัวแปรเพศ ต าแหน่งและประสบการณ์ท างานแล้ว
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ตารางที่ 3 -  5  

อิทธิพลทางอ้อมของโมเดลการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงาน โดยมรีูปแบบการเผชิญปญัหา 

เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ค่าอิทธิพลทางออ้ม Estimate Beta S.E. CI95 

การควบคุมในงาน -> รูปแบบการเผชิญปัญหา 4 รูปแบบ -> 
ความพึงพอใจในงาน 

0.069*** .082 0.019 [0.037, 0.111] 

 การควบคุมในงาน -> มุ่งจัดการปัญหา -> ความพึงพอใจในงาน 0.047*** .056 0.015 [0.023, 0.082] 
 การควบคุมในงาน -> มุ่งจัดการอารมณ์ -> ความพึงพอใจในงาน 0.006 .007 0.006 [-0.004, 0.023] 
 การควบคุมในงาน -> เพิกเฉยกับปัญหา -> ความพึงพอใจในงาน  0.004 .005 0.005 [-0.001, 0.019] 
 การควบคุมในงาน -> หนีปญัหา -> ความพึงพอใจในงาน 0.012** .015 0.008 [0.002, 0.033] 

*** p < .001, ** p < .01, * p < .05  
โมเดลนี้ได้ควบคุมตัวแปรเพศ ต าแหน่งและประสบการณ์ท างานแล้ว 
 

จากข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์สนับสนุนสมมติฐานที่ 6 (การควบคุมในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีการมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน) และ 
สมมติฐานข้อที่ 9 (การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีการหนีปัญหา
เป็นตัวแปรส่งผ่าน) แต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 7 (การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจ
ในงาน โดยมีการมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน) และสมมติฐานข้อที่ 8 (การควบคุมในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีการเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน) 
 
ตอนที่ 3 ผลการทดสอบตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 ต้องการศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล ในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ 
รูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา 
และการหนีปัญหา) ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยไว้ ดังนี้  

สมมติฐานข้อที่ 10 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง 
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สมมติฐานข้อที่ 11 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการอารมณ์ โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 12 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การเพิกเฉยปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 13 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การหนีปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะลดลง 

 
วัตถุประสงค์ที่ 2 นี้ ต้องการศึกษาว่า เมื่อกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ

ความสามารถของบุคคลเข้ามาเป็นตัวแปรก ากับแล้ว จะท าให้อิทธิพลทางอ้อมของการควบคุมในงาน
ที่ส่งผ่านรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบต่าง ๆ มากข้ึน น้อยลง หรือกลับทิศทางหรือไม่ โดยผู้วิจัยเชื่อว่า 
อิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผ่านรูปแบบการเผชิญปัญหาเหล่านี้ จะสูงขึ้นในบุคคลที่มีกรอบความคิดแบบยึด
ติด (คะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลน้อยกว่า 2.721) และ
อิทธิพลทางอ้อมนี้จะลดลง ในบุคคลที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต (คะแนนกรอบความคิดยึดติด-
เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมากกว่า 4.507)  

จากการวิเคราะห์ถดถอยผ่านโปรแกรม PROCESS 2.15 (Hayes, 2016) ส าหรับ SPSS for 
window version 23 ด้วยโมเดล 7 โดยให้การควบคุมในงานเป็นตัวแปรต้น รูปแบบเผชิญปัญหาทั้ง 
4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่าน กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปร
ก ากับ ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรตาม ดังรายละเอียดในตารางที่ 3-6 พบว่า กรอบความคิดแบบ
ยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล มีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมใน
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งานและการมุ่งจัดการปัญหาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = -0.140, p < .001, 95% CI = [-0.203, -

0.077], β = -.174) โดย เมื่อคะแนนของกรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
เพ่ิมขึ้นแล้ว ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานที่ 10 แต่ไม่มีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการ

อารมณ์ (b = -0.065, p = .138, 95% CI =[-0.151, 0.021], β = -.066) การเพิกเฉยปัญหา (b = -

0.025, p = .506, 95% CI = [-0.100, 0.049], β = .023) และการหนีปัญหา (b = -0.034, p = 

.418, 95% CI = [-0.117, 0.049], β = -.034)  และยังพบอีกว่า โมเดลตัวแปรส่งผ่านที่ถูกก ากับ 
(Moderated mediation) (โมเดล 7) สามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจในงานได้ 
48.100% ซึ่งมีค่าเท่ากับโมเดลส่งผ่าน (Mediation) (โมเดล 4)  
 

ตารางที่ 3 -  6  

ผลการวิเคราะห์ถดถอยท้ังหมดเปรียบเทียบก่อนและหลังการมตีัวแปรก ากับ 

  
Model 4 Model 7 

b β b β 
ตัวแปรตาม: การมุ่งจดัการปญัหา (EP) 
เพศ (Sex) 0.073 .051 0.053 .083 
ต าแหน่งงาน (Post) 0.183* .133 0.149* .235 
ประสบการณ์ท างาน (EXP) 0.034 .067 0.029 .046 
การควบคุมในงาน (CTRL)  0.189*** .263 0.753*** .345 
กรอบแนวคิดแบบยดึติด-เติบโต (MS)    0.744*** .351 
CTRL x MS   -0.140*** -.174 

R2 .102*** .247*** 

∆R2     .145 

ตัวแปรตาม: การมุ่งจดัการอารมณ์ (EE)  
  

เพศ (Sex) 0.030 .017 0.033 .042 
ต าแหน่งงาน (Post) -0.180* -.106 -0.173** -.222 
ประสบการณ์ท างาน (EXP) -0.066* .106 -0.062** -.079 
การควบคุมในงาน (CTRL)  0.148*** .167 0.390* .175 
กรอบแนวคิดแบบยดึติด-เติบโต (MS)    0.075 -.178 
CTRL x MS   -0.065 -.066 

R2 .042 .081*** 

∆R2     .039 
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Model 4 Model 7 

b β b β 
ตัวแปรตาม: การเพิกเฉยกับปัญหา (DP)   

  

เพศ (Sex) 0.031 .019 0.044 .061 
ต าแหน่งงาน (Post) -0.154 -.099 -0.130 -.181 
ประสบการณ์ท างาน (EXP) -0.027 -.047 -0.019 -.027 
การควบคุมในงาน (CTRL)  -0.071 -.088 0.002 -.109 
กรอบแนวคิดแบบยดึติด-เติบโต (MS)    -0.235 -.403 
CTRL x MS   -0.025 -.023 

R2 .020 .184*** 

∆R2     .164 

ตัวแปรตาม: การหนีปญัหา (DE)   
  

เพศ (Sex) -0.081 -.045 -0.067 -.084 
ต าแหน่งงาน (Post) 0.051 .029 0.077 .096 
ประสบการณ์ท างาน (EXP) 0.017 .027 0.025 .032 
การควบคุมในงาน (CTRL)  -0.116** -.128 -0.011 -.148 
กรอบแนวคิดแบบยดึติด-เติบโต (MS)    -0.243 -.407 
CTRL x MS   -0.034 -.034 

R2 .019 .187*** 

∆R2     0.168 

ตัวแปรตาม: ความพึงพอใจในงาน    
  

เพศ (Sex) -0.002 -.002 -0.002 -.002 
ต าแหน่งงาน (Post) 0.119* .074 0.119* .161 
ประสบการณ์ท างาน (EXP) 0.041 .071 0.041 .056 
การควบคุมในงาน (CTRL)  0.443*** .528 0.443*** .528 
การมุ่งจัดการปัญหา (EP) 0.249*** .213 0.249*** .213 
การมุ่งจัดการอารมณ์ (EE) 0.040 .042 0.040 .042 
การเพิกเฉยกับปญัหา (DP) -0.056 -.055 -0.056 -.055 
การหนีปัญหา (DE) -0.106** -.114 -0.106** -.114 

R2 .481*** .481*** 

∆R2     .000 

*** p < .001, ** p < .01, * p < .05  
โมเดล 4 เป็นโมเดลการส่งผ่าน และโมเดล 7 เป็นโมเดลตัวแปรส่งผ่านท่ีถูกก ากับ 
โมเดลนี้ได้ควบคุมตัวแปรเพศ ต าแหน่งและประสบการณ์ท างานแล้ว 
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ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความชันย่อย (simple slope analysis) เฉพาะความสัมพันธ์ที่ถูก
ก ากับด้วยตัวแปรกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลอย่างมีนัยส าคัญ 
ของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานกับการมุ่งจัดการปัญหา ในแต่ละค่าของตัวแปรก ากับ 
(กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล) โดยในกลุ่มที่มีคะแนนกรอบ

ความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลต่ ากว่า 2.721 (x̄MS-1SDMS = 3.614-
0.893) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มี “กรอบความคิดแบบยึดติด” เช่น หากบุคคลนั้นได้คะแนนกรอบ
ความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเท่ากับ 2.700 (น้อยกว่า 2.721) จัดว่า
บุคคลนั้นเป็นคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด ในกลุ่มที่มีคะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต

เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงกว่า 4.507 (x ̄MS+1SDMS= 3.614+0.893) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคน

ที่มี “กรอบความคิดแบบเติบโต” เช่น หากบุคคลนั้นได้คะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเท่ากับ 4.800 (มากกว่า 4.507) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มีกรอบ
ความคิดแบบเติบโต ได้ผลดังภาพ 3-2  

ภาพที่ 3-2 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหา
จ าแนกตามคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดและคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคล เมื่อให้แกนนอนเป็นการควบคุมในงานและแกนตั้งเป็นการมุ่งจัดการปัญหา 
เส้นทึบเป็นค่าเฉลี่ยคะแนนกรอบความคิดแบบยึดติดและเส้นประเป็นค่าเฉลี่ยคะแนนกรอบความคิด
แบบเติบโตในค่าการควบคุมในงานต่าง ๆ โดยที่ค่าการควบคุมในงานที่ 2.659 ซึ่งมาจากค่าเฉลี่ย

