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บทที ่2 

 

ทฤษฎี แนวคดิและผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ 

 

                ผูวจิัยไดคนควาและรวบรวมทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัที่เกี่ยวของเรื่องบุคลิกภาพ 

เชาวนอารมณและคุณภาพการบริการ โดยผูวิจัยขอเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังนี ้

 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบับุคลิกภาพ 

2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัเชาวนอารมณ 
3. แนวคิดที่เกี่ยวกับคุณภาพในการทาํงาน 

4. ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบับุคลิกภาพ 

 

ความหมายและแนวคิดเรื่องบุคลิกภาพ 

 

                 บุคลิกภาพ (Personality) มีรากศัพทมาจากคําวา Persona ในภาษาละติน แปลวา 

หนากากที่นกัแสดงละครกรีกโบราณใชใสในการแสดง หนากากของตัวละครแตละตัวจะแสดง

ทาทางและลักษณะนิสัยของตัวละครนั้นๆ ดังนัน้แนวความคิดเริ่มแรกของบุคลิกภาพจงึหมายถึง 

ภาพพจนทางสังคม (Superficial Social Image) ที่บุคคลใชแสดงบทบาทในชวีิตจริง บุคลิกภาพ

ตามแนวความคิดดั้งเดิมเชนนี้จะมุงไปทีแ่สดงออกมาใหเหน็ เชน ความมีเสนห ความสงางามหรือ 

รูปรางหนาตาที่ดึงดูดใจเปนตน (Hjelle and Ziegler,1992, p.4)  

               สมธิ ซาราสนัและซาราสนั (Smith, Sarason and Sarason,1982, p.412) อธิบายวา

บุคลิกภาพ คือ การรับรูพฤติกรรมรวมทั้งหมดของบคุคลใดบุคคลหนึง่ทัง้ในสิง่ทีม่องเหน็ไดและ

ไมได เชน ความคิด ความสบายใจ ซึง่จะทําใหบุคคลอื่นสามารถเขาใจและแยกแยะความแตกตาง

ของบุคคลนั้นจากบุคคลอื่นได 

                 ศรีเรือน แกวกงัวาล (2536, น.5) อธิบายวา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของ

บุคคลในดานตางๆทัง้ในสวนภายในและสวนภายนอก ซึ่งทุกๆลักษณะของบคุลิกภาพตางมี

ความสัมพันธและมีผลตอกันและกนัเปนประดุจลูกโซ นอกจากนัน้บุคลิกภาพของบุคคลมีทัง้สวน

รวมซึ่งเปนลักษณะสากลของมนษุยและสวนที่เปนแบบเฉพาะตน 



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   12 

ทฤษฎีบุคลิกภาพ 

 

                เบอรเกอร (Burger,2000,pp.5-453) ไดแบงแนวทางในการศึกษาทฤษฎีออกเปน 6 

แนวทาง ซึง่สรุปไดดังนี้ 

               1. แนวจิตวิเคราะห (Psychoanalysis Approach) มีประเดน็สําคัญหลายประการ  อาทิ 

พลังของจิตใตสํานึกและพัฒนาการที่ตอเนือ่งจากวัยเดก็ ทฤษฎีดังกลาว เชน ทฤษฎฟีรอยด 

(Freud)  จุง (Jung) แอดเลอร (Adler)  อีริคสัน (Erikson)  ฮอรนาย(Horney)  ซัลลิแวน (Sullivan)  

และฟรอมม(Fromm) 

                2.  แนวลักษณะนสัิย (Trait Approach) เชื่อวาลักษณะนิสัยในตัวบุคคล (Trait) จะเปน

ตัวทํานายพฤติกรรมได เชน ทฤษฎีของอัลพอรต(Allport) เมอรเรย (Murray) และแคทเทลล 

(Cattell) 

                3. แนวชีววทิยา (Biological Approach) เชื่อวาพนัธกุรรมและลักษณะทางรางกายเปน

ตัวกําหนดบุคลิกภาพที่แตกตางกนั เชน ทฤษฎีของเชลดอน (Sheldon) 

                4.  แนวมนุษยนยิม (Humanistic Approach) เชน ทฤษฎีของโรเจอร (Roger) และ

มาสโลว (Maslow) เนนความเปนมนษุย อาท ิ ความรบัผิดชอบ การอยูกับปจจุบัน  ความเปน

ปจเจกชน  การพัฒนาบุคลิกภาพสูความวฒันะ 

                5.   แนวพฤติกรรมนิยม (Behavioral) เชน ทฤษฎีของสกนิเนอร (Skinner) เชื่อวา 

พฤติกรรมเกิดจากกระบวนการเรียนรู มีแนวคิดสําคัญหลายประการ เชน แรงขับ (Drive) ส่ิงเรา 

(Stimulus) การตอบสนอง (Response) การเสริมแรง (Reinforcement) 

                6. แนวพทุธิปญญา (Cognitive Approach) เชน ทฤษฎีของเคลลี่ (Kelly) เชื่อวา 

บุคลิกภาพที่แตกตางกนัเกิดจากกระบวนการรับขอมูลตางกนั เชน การที่ไดพบเหตุการณเดียวกนั 

แตการตอบสนองตอเหตุการณนั้นอาจไมเหมือนกัน 

                ฮิลการด (Hilgard, 1965, p. 19-20 อางถึงในธารนิี สุวรมงคล, 2542, น. 9) แบงทฤษฎี

บุคลิกภาพออกเปน 4  กลุม คือ  

                1.  ทฤษฎีแบงประเภท  (Type Theories)  เปนทฤษฎีที่แบงบุคลิกภาพออกเปนรูปแบบ

ตางๆตามเงื่อนไขทางชีววิทยา เชน รูปรางทางกาย สารเคมีและฮอรโมน 

                2.  ทฤษฎีคุณลักษณะประจําตวั (Trait Theories) โดยเชื่อวาบุคคลจะทาํพฤตกิรรม

ซ้ําๆจนเกิดเปนความเคยชนิ เปนนิสัยเปนลักษณะประจาํตัวและบุคคลแตละคนจะมีคุณลักษณะ

พิเศษเปนของตนเองตางจากคุณลักษณะของผูอ่ืน 
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                 3.  ทฤษฎีพัฒนาการแหงบุคลิกภาพ (Developmental Personality Theories)  เชื่อวา

บุคลิกภาพของบุคคลพัฒนาตามวุฒิภาวะ(Maturity) และศักยภาพ(Potentiality) เนน

ความสาํคัญของการพัฒนาการในวัยตางๆซึ่งไดรับอิทธพิลมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม 

                  4.  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (Dynamic Theories) เชื่อวาพฤติกรรมในปจจุบันของ

บุคคลเปนผลมาจากองคประกอบภายในหลายอยางทีขั่ดแยงกันอยูเสมอ ซึ่งเปนความขัดแยง

ภายในที่เปนพลังผลักดนัทาํใหแตละบุคคลมีบุคลิกภาพที่แตกตางกนั 

 

   ศรีเรือน แกวกังวาล (ในจิราภา เต็งไตรรัตน, 2543, น. 17) ไดสรุปถึงแนวคิดตางๆ

เกี่ยวกับทฤษฎีไวดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 

แสดงแนวคิดตางๆเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพ 

 

แนวคิด ฐานแนวคิด หลักการสําคญั 

1. จิตวิเคราะห

(Psychoanalysis) 

พฤติกรรมของบุคคลถูก

ควบคุมโดยพลังเราภายในซึ่ง

บางครั้งบุคคลไมตระหนักรู 

เชน จิตใตสํานึก เนน

ความสาํคัญของประสบการณ

วัยเด็ก 

คนหาพลงัจิตใตสํานึกและ

อธิบายวา พลังเหลานีท้ําให

บุคคลมีลักษณะบุคลิกภาพ

ตางๆออกไปทัง้บุคลิกภาพ

ปกติและผิดปกติ 

2. มนุษยนิยม (Humanistic) บุคคลทั่วไปเปนคนดีมาแตเกิด

แตบุคคลอาจมีภาพพจนดาน

ลบตอตัวเอง ถาอยูใน

ส่ิงแวดลอมทีบ่ั่นทอน 

ภาพพจนของตนทัง้ทางบวก

และทางลบ มีอิทธพิลตอ

พฤติกรรม 

3.พฤติกรรมนยิม (Radical 

Behavioristic) 

พฤติกรรมของบุคคลเกิดจาก

การที่บุคคลๆไดรับการ

เสริมแรงทั้งบวกและทางลบ

อยางไร 

พฤติกรรมและบุคลิกภาพอยู

ใตอิทธิพลของการเสริมแรง 
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ตารางที่ 2.1  (ตอ) 

แสดงแนวคิดตางๆเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพ 

 

4. เทรท (Trait) บุคคลแตละคนมีคุณสมบัติ

ตางๆกนัหลายลักษณะ เชน 

ความซื่อสัตย ความกาวราว 

ฯลฯ 

เนนการวัดคณุลักษณะตางๆ

เหลานั้นและอธิบายวา

พฤติกรรมประจําตัวของคน

เกิดจากเทรทตางๆ 

5. แนวคิดเชิงรูคิด (Cognitive) พฤติกรรมของบุคคลเกิดจาก

กระบวนความคิด ความเชื่อ

และการรับรูในสมรรถภาพตน 

ความคิดของคนเปนตวักําหนด

การกระทําและบุคลิกภาพของ

บุคคล 

 

แบบวัดบุคลิกภาพแบบ MBTI 

 

                แบบวัดบุคลิกภาพ Myers Briggs Type Indication หรือ MBTI มาจากแนวความคิด

ในการอธิบายลักษณะ (Type) บุคลิกภาพตามทฤษฎีบุคลิกภาพของจงุ โดยIsabel Myers และ 

Catherine Briggs เร่ิมเผยแพรคร้ังแรกในป ค.ศ. 1962 เปนมาตรวัดทีแ่สดงคุณลักษณะในทาง

ตรงกันขามของมิติ 4 คูมิติ หรือ 8 สเกล ดังนี้ คือ 

                1. EI (Extrovert-Introvert) เปนการวัดสิ่งที่บุคคลใชพลังงานเพื่อการแสดงตนหรือให

ความสนใจ 

                 Extrovert : มุงใหความสนใจกับส่ิงภายนอก  มีแนวโนมที่มีปฏิสัมพนัธและเกี่ยวของ

กับส่ิงแวดลอมหรือบุคคลรอบตัว 

                 Introvert : มุงใหความสนใจกบัส่ิงภายในทีม่าจากความคิด อารมณ ความรูสึกที่มีอยู

ในตัวเอง 

                 2.    SN  (Sensing-Intuition)   เปนการวัดการรับรูหรือการแสวงหาขอมลูของบุคคล 

                 Sensing : มีความเชื่อหรือไวใจในการรับรูขอมูลจากการรับรูของประสาทสัมผัสทัง้ 5 

ใหความสําคญักับขอมูลตามความเปนจริง 

                 Intuition : มีความเชื่อกับการคาดคิด คาดการณ ไปสูความนาจะเปนในอนาคต 

                3.   TF   (Thinking-Feeling) เปนการวัดการตดัสนิใจของบคุคล 

                Thinking : ตัดสินใจโดยใชหลักเหตุผล การวิเคราะหแยกแยะตามกฎเกณฑอยาง

ยุติธรรม ใชความคิดและสติปญญาในการตัดสินใจ 
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                Feeling : มีแนวโนมการตัดสินใจโดยใชความรูสึกทางจิตใจ คานยิมหรือความชอบ

สวนบุคคลมาประกอบ 

                 4.   JP   (Judgement-Perceiving) เปนการวัดแบบแผนการดําเนนิชวีิตของบุคคล 

                 Judgement : มีรูปแบบการดําเนินชีวิต การทํางานอยางมรีะเบียบแบบแผน เปน

ข้ันตอน 

                 Perceiving : มีรูปแบบการดําเนินชีวิตที่สบายๆ ปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณ 

 

แผนภาพที่ 2.1 

ความโนมเอยีงทัง้ 4 มาตรวดั สูบุคลิกภาพ 16 แบบ 

 

                                E                                                                          I 

 

                 S                             N                                           S                         N 

 

         T               F              T              F                             T              F           T              F 

 

     J         P    J        P    J         P   J         P              J         P  J         P  J           P  J          P 

 

ESTJ          ESFJ         ENTJ       ENFJ                   ISTJ          ISFJ        INTJ       INFJ 

                   

          ESTP         ESFP       ENTP         ENFP                   ISTP        ISFP         INTP    INFP      

 

                 จากลักษณะ 4 คูมิตินี้สามารถแยกลักษณะบุคลิกภาพไดเปน 8 แบบ และเกิดการ

ผสมผสานของมิติตางๆทั้ง 8 แบบจนกลายเปนบุคลิกภาพ 16 ลักษณะ ซึ่งชัชชญา สุขเกษม 

(2544, น. 6) ไดสรุปรายละเอียดไว ดังนี้ คือ 

 

1.  ISTJ  (Introvert / Sensing / Thinking / Judgememt)  มีลักษณะจรงิจัง เครง

ขรึม  ประสบความสาํเร็จไดจากความตั้งใจจริง  และมคีวามละเอยีดรอบคอบ  เปนคนพูดจริงทาํ

จริง  มีระเบียบ  ข้ันตอนในการทาํงาน  ยดึถือส่ิงที่เหน็จริง  และไวใจได  จะควบคมุใหทุกสิง่ที่ตน

รับผิดชอบไดรับการจัดการโดยเรียบรอย  มีความรับผิดชอบ  มกัตัดสินใจดวยตนเองวา  ส่ิงใดควร
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ใหความเอาใจใส  หรือส่ิงใดควรจัดการทาํใหสําเร็จ  และจะดําเนินงานไปจนบรรลุวตัถุประสงคนัน้

โดยไมสนใจตอส่ิงรบกวนหรอืคําทักทวงใดๆ 

2.  ISTP  (Introvert / Sensing / Thinking / Perception)  มีลักษณะภายนอกดู

เยือกเยน็  เงียบ  ชางสงัเกต  และวิเคราะหชีวิตดวยความสนใจใครรู  และมักจะมมีขุตลกขบขัน

ของตัวเอง  แสดงออกมาโดยไมคาดคิด  ปกติสนใจในเรื่องที่มีเหตุผล  ในการพจิารณาความจริง

และการยึดหลกัตรรกของเหตุและผล 

3.  ISFJ  (Introvert / Sensing / Feeling / Judgement)  มีลักษณะเงียบขรึม  เปน

มิตร  มีความรบัผิดชอบ  และมีคุณธรรม  ทํางานอยางอทุิศตน  เพื่อใหงานบรรลุวัตถปุระสงค  มัก

ใหความชวยเหลือตอกลุมหรือโครงการตางๆ  อยางเสมอตนเสมอปลาย  เปนคนละเอียดรอบคอบ

ระมัดระวังและแมนยาํ  ความสนใจมักจะไมใชเร่ืองของเทคนิค  สามารถจดจํารายละเอียดที่

จําเปนไดดี  มคีวามซื่อสัตย  เกรงใจผูอ่ืน  มคีวามเขาใจในชีวิต  และใหความสําคัญตอความรูสึก

ของผูอ่ืน 

4.  ISFP  (Introvert / Sensing / Feeling / Perception)  มลัีกษณะที่ดูสงบเสงี่ยม  

ดูเปนมิตร  อารมณออนไหว  มีเมตตา  ถอมตัวในเรื่องความสามารถ  มักหลบหลีกการโตแยง  จะ

ไมบีบบังคับความคิดเห็นหรอืคานิยมของตนเองกับผูอ่ืน  ไมชอบความเปนผูนาํ  จะเปนผูตามที่ดี  

การทาํงานใหสําเร็จจะทําตามสบาย  เพราะจะสนุกอยูกับสภาวะปจจุบัน  และจะไมยอมทาํใหเสยี

ความรูสึกไปโดยความเรงรีบหรือการบีบบังคับ 

5.  INFJ  (Introvert / Intuition / Feeling / Judgement)  เปนผูมีความพากเพียรสูง  

ริเร่ิมและมุงมัน่ที่จะกระทําในสิ่งที่ปรารถนาใหสําเร็จ  จะทุมเทความรูความสามารถทัง้หมดในการ

ทํางาน  เด็ดเดี่ยว  ซื่อตรง  หวงใยผูอ่ืน  เชื่อมั่นในหลักการของตนเอง  ซึ่งมกัจะไดรับความเชื่อถอื

จากผูอ่ืนในการตัดสินใจโดยเชื่อวาจะนาํไปสูผลดีในที่สุด 

6.  INFP  (Introvert / Intuition/ Feeling / Perception)  มีลักษณะทีเ่ต็มไปดวย

ความกระตือรือรน  และจรงิใจ  ซื่อสัตย  แตจะถอมตัว  ไมคอยพูด  มักสนใจเกี่ยวกับการเรียนรู  

ความคิด  ภาษา  และโครงการอิสระที่ตัวเองริเร่ิมข้ึน  ดูเหมือนวาจะทาํงานมากเกินไป  แตในที่สุด

ก็จะทาํทุกสิ่งจนสําเร็จ  เปนมิตร  แตไมคอยแสดงออกตอสายตาผูอ่ืน  ไมคอยยดึติดหรือให

ความสาํคัญกบัวัตถุและสิ่งแวดลอมทางกายภาพ 

7.  INTP  (Introvert / Intuition / Thinking / Perception)  มลัีกษณะเงียบ  สํารวม  

และระมัดระวงั  สนใจเฉพาะเรื่องราวเกี่ยวกับทฤษฎหีรือวิทยาศาสตร  ชอบการแกปญหา

แบบตรรกและการวิเคราะหปญหาโดยใชความคิดและเหตุผล  ใหความสนใจในงานสังคมหรือการ

พูดคุยเพยีงเลก็นอย  มีแนวโนมทีจ่ะใหความสนใจในสิ่งตางๆอยางถองแท   
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8.  INTJ  (Introvert / Intuition / Thinking / Judgement)  มีลักษณะเปนตัวของ

ตัวเองสูง  มีพลังความคิดและจุดมุงหมายในสิ่งที่ตนสนใจ  จะมพีลังในการจัดการเพื่อทาํงานนั้น

ใหสําเร็จ  อาจโดยความชวยเหลือจากผูอ่ืน  หรือปราศจากความชวยเหลือจากผูอ่ืนก็ได  เปนคน

ชางสงสัย  ชางพนิิจพเิคราะห  รักอิสระ  มคีวามมุงมัน่จนกระทั่งบางครั้งเหมือนดันทรัุง  มกั

