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บทที่  2 
 

    ทฤษฎ ีแนวคิด และงานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

ผูวิจัยไดคนควาและรวบรวม ทฤษฎี และ งานวิจยัทีเ่กีย่วของ  โดยผูวิจัยขอเสนอ

รายละเอียดตามลําดับดังนี ้

 

1.ความหมาย แนวคิดที่เกี่ยวกับเชาวนอารมณ 

2.ความหมาย แนวคิดที่เกี่ยวกับความเครียด 

3.ความหมาย แนวคิดที่เกี่ยวกับการขาดงาน 

4.งานวิจยัทีเ่กีย่วของ 

5.เหตุผลในการต้ังสมมติฐาน 

 
1.ความหมาย แนวคิดที่เกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
 

1.1  ความหมายของเชาวนอารมณ 
    เชาวนอารมณ มาจากคําวา Emotional Intelligence ตอมาเพื่อเรียกให

สอดคลองกับ IQ หรือ เชาวนปญญาจึงไดเปล่ียนมาใชคําวา EQ ยอมาจากคําวา Emotional 

Quotient เพื่อใหจดจําไดงาย สําหรับคําแปลในภาษาไทยยังไมมีคําเรียกอยางเปนทางการ จึงเรียก

กันหลากหลาย เชน เชาวนอารมณ วุฒิภาวะทางอารมณ ความฉลาดทางอารมณ สติอารมณ เปน

ตน 

      ความหมายและแนวคิดเร่ืองเชาวนอารมณ  EQ (Emotional Quotient หรือ 

Emotional Intelligence) ไดมีผูบัญญัติไวมากมาย เชน อาจแปลไดวาเปน ความฉลาดทาง

อารมณ วุฒภิาวะทางอารมณ และเชาวนอารมณเปนตน  นักจิตวิทยาไดใหความสนใจโดย

ทําการศึกษาคนควาโดยใหความหมายและคําจํากัดความ “เชาวนอารมณ” ไวตาง ๆ มีดังนี ้

      กรมสุขภาพจิต (2543) ไดอธิบายวาคนที่มีเชาวนอารมณสูงหรือมีทักษะทาง

อารมณที่ไดรับการพัฒนาทางอารมณเปนอยางดี จะเปนคนที่สามารถรับรู เขาใจ และจัดการกับ

ความรูสึกของตนเองไดดี รวมทัง้เขาใจความรูสึกของคนอ่ืน จงึมักประสบความสําเร็จ มีความพงึ

พอใจในชวีิต สามารถสรางสรรคงานใหม ๆ ออกมาไดเสมอ ตรงกันขามกับคนที่ไมสามารถ 
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ควบคุมอารมณ มักจะเปนไปดวยความขัดแยงภายในจิตใจ พลอยทาํใหขาดสมาธใินการทํางาน 

และมีความคิดที่หมกมุน กงัวล ไมปลอดโปรง 

  โกลแมน (Goleman, 1998) ใหความหมายของเชาวนอารมณไววา เชาวน

อารมณเปนความสามารถในการตระหนักรูความรูสึกของตนเอง และผูอ่ืนเพื่อการสรางแรงจูงใจใน

ตนเอง และอารมณที่เกิดจากความสัมพนัธอ่ืน ๆ ได 

 ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ไดสรุปความหมายของเชาวนอารมณไววา เชาวน

อารมณเปนความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรูและเขาใจถึงความรูสึก ความนึกคิด 

ตลอดจนอารมณทั้งของตนเองและผูอ่ืน สามารถควบคุมจัดการกับอารมณเมื่อตองเผชิญกับ

อุปสรรคและความขัดแยง ใหผานพนไปไดอยางเหมาะสมและถูกกาลเทศะ และสามารถจัดการ

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

ความสุข 

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

หมายถึงความสามารถลักษณะหน่ึงของบุคคล ที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณ

ของตนเองและของผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอย

การตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมและถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจ

ตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรคและขอขัดแยงตาง ๆ ไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัด

ความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันมีคาของตนได สามารถช้ีนําความคิดและการ

กระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนํา หรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบ

ความสําเร็จในการเรียน ความสําเร็จในอาชีพ  

       เทอดศักด์ิ เดชคง (2545, น.15) กลาววา ความฉลาดทางอารมณ คือ

ความสามารถทางอารมณในการรูและเขาใจตนเอง เขาใจ เห็นใจผูอ่ืน มีความมุงมั่น อดทนรอคอย

เพื่อไปยังเปาหมาย มองโลกในดานที่เปนบวก และรูจักจัดการกับปญหา และความขัดแยงของ

ตนเองได 

       บารออน (Bar-on, 1992) ใหความหมายของเชาวนอารมณไววา เชาวนอารมณ

เปนองคประกอบของความสามารถสวนตัว ความสามารถสวนอารมณและความสามารถทาง

สังคมของบุคคล ที่จะปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ 

       พระราชวรมุณี (ประยูร ธมมจิตตโต, 2542, อางใน จุฑารัตน กมลศรีจันทร, 

2546) ไดใหความหมายของเชาวอารมณวา หมายถึงการใชปญญากํากับการแสดงอารมณที่

ออกมาใหมีเหตุผล เปนการแสดงอารมณความรูสึกออกมาในแตละสถานการณ โดยถือวาอารมณ
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หรือความรูสึกนั้นเปนพลังใหเกิดพฤติกรรม ซึ่งถาขาดปญญากํากับกจ็ะเปนพลังตาบอด ปญญา

เปนตัวที่จะมากํากับใหแสดงออกใหเปนไปในทางที่ถูกตอง 

  รัตติกรณ จงวิศาล (2544) ไดใหความหมายไววา เชาวนอารมณหรือ Emotional 

Intelligence หมายถึงความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง

และสามารถใชอารมณใหเกดิประโยชน และเปนความสามารถในการตระหนักรูและเขาใจ 

ความรูสึกของผูอ่ืน และความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542, น.19) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวา 

หมายถึง ความรูเทาทันในทวงทีและการเปล่ียนแปลงในอารมณของตนเองและผูอ่ืนที่สามารถ

ประเมินเปนชวงคาของตัวเลขได  อารมณสามารถชวยเกื้อกูลการกระทําของมนุษยใหมีเหตุผล

มากข้ึน ผิดพลาดนอยลง 

     ไวซิงเจอร (Weisinger, 1998) ไดใหความหมายของเชาวอารมณวาหมายถึง 

การใชอารมณอยางฉลาด โดยการต้ังใจทําใหอารมณของตนเองทํางานหรือทําประโยชนใหกับ

ตนเองเพื่อชวยนําพฤติกรรมและความคิดของตนเองไปในทางที่สงเสริมผลงานของตนเอง 

จากความหมายของเชาวนอารมณดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวาเชาวน

อารมณหมายถึง ความสามารถทางอารมณของบุคคลในการตระหนักรู และเขาใจถึงความรูสึก

ของตนเองและผูอ่ืนและยงัสามารถจัดการกับอารมณของตนเอง และแสดงพฤติกรรมออกมา

ไดอยางเหมาะสมในทุกสถานการณ โดยที่ไมเกิดความเครียดหรือความคับของใจ และมีความสุข

ในการดําเนนิชีวิต โดยแบงองคประกอบของเชาวนอารมณไว 5 ดาน ตามแนวคิดของโกลแมน 

(Goleman,1998) ดังนี้คือ การตระหนักรูในตนเอง, การจัดการกับอารมณของตนเอง, การจูงใจ

ตนเอง, ความเห็นอกเหน็ใจ และ ดานทักษะทางสังคม 
1.2 แนวคิดเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
   1.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวอารมณของคูเปอรและซาวาฟ 

       คูเปอรและซาวาฟ (Cooper and Sawaf, 1997, อางในวีระวัฒน ปนนิตา

มยั, 2545) ไดเสนอแนวคิดวา EQ ประกอบดวยหลักสําคัญ 4 หลัก ดังนี ้

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

รูและไวเทาทนัวาอารมณของตนผันแปรไปเชนไร 

2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional Fitness) ปรับวางอารมณ

ของตนไดอยางยืดหยุน รูกาลเทศะแมเผชญิความลําบากใจ 
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3. ความลึกซึง้ทางอารมณ (Emotional Depth) ระดับความลึกซึง้ของ

อารมณที่เอ้ือตอการพัฒนา 

4. ความผันแปรทางอารมณ (Emotional Alchemy) ความสามารถใน

การใชอารมณเพื่อความคิดสรางสรรค 

1.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวนอารมณของเมเยอรและซาโลเวย 

 เมเยอรและซาโลเวย (Mayer and Salovey, 1997) ไดแสดงทัศนะของ

เชาวนอารมณไววาเชาวนอารมณประกอบดวยทกัษะในการปรับตน 4 ข้ันตอน ตามลําดับดังนี ้

1.ความสามารถในการรับรู ประเมนิและสามารถแสดงภาวะทางอารมณ

ออกมาไดอยางเหมาะสม หมายถงึ ความสามารถในการระบุไดวาตนเองและผูอ่ืนมคีวามรูสึก

อยางไร 

2.ความสามารถของอารมณในการกระตุนความคิด หมายถงึ

ความสามารถในการรับรูและใชอารมณของตนรับรูที่จะชวยในการเขาใจวาตนเองและผูอ่ืนคิดและ

มีความรูสึกอยางไร 

3. การเขาใจ การวิเคราะห และการใชความรูสึกเกีย่วกบัอารมณ หมายถงึ 

ความสามารถในการเขาใจวาส่ิงใดเกิดข้ึนกับอารมณของตนเอง เขาใจวาคนจะมีปฏิกิริยาตอ

สภาวะอารมณที่แตกตางอยางไร นอกจากนี้ยังเขาใจลูกโซของอารมณวา มีผลกระทบและการ

เปล่ียนแปลงอยางไรจากภาวะอารมณหนึง่ไปยังภาวะอารมณอ่ืนๆ 

4. การคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน เพือ่พัฒนาความงอก

งามดานเชาวนปญญาและอารมณ หมายถงึ ความสามารถในการจัดการอารมณทั้งของตนเอง

และผูอ่ืนโดยรับรูถึงภาวะอารมณที่เกิดข้ึน และใชความรูสึกที่มนีั้นนาํมาชวยในการตัดสินใจไดดี

ข้ึน  

ซึ่งเมเยอรและสโลเวยมีความเหน็วา กระบวนการของเชาวนอารมณควรพัฒนาจาก

ข้ันที่ไมซับซอน และทวีความซับซอนมากข้ึนในข้ันถดัไปเร่ือย ๆ ซึ่งใน 4 ระดับข้ันนี ้ มี

ความสามารถจากระดับงายไปสูระดับยาก  

1.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวอารมณของบารออน 

                       บารออน (BarOn, 1997, อางในวีระวฒัน ปนนิตามัย, 2545) ไดเสนอ

แนวคิดองคประกอบของ EQ เปน 5 หมวด ดังนี ้
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1. ความสามารถภายในตน เปนการตระหนักรูจักตน เขาใจภาวะอารมณ

ของตน กลาแสดงความคิดและความรูสึกของตน การเปนอิสระเอกเทศ และการประจักษแจงแหง

ตน 

2.ทักษะของความเกงคน คือตระหนักรูเทาทนัในความคิด ความรูสึกของ

ผูอ่ืนไดดี ความรับผิดชอบทางสังคม และสรางสายสัมพนัธกับผูอ่ืนไดดี 

3.ความสามารถในการปรับตัว คือความสามารถในการตีความเขาใจ

สถานการณตางๆไดดี ยืดหยุนในความคิดความรูสึกของตนไดดี และแกไขปญหาและสถานการณ

เฉพาะหนาไดดี 

4.กลยทุธในการบริหารความเครียด คือการจัดการกบัความเครียด และ

ควบคุมอารมณของตนไดดี 

5. ปจจัยดานแรงจูงใจและภาวะอารมณ เปนคนที่มองโลกในแงดี สราง

ความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืนไดดี และรูสึกและแสดงออกซึ่งความเปนสุขใหปรากฏได 

1.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวอารมณของไวซิงเจอร 

       ไวซิงเจอร (Weisinger, 1998) ไดเสนอแนวคิด EQ ออกเปน 2 สวนคือ 

สวนที่เกีย่วกบั EQ ภายในตน (Intrapersonal Emotional Intelligence) ไดแกการพัฒนาใหมี

ความตระหนกัรูจักตน การบริหารจัดการอารมณของตน และการสรางแรงจูงใจใหแกตน สวนที่

สอง ไดแก การใช EQ ของตนเพื่อสรางสายสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน (Interpersonal Emotional 

Intelligence) ไดแกการพฒันาทักษะการส่ือสารที่ดี พัฒนาความรูความชํานาญดานเกงคน และ

การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยตนเองได 

1.2.5  แนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิต 

ประเทศไทย 

      กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2543, น. 2-3) ไดพัฒนาแนวคิด

เร่ืองเชาวนอารมณ โดยอาศัยแนวคิดจากโกลแมน บารออน เมเยอรและซาโลเวย มาดัดแปลงให

เหมาะสมกับคนไทย โดยสามารถแบงองคประกอบของเชาวนอารมณที่สําคัญออกไดเปน 3 ดาน 

คือ 

           1. ความดี หมายถงึ ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความ

ตองการของตนเอง มีการรูจักเหน็ใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซึง่มีรายละเอียดดังนี ้

                        1.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 

                  1.1.1 รูอารมณและความตองการของตนเอง 



 
 
 

  

12

                  1.1.2 ควบคุมอารมณและความตองการได 

                  1.1.3 แสดงออกอยางเหมาะสม 

1.2 ความสามารถในการเหน็ใจผูอ่ืน 

                 1.2.1 ใสใจผูอ่ืน 

                 1.2.2 เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 

                 1.2.3 แสดงความเหน็อยางเหมาะสม 

                       1.3 ความสามารถในการรับผิดชอบ 

                 1.3.1 รูจักการให รูจักการรับ 

                 1.3.2 รูจักรับผิด รูจักใหอภัย 

                 1.3.3 เหน็แกประโยชนสวนรวม 

   2. ความเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ มี

ความสามารถตัดสินใจแกปญหาและแสดงออกไดอยางมปีระสิทธิภาพ ตลอดจนมสัีมพันธภาพทีดี่

กับผูอ่ืน 

  2.1 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง 

                  2.1.1 รูศักยภาพของตนเอง 

          2.1.2 สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได 

          2.1.3 มีความมุงมัน่ที่จะไปใหถึงเปาหมาย 

         2.2 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา 

                 2.2.1 รับรูและเขาใจปญหา 

                 2.2.2 มีข้ันตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม 

                 2.2.3 มีความยดืหยุน 

         2.3 ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 

               2.3.1 รูจักการสรางสัมพนัธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

                 2.3.2 กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

                 2.3.3 แสดงความเหน็ที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 

3. ความสุข หมายถงึ ความสามารถในการดําเนนิชีวิตอยางเปนสุข มี

ความภาคภูมใิจในตนเอง มคีวามพอใจในชีวิต และมีความสุขทางจิตใจ 

            3.1 ความภูมิใจในตนเอง 

                    3.1.1 เหน็คุณคาในตนเอง 
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                    3.1.2 เชื่อมัน่ในตนเอง 

           3.2 ความพึงพอใจในชีวิต 

                  3.2.1 รูจักมองโลกในแงดี 

                  3.2.2 มีอารมณขัน 

                  3.2.3 พอใจในส่ิงที่ตนเองมีอยู 

         3.3 ความสงบทางใจ 

                 3.3.1 มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข 

                 3.3.2 รูจักผอนคลาย 

                 3.3.3 มีความสงบทางใจ 

1.2.6 แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวนอารมณของโกลแมน 

         โกลแมน (Goleman, 1999, pp.33-34 อางถึงในชวนจิตร ธุระทอง, 

2544, น.41-44) ไดเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดานเชาวนอารมณ (The Emotional 

Competence Framework) ไว 2 หมวด 5 องคประกอบ และ 25 ปจจยัยอย มีรายละเอียดดังนี ้

                       หมวดที ่ 1 :  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competence) คือ 

ความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง ประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 ดาน  

องคประกอบที่ 1 การตระหนักรูตนเอง (Self-Awareness) หมายถงึ การตระหนกัรู

ความรูสึกและความโนมเอียงของตนเอง  ประกอบดวยปจจัยยอย 3 ปจจัย ไดแก 

1. การรูอารมณของตนเอง (Emotional Awareness) รูสาเหตุทีท่าํใหเกิดอารมณ

และผลที่จะตามมา 

  2. การประเมินตนเองไดตามความเปนจริง (Accurate Self-assessment) รูจดุเดน

จุดดอยของตนเอง 

 3. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) มั่นใจในความสามารถและคุณคาของ

ตนเอง 

องคประกอบที่ 2 การกาํกบัตนเอง (Self-Regulation) หมายถึง ความสามารถใน

การจัดการกบัความรูสึกภายในตนเองได ประกอบดวย ปจจัยยอย 5 ปจจัย  

1. การควบคุมตนเอง (Self-Control) สามารถจัดการกบัภาวะอารมณที่ยุงยากและ

หุนหันพลันแลนไดเปนอยางดี 

2. ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) รักษาความเปนผูที่ซื่อสัตย และคุณงาม

ความดี 
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3. การแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตน (Conscientiousness) คือ 

รับผิดชอบในส่ิงที่ตนไดกระทําลงไป 

4. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) คือ การมีความยืดหยุนและปรับตัว

ใหเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วได 

5. ความคิดสรางสรรค (Innovation) คือ การเปดใจกวางกับแนวคิด การสราง

แนวความคิดตลอดจนรูปแบบ วิธกีาร และขอมูลใหมๆ ที่เปนประโยชน 

องคประกอบที่ 3 การสรางแรงจูงใจตนเอง (Self-Motivation) หมายถึง แนวโนมของ

อารมณที่เกื้อหนนุการมุงสูเปาหมาย ประกอบดวยปจจยัยอย 4 ปจจยั ไดแก 

1. แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Drive) คือ ความพยายามทีจ่ะปรับปรุงหรือ

ปฏิบัติใหไดมาตรฐานที่เปนเลิศ ทาํความดีโดยไมหวงัส่ิงตอบแทน 

2. ความผูกพนั (Commitment) คือ การยึดมั่นและเช่ือมโยงเปาหมายของตนเขากบั

เปาหมายของกลุม หรือเปาหมายขององคกร 

3. ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ การคิดริเร่ิมและพรอมที่จะลงมือปฏิบัติส่ิงใดสิ่งหนึ่ง

เมื่อมีโอกาสมาถึง 

4. การมองโลกในแงดี (Optimism) คือ มีความเพียรพยายามที่จะบรรลุเปาหมาย 

แมจะมีอุปสรรคปญหาก็ไมทอ มีความสุขกบัชีวิต 

หมวดที่ 2 : สมรรถนะทางสังคม (Social Competence)  

องคประกอบที่ 4  ความเห็นอกเหน็ใจ หมายถงึ การตระหนักรู เขาใจ ยอมรับถงึ

ความรูสึก ความตองการของบุคคลอ่ืน และสามารถตอบสนองไดเปนอยางดี และรับรูถึงส่ิงที่ผูอ่ืน

ควรปรับปรุง ประกอบดวยปจจยัยอย 5 ปจจัย  

1. การเขาใจผูอ่ืน (Understanding Others) คือ การเขาใจ รับรูถึงความรูสึก 

มุมมอง ความสนใจ ตลอดจนขอวิตกกงัวลของผูอ่ืนได 

2. การพัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) คือ การรับรูและทราบถงึส่ิงที่ผูอ่ืนควร

ปรับปรุงเพื่อสงเสริมใหเกิดความรู ตลอดจนพัฒนาความสามารถ 

3. การมีจิตใจใฝบริการ (Service Orientation) คือ การคาดคะเน รับรูและ

ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ ซึ่งถอืเปนลักษณะดีทําใหประสบความสําเร็จใน

การทาํงานโดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่ตองใหบริการ 

4. การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล (Leveraging Diversity) คือ การสราง

โอกาสจากความหลากหลาย และความแตกตางของบุคคล 
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5. การตระหนักรูถงึสถานการณภายในกลุม (Political Awareness) คือ สามารถรู

และเขาใจสถานการณ ความคิดเห็นของกลุมและความสัมพันธของสมาชิกในกลุมได 

องคประกอบที่ 5 ทกัษะทางสังคม (Social Skills) หมายถึง ความคลองแคลวในการ

กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทีต่องการดวยความรวมมือจากผูอ่ืน ประกอบดวยปจจัยยอย 8 ปจจยั 

ไดแก 

1. การมีอิทธพิลตอบุคคลอ่ืน (Influence) คือ การมีกลวิธีโนมนาวและชักชวนผูอ่ืน

อยางมีประสิทธภิาพนาเช่ือถอื 

2.การสื่อสาร (Communication) คือ การเปดกวางรับขอมูลและสงสารที่ชัดเจน 

นาเช่ือถือ และเขาใจงาย 

3. การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) คือ การเจรจาตอรอง และหา

หนทางแกไขปญหาตลอดจนยุติความไมเขาใจกันได  

4. ความเปนผูนํา (Leadership) คือ การแนะนาํ สามารถผลักดัน และเปนตัวอยาง

ใหกับบุคคลและทีมงานได 

5. การกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง (Change Catalyst) คือ การริเร่ิมและจัดการ

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงในดานที่ดี 

6. การเสริมสรางสายสัมพนัธ (Building Bonds) คือ การเสริมสรางความรวมมือ

รวมใจ และความสัมพันธที่ดีใหเกิดข้ึน 

7. การรวมมอืรวมใจ (Collaboration and Cooperation) คือ การทํางานรวมกบั

ผูอ่ืนได เพื่อมุงสูเปาหมายทีม่ีรวมกนั 

8. ความสามารถทาํงานเปนทีม (Team Capabilities) คือ สรางใหเกิดการประสาน

พลังของกลุมในการมุงสูเปาหมายที่ต้ังไว 

สําหรับการวิจยัในคร้ังนี้ ผูวจิัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงเชาวนอารมณตามแนวคิด

ของโกลแมน ซึ่งเปนแนวคิดที่ไดรับความนยิมอยางกวางขวาง มกีารนาํมาประยุกตใชในองคกรกนั

มาก โดยมีการจัดแบงองคประกอบไดอยางเหมาะสมและครอบคลุมเนื้อหาที่ผูวิจัยตองการศึกษา

ในคร้ังนี ้
1.3 ลักษณะของเชาวนอารมณ 

    วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542, น. 56-57) ไดอธิบายลักษณะของเชาวนอารมณไว

ดังนี ้

    - เปนผลรวมมาจากปฏิสัมพันธระหวางมนุษยกับส่ิงแวดลอมในแตละวัฒนธรรม 
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    -เกี่ยวของอยางมากกับวฒุิภาวะทางอารมณที่เจริญสมวัย อดทนได รอได ไม

หุนหันพลันแลน หรือใจรอน 

-เกี่ยวของกับบุคลิกภาพแบบฉบับที่เปนปกติวิสัยของบุคคลนั้น มกัจะเกิดใน

ชีวิต ในชวงหลังการศึกษาเลาเรียน 

  -เรียนรูได ฝกฝนได พฒันาได  แตตองอาศัยเวลาและเอาจริงเอาจงั 

ประเมินไดในนัยของความเหมาะสม ไมมคีวามผิดถกู 

    -มีหลายองคประกอบรวมกัน (Multifactorial) เปนผลมาจากการอบรมเล้ียงดู 

ภาวะแวดลอม วฒันธรรม การเรียนรูทั้งที่เปนทางการ รวมทัง้บุคลิกภาพ ที่มีผลตอการ

พัฒนาการสังคม อารมณ สติปญญาของบุคคล และเปนผลมาจากการเรียนรูภายในตนและ

ภายนอกตน 
1.4 ความสําคัญของเชาวนอารมณ 

เชาวนอารมณเปนความสามารถของบุคคลที่จะรูเทาทันความคิด และภาวะ

อารมณของตนเองและของผูอ่ืนได รูจักแยกแยะและใชขอมูลใหเกิดประโยชน เพือ่ชี้นําความคิด

และการกระทาํของตนเอง โดยเปนความสามารถในการรับรู ประเมิน และแสดงอารมณ ออกมาได

อยางเหมาะสมบุคคลที่มีลักษณะเชาวนอารมณสูง หรือมทีักษะทางอารมณที่ไดรับการพัฒนา

ทักษะมาเปนอยางดี จะเปนผูที่สามารถแสวงหาความสุข และคนพบความสุขไดไมยาก การเปนผู

ชอบเขาสังคม ราเริง เปดเผย ชอบทําใหคนอ่ืนมีความสุข ซื่อสัตย ตรงไปตรงมา มองโลกในแงดี มี

มนุษยสัมพนัธที่ดีกับคนรอบขาง และมีความสุข ซึ่งเปนคุณลักษณะของบุคคลที่เขาใจตน เขาใจ

คนอ่ืน เขาใจสภาพแวดลอม มีจุดมุงหมายในชีวิตที่ชัดเจน เมื่อมีความขัดแยงหรือมีความคับของ

ใจ ก็สามารถแกไขความขัดแยงทัง้ของตน และบุคคลรอบขางไดอยางมีสติและเหมาะสม ในทาง

กลับกัน หากบุคคลมีเชาวนอารมณตํ่า มกัจะเปนบุคคลที่ไมคอยมีความสุข เพราะวาไมสามารถ

ควบคุมอารมณของตนเองได มักเต็มไปดวยความขัดแยงในใจ ทาํใหวิตกกงัวล คิดมาก 

ปจจุบัน นกัวจิัยตางยืนยันวา การที่บุคคลจะประสบความสาํเร็จในชีวิต ไมใชจะมี

ความสามารถทางเชาวนปญญาเทานัน้ แตจะตองมีเชาวนอารมณเขารวมดวย เนื่องจากการมี

เชาวนอารมณที่ดี จะทําใหบุคคลสามารถควบคุมเชาวนอารมณได มคีวามรับผิดชอบ จัดการ หรือ

แกไขปญหาไดอยางมีสติ มีความเขาใจและความเอ้ืออาทรตอผูอ่ืน มีความต่ืนตัวที่จะเรียนรู 

พัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อใหดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข 
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กรมสุขภาพจิต (2543) กลาวถงึเทคนิคการพฒันาเชาวนอารมณในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืน ไววาการสรางเชาวนอารมณในทีท่ํางานเกดิจากการพัฒนาตัวเราเอง และการเรียนรูที่

จะอยูรวมกับผูอ่ืน การอยูรวมกับผูอ่ืน มเีทคนิค ดังนี ้

 1. เขาใจและยอมรับธรรมชาติของอารมณ 

 บุคคลแตละคนมีความรูสึก พื้นฐานทางอารมณของตนเองมกีารแสดงออกที่ตางกนั 

ยากที่จะนําความรูสึกของตัวเราเองไปตัดสินได การตัดสินจะเหมาะสมหรือไม ข้ึนอยูกบั

สถานการณเหตุผล วยั ปจจัยทางสังคม และการกําหนดทางวัฒนธรรม 

 2. รับฟง ทําความเขาใจ และใหเกยีรติผูอ่ืน 

  การยอมรับและเขาใจภาวะที่บุคคลแสดงออก เปนส่ิงที่จาํเปนในการเสริมสราง

ความภาคภูมใิจของตนเอง และไววางใจซึง่กนัและกนั 

 3. การแกไขความขัดแยง 

  ผูเกี่ยวของควรทําความเขาใจกับภาวะอารมณของตน เพื่อเขาใจภาวะอารมณ

ของผูอ่ืน เปดโอกาสใหแตละคนไดแสดงอารมณ ความรูสึก รับฟงดวยความเขาใจ เหน็ใจและ

ยอมรับภาวะอารมณที่เกิดข้ึน ซึ่งจะสงผลตอการยอมรับตนเองและความม่ันคงทางจิตใจสงผลตอ

การพัฒนาการทางความคิด การมีมนุษยสัมพันธที่ดี เพิ่มขวัญ และกําลังใจ ความรวมมือและการ

ชวยเหลือซึ่งกนัและกนั ในการปฏิบัติงาน 

นิตยา ศรีจํานง (2543)  กลาววา คนทีม่ี EQ สูงมักจะเปนคนที ่

1. มีความเขาใจตนเองไดดี รูเทาทันอารมณของตนเอง รูจกัจุดเดนและจุดดอย ของ

ตนเอง มีความสามารถในการควบคุม และจัดการกับอารมณของตนเองได มีเปาหมายชีวิตทั้งใน

ระยะส้ันและระยะยาว 

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

ผูอ่ืน ไดอยางเหมาะสม 

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

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคไดอยางดี 

 
2.ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวกับความเครียด 
 

ในสภาวะปจจบัุนโลกมีการเปล่ียนแปลงไปสูความกาวหนาอยางรวดเร็ว ยิ่งการ

เปล่ียนแปลงยิง่เร็วมากข้ึนเพยีงใด  ยิ่งทําใหบทบาทการดําเนินชีวติของคนเปล่ียนแปลงไปมาก

เทานัน้ ดังนั้น การดําเนนิชีวิตของแตละคนเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงยอม
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มีความเครียดเกิดข้ึนไดทุกชวงจังหวะชีวิต ดังนั้นบุคคลจึงตองมกีารการปรับตัว หากไมสามารถ

ปรับตัวใหกับส่ิงแวดลอมได ก็จะไมสามารถดําเนนิชีวิตไดอยางเปนสุข ทาํใหเกิดความไมพึงพอใจ 

ความคับของใจ เมื่อเกิดการสะสมไวนาน ๆ โดยไมไดรับการแกไขก็จะทําใหเกิดความเครียด

ตามมา  

สรุปไดวา ความเครียด หมายถงึ สภาวะที่รางกายและจิตใจเกิดการตอบสนองตอส่ิง

เราที่มาคุกคามทั้งจากภายนอกและภายใน โดยบุคคลจะประเมินวาส่ิงเรานัน้คุกคามตอสภาวะ

สมดุลเพียงใด และสามารถรับมือไดหรือไม หากไมสามารถรับมือไดก็จะแสดงอาการเสียสมดุล

ออกมาทางรางกาย ทางจิตใจหรือทางพฤติกรรม  
 2.1 ความหมายของความเครียด 
      มีผูใหรายละเอียดดังนี ้

      เชยเย(Selye, 1976, pp. 53-54) กลาววา ความเครียด เปนปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลกับสถานการณที่ทาํใหคนตองเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่ตนตองการจนทําใหขาดความสมดุล 

   บารอน และพอลลัส (Baron and Paulus, 1991, pp. 398) กลาววา 

ความเครียดเปนภาวะที่เกิดจากปฏิกิริยาของรางกายและจิตใจที่มีตอสถานการณใด ๆ  ที่บุคคล

รับรูไดวาถูกคุกคามในการบรรลุเปาหมายของตน 

 ไรซ (Rice, 1992, p.6) อธิบายตามหลักวิทยาศาสตรวาความเครียดมี

ความหมายอยางนอย 3 อยางที่แตกตางกนัคือ 

                 ความหมายแรก ความเครียด หมายถงึ เหตุการณหรือส่ิงเราในส่ิงแวดลอมใด 

เปนสาเหตุใหคนรูสึกตึงเครียดหรือถกูกระตุน ในความหมายนี้ความเครียดเปนส่ิงภายนอกบุคคล 

                 ความหมายที่สอง ความเครียดหมายถงึ การตอบสนองภายใน เปนภาวะจิตใจ

ภายใจที่เกิดความตึงเครียดหรือถูกกระตุน เปนกระบวนการท่ีแปลความหมายได เปนความรูสึก

ปองกนัตัวและเปนการจัดการที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล โดยกระบวนการดังกลาวสามารถเติบโตได

และเกิดเปนความตึงเครียดภายในตัวบุคคล 

                ความหมายที่สาม  ความเครียดหมายถงึ ปฏิกิริยากายภาพของรางกาย เพื่อ

เรียกรองหรือทําลายส่ิงรบกวน 

 ลาซาลัส และโฟลคแมน (Lazarus and Folkman, 1984, p. 21) กลาวถงึ

ความเครียดวาเปนผลมาจากความสัมพนัธ ระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมโดยบุคคลเปนผูประเมนิ

วา ความสัมพันธนัน้เปนโทษหรือเปนผลเสียตอสุขภาพของเขาหรือไมซึ่งการตัดสินความสัมพนัธ

ดังกลาวตองประเมินดัวยสติปญญา 
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สุนทรี ภิญโญมิตร (2539) กลาววา ความเครียดเปนการตอบสนองของบุคคล

ตอสภาวการณที่มากระทบตอความมัน่คงปลอดภัยของบุคคล ทําใหบุคคลตองใชความสามารถ

ของตนที่มีอยูอยางเต็มกําลังเพื่อรักษาภาวะที่ดีของตนเองไว 

สมชาย จักรพันธุ และคณะ (2542) ไดใหความหมายของความเครียดวา 

ความเครียดเปนปฏิกิริยาตอบสนองของรางกาย จิตใจ ความคิดและพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอส่ิง

เราทัง้ภายในและภายนอก ซึ่งอาจจะเปนบุคคล ความรูสึกนึกคิด สถานการณและส่ิงแวดลอม โดย

บุคคลจะรับรูวาเปนภาวะที่ถกูกดดัน คุกคามหรือบีบค้ัน ถาบุคคลนั้นสามารถปรับตัวและมีความ

พึงพอใจจะทําใหเกิดการต่ืนตัว เกิดพลังในการจัดการส่ิงตาง ๆ อีกทั้งเปนการเสริมความแข็งแกรง

ทางรางกายและจิตใจ ในทางตรงกนัขาม ถาบุคคลไมมคีวามพึงพอใจและไมสามารถปรับตัวไดจะ

ทําใหเกิดความเครียด ซึ่งสงผลใหเกิดความเสียสมดุลในการดําเนินชีวติในสังคมได 

  สุจริต สุวรรณชีพ (2531) กลาววา ความเครียดเปนภาวะของจิตใจที่ต่ืนตัวพรอม

ที่จะเผชิญกับสถานการณหรือความกดดันอยางใดอยางหนึ่งที่ไมพงึประสงค ซึ่งสถานการณหรือ

ความกดดันนัน้ ๆ หนักเกนิกวากาํลังความสามารถในยามปกติของบุคคลที่จะแกไขกําจัดใหหมด

ไป หรือบรรเทาลงได 

   สรุปไดวา ความเครียดคือ ปฏิกิริยาการตอบสนองของบุคคลตอส่ิงเราทีม่า

รบกวน ทัง้ในดานรางกาย และจิตใจ ซึ่งประเมินไดวาเปนส่ิงที่มีผลกระทบตอดานความปลอดภัย

ของบุคคล มีผลทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งดาน รางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม 
2.2 สาเหตุของความเครยีด 