คะแนนการควบคุมในงานลบกับส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (x̄CTRL-1SDCTRL = 3.541-0.882) หมายถึง มี
การควบคุมในงานต่ า และ 4.423 ซึ่งมาจากค่าเฉลี่ยคะแนนการควบคุมในงานบวกกับส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (x̄CTRL+1SDCTRL =3.541+0.882) หมายถึง มีการควบคุมในงานสูง 
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ภาพที่ 3 - 2 ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจ าแนกตามคนที่มี
กรอบความคิดแบบยึดติดและคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล

เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 
 

ตารางที่ 3-7 ได้แสดง Conditional indirect effects ของการควบคุมในงานต่อการมุ่ง

จัดการปัญหา จ าแนกตามกรอบความคิดแบบยึดติดและกรอบความคิดแบบเติบโต ค่า Conditional 

indirect effects เป็นค่าที่บ่งบอกถึงอิทธิพลทางอ้อมของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานกับ

การมุ่งจัดการปัญหาในแต่ละค่าของกรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล โดย

ในกลุ่มที่มีคะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลต่ ากว่า 2.721 

(x̄MS-1SDMS = 3.614-0.893) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มี “กรอบความคิดแบบยึดติด” เช่น หาก

บุคคลนั้นได้คะแนนกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเท่ากับ 2.700 

(น้อยกว่า 2.721) จัดว่าบุคคลนั้นเป็นคนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด ในกลุ่มที่มีคะแนนกรอบ

ความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงกว่า 4.507 (x ̄MS+1SDMS= 

3.614+0.893) จัดว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มี “กรอบความคิดแบบเติบโต” เช่น หากบุคคลนั้นได้คะแนน

กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลเท่ากับ 4.800 (มากกว่า 4.507) จัด

ว่าบุคคลนั้น เป็นคนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต  

ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานต่อการมุ่งจัดการปัญหามีนัยส าคัญทางสถิติทั้งกลุ่มที่

มี ก รอบความคิดแบบยึ ดติ ดและ เติบ โต  สั ง เกต ได้ จ าก  normal- theory significance ค่ า 
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Bootstrapped confidence intervals 95% ต้องไม่มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ซึ่งท าให้ผลการทดสอบ 

Conditional indirect effect ของการควบคุมในงานต่อการมุ่งจัดการปัญหา จ าแนกตามกรอบ

ความคิดแบบยึดติดและกรอบความคิดแบบเติบโตมีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาค่าความชัน

ย่อยในแต่ละกลุ่มแล้วพบว่า ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด (b = 0.093, 95% CI =  [0.048, 0.153]) 

มีความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาสูงกว่าในกลุ่มของผู้ที่มีกรอบ

ความคิดแบบเติบโต (b = 0.062, 95% CI = [0.033, 0.101]) หมายความว่า เมื่อการควบคุมในงาน

สูงขึ้น กลุ่มที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดและเติบโตจะมีการมุ่งจัดการปัญหาสูงขึ้น โดยที่กลุ่มที่มีกรอบ

ความคิดแบบยึดติดจะมีการเปลี่ยนแปลงของค่าการมุ่งจัดการปัญหาไปตามระดับของการรับรู้การ

ควบคุมในงานมากกว่ากลุ่มที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต (เนื่องจากมีค่าความชันย่อยมากกว่ากลุ่มที่มี

กรอบความคิดแบบเติบโต)   

 
ตารางที่ 3 - 7  

Conditional indirect effects ของการควบคุมในงานต่อการมุ่งจดัการปัญหา จ าแนกตามกรอบความคิดแบบยดึ

ติดและกรอบความคิดแบบเติบโต 

MS b SE Bootstrapped CI95 

กรอบความคิดยึดตดิ 0.093 0.027 [0.048, 0.153] 
กรอบความคิดเติบโต 0.062 0.018 [0.033, 0.101] 

*** p < .001, ** p < .01, * p < .05  

 
จากผลการทดสอบทั้งหมดข้างต้นสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่าสนับสนุนสมมติฐานที่ 

10 แต่ปฏิเสธสมมติฐานที่ 11 - 13  
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานทั้งหมดในการวิจัยนี้ สามารถสรุปผลการ
ทดสอบของสมมติฐานแต่ละข้อไว้ในตารางที่  3-8 
ตารางที่ 3 - 8  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ข้อที่ สมมติฐาน ผลการวิจัย 

1 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน สนับสนุนสมมติฐาน 

2 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหา  สนับสนุนสมมติฐาน 
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ข้อที่ สมมติฐาน ผลการวิจัย 

3 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการอารมณ์  สนับสนุนสมมติฐาน 
4 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา  ไม่สนับสนุน

สมมติฐาน 

5 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา สนับสนุนสมมติฐาน 
6 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยมีการมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สนับสนุนสมมติฐาน 

7 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยมีการมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

8 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยมีการเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

9 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
โดยมีการหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สนับสนุนสมมติฐาน 

10 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง 

สนับสนุนสมมติฐาน 
 

11 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการอารมณ์ โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 
 
 
 
 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 
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ข้อที่ สมมติฐาน ผลการวิจัย 

12 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การเพิกเฉยปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะลดลง 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

13 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การหนีปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะลดลง 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

 



 
 

 

บทท่ี 4  
การอภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ข้อ ได้แก่ 
1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญ

ปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่าน ประกอบด้วยสมมติฐานข้อที่ 1-9 
2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล

กับการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ 
ประกอบด้วยสมมติฐานข้อที่ 10-13 

 
ผู้วิจัยจึงขออภิปรายผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์และสมมติฐาน ดังนี้ 
วัตถุประสงค์ข้อที่  1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี

รูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งประกอบด้วยสมมติฐานข้อที่ 1-9 
 
สมมติฐานข้อท่ี 1 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
จากผลการวิเคราะห์พบว่า การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 โดยการควบคุมในงานสามารถอธิบายความ
แปรปรวนในตัวแปรความพึงพอใจในงานได้ 40.400% โดยพิจารณาจากค่า R2 

ผลการวิจัยข้างต้นนั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Karasek (1979), Van der Doef และ 
Maes (1999) และ Wall และคณะ (1996) โดยเมื่อบุคคล มีการควบคุมในงานสูง เขาจะมีความพึง
พอใจในงานสูง เพราะการที่บุคคลรู้สึกว่าควบคุมไม่ได้นั้น สามารถท าให้บุคคลเกิดความเครียดจาก
การไม่สามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้ ซึ่งส่งให้เกิดความเหนื่อยล้าจากการท างานได้และท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงานต่ าได้  

 
สมมติฐานข้อที่ 2 - 5 โดยที่การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหา

และการมุ่งจัดการอารมณ์ ในขณะที่การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหาและ
การหนีปัญหา 

ผลการวิจัยในครั้งนี้ สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2, 3 และ 5 ได้พบความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับผลการทบทวนวรรณกรรมของ Alarcon และคณะ (2009) 
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และ Jex และคณะ (2001) เมื่อบุคคลรับรู้ว่า เขาสามารถควบคุมได้ เขาจะเลือกใช้วิธีการจัดการกับ
ปัญหา แต่เมื่อบุคคลรับรู้ว่าตนไม่มีความสามารถในการควบคุม ก็จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบ
หลีกหนีปัญหา  
 เมื่อพิจารณา R2 แล้วพบว่า การควบคุมในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรการ
มุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การหนีปัญหาได้ 10.200% , 4.200% และ 1.900% 
ตามล าดับ (จากตารางที่ 3-3)  
 ประเด็นที่สมมติฐานข้อที่ 4 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

จากนิยามของ Tobin และคณะ (1989) การเพิกเฉยปัญหาแยกออกเป็น 2 ส่วนคือ การเลี่ยง
ปัญหา (problem-avoidance) และความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือ (wishful-thinking) 

การเลี่ยงปัญหาไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Fontaine, Manstead และ Wagner (1993) 
ว่าด้วยการยอมแพ้หรือการลดความพยายามในการท า (behavioral disengagement) นั้นมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ว่าสามารถควบคุมได้ อย่างไรก็ดี ในด้านความปรารถนาให้สิ่ง
ศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือนั้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ Fontaine และคณะ (1993) ที่ว่าการหันเข้าหา
ศาสนา (จากข้อกระทง “ฉันเฝ้าหาความช่วยเหลือจากพระเจ้า”) ซึ่งไม่มีความสัมพันธ์กับการรับรู้ว่า
สามารถควบคุมได้  

ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยควรพิจารณาแยกองค์ประกอบการเพิกเฉยปัญหา ออกเป็น 
การเลี่ยงปัญหา (problem-avoidance) และความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือ (wishful-
thinking) เพ่ือที่จะศึกษาว่าการเลี่ยงปัญหาหรือความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ช่วยเหลือที่อาจเป็นตัว
แปรส่งผ่านระหว่างการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงาน 
 

สมมติฐานข้อที่ 6 – 9 นั้น เป็นสมมติฐานเกี่ยวกับอิทธิพลส่งผ่านของรูปแบบการเผชิญ
ปัญหาทั้ง 4 แบบ  

จากการวิเคราะห์พบว่า การมุ่งจัดการปัญหา และการหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านเพียง
บางส่วน (partial mediator) โดยโมเดลการควบคุมในงานที่มีรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้ 48.100% จากเดิม 
40.400% แต่ R2 ที่เพ่ิมข้ึนไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีรายละเอียด ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 6 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี
การมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