มองขามสิง่เลก็นอยเพื่อจะประสบความสําเร็จในส่ิงทีสํ่าคัญกวา 

9.  ESTP  (Extrovert / Sensing / Thinking / Perception)  มีลักษณะเชีย่วชาญใน

การแกปญหาไดตรงประเด็น  ไมคอยวิตกกังวลสนกุกบัเร่ืองตางๆทีผ่านมา  มีแนวโนมจะชอบ

เครื่องจักรกล  และการกฬีาที่มีผูอ่ืนรวมกจิกรรมดวย  ปรับตัวงาย  อดทน  ใหคุณคาแนวอนุรักษ

นิยม  ไมชอบการอธิบายสิ่งตางๆยืดยาว  มักเปนเลิศในเรื่องของการดแูลอุปกรณและเครื่องจักร 

10.      ESFP  (Extrovert / Sensing / Feeling / Perception)  มีลักษณะชอบสมาคม  

เขากับคนงาย  มีมนุษยสัมพันธดี  สนุกสนานไดกับทกุสิ่ง  และสามารถทําใหผูอ่ืนสนุกสนาน  

ชอบกีฬาและกระทาํสิ่งตางๆใหเปนจริงขึน้มา  รับรูสนใจเหตูการณที่เกิดขึ้นและมักเขาไปมีสวน

รวมอยางกระตือรือรน  มักเปนผูที่สามารถจดจําสิ่งตางๆได  มากกวาการเขาใจทฤษฎี  เปนเลิศใน

สภาพการณทีต่องใชสามัญสํานึก  และมคีวามสามารถในการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบุคคลไดดี

พอๆกับวัตถ ุ

11.      ESTJ  (Extrovert / Sensing / Thinking / Judgement)  มีลักษณะพูดจริงทาํ

จริง  นิยมสิง่ทีจ่ับตองได  และมีสาระความจริง  โดยทัว่ไปมีหัวคิดดานธุรกิจ  หรือดาน

เครื่องจักรกล  ไมคอยสนใจวิชาการที่เหน็วาไมมีประโยชน  แตสามารถปรับตัวและทํางานนัน้ได

เมื่อจําเปน  ชอบในการจัดการและดําเนนิกิจกรรมตางๆจึงอาจจะเปนนักบริหารที่ดีได  ถาเขาจะ

คํานึงถึงความรูสึกและความคิดเปนของผูอ่ืนอยูบาง 

12.      ESFJ  (Extrovert / Sensing / Feeling / Judgement)  จิตใจโอบออมอารี  มี

มนุษยสัมพนัธที่ดี  ชางพูด  ซื่อตรง  ชอบทีจ่ะชวยเหลือผูอ่ืน  จึงเปนสมาชิกกลุมที่มีความ

กระตือรือรน  ตองการความปรองดอง  และอาจจะเปนผูสรางบรรยากาศนัน้ใหเกิดขึ้น  ชอบทาํสิ่ง

ที่ดีใหกับบุคคลอ่ืน  จะทาํงานไดดีเมื่อไดรับคําชมหรือไดรับการสนับสนุน  ความสนใจสวนใหญ

กับส่ิงที่มีผลกระทบโดยตรงหรือรับรูไดชัดเจนวาเกีย่วของกับชวีิตผูอ่ืน 

13.       ENFP  (Extrovert / Intuition / Feeling / Perception)  มีความกระตือรือรนสูง  

มองโลกในแงดี  ชางคิดชางฝน  สามารถทําไดเกือบทุกสิ่งที่สนใจ  มกัแกปญหาทีย่ากไดอยาง

รวดเร็ว  และสามารถชวยเหลือผูอ่ืนในการแกปญหา  มกัชอบงานที่จะตองใชความสามารถในการ

แกไขสถานการณเฉพาะหนามากกวาการวางแผน  มีความสามารถในการหาเหตุผลโนมนาวจิตใจ

ผูอ่ืนเพื่อใหไดในสิ่งที่ตนตองการ 
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      14.      ENTP  (Extrovert / Intuition / Thinking / Perception)  มลัีกษณะคลองแคลว  

ชางคิด  มักเกงในหลายๆดาน  มีอิทธิพลตอกลุมสูง  มีความตืน่ตัว  มกัเปนคนพูดจาขวานผาซาก  

อาจโตเถียงกบัผูอ่ืนอยางขางๆคูๆเพื่อความสนกุ  มีสติปญญาดีในการแกปญหาใหมๆและทาทาย  

แตจะไมใหความสําคัญตองานที่ตองทําเปนแบบแผนซ้ําๆ  อาจจะหาความสนใจใหมๆ ครั้งแลว

คร้ังเลา  หรือมักเปลี่ยนความสนใจไปสูส่ิงใหมๆเสมอ  เปนบุคคลที่เตม็ไปดวยทกัษะในการคิด

อยางเปนเหตุเปนผลตอส่ิงทีต่นตองการ 

      15.      ENFJ  (Extrovert / Intuition / Feeling / Judgement)  มลัีกษณะชอบโตตอบ  

และมีความรบัผิดชอบสูง  และจะพยายามที่จะจัดการกับส่ิงตางๆดวยความเต็มใจ  และเต็มที่โดย

คํานึงถึงความรูสึกผูอ่ืน  สามารถแสดงความคิดเหน็หรือนําการอภิปรายกลุมอยางคลองแคลว  

และมีหลักการ  เปนคนชอบเขาสังคม  มีความเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน  มีความออนไหวตอคําชมและ

คําวิพากษวิจารณ 

      16.      ENTJ  (Extrovert / Intuition / Thinking / Judgement)  มีลักษณะจรงิใจ  

เปดเผย  ตัดสนิใจเด็ดขาด  มีลักษณะของผูนํา  มกัมีความสามารถในการพูดอยางมเีหตุผลและ

ชาญฉลาด  สนใจที่จะพัฒนาความรูตนเองอยูเสมอ  เชือ่มั่นในตวัเองสูง 

 

ตารางที่  2.2 

ตารางแสดงบคุลิกภาพ  16  แบบ 

 

บุคลิกภาพ ลักษณะบุคลกิภาพ 

ISTJ ละเอียดถี่ถวน  มีระบบ ทาํงานหนกั ระมัดระวังกับเร่ืองราวที่เปนรายละเอียด 

ISTP พรอมที่จะจัดการกับสถานการณตางๆ  ยอมรับความเปนจริง   ไมมอีะไรจะ

เปลี่ยนใจได  นอกจากเหตุผลตามความเปนจริง 

ESTP ลงมือปฏิบัติการจริง  ชอบขอเท็จจริง  เลือกปฏิบัติการที่เห็นวามปีระสิทธิภาพ

ที่สุด 

ESTJ มีเหตุผล  ชางวิเคราะห   กลาตัดสินใจ  วางแผนดําเนนิการลวงหนาไดดี 

ISFJ เห็นอกเหน็ใจ   จงรักภักดี  มนี้ําใจชวยคนตกทุกขยาก 

ISFP สุภาพ   ออนโยน  ใจกวาง  เอื้ออาทรกับผูที่ดอยกวา  ร็จกัยืดหยุน  มีลักษณะของ

น้ํานิ่งไหลลึก 

ESFP เปนกนัเอง  รักสนุก  ชอบสังสรรคเฮฮา  มีมนุษยสัมพนัธ 
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 ตารางที ่ 2.2 (ตอ) 

ตารางแสดงบคุลิกภาพ  16  แบบ 

 

บุคลิกภาพ ลักษณะบุคลกิภาพ 

ESFJ ชอบชวยเหลือผูอ่ืน  ข้ีสงสาร  มีระเบยีบ  ชอบรักษาน้าํใจผูอ่ืน  ใหคุณคาตอ

ความสัมพันธ 

INFJ เชื่อมั่นในวิสัยทัศนของตน  แสดงอิทธิพลอยางเงียบๆ  มีเมตตาธรรมสูงลึกซึง้ 

INFP ใจกวาง  นกัอดุมคติ   ชางคดิ  คลองตัว   ตองการทาํงานที่คิดวามีความหมาย 

ENFP มีชีวิตชีวา สามารถหยั่งรู  มีความคิดใหมๆ ชอบหาความเปนไปไดใหมๆ 

ENFJ มีมนุษยสัมพนัธ  เขาใจและชื่นชมผูอ่ืน  อดทนและสงเสริมการสื่อสารที่ดี 

INTJ ชอบอิสระ  ตัดสินใจแนวแน  มุงมั่น  เชื่อในวิสัยทัศนของตน 

INTP มีเหตุผล   อยากรูอยากเห็น   ชอบเรื่องนามธรรม  ทฤษฎี  ชอบจัดระบบความคิด

มากกวาเหตุการณหรือบุคคล 

ENTP ชอบทําสิง่ใหมๆที่เปนนวัตกรรม   เปนตวัของตัวเอง  มคีวามหลากหลาย   ชาง

วิเคราะห 

ENTJ ใชตรรกะ เหตผุลจัดระเบียบ  แบบแผน  มเีปาหมาย  ตัดสินใจในสิง่ทีถ่กูตองตาม

หลักการ 

(สรุปความจาก ศรีเรือน แกวกังวาล,2544) 

 

     จากลกัษณะบุคลิกภาพ 16 แบบ คริส คารมอสกี้ (Karmosky, online, 2000)  ได

ทําการศึกษาเพิ่มเติมในตางประเทศและอธิบายวาบุคลกิภาพแบบใดมีความเหมาะสมที่จะ

ประกอบอาชพีใด โดยสรุปถึงลักษณะอาชีพทีน่าจะเหมาะสมกับบุคลิกภาพ 16 แบบตามแนวคิด

ของ MBTI ดังตารางที่  2.3 

 

ตารางที่ 2.3 

ตารางแสดงลกัษณะอาชพีที่เหมาะสมกบัลักษณะบุคลิกภาพ 16 แบบ 

 

บุคลิกภาพ ลักษณะอาชพีที่เหมาะสม 

ISTJ นักบัญชี นักธรุกิจ ทนายความ ผูพิพากษา ทันตแพทย โปรแกรมเมอร 
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ตารางที่ 2.3 (ตอ) 

ตารางแสดงลกัษณะอาชพีที่เหมาะสมกบัลักษณะบุคลิกภาพ 16 แบบ   

 

บุคลิกภาพ ลักษณะอาชพีที่เหมาะสม 

ISTP ตํารวจ นักสืบ โปรแกรมเมอร นักวิเคราะห ผูเชี่ยวชาญ วศิวกร ชางไม ชางกล 

นักบนิ ศิลปน นักประพันธ 

ESTP เจาของกิจการ ตํารวจ นักสบื สต๊ันแมน 

ESTJ ผูนําทหาร ผูจดัการ นกัสืบ ตํารวจ ครู นักธุรกิจ นักบัญชี 

ISFJ พยาบาล ครู บรรณาธิการ บรรณารักษ นกับัญชี ออกแบบภายใน เลขานุการ 

ISFP นักดนตรี ครู ศิลปน บรรณารักษ นักสงคมสงเคราะห นกัประพนัธ นักเขียน 

ESFP ครูอนุบาล เจาหนาที่สงเคราะหเด็ก ดีไซเนอร นกัตกแตงภายใน ศิลปน นักแสดง 

นักรอง 

ESFJ พยาบาล ครูประถม นักบัญชี นกักายภาพบําบัด งานทางศาสนา เลขานุการ 

พนกังานการบิน นายธนาคาร 

INFJ นักจิตวทิยา นกัดนตรี นกัเขยีน นักสงัคมสงเคราะห ครู ศิลปน แพทย 

INFP ครู นักดนตรี นักแสดงนักหนังสือพิมพ นกัแปล นกัจิตบําบัด นกัวิจยัวิทยาศาสตร 

ENFP เจาของกิจการ นักจิตวิทยา นักเขียน นักหนังสือพิมพ นกัแสดง นักการเมือง ครู 

นักวทิยาศาสตร 

ENFJ นักจิตวทิยา ครู  นกัสังคมสงเคราะห นักการเมือง  ที่ปรึกษา  นกัเขียน 

INTJ นักวทิยาศาสตร  นักคณิตศาสตร ครู  วิศวกร  นักเศรษฐศาสตร  นกัลงทนุ ผูนํา

ทหาร นักประดิษฐ แพทย 

INTP นักวทิยาศาสตร  สถาปนิก ครู แพทย ทนายความ นักชวีวทิยา นักเคมี  

นักคณิตศาสตร นักพัฒนา  

ENTP นักวจิัยวทิยาศาสตร โปรแกรมเมอร นักพฒันาโปรแกรม ครู นกัประดิษฐ วิศวกร 

ชางภาพ ตัวแทนขาย นักแสดง ผูประกอบการ 

ENTJ งานบริหาร/ธุรการ ทนายความ ผูพิพากษา ครู นักวทิยาศาสตร โปรแกรมเมอร 

ผูประกอบการ 

(ที่มา : Karmosky, Online, 2000) 

 

 



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   21 

บุคลิกภาพ  4 กลุมจากมาตรวัด  Myers-Briggs Type Indicator 

 

               เดวดิ  เคอรซีย  และ เมริลีน  เบทส  (David Keirsey and Marilyn Bates  อางถงึใน  

Kroeger and Thuesen,1992,p.51-59 )ไดกลาวถึงบุคลิกภาพ 4 กลุมโดยการผสมอักษร 2 ตัว

จากมาตร  MBTI  เพื่ออธิบายลักษณะบคุลิกภาพของบุคคลดังนี้คือ 

 

ตารางที่ 2.4  

แสดงลักษณะบุคลิกภาพ 4 กลุม 16 แบบ ตามแนว MBTI (SJ, SP, NF, NT) 

 

กลุม SJ กลุม SP กลุม NF กลุม NT 

ESTJ 

ISTJ 

ESFJ 

ISFJ 

ESFP 

ISFP 

ESTP 

ISTP 

ENFJ 

INFJ 

ENFP 

INFP 

ENTJ 

INTJ 

ENTP 

INTP 

(จาก Kroeger and Thuesen, 1995 , น. 53) 

 

                  1.  บุคลิกภาพแบบ SJ 

                  บุคลิกภาพแบบ SJ  บุคคลจะรวบรวมขอมูลที่เนนในสิง่ที่ปฏิบัติได  ตรงตามความ

เปนจริง  อันเปนลักษณะเดนของ S (Sensing)  ในขณะที่มกีารจัดระเบียบของขอมลูอยางมีระบบ 

ระเบียบแบบแผน  อันเปนลกัษณะเดนของ J (Judging)  บุคลิกภาพแบบ SJ จะมีเปาหมายใน

การดําเนินชวีติเพื่อใหเปนสวนหนึง่ของสถาบันหรือองคกร  บุคคลประเภทนี้จงึเปรยีบเสมือน

รากฐานและกระดูกสันหลงัของสังคม  มีความซื่อสัตย  จงรักภักดี  พรอมที่จะชวยเหลือผูอ่ืน  มี

ความกลาหาญและเปนทีเ่คารพนับถือ  บุคลิกภาพแบบ SJ จะมีรูปแบบการทาํงานตามลําดับ

ข้ันตอนทีก่ําหนดไวอยางชัดเจน  ทัง้นี้พบวาจะมีบุคลิกภาพแบบ SJ จาํนวนรอยละ  38  ของ

ประชากร 

                จุดเดนของบุคลิกภาพแบบ SJ คือ มีความสามารถในการบริหารจัดการ  มีความ

นาเชื่อถือและไววางใจได  ในการทํางานบคุลิกภาพแบบ SJ  จะบริหารจัดการสิ่งตางๆ มีความ

รับผิดชอบที่ตองการความชดัเจนและมีแบบแผนไดดี  สําหรับบุคลิกภาพแบบ SJ แลวอํานาจจะ

อยูที่ระบบระเบียบ  และการมีหลักฐานอางอิงตางๆเปนสําคัญ 
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                บุคลิกภาพที่จัดอยูในกลุมนี้  ไดแก  บุคลิกภาพ  ESTJ  บุคลิกภาพ  ISTJ  บุคลิกภาพ  

ESFJ และบุคลิกภาพ  ISFJ 

    

 ตารางที ่2.5   

บุคลิกลักษณะและการบริหารจัดการของคนกลุม SJ 

 

ลักษณะบุคลกิลักษณะ การบริหารจัดการ 

อยากมีสวนรวมและใหอะไรกับกลุม 

ใหคุณคาตอการสมดุลและการบริการ 

ยึดกรอบประเพณี เชื่อถือไดและยอมรับความจรงิ 

เขาใจและรักษาคานิยมของสถาบนัหรือองคการ 

คาดหวงัคนอืน่ใหยอมรับความจรงิ 

แสวงหาความนั่นคงและโครงสราง 

ใหรางวัล ผลตอบแทนสถาบนัมากกวาตัวบุคคล 

ชอบถูกวพิากษความบกพรองมากกวาคําชมเชย 

คําถามหลัก  :   อะไร 

ทําตามระเบียบเครงครัด 

มีความรับผิดชอบตอหนาทีแ่ละสวนรวม 

เชื่อฟงผูมีอํานาจ เปนผูตามที่ดี 

ตอตานการเปลี่ยนแปลง 

เนนโครงสราง กระบวนการ ความแมนยาํ 

การตัดสินใจ ความมัน่คง 

      

                 2.  บุคลิกภาพแบบ SP  

                บุคลิกภาพแบบ SP  บุคคลจะใหความสําคญักับส่ิงทีป่ฏิบัติได  และยดึมั่นในความเปน

จริงที่เกิดขึ้นในเวลานัน้  อันเปนลักษณะเดนของ S (Sensing)  ในขณะที่จะใหความสําคัญตอส่ิง

ตางๆที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดและจะเปดกวางตอแนวทางอืน่ๆในการจัดการกับส่ิงที่จะเกิดขึ้นจะ

เปนลักษณะเดนของ P (Perceiving) บุคลิกภาพแบบ SP จึงมีความมั่นใจเมื่อตองปฏิบัติงานตาม

แผนงานที่มีระยะเวลายาวนาน  และแสวงหาการกระทําหรือการปฏิบัติ  มทีกัษะในการเจรจา

ตอรองและสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นไดดี  ทัง้นี้จะพบวาบุคลิกภาพแบบ  SP  มีจํานวนรอยละ 

