
บทที ่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 

 จากการศึกษาคนควาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกีย่วของกับตัวแปรที่ศึกษาใน

เร่ือง  เชาวนอารมณ ปจจัยความเครียดในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

เจาหนาที่กรมสุขภาพจิต ผูวจิัยขอนําเสนอเปน 5 สวนใหญ ๆ ดังนี ้

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองเชาวนอารมณ 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 4.  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับเชาวนอารมณ ปจจัยความเครียดในการทํางาน และ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 5.  เหตุผลในการต้ังสมมติฐาน 

 

แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองเชาวนอารมณ 

 

ความหมายของเชาวนอารมณ 

 

 เชาวนอารมณ มาจากคําวา Emotional Intelligence หรือ Emotional Quotient (EQ) 

ในภาษาไทยยังไมมีคําจํากัดความที่แนนอน  จึงไดมีการเรียกช่ือแตกตางกนัซ่ึงมีความหมาย

ใกลเคียงกนั เชน ความฉลาดทางสังคม (Social Intelligence), ความฉลาดในการปรับตัว 

(Practical Intelligence), ความฉลาดรูในอารมณ (Emotional Literacy) หรือความฉลาดทาง

อารมณ (Emotional Competence) เปนตน 

 สโลเวย  และเมเยอร (Salovey and Mayer, 1997 อางถงึใน อัจฉรา สุขารมย, 2542)  

ไดใหความหมายของเชาวนอารมณไววา เชาวนอารมณเปนทกัษะเฉพาะตัวที่ทาํใหบุคคลประสบ

ความสําเร็จในดานการเรียน การงาน ครอบครัว และชีวิตสวนตัว เพราะบุคคลที่มีเชาวนอารมณสูง

คือ บุคคลที่สามารถเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดนจุดดอยของตนเอง สามารถ

ควบคุมตนเอง จัดการ และแสดงออกทางอารมณไดอยางเหมาะสม หมายรวมถึงความสามารถ

หรือศักยภาพของบุคคลในการตอบสนองอารมณและความตองการของผูอ่ืนไดอยางถกูตอง 
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 โกลแมน (Goleman, 1998 อางถงึในวีระวฒัน  ปนนิตามัย, 2542) ใหความหมาย

ของเชาวอารมณไววา เชาวอารมณเปนความสามารถในการตระหนักรูความรูสึกของตนเองและ

ผูอ่ืน เพื่อการสรางแรงจูงใจในตนเอง การบริหารจัดการอารมณของตน และอารมณที่เกิดจาก

ความสัมพันธอ่ืนๆ ได 

 คูเปอร และซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1998, อางถึงใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 

2548) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณไววา เปนความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรูเขาใจ 

และประยุกตใชพลังการรูจักอารมณเปนรากฐานของพลังงาน ขอมูล การสรางสายสัมพันธเพื่อโนม

นําผูอ่ืนได 

 บารออน (Bar-on, อางถึงในทศพร  ประเสริฐสุข, 2542) ใหความหมายของเชาว

อารมณไววาเชาวอารมณเปนองคประกอบของความสามารถสวนตัว ความสามารถสวนอารมณ 

และความสามารถทางสังคมของบุคคลทีจ่ะปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ 

 ทศพร ประเสริฐสุข (2542, น.21) ใหความหมายของเชาวนอารมณไววา หมายถงึ 

ความสามารถลักษณะหนึง่ของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเอง 

และของผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการ

ตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมและถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเอง

ในการที่จะเผชิญกับอุปสรรคและขอขัดแยงตาง ๆ ไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะ

ขัดขวางความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันมีคาของตนได สามารถช้ีนาํความคิดและการกระทําของตนใน

การทาํงานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนํา หรือผูตามไดอยางมีความสุข ประสบความสําเร็จในการ

เรียน (Study Success) ความสําเร็จในอาชีพ (Career Success) ตลอดจนประสบความสําเร็จใน

ชีวิต (Life Success) 

 ชวนจิตร ธุระทอง (2544, น.36) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณไววา เปน

ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรู และเขาใจถงึความรูสึก ความนึกคิด ตลอดจนอารมณ

ทั้งของตนเองและของผูอ่ืน สามารถควบคุมจัดการกับอารมณเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคและความ

ขัดแยงใหผานพนไปไดอยางเหมาะสมและถูกกาลเทศะ ใหกําลังใจตนเองและรูจักขจัดความเครียด

รวมถึงความคับของใจได ตลอดจนสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนาํหรือผูตามไดอยางมี

ความสุข 

 คณิสสร  ดวงพัตรา (2545) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณไววา เชาวนอารมณ

เปนความสามารถสวนตัวในการตระหนักรูถึงความรูสึกทัง้ของตนเองและของผูอ่ืน อันทาํใหบุคคล
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สามารถควบคุมการแสดงออกทางอารมณของตนเองเพื่อตอบสนองตออารมณของตนและความ

ตองการของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม 

 เทอดศักด์ิ เดชคง (2545, น.15) กลาววา เชาวนอารมณ คือ ความสามารถทาง

อารมณในการรูและเขาใจตนเอง เขาใจเหน็ใจผูอ่ืน มีความมุงมั่น อดทนรอคอยเพื่อไปยังเปาหมาย 

มองโลกในดานที่บวก และรูจักจัดการกับปญหาและความขัดแยงของตนเองได 

 พรรณี ตระกูลชัย (2545, น.19) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณไววา เปน

ความสามารถทางอารมณของบุคคลที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค และมี

ความสุข 

 กฤติกา หลอวฒันวงศ (2547, น.42) ไดสรุปวา เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่จะเขาใจอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รวมถึงสามารถบริหารจัดการและ

ใชประโยชนจากอารมณ เพือ่ใหมีสัมพนัธภาพที่ดีระหวางบุคคล และดําเนนิชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยาง

มีความสุข 

 วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548, น.18) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณวา 

หมายถงึ ความสามารถในการตระหนักถงึความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารหรือ

จัดการกับอารมณของตนเพือ่สรางสัมพนัธภาพกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

 จากความหมายของเชาวนอารมณ ผูวิจยัขอสรุปวา ความสามารถของบุคคลในการที่

จะตระหนกั รับรู ความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืน และสามารถบริหารจัดการกับอารมณของตน 

เพื่อใหมีสัมพนัธภาพที่ดีระหวางบุคคล ซึง่จะทําใหการดําเนนิชีวิตเปนไปอยางมีความสุข 

 

องคประกอบของเชาวนอารมณ 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของโกลแมน 

 

 โกลแมน (Goleman, 1998, pp.26-27) เปนประธานสมาพนัธวจิัยเชาวนอารมณ

ภายในองคการ (Consortium for Research on Emotional Intelligence in Organization) ของ

บัณฑิตวทิยาลัย สาขาจิตวทิยาวิชาชีพประยุกต (Graduate School of Applied and 

Professional Psychology) จากมหาวิทยาลัยรัทเจอรส (Rutgers University) รัฐนิวเจอรซี่  

ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวนอารมณ ซึ่งแบงเปน  2  

องคประกอบ และมีปจจัยยอยตาง ๆ ดังนี ้
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 1.  ความสามารถสวนบุคคล (Person Competence) เปนความสามารถในการ

บริหารจัดการกับตนเองไดเปนอยางดี ประกอบดวยปจจัยยอย ๆ คือ 

 1.1 การตระหนักรูในตนเอง (Self  - Awareness) เปนการตระหนกัรูถงึความรูสึก

ความชอบและความสามารถของตนเอง และมีญาณหยัง่รู ประกอบดวย 

  1.1.1 การตระหนักรูอารมณ (Emotional Awareness) คือ การทราบถงึ

อารมณของตนเองและผลของอารมณทีเ่กดิข้ึน 

 1.1.2  การประเมินตนเองไดอยางถกูตอง (Accurate Self-Assessment) คือ 

การประเมนิตนเองไดตามจริง รูจักจุดเดนจุดดอยของตน 

 1.1.3  ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) คือ ความมั่นใจในคุณคาและ

ความสามารถของตน 

 1.2 การจัดระเบียบอารมณของตน (Self  Regulation) เปนการจัดการกับอารมณ 

แรงกระตุน และความสามารถของตนไดอยางเหมาะสม  ประกอบดวย 

 1.2.1 การควบคุมตนเอง (Self Control) คือ การควบคุมอารมณดานลบ และ

การกระตุนได 

 1.2.2 ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) คือ การคงไวซึ่งความซื่อสัตย  

และคุณความดี 

 1.2.3 ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) คือ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติ

ของตน 

 1.2.4 การปรับตัว (Adaptability) คือ การยืดหยุน และปรับใหเขากับ

สถานการณ 

 1.2.5 การสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) คือ การเปดรับความคิด วิธกีาร และ

ขอมูลใหมๆ  

 1.3 การจงูใจตนเอง (Self - Motivation) เปนแนวโนมของอารมณอันนําไปสู

เปาหมาย ประกอบดวย 

 1.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  (Achievement Drive) คือ ความพยายามที่จะ

ปรับปรุงเพื่อใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ 

 1.3.2 ภาระผูกพนั (Commitment) คือ การยึดมั่นกับเปาหมายของกลุมหรือ

เปาหมายขององคการ 
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 1.3.3 ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ การมคีวามคิดใหมและพรอมที่จะปฏิบัติ

เมื่อมีโอกาส 

 1.3.4 การมองโลกในแงดี (Optimism) คือ การมุงสูเปาหมายถึงแมมีอุปสรรค

หรือปญหา 

 2. ความสามารถทางสังคม (Social Competence) เปนการสรางและรักษา

ความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน ประกอบดวยปจจัยยอย ๆ คือ 

 2.1 การรวมรูสึก (Empathy) เปนการตระหนกัรูถึงความรูสึก ความตองการและขอ

หวงใยของผูอ่ืน ประกอบดวย 

 2.1.1 การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Others) คือ การเขาใจถึงความรูสึก 

มุมมอง และขอวิตกกังวลของผูอ่ืน 

 2.1.2 การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) คือ การทราบถึงขอควรปรับปรุง

ของผูอ่ืนและการสงเสริมความรูและความสามารถของผูอ่ืน 

 2.1.3 การมีจติใจใฝบริการ (Service Orientation) คือ การคาดคะเน รับรูและ

ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 

 2.1.4 การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล (Leveraging Diversity) คือ การ

สรางโอกาสจากความแตกตางระหวางบุคคล 

 2.1.5 การตระหนักรูสถานการณในกลุม (Political Awareness) คือ การทราบ

ความคิดเหน็ของกลุมและทราบความสัมพนัธของคนในกลุม 

 2.2 การมทีักษะทางสังคม (Social Skills) เปนความคลองในการกอใหเกิดการ

เปล่ียนแปลง ที่ตองการโดยแสวงหาความรวมมือจากผูอ่ืนได ประกอบดวย 

 2.2.1 การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน (Influence) คือ การมีกลยทุธในการโนมนาวผูอ่ืน

อยางไดผล 

 2.2.2 การส่ือสาร (Communication) คือ การฟงผูอ่ืนและการสงสารที่

นาเช่ือถือ 

 2.2.3 การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) คือ การเจรจาตอรอง 

และแกไขความไมลงรอยกัน 

 2.2.4 ความเปนผูนาํ (Leadership) คือ การเปนแรงบันดาลใจและการเปน

ตัวอยางใหบุคคลหรือกลุม 
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 2.2.5 การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) คือ การริเร่ิมให

เกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดี 

 2.2.6 การสรางพนัธะผูกพนั (Buildings Bonds) คือ การสรางความสัมพันธ

เพื่อใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติ 

 2.2.7 ความรวมมือรวมใจ (Collaboration and Cooperation) คือ การทํางาน

รวมกับผูอ่ืนไดอยางดี และการใหความรวมมือ 

 2.2.8 การสรางทีมงาน (Team Capabilities) คือ การสรางพลังรวมของกลุมใน

การมุงสูเปาหมาย 

 โกลแมน (Goleman, 1998, p.25) มีความเช่ือวาเชาวนอารมณขอบุคคลสามารถจัด

ไดเปนหมวดหมูตามลักษณะรวมกนั และเช่ือวาไมมีผูใดที่จะมีเชาวนอารมณ (Emotional 

Competencies) ครบทั้ง 25 ดาน แตละคนก็มีจุดเดนจุดดอยที่แตกตางกันไป แตคนที่เชาวน

อารมณสูง ๆ จะมีบางความสามารถที่โดดเดน ปกติแลวจะมี 5-6 ดาน ที่ครอบคลุมในทกุ

องคประกอบของเชาวนอารมณ ซึ่งหนทางของการพัฒนาสูความเปนเลิศดานเชาวนอารมณ

สามารถทําไดหลายทาง โกลแมนเช่ือวาเชาวนอารมณแตละความสามารถนัน้มีคุณลักษณะ 5 

ประการ คือ  

 1. เปนเอกเทศ แตละดานตางกม็ีผลตอการปฏิบัติงาน 

 2. เกื้อกูลกัน มีอิทธพิลตอกนั เชน หากขาดทักษะทางสังคมก็จะสงผลใหนาํทีมไดไมดี 

 3. เปนลําดับข้ัน หากไมรูจักตน ก็จะควบคุมตนและเขาใจผูอ่ืนไดยาก 

 4. สําคัญแตยงัไมเพยีงพอ การมีความฉลาดทางอารมณตาง ๆ แลว บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคการตองเกื้อหนนุดวย 

 5. เปนแบบฉบับได ทุกมิติ ทุกองคประกอบประยุกตใชไดกับงานแตละประเภทแตกตาง

กันไป 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของบารออน 

 

 บารออน (Bar-On, 1997 อางถึงใน สุธิดา  ชฎาแกว, 2548, น. 14-15) นักจิตวทิยา

คลินิกชาวอิสราเอลและนกัจิตวิทยาดานเชาวนอารมณของมหาวทิยาลัยไฮฟา (University of 

Haifa) ประเทศอิสราเอลไดแบงองคประกอบของเชาวนอารมณออกเปน 5 หมวด 15 คุณลักษณะ

สําคัญ ดังนี ้
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1. ทักษะภายในบุคคล (Intrapersonal Skills) ประกอบดวย 5 คุณลักษณะ ไดแก 

1.1 การนับถือตนเองความสามารถในการรับรูและเขาใจความรูสึกของ 
ตนเอง (Self-Regard) 

1.2 การตระหนักรูตนเองทางอารมณ (Emotional Self-Awareness) 

1.3 การกลาแสดงออก (Assertiveness) 

1.4 ความเปนอิสระ (Independence) 

1.5 การบรรลุสัจจการแหงตน (Self-Actualization) 

 2.  ทักษะระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก 

  2.1 ความเขาใจผูอ่ืน (Empathy) 

  2.2 ความรับผิดชอบทางสังคม (Social Responsibility) 

  2.3 สัมพนัธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 

 3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบดวย 3 คุณลักษณะ ไดแก 

  3.1 การเขาใจสถานการณตาง ๆ และตีความไดถูกตองตามความเปนจริง 

(Reality Testing) 

  3.2 ความยืดหยุน (Flexibility) 

  3.3 ความสามารถในการแกปญหา (Problem Solving) 

 4. การจัดการกับความเครียด (Stress Management) ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ 

ไดแก 

  4.1 ความทนทานตอความเครียด (Stress Tolerance) 

  4.2 การอดกล้ัน (Impulse Control) 

 5. สภาวะอารมณทั่วไป (General Moods) ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ ไดแก 

  5.1 การมองโลกในแงดี (Optimism) 

  5.2 ความสุข (Happiness) 

 

แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของคูเปอรและซาวาฟ 

 

 คูเปอรและซาวาฟ (Cooper and Sawaf, 1997, อางถงึใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 

2542, น. 74-75) ไดเสนอกรอบแนวคิดของเชาวนอารมณวา ประกอบไปดวยหลักสําคัญ 4 หลัก
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ดวยกนั ซึง่ในแตละหลักก็จะมี 4 องคประกอบยอย ซึ่งนาํไปสูการวัดการประเมินที่เรียกวา EQ 

Map ดังนี ้

 1. ความรอบรูทางอารมณ (Emotional Literacy) หมายถึง รูจกัอารมณของตนเอง รู

และไหวเทาทนัวาอารมณของตนผันแปรไปเชนไร ประกอบดวย 

  1.1 ความซื่อสัตยทางอารมณ (Emotional Honesty) 

  1.2 อารมณทีม่ีพลัง (Emotional Energy) 

  1.3 การรับทราบผล (Feedback) 

  1.4 ความสามารถหยั่งรูตามความเปนจริง (Intuition) 

 2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional Fitness) หมายถงึ ปรับวางอารมณของ

ตนไดอยางยืดหยุน รูกาลเทศะแมเผชิญความลําบากใจ ประกอบดวย 

  2.1 การมีอยูอยางแทจริง (Authentic Presence) 

  2.2 การแผความไวเนื้อเชื่อใจ (Trust Radius) 

  2.3 การไมพึงพอใจในเชงิสรางสรรค (Constructive Discontent) 

  2.4 การกลับคืนสูสภาพปกติ และเดินหนา (Reailience & Renewal) 

 3. ความลึกซ้ึงทางอารมณ (Emotional Depth) หมายถงึ ระดับความลึกซึ้งของ

อารมณที่เอ้ือตอการพัฒนา ประกอบดวย 

  3.1 การผูกพนั รับผิดชอบและมีสติ (Commitment) 

  3.2 การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน (Unique potential & Purpose) 

  3.3 พดูกับทําตรงกันดวยคุณธรรม (Applied Integrity) 

  3.4 การโนมนาวโดยไมตองใชสิทธิอํานาจ (Influence without authority) 

 4. ความผันแปรทางอารมณ (Emotional Alchemy) หมายถงึ ความสามารถในการใช

อารมณเพื่อความคิดสรางสรรค ประกอบดวย 

  4.1 การแสดงการหยั่งรูได (Intuition flow) 

  4.2 การคิดใครครวญได (Reflective time-shifting) 

  4.3 การเล็งเหน็โอกาส (Opportunity sensing) 

  4.4 การสรางอนาคต (Creating the future) 
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แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิต  

 

 กรมสุขภาพจิต (กรมสุขภาพจิต, 2543, น.40-41) ไดทบทวนแนวคิดและงานวิจยัของ

นักคิดหลาย ๆ ทาน และสรุปไดวา เชาวนอารมณมีความหมายที่ครอบคลุมความสามารถที่ไมใช

เชาวนปญญา (Non cognitive intelligence) ซึ่งนักคิดแตละทานตางก็ใหความเหน็แตกตางกันไป

ตามความสนใจและประสบการณในการทํางานของแตละคน อยางไรก็ตามกรมสุขภาพจิตสรุปได

เปนความหมายที่สําคัญ 3 ดาน ไดแก สมรรถนะภายในบุคคล เปนความสามารถในการตระหนักรู 

เขาใจตนเองในแงอารมณ ความตองการและแรงจูงใจในการกระทําส่ิงตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายได

อยางมีประสิทธิภาพ  ประการที่สอง คือ สมรรถนะดานการปรับตัว ซึ่งเปนการใชความสามารถทัง้

ดานภายในบุคคลและความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการจัดการ

กับปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ประการสุดทาย คือ สมรรถนะทางสังคม เปนทกัษะทางสังคม

และดานมนุษยสัมพนัธ การเขาใจความรูสึกและรูจักเหน็ใจผูอ่ืน อันจะนําไปสูการปรับตัวที่ดีทาง

สังคม 

 กรมสุขภาพจิต (กรมสุขภาพจิต, 2543, น.34-35) ไดพัฒนาแบบประเมินเชาวน

อารมณ โดยใหความสําคัญในดานการเปนคนดี มีความสามารถในการปรับตัวและดําเนนิชีวิตได

อยางมีความสุข  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทางสุขภาพจิต และไดกําหนดโครงสรางหลักของแบบ

