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บทที่ 2  
 

ทฤษฎีและแนวความคิดที่เกี่ยวกับการวิจัย 
 

 ผูวิจัยไดศึกษารวบรวมขอมลูที่เกีย่วของกบัการวิจยั แบงเปนหัวขอตางๆ ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพงึพอใจในการทํางาน 

4. ผลงานวิจยัและสมมติฐานงานวิจัย 

5. กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

ในป 1970 เปนตนมา คุณภาพชวีิตในการทํางาน เร่ิมไดรับความสนใจใน 

สหรัฐอเมริกา โดยมีเปาหมายที่จะเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงานในปจจุบันกับอดีต 

รวมถึงเปรียบเทียบกับประเทศอื่นๆ  อีกทัง้เพื่อพัฒนากลยุทธเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน

สําหรับผูทํางานใหเพิ่มข้ึน และเพื่อที่จะรักษาระดับประสิทธิภาพการทํางานขององคการจากความ

รวมมือที่ดีจากพนักงานในองคการ (Davis & Cherns, 1985; Stein, 1983 quoted in Riggio 

R.E., 2000) 

 
ความหมายของคุณภาพชวีิตในการทาํงาน 
 

ราโอ (V.R. Rao, 1992, p. 209) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถงึ 

ความรูสึกของพนกังานไดรับจากองคการวามีความสําคญั ผานประสบการณในการทํางานและ

การปฏิบัติงานในองคการ ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และสงผลตอความผูกพนัตอ

องคการและเปาหมายขององคการในระดับที่สูง 

คัสซิโอ (Cascio,1998, p.16) กลาววา คุณภาพชีวิตในงานสามารถมองได 2 ดาน 

ดานแรก เชื่อวาคุณภาพชวีิตในงานเกี่ยวของกับสภาพหรือเงื่อนไขที่กาํหนดขึ้นโดยองคการ เชน 

นโยบายการเลื่อนขั้นจากภายใน การบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย การมีสวนรวมของพนักงาน 
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สภาพการทํางานที่ปลอดภัย เปนตน อีกดาน เชื่อวาเกีย่วของกับการรับรูของพนกังานวาพวกเขามี

ความปลอดภยั มีความพึงพอใจ และ สามารถที่จะกาวหนาและพัฒนาตอไปได 

ฮิวส และ คัมมิงส (Huse & Cummings, 1985, pp.198 – 200 , อางถึงใน อมรรัตน 

ออนนุช, 2546) ไดใหความหมายไววาคณุภาพชีวิตในการทาํงานเปนความสอดคลองกันระหวาง

ความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการตอบสนองในสิง่ที่คาดหวังกับความมปีระสิทธผิลขององคการ หรือ

อีกนัยหนึ่งคือคุณภาพชีวิตการทํางาน คือ ประสิทธิผลขององคการอันเนื่องมาจากความเปนอยูทีดี่ 

(well-being) ที่พนักงานไดรับรูผานประสบการณจากการทํางานทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใน

งานทีท่ํา สงผลใหพนักงานมีขวัญกําลงัใจที่ดี ตองการปรับปรุงศักยภาพของตนเพื่อใหทํางานไดดี

ข้ึน เพื่อเพิ่มผลผลิต 

เดอลามอตตและทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa, 1984) ใหความหมายวา

คุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ สภาพการทํางานซึ่งเสริมสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและ

ผลผลิตขององคการ ไดแก การไดรับการคุมครองเกี่ยวกบัสภาพการจาง การไดรับการปฏิบัติอยาง

เปนธรรมในการทํางาน การมีอิทธพิลในการตัดสินใจ การไดทํางานทีท่าทายความสามารถและ

ความสัมพันธระหวางงานและชีวิต 

คัมมิงสและวอรเลย (Cummings & Worley, 1997, pp.303-304) กลาววา คุณภาพ

ชีวิตการทํางานมีสองความหมาย นัยหนึง่คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถงึ ความรูสึกพึงพอใจ

และมสุีขภาพจิตที่ดีที่แตละบุคคลไดรับจากประสบการณในการทํางาน และอีกนัยหนึ่ง คุณภาพ

ชีวิตการทํางาน หมายถงึ วิธกีารที่องคการนํามาใชเพื่อใหพนักงานทาํงานไดอยางมคุีณภาพ เชน 

การเพิม่คุณคาในงานใหพนกังานเห็นวางานที่ตนรับผิดชอบเปนงานทีสํ่าคัญเพราะมีสวนชวยสราง

ประสิทธิภาพใหแกทมีงานและตระหนกัวางานทีท่ํามีความหมายตอองคการ 

จากการใหคําจํากัดความขางตน จะกลาวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานใน 2 มุมมอง อันไดแก มุมมองของพนกังานซึง่จะเกี่ยวของกับความรูสึกของพนักงานที่มีตอ

สภาพการทํางานและสิง่ที่ไดรับจากองคการซึ่งตอบสนองตอความตองการของพนักงาน และใน

มุมมองขององคการ ซึ่งจะเกีย่วของกับวิธหีรือกระบวนการที่องคการนํามาใชเพื่อตอบสนองความ

ตองการของพนักงาน อันจะสงผลตอพฤตกิรรมของพนกังานในดานบวก เชน ผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ ขวญัและกําลงัใจในการทาํงานที่เพิม่ข้ึน ลดอัตราการขาดงาน ซึง่ทัง้ 2 มุมมองจะมี

ความสอดคลองกัน เพื่อใหตอบสนองทัง้องคการและพนักงาน  
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ผูวิจัยจงึสรุปวา คุณภาพชวีติในการทาํงานหมายถึง ความรูสึกของพนักงานวาไดรับ

การปฏิบัติและเอาใจใสดูแลจากองคการอยางด ีผานจากกระบวนการที่องคการนํามาใช ซึง่สงผล

ใหพนักงานเกดิพฤติกรรมดานบวกในการทํางาน รวมทัง้เกิดความพงึพอใจในงาน 

 
องคประกอบคุณภาพชีวิตในงาน 
 

ราโอ (V.R. Rao, 1992, p. 210) กลาววา องคประกอบหลักๆ ที่เกีย่วของกับคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน ประกอบไปดวย 

1. ความมัน่คง ความวิตกกงัวลเกี่ยวกับสุขภาพ ความรูสึกปลอดภัย รายได และ 

ความกาวหนา 

2. ความยุติธรรม ไดแก การจายคาตอบแทนที่เหมือนกนัสําหรับลักษณะงานที่

คลายคลึงกนั หรือ จายโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปนองคประกอบ 

3. ลักษณะสวนบคุคล เกีย่วของกับ การพฒันาความสามารถ การเรียนรู การไดใช

ทักษะ และ ความมีคุณคา 

4. ความเปนประชาธิปไตย คือ การที่บุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหสามารถมี

การตัดสินใจทีร่วดเร็ว 

คัมมิ่งสและวอรเลย (Cummings & Worley, 1997, p.302) และ วอลตัน (Walton, 

1974a, quoted in Hackman R.J . & Suttle L.J, 1977)  ไดกลาวถึงองคประกอบที่ชี้วัดถงึ

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนกังานที่สอดคลองกัน โดยแบงออกเปน 8 ประการ ดังนี ้

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถงึ การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่

เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐานสงัคม พนักงานรูสึกวามีความเหมาะสมและเปนธรรมเมื่อ

เปรียบเทยีบกบัรายไดจากงานอืน่ๆ 

2. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และถกูสุขอนามยั หมายถงึ การทีพ่นกังานได

ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานทีท่ํางานไมเสี่ยงอันตรายและไมไดสงผลเสียตอ

สุขภาพ 

3. โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของพนกังาน หมายถงึ การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส

พัฒนาความสามารถของตนเองจากงานทีท่ําโดยพิจารณาจากลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ ไดแก 

งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทาํงาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ งาน
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ที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย และงานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผล

การปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาเจริญเติบโตและมั่นคงในหนาที่การงาน หมายถงึ การที่เมื่อ

ปฏิบัติงานแลวมีโอกาสที่จะกาวหนาในงาน พนกังานที่เขาทํางานใหมไดมีโอกาสเรียนรูวิธกีาร

ทํางานและพฒันาทักษะใหสามารถทํางานที่จะไดรับมอบหมายตอไปในอนาคตได การไดรับการ

เลื่อนตําแหนงใหองคการ ส่ิงที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณาคอื บุคคลทุกคนที่มีความสามารถ มี

ตําแหนงเทาเทียมกันเปนสมาชิกขององคการเหมือนกัน มีสิทธิที่จะไดเลื่อนตําแหนงเชนกนั 

พนกังานรูสึกวางานที่ทาํมีความมัน่คงไมถกูไลออกโดยพนักงานไมมีความผิด 

5. สังคมสัมพนัธ หมายถงึ การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น

อยางอิสระโดยปราศจากอคติ ที่ทาํงานมบีรรยากาศของความเปนมิตร การมีปฏิสัมพันธที่ดี

ระหวางผูปฏิบัติงานทาํใหเกดิการยอมรับซึง่กนัและกนั มคีวามอบอุนเอือ้อาทร ปราศจากการ

แบงแยก 

6. ลักษณะการบริหารงาน หมายถงึ การมคีวามยุติธรรมในการบริหารงาน มกีาร

ปฏิบัติตอพนกังานอยางเหมาะสม พนักงานไดรับความเคารพในสทิธแิละความเปนปจเจกบุคคล 

ผูบังคับบัญชารับฟงขอคิดเหน็ของพนักงาน บรรยากาศขององคการมคีวามเสมอภาคและมีความ

ยุติธรรม 

7. ชวงเวลาที่เปนอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลระหวาง

ชวงเวลาปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาระหนาทีท่ี่

รับผิดชอบอยางเหมาะสม 

8. ความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ หมายถึง ความรูสึกของพนกังานที่มีความ

ภูมิใจที่ไดทํางานในองคการที่มีชื่อเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและรับผิดชอบตอ

สังคมในเรื่องตางๆ 

ในขณะที่ ฮิวสและคัมมิงส (Huse and Cummings, 1985, อางถึงในบุษยาณ ีจันทร

เจริญสุข, 2537, น. 11) แบงองคประกอบของคุณภาพชวีิตในการทํางานเปน 8 ประการ

เชนเดียวกนั แตเปลี่ยนองคประกอบที่ 8 จากความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ เปน ความ

ภูมิใจในองคการแทน 

เดอลามอตตและทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa, 1984 ) ไดทําการศึกษา

และเสนอมิติของคุณภาพชวีติในการทาํงานออกเปน 5 มิติ คือ 
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มิติที่ 1 การปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพการจาง (Traditional Goals) ซึ่งกลาวถงึ สภาพการ

ทํางานทีเ่กี่ยวกับ ความปลอดภัยในการทํางานและสุขภาพพลานามัย (Occupational safety and 

health) ชั่วโมงการทํางาน (Working Time) และความมั่นคงในการทาํงาน (Job security) 

มิติที่ 2 การไดรับความยุติธรรมในการทํางาน (Fair treatment t work) หมายถงึ สิทธิ

ที่พนักงานจะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทยีมกนัจากองคการ ไมเลือกปฏิบัติตอพนกังานคนใดคน

หนึง่ หรือแบงกลุม ซึง่พนักงานจะตองมีโอกาสอยางเทาเทียมกัน ไมจํากัดดานเพศ เชื้อชาติ สีผิว 

ศาสนา ความคิดทางการเมอืง หรือฐานะทางสังคม 

มิติที่ 3 การมอิีทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on decision) หมายถึง การสงเสริม

ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจหรอืมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในเรือ่งตางๆ ใน

องคการ มีบทบาทในการเปนตัวแทนของพนกังาน และใหโอกาสในการตอรองในสิง่ที่จะไดรับ และ

เสริมสรางใหพนกังานรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคการ 

มิติที่ 4 ลักษณะงานทีท่าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) หมายถึง 

การที่องคการใหความสําคญัตอการจัดระบบงาน โดยมีการหมุนเวียนงานและเพิ่มทักษะใหมๆ 

เพื่อไมใหเกิดความนาเบื่อหนายในการทาํงาน เนื่องจากความทาทายของงานเปนปจจัยสําคัญที่

สามารถตอบสนองความตองการของผูทาํงาน ทาํใหเกดิแรงจูงใจในการทาํงาน  

มิติที่ 5 ความสมดุลระหวางงานและชีวิต (Work and Life Cycle) หมายถึง การที่

องคการใหความสําคญัในเรื่องของความสมัพันธระหวางงานกับชวงชวีติของพนกังานใหมีความ

เหมาะสม ซึ่งเกี่ยวของกับ การกําหนดเวลาพักในการทาํงาน การแสดงความรับผิดชอบชีวิตของ

