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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ความสําเร็จในการทํางานโดยเฉพาะงานบริหารหรือการทําธุรกิจ นอกจากจะข้ึนอยูกับ

ความสามารถของตนแลวยังข้ึนอยูกับความรวมมือของผูอื่น ความฉลาดทางอารมณที่มีสวนใหเกิด

ความสําเรจ็ในการทํางานคือ ความสามารถดานการพัฒนาสายสัมพันธที่ดีกับผูอื่นซึ่งประกอบดวยการ

พัฒนาทักษะการสื่อสารที่ดี ความเกงคนและการชวยเหลือผูอื่นใหเขาชวยตัวเองได การใชความฉลาดทาง

อารมณเพื่อเสริมสรางความสําเร็จในการทํางานไดน้ันจะตองรับรู ตีความและแสดงสภาวะอารมณได

อยางถูกตอง มีความสามารถในการใชสภาวะอารมณน้ันๆ ตอตนเองผูรวมงานและมีการเรียนรู ตลอดจน

เขาใจอารมณและความรูสึกที่ไดรับ นอกจากน้ีตองสามารถควบคุมอารมณและเอาชนะ สรางพฤติกรรม

ในทางบวก ซึ่งบุคคลผูหวังความสําเร็จในการทํางาน นอกจากจะฉลาดรูในกระบวนการทํางานแลว ยัง

ตองฉลาดรูในอารมณของตนเองและผูอื่น 

องคประกอบสําคัญทางสังคมของความฉลาดทางอารมณ คือ “ฉลาดทํา” หรือความมีศิลปะเปน

เรื่องของการ “ทําเปน” ไมใช “ทําได" เทาน้ัน “ฉลาดพูด” คือ การรูจักเลือกพูดแตสิ่งที่ดี มีประโยชน  

สามารถยกใจของผูพูดและผูฟงใหสูงข้ึน “ฉลาดคิด” เปนความสามารถทางใจซึ่งตองมีสติสัมปชัญญะ 

สามารถควบคุมความคิดในทางที่ดี คิดในทางสรางสรรค คิดที่จะยกจิตใจของตนและผูรวมงานใหสูงข้ึน

แมจะฉลาดรู ฉลาดทํา ฉลาดพูดและฉลาดคิด หากใชคนไมเปนหรือวางตําแหนงของคนไมถูกกับงานน้ัน

หรือองคกรน้ัน ก็จะทํางานสัมฤทธ์ิผลไดไมเต็มกําลังความสามารถ ควรจะเปนดังที่ทราบกันดีในการ

บริหารงานสมัยใหมตองจัด “the right man to the right job and at the right time and right 

actions”การใชคนหรือวางตําแหนงของคนใหถูกกับงานหรือองคกรน้ันๆ จึงจะทํางานอยางมีสัมฤทธิผล

เต็มกําลังความสามารถที่สมควรจะไดรับหรือควรจะเปน 

จากปญหาที่คน IQ สูง แตไมประสบความสําเรจ็ในการทํางานรวมกับผูอื่น อาจมาจากการไมได

ใชศักยภาพหรือความเกงที่มีอยูได เน่ืองจากบุคคลอื่นๆ ไมใหความรวมมือ สาเหตุหลักๆ กเ็ปนเพราะวา

บุคคลเหลาน้ีมีปญหาในการควบคุมอารมณ เชน คนที่ปราดเปรือ่ง แตทําเรื่องที่ไรเหตุผล สรุปไดวา คนที่

เชาวปญญาดี หรือมี IQ สูง ไมไดหมายความวาจะประสบความสําเรจ็
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นักจิตวิทยาจึงไดกําหนดความเกงอีกดานหน่ึงที่จะสงผลใหบุคคลประสบความสําเร็จซึ่งก็คือความฉลาด

ทางอารมณ อันเปนคุณลักษณะที่เปนนิสัยและบุคลิกภาพของคนๆน้ัน  

ความฉลาดทางอารมณทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดการลา การขาดหรือการ

ยายงาน เน่ืองจากสามารถลดความขัดแยงระหวางบุคคลลงและเสริมสรางการทํางานที่ประสานสัมพันธ

ใหมากข้ึน การมีมนุษยสัมพันธที่ดีในการทาํงาน ทําใหเราเคารพ รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น เอาใจเขามา

ใสใจเราใหมากข้ึน มีความสามารถ ปรับตัว ปรับใจรับสถานการณตางๆ ไดดี  

จากขอมูลที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงตองการศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน โดยมีความเช่ือวาฉลาดทางอารมณเปนแนวคิดในการพัฒนาพนักงานที่ย่ังยืน และสามารถ

ทําให พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอตัวเอง เพื่อนรวมงาน งาน และหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานดวย 

ความพึงพอใจ ทํางานอยางมีความสุข เต็มใจที่จะพัฒนาตนเอง และดึงศักยภาพของตนเองมาใช ในการ

ทํางานอยางเต็มศักยภาพ ดังน้ันกอนการพัฒนาความฉลาดทางอารมณจึงจําเปนตอง ศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อใหเกดิ ความมั่นใจวาแนวความคิดใน

การพัฒนาพนักงานดวยการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ เปนแนวทางที่ถูกตอง 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

                 1.2.1 เพื่อศึกษาลักษณะของพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานครกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน 

                 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการ

ทํางาน 
 

1.3 คําถามงานวิจัย  

                  ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานหรือไม 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

       1.4.1 ขอบเขตพื้นที ่

ผูศึกษาไดกําหนดขอบเขตพื้นที่ในการศึกษาครั้งน้ี คือ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

       1.4.2 ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ี ไดแก พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

       1.4.3 ขอบเขตดานเน้ือหา ประกอบดวย 

ตัวแปรตน คือ ลักษณะสวนบุคคล และ ความฉลาดทางอารมณ 
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ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก 

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient: EQ) 

- การเปนคนดี 

- การควบคุมตนเอง 

- การเห็นใจผูอื่น 

-   ความรับผิดชอบ 

- การเปนคนเกง 

- การมีแรงจงูใจ 

- การตัดสินใจและแกปญหา 

- การมสีัมพันธภาพ 

- การเปนคนมีความสุข 

- ความภูมิใจในตนเอง 

- ความพอใจในชีวิต 

- ความสุขสงบทางใจ 

ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการทํางาน 

- พฤติกรรมการทํางาน 

- ลักษณะการทํางาน 

- ความรูสึกตองานที่ทํา 

- บรรยากาศในการทํางาน 

-   ความผูกพันตอองคกร 
 

1.5 สมมติฐานของการวิจัย  

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 
1. เพศที่แตกตางกันมรีะดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 
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 2. สถานภาพที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

 3. อายุที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

 4. ระดับการศึกษามีระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีระดับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 

 1. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

 2. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานพฤติกรรมการมา

ทํางาน 

 3. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานลักษณะการทํางาน 

 4. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานความรูสึกตองานที่ทํา 

 5. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานบรรยากาศการทํางาน 

 6. ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานความผูกพันตอองคกร 
 

1.6 นิยามศัพทท่ีใชในการศึกษา 
พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ระดับปฏิบัติการและหัวหนา

งานที่มีอยูในขณะน้ัน 

องคการ หมายถึง บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

องคการธุรกิจ หมายถึง องคการที่ดํารงอยูในสังคมเปนการรวมกลุมกันของบุคคล จํานวนหน่ึง

อยางต้ังใจ เพื่อทํากิจกรรมอยางใดอยางหน่ึง โดยมีขอบเขตการทํางานที่สามารถระบุไดทั้งทางดาน

กายภาพและการปฏิบัติงาน นอกจากน้ีในการทํางานจะมีระบบความสัมพันธ ระหวางบุคคลภายในกลุม 

ระบบความสัมพันธน้ีไดแก โครงสราง บทบาท อํานาจหนาที่ที่กําหนดข้ึน มีการติดตอสื่อสารระหวางสวน

ตางๆ ภายในกลุมและภายนอกกลุม มีการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองเพื่อจะไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว

รวมกัน และมีการจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัด เพื่อประกอบกิจการตางๆ อันจะนํามาซึ่งผลกําไรเปนหลัก 

อารมณ หมายถึง สภาวะที่เกิดข้ึนทางจิตใจ เกิดความรูสึกที่สลับซับซอนทั้งทางบวก คือ 

ความสุข ทางลบคือ ความทุกข และเปนกลางหรือที่เรียกวา อุเบกขาในทางพุทธศาสนา คือ ความไม สุข

ไมทุกขที่เกิดจากสิ่งเราภายนอก หรือจากสิ่งเราภายในที่สงผลกระตุนใหเกิดพฤติกรรม ตางๆ ที่ตอบสนอง
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ตอสิ่งเราทั้งทางบวก ทางลบ กอใหเกิดปฏิกิริยาภายในรางกาย และ การเปลี่ยนแปลงของความรูสึกนึก

คิด 

ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถทางอารมณที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไป

อยางสรางสรรคและมีความสุข ประกอบดวย 

1. การเปนคนดี 

2. การเปนคนเกง 

3. การเปนคนมีความสุข 

การเปนคนดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจัก

เห็นใจผูอื่น และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม 

การเปนคนเกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจแกปญหา

และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น 

การเปนคนมีความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจใน

ตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ 

ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะของอารมณที่มีความสุขกับการทํางานและ

สภาพแวดลอมของงานที่ทํา มีทัศนคติทางบวกกับงาน และสภาพแวดลอมกับงานที่ทํา 
 

1.7 ประโยชนของการวิจัย 

ทราบถึงความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อใชใน

การพัฒนาพนักงานและนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาครั้งน้ีนําไปสรางหลักสูตร ในการพัฒนาพนักงาน 

เพื่อใหพนักงานมีความคิดเชิงบวก สรางความสุขใหกับตนเอง เพื่อนรวมงาน ครอบครัว และสังคม รัก

องคการ ทํางานใหกับองคการเต็มศักยภาพของตนเอง นําองคการไปสูความสําเร็จสรางสังคมใหนาอยู

ตอไป 

 

 

 



 
 

 
 

บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

การศึกษาเรื่อง “ความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน” มีแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปน้ี 

2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับอารมณและความฉลาดทางอารมณ 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

2.3 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณและความพึงพอใจในการทํางาน 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.6 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

2.1 แนวความคิดเก่ียวกับอารมณและความฉลาดทางอารมณ 

2.1.1 แนวความคิดเกี่ยวกับอารมณ 

อารมณ หรือ Emotion มาจากคําในภาษาละตินวา Motere แปลวา เคลื่อนไหวเมื่อเติม E 

นําหนาจึงหมายถึง “เคลื่อนไหวจาก” แสดงถึงคุณสมบัติของอารมณที่มีสวนรวมในการกระตุนใหเกิดการ

กระทําหรือพฤติกรรมตางๆ อยูเสมอมนุษยเรายกยองผูที่มีเหตุผลและมักจะคิดวาตนเปนคนที่มีเหตุผลใน

การทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงในแบบที่คนฉลาดทํา แตจริงๆ แลวมนุษยมีความรูสึกและมักจะใชอารมณกอนที่จะมี

สติใชเหตุผลเสมอ ซึ่งในชีวิตประจําวันของมนุษยจะเกี่ยวของกับความรูสึกและอารมณอยูเสมอ เชน

ความสุข ความเสียใจ ความต่ืนเตน ความโกรธ ความกลัว และความผิดหวัง เปนตน “อารมณ” เปนสื่อ

ในการถายทอดความรูสึกนึกคิด สิ่งที่ซอนเรนอยูในจิตใจ ชวยเพิ่มสีสันและความมีชีวิตชีวาของมนุษย 

หากบุคคลใดปราศจากการแสดงออกทางอารมณก็จะเปรียบไดกับหุนยนตที่ไมมีชีวิตจิตใจ 

พฤติกรรมที่เกิดจากอารมณ (Emotional Behavior) แบงออกเปน 3 ประเภทใหญๆ ดวยกัน 

คือ ปฏิกิริยาภายนอก (Explicit Reaction) ปฏิกิริยาภายใน (Lmplicit Reaction) และการตระหนักรู/

การจดจอ (Awareness) 

1. ปฏิกิริยาภายนอก : เปนพฤติกรรมที่แจมแจงรุนแรง เห็นไดชัดเจน ซึ่งเรียกกันวา Over Behavior 

แบงออกไดดังน้ีคือ 
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(1) พฤติกรรมการทําลาย เชน ขวางปา ทุบตี ดาวา ทํารายมักจะเกิดข้ึนเมื่อมีอารมณโกรธและจะมี

พฤติกรรมการตอสูตามมา เราพบวาสัตวที่โกรธและคนที่ไมเจริญจะแสดงการตอสูแบบทําลาย โดยใช

กําลัง แตถาเปนมนุษยที่เจริญแลวการตอสูจะเปนแบบใชสัญลักษณ มีการใชคําพูดรุนแรง การทําราย

รางกายโดยตรงก็จะงดไป (จิราภา เต็งไตรรัตน และคณะ, 2542 อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 

8) 

 (2) พฤติกรรมการเขาใกล ในขณะที่เกิดอารมณยินดีและเต็มใจ เชน กอดรัดกระโดด 

 (3) พฤติกรรมการถอยหนี หรือยอมแพ เมื่อเกิดอารมณกลัวซึ่งสําหรับมนุษยที่เจริญแลว จะ

ยอมแพโดยใชสัญลักษณ เชน การใชคําพูดขอโทษ การอภิปราย และอาจจะใชกลไกการถดถอย การเก็บ

กด การลืม เปนตน 

 (4) พฤติกรรมการหยุดตอบสนอง หรือการวางเฉย เปนการปฏิเสธที่จะตอบสนองตอสิ่งเรา เชน 

ไมพูด ไมกินอาหาร 

 (5) แสดงออกทางสีหนา (Facial Expression) เชน บึ้งตึง ย้ิมแยม 

 (6) แสดงออกทางนํ้าเสียง (Vocal Expression) เชน เสียงสั่นรัว เสียงดังโดยทั่วไปถาเสียงสูง

แสดงใหเห็นวาเขาสงสัยหรือเหลือเช่ือ ถาเสียงเปลงชาลากเสียงตํ่าๆ แสดงถึงการแพ 

2. ปฏิกิริยาภายใน : เปนปฏิกิริยาที่เกิดจากอวัยวะภายใน (Viscera Change) เชนการทํางาน