จากผลการวิเคราะห์พบว่า การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานผ่าน
การมุ่งจัดการปัญหาเพียงบางส่วนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zani และ Pietrantoni (2001) ที่สรุปว่า 
รูปแบบการเผชิญปัญหาสามารถส่งผลให้มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น และ Mearns และ Cain 
(2003) ที่ได้สรุปว่า ความคาดหวังว่าสามารถก ากับอารมณ์ทางลบสูง (NMR expectancies) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการมุ่งจัดการปัญหา (active coping) และมีภาวะเหนื่อยล้าจากการท างาน
ต่ า ซึ่งภาวะเหนื่อยล้าในการท างานนั้นมีอิทธิพลทางลบต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งความคาดหวัง
ดังกล่าวอาจพิจารณาเป็นการรับรู้ว่าสามารถท าได้เช่นกัน ในทางกลับกัน เมื่อพิจารณาการหลีกหนี
ปัญหาจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับอารมณ์เหนื่อยล้าและขาดการประสบความส าเร็จซึ่งเป็นหนึ่งใน
องค์ประกอบของภาวะเหนื่อยล้าจากการท างาน และจากการศึกษาโดยผู้วิจัยพบว่าภาวะเหนื่อยล้า
จากการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงาน  

 
สมมติฐานข้อที่ 7 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี

การมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
จากผลการวิเคราะห์ พบว่า การควบคุมในงานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน

ผ่านการมุ่งจัดการอารมณ์ ซ่ึงไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 7  
ผลการวิจัยในครั้งนี้ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ แม้ว่าความพึงพอใจในงานและการมุ่ง

จัดการอารมณ์จะมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณา
บทบาทของการมุ่งจัดการอารมณ์ในการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการควบคุมในงานและความพึง
พอใจในงานกลับพบว่า การมุ่งจัดการอารมณ์ไม่มีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านในงานวิจัยนี้ ซึ่งสามารถ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยการควบคุมในงานพบว่ามีค่าสู ง  และกลุ่มผู้ ร่ วมวิจัยนั้นให้น้ าหนัก  
การมุ่งจัดการปัญหามากกว่าการใช้อารมณ์จัดการ ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบของ Brannon, Feist 
และ Updegraff (2009) ที่ว่า เมื่อมีการควบคุมในงานสูง บุคคลมักใช้การมุ่งจัดการปัญหามากกว่า
การมุ่งจัดการอารมณ์  

 
สมมติฐานข้อที่ 8 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี

การเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
จากผลการวิเคราะห์ พบว่าการควบคุมในงานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน

ผ่านการเพิกเฉยปัญหา ซึ่งไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 8 ค าอธิบายของสมมติฐานนี้ เป็นค าอธิบาย
เดียวกันกับสมมติฐาน 4  
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สมมติฐานข้อที่ 9 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี
การหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะห์พบว่า การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี
อิทธิพลส่งผ่านการหนีปัญหาเพียงบางส่วนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยอิทธิพลจากการควบคุมใน
งานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งหมายความว่า เมื่อบุคคลมี 
การควบคุมในงานสูง จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยการหนีปัญหาต่ า ในทางกลับกันเมื่อบุคคลมี
การควบคุมในงานต่ า จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยการหนีปัญหาสูง และเม่ือพิจารณาอิทธิพลจาก
การหนีปัญหาต่อความพึงพอใจในงานพบว่า มีอิทธิพลเป็นลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งหมายความ
ว่า เมื่อบุคคลนั้นมีรูปแบบการเผชิญปัญหาด้วยการหนีปัญหาแล้ว จะมีความพึงพอใจในงานต่ า  

จากสมมติฐานข้อที่ 9 นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Alarcon และคณะ (2009) ที่ว่า เมื่อ
บุคคลรับรู้ว่าตนไม่มีความสามารถในการควบคุม ก็จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหา 
และสัมพันธ์กับผลวิจัยของ Anderson (2000) ที่ว่าการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหาสัมพันธ์
ทางบวกกับความเหนื่อยล้าจากการท างาน โดยที่ความเหนื่อยล้าจากการท างานมีความสัม พันธ์ทาง
ลบกับความพึงพอใจในงาน 

จากผลการทดสอบได้สมมติฐานที่ 6-9 แล้วพบว่า รูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน
เพียงบางส่วน ซึ่งแสดงว่าน่าจะมีกลไกอ่ืน ๆ อีก ที่ไม่ได้ศึกษาในงานวิจัยชิ้นนี้ เช่น ผลของการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะศึกษาต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต

เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ 
รูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา 
และการหนีปัญหา) มีสมมติฐานข้อที่ 10 – 13  

จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลตัวแปรส่งผ่านที่ถูกก ากับ (Moderated mediation) (โมเดล 
7) สามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจในงานได้ 48.100% ซึ่งมีค่าเท่ากับโมเดลส่งผ่าน 
(Mediation) (โมเดล 4)  

แม้ว่าการน ากรอบแนวคิดยึดติด-เติบโตมาเป็นตัวแปรก ากับจะไม่ได้ท าให้สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนในความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยมี
รูปแบบการเผชิญปัญหา ทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่านเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ อย่างไรก๊ดี เมื่อ
พิจารณาการก ากับรายตัวแปรส่งผ่านแล้ว พบว่า โดยกรอบแนวคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคล เป็นตัวแปรก ากับแบบ Quasi moderator ในความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่เพียงเป็นตัวแปรที่ก ากับ
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านายและตัวแปรเกณฑ์เท่านั้น แต่ยังเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับตัว
แปรท านายด้วย (Sharma et al. 1981) กรอบแนวคิดยึดติด-เติบโตเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหา และมีสหสัมพันธ์กับการควบคุมในงานด้วย โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 10 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหา โดยเมื่อคะแนน
กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบแนวคิดแบบ
เติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า เมื่อคะแนนกรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของ
บุคคลเพ่ิมขึ้น จะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาลดลงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 10 เมื่อน ากรอบแนวคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลมาเป็นตัวแปรก ากับแล้ว สามารถอธิบายความสัมพันธ์ได้มากขึ้นจาก 
10.200% เป็น 24.700% แต่ ∆R2 ที่เพ่ิมขึ้นเป็น 14.500% นั้น ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าว พบว่า เมื่อการควบคุมในงานสูงขึ้น กลุ่มท่ีมีกรอบความคิดแบบ
ยึดติดและเติบโตจะมีการมุ่งจัดการปัญหาสูงขึ้น โดยที่กลุ่มที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะมีการ
เปลี่ยนแปลงของค่าการมุ่งจัดการปัญหาสูงกว่ากลุ่มที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต (เนื่องจากมีค่าความ
ชันย่อยมากกว่ากลุ่มที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต)  

จากข้างต้น สามารถอธิบายได้ว่า ไม่ว่าการควบคุมในงานจะสูงหรือต่ า คนที่มีกรอบความคิด
แบบเติบโตจะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกัน ในทางกลับกัน
คนที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด เมื่อมีการควบคุมในงานสูงจะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่ง
จัดการจัดปัญหาสูง แต่เมื่อมีการควบคุมในงานต่ า ก็จะมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหา
ต่ า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Cury และคณะ (2006), Hong และคณะ (1999), Mueller และ 
Dweck (1998) ที่ว่า ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะมีความพยายามในการค้นหาข้อมูล วางแผน 
และอยู่กับปัญหามากกว่าผู้มีกรอบความคิดแบบยึดติด ผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเลือกเผชิญกับ
ปัญหา ลองพยายามใช้หลายวิธีในการแก้ไขปัญหา โดยปรับสถานการณ์ที่ตึงเครียดและปรับตัวให้เข้า
กับสถานการณ์มองหาความช่วยเหลือจากคนรอบตัวทั้งรูปแบบอารมณ์และวิธีคิด (Shively & Ryan, 
2013) และยังพบอีกว่า ส าหรับผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด เมื่อการควบคุมในงานต่ าจะมีอิทธิพล
การมุ่งจัดการกับปัญหาต่ ากว่าผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต  
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สมมติฐานข้อที่ 11 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์ โดยเมื่อคะแนน
กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบแนวคิดแบบ
เติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า กรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์ให้ลดลงอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 11 

แม้ ไม่มี งานวิจัยและหลักฐานเชิ งประจักษ์ที่ ได้สนับสนุนว่า  กรอบความคิดแบบ 
ยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล เกี่ยวข้องกับการก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง 
การควบคุมในงานกับการมุ่งจัดการอารมณ์ แต่มีงานที่ใกล้เคียงกันคือ Shively และ Ryan (2013) 
พบว่า คนที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะมองหาความช่วยเหลือจากคนรอบตัวทั้งรูปแบบอารมณ์
และวิธีคิด ซึ่งน่าจะท าให้มีผลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานกับการมุ่งจัดการอารมณ์
ได้ อย่างไรก็ดี ผลที่ได้จากงานวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Shively และ Ryan (2013) ซึ่งผล
จากงานวิจัยนี้ ไม่พบอิทธิพลก ากับของกรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 
ในความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานกับการจัดการอารมณ์อย่างมีนัยส าคัญ 

จากนิยามของการมุ่งจัดการอารมณ์ประกอบด้วยการหาแรงสนับสนุนทางสังคมและการ
ปลดปล่อยอารมณ์ ซึ่งการหาแรงสนับสนุนทางสังคมนั้น หมายถึง หาพูดคุย ปรับทุกข์จากผู้อ่ืน โดยมี
ตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันมีผู้ที่คอยรับฟังเวลาฉันรู้สึกไม่ดี” ส่วนการปลดปล่อยอารมณ์ เป็นการ
แสดงว่าตอนนั้นตนเองรู้สึกอย่างไร มีตัวอย่างข้อกระทงคือ “เมื่อฉันเครียด ฉันมักสบถ เพ่ือให้
ความรู้สึกไม่ดีออกไป” ทั้งการหาแรงสนับสนุนทางสังคมและการปลดปล่อยอารมณ์นั้น เป็นเพียง 
การเล่าเรื่องราว/ แสดงความก้าวร้าวของตนเองให้กับผู้อ่ืน เพ่ือให้ตนเองสบายใจขึ้น แต่ปัญหายังอยู่
ที่เดิม ท าให้ไม่ว่าจะเป็นกรอบความคิดแบบยึดติดหรือเติบโตก็อาจไม่มีผลต่อรูปแบบการเผชิญปัญหา  