พนกังานและชุมชนที่องคการตั้งอยู ไดแก การทําใหชีวติงานและการพักผอนของพนักงานสมดุล

และเหมาะสมกับชวงชีวิตในแตละชวงอาย ุการรักษาสภาพแวดลอมการกําจัดของเสียจาก

กระบวนการผลิต เปนตน  

ผูวิจัยมีความเห็นวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานจะตองมคีวามสอดคลองกนัระหวาง

ความตองการของพนกังาน และการสนับสนุนจากองคการ จงึมีความสนใจทีจ่ะกาํหนดคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานตามแนวคิดของ คัมมิ่งสและวอรเลย ซึ่งกลาวถงึองคประกอบของคุณภาพชวีิต

ในการทํางานของพนกังาน ประกอบกับแนวคิดของฮวิสและคัมมิ่งส ซึง่ประกอบไปดวยลักษณะ

ตางๆที ่เกีย่วของ 9 ประการ ซึ่งผูวิจยัพิจารณาวาคลอบคลุมในเรื่องความตองการของพนักงาน 

และการสนับสนุนจากองคการ 
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ความสาํคัญของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานตอองคการ 
 

การทีพ่นกังานมีคุณภาพชวีิตที่ดีจะเกิดประโยชนตอสถานประกอบการ ดังนี้ (กอง

สวัสดิการแรงงาน, 2547) 

1. สรางขวัญและกําลงัใจที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตที่ดีจะยังประโยชนเปน

อยางยิ่งตอการสรางขวัญและกําลงัใจที่ดี  โดยจะสงผลใหพนักงานมีความสุขกายและสบายใจ 

เกิดขวัญและกําลังใจในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 

2. ลดความตึงเครียดระหวางการทาํงาน การดําเนนิการใดๆ เพื่อนยกระดับคุณภาพ

ชีวิตจะชวยใหพนกังานและผูประกอบมีโอกาสพกัผอนหรือผอนคลายจากการปฏิบัติงาน 

3. พนักงานเกดิความจงรกัภักดี ซื่อสัตยตอหนวยงาน เนือ่งจากประโยชนตางๆ ที่

พนกังานไดรับ ยอมทําใหลูกจางมีความรูสึกที่ดีเกิดขึ้น และเกิดความพงึพอใจหรือมีทศันคติตอ

ผูประกอบการเปนไปในทางที่ดี 

4. เกิดความรูสึกในดานจิตใจวาตนเปนสวนหนึ่งของสถานประกอบการ การ

ดําเนนิการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวติสวนใหญจะเกิดจากความรวมมือรวมใจของทั้ง

ผูประกอบการและพนกังาน การดําเนินการเหลานั้นจะทาํใหลูกจางมีความรูสึกในดานจิตใจ

เสมือนตนเปนสวนหนึง่ของสถานประกอบการ 

5. ลดความขัดแยงระหวางผูประกอบการและพนกังาน และชวยสงเสริมความสัมพนัธ

อันดีซึ่งกนัและกัน เนื่องจากการดําเนินการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ซึง่จะเกิดจากการมีสวน

รวมของทกุฝายในการรวมกนัคิดรวมกนัทาํ รวมกันตัดสนิใจ ตลอดจนการรวมวางนโยบาย

เหลานั้นจะมีสวนใหทัง้สองฝายตองมกีารเจรจา พูดคุยพบปะกันอยูตลอด ซึ่งจะทําให

ผูประกอบการทราบและปองกันความขัดแยงเหลานั้น เมือ่ไมมีความขดัแยง ความสมัพันธที่ดี

ระหวางกันก็จะตามมาภายหลัง 

6. ลดปญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบอยของพนักงาน เนือ่งจากการ

ดําเนนิการใดๆ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวติจะมีสวนกระตุนใหลูกจางเกิดขวญัและกาํลังใจในการ

ทํางานตลอดจนมีความมัน่คงในชีวิต  

7. เปนการเพิม่ผลผลิตและประสิทธิภาพในการทํางานจากการทีพ่นกังานม ีคุณภาพ

ชีวิตที่ดี ทําใหทํางานอยางเต็มความรูความสามารถของพนกังาน จะมผีลใหผลผลิตที่เกิดขึ้นมี

คุณภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานตามไปดวย 

8. พนักงานมคีวามมัน่คงในชีวิต ซึ่งเกิดจากการทีพ่นกังานไดรับความสะดวกสบาย

ทั้งทางวัตถุและจิตใจ  
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2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 
 

ซาโลเวยและเมเยอร เปนผูริเร่ิมใชคําวา ความฉลาดทางอารมณ ในค.ศ. 1990 ซึ่ง

พวกเขาไดใหความสนใจกบัแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดรูที่ไมเกี่ยวของกับเชาวนปญญา (non-

cognitive aspects) ที่มีมากอนหนานี ้พรอมทั้งไดริเร่ิมโครงการศึกษาวิจัยเพื่อจะนําไปพัฒนา

แบบประเมินความฉลาดทางอารมณที่มคีวามแมนตรงและศึกษาคนควาความสําคญัของความ

ฉลาดทางอารมณดวย แตผูที่ทาํใหคําวา Emotional Intelligence เปนที่รูจกักันอยางแพรหลาย

จนถงึปจจุบันไดแก ดาเนียล โกลแมน (Daniel Goleman) ซึ่งไดเขียนบทความลงใน Reader’s 

Digest เร่ือง “What’s Your Emotional IQ?” ในปค.ศ. 1996 และ เร่ือง Emotional Intelligence 

ใน The Education Sunday Journal ในปค.ศ. 1997 (กรมสุขภาพจิต, 2543) 

คําวา EQ หรือ EI ในภาษาไทยยงัไมมีคําจํากัดความทีแ่นนอน จงึมีคําที่ใชเรียกกนั

หลากหลาย เชน สติอารมณ, เชาวนอารมณ, ความฉลาดทางอารมณ, อัจฉริยะทางอารมณ 

ปญญาอารมณ ฯลฯ (ทศพร ประเสริฐสุข, 2542) ในงานวิจยันี้จะใช คําวา “เชาวนอารมณ” 

(Emotional Intelligence) 

 
ความหมายของเชาวนอารมณ 
  

โกลแมน (Goleman, 1998) ไดใหความหมายของ EQ ไววา หมายถงึ ความสามารถ

ในการตระหนกัรูถึงความรูสึกของตนเอง และของผูอ่ืนเพือ่การสรางแรงจูงใจในตัวเอง บริหาร

จัดการอารมณตางๆ ของตน และอารมณที่เกิดจากความสัมพนัธตางๆได 

คูเปอรและซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1997 อางถงึใน วีระวัฒน ปนนิตามยั, 2542) 

ไดใหความหมายของ EQ ไววาเปนความสามารถของบุคคลในการทีจ่ะรับรูเขาใจ และประยุกตใช

พลังการรูจักอารมณ เปนรากฐานของพลงังาน ขอมูล การสรางสายสมัพันธเพื่อการโนมนาํผูอ่ืนได 

ซาโลเวย และ เมเยอร (Salovey & Mayer ,1990, quoted in Nicholas R. Harrod 

and Scott D. Scheer, 2005) ไดใหนิยามคําวา ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence)  

วาคือ ความสามารถของบุคคลที่จะเขาใจ และสามารถแยกแยะ ความรูสึกและภาวะอารมณของ

ตนเองและผูอ่ืน และใชขอมลูเหลานี้ในการชี้นําความคิดและการกระทาํของตนเองได  

บารออน (Bar-on, 1992, อางถงึใน ทศพร ประเสริฐสุข, 2542) ไดใหความหมายของ

คําวา ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) ไววา เปนองคประกอบของ
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ความสามารถดานสวนตัว อารมณและสังคมของบุคคลที่จะปรับตัวกบัส่ิงแวดลอมไดอยางประสบ

ความสาํเร็จ 

วีระวัฒน ปนนิตามยั (2548) สรุปความหมายของเชาวนอารมณ วา หมายถึง 

ความสามารถในการบริหารจัดการอารมณของตนและของผูอ่ืนไดอยางชาญฉลาด โดยเริ่มจาก

ความตระหนกัรูจัดอารมณของตนเองและผูอ่ืน เขาใจ ตีความ ใชประโยชนในการสรางแรงจูงใจที่ดี

ใหกับตนเอง แสดงความเขาใจเอื้ออาทรตอผูอ่ืน และการมีทักษะทางสังคมทีถู่กตองเหมาะสมกบั

กาลเทศะ 

สรุปไดวา ทฤษฎีหรือแนวคดิเกี่ยวกับ EQ แบงออกไดเปน 3 กลุม (วีระวัฒน ปนนิตา

มัย, 2548) ดังนี ้

1. แนวคิดเกี่ยวกับ EQ ที่เนนเกีย่วกับคุณลักษณะ (Trait EQ Approach) ซึ่งรวมเอา

ความรู ความสามารถ ทกัษะ การปรับตัว และบุคิกภาพสําคัญๆ เขาศกึษาไวในโมเดลดวย เปน

โมเดลผสมหลากหลายสรรพสิ่ง (Mixed Model) ซึ่งมองวา EQ เปนคณุลักษณะเชงิจิตพิสัยและ

บุคลิกภาพ หรือที่เรียกกันวา non-cognition นักจิตวิชาการที่เปนตัวแทนของแนวคิดกลุมนี้คือ 

BarOn, Cooper&Sawaf 

2. แนวคิดเกี่ยวกับ EQ ที่เนนสมรรถนะ (Competencies-based EQ Approach) 

มอง EQ วาเปนสิ่งที่ฝกฝนพฒันาได เปนความสามารถเฉพาะตวับุคคลที่จะมีและตอบโตกับ

ส่ิงแวดลอม ผูอ่ืนก็สามารถสังเกตเห็นและรับรูได นักวิชาการที่เปนตัวแทนของแนวคิดกลุมนี้คือ 

Goleman 

3. แนวคิดที่พจิารณาวา EQ คือความสามารถแสดงออก (Ability – based EQ 

Approach) มองวา EQ เปนสวนหนึง่ของสติปญญา อารมณตองเกื้อกูลสติปญญา ชวยสมองคิด

และตัดสินใจ ซึ่งเปนรูปแบบหนึง่ของความรู ความเขาใจ เปนความสามารถทีถ่ือเปนทกัษะและขีด

ความสามารถเปนอะไรมากกวาทักษะทางสังคม นกัวิชาการที่เปนตัวแทนของแนวคิดกลุมนี้คือ 

Mayer, Caruso และ Salovey 

 
องคประกอบของเชาวนอารมณ 
 

ซาโลเวย และเมเยอร (Salovey & Mayer, 1990, อางถึงใน ทศพร ประเสริฐสุข, 2542) 

เสนอองคประกอบของ EQ เปน 5 องคประกอบ ดังนี ้
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1. Self – Awareness หมายถึง การตระหนักรูตนเอง  เปนการรับรูและเขาใจ

ความรูสึกนึกคิดและอารมณของตนตามความเปนจริง และสามารถควบคุมอารมณและความรูสึก

ของตนเองได 

2. Managing Emotion คือ ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณของตนเอง

ไดอยางเหมาะสมตามสถานการณเพื่อไมใหเกิดความเครียด มีเทคนคิในการคลายเครียด หรือการ

ที่สามารถทําใหอารมณขุนมวัหายไปโดยเรว็ 

3. Recognizing Emotion in Other คือการรับรูอารมณความตองการของผูอ่ืน เหน็

อกเหน็ใจผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา และสามารถแสดงออกไดอยางเหมาะสม 

4. Motivating Oneself เปนความสามารถในการจงูใจตนเอง สามารถควบคุมความ

ตองการและแรงกระตุนไดอยางเหมาะสม สามารถรอคอยการตอบสนองความตองการเพื่อให

สามารถบรรลเุปาหมายที่ดีกวา มองโลกในแงดี สามารถจูงใจและใหกําลังใจตนเองได 

5. Handling Relationship เปนความสามารถในการสรางความสัมพนัธกับคนรอบ

ขางได มีมนุษยสัมพนัธที่ดีกบับุคคลรอบขาง 

 

โกลแมน (Goleman,1998) ไดกําหนดกรอบแนวคิด EQ ออกเปน 2 สมรรถนะใหญๆ 

คือ 

1. สมรรถนะทางสงัคม เปนการสรางและรักษาความสมัพันธอันดีกบัผูอ่ืน 

ประกอบดวยองคประกอบยอย 2 องคประกอบ คือ  

 1.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา (empathy) หมายถงึ การตระหนัก รูถงึความ