ของตอมตางๆ การหมุนเวียนของกระแสโลหิต 

3. การตระหนักรู/การจดจอ : เมื่อเรามีอารมณผูกพันอยูกับสิ่งใดสิ่งหน่ึงเราก็มักจะเอาใจจดจอ

อยูกับสิ่งน้ันจนหยอนความสนใจสิ่งอื่น 

พฤติกรรมที่เกิดจากอารมณสามารถแบงเปน 2 องคประกอบ คือ การสื่อสารแบบอวัจนภาษา 

(Nonverbal Communication) และการสื่อสารแบบวัจนภาษา (Verbal Communication) 

      1) การสื่อสารแบบอวัจนภาษา : เปนการแสดงออกของอารมณโดยไมใชคําพูดเพื่อถายทอด

ความรูสึกของตนเองวามีความรูสึกอยางไร บุคคลสามารถจะแสดงออกไดหลากหลายวิธีการแสดงออก

ทางสีหนา เชน การย้ิม การทําหนาน่ิวค้ิวขมวด การสบตา การเบปาก หนาเริ่มมีสีแดง มองคอน จองหนา 

ทําตาดุ หนาเชิด กมหนา อาปาก หนาขีด จมูกยน ขยิบตา หนาบึ้งหนางอ เปนตน และการแสดงออกทาง

ภาษาทาทาง เชน การยกหรือยักไหล นิงเงียบ เพิกเฉย เงื้อมมือ กําหมัด ควาสิ่งของ ผลัก ดึง แตะ 

ปรบมือ โบกมือ สงจูบ โอบกอด น่ังรองไห สะดุง ยืน น่ัง เดิน สายสะโพก ทุบโตะ กระแทกหูโทรศัพท 

กวักมือเรียก ขดตัวงอ เปนตน  

      2) การสื่อสารแบบวัจนภาษา : เปนการแสดงออกของอารมณโดยใชคําพูด การใชถอยคํา

จะเปนสิ่งที่บงบอกถึงเจตนารมณของผูพูดวามีความรูสกึของอารมณไปในแนวทิศทางใดการเลอืกใชระดับ

นํ้าเสียงจะชวยทําใหเกิดความชัดเจนในการแสดงออกของอารมณตางๆ เชนการขูตะคอก การประชด

ประชัน การพูดจาน่ิมนวล สุภาพ นํ้าเสียงสั่น สงเสียงดังลั่น ตะโกนการกระแทกหางเสยีง เอะอะโวยวาย 
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หัวเราะ พูดจาหยอกลอ สงเสียงว้ีดวาย โหรอง เปนตน ดังน้ันความสามารถในการสังเกตและรับรูอารมณ

ของบุคคลรอบขาง โดยการพิจารณาจากพฤติกรรมการแสดงออกจึงเปนสิ่งสําคัญตอการบรรลุเปาหมาย

ในการสื่อสารและการคงไวซึ่งความสัมพันธที่ดี  

การเกิดอารมณกอใหเกิดไดทั้งผลดีและผลเสีย ผลดีของการเกิดอารมณคือ ทําใหเพิ่มพลัง 

สามารถทํางานไดดีกวาในยามปกติ ทําใหเกิดความราเริงสนุกสนานและมีความสุข สวนผลเสียจากการ

เกิดอารมณก็คือ เมื่อเกิดอารมณทางดานลบสงผลตอสภาพรางกาย เชน อาหารไมยอย ทองอึดเฟอ 

หายใจแรงจนเหน่ือย สงผลตอการทํางานเพราะโดยทั่วไปแลวในขณะที่เกิดอารมณคนเรามักจะทํางาน

ไมไดหรือทําไดแตไมดีเทาที่ควร สงผลเสียทางสังคม เชน คนที่มีอารมณรุนแรงอยูเสมอ เปลี่ยนแปลงได

งาย มักจะเขากับใครไมคอยได ไมมีใครอยากคบคาสมาคมดวย นอกจากน้ีอารมณทางลบยังนําไปสู

ทัศนคติที่ไมดี และถารุนแรงมากๆ อาจจะทําใหกลายเปนโรคประสาทได ฉะน้ันจึงควรระวังและใช

อารมณเพื่อกอใหเกิดประโยชนในทางสรางสรรค 

อารมณจึงมีความสําคัญทั้งตอตนเองและบุคคลรอบขาง เพราะอารมณอาจจะกอใหเกิดไดทั้ง

พฤติกรรมที่พึงประสงคและไมพึงประสงค ในบางครั้งอารมณทําใหคนเรามีความสุข และบางครั้งทําให

เรามีความทุกขที่สามารถแผกระจายไปยังบุคคลรอบขางได หากสังเกตจะพบวา บุคคลที่อารมณดีจะมี

เพื่อนเยอะเพราะใครๆ ก็อยากจะเขาใกลและตองการมีปฏิสัมพันธดวย ตรงกันขามหากบุคคลใดอารมณ

ไมดีบุคคลรอบขางก็จะถอยหนี 

ความหมายของอารมณ 

เน่ืองจากอารมณเปนเรือ่งทีล่ะเอียดออน และเปนสวนหน่ึงของการดํารงชีวิตประจาํวันที่สามารถ

เกิดข้ึนไดตลอดเวลา จึงมีนักจิตวิทยาและผูสนใจศึกษาดานอารมณไดใหความหมาย และสรุปความหมาย

ของ “อารมณ” ไวหลายทานดวยกัน มธุรส สวางบํารุง (2542, หนา 18) ไดสรุปความหมายของอารมณ

ไววา เปนสภาวะความรูสึกที่มีรูปแบบสลบัซับซอนมคีวามรุนแรงกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานสรีระ

การเปลี่ยนแปลงของความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมการตอบสนองตอสิ่งเราตางๆ ในทิศทางดานบวก

หรือดานลบ 

เทอดศักด์ิ เดชคง (2542, หนา 20) ไดกลาววา “อารมณเปนสภาวะทางจิตใจที่มีผลมาจากการ

ตอบสนองตอตัวกระตุน ทั้งที่มาจากภายใน และอาจจะมาจากสิง่เราภายนอกในทางพุทธศาสนาอารมณก็

คือ เวทนา เปนหน่ึงในเบญจขันธ (สมณะ โพธิรักษ, 2543, อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา10) 

พุทธทาสภิกขุ (2545, หนา 66) กลาววา ความรูสึกโดยทั่วไปมีประจําอยูในคนเราเปนปกติ วัน

หน่ึงๆ ยอมเต็มไปดวยความรูสึก จึงถือวาเปนสวนหน่ึงที่ประกอบกันเปนคน และ เรียกสวนน้ีวาเวทนา 

หรือเวทนาขันธ 

สามารถสรุปความหมายของอารมณ ไดวาเปนสภาวะที่เกิดข้ึนทางจิตใจ เกิดความรูสึกที่

สลับซับซอนทั้งทางบวกคือ ความสุข ทางลบคือ ความทุกข และเปนกลางหรือที่เรียกวา อุเบกขาในทาง
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พุทธศาสนาคือ ความไมสุขไมทุกข ที่เกิดจากสิ่งเราภายนอกหรือจากสิ่งเราภายในที่สงผลกระตุนใหเกิด

พฤติกรรมตางๆ ที่ตอบสนองตอสิ่งเราทั้งทางบวก ทางลบ กอใหเกิดปฏิกิริยาภายในรางกาย และการ

เปลี่ยนแปลงของความรูสึกนึกคิด 

ประเภทของอารมณ 

มธุรส สวางบํารุง (2542, หนา 379) ไดจัดแบงอารมณออกเปน 2 ประเภทคือ 

1) อารมณทางดานบวก (Pleasant Emotions): เปนอารมณที่ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ มี

ความสุข ความรื่นรมย หรรษา บุคคลมีความปรารถนาที่จะแสดงออกถึงอารมณทางดานน้ีมาก อารมณที่

จัดอยูในกลุมน้ีไดแก อารมณรัก (Love) อารมณราเริง สนุกสนาน (Joy) ประหลาดใจ (Surprise) เปนตน 

2) อารมณทางดานลบ (Unpleasant Emotion): เปนอารมณที่ทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจ 

เปนความรูสึกที่ไมดี บุคคลไมตองการจะตกอยูในสภาพอารมณดังกลาว อารมณเชิงลบไดแก อารมณ

โกรธ (Anger) เศรา (Sadness) อิจฉา (Jealous) รังเกียจ (Disgust) ความเครียด (Stress) ความกังวลใจ 

(Worry) รําคาญ (Annoyance) เบื่อหนาย (Bore) เปนตน 

อารมณ ในทางพุทธศาสนาเรียกวา เวทนา ซึ่งแบงประเภทของอารมณ หรือเวทนา ออกเปน 3 

ประเภท (สมณะ โพธิรักษ, 2543 อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 10) 

1) ความรูสึกหรืออารมณที่เปนสุข หรือที่เรียกวา สุขเวทนาหรือโสมนัส เวทนา 

2) ความรูสึกหรืออารมณที่เปนทุกข หรือที่เรียกวา ทุกขเวทนาหรือโทมนัส เวทนา 

3) ความรูสึกหรืออารมณที่ไมทุกขไมสุข หรือที่เรียกวา อทุกขมสุข หรืออุเบกขา เปนอารมณ

กลางๆ เฉยๆ วางๆ (แตไมใชคนเดอๆ คนที่อยูวางๆ น่ิงๆ ไมสนใจ ไมเอาใจใสอะไร) 

ดังน้ันจึงแบงเปนประเภทของอารมณออกเปน 3 ประเภทดวยกัน คือ อารมณทางบวกหรือสุข 

อารมณทางดานลบ หรือทุกข และอารมณกลางๆ หรือไมสุขไมทุกขจากการทบทวนวรรณกรรม

แนวความคิดเกี่ยวกับอารมณสามารถสรุปไดวา อารมณเปนสื่อในการถายทอดความรูสึกนึกคิด สิ่งที่ซอน

เรนอยูจิตใจของบุคคล ซึ่งทําใหบุคคลมีชีวิตชีวาและสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา โดยที่แบงอารมณออก

ไดเปน 3 ประเภท ดวยกันคือ 1) อารมณทางดานบวก 2) อารมณทางดานลบ 3) อารมณที่เปนกลาง 

และอารมณกอใหเกิดพฤติกรรมตางๆ ทั้งที่เปนพฤติกรรมที่พึงประสงค ซึ่งสามารถแผกระจายไปยังบุคคล

รอบขางได 

2.1.2 แนวความคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 

ประวัติของความฉลาดทางอารมณ 

ในยุคสมัยที่ผานมาระบบการศึกษาจะมองวาคนที่จะประสบความสําเร็จไดจะตองเปนคนเกง

ความเกงในสมัยกอนเราจะมุงไปที่สติปญญา โดยมีดัชนีช้ีวัดระดับสติปญญาของมนุษยวา IQ 

(Intelligence Quotient) สถาบันการศึกษาจึงมุงจัดหลักสูตรและการเรียนการสอนเพื่อที่จะพัฒนา

สติปญญาของเด็กอยางมาก เด็กตองเรียนอยางหนักเน่ืองจากเกดิการแขงขันอยางสูงทางการเรียน คนเกง
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เทาน้ันที่จะมีโอกาสเลือกเรียนคณะดีๆ เพื่อหวังความสําเร็จความกาวหนาในอนาคต ทาํใหกลายเปนเด็ก

ที่ขาดความสุข มีความเครียดสูงเห็นแกตัวมากข้ึนและมักจะเขากับใครไมได เมื่อไปประกอบอาชีพมักจะ

ไมคอยประสบความสําเร็จ จึงไมสามารถรับประกันไดเลยวา คนที่มีความคิดอานที่ปราดเปรื่องมี IQ สูง

เรียนเกงจนประสบความสําเร็จในดานการเรียนสามารถผานการทดสอบคัดเลือก เขาทํางานในตําแหนง

ดีๆ จะประสบความสําเร็จเสมอไปเพราะพบวากลุมคนพวกที่มี IQ สูงน้ีมักมีปญหาดานการควบคุม

อารมณและดานมนุษยสัมพันธ ทําใหนักจิตวิทยาเกิดความสนใจศึกษากันมากวามีปจจัยตัวใดที่ทําให

บุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตสูงกวา IQ ซึ่งพบวาความสําเร็จของมนุษย ไมไดข้ึนอยูกับความสามารถ

ทางสติปญญาเพียงดานเดียว แตข้ึนอยูกับความสามารถทางอารมณ (EQ) ของเขาดวยมีผลการศึกษาที่

นาสนใจ เชน ผลการศึกษาของมหาวิทยาลยัฮารวารด ที่ทําการศึกษายอนหลังเกี่ยวกับความสําเร็จในการ

ทํางานโดยศึกษาจากนักศึกษาที่เรียนในชวงป 1940 จํานวน 95 คน ติดตามจนถึงวัยกลางคนพบวา

นักศึกษาที่จบการศึกษาและไดคะแนนดีในระดับสูงๆ มักไมคอยประสบความสําเร็จ ในดานการงานและ

ความสุขในชีวิตครอบครัว เมื่อเทียบกับนักศึกษาที่ไดคะแนน ตํ่ากวา 

จากการศึกษาขางตนทําใหการศึกษาเรื่อง EQ แพรหลายมากข้ึนโดยความเช่ือแนวใหมจะเนนวา

คนที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตไดน้ันตองมีทั้ง IQ และ EQ ประกอบกัน และพบวา IQ จะสงผลใหเกิด

ความสําเร็จไดแค 20% และ 80% ของความสําเร็จเปนผลมากจาก EQ แทบทั้งสิ้น  

ในประเทศไทยไดหันมาใหความสําคัญกับความฉลาดทางอารมณมากข้ึน และมีนักวิชาการ นัก

การศึกษา นักจิตวิทยาหลายทานที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณหลายทานดวยกันดังจะ

เห็นไดจากหนังสือที่พิมพออกเผยแพรตามรานหนังสือทั่วไป จากบทความในวารสารตางๆ รวมทั้ง

บทความทางวิชาการ มีการจัดต้ังชมรมอีคิวข้ึนที่สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทร

วิโรฒ ตลอดจนการจัดสัมมนาความรูความฉลาดทางอารมณที่จัดข้ึนโดยกรมสุขภาพจิต กระทรวง

สาธารณสุข 

ในป พ.ศ. 2539 กองบรรณาธิการนิตยสาร Update สงบทความ “The EQ Factor” ซึ่งตีพิมพ

อยูในนิตยสาร Time ฉบับเดือนตุลาคม ป ค.ศ. 1995 มาให เทอดศักด์ิ เดชคง แปลและเรียบเรียง ซึ่ง

เปนการจุดประกายความสนใจ ตอมา เทอดศักด์ิ เดชคง เขียนหนังสือเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ ซึ่ง

พิมพรวมเลมเปนครั้งแรกเมื่อป พ.ศ. 2541 โดยไดนําเอาหลักการของความฉลาดทางอารมณมาประยุกต

ในแบบไทยๆ จนไดความฉลาดทางอารมณ : กุญแจของความสําเร็จในชีวิต ที่ไดพูดถึงความฉลาดในการ

รูสึกถึงอารมณผูอื่นและตนเองเพื่อนําไปสูความสัมพันธที่ดี มีความรวมมือกัน ในป พ.ศ.2542 เทอดศักด์ิ 

เดชคง ไดเขียนหนังสือเรื่อง จากความฉลาดทางอารมณสูสติและปญญา ซึ่งเปรียบเสมือนความฉลาดทาง

อารมณเลมสอง โดยไดรวบรวมความรูทางดานความฉลาดทางอารมณจากเอกสารของนักวิชาการ

ตางประเทศจํานวนมากมาประยุกตใหเขากับกรณีศึกษาที่ตนเองพบและผสานเขากับหลักความคิดใน

หลักธรรมแบบพุทธศาสตรที่ใกลตัว เชน สติ การมีสมาธิ อิทธิบาท 4 เปนตน ที่อยูบนพื้นฐานเดียวกัน
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เพื่อใหรูคิดรูที่มาที่ไปของปญหาและวิธีการแกปญหา เพื่อความสุขและความสําเร็จ ตอมาในป พ.ศ. 2544 

ไดเขียนหนังสือเรื่อง สติบําบัด ซึ่งเปนแนวทางการบําบัดอาการทางจิตใจดวยหลักของสติควบคูกับหลัก

ของความฉลาดทางอารมณ 

แสงอุษา โลจนานนท และ กฤษณ รุยาพร, 2544 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 12-

13) ไดเขียนหนังสือเรื่องการบรหิารอารมณดวยรอยย้ิมแบบไทยๆ โดยการนําเอารอยย้ิมแบบไทยหรือภูมิ

ปญญาที่มีคุณคาของไทยมาประยุกตใชกับการบริหารอารมณหรือความฉลาดทางอารมณแบบตะวันตก 

เพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาทักษะการสรางภาวะผูนําและความเปนมืออาชีพ ซึ่งผูเ ขียนมี

ประสบการณในการใหคําปรึกษาและพัฒนาใหกับองคการช้ันนําในประเทศไทยและเอเชีย เชน เครือ

ซีเมนตไทย ตลาดหลักทรัพยแหงชาติ การเคหะแหงชาติ เปนตน 

ในทางพุทธศาสนามีการสอนเรื่องเกี่ยวกับ “จิต” ไวอยางสมบูรณ ไมวาจะเปนอารมณ หรือ

เวทนา ไมวาจะเปนปญญาหรือความฉลาด ซึ่ง สมณะ โพธิรักษ, 2543 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, 

หนา 13) ไดเขียนหนังสือเรื่อง อีคิวโลกุตระ ตามหลักธรรมทางพุทธศาสนา โดยไดเรียบเรียงและเขียน

เสริมจากเคาเดิมการอบรมทําวัตรเชา ณ ราชธานีอโศก 

ทั้งน้ีแรงหนุนที่สําคัญอยางหน่ึงที่ทําใหคนหันมาสนใจเรื่องความฉลาดทางอารมณกันมากข้ึนใน

ปจจุบันเปนเพราะบทความเรื่อง The EQ Factor ที่ลงในนิตยสาร Time ฉบับวันที่ 9 เดือนตุลาคม ป 

ค.ศ.1995 ซึ่งเนนวา ความสําเร็จของบุคคลน้ันข้ึนอยูกับความฉลาดทางสติปญญาเพียง 20% สวนอีก 

80% เปนผลมาจากความฉลาดทางอารมณและปจจัยอื่นๆ ประกอบจากบทความดังกลาวทําใหนัก

บริหารและบุคลากรในวิชาชีพตางๆ ต่ืนตัวมาใหความสําคัญกับความฉลาดทางอารมณมากข้ึนและสนใจที่

จะพัฒนาความฉลาดทางอารมณตามมาดวย 

 

ความหมายของความฉลาดทางอารมณ (Emotional Quotient) 

เทอดศักด์ิ เดชคง, 2542 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 13) ไดใหความหมายของ

ความฉลาดทางอารมณไววาเปนความสามารถของบุคคลในการนําไปสูการเปนคนดี มีคุณคา และมี

ความสุข 

1) เปนคนดี : จะรวมความหมายไปถึงความเห็นอกเห็นใจผูอื่น ซึ่งก็คือ ความเมตตากรุณา 

2) มีคุณคา : จะสอดคลองกับการมีสติรูตัว (Awareness) 

3) มีความสุข เกิดจากการรูจักมองโลก รูจักที่จะเลือกหาความสุขใสตัว เมื่อมีเกิดความทุกขก็หา

วิธีแกไขโดยใชปญญา 

มธุรส สวางบํารุง, 2542 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 13) ไดสรุปความหมายของ

ความฉลาดทางอารมณไววา เปนความสามารถที่บุคคลไดแสดงออกถึงศักยภาพ ในการควบคุมอารมณ

ของตนเอง เขาใจจิตใจผูอื่นพรอมทั้งแสดงออกมาใหอยูในทิศทางที่สังคมยอมรับ เมื่อใดก็ตามที่มีปญหา 
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มีความกดดัน หรือสภาวะความตึงเครียดเกิดข้ึน บุคคลสามารถที่จะปลดปลอยและแกไขปญหาไดอยาง

สรางสรรคเต็มไปดวยความสุขใจ มีความรูสึกภาคภูมิใจ นอกจากน้ันยังสามารถประกอบกิจกรรมการ

ดําเนินงานอยางใหประสบความสําเร็จลงไดดวยดี 

แสงอุษา โลจนานนท และ กฤษณ รุยาพร, 2544 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 13-

14) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววา เปนความสามารถของบุคคลซึ่งแบงไดเปน 2 

ประเภท ดวยกัน คือ 

1) ความสามารถในการตระหนักถึงการใชปญญากํากับอารมณของตนเอง ความสามารถในการ

รับรูเขาใจ สามารถควบคุมและสรางแรงกระตุนจากภายในใหกับตัวเองเพื่อใหเกิดเปนแรงจูงใจในการ

ทํางานตางๆ ไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ และถูกทํานองครองธรรม พรอมทั้งมีความสามารถในการ

แสดงออกทางดานอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกับกาลเทศะ 

2) ความสามารถในการใชปญญาในการบริหารอารมณของผูอื่น มีความเห็นอกเห็นใจผูอื่น

สามารถรับรูและเขาใจความรูสึกของผูอื่น ใหกําลังใจ ตลอดจนมีความสามารถในการบริหารอารมณของ

ผูอื่นเพื่อการอยูรวมกันอยางมีความสุข 

สมณะ โพธิรักษ (2543, หนา 59) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไววา “ความ

เจริญทางอารมณหรือความรูสึก การรูจักอารมณของตน สามารถปรับปรุงอารมณของตนใหพัฒนาเจริญ

ข้ึนเปนอารมณที่ดีได และรูจักอารมณของคนอื่น ปรับตนเองใหดูดีกับคนอื่นไดมีความเห็นใจและมุงหมาย

ปรารถนาดีกับอารมณคนอื่น” 

ดังน้ันสามารถสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการมีสติ

เขาใจอารมณและความรูสึกของตนเอง ขณะเดียวกันก็สามารถเขาใจอารมณและความรูสึกของผูอื่น 

สามารถบริหารจัดการกับอารมณทางลบของตนเองและผูอื่นไปในทางที่สรางสรรคอยางเหมาะสม 

สามารถใชอารมณเพื่อสงเสริมความคิดที่ดี มีแรงจูงใจ มีแสดงการแสดงออกทางอารมณไดเหมาะสมกับ

สถานการณ เวลา บุคคล และสถานที่ สามารถมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นไดอยางเหมาะสม นําไปสูความสุข

และความสําเร็จในที่สุด 

 

ลักษณะของคนที่มีความฉลาดทางอารมณ 

เปนที่ทราบกันดีแลววาความฉลาดทางอารมณจะสงผลใหคนประสบความสําเร็จในชีวิต ซึ่ง

ลักษณะคนที่มีความฉลาดทางอารมณมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ดังน้ี 

เทอดศักด์ิ เดชคง, 2544 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 14); ทศพร ประเสริฐสุข  

(2542, หนา 21); และ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544, หนา 19) ใหทัศนะถึงลักษณะของคนที่มีความฉลาด

ทางอารมณคอนขางจะสอดคลองกัน สวนใหญแลวจะมุงเนนที่การพัฒนาตนเองมากกวาการพัฒนาสังคม

หรือพัฒนางาน อาจจะเน่ืองมาจากการพัฒนาตนเองหรือการรูจักตนเองน้ันยอมเปนรากฐานของการ
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พัฒนาสิ่งอื่นใดอยางแทจริงและย่ังยืน เพราะหากไมมีการพัฒนาตนเองแลว ยอมยากที่จะพัฒนาสิ่งอื่นได

อีก ดังน้ันลักษณะของคนที่มีความฉลาดทางอารมณจึงเนนในการพัฒนาตนเองเปนหลัก และจาก

การศึกษาความหมายของความฉลาดทางอารมณการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ ตลอดจนลักษณะ

ของผูมีความฉลาดทางอารมณทําใหทราบไดวามนุษยเปนสัตวที่มีสติปญญา สามารถใครครวญหาเหตุผล

ในการกระทําของตนเองได ในการศึกษาความฉลาดทางอารมณ จะเนนการใชปญญาเปนหลักในการ

ประพฤติปฏิบัติ เชน ในกรีกโบราณถือวา ความพึงพอใจ (Pieasure or Satisfaction) เปนเปาหมาย

สูงสุดของมนุษย แนวคิดน้ีเรียกวา ความสุขนิยม (Hedonism) แตนักปราชญอยาง อริสโตเต้ิล อธิบายวา

มนุษยยอมใฝหาความสุขในชีวิต ซึ่งความสุขน้ีเองยอมไดจากความพึงพอใจ แตจะตองเกิดจากการ

ประพฤติดีเลิศโดยสอดคลองกับธรรมชาติและสภาพแวดลอมของตน การประพฤติอยางดีเลิศ

ประกอบดวยการใชสติปญญาแสวงหาเหตุผลที่ดีเลิศ และการปฏิบัติตามคุณธรรมอยางดีเลิศ ซึ่งหาก

ปฏิบัติไดทั้งสองประการ ก็ยอมจะเปนเหตุนําความสุขมาใหแกผูปฏิบัติ ในขณะเดียวกันความสุขหรือ

ความพึงพอใจลวนเกิดจากกระบวนการที่เกิดข้ึนภายในตนเอง หากสามารถเช่ือมโยงไปสูการศึกษาความ

ฉลาดทางอารมณ ก็จะย่ิงทําใหผลปรากฏเดนชัดมากย่ิงข้ึน แสดงออกมาเปนรูปธรรม โดยเริ่มจากการมี

สติ เมื่อมีสติเกิดการย้ังคิด ก็จะทําใหผูปฏิบัติสามารถพิจารณาไตรตรองไดถ่ีถวนเพิ่มมากย่ิงข้ึน เรียกไดวา

เกิดปญญาอันเปนเครื่องกําหนดรู จนผูปฏิบัติสามารถพัฒนาตนเอง บริหารตนเองได ทําใหคิดดี พูดดี ทํา

ดี จากการศึกษาตนเองอยางน้ี ก็จะทําใหสามารถศึกษาคนอื่นได เพราะไมมีอคติ แตใชสติในการพิจารณา 

ทําใหมองเห็นทุกอยางตามความเปนจริง สามารถทํางานรวมกับคนอื่นไดในที่สุดความสุขก็จะเกิดข้ึนได 

สุขภาพจิตดี สงผลใหสุขภาพกายดีตามไปดวย อยูที่ไหนก็สามารถมีความสุขได 
 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

2.2.1 ทฤษฎีการจูงใจของเทเลอร (Taylor) 

เทยเลอรไดแสนอแนวคิดการจูงใจในการทํางาน โดยมองวา มนุษยเปนปจจัยการผลิตและเปน

ระบบกลไก ดังน้ันผลตอบแทนดานการเงินจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ถาจายเงินมากผล

ปฏิบัติงานก็จะออกมาดี หรือถามีผลตอบแทนสูงผลผลิตก็จะออกมามาก 

1. ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 

มาสโลวไดกําหนดสมมติฐานเบื้องตนเกี่ยวกับความตองการดังน้ี 

      1.1 คนเปนสัตวสังคมที่มีความตองการและความตองการของคนไมมีวันสิ้นสุด และเมื่อ

ความตองการอยางหน่ึงไดรับการตอบสนอง ความตองการน้ันจะไมเปนตัวกระตุนหรือแรงจูงใจตอไป แต

จะมีความตองการในระดับสูงตอไปข้ึนมาแทน 

      1.2 มีวิธีการตางๆ มากมายที่ทําใหความตองการในระดับสูงกวาไดรับการตอบสนอง

มากกวาความตองการในระดับที่ตํ่ากวา 
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จากสมมติฐานดังกลาว ทฤษฎีมาสโลวแบงเปนลําดับข้ันความตองออกเปน 5 ข้ันตอน ดังน้ี 

ความพึงพอใจภายนอก (Externally Satisfied)     

      1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological) 

      2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety) 

      3. ความตองการความรักและเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ (Love And Belonging)   

ความพึงพอใจภายใน (Internally Satisfied) 