   สาเหตุของความเครียดเกิดไดจากหลายสาเหตุหรือหลายปจจยั ซึง่ความเครียด

ที่เกิดข้ึนนี้มีความแตกตางกนัไปในแตละบุคคล บางคร้ังมาจากสาเหตุเดียวกนัแตอาจมีความ

รุนแรงแตกตางกนัได ซึ่งข้ึนอยูกับองคประกอบที่เกี่ยวของหลายประการ เชน พืน้ฐานทางดาน

จิตใจ อารมณ สังคม วัฒนธรรม นอกจากนี้ยงัข้ึนกับความมากนอยของสิ่งที่มากระตุน สาเหตุของ

ความเครียดมรีายละเอียดดานลางดังนี ้

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข สรุปในคูมือคลายเครียด (2541, น.10) ถึง

สาเหตุของความเครียดวาสาเหตุทางดานบวกก็ทําใหเกดิความเครียดข้ึนมาได  เชน การแตงงาน 

การตั้งครรภ สวนสาเหตุดานจิตใจ ไดแก ความกลัววาจะไมสมหวงั กลัวจะไมสําเร็จ หนกัใจในงาน 

หรือ ภาระตางๆ  รูสึกวาตัวเองตองทําส่ิงที่ยากเกนิความสามารถ มีความวิตกกงัวลลวงหนากับส่ิง

ที่ยงัไมเกิดข้ึน ก็ทําใหเกิดความเครียดได  โดยกรมสุขภาพจิต ไดแบง สาเหตุความเครียด เปน 3 

สาเหตุดวยกนัคือ 



 
 
 

  

20

1. สาเหตุทางดานจิตใจ ไดแก ความกลัววาจะไมสมหวัง กลัวจะไมสําเร็จ หนักใจใน

งาน หรือ ภาระตางๆ  รูสึกวาตัวเองตองทําส่ิงทีย่ากเกนิความสามารถ มีความวิตกกังวลลวงหนา

กับส่ิงที่ยังไมเกิดข้ึน 

2. สาเหตุจากการเปลี่ยนแปลงในชีวิต ไดแก การเปล่ียนแปลงในชวงวัยแตงงาน 

การตั้งครรภ การเร่ิมเขาทํางาน การเปล่ียนแปลง การเกษียณอายุ การยายบาน การสูญเสียคนรัก 

เปนตน 

3. สาเหตุจากการเจ็บปวยทางกาย ไดแก การเจ็บไขไมสบายที่รุนแรง ตลอดไปจนถึง

การเจ็บปวยดวยโรคที่รุนแรงและเร้ือรัง ไดแก เบาหวาน มะเร็ง ความดันโลหิตสูง เปนตน 

 สาเหตุของความเครียดทีก่ลาวมาขางตน พอสรุปไดวาการเกิดความเครียดมาจาก

สาเหตุใหญ ๆ   2 ประการคือ 

1. สาเหตุจากภายในตัวบุคคล ไดแก ประสบการณในชีวิต ความคับของใจ 

บุคลิกภาพ และอ่ืน ๆ  

2. สาเหตุจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก ปญหาจากอาชีพการงาน ปญหาทาง

เศรษฐกิจและสังคม ปญหาความยากจนและสภาพสังคมเมือง การเปล่ียนแปลงในชีวิต และอ่ืน ๆ

ที่เกีย่วของและแวดลอมบุคคลนั้น 

 บราวน และโมเบิรก (Brown and Moberg, 1980, pp. 170-172) กลาวถงึสาเหตุที่

กอใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน ซึง่มีรายละเอียด ดังนี ้

1. ความเครียดทีเ่กิดจากงานทีไ่ดรับมอบหมาย(Task-based Stress)  อัน

ประกอบดวยงานที่ยากงานคลุมเครือ และงานมากเกินไป 

2. ความเครียดทีเ่กิดจากบทบาท (Role-based Stress) เปนความเครียด

เนื่องมาจากความคาดหวงัของผูอ่ืน ที่มตีองานหรือพฤติกรรมการทาํงานของคน ความคาดหวัง

เหลานี้ทาํใหเกิดความเครียดโดยเฉพาะอยางยิ่งในกรณีที่มีสัมพันธภาพไมดีตอกัน 

3. ส่ิงแวดลอมดานสังคม (Social Environment) ไดแก สถานที่แออัด การขาดอิสระ 

การมีเจาหนาที่ไมเพยีงพอ ความขัดแยงระหวางบุคคล เปนตน 

4. ส่ิงแวดลอมดานฟสิกส (Physical Environment) ไดแก ความรอน ความเย็นที่มี

ผลตอรางกายและสุขภาพของบุคคล 

5. ชีวิตสวนตัว (Personal Environment) ไดแก ลักษณะอุปนิสัยสวนบุคคล เชน 

เปนคนวิตกกงัวล หรือลักษณะครอบครัวและปญหาในครอบครัว 

6. การประเมนิผลในการปฏิบัติงาน (Job Evaluation) กอใหเกิดความเครียดข้ึนได 
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 เบรคเวลล (Breakwell, 1990, pp. 31-33) ไดรวบรวมสาเหตุของการเกิด

ความเครียดในการทํางานของพยาบาลทีพ่บ 10 อันดับแรก ดังนี ้

1. ชั่วโมงการทํางานทีย่าวนาน 

2. หนาทีก่ารงานไมมั่นคง 
3. ไมทราบถงึมาตรฐานของการบริการงานพยาบาลท่ีควรเปน 

4. คาตอบแทนนอย 

5. บทบาทการทาํงานที่ไมเปนอิสระ 

6. งานหนัก 

7. ขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

8. การบริหารเวลาไมดี 

9. การติดตอส่ือสารที่ไมมีประสิทธิภาพ 

10. ความเบ่ือหนายในการทาํงาน 

พัชรินทร สุตันตปฤดา (2535) ไดสรุปปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดในวิชาชพี

พยาบาลไวดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะงานพยาบาล การที่ตองมีความรับผิดชอบสูงในการพยาบาลผูปวยที่

เจ็บปวยรุนแรงอยูเสมอ ปริมาณงานที่มากเกนิไป และชั่วโมงการทํางานทีย่าวนาน ตลอดจนความ

ตองการทีม่ากเกินไปของผูปวยและญาติ กลาวคือ การดูแล ผูปวยในภาวะวกิฤติตองตัดสินใจเร่ือง

เรงดวน รวมทัง้การที่พยาบาลตองตอบสนองความตองการของผูปวยและครอบครัวทําใหเกิด

ความคับของใจและรูสึกถูกเรียกรองจนไมอาจตอบสนองได กอใหเกิดความเครียด 

2. โครงสรางและบรรยากาศในการปฏิบัติงาน หนวยงานที่มีการจัดการและระบบ

บริหารที่ไมดีขาดการติดตอประสานงานทีช่ัดเจนระหวางผูบริหารงานและผูปฏิบัติงาน การกาํหนด

บทบาทที่คลุมเครือ ทําใหยากตอการตัดสินใจ การขาดแรงสนับสนุนจากผูบริหารและผูรวมงาน 

การไมสนับสนุนความกาวหนาในงานอาชีพ คาตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ สภาพแวดลอมดาน

กายภาพ เชน ความไมเปนสัดสวน มีคนพลุกพลานเกนิไป เสียงดัง การถายเทอากาศไมดี ลวน

สงผลใหเกิดความเครียดได 

3. ดานบุคคล ไดแก ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน การสรางสัมพันธภาพกับ

ผูอ่ืนเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน 
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2.3 ชนิดของความเครียด 
       ความเครียดที่เกิดข้ึนไมวาจะเปนความเครียดทางดานรางกายหรือจิตใจมี

สาเหตุแตกตางกนัไป และปริมาณความเครียดที่เกิดข้ึนก็มีผลแตกตางกนั จงึสามารถแบงชนิดของ

ความเครียดไดหลายแบบแตกตางกนัไป ดังนี ้

 ดูบริน (Dubrin, 1990, pp. 173-174) แบงความเครียดจากผลที่ตามมาได 2 

ประเภท คือ 

   - ความเครียดที่ดี (Positive Stress) เรียกวา   Estress ไดแก ความเครียดที่

ทําใหเกิดความสุข สาเหตุทีท่ําใหเกดิความเครียดชนิดนี้เปนความเครียดที่ดี ก็เพราะวา 

ความเครียดประเภทนี้ จะสรางความสุขใหแกผูรับ เชน การแตงงาน หรือผลสําเร็จในหนาที่การ

งาน เปนตน 

    - ความเครียดที่ไมดี (Negative Stress) เรียกวา  Distress ไดแก 

ความเครียดทีท่ําใหเกิดความทุกขเมื่อเกิดเหตุการณข้ึนก็รูสึกวาเปนส่ิงที่ไมดี เชน การหยาราง 

ความเจ็บปวย ญาติเสียชีวิต เปนตน 
2.4 ระดับของความเครียด 

  ระดับของความเครียดที่เกดิข้ึนจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูปจจัยสําคัญ 2 ประการ 

คือการรับรูและการตอบสนองตอเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดของบุคคล ปฏิกิริยาระหวาง

แหลงของความเครียดกับเจตคติและความออนไหวตอส่ิงที่มากระทบตอบุคคล ซึ่งทําให

ความเครียดทีเ่กิดข้ึนสามารถแบงได  3 ระดับตามเกณฑของจานิส (Janis, 1952, p. 13) 

1. ระดับตํ่า คือความเครียดที่เกิดนอยมากและหมดไปในระยะไมนาน เปนภาวะ

ปกติที่ไดพบทัว่ไปในชีวิตประจําวนั บางคร้ังบุคคลจะไมรูตัวหรือรูสึกบางเลก็นอย เปนความเครียด

ที่ไมกอใหเกิดความเปล่ียนแปลงของรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรมทีเ่หน็ไดชัดเจน ไม

กอใหเกิดผลเสียตอการดําเนินชีวิตโดยเหตุการณที่กอใหเกิดความเครียดระดับตํ่าไดแก เหตุการณ

ในชีวิตประจาํวัน เชน ไปทาํงานสาย ผิดนดัเพื่อน เปนตน 

2. ระดับกลาง คือ ความเครียดที่เกิดข้ึนในระยะเวลานานเปนช่ัวโมงหรือหลาย

ชั่วโมง เปนภาวะเครียดที่เกดิการเปล่ียนแปลงทางรางกาย อารมณ จติใจ และการดําเนนิชีวิต ซึง่

ความเครียดระดับนี้เปนสัญญาณเตือนเบ้ืองตนวาไดเกดิภาวะเสียสมดุลในการปรับตัวของบุคคล

แลว ดังนัน้ ตองแกไขหรือผอนคลายเพราะหากปลอยใหความเครียดดําเนนิตอไปจะกอใหเกดิ

ผลกระทบตอการดําเนินชีวติในทุก ๆ ดาน ผูที่มีความเครียดในระดับนี้ หากไดรับการปรึกษาก็จะ

สามารถแกไขไดทันทวงที ถาความเครียดเปนอยูยาวนานจะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม

ได เชน เปนนกัการพนนั หรือติดสุรา 
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3. ระดับรุนแรง คือ ความเครียดระดับนี้จะเปนอยูอาจเปนสัปดาห เปนเดือน 

หรือเปนป ในสภาวะดังกลาวนี้ รางกายและจิตใจเปลี่ยนแปลงไปจนเห็นไดชัดเจน มีพยาธิหรือ

ปวยเปนโรคข้ึน การดําเนนิชีวิตผันแปรหรือเส่ือมลง การตัดสินใจผิดพลาด ผูที่อยูในภาวะนี้

จําเปนตองไดรับการรักษาหรือการชวยเหลือจากบุคคลในทีมจิตเวชทนัที หากปลอยทิง้ไวจะทําให

บุคลิกภาพแปรปรวนและเจ็บปวยเร้ือรัง 
 อาการท่ีเกิดจากความเครียด 

เทอร่ี และ จอหน (Terry and John, 1978, quoted in Rice, p. 1992)  ศึกษา

เกี่ยวกับความเครียดในการทํางานและสรุปวามีผลดานลบตอบุคคลทั้ง 3 ดาน คือ 

1. อาการทางสุขภาพจิตความผิดปกติทางจิตวิทยามีความสัมพนัธที่สําคัญตอ
ภาวะการทาํงานอางอิงจาก Diagnostic and Statistical Manual of Mental  Disorder, Third 

Edition; Revised(DSMIII-R) (America Psychiatric Association, 1987, Sauter Murphy & 

Hurvell, 1990, quoted in Rice, 1992, p. 183) สรุปอาการทางจิตที่เกิดจากความเครียดในการ

ทํางาน อาท ิ ความวิตกกงัวล ความตึงเครียด ความสับสน และความฉนุเฉียว ขาดความคิด

สรางสรรค เปนตน 

ผลลัพธทีเ่หน็ไดชัด คือความพึงพอใจในงานตํ่า พนกังานมีแรงจงูใจเล็กนอยที่

จะไปทํางานและทําใหดี อาการเหลานี้จะเกิดแตกตางไปในแตละบุคคล งานวิจยัลาสุดเกี่ยวกับ

การจูงใจในงานเร่ิมที่จะศึกษาตัวแปรที่เกีย่วกับคนเพื่อใหไดความสมดุลระหวางปริมาณงานและ

ความพึงพอใจในงาน (Katzell and Thompson, 1990, quoted in Rice, 1992, p. 183)  

2. อาการทางสุขภาพกาย อาการทางสุขภาพกายหลัก ๆ  อาทิ อัตราการเตน

ของหวัใจและความดันโลหติสูง ความผิดปกติของระบบลําไสและกระเพาะอาหาร มะเร็ง ความ

ผิดปกติของระบบประสาท และความผิดปกติทางจิต  

3. อาการทางพฤติกรรม ความเครียดในการทาํงานมีผลตออาการทางพฤติกรรม  

ไดแก 

1. การผัดวันประกันพรุงและหลีกเล่ียงงาน 

2. ผลงานและผลผลิตตกตํ่า 

3. ใชยาในทางทีผิ่ดและด่ืมแอลกอฮอลมากขึ้น 

4. กอวินาศกรรมในโรงงาน 

5. เขารานขายยาบอยข้ึน 

6. รับประทานอาหารมากทําใหอวน 
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7. รับประทานนอยเนื่องมาจากความรูสึกกดดัน 

8. มีพฤติกรรมเส่ียง ไดแก ขับรถโดยประมาทและเลนการพนัน 

9. กาวราว, ปาเถื่อน และลักขโมย 

10. ฆาหรือพยายามฆาตัวตาย 

   เมื่อมีสถานการณที่ทําใหเกดิความเครียดข้ึน รางกายจะมีปฏิกิริยาตาง ๆ เพือ่

ปรับตัวทั้งทางรางกายและจิตใจ  ปาหนนั บุญหลง (2528) กลาววาเมื่อคนมีความเครียดจะมีการ

เปล่ียนแปลงทางรางกายและจิตใจ ดังนี ้

1. อารมณจะเปล่ียนแปลงไป เชน เศรา โกรธ ลังเล 

2. การเคลื่อนไหว จะมีการเตรียมพรอม ตึงเครียดหรือพูดจาผิดปกติไป 

3. ดานสรีระจะมกีารเพิม่ของฮอรโมน จากตอมหมวกไต ความดันโลหิตจะเพิ่มข้ึน

ดวย 

แรนดอล เซอร (Randall Schuler, 1980, quoted in Rice, p.185) พบวาอาการ

ทางพฤติกรรมหลายอยางมผีลกระทบตอองคกร คือ ทาํใหผลงานตกตํ่า, ขาดงาน และเกิด

อุบัติเหตุในการทํางาน พนักงานมีสวนรวมในงานตํ่าและมีความรับผิดชอบในงานลดลง 
2.6 ผลกระทบของความเครียด 
      โดยปกติในการทํางาน บุคคลมักจะมคีวามเครียดเกิดข้ึน ซึ่งความเครียดมีขอดี 

คือ ชวยกระตุนใหคนต่ืนตัว มุงมั่นในการทํางาน จัดการกับปญหาตาง ๆ ได ทาํใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน แตในทางกลับกนั หากมีความเครียดมากเกินไป จะกอใหเกิดผลกระทบดังนี ้

    พสุ เดชะรินทร (2536) กลาววา ผลของความเครียดนั้นมีทัง้ขอดีและขอเสีย 

ขอดีของความเครียดนั้นจะชวยใหเพิ่มความกระตือรือรนในการทํางาน แตคนสวนใหญเมื่อนกึถงึ

ความเครียดแลวจะนึกถงึในทางที่ไมดีมากกวา ความเครียดนั้นกอใหเกิดปญหากบับุคคลและกับ

องคกรที่บุคคลผูนั้นทํางานอยูดวยดังนี ้

1. ผลกระทบตอตัวบุคคล 

                          ดานพฤติกรรม ความเครียดอาจกอใหเกิดความเบ่ียงเบนทางพฤติกรรม โดย

มีการแสดงพฤติกรรมในลักษณะที่ผิดแปลกไปจากธรรมดา ซึง่อาจมีผลตอตนเองและบุคคลรอบ

ขางดวย เชน ทําใหด่ืมเหลา สูบบุหร่ี ไปจนถงึข้ันการทาํรายรางกายตนเองและผูอ่ืน 

                          ดานจิตวทิยา ความเครียดนอกจากจะมีผลตอพฤติกรรมแลวยังมีผลตอ

สุขภาพจิตของบุคคลดวย เชน อาการนอนไมหลับ ความแปรปรวนทางอารมณ หรือปญหาเร่ือง

ความสัมพันธทางเพศ 
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                          ดานสุขภาพ ผลกระทบของความเครียดที่เหน็ไดชัดเจนที่สุด คือในดาน