ตองการความรูสึก และความหวงใจของผูอ่ืนดังนี ้

   - การเขาใจผูอ่ืน ตระหนักรูถงึความรูสึกนกึคิดและมุมมองของผูอ่ืน สนใจผูอ่ืน

มากขึ้น รวมทัง้ความวิตกกังวลของบุคคลอื่นดวย 

   - มีจิตใจใฝบริการ รับรูคาดคะเนและตอบสนองความตองการของบุคคลอ่ืน หรือ

ผูที่มาติดตอสัมพันธกับเราไดดี 

   - สงเสริมผูอ่ืน ทราบความตองการและชวยพัฒนาใหเขามีความรูความสามารถ

ใหถูกทาง 

   - ใหโอกาสผูอ่ืน สามารถมองเหน็ความเปนไปไดจากการมองเหน็ความแตกตาง

ของตน และไมถือเขาถือเรา 
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   - ตระหนกัรูถึงทัศนะความคดิเห็นของกลุม และสามารถคาดคะเนสถานการณใน

ดานความสัมพันธของบุคคลในกลุมได 

  1.2 ทักษะทางสังคมดานมนุษยสมัพนัธ (human relations) เปนความคลองใน

การติดตอกับผูอ่ืน เพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีโดยสามารถแสวงหาความรวมมือจาก

ผูอ่ืนได ประกอบดวย 

   - ความสามารถในการโนมนาวจงูใจ สามารถแสดงวิธีการโนมนาวความคิดเห็น

ของบุคคลอื่นไดอยางนุมนวล แนบเนียน และไดผล 

   - มีการสื่อความที่ดี ชดัเจน นุมนวล ถูกตอง นาเชื่อถือ 

   - มีความเปนผูนํา สามารถโนมนาวจูงใจหรือผลักดันกลุมไดอยางดี ถูกทิศทาง 

   - สามารถกระตุน เราริเร่ิม ใหเกิดการเปลีย่นแปลงไปในทางที่ดี ซึ่งในทางการ

บริหารเรียกวา การบริหารการเปลี่ยนแปลง  

   - สามารถบริหารความขัดแยงไดดี เจรจาตอรองแกไข หาทางยุติขอขัดแยงได

อยางเหมาะสม 

   - สรางสายสัมพันธ เสริมสรางความรวมมือรวมใจกันปฏบัิติภารกิจใหบรรลุ

เปาหมาย 

   - ทํางานเปนทมีรวมมือกนัเพือ่มุงสูเปาหมาย 

   - สรางสมรรถนะของทีมงาน ใหเกิดพลังรวมมือ 

2. สมรรถนะสวนบุคคล เปนสมรรถนะในการบรหิารจดัการกับตนเองไดอยางด ี

ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 องคประกอบ คือ  

 2.1 การตระหนักรูตนเอง (Self-Awareness) เปนการตระหนักรูความรูสึกและ

ความโนมเอยีงของตนเอง หรือที่เรียกวาเปนผูที่มีสติ สามารถหยั่งรูโดยการสํารวจตนเองรูถงึความ

เปนไปไดของตนเองตอการตอบสนองตอส่ิงเราตาง ๆ รอบตัว และความพรอมของตนเอง ประกอบ

ไปดวย 

 - เปนผูรูเทาทนัอารมณของตนเอง รูถึงสาเหตุทีท่ําใหเกดิความรูสึกนัน้ ๆ และ

คาดคะเนผลทีจ่ะเกิดตามมาได 

 - สามารถประเมินตนเองไดอยางถูกตอง รูจุดเดน และขอจํากัดของตนเอง 

 - มีความมั่นใจในตนเอง เชือ่มั่นในความสามารถและความมีคุณคาของตนเอง 

  2.2 การควบคุมตนเอง (Self – Regulation) เปนการจัดการกับภาวะอารมณที่

ฉุนเฉียว รวมถึงแหลงทีม่าจากภายในของตนเองได 
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 - การควบคุมตนเอง สามารถตรวจสอบ และทําลายภาวะอารมณหรือความ

ฉุนเฉียวตางๆ ได 

 - เปนผูที่คงไวซึ่งความซื่อสัตยเปนที่ไววางใจ เปนผูที่เนนที่จะทําอะไร โดยรักษา

คุณงามความดีเปนหลกั 

 - เปนผูมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของตนเอง 

 - มีความสามารถในการปรับตัว ยืดหยุนในการจัดการกบัความเปลีย่นแปลงตางๆ 

 - ชอบสรางสรรคส่ิงใหม ๆ เปดใจกวางกับความคิดแนวทางและขอมูลใหม ๆ เปด

ใจ อยางมีความสุข 

 2.3 การสรางแรงจูงใจ และจูงใจตนเองได เพื่อเปนแนวโนมทางอารมณที่เกื้อหนนุ

ตอการมุงสูเปาหมาย ประกอบดวย 

 - มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยพยายามทาํภารกิจตางๆ มกีารปรับปรุงใหสูมาตรฐาน

อันดี เลิศ 

 - มีความจงรักภักดี ยึดมั่นกบัเปาหมายของกลุม และเปาหมายขององคการ 

 - คิดริเร่ิม และพรอมที่จะปฏิบัติตามที่โอกาสจะอํานวย 

 - มองโลกในแงดี เผชิญกับปญหาและอุปสรรคไดอยางไมยอทอ จนสาํเร็จบรรลุ

เปาหมาย 

คูเปอรและซาวาฟ (Cooper & Sawaf ,1997) เสนอโครงสราง EQ Map เพื่อความ

สะดวกในการวัด ประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก ดังตอไปนี้ 

  1. ความรูรอบในอารมณ (emotional literacy) เปนตวัทาํใหเกิดการรบัรูการควบคมุ

ตัวเองและมีความเชื่อมั่นในตนเองประกอบดวย 

  - ความซื่อสัตยในอารมณ คือ รับรูอารมณตรงตามที่เปน 

  - การสรางพลงัอารมณ คือ รวบรวมอารมณใหเกิดพลงัสรางสรรค 

  - ตระหนกัรูในอารมณ 

  - รับผลยอนกลับของอารมณ 

  - หยัง่รูดวยตนเอง 

  - รับผิดชอบ 

  - สรางสัมพันธเชื่อมโยง 

  2. ความเหมาะเจาะทางอารมณ ประกอบดวย 

  - สรางความเชื่อถือไดใหเกดิแกตน 
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  - มีความเชื่อ ศรัทธา และมคีวามยืดหยุน 

  - สรางสรรคอยูตลอดเวลา ไมพอใจที่จะอยูกับที ่

  - ความสามารถที่กลับสูสภาพปกติ และเดนิหนา 

  3. ความลึกซึง้ทางอารมณ เปนการสํารวจแนวทางที่จะปรับชีวิตและหนาทีก่ารงานให

เขากับศักยภาพและเปาหมายของตัวเองประกอบดวย 

  - ความผกูพนัในงาน รูรับผิดชอบและมีสติ 

  - มีเปาหมายและศักยภาพทีโ่ดดเดน 

  - มีความซื่อตรง ทาํงานอยางซื่อสัตยและยึดหลกัจริยธรรม รักษามาตรฐานสวน

บุคคลทําตามที่พูดรักษาคําพูด ยอมรับขอผิดพลาดที่ตนกระทาํอยางเปดเผย 

  - สามารถโนมนาวจูงใจบุคคลอ่ืนโดยปราศจากอํานาจ 

  4. ความกลมกลืนและความไปกันไดทางอารมณ โดยใช สัญชาติญาณดานความคดิ

ริเร่ิมสรางสรรค และสมรรถภาพที่จะเผชญิปญหาและความกดดนั ประกอบดวย 

  - การแสดงออกดานการหยั่งรู 

  - สามารถคิดใครครวญ 

  - การเลง็เหน็โอกาส 

  - การสรางอนาคต 

  บารออน (Bar-on, 1992) แบงองคประกอบของ EQ ออกเปน 5 ดาน 15 คุณลักษณะ

ที่สําคัญๆ ดังนี ้

  1. ความสามารถภายในตน ซึ่งเปนความสามารถที่มีองคประกอบยอยดังนี ้

  - ความสามารถในการเขาใจภาวะอารมณของตน 

  - มีความกลาที่จะแสดงความคิดความเหน็และความรูสึกของตน 

  - การตระหนักรูงาน คือ มีสติ 

  2. ทกัษะดานมนุษยสัมพนัธ ไดแก 

  - ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพทีดี่กับผูอ่ืน 

  - มีน้าํใจ เอื้ออาทร หวงใยผูอ่ืน  

  - ตระหนกัรูเทาทนั ในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน 

  3. ความสามารถในการปรับตัว ประกอบดวย 

  - ความสามารถในการตรวจสอบความรูสึกของตน 

  - เขาใจสถานการณตางๆ และสามารถตีความไดถูกตอง ตรงตามความเปนจริง 
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  - มีความยืดหยุน ในความคดิและความรูสึกของตนเปนอยางด ี

  - มีความสามารถในการแกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดเปนอยางด ี

  4. มียุทธวิธีในการจัดการกบัความเครียดประกอบดวย 

  - การจัดการกบัความเครียด บริหารความเครียด 

  - ควบคุมอารมณไดอยางดี แสดงออกไดอยางเหมาะสม 

  5. การจูงใจตนเอง และสภาวะทางอารมณ ไดแก 

  - การมองโลกในแงดี 

  - การแสดงออกและมีความรูสึกที่เปนสุขทีส่ามารถสงัเกตเห็นได 

  - สรางความสนุกสนานใหเกดิแกตนเองและผูอ่ืน 

 
ความสาํคัญของเชาวนอารมณตอการทํางาน 
 

แชรมิส (Chermiss, 2005) ไดทําการสรุปกรณีศึกษาเกี่ยวกับ EQ ในองคการ เอาไว

ดวยกนั 19 ประเด็น ซึง่ชี้ใหเห็นวาควรสงเสริมเร่ืองเชาวนอารมณตอพนักงานระดับลางดวย 

เนื่องจากกรณีศึกษาสวนใหญ พบวา การใชเชาวนอารมณเขามามีสวนประกอบในการคัดเลือก

บุคลากร สามารถทาํนายความสําเร็จในการปฏิบัติงานได เชน กรณีศึกษา ดังตอไปนี ้

  - กองทพัอากาศสหรัฐอเมริกา ไดใชแบบทดสอบ EQ-I ซึ่งพัฒนาโดย บารออน ใน

การคัดเลือกเจาหนาที่สรรหา พบวา ผูที่ประสบความสาํเร็จในการปฏบัิติงานมากทีสุ่ดคือ ผูที่ได

คะแนนเชาวนอารมณสูง ซึง่สงผลใหกองทพัสามารถประหยัดงบประมาณประจําปไดถึง 3 ลาน

เหรียญ (ขอมูลโดย Richard Handley and Reuven Bar-On) 

  - โบยาทซิส (Boyatzis,1999) พบวา ที่ปรึกษาดานธุรกิจในองคกรที่ปรึกษา

นานาชาติ ที่ไดรับการประเมินเรื่องเชาวนอารมณ ที่ไดคะแนนประมาณ 9 ข้ีนไปจาก 20 สมรรถนะ 

สามารถทําใหลูกคามีผลกาํไรกวา 1.2 ลานเหรียญ ซึ่งมากกวาที่ปรึกษาทานอื่นๆ 

  - สเปนเซอร (Spencer, 1997) จากการวิคราะหผูบริหารกวา 300 ทานจาก 15 

องคการระดับโลก แสดงผลวา คุณลักษณะทางเชาวนอารมณ 6 ประการ ที่สามารถแยกผูทีโ่ดด

เดนออกมาไดแก คุณลักษณะ ดานความมีอิทธพิลตอผูอ่ืน ความเปนผูนาํในทีม การตระหนกัถงึ

องคการ ความมั่นใจในตนเอง การกระตุนใหประสบความสาํเร็จ และ ลักษณะผูนาํ 

  - ในงานระดับกลาง (เสมียน, ชาง) ผูที่ปฏิบัติงานไดสูงสุด จะมีประสิทธภิาพกวา

ระดับลาง 12 เทา และ 85% มากกวาผ ูปฏิบัติงานทั่วๆไป สวนงานในระดับที่ซับซอนขึน้ไป (พนักงาน
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ขายประกนั. ผูจัดการฝายบญัชี) จะมีประสิทธิภาพ มากกวาผูปฏิบัติงานทั่ว ๆ ไปถึง 127% 

( Hunter, Schmidt, & Judiesch, 1990) จากการวิจยักวา 200 บริษัทและองคกรแสดงใหเห็นวา 

1ใน 3 ของความแตกตางนีม้าจากทกัษะทางเทคนิคและความสามารถในการคิด ในขณะที ่2ใน 3 

เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ (Goleman, 1998)  