      4. ความตองการที่จะรูสึกวาตนเองมีคาและเปนที่ยอมรับจากบุคคลอื่น (Esteem) 

      5. ความตองการที่จะรูจักตนเอง ความสุภาพ ความเปนจริงและพัฒนาศักยภาพของตน 

(Self-Actualization) 

วิภาพร มาพบสุข, (ม.ป.ป., หนา 20) ไดแสดงการนําแรงจงูใจทฤษฎีมาสโลวไปใชประยุกตใน

การจงูใจพนักงานไดดังน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงการนําแรงจูงใจทฤษฎีมาสโลวไปใชประยุกตในการจงูใจพนักงาน 

ระดับความตองการ แนวทางการจูงใจพนักงาน 

1. ความตองการทางสรีระ 1. กําหนดคาจางทีเ่ปนธรรมและมมีาตรฐาน 

2. จัดใหมีสนามกีฬาสโมสร เพื่อการออกกําลัง

กาย 

3. จัดหาที่พักและสถานพยาบาลเพื่อบริการแก

พนักงาน 

4. บริการจัดรถรับสงพนักงาน 

5. แจกชุดทํางานตามความเหมาะสม 

6. บริการนํ้าด่ืมและอาหารตามความเหมาะสม 

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย 1. ใหความรูเรือ่งความปลอดภัยในการทํางาน 

กําหนดใหพนักงานช่ัวคราวไดบรรจุเปนพนักงาน  

ประจํา 

2. จัดใหมีระบบประกันสังคม ประกันชีวิต 

3. จัดหาเครือ่งปองกันอันตรายขณะทํางาน 

4. มีสัมพันธภาพที่ดีกบัผูบังคับบัญชาและ

องคการ 

5. จัดระบบการติดตอสื่อสารภายใน 

6. จัดปฐมนิเทศพนักงานใหม 
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ตารางท่ี 2.1 (ตอ) 

ระดับความตองการ แนวทางการจูงใจพนักงาน 

3. ความตองการความรัก และเปนสวนหน่ึงของ

หมูคณะ 

1. เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น 

และรบัฟงปญหาตางๆ 

2. ใหพนักงานมีโอกาสถือหุนของบริษัท 

3. สงเสรมิมิตรภาพ และการรวมมือในหนวยงาน 

4. ทําความเขาใจ และชวยเหลือพนักงานใน 

การแกปญหาตางๆ 

4. ความตองการทีจ่ะรูสึกวาตนเองมีคาและ 

เปนที่ยอมรบันับถือจากผูอื่น 

1. กําหนดวิธีการประเมินผลงานอยางเปน 

ธรรม 

2. จัดใหมีพิธีประกาศเกียรติคุณพนักงาน 

ดีเดน 

3. กําหนดข้ันตอนของการกาวสูตําแหนงใหม 

4. เปดโอกาสใหพนักงานไดฝกอบรมดูงาน 

5. เปดโอกาสใหพนักงานมอีํานาจในตําแหนง 

หนาที่เพิม่เติม 

5. ความตองการทีจ่ะรูจักตนเองตามสภาพที ่

แทจรงิและพัฒนาศักยภาพของตน 

1. ใหพนักงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

ตามที่ตนคาดหวัง 

2. เชิญผูอาวุโสเปนที่ปรึกษาบริษัท 

ที่มา: วิภาพร มาพบสุข. (ม.ป.ป.). 

 

2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรกหรือทฤษฎีสองปจจยั (Two Factors Theory) 

Herzberg Mausner & Snyderman, (1959, pp. 113-119) ไดเสนอทฤษฎีสองปจจัยใน

ชวงเวลาใกลเคียงกับของมาสโลว โดยสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรในโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง 

จํานวน 200 คน ในเมืองพิสเบอรก เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํางานกับการเพิ่มผลผลิต พบวา

ปจจัยที่สงผลตอพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ หรือปจจัยที่สงผลใหคนพอใจหรือไมพอใจในการ

ทํางาน มี 2 ประการ คือ 

1. ปจจัยกระตุน หรือจูงใจ (Motivation Factor) คือปจจัยที่กระตุนใหพนักงานพึงพอใจในงาน

ที่ทํา เกิดความพยายามที่จะทํางาน เพราะรูสึกทางบวกกับงานที่ปฏิบัติ จึงทําใหผลผลิตของงานเพิ่มข้ึน 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก 
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      1.1 ผลสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง พนักงานทํางานประสบ

ผลสําเร็จ มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ รูจักปองกันปญหาที่เกิดข้ึน เมื่อผลงานสําเร็จเขาก็จะ

พอใจในการทํางาน 

      1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก

บุคคลในที่ทํางาน ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เปนตน ซึ่งการยอมรับนับถือจะแฝงอยูใน

ความสําเร็จของงานดวย 

      1.3 ลักษณะของงานที่ทํา (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ตองอาศัยความคิด

ริเริ่มสรางสรรค ซึ่งถือเปนความรูสึกตองานโดยตรง เชน ความชอบ ความถนัด ทัศนคติและความสนใจ

ของแตละคน ดังน้ันผูบริหารตองคํานึงถึงหลักอยางหน่ึงคือ ”Put the Right Man on the Right Job” 

ใหมาก เพราะจะเปนผลโดยตรงตอความรูสึกของพนักงาน (จุไร ช้ันประเสริฐ, ม.ป.ป.) 

      1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยาง

เต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

      1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม หรือ

การไดรับการฝกอบรม การเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน เปนตน 

2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ปจจัยที่ปองกันความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งปจจัยคํ้า

จุนจะจูงใจใหพนักงานเพิ่มผลผลิตหรือพัฒนางาน ปจจัยเหลาน้ี ไดแก 

      2.1 เงินเดือนหรือการเลื่อนข้ันเงินเดือน (Salary) ยอมเปนที่พึงพอใจแกพนักงาน 

      2.2 ความสัมพันธที่ดีกับบุคลากรในองคการ ทั้งผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจน

เพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation with Supervisor, Subordinate, Pure) 

      2.3 นโยบายการบริหารของบริษัทที่ดี เชน มีการติดตอสื่อสารอยางทั่วถึง (Company 

Policy and Administration) 

      2.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือสิ่งแวดลอมในการทํางาน เชน แสง เสียง 

อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน ตลอดจนอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ 

      2.5 ความมั่นคงในงาน (Security) คือ ความรูสึกของพนักงานตอความมั่นคงในการทํางาน 

เชน ความย่ังยืนในอาชีพ หรือบริษัทมีความมั่นคง เปนตน 

จะเห็นวาปจจัยอนามัยจะเนนที่สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยไมเกี่ยวของกับตัวงาน แต

ปจจัยน้ีจะทําใหชีวิตความเปนอยูของพนักงานสะดวกสบายข้ึน ขณะเดียวกันทั้งปจจัยการกระตุนและ

ปจจัยอนามัยก็เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานขยันขันแข็งมากข้ึน (วิภาพร มาพบสุข, ม.ป.ป.) ไดนําทั้ง

สองปจจัยมาประยุกตใชในการทํางานดังน้ี 

1. จูงใจโดยใชปจจัยกระตุน เพื่อสรางความพึงพอใจในการทํางานดังน้ี 
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      1.1 ใหพนักงานมีสวนในการต้ังเปาหมาย วางแผน แกปญหาที่เกิดข้ึนในหนวยงาน เชน ทํา

อยางไรจึงจะทําใหยอดจําหนายสินคามีปริมาณมากข้ึน 

      1.2 ใหอิสระในการทํางาน เชน มีอิสระในการหาวิธีการทํางานที่ประหยัดแรงงาน

ประหยัดเวลา ประหยัดคาใชจาย แตผลงานดีมีคุณภาพ 

      1.3 สรางความรูสึกสําเร็จจากการทํางาน เชน ไดรับการเลื่อนตําแหนง การใหโอกาส

พนักงานไปศึกษาตอ ไปอบรมดูงาน 

      1.4 ปรับปรุงบรรยากาศในการทาํงาน เชน ปรับปรุงดานสถานที่ทาํงานใหสะอาดบริการที่ดี

ขณะทํางาน 

                 1.5 พัฒนาความกาวหนาในการทํางานโดยจัดอบรมความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหมพรอมทั้ง

สงพนักงานไปฝกปฏิบัติทั้งในและนอกประเทศ ตามโครงการรวมมือกันระหวางหนวยงาน 

2. จูงใจโดยใชปจจัยอนามัย ฝายบริหารจําเปนตองบํารุงขวัญพนักงาน โดยปฏิบัติดังน้ี 

      2.1 ดูแลความเหมาะสมเกี่ยวกับคาจาง สวัสดิการ เงินชวยเหลือตางๆ จากการประชุม การ

สื่อสารภายในองคการ และการปฐมนิเทศ 

      2.2 ใหพนักงานรวมรับรูนโยบายของบริษัทในเรื่องราวตางๆ จากการประชุมการสื่อสาร

ภายในองคการ และการปฐมนิเทศ 

      2.3 จัดใหมีกลุมเพื่อนสมาชิกเพื่อกระชับสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เชน กลุมบันเทิง 

กลุมวิชาชีพ เปนตน และจัดกิจกรรมนันทนาการ เชน งานปใหม งานเลี้ยงในโอกาสตางๆ เพื่อใหพนักงาน

พบปะสังสรรคกัน 

      2.4 ดานสถานภาพในการทํางาน จัดสถานที่ทํางานรวมทั้งสทิธิพิเศษตางๆ ที่พึงจะไดรับ ให

สอดคลองกับตําแหนง 

      2.5 จัดต้ังศูนยใหคําปรึกษาเพื่อชวยเหลือพนักงานที่ประสบปญหาพรอมทั้งมีกองทุน

สวัสดิการตางๆ รองรับความเดือดรอนของพนักงาน เชน ปญหาที่อยูอาศัย ปญหาการเดินทาง ปญหา

การเงิน เปนตน 

      2.6 จัดต้ังศูนยสุขภาพ เพื่อผอนคลายความตึงเครียดหลังจากการทํางาน เชนสนาม

แบดมินตัน และเครื่องมือในการออกกําลังกาย 

3. ทฤษฎีการจูงใจความสําเร็จของแม็คเคลแลนด (Mcclelland’s Achievement Motivation 

Theory) กลาวถึงแรงจูงใจของคนเกิดจากความตองการดานสังคม ความตองการอํานาจ ความตองการ

ความสําเร็จ ซึ่งแตละคนมีความตองการไมเทากัน บางคนมีความตองการอํานาจสูง บางคนมีความ

ตองการดานสังคมสูงกวาดานอื่นๆ ซึ่งทฤษฎีของแม็คเคลแลนดยอมรับถึงความตองการดานความสําเร็จมี

ความสําคัญมากที่สุดและมีงานวิจัยหลายๆ ช้ินที่ระบุวาเงินเปนแนวทางที่ใหบุคคลมีแรงจูงใจดาน

ความสําเร็จ แมผูที่ประสบความสําเร็จสูงอาจเกิดจากแรงจูงใจทางดานการเงิน แตเงินอาจไมสําคัญ
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เทากับความสําเร็จของงาน ซึ่งจากการศึกษาของ ประวิง รุนประพันธ, 2538 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 

2554, หนา 30) ไดสอดคลองกับทฤษฎีของแม็คเคลแลนดวา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางานของครูใหญโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา ดานความสําเร็จในการทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติมี

ผลตอความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดตามลําดับ 
 

2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 30) และ มนัสวี 

ธาดาสีห, 2545 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 30) ยํ้าวา การสรางสรรคงาน มิตรภาพ 

สภาพแวดลอมในงานที่ดีทําใหจิตใจเบิกบาน จะมีความสัมพันธในทิศทางบวกเกี่ยวกับการทํางาน คนที่

ขยัน อดทนไมขาดงาน ยอมจะสงผลใหความพึงพอใจในงานได เพราะการขาดงาน ออกจากงาน โรคภัย

ไขเจ็บหรือมีการกระทบกระทั่งกันนอย ถือเปนการเพิ่มความสุขในการทํางานและมีขอมูลหลายประการ

เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะความพึงพอใจในการทํางาน ไดแสดงถึงปจจัยที่มีผลตอความพึง

พอใจในการทํางาน และเปนเครื่องมือบงช้ีถึงปญหาที่เกิดข้ึนกับการทํางานมี 3 ปจจัย คือ 

1. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factor) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลเกี่ยวของกับ

การทํางาน ไดแก 

ประสบการณในการทํางาน บุคคลที่ทํางานมานานจนมีความรู ความชํานาญในงานมากข้ึน ทํา

ใหเกิดการทํางานที่ดี มีความพึงพอใจในงานสูง 

เพศ ไมมีความแตกตางระหวางเพศหญิงกับเพศชายในดานความสามารถในการแกไขปญหาใน

การทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนตอสูเมื่อมีการแขงขัน แรงจูงใจในการปรับตัว

ความสามารถในการเรียนรู แตอยางไรก็ตามเพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศ

ชายจะมีความคิดเชิงรุก คิดกาวไกลในอนาคต มีความคาดหวังความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แต ศิริวรรณ 

เสรีรัตน และคณะ, 2541 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 30) พบวาไมมีความแตกตางในความ

พึงพอใจในงานระหวางเพศ โดยเฉพาะ อนุรักษ นภาวรรณ และคณะ, 2539 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 

2554, หนา 30) พบวาความพึงพอใจในการทํางานของโรงงานเซรามิกจังหวัดลําปางของลูกจางชายและ

หญิงดานลักษณะการทํางานไมแตกตางกัน 

อายุ ผูที่มีอายุมากมักมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและ

สถานการณในการทํางานดวย พนักงานที่มีอายุนอยจะสนใจในการสงเสริมอยางรวดเร็ว เงินดี ความ

หรูหราของงาน ตองการรางวัลโดยฉับพลัน มีพลังการเปลีย่นแปลงสูง พนักงานที่มีอายุมากจะสนใจความ

มั่นคงปลอดภัยในงาน ไมคอยสนใจการเลื่อนตําแหนงตองการความรับผิดชอบที่ชัดเจน มีความจงรักภักดี

ในองคการ ซึ่งปฏิบัติหนาที่อยางสม่ําเสมอขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย ซึ่งพนักงานในโรงงาน