38 ของประชากร 

                จุดเดนของบุคลิกภาพแบบ SP  คือ  เปนนกัปฏิบัติที่สามารถรับมือกับสถานการณ

ตางๆไดดีในการทํางานจะพบวาบุคลิกภาพแบบ SP จะมีความชาํนาญในการจัดการกับ

วิกฤตการณตางๆ  มีพรสวรรคในการจัดการกับปญหาทีเ่กิดขึ้น  และเปนผูที่ใหคําแนะนําในการ

แกไขปญหาตางๆกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี

                 บุคลิกภาพที่จัดอยูในกลุมนี้  ไดแก  บุคลิกภาพ ESFP  บุคลิกภาพ  ISFP  บุคลิกภาพ  

ESTP  และบุคลิกภาพ  ISTP 



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   23 

ตารางที่ 2.6   

บุคลิกลักษณะและการบริหารจัดการของคนกลุม SP 

 

ลักษณะบุคลกิลักษณะ การบริหารจัดการ 

รักอิสระ เสรีและการลงมือกระทํา 

ชอบจัดการกบัปญหาที่เปนความจริง 

ยืดหยุน ใจกวาง เต็มใจที่จะเส่ียง ชางตอรอง 

วางแผนดวยคําพูดและทํางานโครงการระยะสั้นได

ดี 

แกปญหาเฉพาะจุดไดแตแกปญหายากไมได 

คําถามหลัก   :   เมื่อไร 

ขาดกระบวนการ ไมชอบเรียนรูตามระบบ 

รักอิสระ สนุกสนาน ปรับตัวไดดี 

มีสติดีในยามวิกฤต พึง่ไดเมื่อมีปญหา 

ทาํกอนคิด ชอบส่ิงที่เปนปจจุบัน 

เผชิญความจรงิ ตรงประเดน็ 

ชอบประสบการณตรง มีพละกําลงั 

แสวงหาความหลากหลายและการ

เปลี่ยนแปลง 

         

                 3.  บุคลิกภาพแบบ NT 

                 บุคลิกภาพแบบ NT  บุคคลจะรวบรวมขอมูลจากการสันนษิฐานและการคาดคะเนอนั

เปนลักษณะเดนของ N (Intuition)  สําหรบักระบวนการตัดสินใจ  บุคลิกภาพแบบ NT มักถามถงึ

สาเหตุและที่มาของสิ่งตางๆเหลานั้นอยูเสมอ  อันเปนลกัษณะเดนของ T (Thinking)  โดยที่ผูทีม่ี

บุคลิกภาพ NT  จะการกาํหนดเกณฑ  หรือมาตรฐานการทํางานไวคอนขางชัดเจน  ทั้งนี้จะพบวา

มีบุคลิกภาพ NT  อยูรอยละ  12  ของประชากร 

                จุดเดนของบุคลิกภาพแบบ NT  คือการมองเหน็สิ่งตางๆในภาพรวมทาํใหสามารถ

รวบรวมความคิดและวางแผนระบบงานตางๆ  มีความเขาใจในหลักการตางๆอันเปนรากฐานของ

ระบบและองคกร  มีความสามารถทัง้ดานการเขียนและการพูดใหเกิดความเขาใจไดชัดเจน  ใน

การทาํงานจะพบวาบุคลิกภาพแบบ NT จะเปนนักวางแผนที่มกีลยทุธและเปนผูทีช่อบคนควาหา

ขอมูลใหมๆอยูเสมอ 

                บุคลิกภาพที่จัดอยูในกลุมนี่  ไดแก  บุคลิกภาพ ENTJ  บุคลิกภาพ  INTJ  บุคลิกภาพ  

ENTP  และบุคลิกภาพ  INT 
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ตารางที่ 2.7   

บุคลิกลักษณะและการบริหารจัดการของคนกลุม NT 

 

ลักษณะบุคลกิลักษณะ การบริหารจัดการ 

กระหายความรูและคุณภาพของงาน 

ทํางานที่ใชความคิดอานไดดี 

ชอบงานทีท่าทายและงานทีต่องแสวงหา 

ชีวิตคือการจัดระบบ และปรับปรุงกระบวนการ 

มุงความเปนไปไดโดยกาวิเคราะหที่ไมเกีย่วกับ

ความสัมพันธสวนตัว 

ชอบสรางงานใหมๆแตไมคอยมีประสิทธิภาพในการ

ทําใหสําเร็จ 

ไมสนใจความรูสึกผูอ่ืน 

ต่ืนเตนและตอบสนองตอแนวคิดใหมๆ 

คําถามหลัก   :   ทําไม 

มีความรอบรู  ชอบเรียนรูอยางไมหยุดยัง้ 

มีจุดมุงหมายในการดําเนนิการ 

เปนตัวของตวัเอง ไมยอมตามผูมีอํานาจ 

จับประเด็นไดดี  มีหลักการ 

แขงขันกับตัวเองและผูอ่ืน 

ไมยึดติดกับประเพณ ี

ชอบความซับซอน  สรางระบบ 

มีความสามารถทางภาษา 

สรางสรรคความเปลี่ยนแปลง 

 

                4. บุคลิกภาพแบบ  NF 

                บุคลิกภาพแบบ  NF  บุคคลจะรวบรวมขอมูลจากการสันนษิฐานและการคาดคะเนอนั

เปนลักษณะเดนของ N (Intuition)  สําหรบักระบวนการตัดสินใจ  จะเปนการตัดสินใจจาก

ความรูสึกสวนตัวหรือคานยิม  อันเปนลกัษณะเดนของ  F (Feeling)  บุคลิกภาพแบบ NF จะมอง

ถึงความเปนไปไดของขอมูล  โดยจะถายทอดความเปนไปไดเหลานัน้สูความสัมพันธภายใน

ตนเองและความสัมพันธระหวางตนเองกบับุคคลอื่น  โดยมักใหความสําคัญกับการอยูรวมกันกบั

บุคคลอื่น  ทั้งนี้บุคลิกภาพแบบ NF  จะพบไดคอนขางนอย  ทั้งนี้พบวามีบุคลิกภาพแบบ NF รอย

ละ 12 ของประชากร 

                  จดุเดนของบุคลิกภาพแบบ NF  คือความสามารถในการทาํงานรวมกับผูอ่ืนมี

ความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน  และยินดทีี่จะชวยเหลือผูอ่ืน  ในการทํางานจะพบวา

บุคลิกภาพแบบ NF  จะเปนผูที่มองโลกในแงดี  และไมคอยแสดงความคิดเห็นในทางตรงกนัขาม

กับผูอ่ืน  มีความสนใจและชืน่ชมตัวบุคคล 

                 บุคลิกภาพที่อยูในกลุมนี้  ไดแก  บุคลิกภาพ  ENFJ  บุคลกิภาพ  INFJ  บุคลิกภาพ  

ENFP  และบุคลิกภาพ  INFP 
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ตารางที่ 2.8   

บุคลิกลักษณะและการบริหารจัดการของคนกลุม NF 

 

ลักษณะบุคลกิลักษณะ การบริหารจัดการ 

หาความหมายและอุดมการณของสิ่งทีท่ํา 

เขาใจอารมณผูอ่ืน  ใหความเปนกนัเอง 

มองเหน็ความเปนไปไดของสถาบนัและบคุคล 

ส่ือสารความเห็นชอบ ความชื่นชม  

มีปฏิกิริยาโตตอบกับบุคคลอื่น  

รักษาความสมัพันธอันแนนแฟนกับบุคคลอื่น 

คําถามหลัก  :   ใคร 

มีทักษะการติดตอกับคน สราง

ความสัมพันธ 

เห็นอกเหน็ใจ ใหโอกาสคน ใหความรวมมอื 

มีจินตนาการอยางแจมแจง  ลึกลับ 

ตองการการสนับสนนุ การยกยองชืน่ชม 

ออนไหวกับขอขัดแยงอยางมาก 

รูจักสังเคราะห 

ลึกลับ  อยากรูจักตนเอง 

ใหคําชมเชยผูอ่ืนอยางไมยับยั้ง 

 

2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับเชาวนอารมณ 

 

ความเปนมาของเชาวนอารมณ 

 

                ในปค.ศ.1920 ธอรนไดคไดต้ังศัพทชื่อ”Social Intelligence” ข้ึนในบทความของเขาใน

นิตยสารชื่อ Harper’s ซึ่งหมายถงึ ความสามารถในการเกี่ยวของสมัพนัธกับผูอ่ืนไดอยาง

เหมาะสม แตเนื่องจากหลายคนคิดวาเขาเสนอวธิีการควบคุมผูอ่ืนทําใหศัพทคํานี้ไมไดรับความ

สนใจประกอบกับในชวงนัน้คนกาํลังสนใจเกี่ยวกับการทํางานของสมอง โดยเฉพาะดาน

แบบทดสอบเชาวนปญญา ตอมาในปค.ศ. 1970 มินสเบอรก เปนทานแรกที่ชี้ใหเหน็ความสําคัญ

ของสมองซีกซายและซีกขวาซึ่งมีบทบาทตอการบริหารการจัดการตางกนั โดยสมองซีกขวาจะ

รับผิดชอบเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจและการติดตอเกี่ยวของสมัพนัธกับผูอ่ืน ในขณะที่สมอง

ซีกซายรับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผนวิเคราะหขอมูล และในปค.ศ. 1971 ลิฟวงิสตันเปนผู

ชี้ใหเหน็วา ผลสําเร็จของการศึกษาในโรงเรียนไมมีความสมัพนัธโดยตรงกับความสาํเร็จในการ

บริหารจัดการ เขาไดใหทัศนะวา ส่ิงที่ผูบริหารระดับกลางพงึพัฒนาคือ ความสามารถในการแสดง

ความเอื้ออาทร(Capacity for Empathy) ในการที่จะเกี่ยวของกับปฏิกิริยาทางอารมณของคนใน



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   26 

องคการ ในการที่จะรับรูความรูสึกทางอารมณที่พนักงานแตละคนรูสึกแตไมแสดงออกมา และมี

ผลตอพฤติกรรมการทาํงาน ลิฟวงิสตันเชื่อวา การทีผู่บริหารระดับกลางไมรับรูภาวะอารมณของ

ผูอ่ืน(Emotional Blind) ทําใหประสบปญหาในการบรหิารจัดการคนในองคการ(วีระวัฒน ปนนิตา

มัย, 2542, น.48-49 ) ตอมาในปค.ศ. 1973 แมคเคลแลนไดเขียนบทความแสดงความคิดเหน็ใน

หลายเรื่อง อาทิเชน เกรดเฉลี่ยเปนตวับอกถึงความสาํเร็จทางการเรียนแตไมใชความสําเร็จทาง

อาชีพ การวัดเชาวนปญญาและความถนัดไมเปนตัวทํานายความสําเร็จในชีวิตและอาชีพ 

โดยเฉพาะควรใหความสนใจในเรื่องความสามารถหรือสมรรถนะที่ควรวัดดวยวิธปีฏิบัติ ซึ่งผลงาน

ของเขาทาํใหคนหนัมาใหความสนใจเกีย่วกับการวัดสมรรถนะรวมถงึไอคิวมากขึ้น และนับแตป

ค.ศ.1980 เปนตนมาบทบาทของอารมณที่มีตอเชาวนปญญา ความคิดสรางสรรค และการ

แสดงออก ก็เร่ิมมีความสาํคัญมากขึ้น เมเยอร ภาควชิาจิตวทิยา มหาวิทยาลัยNew Hampshire 

และซาโลเวย ภาควิชาจิตวทิยา มหาวทิยาลัย Yale สหรัฐอเมริกา เปนผูบัญญัติศัพท EQ เปนคน

แรก และในปค.ศ. 1994 ดามาซโิอ หัวหนาภาควิชาประสาทวิทยา(Neurology) คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลยั Iowa ก็ยืนยนัผลวิจยัทีค่นพบวา การใหเหตุผล การตัดสินใจของ

สมองและความรูสึก อารมณมีสวนเกี่ยวของสัมพนัธกนัอยางแยกไมออก(วีระวัฒน ปนนิตามัย, 

2542, น.51) และในป ค.ศ.1995 โกลแมน นกัขาวดานวิทยาศาสตรของหนังสือTimes ซึ่งสาํเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาเอกจากมหาวิทยาลัยHarvard มีความสนใจเกี่ยวกับสมอง อารมณ และ

บุคลิกภาพเปนอยางมาก ทาํใหมงีานเขียนของเขาที่เกีย่วกับเชาวนอารมณเปนจาํนวนมากจวบจน

ปจจุบันไดมีผูเสนอแนวคิดเกีย่วกับเชาวนอารมณไวมากมายและสถาบันการศึกษาและองคการ

ตางๆเริ่มใหความสนใจในเรือ่งนี้มากขึน้ โดยพยายามใหคํานิยาม คําจํากัดความและการศึกษาถึง

ปจจัยตางๆทีท่ําใหเกิดเชาวนอารมณโดยมีแนวคิดวา เชาวนอารมณและเชาวนปญญาควรไดรับ

การพัฒนาไปพรอมๆกัน เนื่องจากเชาวปญญาเปนความฉลาดทางดานการใชเหตุผลและ

ความคิด สวนเชาวนอารมณเปนความฉลาดทางดานการใชอารมณ และทัง้เชาวนปญญาและ

เชาวนอารมณก็เปนสวนเสรมิซึ่งกนัและกนั ดังนัน้บุคคลที่มีเชาวนปญญาสูงและเชาวนอารมณสูง

จะสามารถประสบความสาํเร็จในชีวิตได 

 

แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับเชาวนอารมณ 

 

แนวคิดของเมเยอรและซาโลเวย 

     ในปค.ศ.1990  เมเยอรและซาโลเวย(Mayer and Salvovey,1990, p.189, อางถงึใน

ฉัตรฤดี สุกปลั่ง, 2543, น.45) ใหนิยามเชาวนอารมณไววา เปนความสามารถของบุคคลในการ
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ตระหนักรูถึงความรูสึกและอารมณของตนเองและผูอ่ืน และใชความรูนั้นๆเปนแนวทางในการคิด

และกระทาํสิ่งตางๆโดยไดแบงเชาวนอารมณออกเปน 3 ข้ัน คือ (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542, น.

60-61) 

                1.  ข้ันรูจักอารมณของตน การประเมินภาวะอารมณไดอยางถกูตองและแสดงออก

อยางเหมาะสม(Appraisal and Expression of Emotion) 

                2.  ข้ันควบคุมอารมณ กํากับดูแลภาวะอารมณของตนและของผูอ่ืนไดอยางเหมาะสม

ตามกาลเทศะทั้งในแงกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม(Regulation of Emotion) 

                3.  ข้ันใชเชาวนอารมณ(Utilization of Emotion) ในแตละบุคคลมีความสามารถในการ

ใชประโยชนจากภาวะอารมณของตนแตกตางกนัในการแกไขปญหาหรือชวยในการปรับตัว หาก

อารมณดีอาจมีสวนชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค และการคิดอยางมเีหตุผล ขณะทีอ่ารมณเศรา

ทําใหการคิดแบบอุปมาอุปไมยชาลง 

                ตอมาในปค.ศ.1997 ซาโลเวยและคณะไดปรับปรุงรูปแบบเชาวนอารมณ โดยแบงเปน 

4 องคประกอบดังตอไปนี้ 

                1.  ความสามารถในการรับรู การประเมินและการแสดงออกของอารมณของตนเองและ

ผูอ่ืน(Perception,Appraisal and Expression of Emotion) 

                2.  ความสามารถของอารมณในการกระตุนความคิด(Emotional Facilitation of 

Thinking) 

                3.  ความสามารถในการวิเคราะหและเขาใจอารมณ รวมถึงการใชความรูใหเปน

ประโยชน(Understanding and Analyzing Emotion;Using Emotional Knowledge) 

                4.  ความสามารถในการควบคุมอารมณ(Adaptive Regulaton of Emotion) 

                โดยบุคคลจะมีความสามารถเปนลําดับข้ันจากขั้นที1่ ถึงขัน้ที4่ รูปแบบใหมของซาโล

เวยนี้เนนขั้นตอนพัฒนาการของความฉลาดทางอารมณ ศักยภาพ ความงอกงามและอารมณมี

สวนเสริมสรางสติปญญา 

 

แนวคิดของบารออน 

 

                  บารออน (Bar-on, 1992, อางถึงในทศพร ประเสริฐสุข, 2542, น.21) ไดให

ความหมายของคําวา เชาวนอารมณไววา เปนองคประกอบของความสามารถดานอารมณและ

สังคมของบุคคลที่จะปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ ประกอบดวย

องคประกอบ 5 หมวด15 คุณลักษณะสําคัญดังตารางที่ 2.9 ตอไปนี ้
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ตารางที่ 2.9 

แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของบารออน 

 

หมวด คุณลักษณะ 

1.ความสามารถภายในตน 1.1 ตระหนักรูจักตน 

1.2 เขาใจภาวะอารมณของตน 

1.3 กลาแสดงความคิดเหน็และความรูสึกของตน 

2.ทักษะความเกงของตน 2.1 ตระหนักรูเทาทนัในความคิดความรูสึกของผูอ่ืนไดดี 

2.2 ใสใจสวัสดิภาพและหวงใยผูอ่ืน 

2.3 สรางสายสัมพันธกับผูอ่ืนไดดี 

3.ความสามารถในการปรับตัว 3.1 ตรวจสอบความรูสึกของตน 

3.2 ตีความเขาใจสถานการณตางๆไดดี 

3.3 ยืดหยุนในความคิดความรูสึกของตนไดดี 

3.4 แกไขปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดดี 

4.กลยทุธในการบริหารความเครียด 4.1 จัดการกับความเครียดได 

4.2 ควบคุมอารมณของตนไดดี 

5.ปจจัยดานแรงจูงใจและภาวะ

อารมณ 

5.1 มองโลกในแงดี 

5.2 สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืนไดดี 

5.3 รูสึกและแสดงออกถึงความสุข 

ที่มา: Bar-on,1992, อางถงึในวีระวฒัน ปนนิตามัย, 2542, น.76 

 

แนวคิดของโกลแมน 

 

                  โกลแมน(Goleman,1998) ไดสรุปแนวคิดของการดเนอรและซาโลเวยไววาเชาวน

อารมณประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ คือ 

                 1.  การตระหนักรูอารมณของตน(Knowing One’s Emotions) เปนความสามารถที่จะ

รับรูและเขาใจความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเองไดตามความเปนจริง สามารถประเมนิ