ประเมินเปน 3 ดาน ซึ่งแสดงถึงคุณสมบัติของผูที่มีเชาวนอารมณ รวมทัง้มีองคประกอบยอย 

(Substructures) และคุณสมบัติที่ตองการวัดในแบบประเมินเชาวนอารมณ (Elements) 

ดังตอไปนี้ 

 1. ดี หมายถงึ ความสามารถในการควบคุมตนเอง รักษาสัมพันธภาพกบัผูอ่ืนและมี

ความรับผิดชอบตอสวนรวม ซึ่งแบงเปนองคประกอบยอย (Substructures) และมีคุณสมบัติ 

(Elements) ที่ตองการวัด คือ 

  1.1 ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 

   1.1.1 รูอารมณและความตองการของตนเอง 

   1.1.2 ควบคุมอารมณและความตองการได 

   1.1.3 แสดงออกอยางเหมาะสม 

  1.2 เหน็ใจผูอ่ืน 

   1.2.1 ใสใจผูอ่ืน 

   1.2.2 เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 
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   1.2.3 แสดงความเหน็ใจอยางเหมาะสม 

  1.3 รับผิดชอบ 

   1.3.1 รูจักให/รูจักรับ 

   1.3.2 รับผิด/ใหอภัย 

   1.3.3 เหน็แกประโยชนสวนรวม 

 2. เกง หมายถงึ ความสามารถในการรูจักตนเอง คิดริเร่ิมสรางสรรค มีแรงจูงใจใน

ตนเอง มุงมั่นทําใหสําเร็จ ตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่แบงเปน

องคประกอบยอย (Substructures) และคุณสมบัติ (Element) ที่ตองการวัด คือ 

  2.1 รูจักและมแีรงจูงใจในตนเอง 

   2.1.1 รูศักยภาพของตน 

   2.1.2 สรางขวญัและกําลังใจใหตนเองได 

   2.1.3 มีความมุมานะไปสูเปาหมาย 

   2.2 ตัดสินในและแกปญหา 

   2.2.1 รับรูและเขาใจปญหา 

   2.2.2 มีข้ันตอนในการแกปญหา 

   2.2.3 มีความยืดหยุน 

  2.3 มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 

   2.3.1 สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

   2.3.2 กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

   2.3.3 แสดงความเหน็ที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 

 3. สุข หมายถงึ ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข ซึง่แบงเปนองคประกอบ

ยอย (Substructures) และคุณสมบัติ (Element) ที่ตองการวัด คือ 

  3.1 ภูมิใจในตนเอง  

   3.1.1 เหน็คุณคาตนเอง 

   3.1.2 เชื่อมัน่ในตนเอง 

  3.2 พงึพอใจในชีวิต 

   3.2.1 มองโลกในแงดี 

   3.2.2 มีอารมณขัน 

   3.2.3 พอใจในส่ิงที่ตนมีอยู 
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  3.3 มีความสุขสงบ 

   3.3.1 มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข 

   3.3.2 รูจักผอนคลาย 

   3.3.3 มีความสงบทางใจ 

 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณที่กลาวมาขางตน การวจิัยในคร้ังนี้ 

ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดของโกลแมน เนื่องจากแนวคิดของโกลแมนเปนแนวคิดที่เปนทีย่อมรับและ

ไดรับความแพรหลายทั้งในและตางประเทศ และเปนแนวความคิดที่เนนและใหความสําคัญในการ

ใชเชาวนอารมณในการทํางาน 

 

ลักษณะของผูที่มีเชาวนอารมณสูงและตํ่า 

 สตีฟ เฮน (Steve Hein, 1999, อางถงึใน วรีะวัฒน ปนนติามัย, 2542, น.143-144) 

ไดใหรายการลักษณะทีบ่งชีถ้ึงความเปนผูที่มีเชาวนอารมณสูงและตํ่า ดังตอไปนี ้

 

ตารางที่  2.1 

แสดงลักษณะที่บงชีถ้ึงความเปนผูทีม่ีเชาวนอารมณสูงและตํ่า 

 
ผูที่มีเชาวนอารมณสูง ผูที่มีเชาวนอารมณตํ่า 

1. แสดงความรูสึกของตนออกมาไดชัดเจน   

    ตรงไปตรงมา 

1. ไมรับผิดชอบตอความรูสึกของตน แตวิพากษตําหนิ 

    ผูอื่น 

2. ไมถูกครอบงําโดยความรูสึกในทางลบตาง ๆ 2. บอกไมไดวาทําไมตนถึงคิดรูสึกเชนนั้น 

3. สามารถอานภาษาทาทางในการส่ือสารไดดี 3. กลาวหาโจมตี ตําหนิ ตัดสิน ทําลายขวัญและ 

    กําลังใจผูอื่น 

4. ชีวิตผสานจากเหตุผล ความเห็นจริง ตรรกะ  

    ความรูสึกและสามัญสํานึกอยางไดดุล 

4. มุงวิเคราะหผูอื่นมากกวาแสดงความเขาอกเขาใจ 

5. พึ่งพาตนเองได มีความเปนอิสระดานการใชเหตุผล 

    ทางจริยธรรม 

5. บุมบามทึกทัก มักคิดแทนคนอ่ืน เชน “ผมคิด (เช่ือ 

    หรือเดา) วาคุณ...”  

6. สรางแรงจูงใจที่ดีใหเกิดภายในตนได 6. แสดงความไมซื่อตรงเก่ียวกับความรูสึกนึกคิดของ 

    ตน 

7. สามารถนําภาวะอารมณของตนกลับคืนสูสภาวะ 

    ปกติได 

7. พูดสะทอนความรูสึกนึกคิดของตนสูงหรือตํ่ากวา 

     ความเปนจริง 
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ตารางที่  2.1 (ตอ) 

แสดงลักษณะที่บงชีถ้ึงความเปนผูทีม่ีเชาวนอารมณสูงและตํ่า 

 
ผูที่มีเชาวนอารมณสูง ผูที่มีเชาวนอารมณตํ่า 

8. มองโลกในแงดี 8. ทําเร่ืองเล็กใหเปนเร่ืองใหญ บางทีก็แสดงปฏิกิริยา 

    กับส่ิงเล็ก ๆ นอย ๆ อยางเกินเหตุ 

9. สนใจและใหความสําคัญกับความรูสึกของผูอื่น 9. ขาดสติสัมปชัญญะ ส่ิงที่พูดกับส่ิงที่ทําไมตรงกัน 

10. ไมถูกครอบงําโดยความกลัวหรือความวิตกกังวล 10. ผูกใจเจ็บ อาฆาตแคน ใหอภัยคนไมได 

11. สามารถระบุความรูสึก/ภาวะอารมณทางลบตาง ๆ  

      ที่เกิดขึ้นกับตนเองในขณะน้ันได 

11. ชอบทําใหผูอื่นรูสึกวาเขาผิด 

12. รูสึกเปนธรรมชาติเม่ือพูดเก่ียวกับความรูสึกนึกคิด 

      ตาง ๆ  

12. ยัดเยียดความรูสึกนึกคิดตาง ๆ ใหคูฟง/คนอื่น 

13. ชีวิตไมถูกช้ีนําโดยอํานาจ ความรํ่ารวย เกียรติ 

      ศักด์ิศรี ตําแหนง ชื่อเสียงหรือการไดรับการยอมรับ 

13. เผยความรูสึกที่แทจริงที่เกิดขึ้นกับตัวเองไมได 

14. กลาเผยความรูสึกนึกคิดของตนเองออกมา  

      ไมพยายามสอดแทรกความคิดไวในความรูสึก 

      ของตน 

14. ไมใสใจในความรูสึกนึกคิดของผูอื่น 

15. มองหาแงมุมที่ดีจากภาวะอารมณในทางลบ หรือ 

      ในสถานการณอันเลวราย 

15. พูดออกมาโดยไมคิดถึงหัวอกผูอื่น 

16. แยกแยะส่ิงที่เปนความคิดออกจากความรูสึกได 16. ยึดม่ันในความคิดความเช่ือของตนเอง ใจไมเปด  

      กวาง 

 17. เปนผูฟงที่ไมดี พูดขัดจังหวะ บั่นทอนขวัญและ 

      กําลังใจคูสนทนา เนนขอเท็จจริงมากเกินไป โดย 

      ไมคํานึงถึงความรูสึก 

 18. ใชภูมิปญญาของตน วิพากษตําหนิผูอื่น สรางภาพ 

      วาตนฉลาดเหนือกวาผูอื่น ไมรูไมสนใจวาคนอื่น 

      จะมองตนวาอยางไร 

 

 โกลแมน (อางถึงในกรมสุขภาพจิต, 2543 น.22) ไดกลาววาคนที่มีเชาวนอารมณสูง

ควรมีคุณสมบัติ ดังนี ้

1. มีวุฒิภาวะทางอารมณ 
2. มีการตัดสินใจที่ดี 



 24 

3. สามารถควบคุมอารมณตนเองได 
4. มีความอดกล้ัน 

5. ไมหุนหันพลันแลน 

6. ทนกับความผิดหวังได 
7. มีความเขาใจในจิตใจของผูอ่ืน 

8. สามารถเขาใจในสถานการณทางสังคมได 
9. ไมยอทอหรือยอมแพงาย 

10. สามารถสูปญหาชีวิตได 
11. ไมปลอยใหความเครียดทวมทนจนทําอะไรไมถูก 

 ดุษฎี สรวงขันธ (2542, อางถึงใน วรวรรณ หงสกติติยานนท, 2548, น.23) ไดกลาวถงึ 

บุคคลที่มีเชาวนอารมณตํ่าไว ดังนี ้

 1. ไมมีความรับผิดชอบแตชอบตําหนิคนอ่ืน ๆ 

 2. ไมสามารถนําคําสามคํานี้ข้ึนตนประโยคได คือ “ฉันรูสึกวา.....” 

 3. ชอบโจมตี วิจารณ สอดแทรก ตําหนิ ไมมีความมั่นคง ชอบชี้นํา และตัดสินคนอ่ืน ๆ 

 4. บอยคร้ังที่ข้ึนตนประโยคดวย “ฉันคิดวา.....” 

 5. ไมสามารถจับความรูสึกของบุคคลรอบขางได 

 6. ไมมีความมัน่คงทางอารมณ บอยคร้ังทีอ่ารมณเปล่ียนแปลงงาย 

 7. มักจะแสดงความรูสึกออกมามากกวาจะพูดถงึความรูสึก 

 8. หลีกเล่ียงการเขากลุมทํากิจกรรมหรือติดตอกับคนมาก ๆ 

 9. สามารถพดูถึงรายละเอียดของเหตุการณ แตไมพูดถึงความรูสึกตอเหตุการณ 

 10. เปนผูฟงทีไ่มดี ชอบแทรก ขาดการใชอารมณความรูสึกในการส่ือสาร มองแต

ความเปนจริงมากกวาความรูสึกของคนรอบขาง 

 11. ไมสามารถอานหรือเขาใจภาษากายได 

 ทศพร ประเสริฐสุข (2542) กลาววาคนที่มีเชาวนอารมณสูงมักจะเปนคนที ่

 1. มีความเขาใจตนเองไดดี รูเทาทันอารมณของตนเอง รูจักจุดเดนจุดดอยของตนเอง  

มีความสามารถในการควบคุมและจัดการกบัอารมณของตนเองได มีเปาหมายของชีวติทั้งในระยะ

ส้ันและระยะยาว 

 2. มีความเขาใจผูอ่ืน สามารถเอาใจเขามาใสใจเรา และสามารถแสดงอารมณตอ

ผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม 



 25 

 3. มีความสามารถในการแกไขขอขัดแยงไดดี ขจัดความเครียดที่จะเปนอุปสรรคตอ

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคไดเปนอยางดี 

 ผองพรรณ เกดิพิทักษ (2542) กลาววา บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะมีลักษณะ

ตอไปนี้ 

 1. รูจักและเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดน จุดดอยของตนเอง สามารถ

ควบคุม จัดการและแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม มีสติสามารถรับรูและตระหนักรูไดวาขณะนี้

กาํลังทําอะไรอยู รูสึกอยางไร ตลอดจนสามารถรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม 

(Self – Awareness) 

 2. มีพลังใจ มีแรงบันดาลใจที่จะกระทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหบรรลุเปาหมายในชีวิต (Self – 

Motivation) 

 3. สามารถอดทนอดกลัน้ตอสภาพตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ตลอดจนสามารถเผชิญตอ

สภาพแวดลอมตาง ๆ ทีก่อใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Stress Tolerance) 

 4. มีความยืดหยุน (Flexibility) ไมยึดมั่นถอืมั่นจนทาํใหปรับตัวไมได 

 5. มีความสามารถทีจ่ะควบคุมตนเอง (Impulse Control) 

 6. มีความเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน (To Have Empathy for Others) 

 7. มีสัมพันธภาพที่บงบอกถงึความไววางใจผูอ่ืน (Trusting Relationships) มีความ

จริงใจและซื่อสัตย 

 8. มีความคิดริเร่ิม (Initiative) มีความคิดสรางสรรค (Creativity) 

 9. มองโลกในแงดี (Optimism) 

 

การพัฒนาเชาวนอารมณในสถานทีท่ํางาน 

 

 กรมสุขภาพจิต (2543) มีขอเสนอแนะในการพัฒนาเชาวนอารมณในสถานทีท่ํางาน 

เพื่อเปนการเสริมสรางเชาวนอารมณที่ผลตอการทาํงานอยางมีประสิทธภิาพ มเีปาหมาย มี

ความสุขใจในการทาํงาน ไมเกิดความเครียดและสามารถทํางานรวมกบัผูอ่ืน รวมทัง้มี

สัมพันธภาพทีดี่ โดยมีแนวทางหลักที่สําคัญ ๆ คือ 

 1. การพัฒนาเชาวนอารมณในสวนที่เกี่ยวกับตนเอง คือ การรูเทาทนัอารมณของตน 

บอกกับตนเองไดตลอดเวลาวาตนกาํลังรูสึกอยางไร สามารถติดตามอารมณของตนเองอยูเสมอ

และในทุกอารมณที่เปล่ียนแปลง 



 26 

 2. การจัดการกับอารมณของตนเองอยางเหมาะสม คือ ตระหนักวาตนคือผูรับผิดชอบ

อารมณของตนเอง เปนผูสรางอารมณข้ึนมาจากเหตุการณภายนอก สามารถแยกขอเท็จจริงจาก

การตีความหมาย เนื่องจากอารมณสวนมากเกิดจากความคิดและการตีความหรือประเมิน

สถานการณโดยตัวเราเอง 

 3. ฝกใหสามารถรูเทาทันความรูสึกของตนเองและคลี่คลายอารมณทางลบใหหมดไป 

โดยอาจใชวธิหีันไปสนใจสิ่งอ่ืนเมื่อเกิดอารมณทางลบ ฝกฝนการมีสมาธิจดจออยูกับกิจกรรมหรือ

งานทีท่ํา 

 4. ฝกการใชอารมณใหสงเสริมความคิดของตน โดยอารมณจะชวยปรับแตง และ

ปรับปรุงความคิดใหเปนไปในทางที่มีประโยชน มีความรูสึกกลมกลืนไปกับงานซ่ึงเกดิข้ึนจากการ

ทาทายที่เหมาะสมไมมากหรือนอยเกนิไป 

 5. สรางเสริมพลังจงูใจใหตนเอง ดวยการมองและเห็นถงึความงดงามของโลกและ

บุคคลอ่ืน ควรจะละจากความหมกมุนในกจิกรรมสวนตนบาง แลวพิจารณาสิ่งรอบขาง รวมทั้ง

ตนเอง 

 6. การจัดระเบียบความคิดและจิตใจดวยการทําสมาธิ รูตัวทุกขณะวารางกายกําลังทาํ

อะไรอยู 

 7. ควรจัดโปรแกรมจิตใจของตนเอง โดยกาํหนดวาตอไปนี้จะพยายามควบคุมอารมณ

ของตนเองใหไดและต้ังเปาหมายในการทํางานของตนเอง 

 8. สรางความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง แสดงใหเหน็วาบุคคลที่มีความ

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จะมีผลสัมฤทธิ์ในกจิการงานและการเรียนสูงกวาบุคคลที่คิด

วาตนเองมีความสามารถตํ่า 

 9. มีความกลาที่จะตัดสินใจและกระทํา กลากระทําส่ิงที่ยากกวาที่ตนเคยทํา

พอสมควร ซึง่จะทาํใหเพิ่มความมัน่ใจในตนเอง 

 

ประโยชนของเชาวนอารมณ 

 

 วีระวัฒน  ปนนิตามยั (2542) กลาวถึงประโยชนในการประยุกตใช โดยหลักการของ

เชาวนอารมณในชีวิตประจาํวัน ดังนี ้

 1. เชาวนอารมณชวยพัฒนาการดานอารมณ บุคลิกภาพของเด็ก สรางวุฒิภาวะทาง

อารมณที่เจริญสมวัย สรางความสามารถในการปรับตัวในการแกไขปญหาความเครียด 
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 2. เชาวนอารมณชวยใหการส่ือสาร การแสดงความรูสึกอารมณของตน เปนไปอยาง

ถูกตองตามกาลเทศะ เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน รับฟงปญหาของผูอ่ืนไดอยางต้ังอกตั้งใจ ไมรูสึก

แปลกแยก 

 3. ในดานการทํางานเชาวนอารมณชวยใหเกิดการยอมรับ ความคิดริเร่ิม กอใหเกิด

การสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย มีอัตราการลางาน ขาดงาน หรือยายงานที่เกิดจากความขัดแยง

ระหวางบุคคลนอยลง เสริมสรางการทํางานที่ประสานสัมพนัธกนัใหมากข้ึน 

 4. ในดานการใหบริการเชาวนอารมณกอใหเกิดการทาํความรูจักลูกคา รับฟงความ

ตองการของลูกคาและตอบสนองไดดี สรางความจงรักภักดีในการใชสินคาและบริการ 

 5. ในดานการบริหารจัดการเชาวนอารมณชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความเปนผูนาํ

ที่มีศิลปะในการใชคนและครองใจคนไดเปดโอกาสใหผูบริหารไดเรียนรูและพัฒนาตน สามารถ

โนมนาวผูอ่ืนใหทาํในส่ิงที่ตนตองการไดสําเร็จ ทําใหงานมีประสิทธิภาพและเกิดความรักงาน รัก

องคการ มีความจงรักภักดีมากข้ึน ผูนําหรือผูบริหารที่มเีชาวนอารมณดี จะมีการกระทําที่ตรงกับ

ส่ิงทีพู่ด 

 6. เชาวนอารมณชวยใหเขาใจชีวิตของตนเองและผูอ่ืน โดยศึกษาทําความเขาใจ

ตนเอง ดวยการมองเขาไปในตนเองกอน ทําความเขาใจผูอ่ืน เมื่อเขาใจตนเองและเขาใจผูอ่ืนแลว 

จึงมีปฏิสัมพนัธระหวางกัน ทําใหมีความสุขดวยความเขาใจกัน 

 

แนวคิดเร่ืองปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 

ความหมายของความเครียดในการทาํงาน 

 

 คูเปอร และมารแชล (Cooper & Marshall, 1976, p.11) กลาวถึงความหมายของ

ความเครียดในการทํางานวา คือ ความสัมพันธของงานบางอยางกับปจจัยดานลบที่เปนสาเหตุ

ของความเครียดในการทํางาน เชน ปริมาณงานที่มากเกินไป ความสับสนและความขัดแยงใน

บทบาท สภาพการทํางานทีไ่มดี งานที่ตองรับผิดชอบสูง และความสัมพันธที่ไมดีกับบุคคลอ่ืน 

 รอส และอลัทมายเออร (Ross and Altmaier, 1994, p.12) อธิบายถงึความเครียดใน

การทาํงานวาคือ ปฏิสัมพันธระหวางงานกับพนักงานโดยปริมาณงานมากกวาความสามารถของ

พนกังานที่จะทําได ผลที่พนกังานไดรับคือมีความเครียดมากข้ึน 
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 ลอง (Long, 1998, p.314) ไดใหความหมายของความเครียดในการทาํงานวา 