อีกทั้ง กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตฯ มีรากฐานมาจากจิตวิทยาการรู้คิด (cognitive 
psychology) ซึ่งเป็นการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการคิด แต่การสนับสนุนทางสังคมและการแสดง
อารมณ์ออกมาเป็นด้านความรู้สึก จึงเป็นอีกเหตุผลหนึ่งที่ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ได้ตั้ง
ไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 12 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ

อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบ
ความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบแนวคิดแบบเติบโต 
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะลดลง 
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จากผลการวิเคราะห์ พบว่า กรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาให้ลดลงอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 12 

ผลการวิจัยในครั้งนี้ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Burkley และคณะ (2010) ที่สรุปไว้ว่า เมื่อ
มีการควบคุมในงานสูงเท่ากัน ผู้มีกรอบความคิดทั้งสองแบบมักเลือกรูปแบบการเผชิญปัญหา 
แบบมุ่งจัดการปัญหาใกล้เคียงกัน แต่เมื่อใดก็ตามที่การควบคุมในงานต่ า ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึด
ติดจะเลือกใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี 

  
สมมติฐานข้อที่ 13 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ

อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบ
ความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบแนวคิดแบบเติบโต 
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะลดลง 

จากผลการวิเคราะห์ พบว่ากรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับ
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหาให้ลดลงอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซ่ึงไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 13 

จากสมมติฐานข้อที่ 13 ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Burkley และคณะ (2010) ที่สรุปได้
ว่า เมื่อมีการควบคุมในงานสูงเท่ากัน ผู้มีกรอบความคิดทั้งสองแบบมักเลือกรูปแบบการเผชิญปัญหา
เหมือนกัน แต่เมื่อใดก็ตามที่การควบคุมในงานต่ า ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดจะเลือกใช้รูปแบบ
การเผชิญปัญหาแบบหลีกหนี 
 
ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 งานวิจัยชิ้นนี้ ได้แสดงให้เห็นถึงผลการศึกษาในความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
ความพึงพอใจในงาน และได้ขยายขอบเขตการวิจัยจากวรรณกรรมที่มีอยู่ไปสู่การน าตัวแปรอ่ืนที่ยังไม่
เคยมีการวิจัยร่วมกัน โดยน ารูปแบบการเผชิญปัญหามาเป็นตัวแปรส่งผ่าน และกรอบความคิดยึดติด-
เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมาเป็นตัวแปรก ากับ 

จุดประสงค์หลักส าคัญ ในการวิจัยชิ้นนี้ เพ่ือที่จะศึกษาว่า กรอบความคิดยึดติด -เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและความพึง
พอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านหรือไม่ ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ พบว่า คน
ที่รับรู้ว่าตนเองควบคุมในงานได้ เมื่อเจอกับปัญหาก็จะใช้วิธีเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหา มุ่ง
จัดการอารมณ์มากขึ้น และใช้การหนีปัญหาน้อยลง (การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึง
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พอใจในงาน การมุ่งจัดการปัญหา และการมุ่งจัดการอารมณ์ แต่มีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา) ซ่ึง
งานวิจัยชิ้นนี้ ได้เปิดโอกาสให้ค้นคว้าต่อว่า บุคคลจะใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบใด เพราะอะไร 
โดยผู้วิจัยอาจพิจารณาเก็บข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เช่น แบบสอบถามแบบค าถามปลายเปิด 
(Opened-end questionnaire) การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล และการท าสนทนากลุ่ม (focus group 
discussion) เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของแต่ละตัวแปรได้ ได้ทราบว่า 
เมื่อไรและท าไม บุคคลหนึ่ง ๆ จึงใช้รูปแบบเผชิญปัญหาแบบนั้น  

จากข้อค้นพบว่า การมุ่งจัดการปัญหา และการหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านเพียงบางส่วน 
(partial mediator) โดยโมเดลการควบคุมในงานที่มีรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้ 48.100% จากเดิม 40.400% แต่ 
R2 ที่เพ่ิมขึ้นไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตินั้น ท าให้ผู้วิจัยคาดว่าน่าจะมีกลไกอ่ืน เช่น 
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจากผลการศึกษา Meta-analysis ของ Judge และคณะ 2001 ได้ท าการศึกษา
ตัวแปรต่าง ๆ เช่น อ านาจในการควบคุม ความรู้ความสามารถ อารมณ์ ลักษณะของงาน ฯลฯ แต่ยัง
ไม่ได้ศึกษาการน ารูปแบบการเผชิญปัญหาร่วมกับการศึกษาความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยคาดว่า ผลการปฏิบัติงานอาจจะเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างรูปแบบการเผชิญ
ปัญหาและความพึงพอใจในงานได้ เพราะผลการปฏิบัติงานนั้น เป็นตัวบ่งบอกว่า ผลลัพธ์ในการใช้
รูปแบบเผชิญปัญหาต่าง ๆ นั้น ส่งผลให้งานที่ท าออกมาดีขึ้นหรือแย่ลง  

ในประเด็นของผลของการก ากับด้วยกรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของ
บุคคล ซึ่งท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงานลดลงนั้น ผู้วิจัยอาจ
ท าการศึกษาเพ่ิมเติมในตัวแปรอ่ืน เช่น กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ของหัวหน้างาน ซึ่ง Dweck (2010) ได้เน้นย้ าถึงความส าคัญของครูในการท าให้นักเรียนมีกรอบ
ความคิดแบบเติบโต และเมื่อน ามาปรับใช้กับบริบทการท างาน ผู้วิจัยอาจศึกษาอิทธิพลของกรอบ
ความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลของหัวหน้าต่อกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีความสัมพันธ์ต่อรูปแบบการเผชิญกับปัญหา
ที่เกิดขึ้นในการท างานอย่างไรต่อไป 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยเป็นบุคลากรในหน่วยงานราชการ ซึ่ งอาจมีผลท าให้การ
อ้างอิงไปสู่ประชากรอ่ืนได้อย่างจ ากัด  
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ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

 งานวิจัยชิ้นนี้ ได้ศึกษาบทบาทของการควบคุมในงานที่ส่งผลให้มีรูปแบบการเผชิญปัญหาที่
แตกต่างกัน ยิ่งมีการควบคุมในงานสูง ย่อมมีรูปแบบการเผชิญปัญหาแบบเผชิญหน้า (การมุ่งจัดการ
ปัญหาและการมุ่งจัดการอารมณ์) ในทางกลับกันเมื่อมีการควบคุมในงานต่ า บุคคลนั้นจะมีรูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบหลีกหนีปัญหา (การเพิกเฉยปัญหาและหนีปัญหา) โดยที่การมุ่งจัดการปัญหาและ
การหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการควบคุมในงานและความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ อย่างไรก็ดี บทบาทของการเป็นตัวแปรส่งผ่านดังกล่าว เป็นส่งผ่านเพียงบางส่วน รวมถึงมี
ขนาดอิทธิพลที่น้อยเมื่อเทียบกับอิทธิพลทางตรงจากการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
จากข้อค้นพบที่ได้ มีประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์/ ทรัพยากรบุคคล ในหน่วยงาน
ราชการ ควรมีแนวทางในการเพ่ิมประเมินการควบคุมในงาน และจัดกิจกรรม/ อบรมเพ่ือพัฒนาและ
เสริมสร้างแนวทางในการรับรู้ว่าบุคลากรสามารถควบคุมในงานเพ่ิมขึ้นได้ เช่น กิจกรรมส ารวจการ
ควบคุมในงาน กิจกรรมสร้างการรับรู้ว่าควบคุมในงาน กิจกรรมบริหารงาน นอกจากนี้ ยังควรสร้าง
ความเข้าใจกับผู้บริหารให้กระจายอ านาจไปสู่บุคลากร เพ่ือสร้างความรับผิดชอบ อ านาจตัดสินใจ
ต่อไป  
  ในขณะที่  ผลของการศึกษาบทบาทของกรอบความคิดแบบยึดติด -เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปรก ากับอิทธิพลระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหา 
กล่าวคือ ไม่ว่าการควบคุมในงานจะสูงหรือต่ า บุคคลที่มีกรอบความคิดแบบเติบโต มักใช้รูปแบบการ
เผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหา ในขณะที่ เมื่อบุคคลนั้นมีกรอบความคิดแบบยึดติด หากมีการ
ควบคุมในงานสูง บุคคลจะใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหา แต่เมื่อมีการควบคุมใน
งานต่ า บุคคลนั้นจะมีแนวโน้มจะใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหาน้อยลง ซึ่งแสดงให้
เห็นว่า กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล อาจเป็นอีกหนึ่งตัวแปรที่
ผู้บริหาร/ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์/ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานราชการ อาจพิจารณาจัดอบรม/ 
ให้ความรู้/ รวมถึงพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานให้มีวัฒนธรรมองค์กรแบบกรอบความคิดเติบโต ซึ่ง
น่าจะช่วยให้บุคลากรใช้รูปแบบการเผชิญปัญหาแบบมุ่งจัดการปัญหามากขึ้น ไม่ว่าจะอยู่ในสภาวะที่
รู้สึกว่าควบคุมสิ่งต่าง ๆ ได้มากหรือน้อย และย่อมมีโอกาสมากกว่าที่จะแก้ปัญหาได้ส าเร็จ ซึ่งจะท าให้
มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น และท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากข้ึนต่อไป 
 



 
 

 

บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญ
ปัญหาทั้ง 4 แบบเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

2.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับ 
การก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ  
 
สมมติฐานการวิจัย 

 
 

ภาพที่ 5 - 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
หมายเหตุ ตัวเลขก ากับเส้นอิทธิพลแสดงถึงข้อสมมุติฐานการวิจัย 

 
จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่  1 เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของการควบคุมในงานต่อ 

ความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการ
อารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหา) เป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยก าหนดสมมติฐานการวิจัย 
ได้ดังนี ้
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สมมติฐานข้อที่ 1 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานข้อที่ 2 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 3 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการอารมณ์  
สมมติฐานข้อที่ 4 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหา  
สมมติฐานข้อที่ 5 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหา 
สมมติฐานข้อที่ 6 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยมีการมุ่งจัดการปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 7 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยมีการมุ่งจัดการอารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 8 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยมีการเพิกเฉยปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
สมมติฐานข้อที่ 9 การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 

โดยมีการหนีปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 

จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลกับการก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและรูปแบบการ
เผชิญปัญหาทั้ง 4 แบบ (การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนี
ปัญหา) ผู้วิจัยก าหนดสมมติฐานการวิจัย ได้ดังนี้  

สมมติฐานข้อที่ 10 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 11 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมี
อิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการ
มุ่งจัดการอารมณ์ โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์จะลดลง 
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สมมติฐานข้อที่ 12 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การเพิกเฉยปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหาจะลดลง 

สมมติฐานข้อที่ 13 กรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล
ก ากับอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและ
การหนีปัญหา โดยเมื่อคะแนนกรอบความคิดยึดติด-เติบโต
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคลสูงขึ้นจนจัดเป็นผู้มีกรอบ
แนวคิดแบบเติบโต อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ควบคุมในงานและการหนีปัญหาจะลดลง 

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่าง 

จากกรอบแนวคิดในการวิจัยมีทั้งหมด 26 พารามิเตอร์ โดยมีตัวอย่างเป็นบุคลากรหน่วยงาน
ราชการ เมื่อค านวณจ านวนโดยคิดประมาณเป็น 10-20 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ตามการวิเคราะห์
เส้นทาง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ท าให้มีทั้งหมด 312 ตัวอย่าง และเก็บเพ่ิมอีก
ประมาณร้อยละ 10 ของจ านวนตัวอย่างที่ค านวณได้ เพ่ือส ารองกรณีผู้ตอบแบบสอบถามบางฉบับไม่
สมบูรณ์ ผู้วิจัยได้เจาะจงติดต่อหน่วยงาน 2 แห่ง แล้วสุ่มเก็บข้อมูลภายในหน่วยงานด้วยแบบสอบถาม
แบบออนไลน์โดยอ้างอิงตามงานวิจัยของ Skitka และ Saris (2006) ว่าการเก็บแบบสอบถามออนไลน์
กับแบบกระดาษมีผลต่อคุณภาพของแบบสอบถามไม่แตกต่างกัน กับบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงกับ
กลุ่มประชากรที่สนใจคละต าแหน่งทั้งข้าราชการ พนักงานข้าราชการ และลูกจ้าง อย่างละเท่า ๆ กัน
รวมทั้งสิ้นจ านวนทั้งสิ้น 350 คน  

อย่างไรก็ดี เนื่องจากการเก็บแบบสอบถามในครั้งนี้ เป็นการขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามและหน่วยงานราชการให้ความร่วมมือเป็นอย่างจึงท าให้ได้แบบสอบถามทั้งหมด 450 
ฉบับ หลังจากนั้น น ามาคัดเลือก โดยตัดข้อมูลที่ผู้ตอบจงใจตอบแบบสอบถามทุกข้อเหมือนกันออก 
จึงเหลือ 429 ฉบับ  
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เครื่องมือที่ใช้วิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย มาตรวัดการควบคุมในงาน มาตรวัดรูปแบบการ
เผชิญปัญหา มาตรวัดความพึงพอใจในงาน และมาตรวัดกรอบความคิดยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. มาตรวัดการควบคุมในงาน ใช้มาตรหนึ่งองค์ประกอบด้านการควบคุมในที่ท างาน 
(control at work; CAW) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของมาตรคุณภาพชีวิตการท างานของ Easton และ Van 
Laar (2013) ฉบับภาษาไทย โดย กิตติณัฐและคณะ (2558) มีข้อกระทง 4 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก
ทั้งหมด มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในเป็น .800 โดยผู้ร่วมวิจัยจะรายงานการควบคุมในงาน
ด้วยการตอบมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดย 1 ซึ่งหมายถึงตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 ซึ่ง
หมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันสามารถที่จะตัดสินใจเรื่องที่เกี่ยวกับ
งานของฉันได้” 

2. มาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา ผู้วิจัยได้พัฒนามาตรวัดเป็นภาษาไทยตามแนวทางของ 
Tobin และคณะ (1989) และทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างขั้นพัฒนาเครื่องมือ 160 คน เพ่ือทดสอบ
ความเที่ยง โดยจากมาตรเดิม 32 ข้อ ที่ได้ผ่านการพัฒนามาตรวัด โดยคัดเลือกข้อกระทงที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงนั้น ๆ กับข้อกระทงที่ เหลือทั้งหมด น้อยกว่า .300 
(Corrected Item-Total Correlation; CITC) และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory 
factor analysis; EFA) หลังจากนั้น น ามาหาค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในรายองค์ประกอบ 

มีรายละเอียด ดังนี้ การมุ่งจัดการปัญหา 7 ข้อ (α = .795) การมุ่งจัดการอารมณ์ 5 ข้อ (α = .766) 

การเพิกเฉยปัญหา7 ข้อ (α = .773) การหนีปัญหา 8 ข้อ (α = .869) รวมทั้งสิ้น 27 ข้อ (α = .824) 
โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันมักจะคิดวิธีในการแก้ไขปัญหา” โดยมีรายละเอียดขั้นตอนการพัฒนา
เครื่องมือในภาคผนวก ข 

3. มาตรวัดความพึงพอใจในงาน ใช้มาตรหนึ่งองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงานซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของมาตรคุณภาพชีวิตการท างานของ Easton และ Van Laar (2013) ฉบับภาษาไทย โดย 
กิตติณัฐและคณะ (2558) มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทั้งหมด มีค่าสัมประสิทธิ์ความ
สอดคล้องภายในเป็น .790 โดยผู้ร่วมวิจัยจะรายงานความพึงพอใจในงานด้วยการตอบมาตรรวมการ
ประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ โดย 1 ซึ่งหมายถึงตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 ซึ่งหมายถึง ตรง
กับฉันมากที่สุด โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันรู้สึกพึงพอใจต่องาน”   

4. มาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล ผู้วิจัยได้
พัฒนาตามนิยามเชิงปฏิบัติการที่ได้ท าการพัฒนาเครื่องมือ และทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างขั้นพัฒนา
เครื่องมือ 160 คน จาก 9 ค าถาม น ามาโดยคัดเลือกข้อกระทงที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
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ข้อกระทงนั้น ๆ กับข้อกระทงที่เหลือทั้งหมดเหลือ 7 ข้อแล้วน ามาตรวจสอบความตรงด้วยวิธีการ 
known-group จากตัวอย่างผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดและเติบโตกลุ่มละ 15 คน โดยที่ผู้มีกรอบ
ความคิดแบบเติบโตเป็นผู้ท างานสายงานการวางแผนการตลาด การวางแผนยุทธศาสตร์ 
วิศวกรรมศาสตร์ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่วนผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด 15 คน เป็นผู้ที่
ท างานสายงานบัญชี กฎหมาย และงานด้านการจัดเอกสาร เป็นต้น มาท าการเปรียบเทียบคะแนน
ด้วยการทดสอบสถิติ t-test โดยกลุ่มของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตได้คะแนนเฉลี่ยข้อกระทงสูง
กว่ากลุ่มผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) แสดงว่า มาตรวัดฯ นี้มี
ความตรง และน าเมื่อทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันแล้วพบว่า สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
มาตรได้ 41.69 % มีค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในเป็น .771 โดยผู้ร่วมวิจัยจะรายงานความ
พึงพอใจในงานด้วยการตอบมาตรรวมการประมาณค่า (Likert scale) 5 ระดับ โดย 1 ซึ่งหมายถึงตรง
กับฉันน้อยที่สุด และ 5 ซึ่งหมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด โดยมีตัวอย่างข้อกระทงคือ “ฉันเชื่อว่า 
ความสามารถต่าง ๆ เป็นคุณสมบัติส่วนบุคคลที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้”  โดยมีรายละเอียด
ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือในภาคผนวก ค 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น ามาตรวัดที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพแล้วไปเก็บข้อมูลกับ
หน่วยงานราชการ 2 แห่ง โดยให้ท าแบบสอบถามความคิดเห็นแบบออนไลน์ มีผู้ตอบกลับจ านวน 450 
คน  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงาน และความพึงพอใจในงาน
โดยมีรูปแบบการเผชิญปัญหาเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลเป็นตัวแปรก ากับ โดยวิเคราะห์สมการถดถอย ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน
ข้อที่ 1-5 ด้วย SPSS for window version 23 วิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านด้วยโปรแกรม 
PROCESS 2.15 (Hayes, 2016) ส าหรับ SPSS for window version 23 โดยโมเดล 4 และวิเคราะห์
ตัวแปรส่งผ่านที่ถูกก ากับ (Moderated mediation) ในการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 10– 13 ด้วย
โปรแกรม PROCESS 2.15 (Hayes, 2016) ส าหรับ SPSS for window version 23 โดยใช้ โมเดล 7 
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ผลการวิจัย 

1. การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (b 

= .524, β= .625, p < .001)  
2. การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการปัญหาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b 

= .189, p < .001, β = .263) 
3.  การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการมุ่งจัดการอารมณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(b= .148, p < .001, β =.167)  
4. การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการเพิกเฉยปัญหาอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (b = 

-.071, p = .072, β= -.088)  
5. การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางลบต่อการหนีปัญหาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = -.116, 

p = .009, β= -.128) 
6. การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานผ่านการมุ่งจัดการปัญหา 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = 0.047, p < .001, 95% CI = [0.023, 0.082], β = .056) 
7. การควบคุมในงานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานผ่านการมุ่งจัดการอารมณ์  