ตนเองไดอยางชัดเจน ตรงไปตรงมา 

                 2.  การบริหารจดัการอารมณของตน(Managing Emotion) เปนความสามารถที่จะ

ควบคุมจัดการกับความรูสึกหรือภาวะอารมณที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม 
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                 3.  การจงูใจตนเอง(Motivationg Oneself) เปนความสามารถที่จะจูงใจตนเองใหคิด

และกระทาํอยางสรางสรรค มีความมุงมัน่มุงสูเปาหมายที่ต้ังไว 

              4.  การตระหนักรูอารมณของผูอ่ืน(Recognizing Emotions in Others)  เปน

ความสามารถที่จะเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน มีความเหน็อกเหน็ใจ เอาใจเขามาใสใจเรา 

                 5.  การจัดการความสัมพนัธกบัผูอ่ืน (Handling Relationship) เปนความสามารถใน

การจัดการอารมณของผูอ่ืน  ประกอบดวยความเปนผูนาํและมนุษยสัมพันธ 

                ตอมาในป1998 โกลแมนไดเสนอแนวคิดวา เชาวนอารมณมีองคประกอบ 5 ดานโดย

แบงเปน 2 สวน คือ 

                 สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล(Personal Competence)  เปนการบริหารจัดการ

ตนเอง แบงเปน 3 ดาน คือ การตระหนักรูในตนเอง การจัดระเบียบอารมณของตน และการจงูใจ

ตนเอง   

                  สวนที่ 2 ความสามารถทางสงัคม (Social Competence) เปนการสรางและสราง

ความสัมพันธระหวางบุคคล แบงเปน 2 ดาน คือ การรวมรูสึกและทักษะทางสงัคม 

                  ในแตละดานประกอบดวยปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณในแงตางๆรวม 

25 ปจจัย (Emotional Competence)ดังแสดงในตารางที่ 2.10 ดังนี ้

 

ตารางที่ 2.10 

แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของโกลแมน 

สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) 

 

องคประกอบของความสามารถสวน

บุคคล  (Personal Competence) 

ปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 

(Emotional Competence) 

1.การตระหนกัรูในตนเอง 

 (Self-Awareness) 

หมายถงึ การตระหนักรูถึงความรูสึก 

ความชอบและความสามารถของตนเอง 

มีญาณหยั่งรู 

 

 

1. การตระหนกัรูอารมณ  (Emotional Awareness) 

หมายถงึ   การทราบถงึอารมณของตนเองและผลของ

อารมณที่เกิดขึ้น 

2. การประเมนิตนเองไดอยางถกูตอง 

(Accurate Self-Assessment) 

หมายถงึ   การประเมินตนเองตามความเปนจริง รู

จุดเดนจุดดอยของตนเอง 
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ตารางที่ 2.10 (ตอ) 

แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของโกลแมน 

สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) 

 

องคประกอบของความสามารถสวน

บุคคล  (Personal Competence) 

ปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 

(Emotional Competence) 

 

 

3. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) หมายถงึ 

ความมัน่ใจในคุณคาและความสามารถของตนเอง 

2.การจัดระเบยีบอารมณของตน 

(Self-Regulation) 

หมายถงึ การจัดการกับอารมณ แรง

กระตุนและความสามารถของตนเองได

อยางเหมาะสม 

 

 

 

 

 

4. การควบคุมตนเอง   (Self-Control) 

หมายถงึ   การควบคุมอารมณดานลบและสิ่งเราที่มา

กระตุนได 

 5. ความเปนที่ไววางใจ  (Trustworthiness) 

หมายถงึ  การคงไวซึ่งความซื่อสัตยและคุณงามความดี

ของตน 

 6. ความรับผิดชอบ   (Conscientiousness) 

หมายถงึ  ความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนกระทํา 

7.ความสามารถในการปรับตัว   (Adaptability) 

หมายถงึ  การยืดหยุนและปรับตัวใหเขากบัสถานการณ 

3.การจูงใจตนเอง   (Self-Motivation) 

หมายถงึ แนวโนมของอารมณอันนาํไปสู

เปาหมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. การคิดสรางสรรค   (Innovation)  

หมายถงึ การเปดรับความคิด วิธีการและขอมูลใหมๆ 9. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  (Achievement Drive) 

หมายถงึ   ความพยายามทีจ่ะปรับปรุงเพือ่ใหได

มาตรฐานที่ดีเลิศ 

10. ภาระผูกพนั   (Commitment) 

หมายถงึ   การยึดมั่นกับเปาหมายของกลุมและเปาหมาย

ขององคกร 

11. ความคิดริเร่ิม   (Initiative) 

หมายถงึ   การมีความคิดใหมและพรอมทีจ่ะลงมือปฏิบัติ

เมื่อมีโอกาส 
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ตารางที่ 2.10 (ตอ) 

แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของโกลแมน 

สวนที่ 1 ความสามารถสวนบุคคล (Personal Competence) 

 

องคประกอบของความสามารถสวน

บุคคล  (Personal Competence) 

ปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 

(Emotional Competence) 

 12. การมองโลกในแงดี   (Optimism) 

หมายถงึ การพยายามมุงสูเปาหายถงึแมจะมี

อุปสรรคหรือปญหา 

 

สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม (Social Competence) 

 

องคประกอบของความสามารถทางสงัคม  

(Social Competence) 

ปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 

(Emotional Competence) 

4.การรวมรูสึก   (Empathy) 

หมายถงึ   การตระหนักถึงความรูสึก 

ความตองการและความหวงใยของผูอ่ืน 

 

 

13. การเขาใจผูอ่ืน   (Understanding Others) 

หมายถงึ  การเขาใจถึงความรูสึก มุมมอง และขอกังวล

ของผูอ่ืน 

14. การพัฒนาผูอ่ืน   (Developing Others) 

หมายถงึ   การทราบถงึขอควรปรับปรุงของผูอ่ืนและการ

สงเสริมความรูความสามารถของผูอ่ืน 

15. การมีจิตใจใฝบริการ   (Service Orientation) 

หมายถงึ   การคาดคะเน รับรูและตอบสนองความ

ตองการของลกูคาหรือผูใชบริการ 

16. การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล 

(Leveraging Diversity) 

หมายถงึ การสรางโอกาสจากความแตกตางระหวาง

บุคคล 
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ตารางที่ 2.10 (ตอ) 

แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของโกลแมน 

สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม ( Social Competence) 

 

องคประกอบของความสามารถทางสงัคม  

(Social Competence) 

ปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 

(Emotional Competence) 

 17. การตระหนักรูสถานการณในกลุม 

(Political  Awareness)   

หมายถงึ   การทราบความคิดเห็นของกลุมและ

ความสัมพันธขอสมาชิกในกลุม 

5.ทักษะทางสงัคม   (Social Skills) 

หมายถงึ   ความคลองแคลวในการกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงที่ตองการดวยความรวมมอื

จากผูอ่ืน 

18. การมีอิทธพิลตอผูอ่ืน   (Influence) 

หมายถงึ  การมีกลยทุธในการโนมนาวผูอ่ืน

อยางไดผล 

19. การสื่อสาร   (Communication) 

หมายถงึ   การเปดรับขอมูลและการสงสารที่

นาเชื่อถือ 

20. การบริหารความขัดแยง                         

(Conflict Management) 

หมายถงึ การเจรจาตอรองและการแกไขปญหา

ความไมลงรอยกัน 

21. ความเปนผูนํา   (Leadership) 

หมายถงึ การเปนแรงบันดาลใจและเปน

ตัวอยางใหบุคคลและกลุม 

22. การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Change Catalyst) 

หมายถงึ การริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในทางที่ดี 
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   ตารางที่ 2.10 (ตอ) 

แสดงองคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคิดของโกลแมน 

สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม ( Social Competence) 

 

องคประกอบของความสามารถทางสงัคม  

(Social Competence) 

ปจจัยยอยที่เปนความสามารถเชิงอารมณ 

(Emotional Competence) 

 23. การสรางพันธะผูกพัน  (Building Bonds) 

หมายถงึ การสรางความสัมพนัธเพื่อใหเกิด

ความรวมมือในทางปฏิบัติ 

24. ความรวมมือรวมใจ 

(Collaboration and Cooperation)หมายถงึ 

การทาํงานรวมกับผูอ่ืนไดดีและการใหความ

รวมมือ 

25. การเสริมสรางความสามารถของทีมงาน 

(Team Capabilities) 

หมายถงึ การสรางพลงัรวมของกลุมในการมุงสู

เปาหมาย 

 

 โกลแมนมีความเชื่อวา ความสามารถเชิงอารมณของบุคคลสามารถจัดไดเปนหมวดหมู

ตามลักษณะรวมกนัและเชื่อวาไมมีผูใดมีความสามารถเชิงอารมณครบถวนในทุกปจจัย แตละคน

จะมีจุดเดนจุดดอยแตกตางกันออกไป แตคนที่มีเชาวนอารมณสูง จะมคีวามสามารถเชิงอารมณที่

โดดเดน 5-6 ปจจัยที่ครอบคลุมอยูในทัง้ 5 องคประกอบของเชาวนอารมณและเชาวนอารมณ แต

ละองคประกอบมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 

1. เปนเอกเทศตอกันและแตละดานตางกม็ผีลตอการปฏิบัติงาน 

2. เกื้อกูลกนั มีอิทธิพลตอกัน 

3. เปนลําดับข้ันตอนหากไมรูจกัตนเองก็จะควบคุมตนเองและเขาใจผูอ่ืนไดยาก 

4. นอกจากเชาวนอารมณตางๆแลว บรรยากาศและวฒันธรรมองคการตอง

เกื้อหนุนดวย 

5. ทุกดานทุกองคประกอบสามารถประยกุตใชไดกับงานแตละประเภทแตกตางกนั
ไป 
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แนวคิดของคูเปอรและซาวาฟ 

 

      คูเปอรและซาวาฟ (Cooper & Sawaf, 1997, อางถงึในวีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542, 

น.16) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณไววา เปนความสามารถของบุคคลในการที่จะรับรู 

เขาใจ และประยุกตใชพลัง การรูจกัอารมณเปนรากฐานของพลังงานขอมูลในการสรางสาย

สัมพันธเพื่อการโนมนําผูอ่ืนไดและไดเสนอโครงการสรางเชาวนอารมณไวเพื่อสะดวกแกการวัด 

การประเมนิทีเ่รียกวา แผนที่เชาวนอารมณ (EQ Map) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบหลกั 4 

องคประกอบ ดังแสดงในตารางที ่2.11 ดังนี ้

 

ตารางที่ 2.11 

แสดงองคประกอบเชาวนอารมณตามแนวคิดของคูเปอรและซาวาฟ 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

1.ความรอบรูในอารมณ(Emotional literacy) 

เปนตัวที่ทาํใหเกิดการรับรูและควบคุมตัวเอง 

1.1ความซื่อสัตยในอารมณ 

1.2 การสรางพลังอารมณ 

1.3 การตระหนักรูในอารมณ 

1.4 การรับผลยอนกลับของอารมณ 

1.5 การหยัง่รูดวยสัญชาตญาณของตนเอง 

1.6 ความรับผิดชอบ 

1.7 การสรางความสัมพันธเชื่อมโยง 

 

2. ความลงตวัของอารมณ(Emotional Fitness)  2.1 การมีอยูอยางแทจริง 

2.2 การสรางความเชื่อใจ 

2.3 การไมพึงพอใจในทางสรางสรรค 

2.4 ความสามารถกลับคืนสูสภาวะเดิมและ

เดินหนาตอไป 

3. ความลกึซึ้งทางอารมณ (Emotional Depth) 

เปนการสํารวจแนวทางที่จะปรับชีวิตและหนาที่

การงานใหเขากับศักยภาพและเปาหมายของ

ตนเอง 

3.1 ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.2 การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน 

3.3ความซื่อตรง ยึดหลักจริยธรรมรักษาคําพูด

และยอมรับขอผิดพลาดของตน 
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ตารางที่ 2.11  (ตอ) 

แสดงองคประกอบเชาวนอารมณตามแนวคิดของคูเปอรและซาวาฟ 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

 3.4 การโนมนาวผูอ่ืนโดยไมใชอํานาจ 

4. ความแปรผันทางอารมณ(Emotional 

Alchemy) เปนการใชสัญชาตญาณดาน

ความคิดสรางสรรคและสมรรถภาพทีจ่ะเผชิญ

ปญหาและความกดดัน 

4.1 การแสดงออกดานการหยัง่รู 

4.2 การคิดใครครวญ 

4.3 การเลง็เหน็โอกาส 

4.4 การสรางอนาคต 

 

แนวคิดของเวยซิงเกอร 

 

     เวยซิงเกอร (Weisinger,1998) ไดใหความหมายของคําวา ความฉลาดทางอารมณไว

วา เปนความสามารถในการใชอารมณอยางฉลาด โดยทีท่ําใหอารมณของตนเองทํางานหรือมี

ประโยชนกับตนเอง โดยใชอารมณชวยในการนาํพฤติกรรมและความคดิไปในทางที่สงเสริมงาน

ของตนเอง เวยซิงเกอรไดแบงความฉลาดทางอารมณเปน 2 องคประกอบหลัก และ6 

องคประกอบยอย ดังตารางที่ 2.12 

 

ตารางที่ 2.12 

แสดงองคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของเวยซงิเกอร 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

1. การใชความฉลาดทางอารมณของตนเอง        

(Increasing Your Intelligence) 

1.1 การพัฒนาการตระหนกัตนเองใหสูงขึน้ 

(Developing High Self-Awareness) 

หมายถงึ   ความสามารถในการดูแลตนเองและ

สังเกตการกระทําของตนเองเพื่อประโยชนตอ

ตนเอง 
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ตารางที่ 2.12 (ตอ) 

แสดงองคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของเวยซงิเกอร 

 

 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

 1.2 การจัดการอารมณของตนเอง (Managing 

Your Emotions)  หมายถงึ ความสามารถใน

การดูแลตนเองและใชความเขาใจนัน้จัดการกับ

สถานการณไดเปนอยางด ี

1.3 การจงูใจตนเอง (Motivating Yourself) 

หมายถงึ  ความสามารถในการจูงใจตนเองให

เร่ิมทํางานอยางมีสมาธิและมุงไปสูความสาํเร็จ

และสามารถจดัการกับความทอถอยได 

2. การใชความฉลาดทางอารมณของตนเองใน    

การมีความสมัพันธกับผูอ่ืน  

(Using Your Emotional Intelligence in Your 

Relations with Other) 

2.1  การพัฒนาทักษะทางการสื่อสารใหมี

ประสิทธิภาพ 

 (Developing Effective Communication 

Skills )  

หมายถงึ ความสามารถในการติดตอส่ือสาร

อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีความสัมพันธมากตอ

ความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก การเปดเผย

ตน การยืนหยดั การฟงอยางมีประสิทธิภาพ 

การวิจารณ และการสื่อสารแบบเปนทมี 

2.2  การพัฒนาระหวางบุคคล (Developing 

Interpersonal  Expertise) หมายถงึ  

ความสามารถในการมีความสัมพนัธที่ดีกับผูอ่ืน 

มีการติดตอแลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางมี

ความหมายและเหมาะสม 
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ตารางที่ 2.12 (ตอ) 

แสดงองคประกอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของเวยซงิเกอร 

 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

 2.3  การชวยเหลือผูอ่ืน  (Helping Others 

Help Themselves)หมายถงึ  ความสามารถใน

การมีความสมัพันธระหวางบุคคล  การทาํงาน

อยางเตม็ความสามารถ  ชวนเหลือซึง่กนัและ

กันซึง่ชวยแกปญหาความขดัแยงได     

 

แนวคิดของกรมสุขภาพจิต 

 

      กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2544, น. 29-30) ไดพัฒนาแนวคิดเรื่องเชาวน

อารมณ โดยอาศัยพืน้ฐานแนวคิดของเมเยอรและซาโลเวย แนวคิดของโกลแมนและแนวคิดของ

บารออน มาปรับใหเหมาะกบัคนไทย แบงเปน 3 องคประกอบ คือ 

  1.  ความดี หมายถงึ ความสามารถในการควบคุมตนเอง รักษาสัมพนัธภาพกับผูอ่ืน 

และมีความรบัผิดชอบตอสวนรวม โดยมีรายละเอยีด ดังนี ้

       1.1  ความสามารถในการเขาใจและยอมรับอารมณตนเอง ควบคุมตนเองและ

แสดงออกอยางเหมาะสม 

     1.2  ความสามารถในการเขาใจและเหน็ใจผูอ่ืน ไดแก เขาใจความรูสึกของผูอ่ืน ใสใจ

ในความรูสึกของผูอ่ืนและเหน็อกเห็นใจผูอ่ืน 

     1.3  ความสามารถในการรักษาสัมพนัธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ไดแก รูจักการให รูจกัการรับ 

รูจักรับผิด รูจักใหอภัย มีความจริงใจ รูจักเคารพยกยองผูอ่ืน 

1.4  ความรับผิดชอบตอสวนรวม ไดแก รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของสังคม 

รับผิดชอบบทบาทตนเอง เหน็ประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

2.  ความเกง หมายถงึ ความสามารถในการรูจักตนเอง สรางสรรค มีแรงจูงใจตนเอง 

สามารถตัดสนิใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

2.1  ความสามารถในการรูจักตนเอง ไดแก รูจักศักยภาพของตนเอง รูอารมณของ

ตนเอง รูความตองการของตนเอง 
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2.2  การมีแรงจูงใจในตนเอง ไดแก การมีความคิดสรางสรรค สรางขวญัและกําลังใจ

ใหตนเอง มีความเพียรพยายาม มองปญหาเปนโอกาสหรือส่ิงทาทาย มีเปาหมายและความหวงั

ในทางด ี

2.3  ความสามารถในการตดัสินใจและแกปญหา ไดแก รับรูและเขาใจปญหา มี

ข้ันตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสมและมีความยดืหยุน 

2.4  การแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก กลาคิด กลาพูด กลาทํา สามารถสื่อ

ความตองการของตนเอง รับรูและสนใจบุคคลที่เกี่ยวของ 

   3.  ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนนิชวีิตอยางมีความสขุ มีความภูมิใจใน

ตนเอง พงึพอใจในชีวิตและมีความสามารถในการสรางความสุขใหตนเอง โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