เซรามิกที่มีอายุมากกวาจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย (อนุรักษ 

นภาวรรณ, 2539 อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554, หนา 31) 
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เชาวปญญา พนักงานที่มีเชาวปญญาในระดับสูง ถาทํางานประจําจะเบื่อหนายไดงายและไมพึง

พอใจตอการทํางาน เพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา 

การศึกษา พนักงานที่มีการศึกษาสูง จะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มี

การศึกษาตํ่า 

บุคลิกภาพ คนที่มีความสุขไมเครียด จะมีความพึงพอใจในการทํางาน 

เงินเดือนหรือรายได พนักงานที่มีรายไดมากกวาจะมีความพึงพอใจในดานคาจางมากกวา

พนักงานที่มีรายไดนอย 

สถานภาพสมรส พนักงานที่สมรสแลวมีอัตราการขาดงาน ออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผู

ที่เปนโสด ตลอดจนมีความรบัผิดชอบเห็นคุณคางาน มีความสม่ําเสมอในการทํางาน 

2. ปจจัยดานงาน (Factor in the Job) หมายถึง ปจจัยที่บุคคลหรือพนักงาน เกี่ยวของกับตัว

งานโดยตรง หรือกระทบโดยตรง หรือสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความตองการ

ที่จะปฏิบัติงานน้ันๆ และเกิดความผูกพันตองานโดยตรง คือ 

ความสนใจในงาน ไดแก ความนาสนใจในงาน ความทาทายของงาน พนักงานสวนใหญตองการ

พัฒนาทักษะความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งพนักงานอาจแสดงออกไดในลักษณะของการมาทํางาน เชน 

การขาดงาน มาสาย ขอโยกยายงาน ขณะเดียวกันมีความสนใจในงานจะเนนที่ความรูสึกตองาน เชน 

ความอดทนในการทํางานหรืออัตราการรองทุกข เปนตน 

ลักษณะของงาน เชน พนักงานที่ทํางานรวมกันมีมิตรภาพที่ดี จะมีความพึงพอใจในการทํางาน

มากกวาพนักงานที่ทํางานคนเดียว ขณะเดียวกันการทํางานรวมกันของพนักงานควรจะมีมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน มีความไววางใจ และตองเสริมกําลังทางบวก 

โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายหรือช้ีแจงรายละเอียดของ

งาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจนยอมมีผลและสรางความพึงพอใจ

แกพนักงาน เชน รูโครงสรางของงานดี เขาใจวาจะทําอะไร และดําเนินการอยางไร ซึ่งจะแสดงออกใน

ดานความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงานที่ทํา ทํางานไดตามเปาหมาย เปนตน 

3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) ปจจัยดานการจัดการที่มี

ผลตอการทํางานในที่น้ีไดแก ความมั่นคงในงาน ถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึงโดยเฉพาะวันที่ พนจากการ

ทํางานแลว และเปนความตองการของพนักงาน ไดแกความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ 

ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหกาวหนาและไดรับรางวัลตอบแทนจากความต้ังใจทํางาน 

รายรับ ในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่มีคาครองชีพสูง รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก 

นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเน่ืองจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหน่ึงดีกวาผูเช่ียวชาญจากหนวยงานของรัฐ

ลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 
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ผลประโยชน การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานไดเชนเดียวกับ

รายได พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและความกาวหนาในการทํางาน 

ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูก

จัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 

โอกาสกาวหนา โอกาสที่มีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับอาชีพหลายอาชีพ 

คนสูงวัยจะใหความสนใจกับโอกาสกาวหนานอยกวาคนที่ออนวัย อาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาส

กาวหนามาแลว 

อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อควบคุมสั่งการ

ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนง

หนาที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูปฏิบัติงานยากและอึดอัด อํานาจตามตําแหนง

หนาที่จึงมีผลตอการทํางาน 

เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหน่ึงที่จัดเขาในปจจัยที่ทําใหเกิดการทํางาน ความสัมพันธ

ที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทําใหคนเรามีความสุขที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนปจจัยที่สําคัญ

ในการทํางาน 

ความรับผิดชอบ การทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่นๆ เชน อายุ 

ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 

จากการศึกษาความฉลาดทางอารมณมาต้ังแตตนจะพบวา ความฉลาดทางอารมณเปนอานุภาพ

การคิดเชิงบวกซึ่งเปนพลังภายใน สวนความพึงพอใจในการทํางานก็คือความสุขในการทํางาน โดย

ความสุขก็เปนองคประกอบของความฉลาดทางอารมณและเปนพลังภายในที่เนนการเสริมความคิดเชิง

บวกเชนกัน ดังน้ันความฉลาดทางอารมณจึงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานที่สูง เมื่อมี

ความพึงพอใจในการทํางานที่สูงก็นําไปสูการเพิ่มผลผลิตในองคการได 

 

2.4 แนวความคิดเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ความฉลาดทางอารมณเปนอานุภาพการคิดเชิงบวกซึ่งเปนพลังภายใน สวนความพึงพอใจในการ

ทํางานก็คือความสุขในการทํางาน โดยความสุขก็เปนองคประกอบของความฉลาดทางอารมณและเปน

พลังภายในที่เนนการเสริมความคิดเชิงบวกเชนกัน ดังน้ันความฉลาดทางอารมณจึงมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการทํางานที่สูง เมื่อมีความพึงพอใจในการทํางานที่สูงก็นําไปสูการเพิ่มผลผลิตใน

องคการได ดังภาพที ่2.1 
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ภาพท่ี 2.1 กระบวนการสรางความคิดเชิงบวกหรือความฉลาดทางอารมณ 

ที่มา: วิชัย ปติเจรญิธรรม, 2545 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554 หนา 33) 

 

จะเห็นไดวาในกระบวนการคิดเชิงบวกหรอืความฉลาดทางอารมณตองเริม่ตนที่การสรางจิตใจอนั

แจมใส ไมขุนมัว จะทําใหพิจารณากระบวนการเช่ือมโยงของการคิดเชิงบวกตอการทํางานไดดังน้ี 

การที่พนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานในระดับใด ข้ึนอยูกับปจจัยดานบุคคลและปจจัยดาน

สภาพแวดลอม ซึ่งความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ กรมสุขภาพจิต (2543, หนา 1-3) ถือเปน

ปจจัยดานบุคคลปจจัยหน่ึง เปนแหลงพลังเบื้องตนของมนุษย เปนแรงผลักดานความรูสึกและการมี

เปาหมายในชีวิต หากบุคคลมีความฉลาดทางอารมณทั้ง 3 ดาน คือ ดานการเปนคนดี หมายถึง การ

ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอื่นและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ดานการ

เปนคนเกง หมายถึง การรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จิตเปนเครื่องรบัรู 

เครื่องรับรูดี เครื่องรับรูไมดี 

จิตแจมใส 

สมาธิ 

สติปญญา 

จัดการปญหา 

พึงพอใจในการทํางาน 

มีความสุข 

การเพิม่ผลผลิต 

จิตใจขุนมัว 

หงุดหงิด 

กลัว 

วิตกกังวล 

ไมมีความสุข 

ไมพึงพอใจในการทํางาน 
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รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น และดานการเปนคนมีความสุข หมายถึง การภูมิใจในตนเอง การพึง

พอใจในชีวิต การมีความสุขทางใจ ยอมเปนบุคคลที่มีสุขภาพจิตดี มีสติในการตัดสินใจแกไขปญหา และ

อุปสรรคใหลุลวง (กรมสุขภาพจิต, 2543, หนา 1-3)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณทีม่ีตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ที่มา: วิชัย ปติเจรญิธรรม, 2545 (อางถึงใน ภัทรา ลอยใหม, 2554 หนา 34) 

 

จากภาพเปนการแสดงอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณตอความพึงพอใจในการทํางาน ถือ

เปนวัฎจักรแหงการทํางานที่ย่ังยืน 

จากความฉลาดทางอารมณมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานน้ัน เน่ืองจากปจจัยที่มีผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางานมีหลายปจจัยเขามาเกี่ยวของ แตในการศึกษาครั้งน้ีจะเนนที่ความรูสึกหรือ

ทัศนคติที่ดีตอการทํางาน เพื่อใหสอดคลองกบัความฉลาดทางอารมณ ผูศึกษาจึงเนนความพึงพอใจในงาน

ที่เกี่ยวของกับงานและสภาพแวดลอมที่ใกลชิดกับงาน และเปนไปตามทฤษฎีของแม็คเคลแลนด 

(Mcclelland) คือปจจัยดานความสําเร็จของตัวงาน หรือลักษณะของงานสําคัญมากที่สดุ เน่ืองจากปจจัย

อื่นๆ เชน ถาพนักงานพึงพอใจผูบรหิารหรอืผูจดัการ หรือพึงพอใจในปจจัยอื่นในองคการ แตอาจไมสนใจ

ในเน้ืองานหรือตัวงานก็ได แตถาพนักงานสนใจหรือพึงพอใจในเน้ืองานโดยตรง จะทําใหเกิดผลผลิตอยาง

มีประสิทธิภาพได และในการบริหารงานสมัยใหมที่มุงเนนการเพิ่มผลผลิต การผลิตใหสูงดวยการ

ผสมผสานระหวางระบบทางสังคมและเทคโนโลยี (Sociotechnical System) เขาดวยกัน แตการปฏิบัติ

ตอคนดวยการใหเกียรติและความเคารพนับถือยังคงเปนวิธีที่ดีที่สุดที่จะดึงเอาความรู ความฉลาดของคน

มาใชใหบรรลุขีดความสามารถสูงสุด ดังน้ันผูศึกษาจึงเนนความพึงพอใจในการทํางาน 5 มิติ คือ 

 

 

1. ทุมเทเต็มศักยภาพ 

ความฉลาดทางอารมณกับ

ความพึงพอใจในการทํางาน 

2. ทํางานสําเร็จ

ลุลวงตามเปาหมาย 
4. มีแรงจงูใจ 

3. เกิดความสุข 
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1. พฤติกรรมการมาทํางาน หมายถึง พฤติกรรมในการมาปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งจะสะทอน

ออกมาในลักษณะการมาทํางานอยางสม่ําเสมอ การทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน การทํางานไดตาม

เปาหมาย เปนตน 

2. ลักษณะการทํางาน หมายถึง ลักษณะของงานที่เหมาะสมกับทักษะและความสามารถ 

3. ความรูสึกตองาน หมายถึง การที่รูสึกวางานที่ทําอยูสามารถเลี้ยงชีพได และเปนงานที่เปนที่

ยอมรับในสังคม 

4. บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง ความเต็มใจในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน และ

สามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานได  

5. ความผูกพันธุตอองคกร หมายถึง ความจงรักภักดี ความภาคภูมิใจ การมีความสุข มีความ

ปลอดภัย และความมั่นคงที่ไดอยูในองคกร เปนตน 
 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของในประเทศ 

เทพินทร บุญกระจาง (2547: บทคัดยอ) ความฉลาดทางอารมณกับความสามารถในการ

ปฏิบัติการพยาบาลของโรงพยาบาลจิตเวช ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา 1. ความฉลาด

ทางอารมณของพยาบาลโรงพยาบาลจิตเวช ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับเกณฑปกติ ยกเวนดานการควบคุมอารมณอยูในระดับสูงกวาเกณฑปกติ  2. ความสามารถในการ

ปฏิบัติการพยาบาลของโรงพยาบาลจิตเวช ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับสูง 3. ความฉลาดทางอารมณทุกดาน ไดแก ดานการควบคุมอารมณ ดานการเห็นใจผูอื่นดานความ

รับผิดชอบ ดานการมีแรงจูงใจในตนเอง ดานการตัดสินใจและแกไขปญหา ดานการมีสัมพันธภาพกับผูอื่น 

ดานความภูมิใจในตนเอง ดานความพึงพอใจในชีวิตและดานการมีความสุขสงบมีความสัมพันธทางบวก

กับความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลของโรงพยาบาลจิตเวช ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และทุกดานรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความสามารถในการ

ปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลโรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวันออกเฉียงเหนือรอยละ 22.90  4. การมี

สัมพันธภาพกับผูอื่น และความภูมิใจในตนเองเปนองคประกอบของความฉลาดทางอารมณที่เปนตัว

พยากรณที่ดีของความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล ของพยาบาลโรงพยาบาลจิตเวช ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนืออยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยทั้งสองขององคประกอบรวมกัน 

พยากรณความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลไดรอยละ 22.10 

 อํานาจ ศรีศิลา (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารย

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจังหวัดบุรีรัมย พบวา ระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูอาจารยโดยสวนรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานลักษณะของงาน รองลงมาคือ ดานความรับผิดชอบ ผลการเปรียบเทียบระดับ
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตัวแปรดานเพศ พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูอาจารยที่มีเพศตางกัน โดยสวนรวมอยูในระดับปานกลางทั้งเพศชายและเพศหญิงและเมื่อนํามา

เปรียบเทียบระหวางเพศชายและเพศหญิง พบวา มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตัวแปรดานประสบการณในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมพบวา

อยูในระดับปานกลาง เมื่อนํามาเปรียบเทียบพบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และนําตัวแปรที่มีความแตกตางกันนํามาเปรียบเทียบกัน พบวาประสบการณ 11–15 ป มีระดับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาประสบการณ 20 ป ข้ึนไป และประสบการณ 5–10 ป ตามลาดับ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเมื่อจําแนกตามขนาดของโรงเรียน 

พบวา โรงเรียนที่มีระดับความพึงพอใจสูงสุด ไดแก โรงเรียนขนาดกลาง รองลงมา ไดแก โรงเรียนขนาด

ใหญ และโรงเรียนขนาดเลก็ และเมื่อนํามาเปรียบเทยีบความแตกตางพบวา ในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตาง

กัน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อนําตัวแปรที่มีความแตกตางกันมา

เปรียบเทียบกัน พบวา โรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียนขนาดเล็กมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

สูงกวาโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญพิเศษมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

อุไร เอี่ยมสอาด (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของ

ผูบริหารกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารตามการรับรูของครูในโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษาเขต 5 

ผลการวิจัยพบวา 

1. ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาเขตการศึกษา 

5 โดยภาพรวม อยูในระดับปกติ เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา ผูบริหารโรงเรียนทุกขนาด ทั้ง

ขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก มีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับปกติ เมื่อพิจารณาตาม

องคประกอบ ของความฉลาดทางอารมณพบวา ผูบริหารโรงเรียนทุกขนาดมีความฉลาดทางอารมณดาน

องคประกอบ สุข อยูในระดับตํ่ากวาปกติ 

2. ระดับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต

การศึกษา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับสูงเมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา ผลการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญอยูในระดับสูง ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาด

เล็กอยูในระดับปานกลาง 

3. ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาตามขนาดโรงเรียนพบวา ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารกับผลการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนทุกขนาดมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาตาม

องคประกอบของความฉลาดทางอารมณพบวา องคประกอบดีกับผลการปฏิบัติงานดานวิชาการของ
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ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.438 และเมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของความฉลาด

ทางอารมณพบวา 

      3.1 องคประกอบยอย เรื่อง การตัดสินใจแกปญหากับผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับตํ่าอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.210 

      3.2 องคประกอบยอย เรื่อง การตัดสินใจและแกปญหากับผลการปฏิบัติงานดานงานบริการ

ของผูบริหาร มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.242 

      3.3 องคประกอบยอย เรื่อง การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่นกับผลการปฏิบัติงานดานงาน

ธุรการของผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญมีความสัมพันธกันทางบวก ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.242 

       3.4 องคประกอบยอย เรื่องการรูจักเห็นใจผูอื่นกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียน

ขนาดเล็กมีความสัมพันธกันทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.450 

       3.5 องคประกอบยอย เรื่อง การรูจักเห็นใจผูอื่น กับผลการปฏิบัติงานดานงานวิชาการงาน

การบริหารอาคารสถานที่และงานปกครองของนักเรยีนของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กมีความสัมพันธกัน

ทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 

0.494 0.469 และ 0.437 ตามลําดับ 

 

2.5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของตางประเทศ 

งานวิจัยในตางประเทศที่เกี่ยวของกับกับทฤษฎีความฉลาดทางอารมณและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่นักวิชาการ ไดทํา การวิจัยไวจํานวนมาก ดังจะกลาวพอเปนสังเขป ดังน้ี 

Goleman, 1998 (อางถึงใน อุสา สิทธิสาคร, 2544, หนา 15) ไดทําการวิจัยกลุมผูนํา และ

ผูปฏิบัติงานในองคการตางๆ จากบริษัทกวา 200 แหง ในสหรัฐอเมริกา พบวา ความฉลาดทางอารมณ 

เปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนํามาก โดยเฉพาะอยางย่ิงผูบริหารระดับสูงของบริษัท ผลการวิจัยช้ีชัดวารอยละ 

67 ของความรูความสามารถที่บุคคลใชเพื่อความสําเร็จในงาน คือ ความฉลาดทางอารมณ เชน 

ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกับผูอื่น ความเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคกร เปนตน 

รอยละ 33 เปนความสามารถทางสติปญญา (Cognitive Abilities) และความรูความชํานาญในงาน 

(Technical Skills) และยัง พบวา ย่ิงมีตําแหนงในองคกรสูงข้ึนเทาไร ความรูความชํานาญในงาน และ

ความสามารถทางสติปญญาจะลดความสําคัญลง และความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญเพิ่มข้ึน 
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Buford, 2002 (อางถึงใน ธงชัย ถาวร, 2546, หนา 25) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความมีประสิทธิผล

บุคลิกภาพ ภาวะผูนํา และความฉลาดทางอารมณ : การศึกษาหลักฐานรองรอยความเที่ยงตรงของแบบ

วัดความฉลาดทางอารมณ การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความฉลาดทางอารมณกับตัวแปรภายในบริบทขององคการ เพื่อประเมินวาความฉลาดทางอารมณ

สงเสริมระดับความสอดคลองระหวางการรายงานตนเองกับการรายงานของบุคคลอื่นและเพื่อสํารวจวา

ความฉลาดทางอารมณมีผลโดยตรงตอประสิทธิผลการบริหาร และภาวะผูนา ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางไร

ผลการวิจัยพบวา สวนใหญยืนยันความสัมพันธสอดคลองกันทางทฤษฎีระหวางตัวแปรของคะแนนการ

งานตนเอง (Self Report) ดานบุคลิกภาพกับคะแนนการรายงานความฉลาดทางอารมณ ภาวะผูนําที่

เปลี่ยนแปลงไป (Transformational Leadership) และประสิทธิผลการบริหารความฉลาดทางอารมณ

กับประสิทธิผลการบริหารไมมีความสัมพันธระหวางการใหคะแนนของผูใตบังคับบัญชากับหัวหนางาน 

และมีสหสัมพันธกันเพียงเล็กนอยระหวางคะแนนการรายงานตนเองของความฉลาดทางอารมณโดยรวม 

ทําใหค าความแปรปรวนของประสิท ธิผลการบริหารและภาวะผู นํ า  ที่ เปลี่ ยนแปลงไป 

(Transformational Leadership) มีเพียงเล็กนอย 

 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณและความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่ง

พนักงานสรางและรักษาความสัมพันธกับผูอื่น รูจักตนเอง เขาใจสภาวะอารมณของผูอื่น ซึ่งสงผลให

พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหสามารถทํางานไดอยางเต็มใจ และทํางานอยางเต็มที่ ซึ่ง

ความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยข้ึนอยูกับความรูสึกและความตองการของบุคคลและ

องคประกอบที่เปนสิ่งจูงใจที่มีอยูในงานน้ัน 
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2.6 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมของความฉลาดทางอารมณ กับความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหผูศึกษา

นําไปสรางกรอบแนวคิดในการศึกษาได ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล (Personal 

Characteristics) 

1. เพศ 
2. สถานภาพสมรส 

3. อายุ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

(Job Satisfaction) 

1. การมาทํางาน 

2. ลักษณะการทํางาน 

3. ความรูสึกตองาน 

4. บรรยากาศในการทํางาน 

5. ความผูกพันธุตอองคกร 

ความฉลาดทางอารมณ  
(Emotional Quotient) 

1. การเปนคนดี 

1.1 การควบคุมตนเอง 

1.2 การเห็นใจผูอื่น 

1.3 การรบัผิดชอบ 

2. การเปนคนเกง 

1.4 การมีแรงจงูใจ 

1.5 การดัดสินใจและแกปญหา 

1.6 การมสีัมพันธภาพ  

3. การเปนคนมีความสุข 

3.1 ความภูมิใจในตนเอง 

3.2 ความพอใจในชีวิต 

3.3 ความสุขสงบทางใจ 



 
 

 
 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยทําการสํารวจจากกลุมตัวอยางพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาถึงความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งมีข้ันตอนใน

การดําเนินการวิจัยโดยเริ่มตนต้ังแตการกําหนดประชากรใน การศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บ

รวบรวมขอมูล และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดัง รายละเอียดตอไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.3 วิธีการที่ใชในการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการศึกษา  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

 3.1.1 ประชากรที่ใชศึกษา 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

3.1.2 การกําหนดกลุมตัวอยาง 

การกําหนดกลุมตัวอยางที่จะศึกษาครั้งน้ี  เลือกวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) โดยศึกษาจากกลุมพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานคร การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 

(Sample size) ในการศึกษาครั้งน้ี ใชสูตรในการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง จึงใชสูตรของ W.G. 

Cochran, 1953 (อางถึงใน อภินันท จันตะนี, 2550, หนา 82) ซึ่งไดกําหนดสัดสวนของประชากรที่

ตองการจะสุม  50%  หรือ 0.50  มีคาความเช่ือมั่น  95%  และยอมใหคลาดเคลื่อน  5% หรือ 0.05  ใช

สูตรดังน้ี 

 

n =  
P (1− P)Z2

d2  

 

เมื่อ n คือ จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 

  P คือ สัดสวนของประชากรที่ผูวิจัยตองการจะสุม 
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  Z คือ คาความเช่ือมั่นที่ผูวิจัยกําหนดไวระดับนัยสําคัญทางสถิติโดยกําหนด Z ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 มีคาเทากับ 1.96 (ความเช่ือมั่น 95%) 

  d คือ สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดข้ึนไดโดยกําหนดไวเทากับ 5 

แทนคาในสูตร 

 

n =  
(0.5)( 1− 0.5)(1.96)2

(0.05)2  

 

     =  384.16 หรือประมาณ 385 คน 

 ดังน้ัน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาความความฉลาดทางอารมณกับความพงึพอใจในการทํางาน

ของพนักงานเอกชนในจงัหวัดกรุงเทพมหานคร เทากับ 400 คน โดยการจับฉลากเลือกสถานที่เก็บขอมลู

จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร มา 5 เขต จาก 50 เขต 

 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการทําวิจัย ซึ่งสรางข้ึนเพื่อการเก็บ

รวบรวมขอมูล ซึ่งประกอบดวยคําถาม 3 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามที่เกี่ยวกับ เพศ สถานภาพสมรส อายุ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

สวนที่  2 ขอมูลเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณจํานวน 20 ขอ แบงออกเปน 3 ดาน คือ ดาน

การเปนคนดี การเปนคนเกง การเปนคนมีความสุข และแบงดานยอยอีกดานละ 3 ดานยอยดังน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงขอมลูเกี่ยวกบัความฉลาดทางอารมณของแบบสอบถามสวนที่ 2 

ดาน ดานยอย ขอคําถามท่ี 

การเปนคนดี 1. การควบคุมตัวเอง 1-2 

 2. การเห็นใจผูอื่น 3-4 

 3. ความรับผิดชอบ 5-6 

การเปนคนเกง 1. การมีแรงจงูใจ 7-8 

 2. การตัดสินใจและแกปญหา 9-10 

 3. การมีสมัพันธภาพ 11-13 

การเปนคนมีความสุข 1. ความภูมิใจในตนเอง 14-15 

 2. ความพอใจในชีวิต 16-17 

 3. ความสุขสงบทางใจ 18-20 



30 
 

 
 

แตละขอใหคะแนนดังตอไปน้ี 

มากที่สุด 5  คะแนน 

มาก  4 คะแนน 

ปานกลาง 3 คะแนน 

นอย  2 คะแนน 

นอยที่สุด 1 คะแนน 

 

สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 13 ขอ แบงออกเปน 5 กลุม ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของแบบสอบถามสวนที่ 3 

กลุม ขอคําถามท่ี 

1.กลุมพฤติกรรมการมาทํางาน 1-3 

2. กลุมลักษณะการทํางาน 4-5 

3. กลุมความรูสึกตองานที่ทํา 6-7 

4. กลุมบรรยากาศในการทํางาน 8-9 

5. กลุมความผูกพันธุตอองคกร 10-13 

 

แตละขอใหคะแนนดังตอไปน้ี 

มากที่สุด 5  คะแนน 

มาก  4 คะแนน 

ปานกลาง 3 คะแนน 

นอย  2 คะแนน 

นอยที่สุด 1 คะแนน 

 

3.3 วิธีการท่ีใชในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับระดับความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทาํงานผูวิจัยได

นําแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือมั่น (reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบัค 

(cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งไดคาอัลฟาดังน้ี 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามสวนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ 

สวนท่ี 2 ความฉลาดทางอารมณ 

ดาน ดานยอย คาความเชื่อมั่น 

1. การเปนคนดี 

1. การควบคุมตนเอง 0.762 

2. การเห็นใจผูอื่น 0.770 

3. ความรับผิดชอบ 0.877 

2. การเปนคนเกง 

1. การมีแรงจูงใจ 0.770 

2. การตัดสินใจและแกปญหา 0.869 

3. การมีสัมพันธภาพ 0.824 

3. การเปนคนมีความสุข 

1. ความภูมิใจในตนเอง 0.901 

2. ความพอใจในชีวิต 0.812 

3. ความสุขสงบทางใจ 0.803 

 

ตารางท่ี 3.4 แสดงการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามสวนที่ 3 ความพึงพอใจในการทํางาน 

สวนท่ี 3 ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดาน คาความเชื่อมั่น 

1. พฤติกรรมการมาทํางาน 0.892 

2. ลักษณะการทํางาน 0.937 

3. ความรูสึกตองานที่ทํา 0.902 

4. บรรยากาศในการทํางาน 0.944 

5. ความผูกพันธุตอองคกร 0.907 

 

แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 0 < α <1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 

มาก แสดงวามีความเช่ือมั่นมาก 

 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาครั้งน้ีใชแหลงขอมูล 2 แหลง คือ แหลงขอมูลปฐมภูมิ และแหลงขอมูลทุติยภูมิ ดังน้ี 

3.4.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากแบบสอบถามที่ไดรับขอมูลจากกลุมตัวอยาง 

“พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพหานคร” และเก็บขอมูลเดือนมกราคม 2560 
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3.4.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจาก วารสาร 

สิ่งพิมพ อินเตอรเน็ต และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เชนฐานขอมูลวิทยานิพนธไทย และ ฐานขอมูลหองสมุด

งานวิจัย เปนตน 

จากน้ันทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดคืนทุกฉบับ และทําการ 

ประมวลผลขอมูลดวยหลักการ และกรรมวิธีทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติชวยใน การ

วิเคราะหขอมูลเพื่อสรุปผลการวิจัย 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

ในการวิเคราะหขอมูล มีการเตรียมขอมูลกอนการประมวลผล โดยการตรวจสอบ ความถูกตอง

ครบถวนของแบบสอบถามทุกชุดแลวขอมูลที่รวบรวมไดจากการสอบถามกลุม ตัวอยางจะถูกนํามา

ประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติ โดยตัวแปรตางๆ จะถูกนํามาลงรหัสเพื่อเปลี่ยนสภาพ

ขอมูลใหอยูในรูปตัวเลขแลวนํามาวิเคราะหเพื่อหาความแตกตางระหวาง ปจจัยตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดย

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เปนสถิติเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูล ในรูป

ของการบรรยาย การนําเสนอขอมูลในรูปตาราง หรือ กราฟ ซึ่งการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม เชน เพศ สถานภาพทางครอบครัว อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช

คาความถ่ี (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) รอยละ (Percentage) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : S.D.) 