(b = 0.006, p = .272, 95% CI = [-0.004, 0.023], β = .007) 
8. การควบคุมในงานไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานผ่านการเพิกเฉยปัญหา  

(b = 0.004, p = 0.120, 95% CI = [-0.001, 0.019], β = .005) 
9. การควบคุมในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานผ่านการหนีปัญหาอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (b = 0.012, p = .008, 95% CI = [0.002, 0.033]) 
10. กรอบความคิดแบบเติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลก ากับอิทธิพลของ

ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการปัญหาให้ลดลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b 

= -0.140, p < .001, 95% CI = [-0.203, -0.077], β = -.174) 
11. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลไม่มีอิทธิพลก ากับ

ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการมุ่งจัดการอารมณ์ (b = -0.065, p = .138, 95% CI 

=[-0.151, 0.021], β = -.066) 
12. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลไม่มีอิทธิพลก ากับ

ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการเพิกเฉยปัญหา (b = -0.025, p = .506, 95% CI = 

[-0.100, 0.049], β = .023) 
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13. กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลไม่มีอิทธิพลก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมในงานและการหนีปัญหา (b = -0.034, p = .418, 95% CI = [-

0.117, 0.049], β = -.034) 
(Adams, 1965; 2014; Alarcon, 2009; Anderson, 2000; Aronson, 2002; Atkinson, 1993; Band, 1988; 
Bandura, 1977; Bass, 1990; Bauer, 2016; Baumeister, 2007; Bekker, 1993; M. Berthelsen, Pallesen, S., 
Magerøy, N., Tyssen, R., Bjorvatn, B., Moen, B. E., & Knardahl, S., 2015; Blackwell, 2007; Bledow, 2011; 
Brandtstädter, 1990; Burkley, 2010; Burnette, 2013; Caillier, 2011; Cannon, 1915; Carrion, 2016; C. S. 
Carver, 1997; C. S. Carver, Scheier, M. F., & Weintraub, J. K. , 1989; "Catalyst Quick Take: Turnover and 
Retention," 2012; Chen, 2015; Chiu, 1997; Cimpian, 2012; Cobb, 2013; Conte, 1995; Crano, 2015; Cury, 
2008; de Araújo, 2008; de Boer, 2015; C. I. Diener, & Dweck, C. S., 1980; E. D. Diener, Emmons, R. A., 
Larsen, R. J., & Griffin, S. , 1985; Dunkel-Schetter, 1992; Dunkerley, 2013; C. Dweck, Chui, C., & Hong, Y. 
, 1995; C. S.  Dweck, 1999; C. S. Dweck, 2006; C. S.  Dweck, 2010; C. S. Dweck, & Leggett, E. L. , 1988; 
El-Alayli, 2006; Erten, 2014; C. D. Fisher, 2010; S. L. Fisher, & Ford, J. K. , 1998; Flanigan, 2015; Florian, 
1995; Folkman, 1980, 1988; Fontaine, 1993; Frayne, 1987; Fried, 1987; Gallie, 2011; Ganster, 1989; 
Gavin, 2004; Gervey, 1999; Hackman, 1976; Hair, 2010; Hätinen, Kinnunen, Pekkonen, & Kalimo, 2007; 
Healy, 2000; Heckhausen, 1995; Herzberg, 1959; Heslin P. A., 2006; Heslin, 2005; Hmel, 2002; 
Hollowell, 2013; Y. Hong, Chiu, C., Dweck, C. S., & Sacks, R. , 1997; Y. Y. Hong, Chiu, C. Y., Dweck, C. S., 
Lin, D. M. S., & Wan, W. , 1999; Hoppock, 1935; Hulin, 2003; Janssen, 2004; Jex, 2001; T. A. Judge, & 
Kammeyer-Mueller, J. D. , 2012; T. A. Judge & Bono, 2001; T. A. Judge, Heller, D., & Mount, M. K. , 
2002; T. A. Judge, Locke, E. A., Durham, C. C., & Kluger, A. N. , 1998; Karafantis, 2004; Karasek Jr, 1979; 
Kasimati, 2011; Kozlowski, 2001; Kumar, 2006; Lackey, 2013; Lance Frazier, 2009; Laschinger, 2001; R. 
S. Lazarus, 1966, 1993; R. S. Lazarus, & Folkman, S. , 1984; M. P. Leiter, 1991; M. P. Leiter, & Maslach, 
C. , 2009; LenaI, 1990; Leveck, 1996; Levy, 1998; E. A. Locke, 1969; E. A. Locke, & Latham, G. P. , 1990; 
Maddi, 1980; Martins, 2012; Maslach, 1999; Mathieu, 1990; Maurer, 2002; Mearns, 2003; Miller, 1987; 
Mishel, 1993; Molden, 2006; Moos, 2003; Motahari, 2015; Motowidlo, 1994; Mueller, 1988; Murphy, 
2009; Nakata, 1994; Nicholls, 1975; Niiya, 2010; Nussbaum, 2008; Pearlin, 1978; Phillips, 1997; Pierce, 
1978; Plaks, 2007; J. Rabatin, Williams, E., Manwell, L. B., Schwartz, M. D., Brown, R. L., & Linzer, M. , 
2015; Rangel, 2011; Ridder De, 2016; Rijk, 1988; Robbins, 2003; Robins, 2002; Y. Saijo, Chiba, S., 
Yoshioka, E., Kawanishi, Y., Nakagi, Y., Itoh, T., & Yoshida, T. , 2014; Schwarzer, 1996; Sevincer, 2014; 
Sharma, 1981; Sheppard, Lewicki, & Minton, 1992; Shively, 2013; Skitka, 2006; Smith, 1969; P. E. 
Spector, 1985, 1986; P. E. Spector, & Fox, S. , 2003; Stevens, 1996; Tobin, 1989; Tollefson, 2000; Van 
der Doef, 1999; Van Laar, 2007; N. W. Van Yperen, & Janssen, O., 2002; N. W. Van Yperen & 
Hagedoorn, 2003; D. VandeWalle, & Cummings, L. L. , 1997; D. VandeWalle, Brown, S. P., Cron, W. L., 
& Slocum Jr, J. W. , 1999; Veiga, 2007; Wall, 1996; Walton, 1974; Wang, 2001; Warr, 1990; D. J. Weiss, 
Dawis, R. V., England, G. W., & Lofquist, L. H. , 1967; H. M. Weiss, 2002; Weisz, 1994; Werth, 2006; 
Whitman, 2010; Yusoff, 2010; Zani, 2001; Zaumseil, 2014; กติติณัฐ พนมฤทธิ์, 2558) 
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ภาคผนวก ก 

ตัวอย่างมาตรวัดการควบคุมในงาน 
 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อค าถาม และวงกลมตัวเลขทางขวามือที่ตรงกับท่านที่สุดเพียง
ค าตอบเดียวในแต่ละข้อ 
ความหมายของเลขก ากับค าตอบ 
1 คือ ตรงกับฉันน้อยที่สุด     2 คือ ตรงกับฉันน้อย   
3 คือ ปานกลาง      4 คือ ตรงกับฉันมาก  
5 คือ ตรงกับฉันมากท่ีสุด  
    

ข้อที่ ข้อความ 
1 ฉันรู้สึกได้ว่า ฉันสามารถแสดงความคิดเห็น และสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ใน

งานของฉันได้ 

2 ฉันมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส่งผลกระทบต่อการท างานของฉัน 
3 ฉันมีส่วนร่วมในการตัดสินใจสิ่งที่ส่งผลกระทบด้านงานต่อผู้อ่ืน 

 
ตัวอย่างมาตรวัดความพึงพอใจในงาน 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อค าถาม และวงกลมตัวเลขทางขวามือที่ตรงกับท่านที่สุดเพียง
ค าตอบเดียวในแต่ละข้อ 
ความหมายของเลขก ากับค าตอบ 
1 คือ ตรงกับฉันน้อยที่สุด     2 คือ ตรงกับฉันน้อย   
3 คือ ปานกลาง      4 คือ ตรงกับฉันมาก  
5 คือ ตรงกับฉันมากท่ีสุด  
 

ข้อที่ ข้อความ 

1 ฉันมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนในการท างาน 

2 ฉันมีโอกาสใช้ความสามารถของฉันในงานที่ท า 

3 เมื่อฉันท างานได้ดีฉันจะได้รับค าชมจากผู้บังคับบัญชา 
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ตัวอย่างมาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา 

ค าชี้แจง ข้อความแต่ละข้อความต่อไปนี้ เป็นพฤติกรรมที่คนทั่วไปท าเมื่อพบกับปัญหาต่างๆ ในที่
ท างาน โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อความ แล้วประเมินว่าข้อความนั้น ตรงกับพฤติกรรมที่ท่านมักท า
เมื่อพบกับปัญหาในที่ท างานปัจจุบันของท่านเองมากน้อยเพียงใด  
ความหมายของเลขก ากับค าตอบ 
1 คือ ตรงกับฉันน้อยที่สุด     2 คือ ตรงกับฉันน้อย   
3 คือ ปานกลาง      4 คือ ตรงกับฉันมาก  
5 คือ ตรงกับฉันมากท่ีสุด  

ข้อที่ ข้อความ 

1 เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในที่ท างาน...ฉันมักจะคิดวิธีในการแก้ไขปัญหา 

2 เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในที่ท างาน...ฉันพยายามมองหาสิ่งดี ๆ หรือเรื่องดี ๆ ใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

3 เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในที่ท างานที่ท าให้ฉันเครียด ฉันมักสบถ เพ่ือให้ความรู้สึกไม่ดี
ออกไป 

 
ตัวอย่างมาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อค าถาม และวงกลมตัวเลขทางขวามือที่ตรงกับท่านที่สุดเพียง
ค าตอบเดียวในแต่ละข้อ 
ความหมายของเลขก ากับค าตอบ 
1 คือ ตรงกับฉันน้อยที่สุด     2 คือ ตรงกับฉันน้อย   
3 คือ ปานกลาง      4 คือ ตรงกับฉันมาก  
5 คือ ตรงกับฉันมากท่ีสุด  
 