   3.1  ความภมูิใจในตนเอง ไดแก พอใจและเหน็คุณคาในตนอง เขาใจ ยอมรับจุดเดนจุด

ดอยของตนเอง ศรัทธาและเชื่อมั่นในความสามารถของตน 

    3.2  ความพึงพอใจในชวีติ ไดแก รูจักมองโลกในแงดีและพอใจในสิง่ที่ตนมี มีความ

มั่นคงในอารมณ 

    3.3  ความสามารถในการสรางความสขุใหตนเอง ไดแก มีกิจกรรมที่เสริมสราง

ความสุข รูจักผอยคลาย มีอารมณขันและมีความสุขสงบทางจิตใจ 

 

ลักษณะของเชาวนอารมณ(วีรวัฒน ปนนติามัย, 2542, น.56-57)  

 

    1.  เปนผลรวมจากปฏิสัมพันธระหวางมนุษยและสิง่แวดลอมในแตละวัฒนธรรม 

    2.  เกี่ยวของอยางมากกับวุฒิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย อดทน ไมหุนหันพลัน

แลน 

    3.  เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบฉบับที่เปนปกติวิสัยของบุคคลนั้น มักจะเกิดกับชวีิต

หลังการศึกษา 

   4.  เรียนรู ฝกฝนและพัฒนาไดแตตองอาศัยเวลาและความจริงจัง 

   5.  ประเมนิไดในนัยของความเหมาะสม ไมมีผิดถูก 

   6.  มีหลายองคประกอบรวม เปนผลมาจากการอบรมเลี้ยงดู  ภาวะแวดลอม วัฒนธรรม 

การเรียนรูที่เปนทางการและไมเปนทางการ รวมทัง้บุคลกิภาพที่มีผลตอการพัฒนาการทางสังคม 

อารมณ สติปญญาของบุคคล และเปนผลมาจากการเรียนรูภายในตนและภายนอกตน 

   7.  ความสมัพันธของเชาวนอารมณและเชาวนปญญาไมแนนอน 
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ลักษณะของผูที่มีเชาวนอารมณสูง 

 

       เฮน (Hein, Online, 2000)  ศึกษาพบวาคนที่มีเชาวนอารมณสูงมักจะมีลักษณะ ดังนี ้

     1.  แสดงความรูสึกของตนอยางชัดเจนและตรงไปตรงมา 

     2.  ไมถูกครอบงําโดยอารมณทางลบ เชน ความกลัว ความวิตกกงัวล ความรูสึกผิด 

ความละอาย ความสิน้หวัง 

     3.  สามารถจูงใจตนเองและควบคุมแรงกระตุนภายในของตน 

     4.  สามารถสรางความสมดุลของความรูสึกดวยเหตผุล ตรรกะและความเปนจริง 

     5.  สามารถเขาใจอวัจนภาษา 

     6.  กระทาํสิ่งตางๆโดยไมรูสึกวาถูกบงัคับ 

     7.  มีความยืดหยุนทางอารมณ 

     8.  คาดหวงัความสําเร็จ 

     9.  สนใจความรูสึกของผูอ่ืน 

                 ผองพรรณ เกิดพิทกัษ (2542, น.16) กลาววาบุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะมีลักษณะ

ดังตอไปนี้ คือ 

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

ควบคุม จัดการ และแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม มีสติที่สามารถรับรูและตระหนักรูไดวาขณะนี้

กําลังทําอะไร รูสึกอยางไร ตลอดจนสามารถรับรูเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม 

    2.  มีพลังใจ มีแรงบันดาลใจที่จะกระทาํสิ่งหนึง่สิ่งใดใหบรรลุเปาหมายในชีวิต 

    3.  สามารถอดทนอดกลัน้ตอสภาพตางๆที่เกิดขึน้ ตลอดจนสามารถเผชิญตอ

สภาพแวดลอมตางๆทีก่อใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม 

    4.  มีความยืดหยุน ไมยึดมั่นถือมัน่จนทาํใหปรับตัวไมได 

    5.  มีความสามารถที่จะควบคุมตนเอง 

    6.  มีความเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน 

    7.  มีสัมพนัธภาพที่บงบอกถึงความไววางใจผูอ่ืน มีความจรงิใจและซื่อสัตย 

    8.  มีความคิดริเร่ิม มีความสรางสรรค 

    9.  มองโลกในแงดี 

   เมื่อพิจารณาถึงลกัษณะของผูที่มีเชาวนอารมณสูงหรอืตํ่ากับลักษณะงาน Martin J. 

Yate ผูเชี่ยวชาญทางดานอาชีพกลาววางานบางประเภทที่ตองมีการพบปะผูคนมาก ลักษณะงาน

ไมมีแนวปฏิบัติหรือโครงสรางที่ตายตวั ลักษณะงานแบบไมเปนทางการ ยืดหยุน ผูที่มีเชาวน
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อารมณสูงยอมปฏิบัติงานเชนนี้ไดอยางมคีวามสุข หากผูปฏิบัติเปนผูที่มีระดับเชาวนอารมณตํ่าก็

จะทาํงานดงักลาวอยางคับของใจ สวนงานที่อาศัยระดบัเชาวนอารมณไมมาก ไดแก งานทีท่ํา

เสร็จไดโดยลําพัง ลักษณะงานมีข้ันตอนกาํหนดไวอยางชัดเจน ไมตองติดตอกับผูคนมาก หากไดผู

ที่มีเชาวนอารมณสูงมาปฏบัิติ ผูนั้นจะกลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถโดดเดน ดังแสดงใน

ตารางที่ 2.6 

 

ตารางที ่2.13 

แสดงอาชีพกบัระดับเชาวนอารมณที่พงึม ี

 

EQระดับไมสูงมาก EQ ระดับปานกลาง EQ ระดับสูง 

เจาหนาทีห่องทดลอง 

ผูตรวจสอบบัญชี 

คนทาํอาหาร 

วิศวกร 

โปรแกรมเมอร 

นักวจิัย 

เภสัชกร 

สถาปนิก 

มัคคุเทศก 

บรรณารักษ 

ทันตแพทย 

นักกฎหมาย / ตํารวจ 

ประชาสัมพันธ / เลขานุการ 

พนกังานตอนรับ  

เจาหนาที่ฝกอบรม 

ผูจัดการทรัพยากรบุคคล 

ครู / อาจารย 

จิตแพทย / แพทย / พยาบาล 

 

ที่มา : วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2544, น.143 

 

การปรับปรุงเชาวนอารมณ 

 

   ตามแนวคิดของศันสนยี (สุประภา ธรรมสุจริต, 2542, น.31) กลาววา บุคคลสามารถ

ปรับปรุงเชาวนอารมณของตนไดโดย 

   1.  การประเมินคาตนเอง ทราบวาตัวเราที่จริงแลวเปนใครและกําลังทําอะไรอยู อยา

เชื่อมั่นตนเองมากเกินไปหรือไมเชื่อมั่นตนเองเลย 

    2.  การควบคุมอารมณ  พยายามควบคุมความรูสึกนึกคิด ไมโกรธหรืออารมณเสียงาย 

จากการศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารสวนใหญจะเปนผูที่มคีวามสงบและรูจักผอนคลาย 

    3.  การเรียนรูที่จะคิดถงึผูอ่ืน ถาทกุคนรูจักเหน็อกเหน็ใจก็จะทํางานกนัดวยความ

ผสานกลมกลนื กลมเกลยีวกัน นอกจากนีย้ังตองเรียนรูที่จะใหและรับดวย ถาตองการความรัก

จากผูอ่ืน 
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    4.  การมีระเบียบวนิัยในตนเอง ทาํงานดวยการควบคมุตัวเราเอง หลีกเลี่ยงการ

ผลัดวันประกนัพรุง เรียนรูทีจ่ะทาํงานใหทนักําหนดเวลานั้นๆ 

    5.  หลีกเลีย่งความเครียดดวยการคิดในแงบวก ไดมขีอพิสูจนแลววา ความเครียดมีผล

ตอความสามารถในการปฏิบัติงาน ทัศนคติทางบวกชวยลดความหลงลืมลงได 

    6.  หัดยกยองชมเชยผูอ่ืน แตอยาชมเชยแบบไมจริงใจ 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 

ความหมายของคุณภาพชวีติการทํางาน 

 

                 วอลตัน  ( Walton,1975, p.92)  กลาวถงึคุณภาพชีวิตการทํางานวา  เปนลักษณะการ

ทํางานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล  โดยพิจารณาคุณลักษณะความ

เปนบุคคล  สภาพตัวบุคคลหรือสังคม  การประสบผลสําเร็จขององคการ  ซึง่มีดัชนีทีใ่ชชี้วัดไดและ

ยังมีความหมายทีก่วางขึน้มากกวาการทาํงานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง  กฎหมายคุมครองแรงงาน  

การจายคาตอบแทนที่คุมคา นัน่คือความตองการและความปรารถนาใหชีวิตของบุคลากรใน

หนวยงานดีข้ึนดวย    

        บลูสโตน (Bluestone,1977, p.44)  ไดกลาวถึงความหมายของคณุภาพชีวิตการ

ทํางานไววา  เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทาํใหผูใชแรงงานไดรับความพึงพอใจในการ

ทํางานสูงขึน้  โดยการเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคญัขององคกร  

โดยทาํใหมีประชาธิปไตยในสถานทีท่ํางานเพิม่มากขึ้น  เพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลขององคกรสงผล

ใหเกิดการเปลีย่นแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคกรขึ้น   

       อาเธอร (Arthur,1981, p.8)  ไดใหความหมายวาเปนสวนหนึ่งของคุณภาพชวีติ  ซึง่

หมายถงึ  ความรูสึกทางจิตวทิยาของบุคคลตอสภาวะความเปนอยู (Well-beings)  หรือความสุข

ของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness)  ซึง่เปนความพงึพอใจตอชีวิตหรือมีแนวโนมตอชีวิตใน

ทางบวก 

        สโครแวน (Skrovan,1983, p.15)  ไดอธิบายคุณภาพชีวิตในการทาํงานวาเปน

กระบวนการดาํเนนิงานขององคการที่สมาชิกทุกระดับในองคการสามารถมีสวนรวมในการทํา

กิจกรรมที่จะเปนการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน  โดยมีเปาหมายที่จะบรรลุเปาหมาย 2 

ประการ  คือ  การเพิม่พนูประสิทธิภาพในการผลิตขององคการและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตที่ดี

ใหแกพนักงาน 
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        วาสกา (Vaska,1992,p.209 ) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานวาการ

กระทาํของบุคคลในองคการเพื่อใหมีความสุขและพอใจตอความตองการของตนเองจากการ

ทํางานซึ่งมีความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการดวย 

        คาเรลล และคณะ  (Carrell, 1992, p.27)  กลาววา  คุณภาพชีวติในการทาํงานนัน้  

หมายถงึ  การพยายามที่จะใหความตองการสวนบุคคลของพนกังาน  ไดรับการตอบสนองในการ

ทํางาน  โปรแกรมคุณภาพชวีิตในการทํางานนั้นเนนไปทีก่ารสรางความสบายใจใหเกิดความสนุก

กับการทํางานและสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย  อันจะทาํใหพนักงานมีความสมบูรณทัง้รางกายและ

จิตใจ  และมีความคิดสรางสรรค  ซึ่งจะสงผลไปสูการมีแรงจูงใจในการทํางาน  เพิม่ผลผลิตไดมาก

ข้ึนดวย 

                เชอรเมอรฮอรนและคณะ  (Schermerhorn, 1994, pp.51-53)  กลาววา  คุณภาพชีวติ

การทาํงานเปนกุญแจทีท่ําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานสงูและเปนตัวชีว้ัดที่สําคัญของ

ประสบการณมนุษยในองคการ  เปนแนวคิดที่คํานงึถงึความเปนมนษุย  งาน  และองคการ  

คุณภาพชีวิตการทํางานมีจุดหมายวา  การเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางานและความพึงพอใจใน

งานจะตองดาํเนินควบคูกนัไป  การมีพนัธะรวมกนัระหวางพนกังานและองคการหรือการ

แลกเปลี่ยนคณุคากันอยางสมดุลยนัน้  จะทําใหทัง้พนกังานและองคการประสบความสําเร็จ    

        กิปสันและคณะ (Gibson, 1997, p.354) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ทํางานวา ปรัชญาในการจดัการดวยการเพิ่มศักดิ์ศรีใหแกพนกังานโดยการเปลีย่นแปลง

วัฒนธรรม การใหโอกาสในการกาวหนาและการพฒันาตนของพนักงาน 

           กรีนเบอรกและบารรอน (Greenberg&Baron, 2000,p.604) ไดใหความหมายของ

คุณภาพชีวิตการทํางานวาเปนเทคนิคในการพัฒนาองคการ ซึ่งเนนการออกแบบใหพนักงานเขา

มามีสวนรวมในการตัดสินใจเพื่อใหเกิดประชาธิปไตยในการทาํงาน 

          ทวีศรี  กรีทอง  (2529, น. 15)  กลาวถงึคุณภาพชีวิตการทํางานวา  เปนคุณลักษณะ

ของบุคคลที่มกีารทาํงานทีท่าํใหชวีิตมีคุณคาหรือมีการทาํงาน  ทีท่ําใหเกิดความเปนอยูที่ดีตาม

การยอมรับของสังคม  ซึง่เปนการผสมผสานกนัระหวางงานและชีวิต  โดยบุคคลจะมีความรูสึกพงึ

พอใจในการทาํงาน  มกีารทํางานรวมกันที่กอใหเกิดผลดีที่สุดตามจุดมุงหมายของบุคคลและงาน  

และมีการดําเนินชวีิตทีม่ีความสุขอันนําไปสูการมีคุณคาแหงชีวิต 

     บุญเจือ  วงษเกษม  (2530, น. 20-30)  ไดใหความหมายวา ขีดหรือระดับที่คนแตละ

คนพงึพอใจในหนาที่การงาน  เพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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     สิทธิโชค  วรานุสันติกุล  (2531, น. 15)  ใหคํานิยามวาคุณภาพชีวติการทํางาน  คือ  

การปรับปรุงงานในองคกรใหสมาชกิไดตอบสนองความตองการสวนตนผานประสบการณจากการ

ทํางานในองคกร 

    พิไรสรร  แดงสอาด  (2532, น. 18)  ใหความหมายไววาคุณภาพชีวิตการทํางาน  

หมายถงึ  การพัฒนาใหบุคคลนั้นๆมีสภาพชีวิตความเปนอยูที่ดี  โดยคนงานในฐานะลูกจางไดมี

สภาพการทํางานที่อยูภายใตเงื่อนไขการทํางานทีเ่หมาะสม  มีความปลอดภัย  ไดรับผลประโยชน

และมีสิทธิตางๆอยางยุติธรรมและเสมอภาคในสังคม 

     บุญแสง  ชรีะภากร  (2533, น. 6)  ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตการทํางานวา  

หมายถงึ  ความรูสึกพึงพอใจที่แตกตางกันไปตามมิติการรับรูของแตละบุคคล  เชน  บางคนสนใจ

ที่เนื้อหาของงาน  บางคนสนใจสภาพแวดลอมและคาตอบแทน  บางคนเนนในเรื่องความกาวหนา

ในอนาคต  และลักษณะอืน่ๆที่แตกตางกนัออกไปมากมาย 

ความสาํเร็จ 

                  สมยศ  นาวีการ  (2533, น. 3-4)  ใหความหมายของคุณภาพชวีิตการทํางานวาเปน

คุณภาพของความสัมพนัธภาพระหวางพนกังาน  และสภาพแวดลอมของงานที่ผสมผสานระหวาง

ลักษณะทางเทคนิคและลักษณะทางมนษุย 

     ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2535, น. 38)  กลาวาคุณภาพชวีิตของการทํางาน  

หมายถงึ  คุณภาพของความสัมพนัธระหวางคนงานกับส่ิงแวดลอมของการทํางานทั้งหมด  พรอม

ทั้งมิติทางดานมนษุย  (Human dimension)  ที่เพิ่มเขาไปเสริมมิติทางดานเทคนิคและเศรษฐกิจ 

     จากความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานของนกัวชิาการทานตางๆ นกัวิจยัจึขอ

สรุปคําอธิบายวา  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอมิติในการทํางานในดานตางๆทีส่งผลถึงการดาํ

นงชวีิตไดอยางมีความสุข ความพึงพอใจในการทํางานและเกิดความผกูพนัตอองคการ  

 

องคประกอบของคุณภาพชวีิตการทาํงาน 

 

       วอลตัน  (Walton,1975, pp.93-103)  เปนบุคคลหนึ่งที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชวีิตการ

ทํางานอยางจริงจังและกาํหนดไววา  บุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานตองมีตัวดัชนีบงชี้ตางๆ  8  

ประการเปนเกณฑตัดสิน  ดังนี ้

               1.  การไดรับคาตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม  (Adequate  and  Fair  

Compensation)  คาตอบแทนเปนสิง่หนึ่งที่บงบอกถึงคณุภาพชีวิตการทํางานได  เนือ่งจากบุคคล

ทุกคนมีความตองการทางเศรษฐกิจ  และจะมุงทาํงานเพื่อใหไดรับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ  
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ซึ่งความตองการนี้เปนสิ่งจาํเปนสําหรับการมีชีวิตอยูรอด  บุคคลนอกจากจะสรางความคาดหมาย

ในคาตอบแทนสําหรับตนแลว  บุคคลยงัมองในเชงิเปรยีบเทยีบกับผูอ่ืนในประเภทของงานแบบ

เดียวกนั  ดังนัน้  เกณฑในการตัดสินเกี่ยวกับคาตอบแทนที่จะบงชีว้ามีคุณภาพชีวติการทํางานนัน้

จะพิจารณาในเรื่อง 

                 1.1 ความเพียงพอ  คือ  คาตอบแทนที่ไดจากการทาํงานนั้นเพียงพอทีจ่ะดํารงชวีิต

ตามมาตรฐานของสังคม 

     1.2  ความยุติธรรม  พิจารณาไดจากการเปรียบเทียบคาตอบแทนทีไ่ดรับจากงานของ

ตนกับงานอืน่ที่มีลักษณะคลายๆกนั 

   2.  สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy 

Working Condition)  คือ  ผูปฏิบัติงานควรจะอยูในสภาพแวดลอมทางดานรางกายและ

ส่ิงแวดลอมของการทํางานที่เกีย่วกับอุบัติเหตุนอยที่สุด  ไมเกิดผลเสียตอสุขภาพและมีการ