  - ที่บริษัท ลอรีอัล คัดเลือกตัวแทนขายโดยการนําเอาเชาวนอารมณเขามาเปน

เกณฑ สวนพนักงาน คัดเลอืกโดยใชกระบวนการเดิม พบวา ตัวแทนขายสามารถขายไดมากกวา

พนกังานขายถึง 91,370 เหรียญ อีกทัง้ยงัมีอัตราการออกจากงานต่ําดวย (Spencer &Spencer, 

1993; Spencer, McClelland, & Kelner, 1997) 

   - บริษัทประกนัรายใหญ ตัวแทนขายที่ออนในเร่ืองเชาวนอารมณ เชน ความมัน่ใจ 

ความคิดริเร่ิม และการเอาใจใสความรูสึกผูอ่ืน และ การเอาใจใสความรูสึก สามารถขายไดโดย

เฉลี่ย 34,000 เหรียญ ในขณะที่ผูที่มีเชาวนอารมณสูง  5 ใน 8 สมรรถนะที่สําคัญ สามารถขายได

ถึง 114,000 เหรียญ ( Hay/Mcber Research and Innovation Group, 1997) 

  - ในบริษัทเครื่องดื่มยักษใหญ ใชวิธีมาตรฐานในการจางผูบริหาร 50% ลาออกไป

ภายใน 2 ป แตเมื่อเร่ิมมีการนําเอาเชาวนอารมณเขามาใชในการคัดเลือก อัตราการลาออกลดลง

เหลือเพยีง 6% ใน 2 ป อีกทั้ง ยังมีผลการปฏิบัติงานในระดับตนๆ อีกดวย (McClelland, 1999)  

  - การวิจยัของศนูยผูนําทางความคิดสรางสรรค พบวา สาเหตุของความผิดพลาด

ในผูบริหารเกีย่วของกับการมีเชาวนอารมณในระดับตํ่า โดยเฉพาะใน 3 หัวขอ อันไดแก 

ความสามารถในการจัดการกับความเปลีย่นแปลง ไมสามารถทํางานรวมกับทีมได และ มีมนุษย

สัมพันธในระดับตํ่า 

   - หลังจากหัวหนางานในโรงงานการผลิตแหงหนึง่ ไดรับการฝกเกีย่วกบัเชาวน

อารมณ พบวา พวกเขาเปนผูฟงที่ดีข้ึน และสามารถชวยพนกังานแกปญหาดวยตัวเอง และจาํนวน

อุบติเหตุลดลงถึง 50% รวมทั้งเพิ่มเปาหมายการผลิตถึง 250,000 เหรยีญ (Pesuric & Byham, 

1996) ในขณะที่โรงงานอีกแหงหนึง่ซึ่งไดรับการฝกคลายๆกัน สามารถเพิ่มการผลิตไดถึง 17% 

(Porras & Anderson, 1981) 
 
การวัดเชาวนอารมณ 
 

  กรมสุขภาพจติ (2543) ไดสรุปเกี่ยวกับเครื่องมือวัดเชาวนอารมณจากงานวิจัยที่เปนที่

รูจักกันอยางแพรหลาย ไวดังนี ้
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  1. EQ-I ของ Bar-on ซึ่งนยิมใชกันมากวา 10 ป เปนแบบทดสอบที่คิดขึ้นเพื่อประเมนิ

คุณสมบัติของบุคคลที่ทําใหเขามีภาวะทางอารมณที่ดีกวาบุคคลอื่น  

  2. Multifactor Emotional Intelligence Scale (MEIS) ของ เมเยอร คารูโซ และซาโล-

เวย (1998) เปนแบบทดสอบความสามารถมากกวาใชเปนการประเมนิตนเอง ผูรับการทดสอบจะ

ไดทํางานชุดหนึ่งที่สรางขึ้นเพื่อวัดความสามารถของบุคคลในการรับรูจากการเหน็ บอกไดวาเปน

อะไร ความเขาใจและการทาํงานกับอารมณ 

  3. Emotional Competence Inventory (ECI) เปนแบบวดัความฉลาดทางอารมณ

ดานตางๆ โดยการใหคนที่รูจักบุคคลใดบุคคลหนึ่งใหคะแนนประเมินบุคคลนั้น ในความมี

ประสิทธิภาพ 20 ดานที่เสนอไวในการศึกษาวิจยัของโกลแมน 

 
3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

  จากการรวบรวมความหมายของความพงึพอใจในงาน ผูวิจัยพบวา ความหมายของ

ความพึงพอใจในงานแบงออกเปน 2 แนวทางไดแก 

  แนวทางแรก ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปน ความรูสึก และทัศนคติ

ของบุคคลที่มตีองาน เชน ชลูทส และ ชูลทส (Schultz & Schultz, 1994, p.271) กลาววา ความ

พึงพอใจในงาน หมายถงึ ความรูสึกและทศันคติทั้งทางบวกและทางลบ ที่แตละบุคคลมีตองาน ซึง่

ข้ึนอยูกับปจจยัหลายๆอยางเกี่ยวกับงาน สเปคเตอร (Spector, 1996, p.204) กลาววา ความพึง

พอใจในงาน คือ ตัวแปรทางทัศนคติ ซึ่งสะทอนใหเห็นวา บุคคลรูสึกอยางไรตองานในแตละดาน

และโดยรวม กลาวงายๆ วา ถาบุคคลมีความพงึพอใจในงาน นั่นหมายถึง บุคคลชอบงานของพวก

เขา ริกกิโอ (Riggio, 2003, p.217) กลาววา ความพงึพอใจในงานประกอบไปดวย ความรูสึกและ

ทัศนคติที่บุคคลหนึง่มีตองานของเขา ไมวาจะเปนดานดีหรือไมดี ทัง้ในแงบวกและลบ ซึ่งมมุมอง

ตางๆเกี่ยวกับงานนัน้มีผลตอการพัฒนาความรูสึกดานความพึงพอใจและไมพึงพอใจ 

 แนวทางที่สอง ใหความหมายของความพงึพอใจในงานวา เกิดจากการรับรูของ

พนกังาน วาพวกเขาไดรับในสิ่งทีพ่วกเขาตองการ เชน ลูธาน (Luthans, 1998, p.144) กลาววา 

ความพึงพอใจในงานคือผลจากการรับรูของพนักงานวาพวกเขาไดรับในส่ิงที่พวกเขาให

ความสาํคัญหรือไม ล็อค (Locke, 1976, p.1304 quoted in Anderson et. al., 2001, p.26 อาง
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ถึงใน ชวัลณัฐ, น. 15) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกทางบวกของ

พนกังานซึง่ เกิดจาการประเมินตัวงาน หรือประสบการณจากการทาํงานของพนักงาน 

  จากความหมายขางตน ผูวจิัยจึงสรุปวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติของ

บุคคลที่มีตองานที่ทาํ ซึง่เกดิจากประสบการณที่บุคคลไดรับจากการทํางาน อันเปนความรูสึก

ทางบวก  สงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบคุคล อีกทัง้จะสงผลใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่

เปนทีพ่งึประสงคขององคการเชน การไมขาดงาน ไมมาสาย  

  ในการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานที่ผานมานัน้ โดยสวนใหญผูศึกษามักจะศึกษา

ความพึงพอใจในงานในแงมมุที่เปนทัศนคติตองาน (Job Satisfaction as Job Attitude) ซึ่งมี

ความเชื่อวาความพึงพอใจในงานเปนเรื่องของความรูสึกตองานทีท่ํา ซึง่จะมีความแตกตางกัน

ออกไป เนื่องจากมีตัวแปรหรือปจจัยหลายประการทีท่ําใหพนักงานมีความรูสึกตองานแตกตางกัน 

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับพื้นฐานความตองการ ความคาดหวงั และประสบการณที่ผานมาของแตละบุคคล  

  จากงานวิจยัทีผ่านมา ไดแบงความพงึพอใจในงานในแงมุมนี้ออกเปน 2 มุมมอง 

(David, 1994, p.281) ไดแก  

  1.1 ความพงึพอใจในงานตอองคประกอบแตละดาน (component or facet 

satisfaction) มีขอสันนิษฐานวา ความพึงพอใจในงานจะประกอบดวยทัศนคติตองานดานตางๆ 

ทั้งทางบวกและลบ ซึ่งไมไดมีความสาํคัญเทากันทั้งหมด 

  1.2 ความพงึพอใจในงานโดยรวม (overall satisfaction) เปนการศึกษาถงึความพงึ

พอใจภายในของแตละบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับประสบการณที่บุคคลประสบ คือ ถามปีระสบการณ

ในเรื่องที่ดี เชน มีเพื่อนรวมงานดี ไดคาตอบแทนที่ดี มหีัวหนางานที่ใหความสนับสนุน และ งานที่

ดึงดูดใจ จะสงผลใหเกิดความพงึพอใจจากภายใน ในทางกลับกัน ถามีประสบการณที่ไมดี เชน 

คาตอบแทนต่าํ งานนาเบื่อ และ มีความเสี่ยงสูง จะสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจ 

  จากที่ผูวิจยัไดคนควาในเรื่องความพงึพอใจในงาน พบวาทฤษฎีที่เกี่ยวของและมี

ความสาํคัญตอการศึกษาเรื่องความพงึพอใจในงาน คือทฤษฎทีางแรงจูงใจ (Motivation Theories) 

ชูลทส และ ชลูทส (Schultz and Schultz, 1994, p.256) กลาววา ทฤษฎีและงานวจิัยทาง

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการในเรื่องแรงจูงใจ และ ความพงึพอใจในงาน คนควาเพื่อที่จะทาํ

ใหพนักงานบรรลุถึงความพงึพอใจในชวีิตการทํางาน แทนที่จะพบกับความผิดหวงั 

  ทฤษฎทีางแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับความพงึพอใจในงาน แบงออกไดเปน 2  กลุม ไดแก

กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหา (Content Theories) ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ ทฤษฎีสอง
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ปจจัย และ ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์อีกกลุมคือทฤษฎีที่เนนกระบวนการ (Process Theories) 

ไดแก ทฤษฎีความคาดหวงั ทฤษฎียุติธรรม  

  ผูวิจัยจงึขอเสนอเนื้อหาของทฤษฎทีางแรงจูงใจอันจะมีผลตอความพงึพอใจในงาน 

ตามทีก่ลาวไปขางตน ดังตอไปนี้ 

 

  1. ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมาสโลว(Maslow’s Hierachy Theory)  

อาจจะกลาวไดวา ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวนี ้เปนทฤษฎีที่เปนที่รูจักอยาง

แพรหลายที่สุดในบรรดาทฤษฎีที่เกีย่วของกับความตองการของบุคคล ซึ่งมาสโลวไดแยกทฤษฎี

ความตองการออกเปน 2 กลุม ไดแก ความตองการในสิง่ที่ขาดแคลน (Deficiency Needs) และ 

ความตองการที่จะเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs) (Maslow 1968, quoted in Porter et 

al, 2003, p.6)  

  ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ทัง้ 5 ข้ันซึ่งแบงออกเปน 2 กลุม ดังนี ้(Porter et 

al, 2003, p.7) 

  1. ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการขั้นพื้นฐานในสิ่งที่จําเปนตอชีวติ

ไมวาจะเปนอากาศ อาหาร น้ํา การนอนหลับพักผอน หรืออ่ืนๆ ซึ่งเมื่อปรับใหเขากับการทาํงาน

แลว ความตองการดานนี้จะเกี่ยวของกับสภาพการทํางาน เชน อุณหภมูิที่เหมาะสม อากาศที่

สะอาด เปนตน 

  2. ความตองการทางดานความปลอดภัยและความมั่นคง เปนความตองการในความ

คงที่ ความมั่นคง เปนอิสระจากการถูกคุกคามทางอารมณ และ ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ ซึง่ในการ

ทํางาน หมายถึงการมีสภาพการทํางานทีป่ลอดภัย และมีงานที่มั่นคง 

  3. ความตองการทางดานความรักหรือเปนที่รักใครชอบพอ เปนความตองการที่จะ

ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ซึง่ในการทาํงาน หมายถงึการไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน หรือ 

รูสึกวาเปนผูนาํ เปนศูนยกลางของพนกังาน นั่นคือไดรับการยอมรับนัน่เอง 

  4. ความตองการไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม เปนความตองการที่จะมีความรูสึก

ยอมรับนับถือในตนเอง มีความเคารพตัวเอง รวมถึงไดรับการยอมรับ ยกยองจากผูอ่ืน ซึง่ในการ

ปฏิบัติงานเกีย่วของกับการไดตําแหนงงานที่สูงขึ้นไปและการประสบความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน 