หมายถงึ ปฏิกริิยาระหวางบุคคลกับส่ิงเราจากการทาํงานที่บุคคลรับรูวาเปนส่ิงรบกวนและมี

ปริมาณมากเกินกวาจะสามารถรับมือได ซึ่งการรับรูของแตละบุคคลนั้นข้ึนอยูกับคานิยม 

เปาหมาย ภาระผูกพนัและคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้น 

 บราวน และคูเปอร (Brown and Cooper, 2000, p.3) ใหความหมายของความเครียด

ในการทํางานวา หมายถงึ สภาวะกดดันที่เกิดข้ึนกับรางกายและจิตใจ อันเนื่องมาจากลักษณะงาน 

การบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ตลอดจนวฒันธรรมในองคการ 

 คีรีมาส อเต็นตา (2542, น.11) ไดใหความหมายของความเครียดในการทาํงานวา

หมายถงึ ปฏิสัมพันธระหวางงานกับบุคคลที่ไมสมดุลและไมเหมาะสมทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง

ทางกายและจิตใจในตัวบุคคลนั้น 

 อาภรณ ภูวิทยาพนัธ (2542, น.16) ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางาน

วา หมายถงึ สภาวะที่บุคคลรับรูหรือประเมินปจจยัตาง ๆ ที่เกีย่วของกบัการทาํงาน เชน ปริมาณ

งาน บทบาทหนาที่และความสัมพนัธกับบุคคลอ่ืน เปนตน ที่สงผลกระทบโดยตรงตอรางกาย 

จิตใจ และประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลทั้งในทางบวกและทางลบ 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544, น.17) ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางาน

วา หมายถงึ ความรูสึกที่มีผลมาจากปจจยัตางๆ ในการทํางาน เชน ปริมาณงานที่มากเกนิไป, ขาด

โอกาสกาวหนาในงานอาชีพ, ความสัมพันธในหนวยงานไมดี, การเมืองในหนวยงาน เปนตน 

ปจจัยตาง ๆ เหลานี้มีผลตอผูปฏิบัติงานทาํใหเกิดความกดดันและเม่ือมีความกดดันมากจะทาํให

เกิดความเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ ซึ่งกอใหเกิดผลเสียกับการทาํงานโดยจะขัดขวางหรือ

ลดทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 

 นันทนชุ  ต้ังเสถียร (2546, น.33) ไดสรุปความหมายของความเครียดในการทํางานวา

หมายถงึ สภาวะท่ีไมสมดุลระหวางบุคคลกับงานของบุคคลนั้นอันสงผลกระทบตอรางกาย จิตใจ 

และพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนัน้ 

 มนทกานต์ิ งามสงา (2546, น.13) ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางานวา 

หมายถงึ ปฏิสัมพันธระหวางสภาพการทํางานกบัลักษณะของบุคคล โดยเปนสภาพที่บุคคลรับรู

หรือประเมินปจจัยตาง ๆ ในการทาํงาน เชน ปริมาณงานมากเกินไป ความสับสน ความขัดแยงใน

บทบาท สภาวะการทํางานทีไ่มดี งานท่ีรับผิดชอบสูง และความสมัพนัธกับบุคคลอ่ืนที่ไมดี ทาํให

เกิดความกดดัน สงผลใหเกดิความเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ ซึ่งกอใหเกิดผลเสียในการ

ทํางาน โดยจะขัดขวางหรือลดทอนประสิทธิภาพในการทํางาน  
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 สิรินทรา ธรรมพิทกัษ (2547, น.27) ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางาน

วา คือ ปฏิสัมพันธที่ไมสมดุลกันระหวางบุคคลกับปจจัยตางๆ ที่เกีย่วของในการทาํงาน สงผลให

เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทัง้ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 จากความหมายของความเครียดในการทาํงาน ผูวิจยัขอสรุปความหมายของ

ความเครียดในการทํางานวา  หมายถงึ สภาวะหรือความรูสึกของบุคคลตอความไมสมดุลของ

ปจจัยตาง ๆ ที่เกีย่วของกับการทาํงาน ซึ่งจะสงผลกระทบตอรางกาย จิตใจ และประสิทธิภาพใน

การทาํงานของบุคคลทั้งในทางบวกและทางลบ 

 

ปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียดในการทาํงาน 

 

 คูเปอรและคารตไรท (Cooper and Cartwright, 1997, p.14) ไดสรุปถึงปจจยั 6 

ประการที่เปนตนเหตุของความเครียดในการทํางาน ดังนี ้

 1. ปจจัยที่เกีย่วกับตัวงาน (Factor Instrinsic to the job) ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ 

ดังนี ้

  1.1  สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพไดแก เสียงที่ดัง แสงที่สวางมากหรือนอยเกินไป กล่ิน และตัวกระตุนอ่ืน ๆ ที่มารุกเรา

ความรูสึกของบุคคลและกระทบตอภาวะอารมณและจิตใจ 

  1.2  ปริมาณงานที่มากเกนิไป (Work Overload) ซึ่งแบงเปน 2 ดาน คือ 

   1.2.1  ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative Overload) หมายถงึ ความ

ตองการงานในปริมาณที่มากเกนิความสามารถของคนทํางาน มกัเกดิในกรณีที่ตองเรงทํางานมาก 

ๆ ภายในระยะเวลาที่ส้ันหรือจํากัด 

   1.2.2  คุณภาพงานที่สูงเกนิไป (Qualitative Overload) หมายถงึ งานที่

ยากและมีความซับซอนเกินไป ตองใชทกัษะและสมาธิอยางมากในการทํางาน 

  1.3  ปริมาณงานที่นอย (Work Underload) หมายถงึ การที่พนักงาน

เปรียบเทยีบงานที่ตนไดรับกับคนอ่ืนแลวเห็นวาตนเองมีงานทํานอยกวาก็จะรูสึกวาไมมีโอกาส

แสดงความสามารถทาํใหเกดิอาการเบ่ือ 

  1.4 งานเปนกะ (Shift Work) หมายถงึ งานที่ตองมีการหมุนเวียนตารางการ

ทํางานตลอด 24 ชั่วโมง ลักษณะงานจะรบกวนกลไกของระบบรางกาย สภาพจิตใจ เนื่องจากการ

นอนที่ไมเปนเวลา 
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  1.5 งานที่ตองใชชั่วโมงการทํางานทีย่าวนาน (Long Hours Work) 

  1.6 งานที่ตองมีความเส่ียงตอรางกาย (Physical Danger) หมายถงึ งานบาง

ประเภทที่ตองเผชิญกับการคุกคาม เส่ียงตอการไดรับบาดเจ็บ 

  1.7 การเดินทาง (Travel) รถติดในระหวางการเดินทาง หรือพบมากในงานของ

ผูบริหารที่ตองเดินทางบอย ๆ 

  1.8 เทคโนโลยีใหม (New Technology) การเปล่ียนแปลงหรือการนํา

เทคโนโลยีใหมเขามาใชทําใหพนักงานตองปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยี ระบบและอุปกรณใหมนัน้ 

 2. ปจจัยดานบทบาทในองคการ (Role in the Organization) ถาบทบาทของ

พนกังานในองคการไดถูกกําหนด และมีการส่ือสารใหพนกังานไดเขาใจอยางชัดเจน ความ

คาดหวงัขององคการที่มีตอพนกังานในการแสดงบทบาทน้ันๆ กจ็ะไมเกิดความขัดแยง 

ความเครียดในการทํางานกจ็ะตํ่า บทบาทในองคการทําใหเกิดความเครียดในกรณี 

  2.1 ความไมชดัเจน สับสนในบทบาท (Role Ambiguity) หมายถงึ พนกังานมี

ขอมูลไมชัดเจนเกีย่วกับเปาหมายในงาน ความรับผิดชอบ ขอบเขต หนาที ่และบทบาทของตนเอง 

  2.2 ความขัดแยงในบทบาท (Role Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองกัน

ของความตองการ ความคิดเห็น คานิยมของบุคคลกับบทบาทที่ไดรับมอบหมาย 

  2.3 หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง หนาที่ความรับผิดชอบ

ในองคการ ซึ่งแบงเปน 2 แบบ คือ 

   2.3.1 หนาที่รับผิดชอบตอส่ิงของ เชน อุปกรณ งบประมาณ อาคารสถานที ่

   2.3.2 หนาที่รับผิดชอบตอบุคคล ซึ่งเปนตัวที่กอใหเกิดความเครียด

มากกวา 

 3. ปจจัยดานสัมพันธภาพในท่ีทํางาน (Relationship at Work) หมายถึง 

ความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคการ ความสัมพนัธอันดีระหวางสมาชิกจึงเปนส่ิงสําคัญ

และเปนส่ิงที่ปรารถนาของทัง้คนและองคการ สวนความสัมพันธทีท่ําใหเกิดความเครียดมีดังนี ้

  3.1  ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationship with Boss)  หมายถึง  การ

ไมไดรับการเอาใจใสหรือการไมไดรับความชวยเหลือจากหัวหนา จะเกิดตนเหตุของความไมลงรอย

และนําไปสูความเครียด ซึง่จะตรงขามกบัหวัหนาที่เอาใจใสและคอยใหความชวยเหลือ 

  3.2 ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationship with Subordinates) หมายถึง หวั

หนาที่ใหความสนใจในงานมากกวาบุคคลและมีความคิดวาการสรางความสัมพนัธกับลูกนองเปน

เร่ืองที่ไมจําเปน มีแนวโนมจะมีความเครียดสูง ซึ่งจะตรงขามกับหัวหนาที่ใหเวลากับลูกนองมาก 
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  3.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relationship with Colleagues) หมายถึง 

การแขงขัน การขัดแยงทางบุคลิกภาพของคนในกลุม การขาดการสนบัสนุนทางสังคมในหมูเพื่อน

รวมงานเปนส่ิงทีก่อใหเกิดความสัมพนัธในทางลบ ซึ่งสงผลใหเกิดความเครียดสูง 

  3.4 ความสัมพันธกับลูกคา (Relationship with Clients/Customer) หมายถงึ 

พนกังานที่ตองทาํงานติดตอ ใหบริการลูกคามีแนวโนมจะเกิดความเครียดไดสูง การตองมี

ปฏิสัมพนัธกับลูกคาที่ไมใหความรวมมือในการทาํงาน การที่ลูกคาไมไดขอมูลสะทอนกลับอยาง

ตอเนื่อง (Ross and Altmaier, 1994, p.89) ลวนเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

 4. ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (Career Development) หมายถงึ การที่

บุคคลต้ังความหวงัไวกับงานทีท่ําในเร่ืองของความกาวหนาในอนาคต ความตองการโอกาสในการ

เรียนรูทกัษะใหมๆ เพิ่มเติม การไดรับมอบหมายใหทําในส่ิงใหมๆ มีรายรับเพิ่มข้ึน แตถาเมื่อส่ิงที่

คาดหวงัไมเกดิข้ึนหรือไมดําเนินไปไดตามที่ตองการ เชน การไมมกีารเล่ือนข้ัน การเล่ือนข้ันที่เร็ว

เกินไป งานที่ไมมั่นคง ความเครียดในการทํางานก็สามารถเกดิข้ึนได 

 5. โครงสรางและบรรยากาศในองคการ (Organization Structure and Climates) 

หมายถงึ โครงสรางการบริหารงานที่แนนอนตายตัว ขาดการยืดหยุน บรรยากาศภายในองคการ 

ไมเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ พนกังานไมเกดิความรูสึกการเปนเจาของในองคการ 

การถูกจํากัดในการส่ือสาร การเมืองในองคการ ส่ิงตางๆ เหลานี ้ทาํใหพนกังานเกิดความเครียด 

ในการทํางานได 

 6. ปจจัยทีน่อกเหนือจากงาน (Non-work Factor) หมายถึง การจัดสรรเวลาระหวาง

งานกับครอบครัวไมสอดคลองกัน ผลกระทบของครอบครัวที่มีผลตอการทาํงานและในทางกลับกนั

การทาํหนาทีส่องอยาง (Dual-Career Stress) โดยเฉพาะในเพศหญิงทีถู่กคาดหวังใหทาํงานบาน

ดวย สวนผูชายก็อาจจะตองพรอมสําหรับการถูกตามตัว (Stand By) ใหมาทํางานไดตลอดเวลา 

(Rice, 1992, p.197) 

 เฮลทรีเจล, สโลคัม และวูดแมน (Hellriegei, Sloocum and Woodman, 1998, 

p.202-206 อางถงึใน รัตติพร พนพเิชษฐกุล, 2544 น.21-22) ไดอธิบายสาเหตุของความเครียดใน

การทาํงานประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี ้

 1. ปริมาณงานที่มาก (Workload) บุคคลสวนใหญมีงานท่ีตองกระทําใหสําเร็จใน

ขณะที่เวลาทาํงานไมเพียงพอเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดสูง 

 2. เงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมในสถานที่ทาํงาน (Job Conditions) บุคคลที่ไม

สามารถควบคุมตนเองไมใหถูกรบกวนจากสภาพแวดลอมที่เกิดข้ึนอันไดแก อุณหภูมิที่
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เปล่ียนแปลง, เสียงที่ดังเกินไป, แสงสวางทีไ่มเหมาะสม หรือแมแตปญหาในการส่ือสารในการสง

ตองานทีท่ําระหวางพนกังานหากปลอยใหปญหาดังกลาวไวเปนระยะเวลานาน จะสงผลใหบุคคล

นั้นเกิดความเครียด 

 3. ความขัดแยงในบทบาทและบทบาทท่ีคลุมเครือ (Role Conflict and Ambiguity) 

ความขัดแยงในบทบาทเกิดจากการที่บทบาทหนาที่ของแตละบุคคลในองคการถูกกาํหนดข้ึนอยาง

สับสนเกีย่วกบังานที่ตองกระทําหรือไมตองกระทํา บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการทีบุ่คคลไมไดรับ

ความชัดเจนหรือการอธิบายหนาที่และความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย ความขัดแยงใน

บทบาทและบทบาทท่ีคลุมเครือมีสวนสําคัญในอันที่จะกอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

พนกังานจํานวนมากไดรับความทุกขทรมานจากความขัดแยงในบทบาท และบทบาทที่คลุมเครือ 

 4. การพัฒนาการทางอาชีพ (Career Development) สาเหตุหลักของความเครียดใน

การทํางานเกีย่วของกับการวางแผนและการพัฒนาทางอาชีพ ไดแก ความกาวหนา, การสับเปล่ียน

โยกยาย, การมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง และความม่ันคงในอาชีพ เชน การไดรับการสนับสนุน

ใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงอยางมากหรือการไมไดรับการสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาใน

ตําแหนงสามารถทาํใหพนกังานเครียดได ปจจุบันกระแสการเปล่ียนแปลงองคการและการลด

ขนาดขององคการลงกระทบกระเทือนตออาชีพ เมื่องาน หนวยงาน และทีมงานมีการเปล่ียนแปลง 

พนกังานสวนใหญไดรับผลกระทบเกิดปญหาในการปรับตัวใหเขากบัการเปล่ียนแปลงโดย

พนกังานตองพัฒนาตนเองใหสามารถทาํงานได ความไมมั่นคงของตําแหนงที่ดํารงอยูอาจเกิดการ

ยุบหรือยกเลิกเปนสาเหตุที่ทาํใหพนกังานเครียดมากข้ึน 

 5. ความสัมพนัธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) บุคคลที่มีความสัมพันธที่

ดีกับเพื่อนรวมงาน ลูกนอง และหัวหนางาน เปนบุคคลที่องคการปรารถนาเพราะสามารถ

ชวยเหลือผูอ่ืนและองคการใหบรรลุเปาหมายได หากสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมดีทําใหขาด

ความไววางใจระหวางบุคคลและระหวางหนวยงาน ผลทีต่ามมาคือทําใหไมมีการสัง่การระหวาง

บุคคล และทําใหไมมกีารมอบหมายงานเกดิข้ึน บุคคลจะเกิดความเครียดทางใจและจะรูสึกวาถูก

คุกคามเกีย่วกบังานและความสุขของตนเอง รูปแบบการตอบสนองตอความเครียดทีเ่กิดข้ึนของ

พนกังานสงผลไปยังเพื่อนรวมงาน ใหปฏิบัติคลายคลึงกัน เชน การทีพ่นกังานคนหนึ่งบนใหเพื่อน

รวมงานฟงวา รูสึกเครียด พฤติกรรมที่ทาํคือลาหยุดงาน ซึง่หากเพื่อนรวมงานรูสึกเครียดก็จะลา

หยุดงานบาง 

 6. พฤติกรรมกาวราว (Aggressive Behavior) รูปแบบการตอตานที่เกิดข้ึนในสถานท่ี

ทํางานลักษณะที่รุนแรงกอใหเกิดความเครียดได เชน ประทวงหยุดงานและทาํลายของใช
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สํานักงาน การไมเทาเทียมกนัระหวางเพศในสถานที่ทาํงานบางแหงที่กาํหนดไวใหเฉพาะเพศชาย

ดํารงตําแหนงบริหารเทานั้น สงผลใหเพศหญิงเกิดพฤติกรรมที่กาวราวตอเพศชาย เชน การพูด

เสียดสี เปนตน 

 7. ความขัดแยงระหวางานกับบทบาทอ่ืนๆ (Conflict between Work and Other 

Roles) บุคคลมีบทบาทในชีวิตมากมายไมใชมีเพียงบทบาทในสถานทีท่ํางาน (บางคนทาํงาน

มากกวาหนึ่งแหงในเวลาเดียวกัน หรือบางคนเปล่ียนสถานที่ทาํงานบอย) บทบาททีไ่ดรับแตละ

แหงมีความแตกตางกนัเปนสาเหตุของความเครียดได และย่ิงไปกวานัน้บุคคลมีความตองการและ

เปาหมายในชีวิตที่แตกตางกัน ความตองการและเปาหมายของชีวิตอาจจะขัดแยงกบัความ

ตองการและเปาหมายในอาชีพการงานได อันเปนสวนที่สนับสนนุใหเกิดความเครียด เชน ความ

ตองการของพนักงานที่ตองการทุมเทเวลาใหกับครอบครัวในขณะเดียวกนัก็ตองการพัฒนางาน

ของตนเองซึง่ทั้งสองอยางตองใชเวลา ซึง่พนกังานจะเกดิปญหาในการแบงเวลาเพื่อทาํตาม

บทบาทที่ไดรับเปนผลใหเกดิความเครียด 

 อมรากุล อินโอชานนท (2532, น. 12-13) สรุปสาเหตุของความเครียดในการทาํงานไว  

6  ประการ  คือ 

 1. สาเหตุทีเ่กดิจากลักษณะงาน เชน งานที่หนักเกินไป งานที่ตองรับผิดชอบหลายๆ 

อยาง หรืองานที่เรงดวนเกนิไป 

 2. สาเหตุเกีย่วกับความรับผิดชอบในหนวยงาน เชน การรับผิดชอบตอกลุมคนหลาย

กลุมที่มีความคิดเห็นหลากหลาย บุคลิกภาพและอารมณแตกตางกนัทาํใหยากตอการควบคุมหรือ

ประนีประนอม เชน หัวหนางานนอกจากจะตองควบคุมการทาํงานแลวยังตองแกไขปญหาสวนตัว

ของลูกนอง ปญหาความขัดแยงระหวางลูกนอง หรือการที่หัวหนาไมมีสวนในการตัดสินใจในเร่ือง