กําหนดมาตรฐานที่แนนอนเกี่ยวกับการคงไวซึ่งสภาพแวดลอมที่จะสงเสริมสุขภาพและปลอดภัย  

ซึ่งเปนการควบคมุสภาพทางกายภาพ   โดยตองคํานงึถึงดังนี ้

    2.1  ชั่วโมงการทาํงาน  ตองเปนไปตามมาตรฐานการทํางาน ซึง่หากเลยเวลาก็ตองเสีย

คาเวลาใหแกพนกังาน 

     2.2  เงื่อนไขในการทาํงานเกีย่วกับทางดานกายภาพ มีการเสี่ยงตอการบาดเจ็บ หรือ

ความเจ็บปวยใหนอยที่สุด 

      2.3  การจาํกัดอาย ุคือ อาจเปนไปไดวาจะทาํใหเกดิความเสียหาย หรือเสยีเปรยีบ 

ในแงของสวัสดิการของพนกังานที่ตํ่ากวาเกณฑ 

     3. การเปดโอกาสใหใชและพัฒนาศักยภาพของมนุษย   ในงานทีแ่ตกตางกนัองคการ

ควรใหพนักงานไดใชความสามารถและพฒันาทักษะ ความรู ผลของงานที่เกีย่วของ การเหน็

คุณคาในตนเอง และความทาทายในงานโดย 

      3.1  การมีอิสระในการทํางาน คือ พนกังานสามารถทาํงานไดอยางอิสระ สามารถ

ควบคุมไดดวยตนเอง 

      3.2  การมทีักษะทีห่ลากหลาย เปนการเปดโอกาสใหเรียนรูงานและมีแบบทดสอบที่

สามารถจัดลาํดับความสามารถและทกัษะ 

      3.3  ขอมูลและมุมมอง คือ พนักงานไดรับขอมูลที่สําคัญเกี่ยวกบักระบวนการการ 

ทํางานทัง้หมด และทราบถงึผลลัพธจากการกระทําของตน การทีม่ีการใหขอมูลที่มคีาตรงประเด็น

และมีความตอเนื่องจะเปนจุดเริ่มตนทีท่ําใหเกิดการควบคุมตนเองของพนักงาน 
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      3.4  การมสีวนรวมในงานตั้งแตตนจนจบ คือ การทํางานของพนักงานที่มีลักษณะ

ครอบคลุมทุกสวนงาน ตามลําดับความสาํคัญหรือในสวนรายละเอียดของงาน 

      3.5  การวางแผน คือ การวางแผนและควบคุมเพื่อใหการดําเนินกิจกรรมเปนไปดวยด ี 

                 4.  การใหโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง  (Growth and Security)  คือ  

การใหความสาํคัญเกี่ยวกับการศึกษา  อบรม  การพัฒนาการทาํงานและอาชีพของบุคคล  ซึ่งจะ

ทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที ่ มีความเชื่อมั่นในตนเอง  และ

แกปญหาในทางที่เหมาะสม โดยพจิารณาจากเรื่องตางๆ  ดังนี ้

    4.1  ความเปนอิสระหรือการเปนตวัของตัวเอง  หมายถึง  ความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน

มีอิสระ  สามารถควบคุมงานดวยตนเอง 

    4.2  ทักษะที่ซับซอน  เปนการพิจารณาจากงานที่ผูปฏิบัติไดใชความรูความชาํนาญ

มากขึ้นกวาทีจ่ะปฏิบัติดวยทักษะคงเดิม  เปนการขยายขีดความสามารถในการทาํงาน 

    4.3  ความรูใหมและความเปนจริงที่เดนชัด  คือ  บุคคลไดรับการพิจารณาใหรูจักหา

ความรูเกีย่วกบักระบวนการทํางาน  และแนวทางตางๆในการปฏิบัติ  ตลอดจนผลทีค่าดวาจะ

เกิดขึ้นจากแนวทางนั้นๆ  เพือ่ทําใหบุคคลมีการคาดคะเนเลือกปฏิบัติงาน  และผลทีจ่ะเกิดขึ้น

อยางถูกตองและเปนที่ยอมรับ 

    4.4  ภารกจิทั้งหมดของงาน  เปนการพจิารณาสมรรถภาพของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน

นั้นไดดวยตนเองทุกขัน้ตอน  มิใชปฏิบัติไดเปนบางสวนของงาน           

    4.5  การวางแผน  บุคคลที่มีสมรรถภาพในการทาํงาน  ตองมีการวางแผนที่ดีในการ

ปฏิบัติกิจกรรมการทาํงาน 

                 5.  การทํางานรวมกันและความสัมพนัธกับบุคคลอื่น  (Social Integration)  คือ  การ

ที่ผูปฏิบัติงานเห็นวาตนเองมีคุณคา  สามารถปฏิบัติงานใหประสบความสาํเร็จได  มีการยอมรับ

และรวมมือกนัทาํงานดวยดี  พิจสรณาไดจาก 

    5.1  ความเปนอิสระจากอคติ  เปนการพิจารณาการทํางานรวมกัน  โดยคาํนงึถงึทักษะ  

ความสามารถ  ศักยภาพของบุคคล  ไมควรมีอคติหรือไมควรคํานึงถึงพวกพอง  และยดึถือเร่ือง

สวนตัวมากกวาความสามารถในการทํางาน 

    5.2  ไมมีการแบงชั้นวรรณะในองคการหรือทีมงาน 

    5.3  การเปลี่ยนแปลงในการทาํงานรวมกันคือ  ควรมีความรูสึกวาบุคคลทุกคนมคีวาม

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีได 

    5.4  มีการสนับสนนุในกลุม  คือ  มีลักษณะการทํางานที่ชวยเหลือซึ่งกนัและกนั  มี

ความเขาใจในลักษณะของบคุคล  ใหการสนับสนนุทางอารมณและสังคม 
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 5.5  มีความรูสึกวาการทํางานรวมกนัที่ดีในองคการมีความสําคัญ 

    5.6  มีการติดตอส่ือสารในลักษณะที่เปดเผย  คือ  สมาชิกในองคการหรือบุคคลที่

ทํางานควรแสดงความคิดเหน็ความรูสึกของตนอยางแทจริงตอกัน 

    6.  รัฐธรรมนูญในองคการ  ซึ่งหมายถงึ  การบริหารจดัการที่ใหเจาหนาทีพ่นักงานไดมี

สิทธิปฏิบัติตามขอบเขตที่ไดรับมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกันหรอืการกําหนด

แนวทางในการทํางานรวมกนั  บุคคลตองไดรับการเคารพในสทิธิสวนตัว สามารถพจิารณาไดจาก 

    6.1  ความเปนสวนตัว  คือ สิทธิในการรักษาความลับ 

                6.2  มีอิสระในการพูด คือ  การมีสิทธทิี่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน  นโยบายเศรษฐกิจ 

หรือสังคมขององคกรตอผูบริหาร  โดยปราศจากความกลัววาจะมีผลตอการพิจารณาความดี

ความชอบของตน 

                6.3  ความยุติธรรม  คือ  ไดรับสิทธิในการปฏบัิติอยางเสมอภาคในเรื่องของบุคคล 

กฎระเบียบ ผลที่พงึไดรับ  คาตอบแทน  และความมั่นคงในงาน 

                6.4 ใหความเคารพตอหนาที่  ความเปนมนุษยของผูรวมงาน 

      7.  จังหวะชีวิต  หรือความสมดุลระหวางชวีิตงานกบัชีวิตดานอืน่  (The Total Life 

Space)  คือ  การที่บุคคลจดัเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม  และมีความสมดุลกับ

บทบาทชีวิตของตนเอง  ครอบครัว  และกจิกรรมอื่นๆ 

    8.  ความเปนประโยชนตอสังคมหรือความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม  (Social 

Relevance)  คือ  กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไปในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม  ซึ่งกอใหเกิด

การเพิม่คุณคาความสําคัญของงานและอาชีพของผูปฏิบัติ  เชน  ความรูสึกของกลุมผูปฏิบัติงานที่

รับรูวา  องคการของตนไดมสีวนรวมรับผิดชอบตอสังคมเกี่ยวกับผลผลิต  การจํากัดของเสีย  

เทคนิคทางการตลาด  การมสีวนรวมในการรณรงคดานการเมือง  และอื่นๆ 

    เฮอรริคและไมเคิล (Herrick& Michael, 1975, pp.63-67)  ไดอธิบายถงึหลกัสําคัญใน

การทาํใหพนกังานมีชวีิตความเปนอยูที่ดี  ดวยการปรับปรุงคุณภาพชวีิตการทาํงานภายใต

หลักการเบื้องตน  4  ประการ  คือ 

    1.  หลกัความมัน่คงและปลอดภัยในการทํางาน (The Principle of Security) 

                 เปนการตอบสนองความตองการเพื่อลดความวิตกกงัวลตางๆอันเกีย่วกับสุขภาพ

อนามยัและความปลอดภัยในการทํางาน  รายได  ตลอดจนความมั่นคงกาวหนาในการทาํงาน 

    2.  หลักความเปนธรรมหรือความเสมอภาค  (The Principle of Equity) 

                 เปนการคุมครองใหพนักงานไดรับผลตอบแทนจากการทํางานอยางเปนสดัสวนที่

เหมาะสมกับผลงานทีท่ําได  ซึง่จะแตกตางกนัไประหวางฝายบรหิารและพนกังานตามแนวคิดการ



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   47 

แบงปนผลประโยชนอยางเปนธรรม และควรใหความสนใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซึง่จะ

สงผลตอทัศนคติที่ดี  สงเสริมใหมีสุขภาพอนามยัที่ดี  และมีความปลอดภัยในการทาํงาน  อัน

กอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตใหเปนไปตามเปาหมายขององคการตอไป 

    3.  หลกัปจเจกบุคคล  (The Principle of Individuation) 

                  เปนการกระตุนใหมีพฒันาการทั้งดานความรูความสามารถ  ฝมือหรือความชาํนาญ

งาน  ใหรูจักพฒันาตนเอง  และเรียนรูเกีย่วกับองคการทัง้หมดมากที่สุด  โดยใหมีโอกาสไดใช

อํานาจตัดสินใจดวยตนเอง  ซึ่งจะมีผลตอทัศนคติที่ดีตอการทาํงานทั้งในแงจิตใจและแงวัตถ ุ และ

มีความสมัพนัธกับสุขภาพกายและจิตใจ  อันเปนการสรางเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

และสุขภาพสวนบุคคล 

     4.  หลักประชาธิปไตย  (The Principle of Democracy) 

                 เปนการคํานงึถงึตัวบุคคลโดยสอดคลองกับหลักสทิธิเสรีภาพของประชาชน  เปด

โอกาสใหพนกังานมีสวนรวมในทุกๆขัน้ตอนของการทาํงาน  ใหโอกาสพนกังานไดใชอํานาจ

ตัดสินใจดวยตนเอง  มกีารควบคุมและความรวมมือในการทาํงานเปนทีม  ประชาธิปไตยยัง

รวมถึงสถานทีท่ํางานคือ  พนักงานควรมีสวนรับผิดชอบตอวัตถุดิบและการลงทนุตางๆทีน่ํามาใช

ในองคการ 

        เลวนิ  (Lewin,1981, p.47-51)  ไดเสนอองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานไว  

10  ประการ  ดังนี ้

1. คาจางและผลประโยชนที่จะไดรับ  (pay and benefits) 

2. เงื่อนไขของการทํางาน  (conditions of employment) 

3. เสถียรภาพของการทํางาน  (employment stability) 

4. การควบคุมการทํางาน  (control of work) 

5. การปกครองตนเอง  (autonomy) 

6. การยอมรับ  (recognition) 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   (relations with supervisor) 

8. วิธีพิจารณาการเรียกรอง  (appeals procedure) 

9. ความพรอมของทรัพยากรทีม่ีอยู  (adequacy of resources to get work done) 

10. ความอาวุโส  (seniority in employment) 

      ดานูล  (Danul, 1982, p.5)  ไดเสนอกรอบการวิเคราะหไวในการมองถึงคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน  โดยประกอบดวยแนวคิดสําคัญ  3  ประการ  คือ 

1. การพัฒนา  (Development) 
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1.1 พัฒนากระบวนการหรือขบวนการคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

1.2 พัฒนาคน  ซึง่ไดมาจากปรัชญาของ  John Lock Thoman Paine และ  Thomas 

Jefferson  รวมทั้งกฎหมายรัฐธรรมนูญสหรัฐอเมริกา  สิทธิมนุษยชน  การเคารพ

ในสิทธมินษุยชน  และศักดิศ์รีแหงความเปนมนุษย 

                2.  ศักดิ์ศรี  (Dignity)  หมายถงึ  การที่มนษุยตองการความเปนที่ตองการ  และเปนที่

เคารพนับถือของผูอ่ืน  โดยทีทุ่กคนรูสึกวาตนปนคนสําคญั  ตองการไดรับการปฏิบัติอยางผูใหญ  

ซึ่งวิธกีารที่จะทําใหเกิด Dignity  มี  หลายวิธี  เชน 

   2.1  ชั่วโมงการทาํงานที่ยดืหยุน  (Flexible Working Hours) 

    2.2  การใหพนกังานมีสวนรวมในการตดัสินใจ 

                2.3 การออกแบบงานใหม  (Job Design) 

    3.  ความสม่ําเสมอ  (Diary)  องคการจะตองสรางความเชื่อมัน่ในการเคารพศักดิศ์รี  

(Trust Dignity Respect Involvement)  ใหเปนบรรทัดฐานสวนหนึ่งขององคการ  และใหเปนหลกั

ที่มีการปฏิบัติอยูในชีวิตประจําวนั 

        สโกแวน  ( Skrovan, 1983, pp.1-6)  กลาววาคุณภาพชวีิตการทํางานมีองคประกอบ

อยู  3  ประการ  ดังนี้คือ 

      1.  Development  คือ  การพัฒนาทัง้ในดานวิธกีาร  หรือการดําเนนิงานดานตางๆ

และมีการพฒันาในดานคุณภาพชีวิตของบุคคลดวย  ซึง่สอดคลองกบัหลักการของสิทธิมนุษยชน  

และแนวคิดประชาธิปไตยทีเ่คารพในศักดิศ์รีของแตละบุคคล 

       2.  Dignity  คือ  การเคารพและยอมรบัในศักดิ์ศรีความเปนมนุษย  การไดรับการ

ตอบสนองความพงึพอใจ  และไดรับการยกยองเปนที่ยอมรับในความสามารถหรือการเปนผูมี

ความสาํคัญในทัศนะของผูอ่ืน  การไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขางวาตนมีความสําคัญตอ

องคการก็จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอันเปนการทําใหองคการไดรับผลผลิตที่เพิ่ม

มากขึ้น 

                3. Daily Practice  โดยที่บุคคลทั่วไปตองใชเวลาอยางนอย  8  ชั่วโมงกบัการทาํงานใน

แตละวัน  ยอมมีการปฏิสัมพันธกับผูรวมงานทีท่ํางาน  การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแตละบุคคล

รวมทัง้การปรบัปรุงการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพที่ดีของบุคคลจะไมสามารถเกิดขึ้นไดเลย  ถา

หากปรากฏวาองคการนัน้ๆ  ไมมีระเบียบวธิีปฏิบัติในการทํางานที่จะเอื้ออํานวยใหบุคคลสามารถ

ทําใหงานบรรลุเปาหมายได  ดังนั้น  การประสานงานที่ดีเพื่อผลงานในแตละวันซึง่ตอเนื่องไปยงั

ผลงานในระยะยาวจึงเปนสิง่จําเปนที่แตละองคการควรใหความสําคญัมากดวยเชนกนั 



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   49 

      เดลามอตตและทาเคซาวา (Delamotte&Takezawa,1984, p.11-14)  ไดเสนอมิติ

การมองคุณภาพชวีิตในการทํางานออกเปน  4  ประการ  คือ 

                 1. เปาหมายประเพณี  (Traditional Goal)  เปนการสรางเงือ่นไขของการทํางาน

โดยทัว่ๆไปที่มกัจะไดรับการปฏิบัติ  ไดแก 

     1.1  จัดระบบความปลอดภัย  และสุขภาพ  ซึ่งองคการจะตองมกีฎระเบียบและ

มาตรฐานตางๆใหแนชัด 

     1.2  มีการกําหนดชัว่โมงและเวลาในการทํางาน 

     1.3  มกีารสรางความมัน่คงในการทาํงาน 

                 2.  การปฏิบัติอยางเทาเทียมกนั  (Fair Treatment  at Work)  ตองมีการแสดงเหตุผล

เปนหนงัสือในกรณีที่มีผลกระทบตอตัวพนกังาน  มีระบบการรองทกุขและอุทธรณ และเคารพใน

ความเปนปจเจกชน 

      3.  อิทธิพลในการตัดสินใจ  (Influence on Decision)  องคการจะตองมีระเบียบวิธีการ

รองทุกขที่มีประสิทธิภาพ  เพือ่แกไขการตัดสินใจที่ไมเปนธรรม  และจะตองเปดโอกาสใหพนักงาน

เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  เชน  การเปนตัวแทนโดยเขาเปนคณะกรรมการตางๆ  การจัดตั้ง

ระบบของคณะกรรมการปรกึษาหารือรวมกัน  (Joint Consultation)  การใชวิธีการตอรอง  

(Collective Bargaining)  การใชวิธีการ shop-floor participation  เปนตน 

                      4.  ความทาทายในงาน  (Challenge of Work Content)  คือ  การจดัรูปงานเปน

ลักษณะ   Job Enlargement  และ  Job Enrichment  รวมทัง้  Advance in a Career  โดยที่

พนกังานมีความหวังที่จะไดรับการเลื่อนตาํแหนง  การมรีายไดและบารมีเพิ่มข้ึน 

      ฮิวสและคมัมิ่ง (Huse & Cummings,1985, p.198-200)  ไดวิเคราะหลักษณะ

คุณภาพชีวิตการทํางานและเสนอวาคุณภาพชวีิตการทํางานประกอบดวยลักษณะตางๆ 8 

ประการคือ 

                  1.  ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation)  

หมายถงึการไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพยีงพอและสอดคลองกับมาตรฐาน  ผูปฏิบัติงานมี

ความรูสึกวามคีวามเหมาะสมและเปนธรรม  เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอืน่ๆ 

      2.  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ  (Safe and Healthy Environment)  

หมายถงึ  การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  สถานทีท่ํางานไมไดสงผล

เสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงตออันตราย 

     3.  การพฒันาศกัยภาพ  (Development of Human Capacities)  หมายถงึ  การที่

ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานทีท่ํา  โดยพิจารณาจากลักษณะ
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ของงานทีป่ฏิบัติ  ไดแก  งานที่ใชทักษะและความสามารถหลากหลาย  งานทีม่ีความทาทาย  งาน

ที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน  งานทีไ่ดรับการยกยองวามีความสาํคัญ  และ

งานที่ผูปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงาน 

     4.  ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  (Growth and Security)  หมายถึง  การที่

ผูปฏิบัติงานมโีอกาสที่จะกาวหนาในอาชพีและตําแหนงอยางมัน่คง 

     5.  สังคมสมัพันธ  (Social Integration)  หมายถึง  การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับ

ของผูรวมงาน  ทีท่าํงานมบีรรยากาศของความเปนมิตร  มีความอบอุนเอื้ออาทร  ปราศจากการ

แบงแยกเปนหมูเหลา  ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

                 6. ธรรมนูญในองคการ  (Constitutionalism)  หมายถึง  การมีความยุติธรรมในการ

บริหารงาน  มกีารปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม  ผูปฏิบัติงานไดรับความเคารพในสิทธิ์และ

ความเปนปจเจกบุคคล  ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  บรรยากาศ

ขององคการมคีวามเสมอภาคและความยติุธรรม 

    7.  ภาวะอสิระจากงาน  (Total Life Space)  หมายถึง  ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล

ในชวงของชีวติ  ระหวางชวงปฏิบัติงานกบัชวงเวลาอิสระจากงาน  มชีวงเวลาที่ไดคลายเครียดจาก

ภาระหนาที่ที่รับผิดชอบ 

    8.  ความภมูิใจในองคการ  (Organizational Pride)  หมายถงึ  ความรูสึกของบคุลากร

ที่มีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มชีื่อเสียง  และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน

และรับผิดชอบตอสังคม 

          แคสสิโอ  (Cascio, 1989, p.25)  กลาวถงึประเดน็สําคัญของคณุภาพชีวิตการ

ทํางานของบุคคลในสถาบนัการทาํงานสหรัฐอเมริกา  จะตองประกอบไปดวยปจจัย  11  อยาง  

คือ 

1. คาตอบแทน 

2. ผลประโยชนของลูกจาง 
3. ความมัน่คงในงาน 

4. การเลือกเวลาปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

5. ความเครียดในการทํางาน 

6. การมีสวนรวมตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของ 
7. มีการปกครองแบบประชาธปิไตย 

8. การแบงปนผลกําไร 
9. สิทธิในการไดรับเบี้ยบํานาญ 
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10. มีโครงการสงเสริมสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

11. ใน 1 สัปดาหทํางาน 4 วนั 

         ไวทและเบดนาร  (White&Bednar,1991, pp.483-484)  ไดกลาววา  หลักเกณฑของ

คุณภาพชีวิตการทํางาน  ประกอบดวย 8 ลักษณะ  ดังนี ้

1. การจายคาตอบแทนอยางเพยีงพอและยุติธรรม 

2. สุขภาพและสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย 

3. การใหโอกาสพัฒนาความสามารถ 

4. ใหโอกาสดานความเจริญกาวหนาในอนาคตและความปลอดภัย 

5. การรวมตัวเขาเปนหนึง่เดียวกับสังคม 

6. องคการแหงรัฐธรรมนูญ 

7. การทาํงานและชวงวางของชีวิต 

8. ความเกี่ยวเนือ่งทางสงัคมของชีวิตการทาํงาน 

                  บุญเจือ  วงษเกษม (2529, น.100-101 ) ไดกลาววาคุณภาพชวีิตการทํางานเกิดขึ้นได

โดยมีสวนประกอบดังนี ้

1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

2. การยอมรับ มกีารรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคการ และมีสวน 

ชวยเหลือตอความสาํเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 

3. การมีสวนรวมเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสงัคมขององคการ ไมวาจะในแง 

เปาหมายขององคการ คานยิม รับรูวาเปนสวนหนึง่ของสังคมองคการนั้น 

                        4.  การกาวหนาและพฒันา เปนผลมาจากการทาํงานรวมไปถงึผลพลอยไดจากงาน 

เชน งานที่มีลักษณะทาทาย ไดมีการพฒันาทักษะขณะทํางาน และประสบผลสําเร็จในหนาที่การ

งาน 

      5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการงาน ซึง่เปนผลไดมาจากการทาํงาน เชน  

เงินเดือน คาจาง การเลื่อนตาํแหนง ข้ัน ฐานะ รวมทัง้ประโยชนอ่ืนๆเชน สวัสดิการตางๆ 

    สิทธิโชค  วรานุสันตกิูล  (2531, น.16)  ใชเกณฑในการพิจารณาวางานใดมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานหรือไม  ดังตอไปนี้ 

               1.  คาจาง  สวัสดิการ  และคาชดเชยที่เหมาะสม 

               2.  อนามยัและความปลอดภัยในส่ิงแวดลอมของการทาํงาน 

               3.  การชวยพัฒนาศักยภาพของคนงาน  โดยเปดโอกาสใหไดใชทักษะความรูหลาย

อยางในการทาํงาน  ซึง่มีผลตอการนับถือตนเอง   ความสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 
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               4.  ความมัน่คงและเจริญงอกงาม  คนงานควรไดรับงานทีส่งเสริมศักยภาพและเปนงาน

ที่เตรียมตัวเขาสําหรับตําแหนงหนาทีท่ี่สูงขึ้นไป  และโอกาสทีจ่ะกาวหนา 

               5.  การทาํใหคนงานสามารถมบูีรณาการกับสังคม สงเสริมคนใหเขากับคนอ่ืนๆในสงัคม

ไดโดยไมมีการรังเกียจเดียดฉันท 

               6.  สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 

               7.  ชีวิตโดยสวนรวมของคนงานมีความสมดุล  มีเวลาใหแกครอบครัวและตนเอง        

               8.  สงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมสวนรวม 

       บุญแสง  ชีระภากร  (2533, น.7-12)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบในการกําหนด

คุณภาพชีวิตการทํางานไว  10  ประการ  ดังนี ้

1. คาตอบแทนทีเ่หมาะสมและเพียงพอ  (adequate and fair pay) 

2. ผลประโยชนเกื้อกูล  (fringe benefits) 

3. สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและสุขลักษณะ  (safe and healthy environment) 

4. ความมัน่คงในงาน  (job security) 

5. เสรีภาพในการรวมเจรจาตอรอง  (free collective bargaining) 

6. พัฒนาการและการเจริญเตบิโต  (growth and development) 

7. บูรณาการสังคม  (social interaction) 

8. การมีสวนรวมในองคการ  (participation) 

9. ประชาธิปไตยในการทํางาน  (democracy at work) 

10. เวลาวางของชวีิต  (total life space) 

 

แนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

 

                เชีย่วชาญ  อาศุวัฒนกูล  (2530, น.27)  เสนอแนวทางในเรื่องการปรับปรุงใหเกิด

คุณภาพชีวิตการทํางาน  และประสิทธิผลขององคการโดยการ 

                1.  การปรับปรุงบรรยากาศองคการ  (Modifying the Organization Climate)  มีความ

เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคดิของพนกังานที่มีตอองคการ เปนผลิตผลจากสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความพงึพอใจในการทํางาน  ดังนัน้จงึตองมีการปรับปรุง

บรรยากาศองคการใหเอื้ออํานวยตอแรงจงูใจในการทาํงาน  ประกอบดวยการวิเคราะหดังนี้  ไดแก  

การวิเคราะหถึงโครงสรางในการทํางานเปนอุปสรรคหรือบ่ันทอนจิตใจในการทํางาน  ระบบการให

รางวัลตอบแทนมีความยุติธรรมและเพียงพอตอมาตรฐานการครองชพี พนกังานมคีวามรูสึกเปน
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อิสระในการแสดงออกซึ่งความคิดเหน็และการตัดสินใจ พนกังานไดรับความอบอุนและการ

สนับสนนุการยอมรับในเรื่องของความขัดแยงระหวางสมาชิกและความรักในหมูคณะ  ซึง่

บรรยากาศองคการเหลานีม้ผีลกระทบตอความพึงพอใจและคุณภาพชวีิตการทาํงาน 

    2.  การออกแบบงานใหม  (Job Design)  วธิีการออกแบบงานใหมซึง่เปนทีน่ยิมใชใน

การปรับปรุงคณุภาพชีวิตการทํางานมีหลายวิธีเชน  การทําใหงานมีความหมาย  (Job 

Enrichment)  และการทําใหงานขยายกวางขึ้น  (Job Enlargement)  และอกีวธิีหนึง่ที่เชื่อวาจะ

นําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน  ไดแก  การทาํงานสัปดาหละ 4 วัน  แตวนัหนึง่ตองทาํงาน  

10  ชั่วโมง  แทนที่จะทํางานตามปกติวันละ  8  ชั่วโมง  ซึ่งจะตองทาํงานถงึ 5 วนั  รวมทัง้การ

กําหนดเวลาการทํางานที่ยืดหยุนโดยอนุญาตใหพนักงานทาํแผนการทํางานทีย่ืดหยุนได  โดย

กําหนดเวลาเริม่ตนและสิ้นสดุของการทาํงานในแตละวนั 

                3.  การบรหิารแบบมีสวนรวม  (Participating Management)  เปนระบบของการ

จัดการทีพ่นกังานในองคการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหาร  ซึง่มีผลกระทบ

ทั้งตอตัวพนกังานและงานของพวกเขาเอง  ซึง่จะชวยในการสนองตอบตอความตองการและ

คานิยมของพนักงานได  และทําใหพนักงานมีแรงจงูใจในการทํางานมากขึ้น 

    4.  การสรางกลุมคุณภาพ  (Quality Circle)  คือ  การจัดตั้งกลุมพนกังานขึ้นมาดวย

ความสมัครใจโดยการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูง  และมีการพบปะและประชมุกัน  เพื่อ

รวมกันกําหนดวเิคราะหและแกไขปญหาในขอบเขตการทํางานของพวกเขาโดยพนกังานสามารถ

มีสวนรวมในการแกปญหานัน้ๆ  ซึง่จะทําใหแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานมีมากขึ้นมีผลทาํ

ใหเกิดความพงึพอใจในการทํางานตามมา 

 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ 

 

      นันทนุช ต้ังเสถียร(2546)   ศึกษาถงึบคุลิกภาพแบบ MBTI   ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน โดยศึกษากับกลุมวิศวกรของ

บริษัทเอกชนแหงหนึง่ พบวาบุคลิกภาพที่โดดเดนของกลุมตัวอยางเปนแบบ ISTJ และ ESTJ  แต

ไมพบความแตกตางของระดับความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรคหรือในดาน

ความเครียดในการทํางานระหวางกลุมวิศวกรที่มบุีคลิกภาพแตกตางกัน 

      เอกอนงค  ชเลจร (2546)  ศึกษาวิจยัเรือ่ง บุคลิกภาพ MBTI และรูปแบบการแกไข

ความขัดแยงตามแนวของโธมัส-คิลแมนน  โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียนเอกชนแหง

หนึง่ พบวาครูมีบุคลิกภาพทีโ่ดดเดน 4 แบบ ตามลาํดับ คือ ESTJ  ISFJ  ESTJ  ISTJ  สวน
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บุคลิกภาพแบบ ISTJ ซึ่งเปนบุคลิกภาพทีส่อดคลองตออาชีพครูตามแนวคิดของ MBTI มีเพียง 

11.2% และครูที่มีบุคลิกภาพตางกันมีรูปแบบการแกไขความขัดแยงแบบการแขงขันแตกตางกนั

แตไมพบความแตกตางในรปูแบบการแกไขความขัดแยงในแบบอื่น 

      วิภาศิริ  ขนันไทย (2546)  ศึกษาวิจยัเรื่อง ลักษณะบุคลิกภาพแบบ MBTI  ปจจยัสวน

บุคคลและปจจัยจูงใจในการทํางาน  โดยศึกษากับกลุมสัตวแพทยฝายขาย  พบวา บุคลิกภาพ

แบบ ENTP ซึ่งเปนบุคลกิภาพที่เหมาะในการทาํงานเปนตัวแทนฝายขาย  มีจํานวนไมสูงกวาแบบ

อ่ืนๆ และมีกลุมคูบุคลิกภาพแบบ SJ มากที่สุด และสัตวแพทยฝายขายที่มีแบบบุคลกิภาพแบบ 

ENTP ไมมีระดับปจจัยจูงใจในการทํางานสูงกวาแบบบคุลิกภาพแบบอื่นๆ สวนบุคลกิภาพที่

เหมาะสมกับการทาํงานของสัตวแพทยฝายขายในประเทศไทย  คือ ESTJ 

      คณิสสร  ดวงพัตรา (2545) ศึกษาถงึบคุลิกภาพแบบ MBTI เชาวนอารมณและ

ความรูสึกมีคุณคาในตัวเองของบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตแหงหนึ่ง  โดยศึกษาเฉพาะกลุม

บุคลิกภาพแบบ SJ  SP  และ NT  พบวา พนกังานที่มีบุคลิกภาพแบบ SJ มีเชาวนอารมณสูงกวา

แบบ SP และพนกังานที่มีบุคลิกภาพแบบ SJ มีความรูสึกมีคุณคาในตวัเองสงูกวาแบบSP และ  

NT 

      ชัชชญา  สุขเกษม (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบ MBTI ปจจัย

สวนบคุคล และปจจัยจงูใจในการทํางานของนักสงัคมสงเคราะห พบวานักสงัคมสงเคราะหมี

บุคลิกภาพแบบISTJ  มากทีสุ่ด รองลงมาเปน ESTJ   โดยไมพบบุคลิกภาพแบบ ENFP  ซึ่งเปน

บุคลิกที่เหมาะสมในอาชีพนักสงัคมสงเคราะห และพบวานักสังคมสงเคราะหที่มีบุคลิกภาพ

แตกตางกนัมปีจจัยจูงใจในการทาํงานไมแตกตางกนั 

      สมฤดี  เธยีรฉาย (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบ MBTI 

พฤติกรรมการเผชิญปญหาและอัตราการขาดงานในกลุมตัวอยางพนักงานบริษทัแหงหนึง่ พบวา 

ปจัยทางดานอายุ ระดับการศึกษา ลักษณะการจาง ลักษณะงาน ตําแหนง อายกุารทํางานและ

รายไดตอเดือนมีผลตอการขาดงาน   พนกังานโดยสวนใหญมีบุคลิกภาพแบบ STJ และ

บุคลิกภาพดังกลาวมีอัตราการขาดงานต่ํากวาบุคลกิภาพแบบอื่นๆ และพบวาพนักงานทีม่ี

บุคลิกภาพที่แตกตางกนัมพีฤติกรรมการเผชิญปญหาทีไ่มแตกตางกนั 

     สุรชัย คงประเสริฐ (2539)  ศึกษาถงึความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบ MBTI กับ

ประสิทธิภาพทีมงาน โดยศกึษากับกลุมตัวอยางเจาของกิจการและผูปฏิบัติงานในทมีตางๆของ

หนวยงานราชการ รัฐวิสาหกิจและเอกชนพบวา  มิติบุคลิกภาพแบบ S (Sensing) – N (Intuition) 

ที่แตกตางกันจะมีประสิทธภิาพทมีงานทีแ่ตกตางกนั  สวนในมิติอ่ืนๆไมมีความแตกตางกนั 
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ผลงานวิจยัที่เกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
 
      กฤติกา  หลอวัฒนวงศ (2547)  ศึกษาถึงการเปรียบเทียบบุคลิกภาพตามแนวคิด5 

องคประกอบ เชาวนอารมณและความพึงพอใจในลักษณะงานของผูปฏิบัติงานฝายขายของ

โรงแรมในกรุงเทพ ไดผลการศึกษา คือ องคประกอบทางบุคลิกภาพของพนักงานทัง้ 5 

องคประกอบมีความสมัพนัธเชิงบวกกับเชาวนอารมณ   และมีองคประกอบเชาวนอารมณทุกดาน

อยูในระดับสูงเรียงตามลาํดบั คือ ดานการจูงใจตนเอง ดานการเหน็ใจผูอ่ืน ดานการตระหนักรูใน

ตนเอง ดานการจัดระเบียบอารมณของตน ดานทักษะทางอารมณโดยพนักงานที่มอีงคประกอบ

แบบใดแบบหนึ่งสงู จะมีความพงึพอใจในลักษณะงานสงูกวาพนักงานที่มีองคประกอบในแบบ

เดียวกนัต่ํา 

     ดํารงศักดิ์ กลาวกิยกจิ (2547) ศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางความฉลาดทางอารมณ 

บุคลิกภาพ ความพึงพอใจในการทํางานกบัคุณภาพการบริการของพนกังานตอนรับภาคพื้นดนิ 

บริษัท การบินไทย จาํกัด พบวาเชาวนอารมณมีความสมัพันธเชงิบวกกับคุณภาพการบริการของ

พนกังาน และสามารถพยากรณคุณภาพการบริการโดยสามารถอธิบายความผนัแปรของคุณภาพ

การบริการไดถึงรอยละ 60.8  

    อภิรดี ปราสาททรัพย (2545) ศึกษาถงึผลของความรูสึกมีคุณคาในตัวเองและความ

ฉลาดทางอารมณที่มีตอคุณภาพการบริการของขาราชการตํารวจกองตรวจคนเขาเมือง 2 พบวา 

องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตัวเองดานการมีความสามารถ การมีความสาํคัญและโดยรวม 

มีความสมัพนัธทางบวกกับองคประกอบของเชาวนอารมณในทกุดาน   องคประกอบความฉลาด

ทางอารมณดานแรงจงูใจมคีวามสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบรกิารทกุดานและองคประกอบ

ความฉลาดทางอารมณดานการตระหนกัรู ดานการควบคุมตนเองและโดยรวมมีความสัมพันธ

ทางบวกกับคุณภาพการบรกิารดานความเปนรูปธรรมทีป่รากฏ    องคประกอบความฉลาดทาง

อารมณดานแรงจูงใจและประสบการณในการทํางานสามารถพยากรณคุณภาพในการบริการได

ถึงรอยละ 47 

       อรศิริ  หงษา (2544)  ศึกษาถึงเชาวนอารมณและพฤติกรรมการทาํงานของพนักงาน

ตอนรับสวนหนาของโรงแรมในกรุงเทพ ไดผลการวิจยั คือ  พนักงานมรีะดับเชาวนอารมณโดยรวม

และเฉพาะดานอยูในระดับสูง องคประกอบเชาวนอารมณดานการรับรูและเขาใจอารมณตนเอง 

ดานการควบคุมและการจัดการอารมณตนเอง ดานการจูงใจตนเองและดานการรูภาวะอารมณ

ของผูอ่ืนสามารถรวมกนัทํานายพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 59.9  