  5. ความตองการที่จะบรรลุความตองการสงูสุดของตนเอง เปนความตองการที่จะเตมิ

เต็มความตองการของตนเอง ซึง่ทาํใหบุคคลรูสึกไดถึงศักยภาพเต็มทีข่องตนเอง ในองคกร จะ

เกี่ยวของกับการมอบหมายงานทีท่าทายซึ่งจะตองใชความคิดสรางสรรคหรือเปนนวัตกรรมใหมๆ 
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  จากแนวคิดขางตน กลาวไดวา มนษุยมีความตองการเพิม่ข้ึนเรื่อยๆ โดยเฉพาะหาก

ความตองการของเขาไดรับการตอบสนองแลว จะมีความตองการในดานที่สูงขึ้นไปอกี แตเมื่อ

เปรียบเทยีบกบัคนในองคการแลว ความตองการของแตละบุคคลอาจมีไมเทากนัตามตําแหนง

หนาทีก่ารงาน อาจมีเพียงตาํแหนงในบางระดับเทานั้นทีม่ีความตองการในระดับที่สูงขึ้นไป เชน 

ความตองการไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม ดังนัน้ องคการจําเปนตองหมั่นสาํรวจวาองคการ

สามารถตอบสนองความตองการของพนกังานหรือไม เพื่อสรางความพึงพอใจใหกบัพนกังาน 
  2. ทฤษฎีสองปจจัย(Herzberg’s Two Factor Theory) 
  เฮิรซเบิรก พฒันาทฤษฎีเกีย่วกับการจงูใจโดยเนนที่บทบาทของความพึงพอใจที่

สามารถอธิบายถึงแรงจงูใจของพนักงาน (Herzberg, 1966; Herzberg, Mausner, & 

Snyderman, 1959 quoted in Riggio, 2000, p.195) เขาคนพบวาความพึงพอใจในงานและ

ความไมพึงพอใจในงานมมีติิตางๆ เปนอสิระและแยกจากกนัโดยสิน้เชิง จากการสํารวจพนักงาน

บริษัทจํานวนมากโดยการใหพวกเขาอธิบายถงึความรูสึกพอใจและไมพอใจเกี่ยวกับงาน แลว

พบวาปจจัยซึง่เมื่อไดรับจะทําใหพวกเขาพึงพอใจในงาน เรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivator) ปจจัยที่

เกี่ยวของกับเนื้อหางาน อันไดแก ประเภทของงาน ระดบัความรับผิดชอบซึ่งเกีย่วของกับงาน และ 

โอกาสที่จะเปนที่รูจัก ความกาวหนา และการประสบความสําเร็จสวนบุคคล 

   และอีกปจจัยเมื่อไมไดรับจะเปนสาเหตุใหพวกเขาไมพงึพอใจในงาน เรียกวา ปจจยั

อนามยั (Hygienes) คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับสวนทีพ่นกังานจะตองไดรับจากการปฏิบัติงาน อัน

ไดแก ผลประโยชนตางๆ สภาพการทาํงานทั้งทางดานกายภาพและสงัคม ลักษณะผูบังคับบัญชา 

เงินเดือนที่ไดรับ และนโยบายของบริษัท (Riggio, 2003,p.196) 

  จากแนวคิดขางตน สามารถชวยใหองคการสามารถวิเคราะหถึงสาเหตุที่อาจจะทาํให

พนกังานพอใจหรือไมพึงพอใจอันเนื่องมาจากสิง่ที่ไดรับจากองคการได 

  3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์(แมคเคลแลนด 1961, 1962, 1965a, 1965b, 1971 

quoted in Porter et al, 2003, p. 11) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎคีวามตองการ ซึ่งเขาไดเสนอ

วาความตองการของบุคคลเกิดจากการเรยีนรูจากเหตกุารณซึ่งเปนประสบการณในชีวิต ซึง่เขาได

แบงความตองการออกเปน 4 หัวขอ ไดแก 

  1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need of Achievement : nAch) เมคเคลแลนด (McCelland, 

Atkinson, Clark, &Lowell, 1953 quoted in Porter et al, 2003, p. 11) ใหคําจาํกัดความวา คือ 

พฤติกรรมในเรื่องการแขงกบัมาตรฐานความดีเลิศ และบงชีว้าบุคคลที่มีความตองการประสบ

ความสาํเร็จสูง จะมีคุณลักษณะสวนบุคคล 4 ประการ ตอไปนี้ (1) จะมีความตองการอยางแรง
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กลาทีจ่ะแสดงความรับผิดชอบตอการคนหาทางแกปญหาหรือ การปฏิบัติงาน (2) มีแนวโนมที่จะ

ต้ังเปาหมายทีย่ากและเสีย่ง (3) ตองการทราบถึงผลสะทอนของงานที่เปนรูปธรรม (4) มีความ

มุงมัน่ที่จะทาํใหงานประสบความสาํเร็จ 

  2) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need of Power : nPow) เปนความตองการทีจ่ะควบคุม

ส่ิงแวดลอม มอิีทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน รวมถึงรับผิดชอบพวกเขา ซึ่งบุคคลทีม่คีวามตองการ

ดานนี้สูงจะมคุีณลกัษณะดังตอไปนี้ (1) ตองการทีจ่ะกาํกับควบคุมบุคคลอื่น และ (2)  มีความ

เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตาม 

  3) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need of Affliation : nAff) เปนความตองการเปนที่ดึงดูดใจ

ตอผูอ่ืน โดยตองการที่จะไดรับการยืนยันวาไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน (Birch & Veroff, 1966, 

quoted in Porter et al, 2003, p.11) บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงจะมีคุณลักษณะดังตอไปนี้ 

(1) มีความตองการอยางแรงกลาทีจ่ะไดรับการยอมรับและความมั่นใจจากผูอ่ืน (2) มแีนวโนมที่จะ

คลอยตามความตองการและบรรทัดฐานของผูอ่ืนหากโดนกดดันจากผูที่มีความสําคญัตอเขา (3) 

มีความสนใจตอความรูสึกของผูอ่ืนอยางจริงใจ 

  4) แรงจูงใจใฝอิสระ (Need of Autonomy : nAut) เปนความตองการทีจ่ะเปนอิสระ 

ซึ่งบุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงจะมีลักษณะ ตองการทํางานคนเดียว ชอบที่จะควบคุมการ

ทํางานของตัวเอง และไมตองการที่จะรูสึกอึดอัดกับกฎระเบียบและกระบวนการ 

 จากแนวคิดขางตน กลาวถงึ การแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลที่จะมาจากแรงจงูใจ

ภายในของบคุคลที่มีความตองการในดานตางๆ ที่ตองการไดรับการตอบสนอง แตในทัง้นีย้ังตองมี

ปจจัยอื่นๆ ประกอบกนั เนื่องจาก การตอบสนองตอแรงจูงใจดานใดเพียงดานเดียว อาจยงัไม

เพียงพอตอการเกิดความพึงพอใจ เชน หากบุคคลไดรับการตอบสนองในเรื่อง แรงจงูใจใฝอํานาจ 

ซึ่งยอมเปนบคุคลในระดับผูบังคับบัญชา หากแตบุคคลนั้นกลับไมมีแรงจูงใจใฝสัมพันธ และไมมี

ปฏิสัมพันธตอบุคคลใตบังคับบัญชา อาจจะนาํมาซึง่ปญหาในการบริหารจัดการ ซึง่อาจทําใหเกดิ

ความไมพึงพอใจขึ้นได 

  4. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ทฤษฎีนี้มีขอสันนษิฐานวา บุคคล

จะมีเหตุผลในการเลือกปฏิบัติงานของพวกเขาอยูเสมอ พนักงานจะประเมินพฤติกรรมในการ

ทํางานตางๆ แลวเลือกปฏิบัติในสิ่งทีพ่วกเขาคิดวาจะนําไปสูรางวัลหรือผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวงัไว มสีวนประกอบดังตอไปนี้ (Vroom,1964, quoted in Porter et al, 2003, p.13-14)  

  1. Outcomes คือ ผลลัพธทีค่าดหวงัไว 
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  2. Valence คือ คุณคาของผลลัพธที่คาดหวงัไวซึ่งจะดงึดูดความสนใจของแตละ

บุคคล 

  3. E        P Expectancy (Effort – Performance Expectancy) คือ ความคาดหวงัวา 

ถามีความพยายาม จะนาํไปสูผลการปฏิบัติงาน ซึง่บุคคลจะประเมินความเปนไปไดของความ

พยายามของเขาวาจะนาํไปสูผลการปฏิบัติงานที่เปนทีต่องการหรือไม 

  4. P        O (Performance – Outcome Expectancy) คือ บุคคลมีความคาดหวงัวา 

ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะนาํไปสูผลลัพธที่ตองการ  

  กลาวไดวาทฤษฎีนี้มีอิทธิพลตอระดับการจูงใจของบุคคล ซึ่งสามารถคาํนวณได ดังนี ้

  Level of Motivation = (E         P) x (P         O) x V 

  จากแนวคิดขางตน หากองคการนาํไปปรับใชในการเพิ่มแรงจูงใจสําหรับพนกังาน 

โดยการสํารวจความคาดหวังและคุณคาของผลลัพธของพนักงาน จะทําใหองคการสามารถ

วางแผนเพิ่มความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานได 

  5. แนวคิดเรือ่งความพึงพอใจของพอรตเตอร และลอวเลอร (Porter-Lawler 

Model)  

  เปนโมเดลที่พอรตเตอรและลอวเลอร(1968, quoted in Porter et al, 2003, p.15) 

สรางขึ้นใหมโดยขยายจากโมเดลเรื่องความคาดหวงัของ วรูม ซึง่พวกเขาเหน็ดวยกับวรูมในเรื่อง

ความพยายามของพนักงานมีความของเกี่ยวกับคุณคาที่พนักงานใหกับผลลัพธที่พวกเขาคาดหวงั 

ซึ่งพนักงานเชือ่วาความพยายามของพวกเขาจะบรรลุซึ่งรางวัลเหลานัน้ แตพอรตเตอรและลอว

เลอร เนนวาความพยายามไมจําเปนตองสงผลถึงผลการปฏิบัติงาน พวกเขาโตแยงวา

ความสัมพันธระหวาง คุณคาของผลลัพธกับความคาดหวงั คือเร่ืองหนึ่ง และ ความพยายามหรือ

การจูงใจ ก็คืออีกเรื่องหนึ่ง 

  ซึ่งโมเดลไดอธบิายถงึปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในงาน ที่มุงไปทีคุ่ณคาของ

รางวัลที่ไดรับ โดยเฉพาะอยางยิง่ การรับรูความยุติธรรมของรางวัลที่ไดรับ รางวัลภายใน และ

รางวัลภายนอก ทีจ่ะสงผลตอความพึงพอใจในงานโดยตรง ดังนัน้ องคการจึงควรตระหนกัถงึ

ความสาํคัญของคุณคาของรางวัลที่ใหกับพนกังานที่จะสงผลใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน

ได
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ภาพที่ 2.1 
แผนภาพแสดงตัวแบบจําลองของพอรตเตอรและลอวเลอร 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 

  สมิธ และ คณะ (Smith, Kendall, Hulin, quoted in Luthans F., 1998, p. 144) ได

อธิบายถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานวาม ี5 ดาน ดวยกนั ไดแก  

  1.  ดานตัวงาน กลาวถึง ลักษณะงานที่ทาํ ทาํใหบุคคลรูสึกวางานมีความนาสนใจ มี

โอกาสในการเรียนรูเพิ่มเติม  และสามารถที่จะรับผิดชอบได 

  2. คาตอบแทน กลาวถึง รายไดที่ไดรับจะตองยุติธรรมและเหมาะสม เมื่อเปรียบเทยีบ

กับองคการอื่น 

  3. โอกาสในการเลื่อนขั้น กลาวถงึ โอกาสในความกาวหนาตอไปในองคการ 

  4. การบังคับบัญชา กลาวถึง ความสามารถของผูบังคบับัญชาที่จะสนับสนนุในเรื่อง

เทคนิคและพฤติกรรมในการทํางาน 
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  5. เพื่อนรวมงาน กลาวถงึ ความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน ในการสนับสนนุทั้ง

ดานเทคนิคการทํางานและสงัคม 
 
ความสาํคัญของความพึงพอใจในงาน 
 
  ปจจัยดานความพงึพอใจในงานเปนปจจัยหนึง่ทีน่ักวิจัยในสาขาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคการใหความสนใจศึกษามากวา 30 ป (ชวัลณัฐ, 2548, น.15) มีงานวจิัย

หลายๆงานทีศึ่กษาเรื่องความพงึพอใจในงาน ในฐานะตัวแปรที่สงผลกระทบตอตัวแปรอื่น ซึง่จะมี

ผลตอผลประโยชนขององคการ เชน ความผูกพนัตอองคการ การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

  ความพึงพอใจในงานสงผลตอพฤติกรรมในการทาํงาน ซึ่งสามารถสนันษิฐานไดวา 

บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสงู จะสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานดานบวก เชน มี