สุขภาพของคนผูนัน้ ปญหาเร่ืองโรคหัวใจมีความสัมพนัธอยางใกลชิดที่สุดกับความเครียด โดยผูที่

มีอาการของโรคหัวใจ นอกจากนี้แลว ความเครียดยงัสามารถนําไปสูอาการเสนเลือดฝอยในสมอง

แตก หรืออาการธรรมดาตาง ๆ เชน ปวดศีรษะ ปวดทอง หรือการเจ็บปวย 

2. ผลกระทบตอองคกร 
                          ประสิทธภิาพในการทาํงานลดนอยลง สําหรับพนักงานทั่วไปแลวความเครียด

อาจทาํใหประสิทธิภาพในการทํางานลดนอยลง สําหรับในระดับบริหารแลวความเครียดอาจ

นําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด หรือมีปญหาในเร่ืองความสัมพนัธกบับุคคลอ่ืน เกิดความทอถอย 

หรือยอมแพตอความเครียดเกิดข้ึน ซึง่อาจนําไปสูการลางานบอยคร้ังข้ึน หรือแมกระทั่งการลาออก

จากงาน หรือการทาํงานไมสําเร็จตามกาํหนดที่ต้ังไวความเครียดสามารถกอใหเกดิทศันคติที่ไมดี

ตอองคกรที่ทาํงาน ผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน หรือลูกนอง ความพอใจในการทํางาน และความ

ภักดีที่มีตอองคกรก็จะนอยลง 
2.7 กลยทุธในการลดความเครียด 

    คีรีมาส อเต็นตา (2542)  อธิบายวา องคกรสามารถชวยเหลือพนักงานในการ

ลดความเครียดลงได มีการจัดต้ังโปรแกรมสงเคราะหพนักงานของบริษัทตาง ๆ มากกวา 2,400 

แหง เปนโปรแกรมที่เสนอวิธกีารจัดการกบัความเครียดในการทํางาน ดังนี ้

1. ปรับปรุงการทาํงานมกีารวางแผนงานลวงหนาและจัดระบบงานทีเ่หมาะสม 

จะทาํใหรูสึกวาสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ไดดีข้ึน ไมควรวางแผนตายตัว แตใหเปล่ียนแปลงได

พอสมควร ถาพบวางานมากหรือเรงดวน ใหจัดลําดับความสําคัญของงานแลวเลือกทํางานที่

เรงดวนกอน มองวางานหนกั งานยาก เปนการทาทายความสามารถ เปนการเพิม่ประสบการณ

ใหกับเรา 

2. งานประจํากับงานหลากหลาย งานประจําที่มากไปทาํใหความคิดไมฉับไว 

แตถาเผชิญกบังานทีห่ลากหลายมากไปก็จะทาํใหสับสน การทํางานลักษณะหนึ่งลักษณะใดมาก

ไป จะทาํใหเกิดความเครียดได ดังนัน้จึงตองปรับสมดุลของงานทั้ง 2 ประเภทโดยมีการจัด

ตารางเวลา, หัดปฏิเสธเมื่อมีผูมาขอใหทาํงานหลายอยางในขณะเดียวกัน และพรอมที่จะมอบงาน

ใหผูอ่ืนทําเมื่อไมวาง แตถาเปนงานประจําควรหัดสลับดวยงานอ่ืนบางหรือหยุดงานประจําสักพัก

เพื่อผอนคลาย 

3. การจัดระบบทางสังคม คนสวนมากจะทํางานไดดี เมื่ออยูในกลุมเล็ก 

ตัวกําหนดขนาดกลุม ไดแก บุคลิกภาพ ความมนี้าํใจเปนหนึ่งเดียวกัน ซึ่งเปนส่ิงที่บุคคลควบคุมได
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นอยหรือไมไดเลย ดังนัน้ แตละคนตองพยายามเปนคนท่ีปรับตัวได เพื่อหลีกเล่ียงความขัดแยง 

มองวาการที่คนอ่ืนตําหนิเราเปนการชวยใหเราเห็นในส่ิงที่ควรปรับปรุงและพัฒนา ยอมรับวาทุก

คนมีโอกาสประสบปญหาและทําผิดพลาด และเราควรแกไขขอผิดพลาดนัน้ ทาํส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึน 

สําหรับการทาํงานเปนกลุมใหญเกนิไปจะทําใหเกิดความเครียดสูงและทําใหเกิดการโดดเด่ียว 

4. สภาพแวดลอมในการทํางาน อาจปรับปรุงไดโดยติดภาพสวย ๆ หรือใช

ดอกไม, ตนไมประดับบาง  การระบายอากาศท่ีดีสําคัญมากเพราะชวยลดควนั ฝุน หรือละออง

สารเคมี การระบายอากาศตามธรรมชาติดีกวาการใชเคร่ืองปรับอากาศ ซึ่งเปนแหลงของ โรค

ประจําสํานักงาน ไดแก โพรงจมูกอักเสบ คอแหง ปวดศีรษะ ดังนัน้ ควรเปดหนาตางใหบอยที่สุด

เทาที่จะทําได ถาจําเปนตองใชเคร่ืองปรับอากาศ ควรต้ังอุณหภูมไิวที่ประมาณ 68 องศา

ฟาเรนไฮต หรือ 20 องศาเซลเซียส การใชเคร่ืองฟอกอากาศจะชวยลดความอับทบึในการใชเคร่ือง

คอมพิวเตอร ใหพักการใชบาง มกีารควบคุมความจาของแสง ดูแลรักษาสภาพตามกําหนด ไฟฟา

ที่ใชควรใชหลอดที่มีสเปกตรัมของแสงครบ 7 สี 

5. เปล่ียนบรรยากาศช่ัวคราว หากรูสึกเครียดกับงานมาก ๆ ควรหาเวลาหยุด

พักผอนบางโดยการเดินทางทองเทีย่วเพือ่เปล่ียนบรรยากาศหรือการอยูบานจัดขาวของ ปลูก

ตนไม ฯลฯ  

พรรณพิมล หลอตระกลู (2540) ไดกลาวถึงเปาหมายของการจัดการกบั

ความเครียดวา  ไมใชเปนการระงับหรือหลีกเล่ียงความเครียด แตเปนการปรับตัวและเผชิญกับ

ความเครียด โดยไมมีผลติดตามมาในแงลบ ส่ิงสําคัญในการจัดการกับความเครียดก็คือ การที่

บุคคลสามารถตระหนกัถงึความเครียดทีม่ากเกินไปได ซึ่งตองการเรียนรูที่จะเขาใจตนเอง โดย 

1. วิเคราะหตนเอง โดยดูจากจุดออนจุดแข็งที่มีอยู 
2. กําหนดเปาหมายชีวิตที่ชัดเจน 

3. ศึกษาวาอะไรเปนสาเหตุทําใหเครียด 

4. ตระหนักถึงอาการที่แสดงวาตนเองมีความเครียดโดยพิจารณาจากสัญญาณ
เตือนหลายอยาง ที่อาจบงชีว้าตัวเราอาจตกอยูในสภาวะเครียด รูสึกหงุดหงิด ไมมคีวามสุข การใช

ชีวิตประจําวันที่เปล่ียนแปลงไป มีการเปล่ียนแปลงทางกาย เชนปวดศีรษะ ปวดทอง ใจส่ัน 

ปสสาวะบอย ทองอืด แนนทอง หายใจขัด เปนตน 

5. เรียนรูวิธีในการปรับตัวของตนเอง และวธิีที่จะจัดการกบัความเครียดอยาง

เหมาะสม 
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พิมพมาศ ตาปญญา (2540) ไดสรุปแนวทางในการจัดการกับความเครียดไววา 

ประกอบดวย 3 ดานใหญ ๆ คือ 

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

วิธีผอนคลายมาชวยเพื่อปองกนั ไมใหความเครียดกอตัวข้ึนมา สภาพผอนคลายจะชวยให

ความเครียดกลับหายไปการฝกผอนคลายอยางสม่ําเสมอเทากับเปนภูมิคุมกันใหไมเครียด

จนเกนิไป เมื่อเราผอนคลายได ความเครียด ความตกใจตาง ๆ ก็จะไมเกิดข้ึน เทากบัเราควบคุม

ความสมดุลของรางกายได เทคนิคที่ใช เชน การฝกผอนคลาย การฝกหายใจ การฝกสมาธ ิโยคะ 

มวยจีน เปนตน 

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

ชีวิตที่เอ้ือตอสุขภาพ ตัวอยางเชน การมทีกัษะทางสังคม เชน ความเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน เปนตน 

ทักษะเหลานีจ้ะชวยใหไดรับความรักตอคนรอบขางซ่ึงนับวาเปนส่ิงทีม่ีคายิ่งตอการชวยเหลือ

ตนเองใหสามารถจัดการกบัความเครียดได  นอกจากความเห็นอกเห็นใจแลว ไดแก ความกลา

แสดงออก การใชชีวิตที่สงเสริมสุขภาพ การออกกําลังกาย และการปรับบุคลิกภาพ 

3. ดานความคิดและอารมณ เมื่อเรียนรูเร่ืองความเครียดเราคงตระหนักถงึ

ความสําคัญของความคิดตอพฤติกรรม ความเครียดตางๆ มกัจะเกดิจากทัศนะที่เรามีตอส่ิงตาง 

ๆ การรับรูของเรามีอิทธพิลตอรางกายและจิตใจของเราทั้งหมด ความคิดก็เปนปจจัยสําคัญทีท่ํา

ใหเราเปล่ียนพฤติกรรมไดสําเร็จความคิดตาง ๆ ที่ใชไดแก การใชจนิตนภาพซึ่งเปนวิธทีี่สอนให

เรานําความคิดมาใชสงบรางกาย การใชเหตุผล ทกัษะการตัดสินใจและการบริหารเวลา เปนตน 

วันชัย ไชยสิทธิ์ (2540) ไดอธิบายเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติ เพื่อสรางความพรอม 

ทั้งรายกายและจิตใจ สําหรับเผชิญกับความเครียดในชีวิตประจาํวนัไววา ความเครียดนั้นเปน

ปรากฏการณหรือสภาวการณ อันเปนสวนหนึ่งของการดําเนนิชีวิตประจําวนัของมนษุย ที่ไมอาจ

ปฏิเสธได การตอบสนองตอความเครียดที่เกิดข้ึนในชวีิตประจําวนัของแตละคน จะแตกตางกัน

ออกไป ข้ึนอยูกับการรับรูและการแปลความหมายของเหตุการณตางๆ  ที่เกิดข้ึนในแตละชวงเวลา

ของชีวิต ความสามารถของบุคคลในการที่จะเผชิญหรือจัดการกับความเครียด ที่เกิดข้ึนอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น ข้ึนอยูกับความพรอมทัง้ทางดานรางกายและจิตใจ ความพรอมดังกลาวยงัชวย

ปองกนัมิใหบุคคลตกอยูภายใตผลกระทบที่เปนอันตรายของภาวะความเครียดที่รุนแรง และเร้ือรัง

ในการดําเนนิชีวิตไดอีกดวยการสรางความพรอมทัง้ทางรางกายและจิตใจ เพื่อการเผชิญกบั

ความเครียดในชีวิตประจาํวนั เปนส่ิงทีม่คีวามสําคัญและจําเปน ที่จะตองทาํใหเกดิข้ึนเพื่อใหเปน

การดําเนินชีวติที่เปนสุขในสังคมปจจุบัน  
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 สุภาส เครือเนตร (2541, น. 53-75)  แนะนําแนวทางแกไขปญหาความเครียด 

ดังนี ้

1. ทําความเขาใจกับชีวิต การทําความเขาใจ ใหรูซึ้งถึงแกนแทของชีวิตตน 

นอกจากทาํใหรูถึงในคุณคา รักและหวงแหนชีวิตดีแลว ยังเปนการปองกนัไมใหดําเนินชีวิต

ผิดพลาดซ้ําบอย และยังทาํใหรูจักจุดปรับเปล่ียน รูจักวธิีประคับประคองใหชีวิตดําเนินไปดวยดี 

2. ปรับชีวิตใหถกูตอง ชวีิตมกัจะดําเนินไปตามความคิด ความเช่ือคตินิยม ซึง่

ความตองการของแตละคนเปนอยางไร ก็จะดําเนินชีวติไปตามนั้น จึงตองหาเปาหมายในชีวิตไว 

เพื่อเปนหลักในการดําเนนิชีวิตตอไป 

3. มองโลกใหเบิกบาน ส่ิงแวดลอมรอบตัว มีอิทธพิลผลักดันใหเกิดความเครียด

และลดความเครียดได  การไดมองไปดูโลกกวาง ทองเที่ยวชมธรรมชาติ จะชวยใหคลายสภาพ

ความกดดันภายในจิตใจลงได 

4. รวมสรางงาน เมื่อเราอยูรวมกันในสังคม โดยเฉพาะสังคมครอบครัว หนาที่ที่

จะตอง ปฏิบัติตอชีวิตและสังคม คือการทํางานสังเกตไดวาชีวิตที่ไมมีงานทํา จะเกิดสภาพความ

กดดันทางจิตใจ เกิดความหดหูความเครียดไดงาย เปนชีวิตที่ดอยความหมาย การรูจักสรางงาน

ดวยตนเอง แมจะเปนงานเล็กนอยแตดอยคาในสายตาคนอ่ืน แตก็เปนงานที่มีคุณคาตอจิตใจมาก 

5. เมื่อชีวิตอยูในภาวะคับขันหรือมีอันตราย อารมณในรางกายจะถูกกดดันเปน

ความตึงเครียด ภาวะเชนนีห้ลีกไดควรหลีกเล่ียง เพื่อรักษาน้าํใจของตนมิใหถูกกระทบกระเทือน 

6. เจรจาผูกมิตร การพูดหรือเจราจาเปนพฤติกรรมสําคัญของชีวิตทีแ่สดงออก

ดวยการพูดใหคุณใหโทษแกคนอ่ืน ๆ และในขณะเดียวกนัก็สามารถสะทอนกลับสูผูพูดได เราจึง

ควรพูดแตส่ิงดี ๆ และผูกมติรกับคนอ่ืนเขาไว 

7. บริหารสุขภาพจิตใหเขมแข็ง ดวยพลังงานจิตใจที่เขมแข็งเทานัน้ จะสามารถ

ขุดรากเหงาความเครียด แลวขจัดมันออกไปได  

สําหรับการวิจยัในคร้ังนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแนวคิดความเครียด ของ 

สมชายจักรพนัธุ และคณะ(2542) ซึ่งเปนแนวคิดที่ครอบคลุมเนื้อหาที่ผูวิจยัตองการศึกษาในคร้ังนี ้

 
3. ความหมายและแนวคิดที่เกี่ยวกับการขาดงาน 
 

3.1 ความหมายของการขาดงาน 
     การขาดงานมีผูใหคํานยิามศัพทซึง่มคีวามหมายดังตอไปนี ้
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    จีเวลและซีกลั (Jewell and Siegall, 1990, p. 472) ใหนยิามไววา การขาดงาน 

คือ จํานวนวนั หรือจํานวนช่ัวโมงที่เกิดข้ึนจากการสูญเสียนัน้ 

    ธัญญา ผลอนันต (2538) ไดใหความหมายของการขาดงานวา หมายถึง การที่

ลูกจางไมมาทาํงานในวนัทาํงานปกติ ไมวาจะเนื่องจากปวย มีกิจธุระ หรือหยุดงานโดยไมไดบอก

กลาวถึงสาเหตุ ทัง้นี้ไมรวมการหยุดพักผอนประจําป อาจรวมหรือไมรวมวนัหยุดเนื่องจากประสบ

อุบัติเหตุ ในการทํางาน ข้ึนอยูกับนโยบายของแตละสถานประกอบการ 

โรดสและสเตียร (Rhodes and Steers, 1990, p.10)  ไดนิยามวา การขาดงาน

เปนการแสดงถึงความรูสึกตอตาน การรับรูถึงความไมยติุธรรมเกี่ยวกบัสถานการณในงาน 

สมพงษ จุยศิริ (2522, น. 232) ใหความหมายการขาดงานวา หมายถึง การที่

พนกังานไมมารายงานตัวในการทํางาน ไมวาจะไดขออนุญาตลาหยดุงานโดยถูกตองตามระเบียบ

หรือไมก็ตาม หรือการทีพ่นักงานไมปรากฏตัวอยูในทีท่ํางาน ทัง้ทีไ่ดรายงานตัวทํางานประจําวัน

แลวพนกังานอาจเจ็บปวย มีกิจธุระจาํเปนหรือดวยเหตุผลอ่ืน ๆ  

สเปคเตอร (Spector, 1996, p. 259) ไดใหคํานยิามวา การขาดงาน คือการที่

พนกังานไมมาทาํงานตามที่ตารางการทาํงานที่กาํหนดไว ซึ่งจัดวาเปนปญหาหลักอยางหนึ่งของ

องคกร 

จากความหมายขางตน พอสรุปไดวา การขาดงาน หมายถงึ จํานวนช่ัวโมงที่

พนกังานไมไดมาปฏิบัติงานตามเวลาทีก่ําหนด ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากการเจ็บปวย หรือมกีิจธุระ