องคประกอบเชาวนอารมณทุกองคประกอบสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการทํางานดาน

การติดตอส่ือสารของพนักงานไดรอยละ 53.6   องคประกอบเชาวนอารมณดานการควบคุมและ
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จัดการอารมณตนเอง  ดานการจงูใจตนเองและดานการรูภาวะอารมณ  สามารถรวมกันพยากรณ

พฤติกรรมการทํางานดานมนุษยสมัพนัธของพนักงานไดรอยละ 41.5 และองคประกอบเชาวน

อารมณทุกองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณพฤตกิรรมการทาํงานดานการแกปญหาของ

พนกังานไดรอยละ 42.6 

เมนฮารท (Menheart,1998) ไดทําการศึกษาวจิัยเรื่อง เชาวนอารมณ กรณีเปนตัว

ทํานายความสําเร็จทางอาชีพไดและพัฒนาทฤษฎหีลายองคประกอบของเชาวนอารมณ (A Multi-

Componential Theory of Emotinal Intelligence) ซึ่งมีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก รูจักเหน็ใจคน

อ่ืน รูจักควบคุมอารมณตนเอง  รูจักอดทนรอบคอบและการสรางความประทับใจมีผลตอผลการ

สัมภาษณ เขาไดทําการศึกษากับนักศึกษาปริญญาตรี จํานวน 116 คน โดยใหมีสวนรวมใน

สถานการณการคัดเลือกงานที่สรางขึ้น ซึง่จะตองทําการทดสอบ paper and pencil ไดรับการ

สัมภาษณแบบมีโครงสรางผานทางวีดีโอเทป การวดัพฤติกรรมในขณะรอคอยและการฝกอบรม

และใหผลสะทอนกลับโดยผูวิจัย จากผลการวิจยัพบวา ทฤษฎีหลายองคประกอบของเชาวน

อารมณมีผลตอความสําเร็จในการสัมภาษณในดานการทํานายพบวา ความสามารถและความ

โนมเอยีงทางอารมณ มีความสัมพันธกับผลของการสัมภาษณ  การวดัความรูจักเหน็ใจผูอ่ืน  การ

แสดงออกที่ไมใชภาษาและอปุนิสัยที่เขากนัไดมีความสมัพันธกับการตอบสนองที่ดีและผลการ

สัมภาษณรวมทั้งการตอบสนองของผูสัมภาษณก็มีความสัมพนัธตอผลการสัมภาษณดวย 

นอกจากนีย้ังพบวา การวัดเชาวนอารมณ ความฉลาดทั่วไปและความสามารถในการปฏิบัติมี

ความสัมพันธกบัการสัมภาษณเชนกนั 

       เชอรนิส (Cherniss, 2000)  ผูอํานวยการฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยสรร

หาบุคลากรกองทพัอากาศสหรัฐไดทําการศึกษาทหารเกณฑจํานวน 1,171 คน โดยใชแบบ

ประเมิน EQ-I ตามแนวคิดของ Bar-on ในการคัดเลือกบคุลากร พบวา 

      1.  บุคลากรที่ประสบความสาํเร็จมีระดับเชาวนอารมณในดานการแสดงออก

(Assertiveness) ความเขาใจผูอ่ืน (Empathy)ความสุข (Happiness)และการตระหนกัรูอารมณ

ตนเอง(Emotional Self Awareness)ในระดับสูง 

      2.  การใชแบบทดสอบเชาวนอารมณในการคัดเลือกบุคลากรสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํนายความสําเร็จของผูเขาทํางานใหมไดประมาณ 3 เทา สามารถลดอัตราการ

ลาออกได 92 เปอรเซ็นตและประหยัดงบประมาณในการฝกอบรมไดถึง 3 ลานเหรยีญสหรัฐตอป 

 

 

 



                                                                                                                                          
 
 

                                                                     
   57 

ผลงานวิจยัที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

       จิราวรรณ  แกวสนธ ิ(2545)  ศึกษาถึงอัตมโนทัศน การรับรูบรรยากาศองคการและ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ปฏิบัติงานในชั้นประหยัด บริษัท

การบินไทย จาํกัด    พบวา พนกังานตอนรับบนเครื่องบนิมีอัตมโนทัศนอยูในระดับสูง  มีการรับรู

บรรยากาศองคการ  และคณุภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง  ปจจยัทางดานเพศ  

สถานภาพสมรส  และรายไดที่แตกตางกนัมีคุณภาพชวีิตการทาํงานไมแตกตางกนั  ในขณะที่อายุ  

ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกนั  มีคุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 

อัตมโนทัศนมคีวามสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และการรับรูบรรยากาศองคการมี

ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน  อัตมโนทัศนและการรับรูบรรยากาศองคการ

สามารถพยากรณคุณภาพชีวิตการทํางานไดรอยละ 64.2 

      พิชญสิน ี  ดีผลิผล (2545)  ศึกษาถึงคณุภาพชีวิตในการทาํงานและความผกูพนัตอ

องคการของพนักงานบริษัท ไทยแอรพอรต กราวนเซอรวสิ จํากัด  ผลการวิจัยพบวา  พนกังาน

บริษัท ไทยแอรพอรต กราวนเซอรวิส จํากดั  สวนใหญมคุีณภาพชีวิตการทํางานทั้งโดยรวมและ

รายดานไดแก  ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ  

ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน  สังคมสัมพนัธดานธรรมนูญในองคการ  ดานภาวะอิสระ

จากงาน  และมีความสมัพนัธตอองคการอยูในระดับปานกลาง  สวนคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดานโอกาสพฒันาศกัยภาพและดานความภูมิใจในองคการอยูในระดับสูง  และพบวา  พนักงานที่

มีระดับการศึกษาตางกนั  มคุีณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม  และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

ดานรายไดและประโยชนตอบแทน  ส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสรมิสุขภาพ  ความกาวหนา

และความมัน่คงในงาน  สังคมสัมพันธตางกนัรวมถงึ พนักงานที่มปีระเภทของงานตางกนั  มี

คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิง่แวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพและดานสังคมสัมพนัธ

แตกตางกนั สวนปจจยัพืน้ฐานสวนบุคคลอื่นๆไดแก  เพศ  อาย ุ สถานภาพสมรส  และอายุงาน  

ไมพบวามีคุณภาพชีวิตในการทํางานทั้งรายดานและโดยรวมแตกตางกัน และคุณภาพชวีิตในการ

ทํางานมีความสัมพนัธกับความผกูพนัตอองคการอยางมีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

     นฤดล  มีเพียร (2541)  ศึกษาถงึคุณภาพชวีิตในการทํางานของ พนักงานตอนรับบน

เครื่องบินของสายการบินไทยที่อยูในตําแหนงพนักงานตอนรับในช้ันธุรกิจ(ASE/AHE)ข้ึนไป ผล

การศึกษาวิจยัพบวา  พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง  โดยเมือ่จําแนกตามมิติแลวพบวา  มิติทางดานผลตอบแทน  สภาพการทํางาน  

ความมัน่คงและความกาวหนาในการทํางาน  โอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถของ
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พนกังานการบูรณาการทางสังคม  สิทธิของพนักงานและเวลาทาํงานกับชวีิตสวนตัวมีคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานอยูในระดบัปานกลาง  มีเพียงมิติดานความเปนประโยชนตอสังคมของงานและ

องคการเทานัน้ที่มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูในระดบัสูง  และพบวา  ระดับตําแหนงและ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน  สวนเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  จาํนวนบุตร  และการมีรายไดพิเศษไมมีผลตอ

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

      สุพิณดา  ศิวานนท(2545)  ศึกษาถึงความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ความผูกพนัตอองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิส  

ผลการวิจยัพบวา  พนักงานมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน  ความผูกพันตอองคการ  และผลการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  ปจจัยทางดานรายไดและอายกุารทํางานแตกตางกนัจะมี

คุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกนั  พนักงานที่มเีพศ  รายได  และอายุการทาํงานแตกตางกนั

จะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพนัธกับ

ความผูกพนัตอองคการโดยรวมของพนักงาน และคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมไมมี

ความสัมพันธกับผลการปฏบัิติงานของพนักงาน 

     เจิดสุภา  จนัทรสิริสถาพร  (2546)    ศึกษาวิจยัเรื่อง ความสัมพนัธระหวางคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานกับจริยธรรมในการทํางาน ดานจริยธรรมในการทาํงานทัว่ไปและมรรยาททาง

วิชาชพีสอบบญัชี  พบวา พนักงานมีคุณภาพชวีิตในการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของ

ผูปฏิบัติงานดานสงัคมสัมพนัธ  ดานลักษณะการบริหารงานและดานความรับผิดชอบตอสังคมอยู

ในระดับสูงแตมีคุณภาพชีวติในการทาํงานดานผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรมและดาน

ความกาวหนาและความมัน่คงอยูในระดบัปานกลาง  ขณะที่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดานความ

เปนอิสระจากงานอยูในระดบัตํ่า  คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสมัพันธทางบวกกับจริยธรรม

ในการทํางานและมรรยาททางวิชาชพีสอบบัญชี 

 

เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 

 

    จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกีย่วของกับลักษณะบุคลิกภาพ  

เชาวนอารมณ และทัศนคติที่มีตอคุณภาพชีวิตในการทาํงาน สามารถสรุปเหตุผลในการตัง้

สมมุติฐานไดดังตอไปนี้ 
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สมมติฐานที ่1   ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุพนกังาน    สถานภาพสมรส      อายงุานและ

รายไดตอเดือนโดยเฉลีย่ที่แตกตางกนัมีผลตอระดับเชาวนอารมณแตกตางกัน 

        เชาวนอารมณเปนสิ่งที่เกิดมาจากการเรียนรูในการปรับตัวใหเหมาะสมกับ

สถานการณทีแ่ตกตางกนัเพือ่ใหสามารถดาํเนนิชีวิตไดอยางมีความสุข ซึ่งปจจยัทีท่ําใหเกิดการ

เรียนรูสวนหนึง่มาจากลกัษณะสวนบุคคลในแตละชวงวยัและสถานภาพในสังคม ผูที่มี

ความสาํเร็จในดานการเรียน การงาน ครอบครัวและชีวติสวนตัว มักเปนผูทีม่ีเชาวนอารมณสูง 

ประกอบกับมผีลการวิจยัหลายๆงานที่ศึกษาถงึลักษณะสวนบุคคลทีม่ผีลตอเชาวนอารมณ เชน 

สายสุณีย  สุกรเตมีย (2547)  พบวา  เพศและอายุมีผลตอเชาวนอารมณ  คณิสสร  ดวงพัตรา 

(2545)  พบวา  เพศ    ตําแหนงงานและรายไดตอเดือน มีความสัมพนัธกับเชาวนอารมณ 

 

สมมติฐานที ่2    ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุพนกังาน    สถานภาพสมรส  อายุงานและ

รายไดตอเดือนโดยเฉลีย่ที่แตกตางกนัมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกตาง

กัน 

     ลักษณะของบุคคลในปจจัยดานตางๆสามารถสงผลถงึคุณภาพชวีิตในการทํางานที่

แตกตางกนัไปตามวุฒิภาวะและสิ่งแวดลอมโดยที่ระดับของประสบการณในการทํางานที่แตกตาง

กันมีผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกตางกนั ตามผลการวิจยัของนฤดล มเีพยีร (2541) และ

อนันต แกวกาํเนิด (2543) พบวา อายงุานแตกตางกนั มผีลใหคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกตาง

กัน สวนอัตรารายได ซึ่งแสดงถึงความมั่นคงในชีวิต มีผลใหคุณภาพชวีิตในการทํางานแตกตางกนั

ตามผลการวิจยัของจิราวรรณ  แกวสนธ ิ(2545) และนพรัตน รุจนกานต (2547)  แตปจจัยดาน

สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัสงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกนัตามผลการวิจยั

ของนฤดล มีเพียร (2541) และจิราวรรณ  แกวสนธิ (2545) แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ

นพรัตน รุจนกานต (2547)  ซึ่งสงผลใหคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกตางกัน 

      ดังนัน้ผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาถงึลักษณะสวนบุคคล อันไดแก เพศ  อายุพนักงาน   

สถานภาพสมรส  อายงุานและรายไดตอเดือนโดยเฉลี่ยวา  มีความสมัพันธกับระดับเชาวนอารมณ

และทัศนคติทีม่ีตอคุณภาพชีวิตในการทาํงานหรือไม และมีความแตกตางกันอยางไร 

 

สมมติฐานที ่3   ลักษณะบุคลิกภาพของพนักงานตอนรับภาคพื้นดนิทีแ่ตกตางกนัมผีลตอระดับ 

เชาวนอารมณที่แตกตางกัน 

    บุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะตวัของแตละบุคคล จากแนวคิดในเรือ่งบุคลิกภาพของ

นักวชิาการทานตางๆไดกลาววาบุคคลแตละคนมีลักษณะบุคลิกภาพหลายๆอยางอยูในตวัเอง แต
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มีระดับที่แตกตางกนัทัง้นี้เกดิจากการเลี้ยงดู  การเรียนรู  ประสบการณ  และสิ่งแวดลอมของแตละ

บุคคลอันเปนปจจัยทีห่ลอหลอมใหเกิดการแสดงออกของพฤตกิรรมตางๆ โดยแสดงออกมาเปน

บุคลิกลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลนั้นๆ เชนเดียวกับเชาวนอารมณทีไ่มไดกําหนดมาอยางตายตวั

จากพันธกุรรมแตเกิดจากการเรียนรู  ประสบการณและสถานภาพในแตละชวงชวีิต เชาวนอารมณ

เปนสิ่งที่สามารถฝกและพัฒนาได เพื่อใหเกดิความสมดลุยในการดําเนินชวีิต บุคลกิภาพในแตละ

ประเภทอาจสงผลตอเชาวนอารมณในระดับและมิติที่แตกตางกนั ดังเชนผลการวิจัยของคณิสสร  

ดวงพัตรา (2545) พบวา พนกังานที่มีบุคลกิภาพแบบ SJ ซึ่งมีลักษณะเดนคือ มีความสามารถใน

การบริหารจัดการ  มีความชดัเจนและมีระเบียบแบบแผนมีเชาวนอารมณสูงกวาพนกังานที่มี

บุคลิกภาพแบบ SP ซึ่งมุงเนนไปที่การปฏิบัติงานที่ปรับเปล่ียนไดตลอดเวลา  รวมถงึงานของฉัตร

ฤดี  สุกปลัง่ (2543)   ที่กลาวสนับสนุนถึงความแตกตางขององคประกอบดานบุคลิกภาพและ

เชาวนอารมณโดยรวม 

      ผูวิจยัจึงตัง้สมมติฐานเพือ่ศึกษาวาลักษณะบุคลิกภาพของพนกังานตอนรับ

ภาคพื้นดนิที่แตกตางกนัจะมีเชาวนอารมณที่แตกตางกนัหรือไม  อยางไร 

 

สมมติฐานที ่4   องคประกอบของเชาวนอารมณในแตละมิติมีความสมัพันธกับคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานโดยรวม 

                  ลักษณะงานของพนักงานตอนรับภาคพืน้ดินเปนงานที่ตองพบปะกับผูคนหลากหลาย 

ลักษณะงานไมมีแนวปฏิบัติที่ตายตวั รวมถึงตองแขงขนักับเวลา ผูที่มีเชาวนอารมณสูงยอม

ปฏิบัติงานเชนนี้ไดอยางมคีวามสุข ( Martin J. Yate, อางถงึในวีระวฒัน ปนนิตามยั, 2544) จาก

แนวความคิดของนักวิชาการตางๆเกี่ยวกบัเชาวนอารมณ ไดกลาวถึงบุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงไว

วา สามารถควบคุม บริหารจัดการอารมณและชวีิตของตนเองได สามารถเผชิญและยอมรับตอ

การเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้น  ตระหนกัรูถึงความสามารถของตน  สามารถเขาใจถึงความ

แตกตางของบคุคลอื่นๆและสรางแรงจูงใจในการบรรลุถงึเปาหมายของชีวิต ซึ่งผูวิจยัเหน็วา

องคประกอบของเชาวนอารมณในแตละมติิมีความสัมพนัธกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม

และสามารถสงผลใหทัศนคติตอคุณภาพชีวิตในการทาํงานเปนไปในแงบวกนั่นคือ ความรูจัก

เพียงพอในการดําเนินชีวิต  การมองโลกในแงดี  มีมนุษยสัมพนัธกบับุคคลอื่นและการสรางความ

สมดุลยใหกับชีวิตได   
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แผนภูมิที่ 2.1 

แสดงความสมัพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจยั 

 

                             Hyp 1                                             Hyp 3  

          

 

   Hyp 2 

 

 

 

                                                            

 

ลักษณะสวนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อายุพนักงาน 

3.  การศึกษา 

4.  สถานภาพสมรส 

5.  อายุงาน 

6.  รายไดโดยเฉลี่ยตอเดือน  

 

 

 

 

 

 

ลักษณะบุคลกิภาพ 16 แบบ 

ISTJ     ISFJ     INFJ      INTJ    

ISTP     ISFP     INFP     INTP 

ESTP    ESFP   ENFP    ENTP 

ESTJ    ESFJ    ENFJ    ENTJ 

      

 

 

เชาวนอารมณ 

1.  การตระหนักรูในตนเอง 

2.  การจัดระเบียบอารมณของตน 

3.  การจูงใจตนเอง 

4.  การรวมรูสึก 

5.  ทักษะทางสังคม                                      

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

1.   การไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอและยติุธรรม   

2.   สภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ   

   3.   การเปดโอกาสใหใชและพัฒนาศักยภาพของมนุษย   

   4.   การใหโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง   

   5.   การทาํงานรวมกนัและความสัมพันธกับบุคคลอื่น   

   6.   รัฐธรรมนูญในองคการ   

   7.   จังหวะชีวิต   

   8.   ความเปนประโยชนตอสังคมหรือความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม   