ประสิทธิภาพในการทํางานสงู แนวโนมในการลาออกต่าํ อัตราการขาดงานต่ํา (Schultz and 

Schultz, 1994, p. 283) โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความ

ผูกพนัตอองคการ ซึง่จะสงผลตอการคงอยูกับองคการ  

  มีงานวจิัยหลายงานที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในฐานะตัวแปรที่จะสงผล

ตอความผูกพนัตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีตอองคการ หรือแมแตการศึกษาถึง

ปจจัยอื่นๆ ที่สงผลกระทบตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ตอองคการโดยมีความพงึ

พอใจในงานเปนตัวแปรสื่อ 

  พฤติกรรมการคงอยูกับองคการนี้เอง ที่เปนเปาหมายสาํคัญขององคการที่ตองการจะ

รักษาทรัพยากรบุคคลใหคงอยูกับองคการไปนานๆ โดยเฉพาะบุคลากรที่มีประสิทธภิาพ และมีผล

การปฏิบัติงานดี ดังนั้นความพึงพอใจของพนกังานจงึเปนปจจัยสาํคัญที่องคการจะใหความสําคัญ 

เพราะเปนปจจัยที่จะสงผลใหพนักงานเกิดความผูกพนัตอองคการ ซึง่จะสงผลตอการคงอยูกับ

องคการตอไป 

  ความพึงพอใจในชีวิต ก็เปนอีกปจจัยหนึง่ที่ความพงึพอใจในงานสงผลถึง เนื่องจาก

งานเปนสวนหนึ่งของการดําเนินชีวิต ซึง่หากเกิดความพงึพอใจในงานยอมจะสงผลถึงความพึง

พอใจในชวีิตได
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การวัดความพึงพอใจ 
 
  จากการศึกษาวิจัยที่ผานมา พบวาแบบวัดความพึงพอใจในงานที่สรางเปนมาตรฐาน 

และมีผูนําไปใชอยางกวางขวางฉบับหนึ่ง คือ แบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Descriptive Index 

– JDI) ของสมธิและคณะ (Smith, Kendall and Hulin, 1969, อางถึงใน เมธี, 2542, น. 16) ที่

สรางขึ้นครั้งแรกในป 1969 และไดมีการปรับปรุงใหมในป 1985 โดยวดัความพงึพอใจในงาน

แบงเปน 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชาและดาน

เพื่อนรวมงาน แบบวัดจะประกอบไปดวย คําคุณศัพท หรือขอความที่อธิบายลกัษณะงานในแตละ

ดาน โดยที่ดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน มีดานละ 18 ขอ สวนดาน

รายได และดานโอกาสกาวหนา มีดานละ 9 ขอ รวมเปน 72 ขอ 

  อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตน (2539) ไดพัฒนาแบบวัดความพึงพอใจ โดยใชแบบวัดดชันี

พรรณนางาน JDI (Job Descriptive Index) และ แบบวดัลักษณะงานทั่วไป JIG (Job in 

General) ตามแนวคิดของสมิทและคณะ (Smith, 1985, อางถงึใน อภิสิทธิ์, 2539, น.41) ซึ่งแบง

องคประกอบของความพึงพอใจในงานออกเปน 6 ดาน ไดแก ดานลกัษณะงาน มี 17 ขอ ดาน

รายได มี 8 ขอ ดานโอกาสกาวหนา มี 9 ขอ ดานผูบังคับบัญชา ม ี17 ขอ ดานผูรวมงาน ม ี18 ขอ 

และดานลักษณะงานทัว่ไป มี 18 ขอ รวมเปน 90 ขอ และไดรับการปรับปรุงแกไขเพือ่ใหถูกตอง

เหมาะสมยิง่ขึน้ โดยศาสตราจารยชยัพร วิชชาวุธ แลวนําไปหาคุณภาพของเครื่องมือกับกลุม

ตัวอยางพนักงานของบริษทัประกันวินาศภัยตางๆ ที่เปนนกัศึกษาของสถาบนัประกันภัยไทย 

จํานวนทั้งสิน้ 89 คน มาคํานวณหาคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกระทงแตละขอ กับ

ผลรวมของขอกระทงอื่นทั้งหมดของแบบวดัความพงึพอใจในแตละดาน (Corrected Item-Total 

Correlation) แลวนํามาหาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง โดยการหาคาสมัประสิทธิ์ความคงที่ภายใน

แบบแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) โดยคํานวณตามความพึงพอใจ

ในแตละดาน และเนื่องจากแบบวัดความพึงพอใจในดานรายได และดานโอกาสกาวหนา มีจาํนวน

ขอกระทงดานละ 9 ขอ ดังนัน้การคิดคะแนนในดานรายได และดานโอกาสกาวหนา ผูวิจัยจะนํา

ผลรวมคะแนนในแตละดานมาคูณกับ 2 คาที่ไดจะเปนคะแนนในดานนัน้ๆ ของผูตอบ

แบบสอบถาม เชนเดยีวกับที ่สมิธไดดําเนนิการไว ผลการวิเคราะหพบวา ความพงึพอใจในงาน

ของแบบวัดดัชนีพรรณนางาน (Job Descriptive index – JDI) ทั้ง 5 ดาน คือ ดานลักษณะงาน 

ดานรายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา เทากบั .81 .88 .87 .88 .90 ตามลําดับ และ ความพึงพอใจในงานของแบบวัดลักษณะ

งานทัว่ไป (Job in General – JIG) มีคาสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .88 ทั้งนี้ไดตัดขอกระทงที่ไมมี
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คุณภาพของความพึงพอใจในงานดานลกัษณะงาน ดานรายได ดานผูบังคับบัญชา ออกดานละ 1 

ขอ คงเหลือขอกระทงที่มีคุณภาพทัง้สิ้น 87 ขอ 

  ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548) ไดปรับปรุงและพัฒนาแบบวัดความพงึพอใจในงาน 

โดยอางองิแบบวัดดัชนีพรรณนางาน JDI (Job Descriptive) ของสมิธ (Smith, 1985) บางสวน 

โดยมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ และมีการตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหา (Content Validity) ของแบบวัดโดยการพิจารณาจากผูทรงคณุวุฒิจํานวน 8 คน แลวนําไป

ทดลองใชกับพนกังานของบริษัทในเครือซิเมนตไทย ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 55 คน และ

คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางขอกระทงแตละขอ กับคะแนนรวมของขออ่ืนในมาตรวัด 

(Corrected item – total correlation) แลวจึงนํามาคํานวณคาความเที่ยง (Reliability) ของมาตร

วัดดวยวธิีความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอ

นบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ผลการวิเคราะหพบวา แบบวัด ความพงึพอใจในงานทัง้ 

5 ดาน คือ ดานพลงัจูงใจในงาน ดานผลตอบแทน ดานความกาวหนา ดานหวัหนางาน และดาน

เพื่อนรวมงาน มีคาความเทีย่ง เทากับ .83 .69 .72 .84 และ .77 ตามลาํดับ ทัง้นี้ไดมีการตัดขอ

กระทงของความพงึพอใจในงาน ที่ผูทรงคุณวุฒิเหน็วาไมเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน และ 

ในบางขอที่คาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ไมไดมาตรฐาน รวมขอกระทงที่มีคุณภาพคงเหลือทั้งสิน้ 

35 ขอ 

  สําหรับการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะนาํแบบวัดความพงึพอใจในงานที่ จนิตนา  

พงษศรีทอง (2546) ไดปรับปรุงและพัฒนา ตามแนวคิดของ สมิธและคณะ (Smith, 1985) 

ประกอบกับแบบสอบวัดความพงึพอใจในงานของอภิสิทธ อนนัตนาถรัตน (2539) ซึง่ไดผาน

กระบวนการหาความเทีย่งตรงตามเนื้อหา โดยใหนกัศึกษาปริญญาโทรสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม

และองคการ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร จํานวน 12 คน เปนผูประเมนิขอคําถามตามแบบวิธกีาร

ของลอวชี่ (Lawshe, 1975) และ ผานการวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (Realiaibility) ของ

แบบสอบถามดวยการวัดความสอดคลองภายใน (Internal Cosistency) มีขอคําถามทั้งสิน้ 82 ขอ 

ซึ่งแบงความพงึพอใจในงานออกเปน 6 ดาน มาปรับปรุง เนื่องจากผูวิจยัเหน็วาขอคําถามมีความ

ครอบคลุมตามเนื้อหาที่ตองการวัดในเรื่องความพึงพอใจในงานและสามารถเขาใจงาย โดยผูวิจัย

แบงความพึงพอใจในงานออกเปน 5 ดาน โดยตัดความพึงพอใจในงานโดยรวมออก เนื่องจาก

ผูวิจัยมีความเห็นวา ขอคําถามในดานความพึงพอใจในงานทั่วๆไป มนียัยะที่ซ้ําซอนกับขอคําถาม

ในดานความพึงพอใจในคณุลักษณะงาน 
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4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมตฐิานการวิจยั 
 
4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวิตในการทาํงานและความพึง
พอใจในงาน 
  แบรม สเตน (Steijn, 2001) ศึกษาเรื่อง “ระบบการทํางาน คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

และ ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน: ศึกษากรณีผลจากการทาํงานเปนทีม และไมเปนทีม” โดยแบง

ระบบการทาํงานออกเปน 4 ระบบ ไดแก 1) Tayloristic ซึ่งมีลักษณะไมเปนทีม และ ความเปน

อิสระตํ่า 2) ‘lean’ team มีลักษณะทาํงานเปนทมี แตมีความเปนอิสระต่ํา 3) professional มี

ลักษณะไมเปนทีม แตมคีวามเปนอิสระสูง และ 4) ‘sociotechnical’ team มีลักษณะทํางานเปน

ทีม และมีความเปนอิสระสูง ซึ่งมีแนวคิดวาการทํางานเปนทมีจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน โดยมอีงคประกอบที่สําคัญ 2 ประการคือ ความเปนอิสระ และ ความซับซอน (อางถงึ 

Spenner, 1985, De Witte and Steijn, 2000) พบวา ผูปฏิบัติงานในระบบที่ 1) รับรูคุณภาพชีวิต

ในการทํางานและมีความพงึพอใจในงานนอยกวาระบบอื่นๆ  

  ซูซานและคณะ (Suzanne,et al, 2001) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และ 

ลักษณะงานทีห่นกัเกนิไป สําหรับอาชพีบริการชวยเหลอืดูแลถึงบาน (home help services) เปน

การทบทวนวรรณกรรมและขอเสนอสําหรบัโมเดลที่เหมาะสมกับอาชีพ home help services ซึ่ง

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา โมเดลที่มีเปาหมายที่มุงจะพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และเนนในเรื่อง คุณลักษณะของงานและสภาพการทํางาน เปนสําคัญ จะสงผลใหเกดิความพงึ

พอใจในงาน 

  ซูเฟน ชวิ และ เซี่ยวหลาน เชน (CHIU AND CHEN, 2005) ศึกษาถงึ ความสัมพันธ

ระหวางคุณลกัษณะของงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร โดยมีความพึงพอใจใน

งานเปนตวัแปรสื่อ พบวาความพงึพอใจในงานมีความสมัพันธทางบวกกับความหลากหลายของ

งาน นัยสาํคัญของงาน ผลสะทอนกลับจากงาน และความมีอิสระในงาน (r=.36, .43, .44 

and .41 ตามลําดับ และ ทัง้หมด p<.001) ยิ่งไปกวานัน้ ความพึงพอใจในงานโดยรวม มี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร (r=.38, .41, และ .25 

ตามลําดับ และ ทัง้หมด p<.001)  

  ประไพพร สิงหเดช (2539) ศึกษาเรื่อง “คุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ: ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมประพฤติ” 

พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน ความกาวหนา 
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ความสัมพันธภายในหนวยงาน การบรหิารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของชวงเวลา

ที่ใชในการทาํงานและชวงเวลาที่ไดพกัผอนมีความเปนสวนตัว มีความสัมพนัธทางบวกกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการ 

  เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ศึกษาถึง ความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการ กับความพงึพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ

ในดานลกัษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง แตมีความพึงพอใจใน

งานดานรายได และดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวก(r=.2016, p<.001) และไมมี

ความสัมพันธอยางมีนยัสําคัญระหวางความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน 

  ศักดินา บุญเปยม (2542) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพนัธของความคาดหวงัคุณภาพชวีิต

ในงานหลังจากเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กับความพงึพอใจในงานและคุณภาพชีวิต