จําเปน 
3.2 สาเหตุของการขาดงาน 

                สุดารัตน ปทมวชิัยพร (2542) ไดกลาวถึงสาเหตุที่ทาํใหพนกังานตองขาดงาน 

วามีมาจากหลายปจจยัดังนี ้

1. ความเจ็บปวย อาจเปนโรคความเจ็บปวยที่เกิดจากการทํางาน เชน การที่

พนกังานนั่งหรือยืนทาํงานในทาที่ไมถูกตองในการทาํงาน ซึ่งอาจทาํใหเกิดโรคเกีย่วกับหลัง หรือ

กลามเนื้อตามมาได หรือการนั่งทํางานในที ่ๆ มีแสงสวางไมเพียงพอ อาจทาํใหพนกังานปวดศีรษะ

หรือเกิดปญหาเกี่ยวกับสายตาได ซึ่งหากพนกังานที่สุขภาพดี สมบูรณแข็งแรงจะมกีารขาดงานตํ่า 

2. ปญหาครอบครัว เชน ความขัดแยง หรือทะเลาะเบาะแวง อาจทําใหพนกังาน

รูสึกไมสบายและมีความรูสึกกังวลใจ หรือพนักงานทีม่ีบุตรที่อยูวยัไมสามารถชวยเหลือตนเองได 

ทําใหพนักงานตองหยุดงานเปนคร้ังคราว เพื่อดูแลบุตรดวยตนเอง  
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3. ความเบ่ือหนาย หรือความไมพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะงานที่ตองทาํหนาที่

ใดหนาทีห่นึง่เพียงอยางเดียวเปนระยะเวลานาน ๆ ยอมทําใหเกิดความเบ่ือหนายไดงาย เชน การ

ทํางานในสายงานการผลิต ตองทํางานซํ้า ๆ กนั ในแตละวันอาจทําใหพนักงานเกิดความเบ่ือ

หนายในงานและนําไปสูการขาดงานได 

4. การมีปญหากับเพื่อนรวมงาน  เชน การไมลงรอยกัน การมีระบบอาวุโสใน

องคกร จะทาํใหพนักงานขาดแรงจูงใจในการทาํงาน เกดิความกดดัน ทําใหเกิดความขัดแยงข้ึน ซึ่ง

จะทาํใหพนกังานไมเห็นความสําคัญของการทํางานรวมกัน  

5. ความเครียด  ไมวาจะเปนความเครียดจากการทาํงานหรือความเครียดจาก

ปญหาสวนตัว ยอมกอใหเกดิผลเสียในดานตางๆ  ตามมา เชน ความไมพึงพอใจในงาน ขาดความ

กระตือรือรน ขาดประสิทธภิาพในการทาํงาน เกดิความเฉ่ือยชา และขาดงานในที่สุด 
  3.3 ประเภทของการขาดงาน 
         ในทีน่ี้ ขอแบงประเภทของการขาดงานตามแนวคิดของ แมสธิส และแจคสัน 

(Mathis and Jackson, 1994, p.99)   ซึง่ไดแบงประเภทการขาดงานไว 2 ประเภท คือ 

  การขาดงานโดยต้ังใจ(Voluntary Absenteeism) และ การขาดงานโดยไมไดต้ังใจ

(Involuntary Absenteeism)   ซึง่มีรายละเอียดดังนี ้

1. การขาดงานโดยต้ังใจ(Voluntary Absenteeism) 

หมายถงึ  การขาดงานทีพ่นักงานมีการตระหนักรูและเตรียมการไวลวงหนา โดย

การขาดงานประเภทนี้ พนักงานมักจะใชกนับอย เชน อาจใชในรูปแบบของการลากจิ หรือการใช

สิทธิ์ลาพักผอนประจําป เปนตน 

2. การขาดงานโดยไมไดต้ังใจ(Involuntary Absenteeism)  

หมายถงึ การขาดงานท่ีอาจเกิดข้ึนไดโดยบังเอิญ พนกังานไมไดมีการตระเตรียม

การไวกอน เชน การขาดงานเนื่องจากอาการเจ็บปวย เกิดอุบัติเหตุ เปนตน 
3.4 ผลกระทบจากการขาดงาน 

      การขาดงานกอใหเกิดปญหาหลายประการ ไมวาจะเปนปญหา ตอดานผูบริหาร 

หัวหนางาน ซึ่งนอกจากจะเปนปญหาที่เกี่ยวของกบัทางดานวนิยั กฎระเบียบขอบังคับในการ

ทํางานแลว ยังกอใหเกิดผลกระทบดานผลผลิตขององคกรดวย ซึ่งกอใหเกิดความสูญเสียในดาน

ตาง ๆ ดังนี ้เชน กอใหเกิดคาใชจายดานแรงงานเกิดข้ึน ไมวาจะเปนดาน สวัสดิการของบริษัทตาง 

ๆ ที่บริษัทตองแบกภาระคาใชจายตองใหกับพนักงานทีข่าดงานไป กอใหเกิดการสูญเสียผลผลิต 

ทําใหผลผลิตลดนอยลง เกิดคาใชจายในการจางงาน เพื่อทาํการสรรหาพนักงานที่ขาดงานไป 

แมสธิส และแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 1994 , pp. 99-100) 
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 นอกจากนี ้ ผลการศึกษาของ ลองและออมสบี (Long and Ormsby, 1977 

quoted in Jewell and Siegall, 1990, p. 471)  ไดทําการประมาณคาใชจายที่เกดิจากการขาด

งานขององคกรตาง ๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกาพบวามมีูลคาความเสียจากการขาดงานสูงถึง 250 

ลานดอลลารสหรัฐอเมริกาตอป ซึ่งคาใชจาย ดังกลาว แบงไดเปนคาจางของพนักงานที่ขาดงานไป 

คาจางของพนกังานช่ัวคราวซึ่งหามาทดแทนพนกังานทีข่าดงาน และผลผลิตที่องคกรตองสูญเสีย

ไปเนื่องจากความไมชาํนาญงานของพนกังานช่ัวคราวที่จางมาซึ่งเปรียบเทียบกับผลงานของ

พนกังานประจําที่ขาดงาน 
3.5 การวัดการขาดงาน 

    โรดส และ สเตียร (Rhodes and Steers, 1990, pp. 15-16) ไดใหเหตุผลที่

ตองการวัดการขาดงานไวดังนี ้

     - เพื่อการจัดการดานคาจาง เงนิตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ การวัดการขาด

งานจะชวยใหองคกรทราบวาพนักงานคนใดมาทาํงานและพนกังานคนใดไมมาทํางาน ซึ่งจะเปน

หนทางหนึง่ทีจ่ะนาํไปสูการนําโปรแกรมการจายผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพมาใชในองคกร 

     - เพื่อการวางแผนอัตรากาํลังคนอยางมปีระสิทธิภาพ เพราะประวัติการขาด

งานของพนักงาน จะสามารถชวยในการทาํนายอัตราการทํางาน ของพนกังานในอนาคตได 

        - เพื่อระบุถึงปญหาที่กอใหเกิดการขาดงาน  โดยสามารถตรวจสอบไดวา

หนวยงานใดมอัีตราการขาดงานสูง และตรวจวัดอัตราการขาดงานของท้ังองคกร เพือ่นําไป

เปรียบเทยีบกบัอัตราการขาดงานในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน รวมทั้งนาํไปเปรียบเทยีบกับ

อัตราการขาดงานของประเทศได 

       - เพื่อวัดและควบคุมคาใชจายที่เกิดจากการขาดงาน ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา 

และจัดโปรแกรม เพื่อควบคุมพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานตอไปได 

         แฮมเมอร และแลนดออ (Hammer and Landau,  1981, p. 579) ไดกลาวถงึ 

การวัดการขาดงานไววามี 3 ประเภท คือ 

1. วัดจํานวนช่ัวโมงของการขาดงาน 

2. วัดจํานวนวนัของการขาดงาน 

3. วัดความถี่ของการขาดงาน 
3.6 การควบคุมการขาดงาน 
      การขาดงานนั้นสามารถควบคุมได  ดังที่แมสธิส และแจคสัน (Mathis and 

Jackson, 1994,pp. 100-101) ไดกลาวไววา การควบคุมการขาดงานโดยต้ังใจ (Voluntary 

Absenteeism) เชน การขาดงานที่เกิดจากการลากิจ การลาเพื่อพักผอนประจําป นัน้สามารถ
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ควบคุมไดงายกวาการควบคุมการขาดงานโดยไมไดต้ังใจ (Involuntary Absenteeism) เชน การ

ลาปวย การเกิดอุบัติเหตุ หากนายจางนัน้ทราบและเขาใจถึงสาเหตุของการขาดงาน แตปจจุบันนี้

ยังไมมทีฤษฎีใดที่กําหนดข้ึนอยางชัดเจน คงมีเพยีงแนวความคิดทีว่าการขาดงานจะเกิดข้ึน เมื่อ

พนกังานนั้นไมสามารถหลีกเล่ียงสถานการณในงานที่ไมพึงพอใจได เชน ความเครียดในงาน 

หรือไมสามารถหลีกเล่ียงในปจจัยดานอ่ืน ๆ ได เชน ดานสุขภาพ ทัศนคติ ดานความขัดแยงกบั

เพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา การไมพอใจกับระบบการทาํงานขององคกร ระบบการจาย

คาตอบแทน ระบบ ความกาวหนาในงาน ซึ่ง แมสธิส และแจ็คสัน ไดเสนอแนวความคิดในการลด

การขาดงานวาควรเร่ิมตนจากการบันทึกสถิติการขาดงานอยางตอเนือ่ง ซึง่จะชวยใหนายจาง

ทราบไดวาพนกังานคนใด หรือหนวยงานใดมีการขาดงานระดับใด นอกจากนัน้องคกรควรมี

หนวยงานการใหคําปรึกษา แนะนาํแกพนักงานที่มีขอคับของใจในการทํางาน ซึง่จะชวยบรรเทา

ปญหาการขาดงานได ซึ่ง แมสธิส และแจ็คสัน ไดเสนอแนวความคิดในการควบคุมการขาดงานไว

มี 3 แนวความคิด ดังนี ้

1. แนวคิดดานระเบียบขอบังคับ(Discipline Approach)  นายจางสวนใหญไดนํา

แนวคิดนี้มาใชเมื่อมีการขาดงานเกิดข้ึน โดยมีการเร่ิมตนจากการตกัเตือนพนักงานดวยวาจา การ

ตักเตือนเปนลายลักษณะอักษร การพักงาน สุดทายคือการใหออกจากงาน 

2. แนวคิดดานการเสริมแรงทางบวก(Positive  Reinforcement Approach) โดย

องคกรอาจจัดใหมีโปรแกรมการเสริมแรงทางบวกแกพนกังานที่ไมมีการขาดงานเลย เชน การให

เงินรางวัล หรือการใหเบ้ียขยัน หากพนักงานมาทํางานทุกวันตามตารางการทาํงานทีก่ําหนดไว 

หรือการใหประกาศเกียรติคุณ จัดวันหยุดพักผอนใหเปนกรณีพิเศษ เปนตน 

3. แนวคิดแบบผสมผสาน(Combination Approach) เปนการนาํแนวคิดในขอที่

หนึง่และสองขอขางตนมารวมกัน โดยจะใหรางวัลเพื่อเปนการเสริมแรงใหเกิดพฤติกรรมทีพ่งึ

ปรารถนาแกพนักงาน เชนพนักงานที่ไมมกีารขาดงานเลยก็จะมโีปรแกรมเสริมแรงทางบวก และมี

การลงโทษสําหรับพฤติกรรมที่ไมพงึปรารถนา คือใชแนวคิดดานระเบียบขอบังคับ เชน หาก

พนกังานมกีารขาดงานที่เกนิกวาที่บริษัทกําหนดก็จะงดจายคาตอบแทนให เปนตน 

สําหรับการวิจยัในคร้ังนี ้ ผูวิจัยสนใจวัดการขาดงานโดยคิดเปนจํานวนช่ัวโมงที่

พยาบาลขาดหายไปจากการทํางาน เนื่องจากพยาบาลมีระยะเวลาปฏิบัติงานเปนกะ จึงนับหนวย

เปนช่ัวโมงเพือ่ใหไดคาที่ละเอียดมากยิ่งข้ึน 
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4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัเชาวนอารมณ 
งานวิจยัตางประเทศ 

     กรอสแมน (Grossman, 2000) ศึกษาเชาวนอารมณในการทํางานของพนกังาน

บริษัทอุตสาหกรรมสินคาเพือ่สุขภาพแหงหนึง่พบวา ผูนําที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถจูงใจให

สมาชิกในองคกรทํางานไดผลงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

      เกรฟ (Graves, 1999)  ทาํการศึกษาความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณ กับ

ความสามารถในการรับรูและประสิทธิภาพในการทาํงาน พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพนัธกบั 

ความสามารถในการรับรูและประสิทธิภาพในการทาํงานโดยสามารถทํานายพฤติกรรมที่จะนาํไปสู

การทาํงานอยางมีประสิทธิภาพไดอยางมนียัสําคัญทางสถิติ และสามารถทาํนายพฤติกรรมการ

ทํางานในสาขาตาง ๆ ตามทกัษะของแตละบุคคลได 

    คูเปอร (Cooper, 1997) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธของเชาวนอารมณของผูนําใน

องคการ กับประสิทธิภาพในการทํางานพบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน กลาวคือ ผูนําทีม่ีเชาวนอารมณสูงสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธผิล ซึ่งผลการวิจยัพบวา สวนหนึง่ของเชาวนอารมณที่กอใหเกดิ

ประสิทธิภาพในการทํางานนัน้คือ ความสามารถในการจดัการความเครียด ความกดดัน และความ

ตองการของสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลาไดเปนอยางดี 

โซสิคและเมอเจอเรียน (Sosik and Megerian, อางถึงในฉัตรฤดี สุกปล่ัง, 

2543) ไดทําการวิจัยเร่ืองเชาวอารมณและผลการปฏิบัติงานของผูนํา โดยตองการทราบวาความ

สอดคลองในการประเมินตนเองจะเปนตัวแปรกํากับความสัมพันธดังตอไปนี้หรือไม ก) ระหวาง

เชาวอารมณและพฤติกรรมการนําไปสูการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ข) 

ระหวางพฤติกรรมการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนผูจัดการ

ทางดานขาวสารเทคโนโลยี จํานวน 63 คนที่ตอบแบบสอบวัดเร่ืองเชาวอารมณและประเมิน

พฤติกรรมการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง ความสอดคลองในการประเมินตนเองวัดจากความ

แตกตางระหวางคะแนนพฤติกรรมการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ประเมินตนเองและคะแนนที่

ลูกนองประเมิน สวนผลการปฏิบัติงานนั้นประเมินโดยผูบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา สําหรับผูที่

ประเมินตนเองไดสอดคลองกับที่ลูกนองประเมินนั้น ก) องคประกอบของเชาวอารมณบางดาน คือ 

การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose of life) การรับรูในความสามารถของตน (Personal efficacy) 

การควบคุมความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal control) และความมั่นใจในตนเองตอ
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สาธารณชน (Social self-confidence) นั้นมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรม

การนําไปสูการเปล่ียนแปลงทั้งที่ประเมินตนเองและที่ลูกนองประเมิน ข) องคประกอบของเชาวน

อารมณดานความม่ันคงทางอารมณ (Even temperedness) มีความสัมพันธทางลบอยางมี

นัยสําคัญกับคะแนนพฤติกรรมการนําไปสูการเปล่ียนแปลงประเมินดวยตนเอง ค) คะแนน

พฤติกรรมการนําไปสูการเปล่ียนแปลงที่ลูกนองประเมินมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญ

กับคะแนนผลการปฏิบัติงานที่ประเมินโดยผูบังคับบัญชา สําหรับผูที่ประเมินตนเองตํ่ากวาลูกนอง

ประเมินนั้น ก) เชาวนอารมณไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการนําไปสูการเปลี่ยนแปลง ยกเวน

องคประกอบดานความมั่นใจในตนเองตอสาธารณชนและดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต ข) 

องคประกอบของเชาวนอารมณดานความมั่นใจในตนเองตอสาธารณชนมีความสัมพันธทางบวก

อยางมีนัยสําคัญกับคะแนนพฤติกรรมการนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทั้งที่ประเมินตนเองและที่

ลูกนองประเมิน ค) องคประกอบของเชาวนอารมณดานการมีจุดมุงหมายในชีวิตมีความสัมพันธ

ทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับคะแนนพฤติกรรมการนําไปสูการเปล่ียนแปลงเฉพาะที่ประเมินเอง

เทานั้น ง) คะแนนพฤติกรรมการนําไปสูการเปล่ียนแปลงที่ลูกนองประเมินมีความสัมพันธทางลบ

อยางมีนัยสําคัญกับผลการปฏิบัติงานที่ประเมินโดยผูบังคับบัญชา สําหรับผูที่ประเมินตนเองสูง

กวาลูกนองประเมินนั้น ก) เชาวอารมณไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการนําไปสูการ

เปล่ียนแปลง ข) คะแนนพฤติกรรมการนําไปสูการเปล่ียนแปลงที่ลูกนองประเมินไมมีความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงานที่ประเมินโดยผูบังคับบัญชา โซสิคและเมเจอเรียนกลาวสรุปวา ผลการวิจัย

แสดงวาความสัมพันธระหวางองคประกอบของเชาวอารมณและพฤติกรรมการนําไปสูการ

เปล่ียนแปลงนั้นข้ึนอยูกับการมองตัวเองของผูจัดการ แบบแผนของผลการวิจัยที่ออกมานี้

สนับสนุนแนวคิดที่วาการตระหนักรูในตนเอง (ที่วัดจากความสอดคลองระหวางคะแนนที่ประเมิน