งานของลูกนองจะทําใหเกิดความรูสึกอึดอัด คับของใจ และรูวาตนเองขาดการยอมรับ 

 3. สาเหตุเกีย่วกับสภาพความขัดแยงระหวางความตองการของผูทาํงานกบัหนวยงาน 

เชน ความตองการของหนวยงานขัดแยงกบัความตองการของครอบครัว ในกรณีของตํารวจตอง

เดินทางโยกยายบอยๆ พนักงานจะตองเดินทางไปทํางานในตางถิน่เปนระยะเวลานานๆ พยาบาล

ตองเฝาไขในชวงเวลากลางคืน โดยเฉพาะในครอบครัวที่มีบุตรเล็กๆ ตองคอยดูแลจะยิ่งลําบาก 

เพราะบุคคลเหลานี้จะไมมีเวลาใหกับครอบครัว 

 4. สาเหตุเกีย่วกับโครงสรางของหนวยงาน และบรรยากาศของหนวยงาน เชน การ

ไมใหคําปรึกษาหรือชวยเหลือกันในการทํางาน มีการแขงขันชิงดีชิงเดน กฎระเบียบเขมงวดเกินไป
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ไมมีการยืดหยุน สถานที่ต้ังและหนวยงานอยูไกลลําบากตอการเดินทาง หรืออยูในถิ่นทุรกันดารไมมี

สาธารณูปโภค เชน น้ําประปา ไฟฟา โทรศัพท เปนตน 

 5. สาเหตุเกีย่วกับความกาวหนาในตําแหนงงาน เชน ขาดความมั่นคงในงานทีท่ํา ไม

มีโอกาสเล่ือนข้ันหรือตําแหนงที่สูงข้ึน เชน การใหความสําคัญกับสถาบันการศึกษามากเกนิไป 

จะตองแตงต้ังผูที่จบสถาบันเดียวกนัข้ึนมาเปนหวัหนาเทานัน้ 

 6. สาเหตุเกีย่วกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในหนวยงาน เชน สัมพนัธภาพไมดีกับ

ผูบังคับบัญชา ทาํใหผูบังคับบัญชามีอคติ ขาดการประสานงานติดตอที่ดี เกิดการไมยอมรับใน

ผลงาน ขาดการประสานงาน จะทาํใหขาดความเขาใจกัน งานหยุดชะงักหรือผิดพลาดงาย 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544, น. 24) สรุปสาเหตุของความเครียดในการทํางาน

ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี ้

 1. ดานลักษณะงาน หมายถงึ งานในหนาที่ที่รับผิดชอบมีปริมาณมากไมสมดุลกับ

จํานวนพนักงาน งานที่กระทํามีความเรงดวนและตองแขงขันกับเวลา การขาดทกัษะ การขาด

ความสามารถและการทาํงานไมตรงกับความสามารถ งานมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไป

ทําใหเกิดปญหาในการจัดเก็บเอกสารใหเปนระบบ งานที่มีความรับผิดชอบสูง ไมมคีวามชัดเจน

ของบทบาทและหนาที่ งานที่ตองใชเทคโนโลยีใหมๆ งานซํ้าซาก จําเจ งานที่พนักงานรูสึกวาเปน

งานที่ไมมีความสําคัญ 

 2. ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ หมายถงึ การขาดโอกาสกาวหนา

ในอาชีพ การไมสามารถแกไขปญหาในการทํางาน การขาดความภูมิใจในผลงาน การไมไดรับความ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในเร่ืองตางๆ เชน การหาความรูเพิ่มเติม การเล่ือนตําแหนง รวมทั้ง

เงินเดือนไมเหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที ่

 3. ดานสัมพนัธภาพ หมายถึง ปญหาที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคล

หรือกลุมบุคคลในสถานที่ทาํงาน ไดแก ปญหาความสัมพันธที่เกิดกับเพื่อนรวมงานที่อยูใน

หนวยงานเดียวกันและตางหนวยงาน ปญหาความสัมพนัธที่เกิดกับผูบังคับบัญชาโดยทางตรงและ

ทางออม ในเร่ืองของความรวมมือ ความชวยเหลือ ความสามัคคี การยอมรับความสามารถ และ

คําปรึกษาแนะนํา 

 4. ดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศขององคการ หมายถงึ ลักษณะของโครงสราง

หรือหนวยงานที่สังกัดไมเหมาะสม การมีปญหาการเมืองในหนวยงาน การทีพ่นักงานมีแนวความคิด

ในการทํางานขัดแยงกับนโยบายขององคการ ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรม ไมรับผิดชอบ       

ไมชวยแกไขปญหา และนโยบายการบริหารไมชัดเจน ปญหาการเขาใจผิด ลักษณะสภาพแวดลอม
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การทาํงานไมเหมาะสม การขาดแคลนอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช การขาดขวัญและกําลังใจในการ

ทํางาน 

 

ระดับของความเครียด 

 

 ระดับความเครียดที่เกิดข้ึนจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ 

การรับรูและการตอบสนองตอเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดของบุคคลปฏิกิริยาตอกันระหวาง

แหลงของความเครียดกับเจตคติและความออนไหวตอส่ิงที่มากระทบบุคคล (ปเตอร ไทเลอร, 

2530, น.1) ซึง่ทาํใหความเครียดที่เกิดข้ึนสามารถแบงออกไดเปน 3 ระดับ (อางถึงใน คีรีมาส 

อเต็นตา, 2542) คือ 

 1. ความเครียดระดับตํ่า (Mild Stress) คือ ความเครียดที่เกิดนอยมากและหมดไปใน

ระยะเวลาไมนาน เปนภาวะปกติทีพ่บทัว่ไปในชีวิตประจําวนั บางคร้ังบุคคลจะไมรูตัวหรือรูสึกบาง

เพียงเล็กนอย เปนความเครียดที่ไมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และ

พฤติกรรมทีเ่หน็ไดชัดเจน ไมกอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิต โดยเหตุการณที่กอใหเกิด

ความเครียดระดับตํ่า ไดแก เหตุการณในชวีิตประจําวนั เชน ไปทํางานสาย ผิดนัดเพือ่น การ

เตรียมตัวสอบ เปนตน 

 2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) คือ ความเครียดที่เกิดข้ึนในระยะ

เวลานานเปนช่ัวโมงหรือหลายช่ัวโมง หลายวัน เปนภาวะเครียดที่กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทาง

รางกาย อารมณ จิตใจและการดําเนนิชีวิต ซึ่งความเครียดระดับนี้เปนสัญญาณเตือนเบ้ืองตนวาได

เกิดภาวะเสียสมดุลในการปรับตัวของบุคคลแลว ดังนัน้ ตองรีบแกไขหรือผอนคลายเพราะหาก

ปลอยใหความเครียดดําเนนิตอไปจะกอใหเกิดผลกระทบตอการดําเนนิชีวิตในทุก ๆ ดาน ผูทีม่ี

ความเครียดในระดับนีห้ากไดรับการใหคําปรึกษาก็จะสามารถแกไขไดทันทวงท ีถาความเครียด

เปนอยูยาวนานจะทําใหบุคคลนั้นมพีฤติกรรมที่ไมเหมาะสมได เชน เปนนกัการพนัน หรือติดสุรา 

 3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) คือ ความเครียดระดับนี้จะเปนอยูนานอาจ

เปนสัปดาห เปนเดือน หรือเปนป ในสภาวะดังกลาวนี้ รางกายและจิตใจเปล่ียนแปลงไปจนเห็นได

ชัดเจน มพียาธิหรือปวยเปนโรคข้ึน การดําเนินชีวิตผันแปรหรือเส่ือมลง การตัดสินใจผิดพลาด ผูที่

อยูในภาวะนี้จาํเปนตองไดรับการรักษาหรือการชวยเหลือจากบุคลากรในทีมจิตเวชทันที หาก

ปลอยทิง้ไวจะทําใหบุคลิกภาพแปรปรวนและเจ็บปวยเร้ือรัง 
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อาการที่เกิดจากความเครียดในการทาํงาน (Symptoms of Work Stress) 

 

 เทอร่ี เบียร และจอหน นิวแมน (Terry Beehr and John Newman, 1978, quoted in 

Rice, 1992, p.182) ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานและสรุปวามีผลดานลบตอบุคคล 3 

ดาน (คีรีมาส อเต็นตา, 2542) คือ 

 1. อาการทางสุขภาพจิต (Psychological Symtos of Work Stress) ความผิดปกติ

ทางจิตมีความสัมพนัธที่สําคัญตอภาวะการทํางาน จากการสรุปใน Diagnostic and Statiatical 

Manual of Mental Disorder (Murphy and Hurvell, 1990, quoted in Rice, 1992, p.183) ได

สรุปอาการทางจิตที่เกิดจากความเครียดในการทํางาน ดังนี ้

  1. ความวิตกกงัวล, ความตึงเครียด, ความสับสน และความฉุนเฉียว 

  2. ความรูสึกไมสมหวัง โกรธและไมพอใจ 

  3. อารมณออนไหวมาก และการตอบสนองสูง 

  4. ความรูสึกอดกล้ัน 

  5. ประสิทธิภาพการสนทนาลดลง 

  6. การถอยและความรูสึกตกตํ่า 

  7. รูสึกโดดเด่ียวและหางเหนิ 

  8. เบ่ือและความพงึพอใจในงานตํ่า 

  9. จิตใจออนลาและความสามารถทางปญญาลดตํ่าลง 

  10. ขาดสมาธ ิ

  11. ขาดการกระตุนและความคิดสรางสรรค 

  12. ขาดความมั่นใจ 

 ผลลัพธทีเ่หน็ไดชัด คือ ความพึงพอใจในงานตํ่า พนักงานมีแรงจงูใจเล็กนอยที่จะไป

ทํางานและทาํงานใหดี อาการเหลานี้จะเกิดแตกตางไปในแตละบุคคล 

 2. อาการทางสุขภาพกาย  (Physical Symtoms of Work Stress) อาการทางสุขภาพ

กายที่แสดงออกหลักๆ มีดังนี ้

  1. อัตราการเตนของหวัใจและความดันโลหิตสูง 

  2. เพิม่การหล่ังของอะดรีนาลีนและนอรอะดรีนาลีน 

  3. ความผิดปกติของระบบลําไสและกระเพาะ 

  4. อาการบาดเจ็บทางกาย 
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  5. ความออนลาทางกาย 

  6. เสียชีวิต 

  7.โรคหัวใจ 

  8. ปญหาระบบทางเดินหายใจ 

  9. เหงื่อออกมาก 

  10. โรคผิวหนงั 

  11. ปวดศรีษะ 

  12. มะเร็ง 

  13. กลามเนื้อเกร็ง 

  14. นอนไมหลับ 

 3. อาการทางพฤติกรรม (Behavior Symptoms of Work Stress) ความเครียดในการ

ทํางานมีผลตออาการทางพฤติกรรม ดังนี ้

  1. การผลัดวันประกันพรุง และหลีกเล่ียงงาน 

  2. ผลงานและผลผลิตตกตํ่า 

  3. ใชยาในทางที่ผิดและด่ืมแอลกอฮอลมากข้ึน 

  4. กอวนิาศกรรมในงาน 

  5. เขารายขายยาบอยข้ึน 

  6. รับประทานมากทําใหอวน 

  7. รับประทานนอยเนื่องมาจากความรูสึกกดดัน 

  8. สูญเสียรสชาดในการรับประทานอาหารทําใหน้าํหนักลดลงทันททีันใด 

  9. มีพฤติกรรมเส่ียงไดแก ขับรถโดยประมาทและเลนการพนัน 

  10. กาวราว, ปาเถื่อน และลักขโมย 

  11. ความสัมพันธกับครอบครัวและเพื่อนรวมงานลดลง 

  12. ฆาหรือพยายามฆาตัวตาย 

 แรนดอล เชอร (Randall Schuler, 1980, quoted in Rice, 1992, p.185) พบวา

อาการทางพฤติกรรมหลายอยางมีผลกระทบตอองคการ คือ ทําใหผลงานตกตํ่า, ขาดงาน และเกดิ

อุบัติเหตุในการทํางาน พนักงานมีสวนรวมในงานตํ่าและมีความรับผิดชอบในงานลดลง 
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แนวทางในการจัดการกับความเครียด  

 

 พิมพมาศ ตาปญญา (2540, น.8-9) ไดสรุปแนวทางในการจัดการกบัความเครียดไว

วาประกอบดวย 3 ดานใหญๆ  คือ 

 1. ดานรางกาย เมื่อความคิดและจิตใจทําใหรางกายเสียสมดุล รางกายตองใชวิธีผอน

คลายมาชวยเพื่อปองกนัไมใหความเครียดกอตัวข้ึนมาและหายใจไดถกูตอง สภาพผอนคลายจะ

ชวยใหความเครียดกลับหายไป การฝกผอนคลายอยางสม่ําเสมอเทากับเปนภูมิคุมกันไมใหเครียด

จนเกนิไป เมื่อเราผอนคลายได ความเครียด ความตกใจตางๆ ก็จะไมเกิดข้ึน เทากับเราควบคุม

ความสมดุลของรางกายได เทคนิคที่ใช เชน การฝกผอนคลาย การหายใจ การฝกสมาธิ โยคะ  

มวยจีน เปนตน 

 2. ดานพฤติกรรม เปนพฤติกรรมของการรูจักรับมือกับปญหาตางๆ รวมถงึ วิถีชวีิตที่

เอ้ือตอสุขภาพ ตัวอยางเชน การมีทกัษะทางสังคม เชน ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน เปนตน ทักษะ

เหลานี้จะชวยใหไดรับความรักจากคนรอบขาง ซึง่นบัวาเปนส่ิงที่มีคายิง่ตอการชวยเหลือตนเองให

สามารถจัดการกับความเครียดได นอกจากความเหน็อกเห็นใจแลว ยงัมีความกลาแสดงออก การ

ใชชีวิตที่สงเสริมสุขภาพ การออกกําลังกาย การกินอาหารที่ไมทาํใหเครียด ไมติดยาเสพติด  

ไมกาวราวรุนแรง การปรับส่ิงแวดลอมและการปรับบุคลิกภาพ 

 3. ดานความคิดและอารมณ เมื่อเรียนรูเร่ืองความเครียดเราคงจะตระหนักถงึ

ความสําคัญของความคิดตอพฤติกรรม ความเครียดตางๆ มกัเกิดจากทัศนะที่เรามีตอส่ิงตางๆ การ

รับรูของเรามีอิทธพิลตอรางกายและจิตใจของเราทัง้หมด ความคิดก็เปนปจจัยสําคัญที่ทาํใหเรา

เปล่ียนพฤติกรรมไดสําเร็จ เทคนิคตางๆ ทีใ่ชไดแก การใชจินตภาพซึ่งเปนวิธทีี่สอนใหเรานํา

ความคิดมาใชสงบรางกาย การใชเหตุผล ทักษะการตัดสินใจและการบริหารเวลา เปนตน 

 พรรณพิมล หลอตระกูล (2540, น.7) ไดกลาวถงึเปาหมายของการจัดการกับ

ความเครียดวาไมใชเปนการระงับหรือหลีกเล่ียงความเครียด แตเปนการปรับตัวและเผชิญกับ

ความเครียดโดยไมมีผลติดตามมาในทางลบ ส่ิงสําคัญประการหนึ่งในการจัดการกบัความเครียดก็

คือการที่บุคคลสามารถตระหนกัถึงความเครียดที่มีมากเกนิไปได ซึ่งตองการการเรียนรูที่จะเขาใจ

ตนเอง โดย 

 1. วิเคราะหตนเองโดยพิจารณาจุดออนและจุดแข็งที่มอียู 

 2. กาํหนดเปาหมายชีวิตที่ชดัเจน 

 3. ศึกษาวาอะไรเปนสาเหตุทําใหเครียด 
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 4. ตระหนักถงึอาการที่แสดงวากาํลังมีความเครียดโดยพจิารณาจากสัญญาณเตือน

หลายอยางทีบ่งชี้วาเราอาจกําลังตกอยูในภาวะของความเครียด เชน รูสึกหงุดหงิด ไมมีความสุข 

การใชชีวิตประจําวนัเปลีย่นไป การกนิอยูหลับนอนเปล่ียนไป เหนื่อยงาย กระสับกระสาย ความจํา

และสมาธิแยลง มกีารเปล่ียนแปลงทางรางกาย เชน ปวดศรีษะ ปวดทอง ใจส่ัน ปสสาวะบอย 

ทองอืด แนนทอง หายใจขัด เปนตน 

 5. เรียนรูวิธีการปรับตัวของตนเอง และวธิีการที่จะจัดการกับความเครียดอยาง

เหมาะสม 

 ธีระศักด์ิ กาํบรรณารักษ ไดเสนอวิธีจัดการกับความเครียด (อางถงึใน วนัวิสาข  

ออนงาม, 2549, น.46-47) ดังนี ้

 1. ปรับบุคลิกภาพ โดยพยายามแกไขเปล่ียนแปลงบุคลิกภาพจาก Type A เปน Type 

B บุคลิกภาพ Type B เปนคนที่มกีารควบคุมอารมณและความตองการของตนเองไดดี 

 2. ฝกความกลาในการแสดงออกทีเ่หมาะสม (Assertive Behavior) โดยเรียนรูการ

สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ดวยการซื่อสัตยตอความรูสึกของตนเอง เคารพตัวเองและผูอ่ืน เรียนรู

การระบายความโกรธ ไมโยนความผิดใหกับคนอ่ืน การรูจักใหเกยีรติผูอ่ืนและตนเอง 

 3. การฝกกายบริหาร โดยการปรับโครงสรางของรางกายใหอยูในสภาพที่สมดุล ดวย

การเหยียดแขนและขา การยืดลําตัวใหตรง วธิีการเหลานี้จะชวยใหเราหายเครียดได 

 4. การนวด การไดสัมผัสทําใหรูสึกอบอุนใจ ทาํใหกลามเนื้อหายเกร็งได แตตองเปน

การนวดที่ไมมกีารกดทับ หรือบิดเบ้ียวจนผิดโครงสรางมากเกินไป วิธนีี้ทาํใหกลามเนื้อคลาย

เครียดได 

 5. การออกกําลังกาย คือ การทําใหรางกายเคลื่อนไหวบอย ๆ และมาก ๆ ทาง

การแพทยเชื่อวา จะลดอะดรีนาลินที่ค่ังคางเนื่องมาจากความเครียดได 

 6. การเรียนรูที่จะสรางสัมพนัธภาพกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพตาง ๆ เรียนรูการจัดการ

กับความขัดแยงที่เกิดจากสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 

 7. เรียนรูการใชสิทธิ การติดตามขาวสารขอมูลเกี่ยวกับการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 

สนับสนนุและใหกําลังใจแกคนทีท่ําดี อาจทําใหรูสึกวาเราไดทําดีดวย ทําใหรางกายหล่ังสาร

เอ็นดอรฟน ซึง่เปนสารทีท่ําใหหายเครียด 

 8. หาที่อยูที่สงบหรือเมืองทีส่งบ หลีกเล่ียงการเดินทางไปในทีท่ี่มีคนเยอะ ๆ 

 9. ฝกการใชสมองซีกขวาใหมากข้ึน ดวยการสนใจความสุนทรีของศิลปกรรม มองส่ิง

รอบตัวในลักษณะภาพรวมมากกวาการวเิคราะหในรายละเอียด 
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 10. ลดกิจกรรมในชีวิตใหพอเหมาะ ทําอะไรใหเสร็จเปนเร่ือง ๆ โดยเฉพาะอยางยิง่

กิจกรรมที่จะตองเอาตัวเองเขามาผูกพนั 

 11. ฝกการวางแผนในการทาํงาน จัดระเบียบชีวิตใหดี รูวาเมื่อไรทาํงาน เมื่อไร

พักผอน การวางแผนชีวิตทาํใหชีวิตมีความหวังและความหมาย ทําใหเราเรียนรูการรอคอย และมี