ในงานปจจุบันของบุคลากรมหาวิทยาลยับูรพา” พบวาบุคลากรมีความพงึพอใจในงาน คุณภาพ

ชีวิตในงานปจจุบัน และความคาดหวงัคุณภาพชีวิตในงานอยูในระดับปานกลาง และพบวาความ

พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธกับความคาดหวงัคุณภาพชีวิตในงานทีร่ะดับ r =.15 

  ภัทรา แสงอรณุ (2543) ศึกษาเรื่อง “การรับรูคุณภาพชีวติงาน ที่สงผลตอความรูสึก

ผูกพนัตอองคการของขาราชการที่ปฏิบัติงานในพื้นทีห่างไกลความเจริญ: กรณีศึกษาฐานทัพเรือ

พังงา พบวา การรับรูคุณภาพชีวิตในการทาํงานทุกดานยกเวนดานภาวะอิสระจากงานมี

ความสัมพันธทางบวกตอความผกูพนัตอองคการดานจติใจและบรรทัดฐาน และดานการคงอยู 

  นฤมล ผองใส (2544) ทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพนัธระหวางความพงึ

พอใจในงาน ความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัวกับความพึงพอใจในชวีติของอาจารย

ในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน” พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในชีวิต (r=.551, p<.01) ความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัวมี

ความสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจในงานโดยรวม (r=-.278, p<.01) ความขัดแยงระหวาง

บทบาทงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจในชีวิต (r=-.293, p.<.01) และ 

ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจในชีวิต ไดแกความพึงพอใจในดานตวังาน 

ดานรายได ดานหัวหนางาน และความขดัแยงระหวางบทบาทงานกบัครอบครัว 

  จินตนา พงษศรีทอง (2546)  ทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการกับความพึงพอใจในงาน: ศึกษากรณีการรถไฟฟาขนสงมวลชนแหงประเทศ

ไทย (รฟม.)” พบวา พนกังานรฟม.สวนใหญมีสัดสวนของความพงึพอใจในงานอยูในระดับปาน
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กลาง และมีความพึงพอใจในดานการบงัคับบัญชา และ ดานโอกาสกาวหนา มากและนอยที่สุด 

และการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดาน (ผลตอบแทน กระบวนการในการกําหนด

ผลตอบแทน การมีปฎิสัมพนัธตอกนัระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และระบบงาน) มี

ความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 

  พัชรา โพธิ์ไพฑูรย (Patchara Popaitoon, 2547) ทําการศึกษาเรื่อง “องคประกอบที่มี

ผลตอความพงึพอใจในงาน” โดยกลุมตัวอยางเปนผูจัดการทีท่ํางานดานการจัดการระบบการ

ส่ือสารไรสายในประเทศไทย (Wireless communication) โดยศึกษาองคประกอบของความพึง

พอใจในงานแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน (ทักษะทีห่ลากหลาย งานที่

เฉพาะเจาะจง งานที่มีความสําคัญ งานที่เปนอิสระ และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน) ดาน

การเจริญเติบโตกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และ ดานเพื่อนรวมงาน พบวา องคประกอบที่มี

อิทธิพลตอความพงึพอใจของผูจัดการ คือ ลักษณะงานที่มีความสําคัญ การเจริญเติบโตกาวหนา 

และ ผูบังคับบัญชา 

  สุภารัตน น้าํใจดี (2548) ทําการศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวติและปญหาในการทํางานที่

มีอิทธพิลตอความพึงพอใจในการทํางานและแนวโนมพฤติกรรมการลาออก ของบุคลากร

มหาวิทยาลยัราชภัฎสวนดสิุต” พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความมัน่คงและ

ความกาวหนา ดานสังคมในการทํางาน ดานเวลาการทํางานกับชวีติสวนตัว มีอิทธิพลตอความพึง

พอใจในงาน 

  ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548) ทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยสงผลตอความผูกพันกับ

องคการ โดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรสื่อ” พบวา ปจจัยสงผลตอความผกูพนักับองคการ

ทุกปจจยั สงผลผานผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงาน และความพงึพอใจในงานอยางนอย 

1 ดานสงผลไปสูความผูกพนักับองคการ ผลรวมทุกดานของความพงึพอใจในงาน เปนตัวแปรสื่อ

จากปจจยัสงผลตอความผกูพนักับองคการทุกปจจยั ไปสูความผูกพนักับองคการทุกดาน โดย

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพนักับองคการที่คัดเลือกมาใชคือ การไดรับการยอมรับจากองคการ 

ความเปนทีพ่งึพิงไดขององคการ ภาวะผูนาํแบบปฏิรูป และการรับรูความยุติธรรม 
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จากการรวบรวมงานวจิัยขางตนสามารถตั้งสมมตฐิานในการวิจยัดังตอไปนี ้
 
ความสมัพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทาํงานและความพึงพอใจในงาน  
  

  เนื่องจากงานวิจัยที่ศึกษาเกีย่วกับความสมัพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน

และความพึงพอใจในงานโดยตรงมีไมมากนัก ผูวิจยัจึงจะทบทวนงานวิจยัที่เกี่ยวของจากปจจัยที่มี

ความสัมพันธตอความผูกพนักับองคการ และ พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแทน จาก

งานวิจยัของชวัลณัฐ เหลาพนูพัฒน (2548) ที่พบวาปจจยัที่สงผลตอความผกูพนักับองคการทกุ

ปจจัย (การไดรับการยอมรับจากองคการ ความเปนทีพ่งึพิงไดขององคการ ภาวะผูนาํแบบปฏิรูป 

และการรับรูความยุติธรรม) สงผลผานผลรวมทกุดานของความพงึพอใจในงาน และความพึงพอใจ

ในงานอยางนอย 1 ดานสงผลไปสูความผูกพนักับองคการ ผลรวมทกุดานของความพึงพอใจใน

งาน เปนตัวแปรสื่อจากปจจัยสงผลตอความผกูพนักับองคการทกุปจจัย ไปสูความผูกพนักับ

องคการทกุดาน และงานวิจยัซูเฟน ชวิ และ เซี่ยวหลาน เชน (CHIU AND CHEN, 2005) ที่ศึกษา

ถึง ความสมัพนัธระหวางคณุลักษณะของงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยมี

ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรสื่อ และพบความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในงานกบั

คุณลักษณะของงานและพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ 

 

  สมมติฐานที ่1 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน 

  จากงานวิจยัของจินตนา พงษศรีทอง (2546) พบวาการรบัรูความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน และกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจใน

งาน ซึง่ผูวิจยัวาผลตอบแทนเปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในงาน หากพนักงานรับรูวา

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทนและผลตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรมดีแลว ยอมสงผล

ใหเกิดความพงึพอใจในงาน  

  จึงตั้งสมมติฐานขอ 1.1 วาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรมมีความสัมพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

  

  จากงานวิจยัของซูซานและคณะ (Suzanne,et al, 2001)  ทีพ่บวาคุณลกัษณะของ

งานและสภาพการทํางานเปนคุณสมบัติสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน สงผลใหเกิดความ

พึงพอใจในงาน ผูวิจัยเห็นวาองคการควรใหความสําคญักับสภาพการทํางานและความปลอดภยั
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ในการทํางานของพนกังาน โดยมีอุปกรณที่ใชในการทาํงานทีม่ีคุณภาพ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่ไมกอใหเกิดอันตรายตอสุขภาพและชีวิตของพนักงาน ซึง่จะทําใหพนักงานปฏิบัติงานดวย

ความมัน่ใจและสงผลใหเกดิความพงึพอใจในงาน 

  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.2 วาคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความปลอดภัยในการทํางาน

มีความสมัพนัธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

   

  จากงานวิจยัของประไพพร สิงหเดช (2539)  พบวา คุณภาพชีวติดานความกาวหนามี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สอดคลองกับงานวิจยัของ พัช

รา โพไพฑูรย (2547) และ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) ทีพ่บวาความเจรญิเติบโตกาวหนาในงาน มี

อิทธิพลและมคีวามสาํคัญตอความพึงพอใจในงาน ผูวิจยัเหน็วา ความเจริญเติบโตกาวหนา เปน

องคประกอบหนึง่ของความพึงพอใจในงาน พนกังานในองคการตางตองมคีวามคาดหวังที่จะ

กาวหนาและเจริญเติบโตในหนาทีก่ารงานที่ตนเองปฏิบัติอยู ซึ่งการทีพ่นกังานจะเจริญเติบโตและ

กาวหนาในงานไดนั้น จะตองมีการพัฒนาศักยภาพใหเหมาะสมสาํหรบัตําแหนงที่สูงขึ้นไป ดังนัน้

หากพนักงานไดรับการตอบสนองความคาดหวงันี้ ยอมสงผลใหพนกังานมีความพงึพอใจในงาน

อยางแนนอน 

  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.3 และ 1.4 ดังนี ้ 

  1.3 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพฒันาศกัยภาพของพนักงานมีความสมัพนัธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

  1.4 คุณภาพชวีิตในการทํางานดานความกาวหนาในงานมีความสัมพนัธทางบวกกบั

ความพึงพอใจในงาน 

 

  จากงานวิจยัของ ภัทรา แสงอรุณ (2543) พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความ

มั่นคงในงานมคีวามสัมพันธกับความผกูพนัตอองคการ และ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) พบวา

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความมัน่คง มีอิทธพิลตอความพงึพอใจในงาน ผูวิจยัเห็นวาปจจัย

ดานความมัน่คงในงาน เปนความตองการเบื้องตนของทกุคน หากพนกังานรับรูวางานที่ตนปฏิบัติ

อยูมีความมั่นคง ไมตองกงัวลวาจะถูกไลออกหรือไม ยอมสงผลตอความพงึพอใจในงาน 

  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.5 วาคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความมัน่คงในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
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  จากงานวิจยัของประไพพร สิงหเดช (2539) พบวาคุณภาพชวีิตในการทํางานดาน 

ความสัมพันธภายในหนวยงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  ภัท

รา แสงอรุณ (2543) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน จินตนา พงษศรีทอง (2546) พบวาการรับรู

ความยุติธรรมในองคการดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

มีความสมัพนัธกับความพงึพอใจในงาน และ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) พบวา คุณภาพชีวิตดาน

สังคมในการทาํงาน มีอิทธิพลตอความพงึพอใจในงาน ผูวิจัยเห็นวาในการทํางานจะตองมีปฎิ

สัมพันธระหวางกนัไมวาจะเปนผูรวมงานในระดับเดียวกนั ระดับสูงกวา หรือระดับตํ่ากวา ดังนัน้

การปฏิบัติงานใหราบร่ืนจะตองอาศัยความรวมมือที่ดีระหวางกัน การที่พนักงานรูสึกวาตนเองเปน

สวนหนึง่ในสงัคมการทาํงานและมีความสมัพันธที่ดีระหวางกนั ยอมจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจ

ในงานได  

  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.6 วา คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานสังคมสัมพนัธมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 

  จากงานวิจยัของเบรม เสตน (Bram Steijn,2001) พบวา การทาํงานเปนทีมและระบบ

การทาํงานจะสงผลตอการรบัรูคุณภาพชีวติในการทาํงานและสงผลตอความพึงพอใจในงาน 

ผูวิจัยเห็นวา ระบบการทํางานเปนทีม จะมลัีกษณะทีทุ่กฝายจะใหความรวมมือกนัในการ

ปฏิบัติงาน และมีสิทธิในการเสนอความคิดเห็นอยางเสมอภาค ซึ่งยอมสงผลใหพนกังานรูสึกมีสวน

รวม และเกิดความพึงพอใจในงาน 

  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.7 วาคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานลักษณะการบริหารงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 

  จากงานวิจยัของ นฤมล ผองใส (2544) พบวา ความขัดแยงระหวางบทบาทงานและ

ครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานและความพงึพอใจในชีวิต สอดคลองกับ 

งานวิจยัของ สุภารัตน น้าํใจดี (2548) ที่พบวา คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานเวลาการทํางานกบั

ชีวิตสวนตัว มอิีทธิพลตอความพงึพอใจในงาน ผูวิจัยเหน็วาการทํางานเปนองคประกอบหนึ่งใน

การดําเนินชวีติ ซึ่งเมื่อพนจากสถานะในการทํางาน ทุกคนยอมตองการความเปนสวนตัวและ

อยากพนจากความเปนกงัวลกับงานที่ทาํ ดังนัน้ การที่บุคคลสามารถรกัษาสมดุลระหวาง

ชีวิตประจําวันกับการปฏิบัติงานได จะสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน 
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  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.8 วาคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานภาวะอิสระจากงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 

  จากที่ผูวิจยัไดศึกษาคนควา ไมพบงานวิจัยที่สอดคลองกบัการศึกษาความสัมพนัธ

ระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานดานความภูมิใจในองคการกับความพึงพอใจในงาน แตผูวิจัยมี