3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เปนสถิติที่วาดวยเทคนิคในการเก็บรวบรวม 

ขอมูลบางสวนซึ่งเรียกวา กลุมตัวอยาง และขอมูลจากกลุมน้ีจะใชเปนตัวแทนของ ประชากรทั้งหมด ใน

การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน และตัวแปรตาม ใชสถิติเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ของกลุม

ประชากร การทดสอบดวยคาสถิติ t-test การทดสอบดวยคาสถิติ F-test ซึ่งเปนการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05 และการทดสอบคา

สหสัมพันธ Pearson Correlation 

 



 
 

 
 

บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 

 

การศึกษาและวิจัย เรื่อง ความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความฉลาดทางอารมณกับระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด และไดรับกลับคืนมาทั้งหมด จํานวน 400 ชุด 

คิดเปนรอยละ 100 ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบคําบรรยาย และ

นําเสนอผลการวิเคราะหไว 4 สวน ดังตอไปน้ี 

สวนที่ 4.1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 

สวนที่ 4.2 ขอมูลเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณของพนักงาน 

สวนที่ 4.3 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  

สวนที่ 4.4 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงาน 

  

สวนท่ี 4.1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร น้ันได

ศึกษารวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา และ รายได โดยใช

การวิเคราะหดวยสถิติคาความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) มีดังตอไปน้ี โดยแสดงใน

ตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

242 

158 

 

60.5 

39.5 

รวม 400 100 

สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

 

252 

148 

 

63.0 

37.0 

รวม 400 100 

อายุ 

ตํ่ากวา 20 ป 

20-29 ป 

30-39 ป 

40 ปข้ึนไป 

 

12 

232 

96 

60 

 

3.0 

58.0 

24.0 

15.0 

รวม 400 100 

ระดับการศึกษา 

ระดับมัธยมตนหรือต่ํากวา 

ระดับมัธยมปลาย/ปวช. 

ระดับอนุปริญญา/ปวส. 

ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 

 

32 

36 

53 

279 

 

8.0 

9.0 

13.0 

70.0 

รวม 400 100 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

5,000-8,000 บาท 

8,001-15,000 บาท 

15,001-25,000 บาท 

25,001-40,000 บาทข้ึนไป 

 

13 

74 

213 

100 

 

3.3 

18.5 

53.2 

25.0 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.1 

(1) เพศ จากการศึกษาพบวาสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยแบงเปนเพศชาย 

จํานวน 242 คน คิดเปนรอยละ 60.5 และเพศหญิง จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 39.5  

(2) สถานภาพสมรส จากการศึกษาพบวาสวนใหญมีสภาพโสดมากที่สุด จํานวน 252 คน คิดเปน

รอยละ   63.0 และสถานภาพสมรส จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 37.0  

(3) อายุ จากการศึกษาพบวาสวนใหญ อายุ 20-29 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 58.0 

รองลงมาอายุ 30-39 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 24.0 และ 40 ปข้ึนไป จํานวน 60 คน คิดเปน

รอยละ 15.0 และ ตํ่ากวา 20 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.0 ตามลําดับ 

(4) ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบวา สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวามาก

ที่สุด จํานวน 279 คน คิดเปนรอยละ 70.0  รองลงมาระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 53 คน คิดเปน

รอยละ 13.0  และ ระดับมัธยมปลาย/ปวช. จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 9.0  และระดับมัธยมตนหรือ

ต่ํากวา จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.0  ตามลําดับ 

(5) รายไดเฉลี่ยตอเดือน จากการศึกษาพบวา สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,000-25,000 

บาท จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 53.2 รองลงมา 25,001-40,000 บาทข้ึนไป จํานวน 100 คน คิด

เปนรอยละ 25.0 และ 8,001-15,000 บาท จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และ 5,000-8,000 บาท 

จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 3.3 ตามลําดับ 
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สวนท่ี 4.2 ขอมูลเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณของพนักงาน 

ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความฉลาดทางอารมณของพนักงาน 

ลักษณะ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 

การเปนคนดี 

การเปนคนเกง 

การเปนคนมีความสุข 

4.09 

3.88 

4.25 

4.12 

0.39 

0.76 

0.41 

0.50 

การเปนคนดี 

การควบคุมตนเอง 

การเห็นใจผูอื่น 

ความรับผิดชอบ 

 

3.87 

3.94 

3.84 

 

0.95 

1.12 

1.16 

การเปนคนเกง 

การมีแรงจงูใจ 

การตัดสินใจและแกปญหา 

การมสีัมพันธภาพ 

 

4.23 

4.26 

4.27 

 

0.75 

0.43 

0.39 

การเปนคนมีความสุข 

ความภูมิใจในตนเอง 

ความพอใจในชีวิต 

ความสุขสงบทางใจ 

 

3.81 

4.28 

4.28 

 

1.25 

0.43 

0.39 

 

จากตารางที่ 4.2 พบวา ความฉลาดทางอารมณโดยรวมของพนักงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง

ที่สุด เทากับ 4.09 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการเปนคนเกงมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุด เทากับ 

4.25 รองลงมาคือ ดานการเปนคนมีความสุขมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 4.12 และดานการเปนคนดี

อยูในระดับสูงเทากับ 3.88 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของการเปนคนดี พบวา การเห็นใจ

ผูอื่นมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุดเทากับ 3.94 รองลงมาคือ ดานการควบคุมตนเองมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับสูงที่สุดเทากับ 3.87 และดานความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุดเทากับ 3.84 ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของการเปนคนเกง พบวา ดานการมีสัมพันธภาพมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง

ที่สุด เทากับ 4.27 รองลงมาคือดานการตัดสินใจและแกปญหามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุด เทากับ 4.26 

และ ดานการมีแรงจูงใจมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุดเทากับ 4.23 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาองคประกอบ

ดานการเปนคนมีความสุข พบวา ดานความพอใจในชีวิตและดานความสุขสงบทางใจมีคาเฉลี่ยอยูใน
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ระดับสูงที่สุด เทากับ 4.28 รองลงมาคือ ดานความภูมิใจในตนเองมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.81 

ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 4.3 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอในการทํางานของพนักงาน 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

พฤติกรรมการมาทํางาน 4.29 0.42 

ลักษณะการทํางาน 4.03 0.89 

ความรูสึกตองานที่ทํา 3.85 1.09 

บรรยากาศในการทํางาน 3.89 1.03 

ความผูกพันตอองคกร 4.14 0.81 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 4.04 0.47 

 

จากตารางที่ 4.3 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เทากับ 

4.04เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานพฤติกรรมการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด เทากับ 4.29 

รองลงมาคือ ดานความผูกพันตอองคกรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 4.14 ดานลักษณะการทํางานมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 4.03 ดานบรรยากาศในการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.89 

และดานความรูสึกตองานที่ทํามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง เทากับ 3.85 ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมจําแนกตามเพศ 

เพศ 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

N Mean S.D. t Sig (2-tailed) 

ชาย 242 4.4897 0.462 1.33 0.894 

หญิง 158 4.0425 0.493   

 

จากตารางที่ 4.4 พบวา จากการทดสอบไดคา t เทากับ 1.33 ระดับนัยสําคัญเทากับ 0.581 

กลาวคือ พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในงานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แสดงวา เพศไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมจําแนกตามสถานะทางครอบครัว 

สถานะทางครอบครัว 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

N Mean S.D. t 
Sig (2-

tailed) 

โสด 252 4.0435 0.474 -0.156 0.876 

สมรส 148 4.0512 0.475   

 

จากตารางที่ 4.5 พบวา จากการทดสอบไดคา t เทากับ -0.156 ระดับนัยสําคัญเทากับ 0.812 

กลาวคือ พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในงานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 แสดงวา สถานภาพไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมจําแนกตามชวงอายุ 

ความพึงพอใจใน

การทํางาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานชวงอายุ 

ระหวางกลุม 0.609 3 0.203 0.902 0.440 

ภายในกลุม 89.067 396 0.225   

รวม 89.676 399    

 

จากตารางที่ 4.6 พบวา ชวงอายุต้ังแต ตํ่ากวา 20 ป 20-29 ป 30-39 ป และ 40 ปข้ึนไป จาก

การทดสอบไดคา F เทากับ 0.902 ระดับนัยสําคัญเทากับ 0.440 กลาวคือ พนักงานที่มีชวงอายุตางกันมี

ความพึงพอใจในงานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงวา ชวงอายุไมมี

ผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ความพึงพอใจใน

การทํางานโดยรวม 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานระดับการศึกษา 

ระหวางกลุม 0.843 3 0.281 1.253 0.290 

ภายในกลุม 88.833 396 0.224   

รวม 89.676 399    
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จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับการศึกษาต้ังแตระดับมัธยมตนหรือตํ่ากวา ระดับมัธยมปลาย/

ปวช.  อนุปริญญา/ปวส. และระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา จากการทดสอบไดคา F เทากับ 1.253 ระดับ

นัยสําคัญเทากับ 0.297 กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในงานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวม 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio Sig. 

ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ระหวางกลุม 0.857 3 0.286 1.273 0.283 

ภายในกลุม 88.819 396 0.224   

รวม 89.676 399    

 

จากตารางที่ 4.8 พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนต้ังแต 5,000-8,000 บาท 8,001-15,000 บาท 

15,001-25,000 บาท และ 25,001-40,000 บาทข้ึนไป จากการทดสอบไดคา F เทากับ 1.273 ระดับ

นัยสําคัญเทากับ 0.283 กลาวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในงานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนไมมีผลตอความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สวนท่ี 4.4 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการทดสอบความสมัพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการ 

ทํางานโดยรวม 

ความฉลาดทางอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-Tailed) 
การแปลความหมาย 

ดานการเปนคนดี 0.57 0.254 ไมมีความสัมพันธ 

ดานการเปนคนเกง 0.170** 0.001 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนมีความสุข 0.235** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 0.198** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 
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จากตารางที่ 4.9 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมมีนัยสําคัญทางสถิติทางบวกที่ระดับ 

0.01 จํานวน 2 ตัวแปร คือ ดานการเปนคนเกง (r =0.170) ดานการเปนคนมีความสุข (r =0.235)  ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ จํานวน 1 ตัวแปร  คือ ดานการเปนคนดี (r =0.57) และตัวแปรความฉลาดทาง

อารมณโดยรวมมีนัยสําคัญทางสถิติทางบวกที่ระดับ 0.01 ( r =0.198) 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการ

ทํางานดานพฤติกรรมการมาทํางาน 

ความฉลาดทางอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานพฤติกรรมการมาทํางาน 

Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-Tailed) 
การแปลความหมาย 

ดานการเปนคนดี 0.146** 0.003 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนเกง 0.635** 0.000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

ดานการเปนคนมีความสุข 0.448** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 0.512** 0.000 มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.10 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานพฤติกรรมการมาทํางานมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทางบวกที่ระดับ 0.01 จํานวน 3 ตัวแปร คือ ดานการเปนคนดี (r =0.146) ดานการเปนคนเกง 

 (r =0.635) และดานการเปนคนมีความสุข (r =0.448) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และตัวแปร

ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีนัยสําคัญทางสถิติทางบวกที่ระดับ 0.01 (r =0.512) 

 

ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการทดสอบความสมัพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการ 

ทํางานดานลักษณะการทํางาน 

ความฉลาดทางอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานลักษณะการทํางาน 

Pearson 

Correlation 

Sig.  

(2-Tailed) 
การแปลความหมาย 

ดานการเปนคนดี -0.158** 0.002 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนเกง -0.163** 0.001 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนมีความสุข -0.105* 0.035 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม -0.206** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 
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จากตารางที่ 4.11 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานดานลักษณะการทํางาน มีนัยสําคัญ

ทางสถิติทางลบที่ระดับ 0.01 จํานวน 2 ตัวแปร คือ การเปนคนดี (r =-0.158) ดานการเปนคนเกง        

(r = -0.163) และนัยสําคัญทางสถิติทางลบที่ระดับ 0.05 จํานวน 1 ตัวแปร คือดานการเปนคนมีความสุข 

(r = -0.105) และตัวแปรความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีนัยสําคัญทางสถิติทางลบที่ระดับ 0.01           

(r = -0.206) 

 

ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการทดสอบความสมัพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจใน 

การทํางานดานความรูสึกตองานที่ทํา 

ความฉลาดทางอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความรูสึกตองานท่ีทํา 

Pearson 

Correlation 

Sig.  

(2-Tailed) 
การแปลความหมาย 

ดานการเปนคนดี -0.105* 0.036 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนเกง -0.78 0.118 ไมมีความสัมพันธ 

ดานการเปนคนมีความสุข -0.100* 0.045 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม -0.053 0.287 ไมมีความสัมพันธ 

 

จากตารางที่ 4.12 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความรูสึกตองานที่ทํามีนัยสําคัญทาง

สถิติทางลบที่ระดับ 0.05 จํานวน 2 ตัวแปร คือ ดานการเปนคนดี (r =-0.105) ดานการเปนคนมีความสุข 

(r =-0.100)  และไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จํานวน 1 ตัวแปร คือ ดานการเปนคนเกง (r =-0.78) และตัว

แปรความฉลาดทางอารมณโดยรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการทดสอบความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการ 

ทํางานดานบรรยากาศในการทํางาน 

ความฉลาดทางอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานบรรยากาศในการทํางาน 

Pearson 

Correlation 

Sig.  

(2-Tailed) 
การแปลความหมาย 

ดานการเปนคนดี 0.022 0.665 ไมมีความสัมพันธ 

ดานการเปนคนเกง 0.120* 0.016 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนมีความสุข 0.048 0.339 ไมมีความสัมพันธ 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 0.077 0.123 ไมมีความสัมพันธ 

 

จากตารางที่ 4.13 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานบรรยากาศในการทํางานมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทางบวกที่ระดับ 0.05 จํานวน 1 ตัวแปร คือ ดานการเปนคนเกง (r =-0.120)  และไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ จํานวน 2 ตัวแปร คือ ดานการเปนดี (r =-0.100) และดานการเปนคนมีความสุข (r =-

0.78) และตัวแปรความฉลาดทางอารมณโดยรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบความสมัพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพงึพอใจใน 

การทํางานดานความผูกพันตอองคกร 

ความฉลาดทางอารมณ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความผูกพันตอองคกร 

Pearson 

Correlation 

Sig.  