ความสุขเมื่อสมหวงั หรือทาํอะไรสําเร็จตามแผนท่ีกําหนดไว 

 12. มีปรัชญาและความเช่ือที่ถกูและเหมาะสมในการดําเนินชีวิต อาจหาเวลาหลบ

จากคนไปสูธรรมชาติบาง 

 13. การฝกจิต สรางสมาธิ 

 14. ฝกการแยกความคิดกับความจริง 

 15. การฝกหัดการโตแยงความเช่ือที่ไมสมเหตุสมผล ความเช่ือที่ไมเหมาะสมนําไปสู

การวางตัวไมเหมาะสมในสัมพันธภาพกับคนอ่ืน และเปนอันตรายตออารมณความรูสึกทางจิต 

 16. การพูดคุยระบายกับคนที่เราไววางใจ การที่เราไดพดูคุยส่ิงที่กงัวลใจ ทุกขใจ

ใหกับคนอ่ืนฟงบางก็จะทาํใหเราหายเครียดลง 

 17. การฝกการผอนคลายความเครียด คือ การทําใหกลามเนื้อเกร็งจนสุด แลวปลอย

วางผอนคลายในทนัท ีเพื่อใหเราไดเรียนรูการแยกแยะวาอะไรคือภาวะของความผอนคลาย ความ

สบาย อะไรคือภาวะของความตึงเครียด 

 18. การใชยา ทั้งนี้ตองอยูในการแนะนําดูแลของแพทย 

 

แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

 ฮิวส และ คัมมิงส (Huse & Cummings, 1985, p.198-200 อางถงึใน อมรรัตน ออน

นุช, 2546, น.12) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานวา หมายถงึ ความสอดคลองกนั

ระหวางความรูสึกของบุคคลที่ไดรับการตอบสนองในส่ิงที่คาดหวังกับความมีประสิทธิผลของ

องคการ  หรืออีกนัยหนึง่คือคุณภาพชีวติในการทาํงาน คือ ประสิทธผิลขององคการอันเนื่องมาจาก

ความเปนอยูทีดี่ (well-being) ที่พนกังานไดรับรูผานประสบการณจากการทาํงานทําใหพนักงานมี

ความพึงพอใจในงานที่ทาํ สงผลใหพนกังานมีขวัญกาํลังใจที่ดี ตองการปรับปรุงศักยภาพของตน

เพื่อใหทํางานไดดีข้ึน เพื่อเพิม่ผลผลิต 
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 อีฟราตีและเซอรกี (Efraty & Sirgy, 1990, p.32 อางถึงใน อมรรัตน ออนนุช, 2546, 

น.13) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถงึ ความตองการความพงึพอใจ 

พนกังานมีความตองการทีห่ลากหลายและเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองจากองคการก็จะ

มีความรูสึกมคีวามสุข ยิ่งองคการตอบสนองมากเทาใด คุณภาพชีวติการทํางานกจ็ะมีมากข้ึน

เทานัน้ 

 ราโอ (Rao, 1992, p.209 อางถงึใน รัตติพร พนพเิชษฐกุล, 2544, น.28) ไดให

ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงานวา หมายถงึ การใหความสําคัญแกพนกังานในองคการ 

ความสําคัญที่ใหจะเนนในเร่ืองของการทํางานวาจะมวีิธกีารอยางไรจึงจะทํางานไดอยางมีความสุข 

และพนกังานมีความพึงพอใจในงานสูง ผลที่ไดพนกังานมีความผูกพนัตอองคการ และองคการจะ

บรรลุเปาหมาย 

 เคิรซและบูธ-คิวล่ี (Kerce and Booth-Kewley, 1993, p.190 อางถงึใน วรภา  

ศรีสันติโรจน, 2548, น.17) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถงึ วิธีการหรือการใช

เทคโนโลยีในการทาํใหส่ิงแวดลอมในการทํางานเอ้ืออํานวยใหผลผลิตเพิ่มข้ึน และทําใหบุคลากร

ทุกระดับมีความพงึพอใจในงานมากข้ึน มกีารเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแกปญหา 

การปรับเปล่ียนระบบงานใหนาสนใจ การเพิ่มคุณคาในงาน ระบบรางวลัที่สรางสรรค และการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทาํงาน 

 คัมมิ่งสและวอรเลย (Cumming & Worley, 1997, p.303-304) กลาวไววา คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานมีสองความหมาย ความหมายทีห่นึ่งหมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในงานและมี

สุขภาพจิตที่ดี ที่แตละบุคคลไดรับจากประสบการณในการทาํงาน โดยวัดจากตัวช้ีวดั เชน 

ผลตอบแทน, ความปลอดภัยในการทาํงาน, ความกาวหนา เปนตน ความหมายทีส่องหมายถึง 

วิธีการที่องคการนํามาใชเพือ่ใหการทํางานมีคุณภาพ ตัวอยางเชน กรสรางความสําคัญในงานที่

พนกังานรับผิดชอบ ใหพนักงานเหน็วางานที่ตนรับผิดชอบเปนงานทีสํ่าคัญ และมีความหมายตอ

องคการ โดยนําระบบการจัดการทีมงานที่มีประสิทธิภาพ แรงงานสัมพันธมาใชในองคการ เปนตน 

 เบอรนาดิน และรัสเชล (Bernadin & Russell, 1998, p.338 อางถึงใน รัตติพร  

พนพิเชษฐกุล, 2544, น.27 ) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางานไววา คุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน หมายถงึ ความรูสึกของพนกังานจากประสบการณทาํงาน ในเร่ืองทีเ่กีย่วของกับความ

มั่นคงและปลอดภัยในการทาํงาน ความเสมอภาคและรางวัลที่ไดรับ เปนตน หากพนกังานรูสึกวา

ตนเองมีคุณภาพชีวิตในการทํางานดีจะทําใหเกิดความพงึพอใจและความผูกพันตอองคการ 
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 ประไพพร สิงหเดช (2539, น.11) ไดสรุปไววา คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถงึ 

ระดับความรูสึกในเชิงพอใจของพนกังานที่มีตอชีวิตการทํางานเกี่ยวกับงาน หรือผลที่เกิดข้ึนกับ

พนกังานอันเนือ่งมาจากประสบการณทาํงานในองคการ 

 ศักดินา บุญเปยม (2542, น.21) ไดสรุปไววา คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถงึ 

ความรูสึกของพนกังานที่ทาํใหมีความพงึพอใจในการทาํงาน มีความสุขในการทาํงาน และ

สุขภาพจิตที่ดีไดรับมาจากประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของบุคคลและ

องคการ 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544, น.29) ไดสรุปไววา คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง 

ความรูสึกที่แตละบุคคลไดรับจากประสบการณในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจมี

ความสุขในการทํางานและมสุีขภาพจิตที่ดี เปนผลสืบเนือ่งมาจากองคการไดมีการจดัรูปแบบการ

ทํางานที่สนองความตองการของพนักงานทั้งทางรางกายและจิตใจ  

 อมรรัตน  ออนนุช  (2546, น.7) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานวา 

หมายถงึ ความรูสึกของแตละบุคคลที่ไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

ในองคการ  ผานกระบวนการที่องคการไดจัดใหมีข้ึนเพื่อตอบสนองตอความตองการของบุคคลทั้ง

ดานรางกายและจิตใจ  โดยใหความสําคัญตอพนักงานวาเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคา เพื่อให

เกิดความสุขในการทํางานและมีสุขภาพจิตที่ดี   

 รัชนีวรรณ ไมสุวรรณกุล (2548, น.6) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

วา หมายถงึ การรับรูของพนกังานตอองคประกอบตาง ๆ ที่พนักงานคาดหวงัวาจะไดรับจากการ

ทํางาน รวมถึงวิธกีารที่องคการนาํมาใชเพื่อทาํใหพนกังานทาํงานไดอยางมีความสุข  

 จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ผูวิจยัขอสรุปความหมายของคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานวา หมายถึง ความรูสึกที่แตละบุคคลไดรับจากประสบการณและสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงานในองคการ ทาํใหบุคคลมีความพงึพอใจ มคีวามสุขในการทํางาน มีสุขภาพจิตที่ดี 

และมีความผูกพนัตอองคการ ซึ่งจะสงผลใหองคการบรรลุเปาหมาย 

 

องคประกอบที่ชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

 ฮิวส และคัมมิ่งส (Huse & Cummings, 1985, p.199-200) ไดวิเคราะหลักษณะ

คุณภาพชีวิตในการทํางานวามีลักษณะตาง ๆ 8 ดาน ดังนี ้

 1. ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
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หมายถงึ การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพยีงพอ สอดคลองกับมาตรฐานทางสังคม มีความ

เหมาะสมและเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบัรายไดจากงานอ่ืนๆ เพื่อรวมงานภายในองคการและ

ระหวางหนวยงาน 

 2. สถานที่ทาํงานที่ปลอดภัย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (Safe and  Healthy 

Environment) หมายถงึ การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานทีท่ํางาน

มีความปลอดภัย ไมสงผลเสียตอสุขภาพ และไมเส่ียงกบัอันตราย 

 3. การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 

หมายถงึ การที่ผูปฏิบัติงานสามารถพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่

ใชความรู มกีารพัฒนาทักษะและความสามารถ มีการทาํงานใหงายข้ึน งานมีความทาทาย งานที่

ผูปฏิบัติงานมคีวามเปนตัวของตัวเองในการทํางาน ไดการยอมรับวามีความหมายและสําคัญ และ

งานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

 4. ความกาวหนาและความม่ันคง (Growth and Security) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงาน

มีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ การไดรับเล่ือนตําแหนงในองคการ โดยทุกคนมีความสามารถมี

ตําแหนง เทาเทียมกัน เปนสมาชิกขององคการเหมือนกัน มีสิทธิที่จะไดเล่ือนตําแหนงเชนกนั และ

มีความมั่นคงในอาชีพ 

 5. สังคมสัมพนัธ (Social Integration) หมายถงึ การทีผู่ปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ

จากบรรยากาศของความเปนมิตร เอ้ืออาทรปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา มโีอกาสทีจ่ะ

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนโดยปราศจากอคติ 

 6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถงึ การมีความยุติธรรมในการ

บริหารงานมีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเหมาะสม พนกังานไดรับความเคารพในสิทธิเสรีภาพสวน

บุคคลที่จะแสดงความคิดเหน็ในการปฏิบัติงานไดรับความเสมอภาค และยุติธรรมขณะปฏิบัติงาน 

 7. ภาวะอิสระจากงาน (The Total Life Space) หมายถึง การที่บุคคลมคีวามสมดุล

ของชวงเวลาการทํางานและชวงเวลาที่อิสระจากการทาํงาน การใชเวลาวางและใหเวลากับ

ครอบครัว มีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาวะหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 

 8. ความภาคภูมิใจในองคการ (Organization Pride) หมายถงึ ความรูสึกภาคภูมิใจ

ของพนกังานที่มีที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน และ

รับผิดชอบตอสังคม 

 เดวิสและนวิสตอรม (Davis & Newstorm, 1997, p.293-294 อางถงึใน อมรรัตน 

ออนนุช, 2546, น.15)  ไดกลาวถึงองคประกอบในการชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย 
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 1. การติดตอส่ือสารที่ดี 

 2. ระบบผลตอบแทนที่เปนธรรม 

 3. ความมัน่คงในงานและความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ 

 4. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน 

 5. การมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานมากข้ึน 

 6. การพัฒนาทักษะในการทํางาน 

 7. การหาวิธีลดความเครียดในการทํางาน 

 8. สัมพนัธภาพที่ดีระหวางบุคคลในที่ทาํงาน 

 เบอรนาดิน และรัสเซล (Bernadin & Russell, 1998, p.520-521) ไดกลาววา

คุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยลักษณะตาง ๆ 12 ดาน ดังนี ้

 1. สภาพการทํางาน (ความปลอดภัย สุขภาพ ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ) 

 2. การจายคาจาง สวัสดิการ และผลตอบแทนอ่ืน ๆ ที่มคีวามเสมอภาค 

 3. การจางงานท่ีมัน่คง 

 4. การปฏิสัมพันธทางสังคม 

 5. ความเช่ือมัน่ในตนเอง 

 6. ประชาธิปไตย (การมีสวนรวมในการตดัสินใจ) 

 7. ความพงึพอใจของพนกังาน 

 8. รายไดทีเ่พยีงพอ 

 9. การมีสวนรวมของพนักงาน 

 10. การฝกอบรมใหพนักงานทุกระดับ 

 11. การสนับสนุนการพฒันาทักษะหลาย ๆ ดาน 

 12. การใหสหภาพมีสวนรวมในเร่ืองที่มีความเกี่ยวของ 

 เซนและยาทมิ (Zain & Yatim, 1999, อางถึงใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2543, น.30) 

ไดทําการศึกษาปจจัยที่ใชวัดคุณภาพชีวิตในการทํางานของกลุมตัวอยางพนกังานจํานวน 672 คน 

ที่ทาํงานในภาครัฐบาล รัฐวสิาหกจิ และเอกชนของมาเลเซีย โดยศึกษาตามแนวทางทฤษฎีของ

วอลตัน พบวาปจจัย 7 ประการ ที่พนักงานยอมรับวาสามารถใชวัดการมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน

ในองคการ ไดแก 

 1. คาตอบแทนท่ีเปนธรรม 

 2. สภาพแวดลอมการทาํงานที่ปลอดภัย 
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 3. การพัฒนาและการใชขีดความสามารถของมนุษย 

 4. ความมัน่คงและโอกาสกาวหนา 

 5. การบูรณาการทางสังคมในองคการ 

 6. สิทธิในการทํางานของพนักงาน  

 7. ลักษณะงานท่ีใหประโยชนตอสังคม 

 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 

 

 อับราฮัม มาสโลว ไดแบงความตองการออกเปน 5 ลําดับข้ัน มาสโลวเช่ือวามนุษยจะ

แสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาสิ่งที่สามารถบําบัดความตองการของตน ความตองการจึงเปนบอเกิด

ของแรงจูงใจ เพื่อแสวงหาส่ิงบําบัดมาระงบัความตองการ (สิทธโิชค วรานุสันติกูล, 2539) ความ

ตองการมีลําดับข้ันตามความสําคัญ มนุษยมีความตองการไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการหนึง่

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในลําดับข้ันที่สูงข้ึนก็จะถูกเรียกรองใหตอบสนองทันที

ตามลําดับ ความตองการทัง้ 5 ข้ัน แสดงดังในแผนภาพที่ 2.1 

 

แผนภาพที่  2.1 

ลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลว 

 
ที่มา : Organizational Behavior, 1998, pp.169-170 

Physiological  Needs 

Safety  Needs 

Social  Needs 

Esteem  Needs 

Self-Actualization 

Needs 



 46 

 1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการที่จาํเปน

ที่สุดในการดํารงชีวิต เชน อากาศ อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน 

และความตองการทางเพศ คนเราทุกคนตองหมกมุนอยูกบัการบําบัดหรือตอบสนองความตองการ

เหลานี้ใหรางกายอยูรอด 

 2. ความตองการความม่ันคงทางจิตใจ และความปลอดภัยทางกาย (Safety Needs) 

เชน ความตองการทํางานในบริษัทที่มีผลประกอบการดี ไมมีนโยบายใหคนออกจากงาน ตองการ

ทํางานที่ไมเส่ียงอันตรายและมีความปลอดภัยตอสุขภาพ 

 3. ความตองการเขาสังคมและความรัก (Social Needs) เชน ตองการอยูในกลุม

เพื่อน ตองการอยูในกลุมเพือ่นรวมงานที่สามัคคีกัน อยากมีคนรัก 

 4. ความตองการการยอมรับจากทั้งผูอ่ืนและตนเอง (Esteem Needs) หมายถงึ 

ความตองการยกยอง เปนทีย่อมรับนับถือ ตองการมีชื่อเสียง เกียรติยศ รวมทั้งมีตําแหนงสูง ๆ ใน

องคการ 

 5. ความตองการประสบความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง (Self Actualization 

Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย หมายถึง ความอยากทีจ่ะเรียนรูในส่ิงที่ตนเอง

สนใจ อยากพฒันาความสามารถที่ตนเองมีอยูใหสูงข้ึน เปนความตองการที่จะทาํเพือ่จะทํา ไมมี

ความตองการอะไรอ่ืนมาแอบแฝง (Maslow, 1954, quoted in Robbins, 1998, pp.169-170) 

 

ทฤษฎีระบบสังคมเทคนิค (Sociotechnical System Theory)  

 

 แนวความคิดระบบสังคมเทคนิคเปนพื้นฐานที่สําคัญของเร่ืองคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานไดมีการพัฒนาข้ึนในชวงทศวรรษที่ 1950 จากผลงานของอีริค ทริส (Eric Trist) และคณะ แหง

สถาบันมนุษยสัมพันธ ทาวิสทอคในลอนดอน เร่ือง ผลของคุณภาพชีวติการทํางานตอดานความ

เปนมนุษยและดานเทคนิค งานวิจยันีก้ลายเปนรากฐานของทฤษฎีสังคมเทคนิค จากมุมมองทีว่า

คนงานที่ทาํงานในโรงงานทีผ่ลิตสินคาจํานวนมากไดรับการปฏิบัติเหมือนเปนเคร่ืองจักรที่ตองผลิต

ใหไดปริมาณมาก ๆ ตามทีต้ั่งไว เพราะฉะน้ันส่ิงจงูใจ (Motivation) และความผูกพนั 

(Commitment) ที่จะ “ทํางานใหหนกัข้ึน” จะไมเกิดข้ึนได  เนื่องจากพนักงานที่ไมไดรับการปฏิบัติ

อยางเหน็คุณคาจะไมใหความรวมมือ การทํางานเปนกลุมจะทาํใหความรับผิดชอบมีมากข้ึน งาน

นั้นจะมีความหมายตอผูปฏิบัติ และเปนการตอบสนองความตองการของมนุษยมากกวาทาํงาน
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เพียงคนเดียวและถูกควบคุมเปนรายบุคคล (Huse and Cummings, 1985, p.157 อางถึงใน 

อมรรัตน ออนนุช, 2546, น.18) 

 ระบบสังคมเทคนิค หมายถึง ระบบที่มุงปฏิสัมพันธระหวางระบบสังคมและระบบ

เทคนิคเพื่อใหเกิดความสอดคลองกันระหวางเทคโนโลยีและคนที่เกี่ยวของ ระบบสังคมเทคนิคมี

สมมติฐานทีว่าเมื่อมนุษยมารวมกลุมกนัเพื่อปฏิบัติหนาที่หรือภารกิจใด ๆ ก็ตาม ระบบที่นาํใช

เชื่อมโยงมนษุยแตละคนใหรวมกนัในการปฏิบัติหนาทีห่รือภารกิจก็คือระบบสังคมเทคนิค ระบบนี้

ประกอบไปดวย 2 สวนสําคัญที่เปนอิสระตอกันแตมีความสัมพันธกัน ไดแก สวนสังคมและสวน

เทคนิค สวนสังคม หมายถงึ ผูที่ปฏิบัติหนาที่และความสัมพันธระหวางเขาเหลานัน้ สวนเทคนิค 

ประกอบไปดวย เคร่ืองมือ เทคนิค และวิธกีารตาง ๆ ที่นาํมาใชในการปฏิบัติหนาที่ สองสวนนี้มี

ความเปนอิสระตอกันดวยคุณลักษณะของแตละองคประกอบยอยของแตละสวน กลาวคือ สวน

สังคมจะดําเนนิไปตามกฎชวีวทิยาและกฎจิตวิทยา ในขณะที่สวนเทคนิคจะดําเนินไปตามกฎกล

ศาสตรและกฎกายภาพ แตอยางไรก็ตาม ทั้งสวนสังคมและสวนเทคนคิมีความสัมพนัธตอกนั 

เนื่องจากตองอาศัยซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหการปฏิบัติหนาทีห่รือภารกจินัน้ ๆ สัมฤทธ์ิผล ดังนัน้ทัง้สอง

สวนจะมีลักษณะสัมพนัธกนัเปนระบบในภาพรวมเดียวกัน ระบบสังคมเทคนิคจะมีผลผลิตใน 2 

ลักษณะ คือ ผลิตภัณฑ ไดแก สินคาและบริการ และผลผลิตทางสังคมและจิตวิทยา ไดแก ความ

พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพัน (Commitment) ประเด็นสําคัญก็คือ ทํา