ตนเองและลูกนองประเมิน) นั้นเปนพื้นฐานขององคประกอบของเชาวอารมณดานอ่ืนๆ การ

ตระหนักรูตัวเองจะทําใหบุคคลควบคุมความสัมพันธระหวางบุคคลไดดีข้ึน ผูนําดานการ

เปล่ียนแปลง (Transformation leader) ที่มีความตระหนักรูในตนเองจะมีความมั่นใจในตนเอง มี

การรับรูในความสามารถของตน สามารถชี้นําทิศทางใหกับลูกนองได และจะไดรับความชื่นชมทั้ง

จากลูกนองและจากผูบังคับบัญชา 

  ดีน (Dean, 1996) ศึกษาหาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับการ

ปรับตัวทางสถานภาพการสมรสของคูสมรสที่มาจากชนช้ันกลาง พบวาเชาวนอารมณมี

ความสัมพันธกับการปรับตัวที่ดีทางสถานภาพการสมรส 
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ไบรอล (Byron, 1999) ศึกษาเร่ืองผลของการพฒันาเชาวนอารมณ ที่มีตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา 8 เดือนหลังจากทีก่ลุมตัวอยางซึง่เปนพนักงานบริษัท

คอมพิวเตอรแหงหนึง่ไดรับการพัฒนาและนําทักษะดังกลาวไปใชในการทํางานมากขึ้นเปน 85 % 

(จากเดิมใชเพยีง 10-15%) แลว กลุมตัวอยางมีผลการปฏิบัติงานทีดี่ข้ึน อีกทัง้สามารถควบคุม

อารมณเชิงลบ เชน ความเครียดในการทํางานไดอีกดวย 

เมเยอร (Mayer, 1999)  ไดใหสัมภาษณวาเชาวนอารมณนัน้ไมไดข้ึนอยูกับ

สภาวะของอารมณ คน ๆ หนึ่งอาจมีความรูสึกซึมเศราไดแมวาบุคคลนั้นจะเปนผูที่มีเชาวนอารมณ

สูง เพราะวามนุษยทกุคนตางมีเหตุผลทีจ่ะรูสึกเสียใจหรือซึมเศราในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ถาหาก

เปรียบเทยีบระหวางคนสองคนที่มีอารมณเชิงลบ ผูที่มเีชาวนอารมณสูงจะมีความรูสึกดีข้ึนอยาง

คอยไปและหลุดออกจากสภาวะอารมณเชิงลบไดในที่สุด 

ลัช และ เซิพคิวซี (Lush and Serpkeuci, 1990, อางในอรพินท อรศิริชัยเวทย, 

2546) ทําวิจยัดานความสําเร็จในการทาํงานของผูจัดการรานในธุรกจิคาปลีกแบบลูกโซ (Chain 

Store) พบวาผูจัดการรานทีป่ระสบความสําเร็จสวนใหญจะเปนผูที่สามารถจัดการกับความเครียด

ไดดี โดยความสามารถในการจัดการความเครียดจดัเปนสวนหนึง่ของความสามารถดานเชาว

อารมณ โดยวัดผลความสําเร็จของการปฏิบัติจากกําไรสุทธิยอดขายตอจํานวนพนักงาน และ

ยอดขายตอเงนิทนุดานสินคา 

     งานวิจัยในประเทศ 

กัลยาณี พรมทอง (2546) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความฉลาดทาง

อารมณกับภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารในวทิยาลัยพลศึกษา พบวา ผูบริหารวทิยาลัย

พลศึกษามีความฉลาดทางอารมณซึ่งไดแก ความดี ความเกง และความสุข อยูในระดับปานกลาง 

คณิสสร ดวงพัตรา(2545) ไดทําการศึกษา บุคลิกภาพแบบ MBTI ระดับเชาวน

อารมณและความรูสึกมีคุณคาในตัวเอง : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตแหงหนึ่ง 

กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทจํานวน 273 คนพบวา ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอเชาวน

อารมณ ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน มีความสัมพันธกับเชาวน

อารมณ และพบวา เชาวนอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง(คา r = 

.41) 
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จรีวรรณ ศักด์ิเชิดสุข (2549) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณและ

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฝาฟนอุปสรรคและพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ในองคกร 

กรณีศึกษาสํานักงานใหญของสํานักงานประกันสังคม สําหรับผลการวิจยัในเร่ืองเชาวนอารมณ 

พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา และสถานภาพในการทํางานที่ตางกัน ไมสงผลใหมีระดับเชาวนอารมณที่แตกตางกนั 

นอกจากนัน้ยงัพบวา ระดับเชาวอารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคกร 

จุฑารัตน กมลศรีจักร (2546) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล เชาวนอารมณ กับพฤติกรรมจริยธรรมใหการบริการพยาบาลของนกัศึกษาพยาบาล

วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย กลุมตัวอยางเปนนกัศึกษาพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 

ชั้นปที ่ 2, 3 และ 4 จํานวน 224 คน พบวา เชาวนอารมณอยูในระดับสูงและพบวาเชาวนอารมณ

ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมจริยธรรมในการใหบริการพยาบาล 

ฉัตรฤดี สุกปล่ัง (2543) ศึกษาผลของบุคลิกภาพและเชาวนอารมณที่มีผลตอ

คุณภาพของการใหบริการของกลุมตัวอยางพนกังานสวนหนาของโรงแรมช้ันหนึ่งของ

กรุงเทพมหานครพบวาองคประกอบของบุคลิกภาพที่มคีวามสัมพันธกับเชาวนอารมณโดยรวม

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

ความรูสึกผิด-จิตใจมั่นคง เครียด-ผอนคลาย การพึง่ตนเอง-พึ่งกลุม ความมีมโนธรรม-ขาดมโน

ธรรม วุฒิภาวะทางอารมณออนไหว ทาํตามสบาย-สุขุมรอบคอบ และพบวาพนักงานที่มวีุฒิภาวะ

ทางอารมณสูงมีทกัษะทางสังคมสูง ไมซื่อและไมหลักแหลมเกนิไป จะเปนพนักงานที่สามารถ

ใหบริการทีม่ีคุณภาพสูงกวาพนกังานอ่ืนโดยทั่วไป 

ชวนจิตร ธุระทอง(2544) ศึกษาเร่ืองเชาวนปญญา เชาวนอารมณความสามารถ

ในการเผชิญปญหาและฝาฝนอุปสรรคที่มตีอการปฏิบัติงานในกลุมตัวอยางหัวหนาแผนกขายของ

หางสรรพสินคาพบวากลุมตัวอยางมีเชาวนอารมณอยูในระดับสูงและพบวาเชาวนอารมณในทกุ

องคประกอบมีความสัมพนัธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานหมายความวาหากพนักงานมีเชาวน

อารมณสูงพนกังานก็จะมีผลการปฏิบัติงานสูงตามไปดวย 

ญาณิกา สวัสดิพงศา (2549) ศึกษาเร่ืองการพัฒนาเชาวนอารมณ เหตุผลเชิง

จริยธรรม และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ดวยสมาธิ พบวา ภายหลังการฝก 

สมาธิผูที่ไดรับการฝกสมาธิมคีวามสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงกวา อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยังพบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับ ความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นิรดา อดุลยพิเชฎฐ (2543) ศึกษาผลของการใชโปรแกรมพัฒนาเชาวนอารมณ 

ที่มีตอระดับเชาวนอารมณของนักศึกษาพยาบาลช้ันปที ่1 พบวา นกัศึกษาที่มีระดับเชาวนอารมณ

ปานกลางและตํ่า หลังการทดลองมีระดับเชาวนอารมณสูงกวากอนการทดลอง อยางมีนยัสําคัญ

ทางสถิติที ่ .01 และนักศึกษาทีม่ีระดับเชาวนอารมณตํ่ามีความแตกตางของเชาวนอารมณระหวาง

กอนและหลังการทดลองสูงกวานักศึกษาที่มีระดับเชาวอารมณปานกลางและสูงอยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิติที ่.01 

นุกูล ธรรมจง (2546)  ไดศึกษาเร่ืองบรรณนิทัศนเร่ืองความฉลาดทางอารมณที่

เกี่ยวของกับผูบริหาร ความฉลาดทางอารมณทําใหผูบริหารเขาใจความรูสึก อารมณ และความ

ตองการของตนเอง รวมถึงบุคคลอ่ืน ๆ ในองคกร และยังทําใหรูจักวิธีการปองกนัและแกปญหา 

ความขัดแยงในองคกรดวยนอกจากนีย้ังพบอีกวาการวดัความฉลาดทางอารมณยงัไมมีหลักสูตร

หรือวิธีการมาตรฐาน ข้ึนอยูกับความเช่ียวชาญและความเขาใจของผูทําการวัดตรวจสอบเปน

สําคัญ 

นันดา ชูประกอบ (2547) ศึกษาความสัมพันธของเชาวนอารมณและพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร กรณีศึกษาสํานักงานใหญของธนาคารแหงหนึง่ พบวา เชาวน

อารมณ โดยรวมมีความสัมพนัธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีในองคกรและ

องคประกอบของเชาวนอารมณสามารถใชเปนตัวแปรในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่

ขององคกรได 

 ภูเพชร ดีเลิศ (2546) ไดศึกษาเร่ืองความฉลาดทางอารมณของขาราชการตํารวจ

ที่ปฏิบัติหนาทีใ่นสถานีตํารวจ: กรณีศึกษาตํารวจภูธร อําเภอ ขุขันธ จังหวัด ศรีสะเกษ พบวา 

ความฉลาดทางอารมณของขาราชการตํารวจอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานมีสุข รองลงมาคือดานดี และดานเกง ตามลําดับ 

มนทกานต์ิ งามสงา(2546) ศึกษาลักษณะและความสําคัญระหวางความเครียด

ในการทํางานกับเชาวนอารมณของพนักงานธนาคารออมสินภาค  1 เขต กรุงเทพมหานคร พบวา 

ความเครียดในการทํางานดานลักษณะงาน, ดานความสําเร็จและความกาวหนาในงานอาชีพ, 

ดานสัมพันธภาพในงาน มีความสัมพนัธทางลบกบัเชาวนอารมณอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ยกเวน

ความเครียดในการทํางานดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศองคการไมมีความสัมพนัธกับ

เชาวนอารมณ 
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 ณุชนา เอ้ือสิริมนต(2544) ศึกษาเชาวนอารมณของผูนําในวงการธุรกิจประกัน

ชีวิต พบวา ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอเชาวนอารมณไดแก เพศ โดยพบวาเพศหญิง มีเชาวน

อารมณดานการตระหนักรูในตนเองและดานการรวมรูสึกสูงกวาเพศชาย ระดับการศึกษาพบวาจบ

การศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโทจะมีเชาวนอารมณสูงกวาผูที่จบการศึกษาตํ่ากวาใน

ดานการตระหนักรูในตนเอง การจูงใจตนเอง การรวมรูสึก และทกัษะทางสังคม 

ปทมา ลีนวุัฒน (2544) ศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพและเชาวนอารมณที่สงผล

ตอความเครียดของบาทหลวงพ้ืนเมืองในอัครสังฆมณฑลกรุงเทพ พบวา มีองคประกอบของเชาวน

อารมณ 1 องคประกอบคือ ดานทักษะทางสังคม ที่สามารถทาํนายความเครียดของบาทหลวงได 

โดยบาทหลวงท่ีมีบุคลิกภาพอารมณออนไหว ชางสงสัย เปล่ียนแนวคิดใหม และมีเชาวนอารมณ

ในดานทักษะทางสังคมตํ่า จะมีแนวโนมของการเกิดความเครียดไดงาย 

พรรณี ตระกูลชัย (2545)  ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางองคประกอบของ

เชาวนอารมณกับผลการปฏิบัติงานตามการรับรูของหัวหนางานของบุคลากรเทคโนโลยีสารสนเทศ

ในองคกรธุรกจิส่ือสาร โทรคมนาคม พบวา ระดับเชาวนอารมณมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียดในการทํางาน 

พิมลมาศ จีนะวัฒน (2546) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณ 

ความเครียด และพฤติกรรมการจัดการกบัความขัดแยง ของเจาหนาที่ตํารวจกองบังคับการสืบสวน 

สวบสวนคดีเศรษฐกิจ พบวา ระดับ เชาวนอารมณโดยรวมของเจาหนาที่อยูในระดับสูง โดยมีมิติ

ดานการสรางแรงจูงใจตนเองสูงที่สุด รองลงมาคือ ความเหน็อกเหน็ใจ การตระหนักรูในตนเอง 

การจัดระเบียบอารมณของตน และทักษะทางสังคม ตามลําดับ นอกจากนัน้ยังพบวา เชาวน

อารมณมีความสัมพนัธทางบวกกับรูปแบบพฤติกรรมการจัดการกับความขัดแยงแบบรวมมือ และ

แบบประนีประนอม  

  ไพรินทร ทองภาพ (2545) ไดศึกษาเร่ืองความเฉลียวฉลาดทางอารมณของนิสิต

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร ผลการศึกษาพบวา นิสิตมีความเฉลียวฉลาดทาง

อารมณโดยรวมอยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณารายดานพบวา นิสิตมีความเฉลียวฉลาด

ทางอารมณดานสวนบุคคล ดานการปรับตัว และดานการจัดการบริหารความเครียดอยูในระดับ

ปานกลางสวนดานระหวางบุคคลและดานภาวะอารมณทั่วๆ ไป มีอยูในระดับสูง 

วชิรา คิดการ (2547) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณและ

รูปแบบการแกไขความขัดแยงตามแนวติดของโธมัส-คิลแมนน:กรณีศึกษาพยาบาลปฏิบัติการ 
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โรงพยาบาลรัฐแหงหนึง่ผลการศึกษาพบวา  เชาวนอารมณทั้ง 4 สายงานการพยาบาลมี

ความสัมพันธทางลบกับการแกไขความขัดแยงรูปแบบการหลีกเล่ียง 

ศุภนัยน ภูศิริ (2543)  ไดทําการศึกษาเร่ืองการพฒันาดานเชาวนอารมณ ของ

บุคลากรภายในสถาบันการศึกษาเอกชน: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยศรีปทุม ซึ่งเปนการวิจัยเชิง

คุณภาพ ผลการศึกษาพบวาการดําเนินการพัฒนาเชาวนอารมณใหกับบุคลากร มีข้ันตอนในการ

ดําเนนิงานคือ นําเสนอเร่ืองเชาวนอารมณแกผูบริหารระดับสูง ซึ่งผูบริหารระดับสูงเห็น

ความสําคัญของการพัฒนาเชาวนอารมณและใหการสนบัสนุนจึงไดอนุมัติใหมกีารพัฒนาเชาวน

อารมณได โดยผูรับผิดชอบไดดําเนินการวางแผนและทําการพฒันาโดยมีการประชาสัมพนัธผาน

ส่ือตาง ๆ รับสมัครผูเขารวมตามความสมัครใจเพื่อใหไดกลุมบุคลากรเปาหมาย ทาํการประเมิน

เชาวนอารมณของกลุมเปาหมาย และนาํผลการประเมินไปใชในการวางแผนพัฒนาเชาวนอารมณ 

แลวดําเนนิการตามแผนทีว่างไว เมื่อพฒันาเสร็จส้ินแลวจะตองมกีารประเมินผลการพัฒนาเชาวน

อารมณ 

สายสุณีย สุกรเตมีย (2543) ศึกษาเปรียบเทียบเชาวนปญญากับเชาวนอารมณ

ของบุคคลที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ วิศวกร ครู พยาบาล นักรอง และพระสงฆพบวากลุม

ตัวอยางเปนผูที่ประสบความสําเร็จในอาชีพมีเชาวนอารมณโดยรวมและเชาวนอารมณในแตละ

องคประกอบในระดับสูงโดยอาชีพที่มีเชาวนอารมณสูงสุดไดแกอาชพีพยาบาล และพบ

ความสัมพันธทางบวกระหวางอายุกับเชาวนอารมณ ซึง่หมายถึงการมีอายุสูงข้ึนจะสงผลใหการมี

อารมณสูงข้ึนดวยในกลุมตัวอยางที่ประกอบอาชีพวิศวกรและนักรอง ในขณะทีพ่บความสัมพนัธ

ทางลบระหวางอายุและเชาวนอารมณในองคประกอบของเชาวนอารมณดานการจดัระเบียบ

อารมณของตนและดานทกัษะทางสังคมในกลุมตัวอยางที่ประกอบอาชีพครู หมายถงึเมื่ออายุ

สูงข้ึนครูจะมีเชาวนอารมณดานการจัดระเบียบอารมณของตนและดานทกัษะทางสังคมลดลง 

สําหรับลักษณะสวนบุคคลพบวา เพศหญิงมีเชาวนอารมณดานการตระหนักรูในตนเองสูงกวาเพศ

ชาย ในขณะที่พบวาผูประกอบอาชพีวิศวกรเพศชายจะมีเชาวนอารมณดานทกัษะทางสังคมสูง

กวาเพศหญิง 

สาลิกา เมธนาวิน (2545) ไดศึกษาองคประกอบความฉลาดทางอารมณของ

พยาบาล ในการปฏิบัติการพยาบาล ผลการวิจยัพบวา การตระหนักรูในตนเอง ความเอ้ืออาทรตอ

ผูอ่ืนและการพัฒนาอารมณตน เปนตัวอธิบายถึงความฉลาดทางอารมณของพยาบาลที่ใชในการ

ปฏิบัติการพยาบาล และปจจัยทางออมไดแก การรูสึกเอาใจเขามาใสใจเรา การจัดการตนเอง และ

การจูงใจตนเอง ที่เปนตัวสนับสนนุการแสดงออกของความฉลาดทางอารมณของพยาบาลที่ใชใน



 
 