ความเห็นวา การที่บุคคลไดทํางานในองคการที่มีชื่อเสยีง เปนที่รูจัก และองคการแหงนั้น

แสดงออกถึงความมคุีณธรรมและรับผิดชอบตอสังคม ยอมทําใหพนักงานรูสึกมีความพึงพอใจที่ได

รวมงานกบัองคการนัน้ๆ 

 

  จึงตั้งสมมติฐานที่ 1.9 วาคุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความภูมิใจในองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 

  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานและเชาวน

อารมณ กับความพึงพอใจในงาน ผูวิจยัจงึคาดวา เชาวนอารมณและคุณภาพชีวิตในการทํางานจะ

สามารถรวมกนัทาํนายความพึงพอใจในงานได 
 
 4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณและความพึงพอใจในงาน 
 
  แคเธอรีน (Catherine E. Amiot et al, 2006) ศึกษาการวิจัยระยะยาวเกี่ยวกับ

กระบวนการจดัการระหวางการควบรวมบริษัท ซึง่สงผลตอความพงึพอใจในงานและความเปน

เอกลักษณขององคการ โดยแบงเวลาเปน 2 ชวง คือ ชวงที่ 1 = 3 เดือน หลงัจากการควบรวม และ 

ชวงที่ 2 = 2 ป หลงัจากการควบรวม พบวา คุณลักษณะทางบวก สามารถทาํนายถึงความเครียด

ในระดับตํ่า และ self efficacy ที่สูง ในชวงเวลาที ่1 ในทํานองเดยีวกนั self efficacy สงผลถงึการ

เลือกใชวิธกีารจัดการแบบเผชิญหนากับปญหาในชวงเวลาที ่2 ในขณะที่ ความเครียด สงผลถงึ

การเลือกใชวธิกีารหลกีเลี่ยงปญหา ซึ่งสงผลในทายที่สุดวา การเลือกใชวิธีเผชิญหนากับปญหา

สงผลใหมีความพึงพอใจในงานและ ความรูสึกเปนเอกลกัษณ ในระดับที่สูง ในขณะที่ วิธีการ

หลีกเลี่ยงปญหาสงผลในระดับตํ่า 

  คอนนอลลี่ และ วิสเวซวาราน (Connolly and Viswesvaran’s, 2000, quoted in 

Wendy R. B. and John W. B., 2005) ทําการศกึษา meta – analysis พบวา ความพงึพอใจใน
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งานมีความสมัพันธทางบวกกับการแสดงอารมณและทศันคติในทางบวก และ มีความสัมพนัธทาง

ลบกับการแสดงอารมณและทัศนคติในทางลบ 

 สุทธพงศ แสงอุไร (2546) ทาํการศึกษาเรือ่ง “ความฉลาดทางอารมณ และความพึงพอใจ

ใจงานของพนกังานปกต ิและพนกังานที่เปนนกัเรียนทวิภาคี” พบวา พนักงานปกติและพนกังานที่

เปนนกัเรียนทวิภาคีมีความฉลาดทางอารมณ และ ความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกนั 

และ พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในงานอยางมนีัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

  อัจฉรา สุขารมณ และอังศนิันท อินทรกําแหง (2548) ทําการประมวลและสังเคราะห

งานวิจยัที่เกี่ยวกับอีคิวในประเทศไทยในชวงป พ.ศ. 2540 – 2547  พบวา มีผูศึกษาปจจัยที่มีผล

ตออีคิว 42 เร่ือง ศึกษาความสัมพนัธระหวางอีคิวกับตัวแปรอื่น 57 เร่ือง ศึกษาเปรยีบเทยีบอีคิว

ตามลักษณะตัวแปรตางๆ 15 เร่ือง ศึกษาการสรางและพัฒนาเครื่องมือหรือมาตรวัดอีคิว 16 เร่ือง 

และศึกษาการจัดโปรแกรมหรือหลักสูตรเพือ่พัฒนาอีคิว 52 เร่ือง ผลที่ไดจากการสังเคราะหพบวา 

ปจจัยความพงึพอใจในชีวิตสมรส ความพงึพอใจในงาน สุขภาพจิต ทศันคติตอการประกอบอาชพี

มีความสมัพนัธเปนบวกกับอีคิวในระดับปานกลาง  

 
จากการรวบรวมงานวจิัยขางตนสามารถตั้งสมมตฐิานในการวิจยัดังตอไปนี ้
 
 ความสมัพันธระหวางเชาวนอารมณและความพึงพอใจในงาน 
  งานวิจยัสวนมาก ศึกษาเชาวนอารมณในฐานะองคประกอบของความสําเร็จในการ

งานและชีวิต ซึ่งหมายรวมถงึบุคคลจะตองมีความสุขใจในการทํางานและสามารถทาํงานรวมกับ

ผูอ่ืนและมีสัมพันธภาพที่ดีกบัผูรวมงานดวย (วิลาศลักษณ ชิววัลลี, 2542) จากงานวจิัยของสุดา

รัตน หนูหอม (2544) ที่พบวาเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพนัธทางลบกบัระดับความเครียด 

ซี่งหมายถึงถามีเชาวนอารมณในระดับสูง จะมีความเครียดในระดับตํ่า ดังนัน้จากงานวิจยัของ 

Catherine E. Amiot et al (2006) ทีพ่บวาความเครียดในระดับตํ่าจะสงผลใหบุคคลเลือกใชวิธกีาร

เผชิญหนากับปญหา และสงผลตอความพึงพอใจในงาน จงึอนุมานไดวา บุคคลมีเชาวนอารมณใน

ระดับที่สูง และจากการประมวลและสังเคราะหงานวิจยัที่เกีย่วกับอีคิวในประเทศไทยชวงปพ.ศ. 

2540 – 2547 พบความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจในงานกับอีคิวในระดับปานกลาง เนื่องจาก

ในการทํางาน บุคคลจะมีความพงึพอใจในงานก็ตอเมื่อบุคคลนั้นมีแรงจูงใจ มีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนเอง มทีัศนคติที่ดีตอชีวิต มีความสามารถในการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น 
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ซึ่งคุณลักษณะเหลานี้ลวนเปนคุณลักษณะในแตละองคประกอบของอคิีวตามแนวคดิของโกลแมน

(1998) ทั้งสิน้ (อัจฉรา สุขารมณและ อังศนิันท อินทรกําแหง, 2548) ผูวิจัยเห็นดวยกบังานวิจยั

ขางตนจงึมีความเห็นวาผูที่มเีชาวนอารมณสูง จะมีความพึงพอใจในงาน จงึตั้งสมมติฐานที่ 2 ดังนี ้

 

สมมติฐานที ่2 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน 

  2.1 เชาวนอารมณดานการตระหนักรูตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจ

ในงาน 

  2.2 เชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมอารมณตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกบั

ความพึงพอใจในงาน 

  2.3 เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจใหตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความ

พึงพอใจในงาน 

2.4 เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึ

พอใจในงาน 

  2.5  เชาวนอารมณดานการทักษะทางสงัคมมีความสมัพันธทางบวกกับความพงึ

พอใจในงาน  

 
4.3 งานวจิัยที่เกี่ยวของกบัความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณและคณุภาพชีวิตในการ
ทํางาน 
  

 สุดารัตน หนหูอม (2544) ทําการศึกษาเรือ่ง “อิทธิพลของเชาวนอารมณที่มีตอ

ความเครียดและพฤติกรรมการเผชิญความเครียดของพยาบาล : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาล   

ศิริราช” พบวา เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพนัธทางลบกบัระดับความเครียดและพบวามิติ

การตระหนักรูในตนเอง การจัดระเบียบอารมณของตน การจูงใจตนเอง ทักษะทางสังคม และการ

รวมรูสึกมีความสัมพนัธทางลบกับระดับความเครียดดวยเชนเดยีวกนั 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ศึกษาเรื่อง “ความเครียดและคุณภาพชวีิตในการทํางาน: 

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)” พบวา ความเครียดในการทาํงานมี

ความสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธเทากับ .272 และ

ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในการทํานายคุณภาพชีวิตในการทาํงานคือ ความเครียดที่มีสาเหตุจากปจจัย
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ในการทํางาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชพีเปนตวัทาํนายตัวแรก และดานลกัษณะ

งานเปนตวัทาํนายตวัที่สอง ซึ่งมีอํานาจทาํนายรวมกนัสูงถึงรอยละ 15.6 

 
จากการรวบรวมงานวจิัยขางตนสามารถตั้งสมมตฐิานในการวิจยัดังตอไปนี ้

 
ความสมัพันธระหวางคุณภาพชวีิตในการทาํงานและเชาวนอารมณ 
 
  จากการศึกษาคนควางานวิจยัที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไมพบงานวิจยัที่ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพชวีิตในการทํางานและเชาวนอารมณโดยตรง แตจากงานวิจัยที่ศึกษาอทิธพิลของ

เชาวนอารมณที่มีตอความเครียด (สุดารัตน หนูหอม, 2544) ซึ่งพบวาระดับเชาวนอารมณมี

ความสัมพันธทางลบกับระดับความเครียด นั่นคือ หากเปนผูทีม่ีเชาวนอารมณในระดับสูง จะมี

ระดับความเครยีดต่ํา และ พบงานวิจัยทีศึ่กษาในเรื่องความเครียดและคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

(รัตติพร พนพเิชษฐกุล, 2544) พบวา ความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธทางลบกับคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน นั่นคือ หากเปนผูทีม่ีความเครียดสงู จะมีคุณภาพชวีิตในการทํางานต่ํา ซึ่งทัง้

เชาวนอารมณและคุณภาพชวีิตในการทํางานลวนสงผลใหเกิดความเครียดทั้งสิน้ เมือ่พิจารณา

จากองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานซึง่เปนสิง่ที่บุคคลคาดหวงัจะไดรับจากองคการ 

จากงานวิจยัของรัตติพร พนพิเชษฐกุล(2544) ซึ่งพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนสาเหตุหนึง่

ของการเกิดความเครียดเนือ่งจากบุคคลไมไดรับในส่ิงทีค่าดหวงัจะไดจากองคการ ผูวิจัยมี

ความเห็นวา การที่บุคคลมีเชาวนอารมณสูงจะมีความตระหนักรูในตนเอง สามารถควบคุมตนเอง

ในดานความรูสึกและการกระทํา สามารถสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง รวมทัง้มทีักษะในการ

ปฏิสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน ซึ่งเปนองคประกอบตามแนวคิดของโกลแมน (1998) อันจะสงผลใหบุคคล

สามารถจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางดี และประสบความสาํเร็จในส่ิงที่ทาํโดยเฉพาะเรื่องการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้น หากบุคคลมีเชาวนอารมณสูงจะสามารถจัดการกบัความผิดหวัง และหาหนทาง

ในการแกไขปญหา เพื่อที่จะไดในสิ่งที่ตองการได ผูวิจัยจงึมีความเห็นวา ผูที่มีเชาวนอารมณสูงจะ

มีคุณภาพชีวติในการทาํงาน  จึงตั้งสมมติฐานที่ 3 ดังนี ้

 

สมมติฐานที ่3 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

  3.1 เชาวนอารมณดานการตระหนักรูตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิต

ในการทํางาน 
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  3.2 เชาวนอารมณดานการกํากับควบคุมอารมณตนเองมีความสัมพนัธทางบวกกบั

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

  3.3 เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจมีความสมัพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน 

  3.4 เชาวนอารมณดานการรวมรับรูความรูสึกมีความสมัพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางาน 

  3.5 เชาวนอารมณดานการทักษะทางสงัคมมีความสมัพันธทางบวกกับคุณภาพชวีิต

ในการทํางาน 

  จึงตั้งสมมติฐานที4่ วาเชาวนอารมณ และคณุภาพชีวิตในการทํางาน สามารถรวมกนั

ทํานายความพึงพอใจในงาน
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5. กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
- ดานผลตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 

- ดานสภาพการทํางานที่ปลอดภัย 

- ดานการพัฒนาศักยภาพ 

- ดานความกาวหนาในงาน 

- ดานความมัน่คงในงาน 

- ดานสังคมสัมพันธ 
- ดานลักษณะการบริหารงาน 

- ดานภาวะอิสระจากงาน 

- ดานความภูมใิจในองคการ 

ความพึงพอใจในงาน 

- ดานลักษณะงาน 

- ดานรายได  
- ดานโอกาสกาวหนา  

- ดานการบังคบับัญชา 

- ดานผูรวมงาน 

เชาวนอารมณ 
- การตระหนักรูตนเอง 
- การกํากับควบคุมอารมณตนเอง 
- การสรางแรงจงูใจใหตนเอง 
- การรวมรับรูความรูสึก 

- ทักษะทางสงัคม 
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