อยางไรที่จะออกแบบใหความสัมพนัธระหวางสองสวนนี ้สงผลใหเกิดประโยชนสูงสุด (Joint 

Optimization) กลาวคือ ระบบสังคมและระบบเทคนิคจะตองรวมกนัเอ้ืออํานวยใหปจจัยนาํเขา 

(Input) ไปสูระบบเพื่อใหไดมาซ่ึงปจจัยนาํออก (Output) ที่ตองการ นอกจากนี้ระบบสังคมตองหา

แนวทางที่ดีทีสุ่ดในการจัดการกับอุปสรรคจากภายในและภายนอก โดยไมทําใหระบบเทคนิคตอง

เปล่ียนแปลง ดังนัน้ แมวาระบบเทคนิคอาจไมมีการเปลี่ยนแปลงแตระบบสังคมอาจจะมกีาร

เปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอมได โดยมีเปาหมายเพื่อหาความสอดคลองระหวางเทคโนโลยี

กับคนทีเ่กี่ยวของนั่นเอง (Huse and Cummings, 1985, p.197 and Cummings and Worley, 

1997, p.301 อางถงึใน อมรรัตน ออนนุช, 2546, น.19) 

 

ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory of Motivation) 

 

 เฮอรเบอรก (Herzberg 1959, pp.1-150) ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางานทีม่ี

ผลตอความพงึพอใจในงาน ซึ่งเปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญแกปจจัยซึง่มีอิทธิพลตอการทาํงานของ 
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ลูกจาง 2 ปจจยั (อางถึงใน รัชนีวรรณ ไมสุวรรณกุล, 2548, น.13-18) ดังนี ้

 1. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) คือ ปจจัยทีท่ําใหเกดิความไมพงึพอใจ หรืออาจ

เรียกไดวาเปนองคประกอบสภาพแวดลอมการทาํงาน (Job Context) เปนองคประกอบที่จะ

ตอบสนองความตองการรางกายเปนสวนใหญ และเปนปจจัยพืน้ฐานที่สามารถจงูใจใหลูกจาง

ทํางานอยูกับนายจางไดเพยีงระดับหนึง่เทานั้น  ถานายจางไมสามารถตอบสนองความตองการได

อยางเพียงพอลูกจางก็อาจลาออกไปอยูที่ใหมได ปจจัยดังกลาวไดแก เงินเดือนและสวัสดิการ ความ 

สัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน สถานะของวิชาชพี นโยบายและการ

บริหารงาน สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในงาน วิธกีารปกครองบังคับบัญชา 

 2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) คือ ปจจัยทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งอาจ

เรียกไดวาเปนองคประกอบภายในตัวบุคคลบางคร้ังเรียกองคประกอบนี้วา เนื้อหาของงาน (Job 

Content) องคประกอบนี้จะสนองความตองการทางจิตใจเปนสวนใหญ เปนปจจยัที่สามารถนํามา

สรางแรงจูงใจใหลูกจาง เพื่อเพิ่มผลผลิตไดดวยการตอบสนองที่เพยีงพอกับความตองการของ

ลูกจาง แมวาบางคร้ังนายจางจะใหในระดับที่ตํ่ากวาความตองการของลูกจางอยูบางแตลูกจางก็

ยังคงทาํงานอยูกับนายจางตอไปได ปจจัยเหลานี้ไดแก ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การ

ไดการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนา  

 

ภาพที ่ 2.2 

แสดง TWO FACTOR THEORY 

                           Satisfaction 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            Dissatisfaction                                                                                                     Amount 

Neutral 

Motivator Factor 

Hygiene Factor 
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 แผนภาพอธิบายไดวา องคประกอบทัง้สองจะทาํใหคนมีความรูสึกตางกนั Motivator 

Factor ยิ่งมาก ก็จะยิ่งเพิ่มความพึงพอใจใหกับพนักงานมาก แตถาไมมี พนักงานกไ็มไดรูสึกไมพึง

พอใจ สวน Hygiene Factor เปนองคประกอบที่กอใหเกดิความไมพอใจ ถาไมมีจะไมพอใจมาก 

แตถามี ความไมพอใจจะหายไป แตก็อาจจะไมถึงกับรูสึกพอใจ ซึง่ทฤษฎีนี้สามารถนํามาพจิารณา

ปจจัยตาง ๆ ที่สามารถเปนตัวช้ีวัดเพื่อการประยุกตใชในการเพิ่มคุณภาพชีวิตการทํางานได ดังนี ้

 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

 1. เงนิเดือนและสวัสดิการ การเล่ือนข้ันเงนิเดือน  ในหนวยงานท่ีพนกังานพอใจ คือ 

พนกังานไดรับเงินเดือนดวยความเปนธรรมเสมอภาค เหมาะสมกับงานที่เขาไดทาํไป คนทกุคน

ยอมตองการไดรับความยุติธรรม หากคนรูสึกวาไมมีความยุติธรรมเกดิข้ึน คนจะไมพอใจในการ

ทํางาน คุณภาพชวีิตการทํางานที่ดีจะไมเกิดข้ึน 

 ดังนัน้ นโยบายเร่ืองเงนิเดือนและสวัสดิการจึงเปนส่ิงสําคัญ  สําหรับในสวนของ

เงนิเดือนของพนกังานแตละคน ตองทาํใหพนักงานรับรูวาเขาไดรับเงินเดือนอยางยุติธรรมแลวเมื่อ

เทียบกับผลการปฏิบัติงาน องคการจงึควรมีการตั้งเปาหมายของงาน และมีการบอกผลสะทอน

ของงานใหแกพนกังานทราบเปนชวง ๆ เพื่อใหพนกังานทราบวาในขณะนั้น ๆ เขามีการทาํงานเปน

เชนไร และเมือ่เสร็จส้ินการปฏิบัติงานเขาก็จะทราบวาเขาทํางานไดเทาไรเมื่อเทียบกับเปาหมาย 

นอกจากนี ้ในการประเมนิเล่ือนข้ันเงินเดือนควรทาํอยางยุติธรรม มีการวางนโยบายไวอยางชัดเจน 

มิฉะนัน้อาจเกดิปญหาได 

 2. ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน หมายถงึ การ

ติดตอไมวาจะเปนกริยา หรือวาจาที่แสดงถงึความสัมพนัธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มี

ความเขาใจซึ่งกันและกนัเปนอยางดี แสดงถึงบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีสังคมสัมพันธ ไมมี

ความตึงเครียด พนกังานก็จะทํางานดวยความสบายใจ 

 ดังนัน้ องคการควรจัดใหมีการทํากิจกรรมรวมกัน เชน จดักีฬา จดักิจกรรมสันทนาการ

ตาง ๆ เพื่อใหพนกังานไดผอนคลายความตึงเครียดจากการทํางาน และไดมีโอกาสพบปะพูดคุย

เร่ืองอ่ืน ๆ ทีน่อกเหนือจากงาน ซึ่งจะชวยใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทาํงานตอไป 

 3. สถานะของวิชาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้เปนทีย่อมรับนบัถือในสังคม มีเกียรติและ

ศักด์ิศรี ทําใหพนกังานเกิดความภูมิใจในงานของตนเอง  ทาํงานดวยความรูสึกที่ดีสงผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานได 

 ดังนัน้ องคการควรสรางทศันคติตอพนกังานใหเกดิความรูสึกรวมกันถงึความสําคัญของ

ทุก ๆ หนวยงานในองคการวามีความสําคัญเทาเทียมกนั เชน อาจมกีารจัดกิจกรรมทํา Role Play 



 50 

เพื่อใหพนกังานมีโอกาสสลับบทบาทในการทํางาน จะไดเขาใจลักษณะการทาํงานของหนวยงาน

อ่ืน และเกิดความยอมรับนบัถือซึ่งกนัและกัน เหน็ความสําคัญของกนัและกนั 

 4. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคการ 

การติดตอส่ือสารภายในองคการ ถามีการวางแนวทางการบริหารอยางเหมาะสมพนักงานไดรับ

สิทธิและมีความเปนปจเจกบุคคล มีการเคารพในสิทธิ จะทาํใหเกิดบรรยากาศในการทํางานที่ดี 

  ดังนัน้ องคการควรวางนโยบายในการบริหาร โดยใหอิสระแกพนกังานในระดับหนึ่ง 

โดยที่ไมเขาไปควบคุมเครงครัดมากเกนิไป ไมเชนนัน้อาจทําใหพนักงานเกิดการตอตานข้ึนมาได 

นอกจากนี้องคการควรใหพนักงานไดรับขาวสารตาง ๆ ในองคการอยางทั่วถึง เพื่อพนกังานจะได

รูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ 

 5. สภาพการทํางาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง

การทาํงาน รวมทั้งลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมอืตาง ๆ ถาพนักงานได

ปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานทีท่ํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพ ไมเส่ียงอันตราย 

ทําใหคนมีสุขภาพจิตดี เพราะไมตองคอยหวาดกลัวอันตรายที่อาจเกดิข้ึนไดจากการทํางาน สนอง

ความตองการดานความปลอดภัย 

 ดังนัน้ องคการควรจัดสถานที่ทาํงานใหมคีวามปลอดภัย และมีเคร่ืองมือปองกนั

อันตรายจากการทํางาน เชน ผาคาดจมกู หมวก และสถานที่ควรดูดีสะอาดตา หรืออาจมีการจัด

กิจกรรม 5 ส เพื่อใหการวางของเปนระเบียบ หางาย มหีนวยงานท่ีคอยตรวจสอบเคร่ืองมืออุปกรณ

ตาง ๆ และดูแลรักษาความปลอดภัย มีหองพยาบาล มเีวลาทํางานทีย่ืดหยุนได เชน ใหพนักงานมี

โอกาสเลือกตารางเวลาการทํางานดวยตนเอง 

 6. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลที่ไดรับจากงานใน

หนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัว ทําให

เขาไมมีความสุข และไมพอใจกับงานในทีแ่หงใหม เพราะคนตองการภาวะความเปนอิสระจากงาน

มีสมดุลในชวงชีวิตระหวางชวงปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาไดผอนคลายจาก

หนาที่รับผิดชอบ 

 ดังนัน้ หากองคการมคีวามจาํเปนตองยายพนักงานไปทาํงานในสาขาอ่ืนที่ไกลบาน

ของพนกังาน ควรสอบถามความสมัครใจ หรือใหสวัสดิการเพื่อเพิ่มความสะดวกสบายแกพนกังาน 

เชนมีรถรับสง มีหองพัก ซึ่งสามารถนําครอบครัวมาอยูได หรือไมเชนนัน้ อาจใชวิธกีารติดตองาน

ผาน Internet ได ซึ่งจะทําใหพนกังานเกิดความสมดุลในชีวิตการงานและครอบครัวมากข้ึน 

 7. ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลทีม่ีตอความมัน่คงในการทาํงาน 
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ความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคการ เพราะคนยงัตองการความปลอดภัยในการ 

ดํารงชีวิต ถางานไมมัน่คงพนักงานจะเกิดความรูสึกไมแนใจในการทาํงาน ขวัญกําลังใจเสีย สงผล

ใหคุณภาพชีวติในการทาํงานตกตํ่าลงได 

 ดังนัน้ ส่ิงที่องคการจะทาํใหพนกังานเกิดความมัน่ใจในการทํางาน เชน ควรมีการ

ส่ือสารในเร่ืองแผนงาน เปาหมายตาง ๆ ขององคการ มกีารแถลงผลการดําเนนิงานขององคการ 

ถาเมื่อใดที่องคการมีปญหาควรเปดโอกาสใหพนักงานเขารวมแกไขปญหาดวย หรือองคการอาจมี

สวัสดิการใหแกพนักงานจัดต้ังเปนกองทุนตาง ๆ เพื่อชวยเหลือพนกังาน  

 8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถงึ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ดําเนนิงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร ถาผูบริหารไมมีความยุติธรรมจะทําให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกคับของใจ ไมอยากทํางาน ทํางานอยางไมมีความสุข ทาํให

คุณภาพชีวิตในการทํางานตกตํ่า 

 ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 

 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถทํางานไดเสร็จ

ส้ินและประสบผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกนัปญหาที่

เกิดข้ึน ไดทาํงานที่ทาทาย คร้ันผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปล้ืมใจในผลสําเร็จ

ของงานอยางยิ่ง ตอไปก็อยากทีจ่ะหางานที่ยากข้ึนกวาเดิม 

 เมื่อพนักงานสําเร็จ องคการควรตองชื่นชม สรรเสริญ โดยผูบริหารอาจพูดสรรเสริญ

ตอหนาพนักงานคนอ่ืน หรือประกาศเกยีรติคุณ จะทําใหพนักงานคนนั้นเกิดกําลังใจและเกิด

ความรูสึกเช่ือมั่นในตนเองมากข้ึน ซึ่งจะยิง่ทาํใหพนกังานต้ังใจทํางานมากข้ึนเพราะรูสึกเหมือนได

ผลตอบแทนจากองคการ 

 2. การไดการยอมรับนับถือ หมายถงึ การไดการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 

จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของ

การยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอยางอ่ืนใดที่แสดงใหเห็นถึง

การยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะ

แฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

 เชนเดียวกับในขอ 1 พนกังานจะเกิดความรูสึกเช่ือมั่นในตนเอง ซึง่จะยิ่งทําให

พนกังานต้ังใจทํางานมากข้ึน เพราะรูสึกเหมือนไดรับผลตอบแทนจากองคการ 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถงึ งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายที่ไดลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะที่สามารถทําต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพงั 
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แตผูเดียว เปนงานทีท่าทายความสามารถ สงเสริมแรงจงูใจใหเราอยากทํา คือ แรงจงูใจที่จะไดฝก 

หรือพัฒนาความสามารถ  และมีความสามารถมากข้ึนเร่ือย ๆ กอใหเกิดแรงจูงใจภายในอีกทาง

หนึง่ดวย 

 ดังนัน้ องคการควรใหอิสระในการทํางานแกพนักงานในระดับหนึง่ เชน ให

ต้ังเปาหมายเอง (ควรเปนไปในแนวทางทีอ่งคการตองการดวย) ใหวางแผนดําเนนิงานเอง โดยที่ให

อิสระแกพนกังานแตอาจคอยใหความชวยเหลือใหคําปรึกษาอยูหาง ๆ ถาพนกังานตองการ แต

ทั้งนี้องคการตองพิจารณาประเภทของพนกังานดวย หากพนักงานเปนพวกไมมีความสามารถ

พนกังานอาจเกิดความเครียดถาถูกปลอยใหทาํงานเพียงลําพัง  ดังนัน้ ส่ิงสําคัญคือตองเลือกคน

ใหถูกกับงานดวย 

 4. ความรับผิดชอบ หมายถงึ ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให

รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที ่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง

ใกลชิด สนองความตองการอิสระในการควบคุมงานดวยตนเอง ทาํใหเกิดความทาทายในการ

ทํางาน เกิดความกระตือรือรนในการทาํงาน เกิดความภาคภูมิใจในการทํางานของตนเอง 

 เชนเดียวกับขอ 3 องคการตองพิจารณาประเภทของคนกอนการตัดสินใจวาจะ

บริหารงานอยางไร เพราะคนตางกันไมควรจะบริหารงานเหมือนกัน คนบางคนอยากรับผิดชอบ

มาก ๆ แตคนบางคนอยากรับผิดชอบเพียงแคระดับหนึง่เทานัน้ 

 5. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับ

การแตงต้ัง เล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ

ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ ทําใหคนเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ ถึงแมวาการเล่ือนข้ันจะเปนไป

ตามลําดับที่ไดมีไวอยูแลวกต็าม แตถาหากคนไมไดเล่ือนข้ันตามนัน้คนจะเกิดความรูสึกคับของใจ   
 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 

 

 เมนฮารท (Menhart, 1998 อางถงึใน เสาวรส  วงศาสุลักษณ, 2549, น.50) ได

ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองเชาวนอารมณ กรณีเปนตัวทํานายความสําเร็จทางอาชีพและพัฒนาทฤษฎี

หลายองคประกอบของเชาวนอารมณ  (A Multi Componential Theory of Emotional 

Intelligence) ซึ่งมีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก รูจักเห็นใจคนอ่ืน รูจกัควบคุมอารมณตนเอง รูจัก

อดทนรอคอย และการสรางความประทับใจมีผลตอผลการสัมภาษณ  เขาไดทําการศึกษากับ
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นักศึกษาปริญญาตรีจํานวน 116 คน โดยใหมีสวนรวมในสถานการณการคัดเลือกงานที่สรางข้ึน 

ซึ่งจะตองทําการทดสอบ paper and pencil  ไดรับการสัมภาษณแบบมีโครงสรางผานทาง

วีดีโอเทป การวัดพฤติกรรมในขณะรอคอย และการฝกอบรม  และใหผลสะทอนกลับโดยผูวิจัย 

จากผลการวิจยัพบวาทฤษฎีหลายองคประกอบของเชาวนอารมณมีผลตอความสําเร็จในการ

สัมภาษณ  ในดานการทาํนายพบวาความสามารถและความโนมเอียงทางอารมณมคีวามสัมพันธ

กับผลของการสัมภาษณ การวัดความรูจักเห็นใจผูอ่ืน การแสดงออกทีไ่มใชภาษาและอุปนิสัยที่เขา

กันไดนัน้มีความสัมพันธกับการตอบสนองที่ดี  และผลการสัมภาษณรวมทัง้การตอบสนองของผู

สัมภาษณก็มคีวามสัมพันธตอผลการสัมภาษณดวย  นอกจากนี้ยงัพบวา การวัดเชาวนอารมณ 

ความฉลาดทัว่ไปและความสามารถในการปฏิบัติก็มีความสัมพันธกับผลการสัมภาษณเชนกนั 

 สตีเวน สเตน (Steven Stein, 1998, อางถึงใน ชวนจิตร ธรุะทอง, 2544, น.52-54)  

ไดวิจัยเร่ือง เชาวนอารมณของคนอายุตาง ๆ  (Emotional Intelligence (EQ) Gets Better with 

Age) โดยทําการศึกษาเชาวนอารมณของคนท่ัวไป จํานวน 3,831 คน ที่อาศัยอยูในประเทศ

สหรัฐอเมริกาและแคนาดา จากแบบทดสอบ EQ-I ของบารออน โดยแบงชวงอายุของคนออกเปน 

5 ชวงคือ 16-19 ป, 20-29 ป, 30-39 ป, 40-49 ป และ50 ปข้ึนไป พบวาชวงอายุมนีัยสําคัญและ

ความคงเสนคงวาตอระดับอารมณ กลาวคือคะแนนรวมของเชาวนอารมณ จะเพิ่มมากข้ึนตาม

อายุอยางมนียัสําคัญ ซึง่คะแนนรวมของเชาวนอารมณจะสูงที่สุดในชวงปลายอายุ 40 ป และตน

อายุ 50 ป สวนระดับเชาวนปญญา (IQ) จะสูงที่สุดเมื่ออายุในชวงวัยรุนตอนปลาย  และจะคอย ๆ 

ลดลงจนกระทั่งปลายอายุ 50 ป ผลการศึกษาแสดงในตารางท่ี 2.2 

 

ตารางที่  2.2 

แสดงระดับเชาวนอารมณของคนทั่วไปแบงตามชวงอายุ 

 

ชวงอายุ (ป) คะแนน EQ เฉล่ีย 

16 – 19 

20 – 29 

30 – 39 

40 – 49 

50 ปข้ึนไป 

95.3 

96.8 

101.8 

102.7 

101.5 
                   หมายเหตุ : เกณฑปกติของคะแนน EQ เทากับ 100 

ที่มา :(http://eqi.mhs.com/press4.html) 
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 จากผลการศึกษาทาํใหยืนยนัไดวาวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) นัน้ 