 

  

40

การปฏิบัติการพยาบาล ซึง่ผลการวิจยันี้เปนตัวบงชี้ถงึแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม

บุคลากรทางการพยาบาลวาควรมีการสอดแทรกเชิงพัฒนาเนื้อหาหลักสูตรโดยเนนถงึทิศทางของ

ทักษะทางการส่ือสารกับความถายโยงความฉลาดทางอารมณของพยาบาลที่ใชในการปฏิบัติการ

พยาบาล 

   สุดารัตน หนหูอม (2544) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของเชาวนอารมณที่มีตอ

ความเครียดและพฤติกรรมการเผชิญความเครียดของพยาบาล : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลศิริ

ราช พบวาระดับเชาวนอารมณโดยรวมมคีวามสัมพันธทางลบกับระดับความเครียด และบุคคลที่มี

เชาวนอารมณสูงจะมพีฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงเนนการแกปญหา และหลีกเล่ียง

การเผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหา 

อภิรดี ปราสาททรัพย (2545) ไดศึกษาเร่ือง ผลของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง

และความฉลาดทางเชาวนอารมณ ทีม่ีตอคุณภาพการบริการของขาราชการตํารวจกองตรวจคน

เขาเมือง 2 ผลการศึกษาพบวา องคประกอบความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวก

กับองคประกอบของความฉลาดทางเชาวนอารมณ และ องคประกอบของความฉลาดทางเชาวน

อารมณดานแรงจูงใจ และประสบการณการทาํงานสามารถทาํนายคุณภาพการบริการได 

อรธิมา ทนิกร ณ อยุธยา (2547) ไดศึกษาเร่ืองการใชความฉลาดทางอารมณ

เปนปจจัยในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน กรณีศึกษา องคกรในกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม

ในประเทศไทย พบวา ในการพิจารณาคัดเลือกพนักงานนัน้มีการใชปจจัยดานความฉลาดทาง

อารมณเขามารวมในการพิจารณาดวย แมวาจะไมไดกําหนดอยางเฉพาะเจาะจง แตปจจัยตาง ๆ 

เชน บุคลิกภาพ ทัศนคติ ทักษะทางดานมนุษยสัมพนัธ พฤติกรรม การแสดงออกทางอารมณ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตางลวนเปนองคประกอบสําคัญขององคประกอบทางเชาวนอารมณทั้งส้ิน ซึ่ง

อาจปรากฏอยูในกระบวนการสัมภาษณ 

 อรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) ไดศึกษาเร่ืองเชาวอารมณ ความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและการรับรูรูปแบบการเรียนรูของพนักงานโรงงานผลิตเคร่ืองมือ

แพทยแหงหนึง่ โดยใชกลุมตัวอยาง จาํนวน 275 คน แบงเปนพนกังานที่เคยเขารับการฝกอบรม

เชาวอารมณจาํนวน 211 คน และพนักงานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณจํานวน 64 คน 

ผลการวิจยัพบวา 

1. พนกังานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณมีระดับเชาวอารมณสูงกวา
พนกังานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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2. พนกังานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณมีความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคสูงกวาพนักงานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณอยางมนีัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

3. พนกังานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณมีการรับรูรูปแบบการเรียนรูไม
แตกตางจากพนกังานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวอารมณ 

4. พนกังานที่มีการรับรูรูปแบบการเรียนรูตางกันมีระดับเชาวอารมณแตกตาง
กันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

5. พนกังานที่มีการรับรูรูปแบบการเรียนรูตางกันมีระดับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6. ไมมีผลกระทบรวมกนัระหวางการเคยเขารับการฝกอบรมกับการรับรูรูปแบบ
การเรียนรู ที่มตีอระดับเชาวอารมณของพนักงาน 

7. ไมมีผลกระทบรวมกนัระหวางการเคยเขารับการฝกอบรมกับการรับรูรูปแบบ
การเรียนรู ที่มตีอระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของพนกังาน 

8. องคประกอบของเชาวอารมณทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ

ที่ .01 

อัจฉรา สุขารมณ และอรพนิทร ชูชม (2548) ไดศึกษาเร่ือง โปรแกรมการสงเสริม

และพัฒนาความฉลาดทางอารมณตามแนวตะวนัออกสําหรับเยาวชนไทยเพื่อคุณภาพชวีิตที่ดี 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั แบงเปน 2 กลุม คือ 1) กลุมตัวอยางที่ใชในการสํารวจความฉลาด

ทางอารมณ ไดแก นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐานกรุงเทพมหานคร จาํนวน 1,204 คน และ 2) กลุมตัวอยางที่ใชเพื่อศึกษาผลการพัฒนา

ความฉลาดทางอารมณดวยโปรแกรมการสงเสริมและพัฒนาความฉลาดทางอารมณตามแนว

ตะวันออก ไดแกนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนเจาพระยาวทิยาคม จาํนวน 108 คน 

แบงเปนกลุมทดลอง 54 คน และกลุมควบคุม 54 คน ผลการวิจยัพบวา 

1. ความฉลาดทางอารมณ ดานเกง ดานดี และดานสุข ตางมีความสัมพนัธซึ่ง

กันและกนัในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนนั้น สวนใหญ รอยละ 64.80 มีความฉลาด

ทางอารมณในดานเกง ดานดี และดานสุข อยูในระดับเกณฑปกติ นักเรียนรอยละ 18 ที่มีความ

ฉลาดทางอารมณดานดี (เหน็ใจผูอ่ืน) ดานเกง (สัมพันธภาพ) ตํ่ากวาเกณฑปกติ 
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3. นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 และมัธยมศึกษาปที่ 3 มีความฉลาดทาง

อารมณดานภาพรวมและองคประกอบดานดี สูงกวานกัเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1 

4. นักเรียนหญิงมีความฉลาดทางอารมณในภาพรวม องคประกอบดานดี และ

ดานสุข สูงกวานักเรียนชาย 

5. นักเรียนที่ไดรับโปรแกรมการสงเสริมและพัฒนาความฉลาดทางอารมณตาม

แนวตะวนัออกดวยเทคนิคเตาเตอชิ่นซี มีความฉลาดทางอารมณในภาพรวม องคประกอบดานดี 

ดานเกง และดานสุข สูงกวานักเรียนที่ไมไดรับโปรแกรม 
4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความเครียด 
      งานวิจัยตางประเทศ 

มาโกลิส และโครส (Margolis and Kroes, 1974, pp. 659-661) ไดศึกษาที่มา

ของความเครียดในหลายอาชีพ รวมทัง้อาชีพตํารวจพบวา สาเหตุของความเครียดที่สําคัญทีสุ่ด

ของทุกอาชีพคือ การขาดสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตอการทํางานของตน และเปนสวน

ที่มีความสัมพนัธกับความภูมิใจในตนเองที่ตํ่าลง และพบวาอันตรายจากการเส่ียงชวีิตในอาชีพ

ตํารวจกอใหเกิดความเครียดนอยกวาการทําใหความภาคภูมิใจในตนเองลดตํ่าลงอยางตอเนื่อง 

ยัง และ คูเปอร (Young and Copper, 1995, pp. 29-39) ทําการวัด

ความเครียดในการทํางานโดยใชแบบสอบถาม OSI (Occupational Stress Indicator)  ของ

พนกังานใหบริการรถพยาบาลในภาคตะวนัตกเฉียงเหนอืของอังกฤษ จํานวน 427 คน แลว

เปรียบเทยีบผลที่ไดกับพนักงานดับเพลิงพบวา  พนกังานใหบริการรถพยาบาลมีความเครียดที่

สงผลอยางมากตอความพึงพอใจในงานทีตํ่่า รวมถงึสภาพจิตใจและรางกายที่แย แตพบวา

พนกังานดับเพลิงมีสุขภาพแยกวาพนักงานใหบริการรถพยาบาล สาเหตุของความเครียดในที่

ทํางาน คือบุคลิกภาพแบบ A และวิธีการจัดการความเครียด 

รีส (Ress, 1995, p.4-11) สํารวจระดับความเครียดของพนกังานที่ประกอบ

อาชีพตาง ๆ จํานวน 1,176 คน ทีท่ํางานใหองคกรสุขภาพขนาดใหญในประเทศอังกฤษ เพื่อนําผล

ที่ไดไปใชในการวางแผนวิธบีริหารความเครียด อาชพีทีท่ําการศึกษามีทั้งหมด 6 อาชีพ คือ 

พนกังานฝายจัดการเสมียน ฝายบุคคล ผูเชี่ยวชาญดานยา หมอ และนางพยาบาล  ผูวิจัยใช

โครงการที่แนะนําโดย Cox ซึ่งมีหลักการคือ พาหะวิธีสามารถเปนของแตละบุคคลหรือเปนของ

องคกรก็ได และมีทัง้หมด 3 ระดับ คือ ปองกนั,การรวบรวมสาเหตุของความเครียดในการทํางาน 

และการชวยแตละบุคคลในการจัดการกบัปญหาในท่ีทํางาน ผลการศึกษาพบวาความเครียดเปน
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ปญหาที่สําคัญในทุกอาชีพ และแตละบุคคลมีประสบการณจากความเครียดที่คลายกันหลาย

อยาง ซึ่งตองมีการติดตามอยางใกลชิดเกี่ยวกับวิธกีารบริหารความเครียดในแตละอาชีพ 

เอทเซียน, เอแดน และลาปดอท (Etzion, Eden and Lapidot, 1998, p. 577-

585) ศึกษาวิธีการทีท่ําใหผอนคลายจากความเครียดในการทํางานซ่ึงมีผลตอความเหน่ือยหนาย 

มีกลุมตัวอยางคือ ผูชายที่ถกูเรียกเขาเปนทหารกองหนนุจํานวน 81 คน และอีก 81คน ในบริษัท

เดียวกนัที่ไมถกูเรียกตัวในชวงเวลาเดียวกนัซ่ึงจัดเปนกลุมควบคุม ทาํการสํารวจโดยใช

แบบสอบถาม ถามกอนทีพ่วกถูกเกณฑจะเขาประจําการ และถามทนัททีี่กลับจากประจําการ สถิติ

ที่ใชคือ การวเิคราะหความแปรปรวน(ANOVA) พบวาความเครียดในการทาํงานของกลุมถูกเกณฑ

ทหารลดลงอยางมีนยัสําคัญและไมพบความเปล่ียนแปลงในกลุมควบคุม โดยพบวายิง่ระยะเวลา

ที่หางจากงานมากข้ึนจะทาํใหปริมาณความเครียดลดลงมาก ดังนัน้การเขาเปนทหารกองหนนุเปน

กรณีพิเศษกรณีหนึง่ในการลดความเครียดเพราะเปนการหลีกเล่ียงการเผชิญกับงาน 

งานวิจยัในประเทศ 

กุลจิรา โฉมไสว (2544) ศึกษาเร่ืองภาวะเครียดและแนวทางในการจัดการกับ

ความเครียด ในการปฏิบัติงานของพอบานแมบาน ในสถานสงเคราะหเด็ก สังกัดกองสงเคราะห

เด็กและบุคคลวัยรุน กรมประชาสงเคราะห โดยประชากร คือผูปฎิบัติหนาทีพ่อบานและแมบานใน

สถานสงเคราะหเด็ก ทัว่ประเทศ ทั้งหมด 134 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจยัที่สงผลตอระดับ

ความเครียด ของพอบานแมบานทุกปจจยั คือปจจัยดานลักษณะงาน ปจจยัดานผูบังคับบัญชา 

ปจจัยดานผูรวมงาน ปจจยัดานระยะเวลาปฏิบัติงาน ปจจัยดานความสับสนในบทบาท ปจจยัดาน

ความกาวหนาในอาชีพ และปจจัยดานความคาดหวังในงาน มีผลตอระดับความเครียดของ

พอบานแมบานในระดับกลาง 

คี รีมาส  อเต็นตา  (2542) ศึกษาการรับรูความเครียดในการทํางานและ

ความเครียดทั่วไปของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย สํานักงานใหญ กลุมตัวอยาง 357 คน พบวา 

กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับความเครียดจากปจจัยในการทํางานและ

ความเครียดทั่วไปแตกตางกัน อายุและอายุงานท่ีแตกตางกันไมมีผลตอความเครียด ความเครียด

ที่มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเครียดทั่วไป ไดแก ปจจัยใน

การทํางานดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ ดานสัมพันธภาพ และ

ดานโครงสรางนโยบายและบรรยากาศขององคการ 

ชัยวัฒน เพชรกูล (2539)  ศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอความเครียดในการทาํงานของ

ตํารวจจราจรในเขตนครบาล จํานวน 355 คน พบวา ตํารวจจราจรที่มลัีกษณะสวนบุคคลตางกันมี
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ระดับความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยในการทํางานแตกตางกนัในปจจัยสวนบุคคลดาน

สถานภาพสมรส โดยพบวา ผูที่มีสถานภาพสมรสโสดมีความเครียดเฉล่ียสูงกวาผูที่มีสถานภาพ

สมรสแลว และพบวาความเครียดที่มีสาเหตุมาจากปจจัยทาํงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานตัวงาน,

บทบาทหนาที,่ความสําเร็จกาวหนาในอาชีพ,สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน และ

โครงสรางและบรรยากาศองคกร มีความสัมพนัธเชงิบวกกับความเครียดทั่วไป 

ธรนินทร กองสุข และคณะ (2548) ศึกษาความเครียดของคนไทย ศึกษา

ระดับชาติป 2546  พบวา ประชาชนสวนใหญมีความเครียดอยูในระดับนอย สาเหตุที่ทาํใหเครียด 

5 อันดับ แรก คือ ปญหาเศรษฐกิจหรือการเงนิ (49.4%) ปญหาครอบครัว (34.2%) เร่ืองงาน 

(30.0%) เร่ืองแฟนหรือคูรัก (13.3%) และปญหาเพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมเรียนหรือเพื่อน (10.5%) 

และพบวาปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพนัธกับความเครียดอยางมนีัยสําคัญ ไดแก เพศ อายุ 

ศาสนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ รายได สถานภาพทางการเงิน จาํนวนหองพักใน

บาน การมีที่ดินเปนของตนเอง เคยผาตัดหรือเคยไดรับบาดเจ็บที่ศีรษะ การเจ็บปวยจนตองไปพบ

แพทย ความกงัวลกับการเจ็บปวย 

นิพทัธ พลอยเจริญ (2544) ศึกษาเร่ืองปจจัยทีม่ผีลตอความเครียดตํารวจ

จราจร: ศึกษาเฉพาะกองบังคับการตํารวจราจร จํานวน 293 นายโดยไดแบงปจจัยที่สงผลตอ

ความเครียดของตํารวจจราจร ออกเปน 2 สวน คือปจจัยภายนอกองคกร ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและสภาพการทํางาน สงผลตอความเครียดในระดับปานกลาง สวนความสัมพนัธ

กับเพื่อนรวมงาน สงผลตอความเครียดนอย และอีกสวนหนึง่ คือปจจัยดานส่ิงแวดลอม ไดแก 

ปจจัยดานเศรษฐกิจ ดานมลพษิระหวางการทาํงาน และดานความสัมพนัธกับผูใชรถ สงผลตอ

ความเครียดของตํารวจจราจรเปนอยางมาก  

รติพร พนพเิชษฐกุล (2544) ศึกษาความเครียดและคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จาํกัด (มหาชน) กลุมตัวอยาง 426 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่

มีผลตอความเครียดทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ และสถานภาพสมรส โดยอายุของพนักงาน

มีความสัมพนัธทางลบกับความเครียดทั่วไป และสถานภาพสมรสทีแ่ตกตางกนั มีความเครียด

ทั่วไปแตกตางกัน นอกจากนี้ยงัพบวา อายุและอายุงาน ไมมีความสัมพันธทางลบกบัความเครียด

ในการทํางาน และสถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน 

                     โรงพยาบาลกาํแพงเพชร (2542) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของและระดับความเครียด

ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลกําแพงเพชร จํานวน 98 คน พบวา ผูที่มีประสบการณการทํางาน

นอยเครียดมากกวากลุมที่มปีระสบการณการทาํงานมาก และจากการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของ
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กับความเครียดพบวา การไมชวยเหลือซึง่กันและกนัในหนวยงาน การปฏิบัติงานในเวลาที่ไมปกติ 

คือบาย – ดึก ทําใหเกิดความเครียด 

 รําจวน เบญจศิริ (2538) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานและความเครียด

ของประชาชนเขตเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา อาย ุ สถานภาพในครอบครัวมี

ความสัมพันธกับความเครียด คนทีม่ีอายนุอยจะเครียดมากกวาคนทีม่ีอายุมาก 

วรรณภรณ เติมประยูร (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพ แรงจงูใจ

ใฝสัมฤทธ์ิและความเครียด กับผลการปฏิบัติงานของพนกังานระดับบริหารชั้นตนธนาคารพาณิชย

ไทย  ผลการวิจัยพบวา พนกังานสวนใหญ มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ลักษณะ

บุคลิกภาพในมิติการแสดงตัวของพนักงานมีลักษณะแสดงตัว ลักษณะบุคลิกภาพในมิติความไว

ทางอารมณมลัีกษณะหวัน่ไหวทางอารมณ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิอยูในระดับปานกลาง และมี

ความเครียดอยูในระดับตํ่า ไมพบวาบุคลิกภาพมิติการแสดงตัวและมิติความไวทางอารมณ มี

ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธเชงิบวกกับผลการ

ปฏิบัติงาน และไมพบวาระดับความเครียดมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน 

วรรธนา ลีลาอัมพรสนิ (2541) ทาํการวิจยัในหัวขอ “ปจจัยที่กอใหเกิด

ความเครียดของผูใหบริการปรึกษาทางโทรศัพทในหนวยงานสังกัดกรมสุขภาพจิต กระทรวง

สาธารณสุข” จากกลุม ตัวอยางจํานวน 247 คน พบวาปจจยัภายในบุคคลไดแก ปจจัยเกี่ยวกบั

ภาวะสุขภาพ ความรูสึก ความนึกคิดและอารมณ มผีลตอความเครียดในระดับตํ่า  สวนปจจยั

ภายนอกบุคคลซึ่งแบงเปน ปจจัยดานกายภาพ คือ สภาพแวดลอมในหองใหบริการปรึกษาทาง

โทรศัพท อุปกรณ เคร่ืองอํานวยความสะดวก ระยะเวลาและระยะทางจากบานมาที่ทาํงาน และ

ปจจัยดานองคกร 4 ดาน คือ หนวยงาน ผูบังคับบัญชา ลักษณะงานและผูรวมงาน มีผลตอ

ความเครียดในระดับปานกลาง 

วราภรณ คลายประยงค (2546) ไดศึกษาปจจัยทีม่ีความสัมพนัธกับ

ความเครียดและความคาดหวงัของพนักงานบริษทั ทากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) หลังการ

ปฏิรูปองคการ พ.ศ. 2545 ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับความเครียดระดับตํ่า และระดับ

ความคาดหวงัของพนักงานสวนใหญอยูในระดับสูง  ดานความสัมพันธของตัวแปร พบวา 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความเช่ือในอํานาจในตน การสนับสนนุทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน การ

สนับสนนุทางสังคมจากหวัหนางาน ความกาวหนาในงาน และความพึงพอใจในงาน มี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความคาดหวัง  
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สมพรรณ ทรัพยประดิษฐ (2539) ศึกษาความเครียดที่มีผลตอการยายงาน 

กรณีศึกษาขาราชการกรมศุลกากร พบวา อาย ุ ประสบการณการทาํงานตางกนัจะมีความเครียด

แตกตางกนั สถานภาพสมรส ภาระครอบครัวที่แตกตางกัน ไมกอใหเกดิความเครียดแตกตางกนั 

สิริพร เลียวกติติกุล (2545) ไดศึกษาปจจยัในการทาํงาน การเผชิญปญหา และ

ความเครียดของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานอธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

กลุมตัวอยางจํานวน 182 คน พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความเครียดอยูในระดับปกติ บุคลากร

เพศหญิงมีความเครียดมากกวาบุคลากรเพศชาย และบุคลากรทีม่อีายุและประสบการณในการ

ทํางานนอยมคีวามเครียดมากกวาบุคลากรที่มีอายุและประสบการณในการทํางานมากกวา และ

ปจจัยในการทาํงานมีความสําคัญทางลบกบัความเครียด พฤติกรรมการเผชิญปญหามี

ความสัมพันธกับความเครียด 

สิริลักษณ ตันชัยสวัสด์ิ (2535) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยับางประการ

กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร พบวา พยาบาลมีความเครียด

ตางกนัเมื่อมีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบตางกัน กลุมตัวอยางใชกลยทุธในการเผชิญปญหาเหมาะสม

ในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพนัธทางลบกับความเครียด คือ อาย ุ ประสบการณ การ

ทํางาน สวนสถานภาพสมรส สถานะทางเศรษฐกิจ สัมพันธภาพในครอบครัว ภาระในครอบครัวไม

มีความสัมพนัธกับความเครียด ปจจยัในการทาํงานที่มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียด 

ไดแก ตัวงาน บทบาทหนาที ่สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความสําเร็จและความกาวหนา โครงสราง

และบรรยากาศขององคการ 

สุรศักด์ิ บูรณตรีเวทย (2545)  ศึกษาสภาพความเครียดจากการทํางานใน

โรงงานอุตสาหกรรมประเภทอิเลคโทรนิคสผลิตนาฬกิาขอมือ จํานวน 536 คน พบวา มี

ความเครียดทัว่ไปรอยละ 24 มีความเครียดจากการทํางานรอยละ 15 ปจจัยที่สงผลตอ

ความเครียดในการทํางานในโรงงานแหงนี้ ไดแก ระบบความปลอดภัยและระบบปองกนัโรคจาก

การทาํงาน การลดความเรงรีบในการทาํงาน การใชความรูความชาํนาญ การเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

ลักษณะงานท่ีซ้ําซาก อาหารกลางวัน ระยะทางการเดินทางมาทํางาน บริการทางการแพทย การ

รวมตัดสินใจในงาน และการที่ตองนัง่ทาํงานเปนเวลานาน ๆ  

อรัญญา จรัสสุริยงค (2539) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ

กับความเครียด ของพนกังานในหนวยงานรัฐบาล รัฐวสิาหกจิ เอกชน จํานวน 327 คน พบวา

บุคลากรที่มีบุคลิกภาพตางกันจะมีความเครียดตางกนัอยางมีนยัสําคัญในกลุมรวม และ
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บุคลิกภาพกับความเครียดมคีวามสัมพันธกันทางลบ โดยผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวจะมีระดับ

ความเครียดตํ่า 
4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการขาดงาน 

                          งานวิจยัตางประเทศ 

      แกริสัน และมูชินสก ี (Garison and Muchinsky, 1977, pp. 316-340 quoted 

in George, 1989, pp.317-324)  ไดการทําการศึกษาเร่ืองการขาดงานของพนักงาน โดยผล

การศึกษาพบวาอายุการทํางาน และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบกบัการขาดงาน 

 จอรจ (George, 1989, pp. 317-324) ไดศึกษาเร่ืองอารมณกับการขาดงานโดย

ศึกษากับพนักงานขายของหางสรรพสินคาแหงหนึง่ในสหรัฐอเมริกา จาํนวน 210 คน โดยใน

การศึกษาคร้ังนี้ ไดทําการศึกษาอารมณใน 2 ลักษณะ ไดแก อารมณในทางบวก(Positive Mood) 

เชน ความรูสึกกระฉับกระเฉง ราเริง กระตือรือรน และอารมณในทางลบ(Negative Mood) เชน 

ความซึมเศรา ความกลัว ความเครียด ทีม่อิีทธิพลตอการขาดงาน ซึ่งผลการศึกษาพบวาอารมณใน

ทางบวกมีความสัมพนัธทางลบกับการขาดงาน ในขณะที่อารมณในทางลบมีความสัมพนัธ

ทางบวกกับการขาดงาน นอกจากนัน้ยงัพบวาอายุตัว อายกุารทํางาน และระดับการศึกษาของ

พนกังานมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน แตพบวาประเภทของพนกังานรายวนัและราย

เดือนไมสามารถทํานายการขาดงานได 

    ดาลตัน และเมส (Dalton and Mesch, 1991, pp. 810-817)  ไดศึกษาเกีย่วกับ

การเพิม่และการลดการขาดงาน โดยศึกษากับพนักงานของบริษทัที่ดําเนินธุรกิจสาธารณูปโภค 

จํานวน 1,292 คน พบวาพนักงานหญิงมีการขาดงานรวมนอยกวาพนกังานชาย และอายุการ

ทํางาน อายุตัว ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัตอองคกร มีความสัมพนัธทางลบกับการ

ขาดงานรวม 

 นิโคลสัน, บราวน และแชดวิค-โจนส (Nicholson, Brown and Chadwick-

Jones, 1977, pp. 319-327) ไดทําการศึกษาเร่ืองปจจยัสวนบุคคลกับการขาดงาน โดยศึกษากับ

พนกังานระดับคนงานในสายการผลิตขององคกรตางๆ 16 แหง จาํนวน 1,222 คน ปจจัยสวน

บุคคลที่ศึกษาประกอบดวยอายุตัวและอายุการทํางาน ซึ่งผลการศึกษาพบวาตัวแปรทั้งสองมี

ความสัมพันธทางลบกบัการขาดงาน 

  มารคแฮม, แดนซิเออร และเอลัตโต (Markham, Dansereau and Alutto, 1982, 

pp. 921-927 quoted in Jewell and Siegall, 1990. pp. 474-475) ไดศึกษาเร่ืองการขาดงาน

ของเพศชายและเพศหญิงทีท่ํางานในโรงงานขนาดใหญแหงหนึง่ โดยไดศึกษาเกีย่วกับแนวโนม
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การขาดงานในแตละวนั และแนวโนมการขาดงานในแตละฤดูกาล พบวาเพศหญิงมีการขาดงาน

สูงกวาเพศชายในแตละวนัของทุกสัปดาห และสูงกวาเพศชายในทุกฤดูกาลดวย 

วัตสัน (Watson, 1981, pp. 385-389)  ศึกษาเกี่ยวกับการขาดงาน ของ

พนักงานในสายการผลิตในโรงงานขนาดเล็กแหงหนึ่ง จํานวน 116 คน พบวา ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน 

     อิแซมเบิรต-จามาติ (Isambert-Jamati, 1962, pp. 248-261, quoted in 

Keller, 1983, pp. 536-540) ศึกษาเร่ืองการขาดงานของพนกังานเพศหญิงในงานอุตสาหกรรม 

พบวา จาํนวนบุตรมีความสัมพันธทางบวกกับอัตราขาดงาน 

     ไอเวอรสัน และเออรวิน (Iverson and Erwin, 1997) ไดทําการศึกษาตัวแปร

ดานแนวโนม การเกิดอุบัติเหตุ และต้ังสมมติฐานวา ความรูสึกทางลบ (บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว) 

และความรูสึกทางบวก(เปนสวนหนึง่ของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว)  สามารถใชทํานายอาการ

บาดเจ็บของคนงานในโรงงานผลิต โดยทาํนายจากบันทกึอาการบาดเจ็บของพนักงานที่เกิดข้ึนจริง 

ผลการศึกษาพบวา พนกังานที่มีความรูสึกทางลบ จะมีความสัมพนัธทางบวกกบัแนวโนมการเกิด

อุบัติเหตุ และพนกังานที่มีความรูสึกทางบวก จะมีความสัมพันธทางลบกบัแนวโนมการเกิด

อุบัติเหตุ 

งานวิจยัในประเทศ 

      วีณา ตรีทศกุล (2535 อางถงึใน อดุล สุเดน. 2542 น. 27) ไดทําการศึกษา การ

ขาดงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา อายุและอายุงานมีความสัมพนัธทางบวกกับ

การขาดงานและพบวาพนักงานทีมี่ความพึงพอใจในสภาพแวดลอม จะมีความสัมพันธทางลบกับ

การขาดงาน 

สมฤดี เธยีรฉาย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบ MBTI 

พฤติกรรมการเผชิญปญหาและการขาดงาน ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแหงหนึง่พบวา ระดับ

การศึกษา ลักษณะการจางงาน และตําแหนงมีผลตอการขาดงาน สําหรับอายุพนักงาน อายุการ

ทํางาน และรายไดตอเดือน มีความสัมพนัธทางลบกับการขาดงาน บุคลิกภาพแบบ STJ มีการขาด

งานตํ่ากวาบุคลิกภาพแบบอ่ืน ๆ พฤติกรรมการเผชิญปญหาสงผลตอการขาดงาน 

สุธิดา ชฎาแกว (2548) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธของเชาวนอารมณ พฤติกรรม

การเผชิญปญหา และการขาดงาน พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และระดับการศึกษามี

ความสัมพันธกับการขาดงาน แตไมพบวา อายุ อายุงาน สถานภาพการสมรส และจํานวนบุตรมี

ความสัมพันธกับการขาดงาน  
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สุดารัตน ปทมวิชัยพร (2542) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการขาดงาน

ของพนกังาน พบวา ความเครียดจากการทาํงานหรือความเครียดจากปญหาสวนตัว จะทาํให

เกิดผลเสียตาง ๆ ตามมามากมาย เชน ความไมพึงพอใจในงาน ขาดความกระตือรือรน เฉ่ือยชา 

และการขาดงาน 

สุชาพร รักษเกริกกอง (2543) ศึกษาผลของบุคลิกภาพ เจตคติตองาน และอัตรา

การขาดงานในอดีต ที่มตีออัตราการขาดงานของพนกังานโดยทาํการศึกษาเฉพาะพนกังานเพศ

หญิงระดับปฏิบัติการ ในสายการผลิตของบริษัทเอกชนแหงหนึง่ จาํนวน 254 คนพบวา จาํนวน 

เจตคติตองาน และอัตราการขาดงานในอดีตมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการขาดงานและ

พบวาลักษณะบุคลิกภาพ 4 แบบคือ  บุคลิกภาพแบบอารมณ หวัน่ไหว-แสดงตัว แบบอารมณ

หวัน่ไหว-เก็บตัว แบบอารมณมั่นคง-แสดงตัว และแบบอารมณมัน่คง-เก็บตัวไมมีผลตออัตราการ

ขาดงาน 

อดุล สุดเดน (2542) ไดทําการศึกษาปญหาและสาเหตุของการหยุดงานของ

พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 119 คน โดยศึกษาในดานปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน

แรงจูงใจ และความสามารถที่จะมาทํางาน พบวา ปจจัยที่มีผลตอการขาดงานคือ พนักงานที่มี

สถานะสมรสแลว 

 
5. เหตุผลในการต้ังสมมติฐาน 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวจิัยที่เกีย่วของกับเชาวนอารมณ 

ความเครียด การขาดงาน สามารถสรุปเหตุผลในการต้ังสมมติฐานไดดังนี ้

สมมติฐานที ่ 1  ระดับเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน 

จากการศึกษาของ สุธิดา ชฎาแกว (2548) ศึกษาความสัมพนัธของเชาวนอารมณ 

พฤติกรรมการเผชิญปญหา และการขาดงาน พบวา เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพนัธทางลบ

กับการขาดงาน ซึง่สอดคลองกับ วีระวฒัน ปนนิตามัย, 2542  ที่กลาวไววาเชาวนอารมณ

สนับสนนุความคิดริเร่ิม กอใหเกิดผลผลิตที่ตรงตามเปาหมาย ชวยลดการขาดงาน ซึ่งมีสาเหตุมา

จากความขัดแยงระหวางบุคคล นอกจากนัน้ งานวิจยัของ พอรตเตอร และสเตียร (Porter & 

Steers, 1973, p. 151-176)  พบวา พนกังานที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกาวราว และมี

ความปรารถนาในงานสูง จะมีการขาดงานที่สูงเชนเดียวกัน 
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สมมติฐานที ่2   ระดับเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพนัธทางลบกับความเครียด 

 จากการศึกษาของ พรรณี ตระกูลชัย (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวน

อารมณกับความเครียดในการทํางาน พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด

ที่เกิดจากการทํางาน  ซึง่สอดคลองกับผลการวิจยัของผองพรรณ เกดิพิทักษ (2542) พบวา ผูทีม่ี

เชาวนอารมณเหมาะสมจะมคีวามอดทนอดกล้ันตอสภาพตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ซึง่สามารถเผชิญตอ

สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม ทําใหไมยดึถือกับความเครียด จนไม

สามารถปรับตัวใหเขากับความเครียดได และสอดคลองกับผลงานวิจยัของ สุดารัตน หนหูอม 

(2544) ศึกษาพบวาเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพนัธทางลบกับระดับความเครียด และพบวา

เชาวนอารมณดานมิติการตระหนักรูในตนเอง การจัดระเบียบอารมณของตน การจูงใจตนเอง 

ทักษะทางสังคม และการรวมรูสึกมีความสัมพนัธทางลบกับความเครียดดวยเชนกัน 

สมมติฐานที ่ 3   ความเครียดมีความสัมพนัธทางบวกกบัการขาดงาน 

จากการศึกษาของ สุดารัตน ปทมวิชยัพร (2542)  ศึกษาปจจยัทีม่ผีลตอการขาด

งานของพนักงาน โดยใชกลุมตัวอยาง เปนพนักงานในสายการผลิตของบริษัทแหงหนึง่ มีจาํนวน 

289 คน พบวา จากการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัสาเหตุที่ทาํใหตองขาดงาน พบวา สาเหตุ

ของการขาดงาน มาจากหลายสาเหตุดวยกัน ไดแก สาเหตุจากความเจ็บปวย การเบ่ือหนายใน

การทาํงาน มีปญหากับเพือ่นรวมงาน และสาเหตุจากความเครียดไมวาจะเปนความเครียดที่เกิด

จากการทาํงาน หรือความเครียดที่เกดิจากปญหาสวนตัว ดังนั้น จึงทําใหผูวิจัยทาํการ

ต้ังสมมติฐานดังกลาว ตามขางตน 

สมมติฐานที ่ 4 ความฉลาดทางเชาวนอารมณและความเครียดสามารถทาํนายการ

ขาดงานได 

จากการศึกษางานวจิยัที่สนบัสนุน สมมติฐานที่ 1-3 พบวา เชาวนอารมณมี

ความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน และความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับการขาดงาน 

ดังนัน้ผูวิจยัจึงเช่ือวา เชาวนอารมณ ความเครียด นาจะสามารถรวมกนัทาํนายการขาดงานได 

 

 

 

 

 

  