ข้อที่ ข้อความ 

1 ฉันเชื่อว่า ความสามารถต่างๆ เป็นคุณสมบัติส่วนบุคคลที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
2 ฉันมักหลีกเลี่ยงความท้าทาย เพราะหากฉันประสบความล้มเหลวแล้ว ภาพลักษณ์

ฉันจะเสีย 

3 ฉันคิดว่าศักยภาพมีอยู่ในตัวตนของฉัน ไม่จ าเป็นต้องใช้ความพยายามใดๆ ในการ
พัฒนาตนเอง 
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ภาคผนวก ข 

ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือมาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา 
 
กลุ่มตัวอย่างข้ันสร้างเครื่องมือ 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรหน่วยงานราชการ 160 คน เพ่ือพัฒนามาตรวัดรูปแบบการเผชิญ
ปัญหา ซึ่งมาจาก 32 ข้อของรูปแบบการเผชิญปัญหา ใช้ข้อค าถามละ 5 คนตอบ (Hair, Black, 
Babin, & Anderson, 2010) จ านวนทั้งสิ้น 160 คน โดยผู้วิจัยเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก 
(convenience sampling) เก็บแบบสอบถามด้วยวิธีบอกต่อ และเชิญชวนเพ่ือนร่วมงานต่าง ๆ ที่มี
คุณสมบัติตรงกับกลุ่มประชากรที่สนใจด้วย  
 
ขั้นตอนพัฒนาเครื่องมือ  
 มาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา  เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย ผู้วิจัยได้
ด าเนินการ ดังนี้ 

1.1. ผู้วิจัยเรียบเรียงและพัฒนาตามแนวทางของ Tobin และคณะ (1989) โดยมี 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมุ่งจัดการปัญหา การมุ่งจัดการอารมณ์ การเพิกเฉยปัญหา และการหนีปัญหา 
โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง ตรงกับฉันน้อยที่สุด และ 5 
หมายถึง ตรงกับฉันมากท่ีสุด รวมทั้งสิ้น 32 ข้อกระทง 

1.2. น าข้อกระทงที่ ได้มาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยให้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องด้านภาษาและเหมาะสมของข้อกระทงในการวัดรูปแบบการเผชิญ
ปัญหา 

1.3. น าข้อกระทงที่ได้เก็บกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา ( try out)  
โดยใช้ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 คนต่อข้อกระทง 1 ข้อ ตามวิธีของ Hair (2010) รวมทั้งสิ้น 160 
คน 

1.4. น ามาตรวัดที่เก็บได้มาคัดเลือกข้อกระทง โดยคัดเลือกข้อกระทงที่มีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงนั้น  ๆ กับข้อกระทงที่ เหลือทั้ งหมด (Corrected Item-Total 
Correlation; CITC) สูงสุดในแต่ละด้านเพ่ือที่จะได้ข้อกระทงที่มีคุณภาพ ซึ่งตัดข้อ WT2 “ฉันหวังว่า
จะรอดพ้นจากสถานการณ์ตรงหน้าไปได้” ที่มีค่า CITC น้อยกว่า .3 ออก ท าให้เหลือ 31 ข้อมีค่าความ
สอดคล้องภายในรายองค์ประกอบดังนี้ การมุ่งจัดการปัญหาเป็น 0.795 การมุ่งจัดการอารมณ์เป็น 
0.766 การเพิกเฉยปัญหาเป็น 0.773 การหนีปัญหาเป็น 0.869 และมีความสอดคล้องภายในโดยรวม
เป็น 0.824 มีรายละเอียดดังตาราง ข1 ผลการวิเคราะห์ค่า CITC ของรูปแบบการเผชิญปัญหา  



 

 

86 

ตารางที่ ข1  

ผลการวิเคราะห์ค่า CITC ของรูปแบบการเผชิญปัญหา 
องค์ประกอบ ข้อกระทง ทิศทาง CITC ข้อกระทงที่ไม่เลือกใช้ 

การมุ่งจัดการปัญหา 

(α= 0.795) 
 
 
 
 
 

CR1 + .708   

CR2 + .308   

CR3 + .574   

CR4 + .654   

PB1 + .691   

PB2 + .589   

PB3 + .613   

PB4 + .709   

การมุ่งจัดการอารมณ์ (α= 0.766) 
 
 
 
 
 

EE1 + .404   

EE2 + .602   

EE3 + .658   

EE4 + .315   

SC1 + .438   

SC2 + .657   

SC3 + .599   

SC4 + .495   

การเพิกเฉยปัญหา (α= 0.773) 
 
 
 
 
 

PA1 + .545   

PA2 + .424   

PA3 + .360   

PA4 + .447   

WT1 + .337   

WT2 + .162 x 

WT3 + .393   

WT4 + .397   

การหนีปัญหา 

(α= 0.869) 
 
 
 
 
 

SCr1 + .704   

SCr2 + .701   

SCr3 + .714   

SCr4 + .691   

SW1 + .567   

SW2 + .601   

SW3 + .541   

SW4 + .553   
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 1.5 จากนั้นน ามาวิเคราะห์หาความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) ด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis; EFA) พบว่าผลตัวแปรสังเกตได้ทุก
ตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 1.6 น าข้อกระทงท่ีได้ไปเก็บกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงและไม่ซ้ ากับกลุ่มตัวอย่าง
ขั้นพัฒนามาตรเดิม จ านวน 160 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct 
validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis; CFA) พบว่า
ทั้งหมด 4 ตัวแปรแฝง และ 31 ตัวแปรสังเกต เมื่อตัดตัวแปรสังเกต รูปแบบการเผชิญปัญหามุ่งจัดการ
ปัญหาการปรับเปลี่ยนสถานการณ์รอบตัวข้อที่ 2 (CR2) การสนับสนุนทางสังคมข้อที่ 1, 2, 4  (SC1 
SC2 และ SC4) ซึ่งมีค่า Factor loading น้อยกว่า .300 ออกไป ท าให้เหลือตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 
27 ตัว และทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรแฝงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p <  .01) โดยมีค่า Factor 
loading อยู่ระหว่าง .350 ถึง .807 ดังตารางที่ ข2 และพบว่าโมเดลการวัดนี้มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ χ2 (347, N = 160) = 856.369, CFI = .926, TLI = .901, RMSEA = .047, 
SRMR = .069 ได้ผล ดังตารางที่  ข2 ค่า Standardized factor loadings หลังจากการท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 
ตารางที่ ข2  
ค่า Standardized factor loadings หลังจากการท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ตัวแปร Factor loadings ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

รูปแบบการเผชิญปัญหา 
  

การมุ่งจัดการปญัหา  
 

 การปรับเปลี่ยนสถานการณ์รอบตวัข้อที ่1 (CR1) .675 0.039 

 การปรับเปลี่ยนสถานการณ์รอบตวัข้อที ่1 (CR2) .142 0.047 

 การปรับเปลี่ยนสถานการณ์รอบตวัข้อที ่3 (CR3) .429 0.039 

 การปรับเปลี่ยนสถานการณ์รอบตวัข้อที ่4 (CR4) .404 0.039 

 การปรับเปลี่ยนวิธิคิดข้อที ่1 (PB1) .679 0.033 

 การปรับเปลี่ยนวิธิคิดข้อที ่2 (PB2) .623 0.032 

 การปรับเปลี่ยนวิธิคิดข้อที ่3 (PB3) .584 0.036 

 การปรับเปลี่ยนวิธิคิดข้อที ่4 (PB4) .510 0.039 

การมุ่งจัดการอารมณ ์  
 

 การแสดงอารมณณ์หรือความรู้สึกออกมาข้อที่ 1 (EE1) .409 0.046 

 การแสดงอารมณณ์หรือความรู้สึกออกมาข้อที่ 2 (EE2) .465 0.045 
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ตัวแปร Factor loadings ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 การแสดงอารมณณ์หรือความรู้สึกออกมาข้อที่ 3 (EE3) .465 0.045 

การแสดงอารมณณ์หรือความรู้สึกออกมาข้อที่ 4 (EE4) .591 0.046 

การสนับสนุนทางสังคมข้อที่ 1 (SC1) .076 0.053 

การสนับสนุนทางสังคมข้อที่ 2 (SC2) .187 0.051 

การสนับสนุนทางสังคมข้อที่ 3 (SC3) .350 0.047 

การสนับสนุนทางสังคมข้อที่ 4 (SC4) .006 0.063 

การเพิกเฉยปัญหา 
  

การเลี่ยงปัญหาขอ้ที่ 1 (PA1) .585 0.03 

การเลี่ยงปัญหาขอ้ที่ 2 (PA2) .418 0.036 

การเลี่ยงปัญหาขอ้ที่ 3 (PA3) .602 0.031 

การเลี่ยงปัญหาขอ้ที่ 4 (PA4) .651 0.028 

ความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ชว่ยเหลอืข้อที่ 1 (WT1) .420 0.039 

ความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ชว่ยเหลอืข้อที่ 3 (WT3) .629 0.03 

ความปรารถนาให้สิ่งศักดิ์สิทธิ์ชว่ยเหลอืข้อที่ 4 (WT4) .461 0.038 

การต าหนิตนเองข้อที ่1 (SCR1) .505 0.034 

การต าหนิตนเองข้อที ่2 (SCR2) .513 0.037 

การต าหนิตนเองข้อที ่3 (SCR3) .558 0.034 

การต าหนิตนเองข้อที ่4 (SCR4) .580 0.036 

การหนีจากสังคมข้อที่ 1 (SW1) .690 0.031 

การหนีจากสังคมข้อที่ 2 (SW2) .807 0.029 

การหนีจากสังคมข้อที่ 3 (SW3) .714 0.03 

การหนีจากสังคมข้อที่ 4 (SW4) .702 0.026 

    