แปรผันตามอายุและประสบการณ นอกจากนี้ขอมูลทีไ่ดจากแบบทดสอบ EQ-i ของบารออนยัง

แสดงใหเหน็วาคนที่มีคะแนน EQ สูง จะมคีวามสุขกับความสาํเร็จในงาน และไมคํานึงเพศและ

ชาติกําเนิด มกีารคนพบวาโดยทั่วไปคนทีอ่ายุมากกวาจะสามารถควบคุมความตองการของ

สภาพแวดลอมและความกดดันไดดีกวาคนท่ีอายุนอยกวา นอกจากน้ียงัพบอีกวาคนท่ีอายุ

มากกวาจะมีลักษณะดังตอไปนี้มากกวาคนที่อายนุอยกวา 

 1. มีอิสระในการคิดและการกระทาํมากกวา (More independent in their thinking 

and actions) 

 2. ตระหนักถงึความรูสึกของผูอ่ืนมากกวา (More aware of other’s feelings) 

 3. มีความรับผิดชอบตอสังคมมากกวา (More socially responsible) 

 4. สามารถปรับตัวไดดีกวา (More adaptable) 

 5. สามารถประเมินสถานการณเฉพาะหนาและแกไขปญหาไดดีกวา (Better at 

sizing up the immediate situation and solving problems) 

 6. สามารถจัดการกับความเครียดไดดีกวา (Able to manage stress better than 

younger people) 

 และองคประกอบของเชาวนอารมณใน 5 ดานตอไปนี้ สามารถมีความแปรผันตาม

ชวงอายทุี่เปล่ียนแปรไป คือ 

 1.  Socially responsibility คือ ความสามารถแสดงตนใหมีสวนรวม, ใหความ

ชวยเหลือสมาชิกในสังคม (Richman, 1994) 

 2. Reality Testing คือ ความสามารถในการประเมินความเก่ียวของกนัระหวาง

ประสบการณและส่ิงที่เกิดข้ึนจริง 

 3. Problem Solving คือ ความสามารถในการตระหนักถงึและระบุปญหา รวมทั้งหา

แนวทางในการแกไขปญหาที่มีประสิทธิผล 

 4. Optimism คือ ความสามารถในการมองเหน็ดานดีของชีวิตและมทีศันคติดานบวก 

แมวาจะตองเผชิญกับความยากลําบาก 

 สตีเวน สเตน (Steven Stein, 1998, อางถึงใน ชวนจิตร ธรุะทอง, 2544, น.54-55)  

ยังไดศึกษาถึงความแตกตางระดับเชาวนอารมณของเพศชายและเพศหญิงที่มีตอการประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน  (Men and Women Have Different Kinds and Levels of Emotional 

Intelligence, EQ for Both Sexes is Key to Workplace Success) โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่
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เปนชายจํานวน 4,500 คน และหญิงจาํนวน 3,200 คน ที่อาศัยอยูในประเทศสหรัฐอเมริกาและ

แคนาดา พบวาเพศหญิงจะมีความสามารถในการรวมรับรูถึงความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy) 

มากกวา และมีความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) มากกวาเพศชายอยางมีนยัสําคัญ 

ซึ่งถือวาเพศหญิงมีทักษะระหวางบุคคลดีกวาเพศชาย ในขณะเดียวกันพบวาเพศชายมีความนับถอื

ตนเอง (Self-Regard) และความสามารถจัดการกับปญหาเฉพาะหนา (Problem Solving) และ

ความเครียด (Stress Tolerance) ไดดีกวาเพศหญิง ซึ่งในอดีตนั้นเพศชายมักมีอํานาจการปกครอง

เหนือกวาหญิงเนื่องจากมีความอดทนตอความเครียด (Stress Tolerance) สูงกวา แตปจจุบัน

ทักษะดานเกงคน (People Skills) เขามามีบทบาทสําคัญมากข้ึน ดังนั้นเพศหญิงทีม่ีทักษะระหวาง

บุคคลสูงจึงมีโอกาสในการเขามารับตําแหนงหนาที่ในระดับสูงขององคการได  และยังพบวาคะแนน 

EQ เฉล่ียของเพศหญิงเทากบั 98 และเพศชายเทากับ 100 โดยองคประกอบของเชาวนอารมณที่

พบแตกตางกนัอยางเดนชัดในเพศชายและหญิงแสดงในตารางท่ี  2.3 

ตารางที่  2.3 

แสดงระดับเชาวนอารมณของคนทั่วไปในแตละองคประกอบ 

ดานที่แตกตางกนัโดยแบงตามเพศ 

 

องคประกอบ คะแนน EQ 

ของเพศหญิง 

คะแนน EQ 

ของเพศชาย 

การนับถือตนเอง (Self-Regard) 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) 

97 

101 

102 

97 

ความรับผิดชอบทางสังคม (Social Responsibility) 

ความเขาใจผูอ่ืน (Empathy) 

ความทนทานตอความเครียด (Stress Tolerance) 

 102 

103 

97 

96 

94 

104 
 หมายเหตุ : เกณฑปกติของคะแนน EQ เทากับ 100 

ที่มา :(http://eqi.mhs.com/press5.html) 

  
 และที่นาสนใจยิ่งไปกวานั้นก็คือมีการคนพบวา การศึกษาเชาวนอารมณในแตละ

วัฒนธรรมทั่วโลก  ไดผลออกมาเชนเดียวกันก็คือ เพศหญิงตระหนักถงึอารมณของผูอ่ืน, มีความ

เขาใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบทางสังคมมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายสามารถจัดการกบั

ความเครียด การยอมรับนบัถือตนเองมากกวา 
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 เกรฟ (Graves, 1999 อางถงึใน วรวรรณ  หงษกิตติยานนท, 2548, น.43) ทําการศึกษา

ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับความสามารถในการรับรูและประสิทธิภาพในการทาํงาน 

พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพนัธกับความสามารถในการรับรูและประสิทธิภาพในการทํางาน 

โดยสามารถทาํนายพฤติกรรมที่จะนําไปสูการทาํงานอยางมีประสิทธิภาพไดอยางมนียัสําคัญทาง

สถิติ และสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานในสาขาตาง ๆ ตามทกัษะของแตละบุคคลได 

 ฉัตรฤดี สุกปล่ัง (2543) ศึกษาเร่ือง  ผลของบุคลิกภาพและเชาวนอารมณที่มีตอ

คุณภาพของการใหบริการ  ตามการรับรูของหวัหนางาน  ของพนกังานสวนหนาของโรงแรม

ชั้นหนึง่ในกรุงเทพมหานคร พบวาองคประกอบของบุคลิกภาพที่มีความสัมพนัธกับเชาวนอารมณ

โดยรวม ไดแก องคประกอบดานความอาจหาญ-เขินอาย การควบคุมตนเองได-การไมมีวินยัใน

ตนเอง ความรูสึกผิด-จิตใจมั่นคง เครียด-ผอนคลาย การพึ่งตนเอง-พึ่งกลุม ความมมีโนธรรม-ขาด

มโนธรรม วุฒภิาวะทางอารมณ-อารมณออนไหว ทาํตามสบาย-สุขุมรอบคอบ และพบวาพนักงาน

ที่มีวฒุิภาวะทางอารมณสูงมีทักษะทางสังคมสูง ไมซื่อและไมหลักแหลมเกนิไปจะเปนพนักงานที่

สามารถใหบริการที่มีคุณภาพสูงกวาพนักงานอ่ืนโดยทัว่ไป 

 ณุชนา เอ้ือสิริมนต (2544) ศึกษาเร่ือง เชาวนอารมณของผูนาํในธุรกจิประกันชีวิตใน

กรุงเทพฯ  พบวาผูนําเพศชายและหญิงมีเชาวนอารมณในดานตระหนกัรูตนเองและดานการรวม

รับรูความรูสึกแตกตางกัน โดยผูนําเพศหญิงจะมีระดับสูงกวา  อายุและสถานภาพสมรสไมมีผลให

เชาวนอารมณแตกตางกนั  ระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีเชาวนอารมณในทกุดานแตกตางกนั 

ยกเวนดานการกํากับควบคุมตนเอง  ผูบริหารทีม่ีรูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอมและผูนาํ

แบบทีมงานจะมีเชาวนอารมณโดยรวมสูง ในขณะที่ผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบเนนงานและผูนํา

แบบเนนคนจะมีเชาวนอารมณโดยรวมไมสูง  นอกจากนี้ยงัพบวาผูบริหารที่มีรูปแบบภาวะผูนํา

แบบเนนคนจะมีเชาวนอารมณในดานการตระหนักรูตนเองตํ่ากวาผูนาํแบบเนนงาน  ผูนาํแบบ

ประนีประนอมและผูนําแบบทีมงาน ในขณะที่ผูนาํแบบทีมงานจะมีเชาวนอารมณในดานทักษะ

ทางสังคมสูงกวาผูนําแบบเนนคน ผูนาํแบบเนนงานและผูนําแบบประนีประนอม 

 สุดารัตน หนหูอม (2544) ศึกษาเร่ือง  อิทธิพลของเชาวนอารมณที่มีตอความเครียด

และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดของพยาบาล พบวาเชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธ

ทางลบกับระดับความเครียด และพบวามติิการตระหนักรูในตนเอง การจัดระเบียบอารมณของตน 

การจูงใจตนเอง ทักษะทางสังคม และการรวมรูสึก มีความสัมพนัธทางลบกบัระดับความเครียด

ดวย ในสวนของเชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธทางบวกกับคะแนนพฤติกรรมการเผชิญ
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ความเครียดแบบมุงเนนการแกปญหา  และเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ

คะแนนพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงเนนการแสวงหาส่ิงสนบัสนุนทางสังคม 

 คณิสสร ดวงพัตรา (2545) ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพแบบ MBTI ระดับเชาวนอารมณ 

และความรูสึกมีคุณคาในตนเอง : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตแหงหนึง่  พบวา

ปจจัยสวนบุคคลบางประการ ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน มี

ความสัมพนัธกับเชาวนอารมณของพนักงาน และบุคลิกภาพแบบ SJ มีเชาวนอารมณสูงกวา SP 

แสดงใหเหน็วา ลักษณะสวนบุคคลบางประการ ลักษณะบุคลิกภาพสามารถใชทํานายระดับเชาวน

อารมณของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตได 

 กฤติกา หลอวฒันวงศ (2547) ศึกษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพตามแนวคิดหาองคประกอบ 

เชาวนอารมณตามแนวคิดของโกลแมน และความพึงพอใจในลักษณะงาน ของผูปฏิบัติงานฝาย

ขายของโรงแรมในกรุงเทพมหานคร พบวาผูปฏิบัติงานฝายขายของโรงแรมในกรุงเทพมหานครที่มี

องคประกอบทางเชาวนอารมณดานใดดานหนึ่งสูง ซึง่ไดแก ดานการตระหนกัรูในตนเอง หรือดาน

การจัดระเบียบอารมณของตน หรือดานการจูงใจของตน หรือดานการเห็นใจผูอ่ืน หรือดานทักษะ

สังคม จะมีความพงึพอใจในลักษณะงานสูงกวาผูปฏิบัติงานฝายขายทีม่ีองคประกอบทางเชาวน

อารมณในดานเดียวกันตํ่า 

  

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับปจจยัความเครียดในการทํางาน 

  

 ซินเกอร (Singer, 1975, p.13 อางถึงใน คีรีมาส อเต็นตา, 2542, น.34) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางสาเหตุของความเครียดในการทํางานและความเครียดทั่วไปและอาการของ

ความทุกข ไดแก ความกังวล-ความหดหู, ความฉุนเฉียว, ความตึงเครียดจากการทาํงาน และ

อาการทางจิต กลุมตัวอยางคือ พนกังานทาํงานรัฐบาลทีเ่ปนเพศชาย 1,148 คน และเพศหญิง 

153 คน สาเหตุของความเครียดในการทํางานที่ศึกษาไดจากรายงานขอบกพรองของตนเอง

เกี่ยวกับความตองการของแตละบุคคลกับส่ิงที่มีอยูจริง จากลักษณะของงาน 5 อยาง คือ บทบาท

ไมแนชัด, ความรับผิดชอบตอบุคคลอ่ืน, ความสามารถในการทํางานหนัก และการมสีวนรวม 

สาเหตุของความเครียดทัว่ไปกําหนดไวเปนจํานวนเหตุการณสําคัญในชีวิตที่เกิดข้ึนในรอบปที่ผาน

มาทีท่ําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในแตละบุคคล ผลการศึกษาพบวา ในเพศชายความเครียดในการ

ทํางานเปนสาเหตุของความทกุขมากกวาความเครียดทัว่ไป ซึง่ผลที่ไดตรงขามกบัของเพศหญิง 
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 เบอรค (Burk, 1976, p.235-244 อางถงึใน คีรีมาส อเต็นตา, 2542, น.35) หา

ความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางาน กลุมตัวอยางคือ 

วิศวกร จาํนวน 61 คน พนกังานบัญชีอุตสาหกรรม จํานวน 91 คน และพนกังานบัญชีวิชาชพี 

จํานวน 76 คน จากการวิจยัพบความสัมพันธดานลบระหวางความเครียดในการทาํงานกับความ

พึงพอใจในการทํางาน คือ ยิง่มีความเครียดในการทาํงานมากจะมีความพอใจในการทํางานตํ่า 

 บาทร, แซมมาริและเจฟริ (Bakr, Shammari and Jefri, 1995, pp.24-28 อางถึงใน 

รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544, น.32) ไดทาํการศึกษาความเครียดในการทํางานในองคการที่

แตกตางกนัในประเทศซาอุดิอาระเบีย โดยวัดความเครียดที่เกิดจากความขัดแยงในบทบาท และ

บทบาทที่คลุมเครือ กลุมตัวอยางคือ พนักงานทีท่ํางานใน 23 องคการ จํานวน 442 คน องคการที่

ทําการสํารวจ 3 กลุม ไดแก บริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและรัฐบาล พบวา พนักงานที่ทาํงานในทัง้ 3 

องคการ มีความเครียดอยูในระดับสูง พนกังานเพศหญิงมีระดับความเครียดสูงกวาพนักงานเพศชาย 

พนกังานที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีระดับความเครียดนอยกวาพนกังานทีม่ีการศึกษาตํ่ากวา 

 เอทเซียน, เอเดนและลาปดอท (Etzion, Eden and Lapidot, 1998, p.577-585 อางถงึใน 

เสาวรส วงศาสุลักษณ, 2549, น.56) ศึกษาวิธีการทีท่ําใหผอนคลายจากความเครียดในการทํางาน 

ซึ่งมีผลตอความเหน่ือยหนาย มีกลุมตัวอยางคือ ผูชายที่ถูกเรียกเขาเปนทหารกองหนุนจํานวน 81 

คน และอีก 81 คน ในบริษทัเดียวกันที่ไมถูกเรียกตัวในชวงเวลาเดียวกัน ซึ่งจัดเปนกลุมควบคุม ทํา

การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม ถามกอนที่พวกถูกเกณฑจะเขาประจาํการและถามทันทีทีก่ลับจาก

ประจําการ สถิติที่ใชคือ การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) พบวาความเครียดในการทาํงาน

ของกลุมเกณฑทหารลดลงอยางมีนยัสําคัญ และไมพบความเปล่ียนแปลงในกลุมควบคุม โดย

พบวายิง่ระยะเวลาที่หางจากงานมากข้ึน จะทาํใหปริมาณความเครียดลดลงมาก ดังนัน้การเขา

เปนทหารกองหนุน เปนกรณีพิเศษกรณีหนึง่ในการลดความเครียด เพราะเปนการหลีกเล่ียงการ

เผชิญกับงาน 

 นายานัน, เมนอน และสเปคเตอร (Naryanan, Menon, Spector, 1999, pp.63-73 

อางถงึใน รัตติพร พนพเิชษฐกุล, 2544, น.32) ไดทําการศึกษาความเครียดในการทํางานโดย

เปรียบเทยีบอาชีพที่แตกตางกนั ปจจยัที่ใชวัดความเครียดในการทํางานประกอบดวย ความ

ขัดแยงระหวางบุคคล ปริมาณงานมาก และการขาดควบคุมของหัวหนางาน กลุมตัวอยางคือ 

เสมียนและธุรการ อาจารยมหาวิทยาลัย และพนกังานขาย พบวา ปจจัยความขัดแยงระหวาง

บุคคลและปริมาณงานมากเปนปจจัยหลักทีท่ําใหเกิดความเครียด 
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 ผลงานวิจยัเร่ืองปจจัยที่สงผลตอความเครียดในการทาํงาน (quoted in Cooper, 1999 

อางถงึใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544, น.33) ของนักจิวัยหลาย ๆ ทานมีดังนี้ ควิกและควิก (Quick 

& Quick, 1984) พบวา เงื่อนไขในการทํางานมีผลตอความเครียดในการทาํงาน บารตันและฟอร

คารด (Barton & Folkard, 1991) พบวา การโยกยายสถานที่ทาํงานมผีลตอความเครียดในการ

ทํางาน สปารคและคนอ่ืน ๆ (Sparks and other, 1997) พบวา ชั่วโมงการทาํงานที่ยาวนานมีผล

ตอความเครียดในการทาํงาน คูเปอรและคอต (Cooper & Cox, 1985) พบวาเทคโนโลยีใหม ๆ มี

ผลตอความเครียดในการทํางาน ซูเธอรแลนดและคูเปอร (Sutherland & Cooper, 1993) พบวา 

ปริมาณงานทีม่ากเกินไปมีผลตอความเครียดในการทํางาน นอกจากนี ้ คารทไวทและคูเปอร 

(Cartwright & Cooper, 1997) พบวา ลักษณะการวางแผนและการพัฒนาอาชีพที่ไมเหมาะสมมี

สวนสงเสริมใหเกิดความเครียด เชน อาชพีที่ไมปลอดภัย การกลัวการตกงาน การไลออกและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การต้ังเปาหมายในอาชีพ เชน ตองการกาวไปในตําแหนงสูงสุดของ

บริษัท หรือการไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงเร็วเกินไป คูเปอรและเลวิส (Cooper & Lewis, 

1994) พบวา เพศที่แตกตางมีผลทําใหเกิดความเครียดแตกตางกนัโดยเพศหญิงจะมรีะดับ

ความเครียดสูงกวาเพศชาย เหตุผลเนื่องจากเพศหญิงจะถูกคาดหวังในการที่ตองทําหนาที่สอง

อยางในเวลาเดียวกนั คือ แมบานและผูหญิงทาํงานเกง 

 สมโภชน ทัศนา (2538) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการปฏิบัติงาน : 

ศึกษาเฉพาะกรณีรองสารวัตร สถานีตํารวจนครบาล กลุมตัวอยางจํานวน 353 คน พบวา รอง

สารวัตรสอบสวน สถานีตํารวจนครบาลมีระดับความเครียดปานกลาง ตัวแปรดานอายุ 

ประสบการณดานการสอบสวน ภาระครอบครัว ความสับสนในบทบาท และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพ ไมกอใหเกิดความเครียดแตกตางกนั สวนตัวแปรดานความขัดแยงในบทบาท ดาน

ปริมาณงาน การสนับสนนุจากผูบังคับบัญชา การสนบัสนนุจากเพื่อนรวมงานกอใหเกดิความเครียด

ที่แตกตางกัน 

 ชัยวัฒน เพชรกูล (2539) ศึกษาเร่ือง ปจจยัที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของ

ตํารวจจราจรในเขตนครบาล จํานวน 355 นาย พบวา จาํนวนจราจรทีม่ีลักษณะสวนบุคคลตางกนั 

มีระดับความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจยัในการทาํงานแตกตางกันในปจจัยสวนบุคคลดาน

สถานภาพสมรส โดยพบวาผูที่มีสถานภาพโสดมีความเครียดเฉล่ียสูงกวาผูที่มสีถานภาพสมรส

แลว และพบวาความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจยัการทาํงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานตัวงาน, บทบาท

หนาที,่ ความสําเร็จในอาชีพ, สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน และโครงสรางและ