 1.7 น าข้อกระทงที่ได้ มารวบรวมเป็นมาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา 27 ข้อ เพ่ือน าไปเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป 
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ภาคผนวก ค 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือมาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต 
เกี่ยวกับความสามารถของบุคคล 

 
กลุ่มตัวอย่างข้ันสร้างเครื่องมือ 
 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรหน่วยงานราชการ 160 คน (เป็นกลุ่มตัวอย่างเดียวกันกับมาตรวัด
รูปแบบการเผชิญปัญหา) เพ่ือพัฒนามาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถ
ของบุคคล ซึ่งมาจากการทดสอบมาตรครั้งแรก 15 คน (3 ข้อกระทง ใช้ข้อค าถามละ 5 คนตอบ) 
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ทดสอบมาตรครั้งที่ 2 อีก 145 คน (แม้ว่าจริง ๆ แล้ว 9 
ข้อกระทง ใช้ข้อค าถามละ 5 คนตอบ ซึ่งใช้เพียงแค่ 45 คน แต่เพ่ือความสะดวกจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง
เดียวกับมาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา) แล้วตัดกลุ่มตัวอย่างที่ตอบไม่ครบถ้วน 6 คน จึงเหลือกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ทดสอบมาตรวัดเพียง 139 คน แล้วน ามาทดสอบความตรงด้วยวิธีการ known-group 
อีก 30 คน โดยผู้วิจัยเลือกตัวอย่างแบบตามสะดวก (convenience sampling) เก็บแบบสอบถาม
ด้วยวิธีบอกต่อ และเชิญชวนเพื่อนร่วมงานต่าง ๆ ที่มีคุณสมบัติตรงกับกลุ่มประชากรที่สนใจด้วย  
 
ขั้นตอนพัฒนาเครื่องมือ 
  มาตรวัดกรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโตเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล ผู้วิจัยเรียบเรียง
และพัฒนาขึ้นจากตามแนวคิดของ Dweck และคณะ (1995) โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
 1. น ามาพัฒนาตามนิยามเชิงปฏิบัติการและปรับปรุงถ้อยค าให้เหมาะสมกับบริบทของคน
ไทย โดยเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ โดยที่ 1 หมายถึง ตรงกับฉันน้อยที่สุด (เป็นผู้มีกรอบ
ความคิดแบบยึดติด) และ 5 หมายถึง ตรงกับฉันมากที่สุด (เป็นผู้มีกรอบความคิดแบบเติบโต) ภายใต้
การดูแลของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์คือ อาจารย์ ดร.ทิพย์นภา หวนสุริยา ตรวจความถูกต้องใน
ด้านเนื้อหาของข้อกระทง  
 2. น าข้อกระทงที่ได้เก็บกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงในการศึกษา (try out) มี 3 
ข้อกระทง โดยใช้ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 คนต่อข้อกระทง 1 ข้อ ตามวิธีของ Hair (2010) รวม
ทั้งสิ้น 15 คน  
 3. น ามาตรวัดที่ได้มาเลือกข้อกระทง โดยคัดเลือกข้อกระทงที่มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์
ระหว่างข้อกระทงนั้น ๆ กับข้อกระทงท่ีเหลือทั้งหมด (CITC) สูงสุดในแต่ละด้าน เพ่ือที่จะได้ข้อกระทง
ที่มีคุณภาพพบว่ามีค่าความสอดคล้องภายใน .554 จึงด าเนินการออกแบบข้อกระทงใหม่เป็น 9 ข้อ 
ใช้ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 คนต่อข้อกระทง 1 ข้อ ตามวิธีของ Hair (2010) รวมทั้งสิ้น 45 คน 
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แต่เพ่ือความสะดวกจึงใช้กลุ่มตัวอย่างเดียวกับมาตรวัดรูปแบบการเผชิญปัญหา แล้วตัดกลุ่มตัวอย่างที่
ตอบไม่ครบถ้วน 6 คน จึงเหลือกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ทดสอบมาตรวัดเพียง 139 คน 
 4. น าข้อกระทงที่ได้มาค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับ
คะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ โดยท าการตัดข้อกระทงท่ีมี CITC ต่ ากว่า .3 ออก 2 ข้อคือ ข้อกระทง 
B1 ที่มีค าถามว่า “หากฉันต้องใช้ความพยายามในเรื่องใด แสดงว่าฉันไม่เก่งในเรื่องนั้น” และข้อ
กระทง E1 ที่มีค าถามว่า “ฉันมักไม่รู้สึกยินดี เมื่อคนอ่ืนประสบความส าเร็จ” ซึ่งในขั้นนี้เหลือ 7 ข้อ 
ดังตารางที่ ค1 ผลการทดสอบค่า (CITC) ท าให้มีค่าความเท่ียงของมาตรวัดด้วยการหาความสอดคล้อง
ภายในจากข้อกระทงที่ผ่านเกณฑ์การวิเคราะห์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องภายในมีค่า
เท่ากับ .771 แสดงว่า มาตรนี้มีความเที่ยงสูง 

 
ตารางที่ ค1  
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ข้อ
ที ่

ทิศทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทง  
วิธี known group 

t p 

ค่า CITC 
9 ข้อ  
(N = 
139) 

ค่า CITC 
7 ข้อ  
(N = 
139) 

ข้อที่ผ่าน
การ

วิเคราะห์
ทั้งหมด 

กลุ่มยึดติด  
(n = 15) 

กลุ่มเติบโต  
(n = 15) 

M SD M SD 
1 + 1.933 0.799 4.800 0.414 -12.340*** .000 0.531*** 0.576***  
2 + 2.533 1.060 3.533 0.743 -2.991*** .006 0.276*** -  

3 + 2.067 0.799 4.400 0.828 -7.854*** .000 0.519*** 0.446***  
4 + 2.133 0.640 4.733 0.458 -12.798*** .000 0.546*** 0.579***  
5 + 2.800 1.265 5.000 0.000 -6.736*** .000 0.275*** -  

6 + 2.067 0.961 4.933 0.258 -11.156*** .000 0.566*** 0.533***  
7 + 2.267 0.704 4.667 0.617 -9.930*** .000 0.431*** 0.474***  
8 + 1.933 0.799 4.467 0.743 -8.992*** .000 0.448*** 0.464***  
9 + 2.267 1.335 4.533 0.834 -5.579*** .000 0.433*** 0.401***  

α 0.76 0.771  

หมายเหตุ 
  9 ข้อคือ ค่า CITC วิเคราะห์ 9 ข้อกระทง 
  7 ข้อคือ ค่า CITC วิเคราะห์ 7 ข้อกระทง โดยได้ตัดข้อที่มีค่า CITC ต่ ากว่า .300 2 ข้อ 

  ค่า r วิกฤต (df = 120, α = .05, หนึ่งหาง) = .150 
  *p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .005, หนึ่งหาง. 
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 5. น ามาตรดังกล่าวไปเก็บข้อมูลเพ่ือทดสอบความตรงด้วยวิธีการ known-group อีก 30 
คน จากตัวอย่างผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติดและเติบโตกลุ่มละ 15 คน โดยที่ผู้มีกรอบความคิดแบบ
เติบโตเป็นผู้ท างานสายงานการวางแผนการตลาด การวางแผนยุทธศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์ และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่วนผู้ที่มีกรอบความคิดแบบยึดติด 15 คน เป็นผู้ที่ท างานสายงานบัญชี 
กฎหมาย และงานด้านการจัดเอกสาร เป็นต้น มาท าการเปรียบเทียบคะแนนด้วยการทดสอบสถิติ t-
test โดยกลุ่มของผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตได้คะแนนเฉลี่ยข้อกระทงสูงกว่ากลุ่มผู้ที่มีกรอบ
ความคิดแบบยึดติด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) รายละเอียดดังตารางที่ ค1 แสดงว่า มาตร
วัดฯ นี้มีความตรง  
 6.  ทดสอบองค์ประกอบเชิงส ารวจพบว่า มี  2 องค์ประกอบซึ่ งสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนของมาตรได้ 41.690 % และน าข้อกระทงที่ได้ 7 ข้อ มารวบรวมเป็นมาตรวัดเพ่ือ
น าไปเก็บขอ้มูลกับตัวอย่างจริงต่อไป 
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ภาคผนวก ง 
โมเดลที่ใช้ในงานวิจัยนี้ 

 
 งานวิจัยนี้ได้ใช้โมเดล 4 ในการวิเคราะห์การส่งผ่าน โมเดล 7 ในการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน
ที่ถูกก ากับ โดยรายละเอียดในแต่ละโมเดล ดังนี้  
 
ชุดค าสั่ง โมเดล 4 
process vars=  CTRL SAT EP EE DP DE 
EXP POS SEX/ 
y =  SAT / 
x = CTRL / 
m =  EP EE DP DE/ 
total=1/ 
boot=10000 /  
model=4/ 
effsize = 1. 
 

ชุดค าสั่ง โมเดล 7 
process vars= MS CTRL SAT EP EE DP 
DE EXP POS SEX/ 
y =  SAT / 
x = CTRL / 
m =  EP EE DP DE/ 
w = MS/ 
boot=10000 /  
model=7/ 
plot = 1. 

โดยที่  
SAT  หมายถึง  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 
CTRL  หมายถึง  การควบคุมในงาน (control at work) 
MS  หมายถึง  กรอบความคิดแบบยึดติด-เติบโต (fixed-growth mindset) 
EP  หมายถึง  การมุ่งจัดการปัญหา (engagement problem focused) 
EE  หมายถึง  การมุ่งจัดการอารมณ์ (engagement emotion focused) 
DP  หมายถึง  การเพิกเฉยปัญหา (disengagement problem focused) 
DE  หมายถึง  การหนีปัญหา (disengagement emotion focused) 
EXP  หมายถึง  ประสบการณ์ท างาน (Experience) 
POS  หมายถึง  ต าแหน่งงาน (Position) 
SEX  หมายถึง  เพศ (Sex) 
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