บรรยากาศองคการ มคีวามสัมพนัธเชิงบวกกับความเครียดทั่วไป 



 60 

 พงษเจริญพัฒน และไทสัน (Pongruengphat and Tyson, 2540, น.11-13 อางถงึใน 

คีรีมาส อเต็นตา, 2542, น.34) ศึกษาสาเหตุของความเครียดในการทาํงาน, วธิีการจัดการ

ความเครียดกบัระดับความเครียดกับความพึงพอใจในงาน กับพยาบาลชาวไทย จํานวน 200 คน 

พบวา สาเหตุของความเครียดของพยาบาลชาวไทยคลายพยาบาลประเทศทางตะวันตก ไดแก 

ปริมาณงาน การสนับสนุนจากองคการ การจัดการกับคนไข และความขัดแยงระหวางบานกับงาน 

วิธีที่ใชในการแกปญหาคือ หาแรงสนับสนุนทางสังคม, การหลีกเล่ียงและการพกัผอน สําหรับ

ความสัมพันธของความเครียดในการทํางาน, วธิีการจัดการความเครียดกับระดับความเครียดและ

ความพึงพอใจในงาน พบวามีในทิศทางลบ 

 คีรีมาส อเต็นตา (2542) ศึกษาเร่ือง การรับรูความเครียดในการทาํงานและความเครียด

ทั่วไปของพนักงานธนาคาร ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานธนาคารไทยพาณิชย สํานกังานใหญ โดย

แบบสอบถามที่ใชวัดมาจากแบบสอบถามของชัยวัฒน เพชรกูล ที่ดัดแปลงมาจาก Occupational 

Stress Indicator ของคูเปอรและคณะ และแบบประเมินความเครียดของกรมสุขภาพจิต กระทรวง

สาธารณสุข กลุมตัวอยางจํานวน  357  คน  พบวา ปจจยัสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส 

ระดับชั้น และหนวยงานแตกตางกันมีผลตอระดับความเครียดแตกตางกนั พนักงานที่มีสถานภาพ

โสดมีความเครียดสูงกวาพนกังานที่สมรส  พนกังานระดับชั้นตํ่ากวามคีวามเครียดสูงกวาพนักงาน

ระดับชั้นสูงกวา สวนปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ และอายงุานที่แตกตางกนัไมมีผลตอ

ความเครียด ปจจัยทีก่อใหเกิดความเครียดในการทาํงานไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน, ดาน

ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ, ดานสัมพันธภาพ และดานโครงสรางนโยบายและ

บรรยากาศขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป 

 นุชรัตน  สิริประภาวรรณ (2542) ศึกษาเร่ือง ปจจยัที่มีผลตอความเครียดของผู

พิพากษาในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง 243 คน พบวา ปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ 

สถานภาพการสมรส และสถานภาพทางเศรษฐกิจ ไมมผีลตอความเครียดที่มีสาเหตุจากปจจยัใน

การทาํงาน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อาย ุและอายุราชการมีความสัมพันธทางลบกบัความเครียดที่

มีสาเหตุจากปจจัยในการทาํงาน 

 อาภรณ  ภูวิทยาพนัธ (2542) ศึกษาระดับความเครียดในการทํางานของผูใหญวัย

ตอนตนและผูใหญวัยตอนกลางของพนกังานที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกจิชั้นดี สํานกังานใหญ กลุม

ตัวอยางจํานวน 577 คน พบวา เพศและอายุงานมีผลตอความเครียดในการทํางาน โดยเพศชาย

จะมีระดับความเครียดในการทํางานตํ่ากวาเพศหญิง และพนกังานที่มอีายุนอยกวามีความเครียด

ในการทํางานตํ่ากวา 
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 ณัฐวรรณ เทพพิทกัษ (2544)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางเหตุผลเชิงจริยธรรม 

พฤติกรรม และความเครียดในการทํางานที่เกิดจากปจจยัการทํางาน 4 ดาน กับพนกังานในระดับ

หัวหนา และระดับปฏิบัติการของบริษัททางการคา (Trading Firm) แหงหนึง่ พบวา พนักงานระดับ

หัวหนามีระดับความเครียดในการทํางานมากที่สุดจากปจจัยในดานลักษณะงาน ในขณะที่

พนกังานระดับปฏิบัติการมรีะดับความเครียดในการทํางานมากที่สุดจากปจจยัดานความสําเร็จ

และความกาวหนาในอาชีพ 

 นันทนชุ ต้ังเสถียร (2546) ศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน : กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง การ

วิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดในการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลบางประการ ไดแก เพศ 

สถานภาพสมรส และหนวยงานท่ีทํางานมผีลตอความเครียดในการทํางานอยางมนีัยสําคัญทาง

สถิติ สวนปจจยัสวนบุคคล ไดแก อาย ุประสบการณการทํางาน และระดับพนกังานที่ตางกันไมมี

ผลตอระดับความเครียดในการทาํงาน 

 สิรินทรา ธรรมพิทกัษ (2547) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบการ

บังคับบัญชา และความเครียดในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา กลุมตัวอยางเปนบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการในฝายบริหารทีป่ฏิบัติงานในสวนกลางของกรมชลประทาน (สามเสน) จํานวน 219 คน 

พบวา ตัวแปรสวนบุคคลมีเพียงตัวแปรอายุที่มีผลตอความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ในสวนของรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียด

ในการทํางานโดยรวม และดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ และดาน 

โครงสรางและบรรยากาศองคการ รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับความเครียดในการทาํงานโดยรวมและแตละดานทั้ง 4 ดาน รูปแบบการบังคับบัญชา

แบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการทาํงานดานความสําเร็จและ

ความกาวหนาในอาชีพ และตัวแปรรูปแบบการบังคับบัญชาที่มีอํานาจในการทํานายความเครียดใน

การทาํงาน คือ รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปลอยปละละเลย  ซึ่งสามารถทํานายไดรอยละ 4.6 

 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 

 

 เนียร่ี (Neary, 1992 อางถงึใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544 น.37) ไดทําการวิจัย

ใหกับสถาบันคอมแครของออสเตรเลีย เพือ่สํารวจคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสังกัด

รัฐบาล 6 องคการ โดยใชตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางานจากคาใชจายที่รัฐบาลตองจายเพื่อ
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รักษาพยาบาลของพนักงาน และวัดระดับความเครียดของพนกังานในชวงป 1990-1991 พบวา ป 

1991 รัฐบาลตองจายเงนิเพิ่ม 18 % เมื่อเทียบกับป 1990 เพื่อการรักษาพยาบาล การจายเงนิ

ดังกลาวเปนการจายเงนิสาเหตุเนื่องจากความเครียดเพิม่ข้ึน 4.6 % โดยความเครียดนั้นมีสาเหตุ

มาจากการทํางานหนัก, การขัดแยงกับผูบังคับบัญชา, การสับเปล่ียนโยกยายงาน และการ

เปล่ียนแปลงของนโยบายองคการ 

 อัลมายแทชและคณะ (Al Ma’aitah, et.al., 1999 อางถึงใน ศิริกุล จนัพุม, 2543, น.

35) ทําการวิจยัเชิงบรรยายเรื่อง ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอคุณภาพชีวติในการทาํงาน พบวา 

พยาบาลที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกนั จะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกตางกัน โดยทีก่ลุม

ตัวอยางเปนพยาบาลที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาลและระดับประกาศนยีบัตร

ทางแพทย จากงานวิจัยพบวาพยาบาลทีจ่บการศึกษาระดับประกาศนียบัตรมีความพึงพอใจใน

ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และความเปนตัวแทนของโรงพยาบาลมากกวาพยาบาลที่จบ

การศึกษาระดับปริญญาบัตรอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ พยาบาลที่จบหลักสูตรปริญญาบัตรมี

ความทอใจ หมดกําลังใจและมีความต้ังใจหลีกหนีสภาพการทาํงานในปจจุบันมากกวาพยาบาลที่

จบการศึกษาระดับประกาศนียบัตร 

 สุทิน สายสงวน (2533) ศึกษาเร่ือง การศกึษาปจจยัทีม่อิีทธิพลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของขาราชการ ศึกษากรณีขาราชการในสังกัดกรมสงเสริมการเกษตรที่ประจําสํานักงาน

เกษตรอําเภอในภาคใต จํานวน 413 คน พบวา ขาราชการสวนใหญมีคุณภาพชีวติในการทาํงาน

ระดับปานกลาง และอายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน รายไดมคีวามสัมพันธ

เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน แตสถานภาพการสมรสไมมีความสัมพนัธกบัคุณภาพชีวติ

ในการทํางาน 

 ประไพพร สิงหเดช (2539) ศึกษาเร่ือง คุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษากรณีขาราชการกรมคุมประพฤติ  

โดยแบงประชากรเปน 2 กลุม กลุมแรกเปนกลุมเปาหมายหลัก เปนขาราชการที่ปฏิบัติงานในตําแหนง

พนกังาน  คุมประพฤติและผูชวยหัวหนาสํานักงานคุมประพฤติ ระดับ 3 - 5 จํานวน 206 คน กลุม

ที่สองเปนกลุม ผูประเมนิประกอบดวยหวัหนาสํานกังานคุมประพฤติ ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาของ

พนกังานคุมประพฤติทีเ่ปนกลุมตัวอยาง จํานวน 59 คน พบวา พนกังานคุมประพฤติมีระดับ

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมปานกลาง และองคประกอบดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน 

ความกาวหนา ความสัมพนัธภายในหนวยงาน การบริหารงานทีเ่ปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุล

ของชวงเวลาที่ใชในการทาํงานและชวงเวลาที่ไดพกัผอนมีความเปนสวนตัว มีความสัมพนัธ 
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ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 อภิชัย ศรีเมือง (2539) ไดทําการศึกษาวัดระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ

พนกังานและลูกจางเทศบาลในจังหวัดนครศรีธรรมราช จํานวน 260 คน โดยแบบสอบถามที่ใช

สรางตามแนวทฤษฎีของริชารด อี วอลตัน (Richard E.Walton) พบวา ระดับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานของพนักงานและลูกจางเทศบาลอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน ไดแก ดานความ กาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ

เหมาะสม สภาพแวดลอมในการทํางานทีป่ลอดภัยและถูกสุขลักษณะ การไดรับการพัฒนาและใช

ความรูความสามารถ สิทธิในการทํางาน และความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว ปจจัยสวน

บุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายงุานและหนวยงานภายในของเทศบาลไมมีผลทําให

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานและลูกจางเทศบาลแตกตางกัน 

 มณีรัตน ไพรรุงเรือง (2541) ศึกษาเร่ือง ปจจัยลักษณะสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานของพนกังานขับรถบรรทกุที่สงผลตอความผูกพนัตอองคการ  กลุมตัวอยางเปนพนกังาน

ขับรถ บรรทุก ที่มีสถานทีท่ํางานอยูภายในจังหวัดนครราชสีมา จาํนวน 380 คน พบวา มีความสัมพันธ

เชิงบวกระหวางคุณภาพชีวติในการทาํงานกับความผูกพันตอองคการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที ่

.001  และจากการวเิคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน พบวา ตัวแปรคุณภาพชีวติในการทาํงานที่

มีอิทธพิลสูงในการทํานายความผูกพนัตอองคการ ไดแก ความมัน่คงและโอกาสกาวหนาในการ

ทํางาน ลักษณะงานท่ีใหประโยชนตอสังคม ความสมดุลของชีวิต และคาตอบแทน ตัวแปรทั้ง 4 

ตัวนี้ มีความสามารถในการทํานายความผูกพนัตอองคการไดสูงถึงรอยละ 54.4 

 ภัทรา หิรัญรัตนพงศ (2542) ศึกษาเร่ือง การรับรูคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความ

ผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษทัไดกิน้ อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด จาํนวน 329 คน 

พบวา พนกังานที่มีอายมุากจะมีคุณภาพชีวิตในการทํางานสูงกวาพนกังานที่มีอายนุอย พนักงาน

ที่มีอายุงานนอยจะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานมาก พนกังานที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาจะมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา 

 ภัทรา แสงอรุณ (2543) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวติการทํางานกบั

ความผูกพนัตอองคการของขาราชการฐานทพัเรือพงังา พบวา ปจจยัสวนบุคคลไดแก อายุ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานภาพสมรสที่แตกตางกนั มีความผูกพนัตอองคการไม

แตกตางกนั และองคประกอบดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน ดานโอกาสพัฒนาศักยภาพ 

ดานความกาวหนา ดานสังคมสัมพนัธ ดานการบริหาร ดานความภาคภูมิใจในองคการ ดานความ 
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ปลอดภัยในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ สวนการรับรูคุณภาพ 

ชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน ไมมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการ 

 วิชาญ สุวรรณรัตน (2543) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวิตการทาํงาน

กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษทัการบินไทย จํากัด (มหาชน) 

จํานวน 305 คน พบวา พนกังานฝายปฏิบัติการบินที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกนัจะมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .001 เมื่อทําการเปรียบเทียบความ

แตกตางของคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมเปนรายคูโดยจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา

พนกังานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางจาก

กลุมที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 กลุมที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทามีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมแตกตางจากกลุมที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 สวนพนกังานทีม่ีอายงุานใน

การทาํงานที่แตกตางกนั จะมีคุณภาพชีวติในการทาํงานไมแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 ศิริกุล จันพุม (2543) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล เจตคติตอ

วิชาชพีการพยาบาล การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย กับคุณภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 375 คน พบวา คุณภาพชีวติ

ในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง และปจจัยสวนบุคคล ไดแก อาย ุและระยะเวลา

การปฏิบัติงานมีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน อยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05 

โดยที่ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 อมรรัตน ออนนุช (2546) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพนัตอ

องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึง่ กลุมตัวอยางเปน

พนกังานระดับปฏิบัติการ จาํนวน 312 คน ของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตคอมเพรสเซอรระบบโรตา

ร่ีในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการมคุีณภาพชีวิตการทํางานทุก

ดานและโดยรวมอยูในระดับสูง  โดยสามารถเรียงลําดับคุณภาพชีวิตการทํางานแตละดานจาก

มากไปหานอยได ดังนี ้ดานความภูมิใจในองคการ ดานความปลอดภัยในการทาํงาน ดานความ

มั่นคงในงาน ดานสังคมสัมพันธ ดานความกาวหนาในงาน ดานลักษณะการบริหารงาน ดาน

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน และดานภาวะอิสระ

จากงาน  และยังพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานทกุดานและโดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกตอ

ความผูกพนัตอองคการทกุดานและโดยรวมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
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งานวิจยัที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณกับความเครียดในการทาํงาน 

  

 พรรณี ตระกูลชัย (2544) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธระหวางองคประกอบของเชาวน

อารมณกับผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศใน

องคกรธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม พบวา เชาวนอารมณมคีวามสัมพันธทางลบกับความเครียดใน

การทาํงาน 

 เสาวรส วงศาสุลักษณ (2549) ศึกษาเร่ือง เชาวนอารมณ กับวธิีการเผชิญ

ความเครียด ของบุคลากร 5 สาขาอาชีพ : ทันตแพทย ดารา นักคอมพิวเตอร ครู และพนกังาน

ประกัน พบวา เชาวนอารมณโดยรวมของทันตแพทย ดารา นักคอมพวิเตอร ครู และพนกังาน

ประกัน ไมมีความสัมพนัธกบัระดับความเครียดในการทาํงาน 

 

งานวิจยัที่เกี่ยวของกับความเครียดในการทํางานกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2543) ศึกษาเร่ือง ความเครียดและคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

: กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) จาํนวน 426 คน พบวา ความเครียดในการ

ทํางานมีความสัมพนัธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ

เทากับ .272 และตัวแปรที่มีอิทธพิลสูงในการทํานายคุณภาพชีวิตในการทํางานคือ ความเครียดใน

การทาํงานที่มสีาเหตุจากปจจัยในการทาํงาน (1) ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ 

และ (2) ดานลักษณะงาน โดยปจจัยดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพเปนตัว

ทํานายตัวแรก และปจจัยดานลักษณะงานเปนตัวทํานายตัวที่สองมีอํานาจทํานายรวมกันกับตัว

แรกไดถึงรอยละ 15.6 

 

เหตุผลในการต้ังสมมติฐาน 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วของกับเชาวนอารมณ  ปจจยั

ความเครียดในการทํางานและคุณภาพชีวติในการทาํงาน สามารถสรุปเหตุผลในการต้ังสมมติฐาน

ดังตอไปนี้ 
 

สมมติฐานที ่ 1  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
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 พอราส และแอนเดอรสัน (Porras and Anderson, 1981 quoted in Cherniss, 2000 

อางถงึใน วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548, น.43) หลังจากทีห่ัวหนางานของโรงงานอุตสาหกรรม

แหงหนึง่ไดรับการอบรมเกี่ยวกบัเชาวนอารมณ ทาํใหเปนผูฟงที่ดี ใหความชวยเหลือลูกนองแกไข

ปญหาดวยตนเองไดลดอุบัติเหตุลง 50 % โรงงานผลิตไดเกนิเปาหมาย 250,000 เหรียญสหรัฐ ซึง่

ผูวิจัยเห็นวาความปลอดภัยในการทํางาน และลักษณะการบริหารงานที่ผูบังคับบัญชารับฟงความ

คิดเห็นของลูกนอง เปนองคประกอบหนึ่งของการมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานที่ดี  และงานวิจยัของ 

สุภาพร  ริยาพนัธ (2550) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธของเชาวนอารมณกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  ดังนัน้ เชาวน

อารมณนาจะมีความสัมพนัธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

สมมติฐานที ่ 2  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 จากงานวิจยัของพรรณี ตระกูลชยั (2545)  ทีท่าํการศึกษาความสัมพนัธระหวาง

องคประกอบของเชาวนอารมณกับความเครียดในการทาํงาน พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพนัธ

ทางลบกับความเครียดในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ พิมลมาศ จีนะวัฒน (2546) ที่

พบวา องคประกอบของเชาวนอารมณมคีวามสัมพันธทางลบกับระดับความเครียดในการทํางาน 

ผลการวิจยัดังกลาวยังสอดคลองกับผลการวิจัยของไมเคิล (Michael, online, 2002, อางถงึใน 

พิมลมาศ จนีะวัฒน, 2546, น.49) ที่พบวา ยิ่งบุคคลมีเชาวนอารมณสูงมากเทาใด บุคคลดังกลาว

จะยิ่งสามารถลดความเครียดทั้งที่มีสาเหตุมาจากเร่ืองสวนตัวและเร่ืองงานได ดังนัน้ เชาวน

อารมณนาจะมีความสัมพนัธทางลบกับปจจัยความเครียดในการทํางาน 

 

สมมติฐานที ่ 3  ปจจัยความเครียดในการทํางานมีความสัมพนัธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการ

ทํางาน 

 เนียร่ี (Neary, 1992 อางถงึใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544, น.37) ไดทําการศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานสังกัดรัฐบาล โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานจากคาใชจาย

ที่รัฐบาลตองจายเพื่อรักษาพยาบาลของพนักงาน และวดัระดับความเครียดของพนกังานในชวงป 

1990-1991 พบวา ป 1991 รัฐบาลตองจายเงนิเพิม่ 18 % เมื่อเทยีบกบัป 1990 ซึ่งคาใชจายที่

เพิ่มข้ึนดังกลาวมีสาเหตุเนื่องจากความเครียดเพิ่มข้ึน 4.6 % โดยความเครียดนั้นมสีาเหตุมาจาก

การทาํงานหนกั, การขัดแยงกับผูบังคับบัญชา, การสับเปล่ียนโยกยายงาน และการเปล่ียนแปลง

ของนโยบายองคการ  และงานวิจัยของ รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ไดทําการศึกษาความเครียด
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และคุณภาพชีวิตในการทํางาน : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) พบวา 

ความเครียดในการทํางานมคีวามสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังนั้น ปจจัย

ความเครียดในการทํางานนาจะมีความสัมพันธทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  