(2-Tailed) 
การแปลความหมาย 

ดานการเปนคนดี 0.382** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนเกง 0.298** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ดานการเปนคนมีความสุข 0.373** 0.000 มีความสัมพันธระดับตํ่า 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 0.514** 0.000 มีความสัมพันธระดับกลาง 
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จากตารางที่ 4.14 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานความผูกพันตอองคกรมีนัยสําคัญทาง

สถิติทางบวกที่ระดับ 0.01 จํานวน 3 ตัวแปร คือ ดานการเปนคนดี (r =0.382) ดานการเปนคนเกง        

(r =0.298) และดานการเปนคนมีความสุข (r =0.373) และตัวแปรความฉลาดทางอารมณโดยรวมมี

นัยสําคัญทางสถิติทางบวกที่ระดับ 0.01 (r =0.514) 
 

 



 
 

 
 

บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลการศกึษาวิจัย และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง “ความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางาน” มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาลักษณะของพนักงานในเรื่องความฉลาดทางอารมณ และลักษณะของพนักงานในเรื่องความพึง

พอใจในการทํางาน ประชากรเปนพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่นํามาศึกษา

จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ขอมูลที่เกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณผูศึกษาใช

แบบสอบถามของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ขอมูลที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ผู

ศึกษาสรางข้ึนมาผานการตรวจสอบคุณภาพดวยการทดสอบความเช่ือมั่น แลวมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

      กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี เปนเพศชาย จํานวน 242 คน หรือรอยละ 60.5 เปนเพศหญิง 

รอยละ 39.5 เมื่อพิจารณาสถานภาพสมรสแลว พบวา พนักงานมีสถานภาพโสดมากที่สุดรอยละ 63.0 

สมรสรอยละ 37.0 อายุ 20-29 ป มากที่สุดรอยละ 58.0 รองลงมาอายุ 30-39 ป รอยละ 24.0 และ 40 

ปข้ึนไป ตํ่ากวา 20 ป รอยละ 15.0 และ 3.0 ตามลําดับ ระดับการศึกษาของพนักงาน พบวา พนักงาน

จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวามากที่สุด รอยละ 70.0  รองลงมาระดับอนุปริญญา/ปวส. 13.0  

และ ระดับมัธยมปลาย/ปวช. ระดับมัธยมตนหรือต่ํากวา 9.0  และ 8.0  ตามลําดับ และรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 15,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.2 รองลงมา 25,001-40,000 บาทข้ึนไป รอยละ 25.0 

และ 8,001-15,000 บาท 5,000-8,000 บาท รอยละ 18.5 และ 3.3 ตามลําดับ 

 

5.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณของพนักงาน 

       กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี สวนใหญมีระดับความฉลาดทางอารมณโดยรวมอยูในระดับสูง     

ที่สุด เมื่อวิเคราะหองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังน้ี ดาน

การเปนคนเกงอยูในระดับสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานการเปนคนดี และดานการเปนคนมีความสุข 

ตามลําดับ การวิเคราะหองคประกอบยอยของการเปนคนดี เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังน้ี ดาน
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การเห็นใจผูอื่นอยูในระดับสูงที่สุด รองลงมาคือ ดานการควบคุมตนเอง และดานความรับผิดชอบ 

ตามลําดับ การวิเคราะหองคประกอบยอยของการเปนคนเกง เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังน้ีดาน

ความพอใจในชีวิตและดานความสุขสงบทางใจมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงที่สุด รองลงมาคือดานความภูมิใจ

ในตนเองมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ตามลําดับ 

 

5.1.3 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

       กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี สวนใหญมีลักษณะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยู

ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะหแตละดานของลักษณะความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังน้ี ดานพฤติกรรมการมาทํางานอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือดาน

ความผูกพันตอองคกร ดานลักษณะการทํางาน ดานบรรยากาศในการทํางาน และดานความรูสึกตองานที่

ทํา ตามลําดับ 

      5.1.3.1 กลุมตัวอยางที่มเีพศตางกัน ไมมีความแตกตางกันในเรื่องของความพึงพอใจในการ

ทํางานโดยรวม 

      5.1.3.2 กลุมตัวอยางที่มสีถานภาพสมรสตางกัน ไมมีความแตกตางกันในเรื่องของความพึง

พอใจในการทํางานโดยรวม 

      5.1.3.3 กลุมตัวอยางที่มชีวงอายุตางกัน ไมมีความแตกตางกันในเรื่องของความพึงพอใจใน

การทํางานโดยรวม 

      5.1.3.4 กลุมตัวอยางที่มรีะดับการศึกษาตางกัน ไมมีความแตกตางกันในเรื่องของความพึง

พอใจในการทํางานโดยรวม 

      5.1.3.5 กลุมตัวอยางที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกนั ไมมีความแตกตางกันในเรื่องของความ

พึงพอใจในการทํางานโดยรวม 

 

5.1.4 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

      5.1.4.1 ดานความพึงพอใจโดยรวม พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความฉลาด

ทางอารมณโดยรวม (r = 0.198, p < 0.01) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

      5.1.4.2 ดานพฤติกรรมการมาทํางาน พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความ

ฉลาดทางอารมณโดยรวม (r = 0.512, p < 0.01) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

      5.1.4.3 ดานลักษณะการทํางาน พบวา มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความฉลาด

ทางอารมณโดยรวม (r = -0.206, p < 0.01) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

      5.1.4.4 ดานความรูสึกตองานที่ทํา พบวา ไมมีความสัมพันธกับความฉลาดทางอารมณ

โดยรวม  



46 
 

 
 

      5.1.4.5 ดานบรรยากาศในการทํางาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความฉลาดทางอารมณ

โดยรวม 

      5.1.4.6 ดานความผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความฉลาด

ทางอารมณโดยรวม (r = 0.514, p < 0.01) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

5.2.1 ความฉลาดทางอารมณของพนักงานเอกชนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 

      ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางพนักงานเอกชนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร มีความ

ฉลาดทางอารมณโดยรวมอยูในระดับที่สูงมาก หมายถึง พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ

ฉลาดทางอารมณในดานการเปนคนดี การเปนคนเกง และการเปนคนมีความสุข อยูในเกณฑสูงกวาปกติ

ของคนทั่วไป ทั้งน้ี อาจเปนเพราะวาการเขามาปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนตองผานกระบวนการ

คัดเลือก และเมื่อผานการคัดเลือกแลว ก็ไดรับการพัฒนาโดยการฝกอบรม จึงทําใหเปนบุคคลที่มี

ความสามารถในการรูจักอารมณของตนเอง สามารถจัดการควบคุมอารมณของตนเองและผูอื่นได ใช

อารมณใหเกิดประโยชน เขาใจอารมณและความรูสึกของผูอื่น ตลอดจนมีความสามารถในการสราง

ความสัมพันธระหวางตนเองกับผูอื่น ซึ่งเปนความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ และสอดคลองกับ

แนวคิดของบารออน Bar-On (1997, p. 58) วาความฉลาดทางอารมณเปนขีดความสามารถและ

สมรรถนะ และทักษะทางจิตพิสัยที่สงผลตอความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได 

 

 5.2.2 ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

      ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจ

ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับที่สูง หมายถึง พนักงานเอกชนในเขตที่กรุงเทพมหานคร มีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีจึงนําไปสูความพึงพอใจในระดับที่สูง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Porter and Lowler, 

1967 (อางถึงในกอบชัย อนนาค, 2540, หนา 9-10) ไดพัฒนารูปแบบจําลองเพื่อศึกษาเกี่ยวกับสภาพ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยต้ังสมมุติฐานวา “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและผลการ

ปฏิบัติงานจะถูกเช่ือมโยงดวยปจจัยอื่นๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะนําไปสูผลตอบแทนเหมาะสมซึ่งในที่สุด

จะนําไปสูการตอบสนองความพึงพอใจ” ผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ

ผลตอบแทน ซึ่งแบงออกเปนผลตอบแทนภายในและผลตอบแทนภายนอก โดยผานการรับรูเกี่ยวกับ

ความยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเปนตัวบงช้ีปริมาณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติไดรับน้ันคือ ความพึง

พอใจในงานของผูปฏิบัติงาน จะถูกกําหนดโดย ความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดข้ึนจริงและการ

รับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน หากผลตอบแทนจริงมากกวาผลตอบแทนที่รับรูแลว ความ

พึงพอใจยอมจะเกิดข้ึน สมยศ นาวีการ (2521, หนา 119) อน่ึง ผลตอบแทนภายในหรือรางวัลภายใน 
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เปนผลในดานความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่เกิดแกตัวผูปฏิบัติงานเอง เชนความรูสึกตอความสําเร็จที่

เกิดข้ึน เมื่อสามารถเอาชนะความยุงยากตางๆ และสามารถดําเนินงานภายใตความยุงยากทั้งหลายได

สําเร็จทําใหเกิดความภาคภูมิใจ ความมั่นใจตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองจากบุคคลอื่น สวน

ผลตอบแทนภายนอกเปนรางวัลทีผู่อื่นจดัหาใหมากกวาที่ตนเองจะใหแกตัวเอง เชน การใหเลื่อนตําแหนง 

เลื่อนข้ัน หรือใหรางวัลโบนัสพิเศษ เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529, หนา 43) จึงทําให

พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานที่อยูในระดับสูง 

 

5.2.3. ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

      5.2.3.1 เพศที่แตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่ง

สอดคลองกับผลการศึกษาของ สราวุธ วัฒนวิไลกุล, 2555 (อางถึงใน นริศา อึ่งสกุล, 2558, หนา 132) 

ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรบริหารสวนตําบลบานเม็ง อําเภอหนองเรือ 

จังหวัดขอนแกน พบวาทุกคนทั้งที่เปนเพศชายและเพศหญิงตองทํางานภายใตสภาพแวดลอมการทํางาน

ที่เหมือนกัน ไมวาจะเปนระเบียบกฎหมาย หนังสือสั่งการ นโยบายการบริหารงาน หรือโครงสรางการ

บังคับบัญชา เปนตน จึงทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

      5.2.3.2 สถานภาพที่แตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ธรรมชาติของบุคคลทั้งโสดและสมรสน้ัน เปนธรรมดาที่จะตองทํางานเพื่อโอกาสกาวหนาเหมือนกัน จึง

ตองปรับตัวใหเขากับจุดมุงหมายขององคกร จึงทําใหความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

      5.2.3.3 อายุที่แตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่ง

สอดคลองกับผลการศึกษาของ สราวุธ วัฒนวิไลกุล, 2555 (อางถึงใน นริศา อึ่งสกุล, 2558, หนา 132) 

ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรบริหารสวนตําบลบานเม็ง อําเภอหนองเรือ 

จังหวัดขอนแกน พบวาสวนใหญมีอายุใกลเคียงกัน เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากข้ึน ตําแหนงหนาที่การงาน

มักจะสูงข้ึนจะพอใจการงานมากข้ึน เน่ืองจากความคาดหวังจะตํ่าลงและการปรับตัวในสภาวการณในการ

ทํางานดีข้ึน จึงทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

           5.2.3.4 ระดับการศึกษาที่ตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ สราวุธ วัฒนวิไลกุล, 2555 (อางถึงใน นริศา อึ่งสกุล, 2558, หนา 132) 

ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกรบริหารสวนตําบลบานเม็ง อําเภอหนองเรือ 

จังหวัดขอนแกน พบวา การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานสอดคลองกับสาขาวิชาที่ตนเองไดศึกษาเลา

เรียนมา จึงจะเปนความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มใจ จึงทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน 
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       5.2.3.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กัน ซึ่งรายไดอาจเปนสวนหน่ึงในความพึงพอใจตอองคกร แตในภาพรวมแลวน้ัน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่

ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  

5.2.4 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

      5.2.4.1 ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวม แสดงใหเห็นวาพนักงานน้ันไดรับการยกยอง การชมเชย การยอมรับนับถือ ความไววางใจและ

การใหกําลังใจหรือยอมรับความสามารถทั้งในขณะที่ปฏิบัติงาน และหลังจากปฏิบัติงานสําเร็จจาก

ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน จนทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและองคกร ซึ่งสอดคลองกับ ทองเจือ 

เพียรสถาพร (2544, หนา 28) กลาวไววา การที่ปจจัยตางๆเชน ความสําเร็จของงาน การไดรับการ

ยอมรับ ความกาวหนา สภาพแวดลอมในงาน ความมั่นคงในงานที่เกี่ยวของกับการทํางาน ไดรับการ

ตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจของผูปฏิบัติงานจนทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 

      5.2.4.2 ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานพฤติกรรม

การทํางาน แสดงใหเห็นวาพนักงานน้ันมาทํางานอยางสม่ําเสมอและสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน

และทํางานที่ไดรับมอบหมายไดเปนอยางดี 

      5.2.4.3 ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานลักษณะ

การทํางาน แสดงใหเห็นวาพนักงานน้ันมีความพอใจที่ไดทํางานที่ถนัด และเหมาะสมกับความสามารถ

ของตนเอง 

      5.2.4.4 ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานความรูสึก

ตองานที่ทํา แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความรูสึกตอการทํางานที่ดี และภูมิใจในหนาที่การงานของตนเอง 

      5.2.4.5 ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานบรรยากาศ

การทํางาน แสดงใหเห็นวาพนักงานน้ันสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดอยางมีความสุข และมี

ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

      5.2.4.6 ความฉลาดทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานความผูกพัน

ตอองคกร แสดงใหเห็นวาพนักงานน้ันมีความสุขและความสบายใจ รวมไปถึงความปลอดภัยและความ

มั่นคงที่ไดอยูในองคกร 
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5.3 ขอเสนอแนะ 

5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับองคกรที่จะนําผลการวิจัยไปใช 

      องคกร ควรพัฒนาใหครบทุกมิติ ไมใชมิติทางดานความรูและทักษะในการทํางานเทาน้ัน 

เพราะศักยภาพของมนุษยน้ันถูกรบกวนดวยมิติของระบบการคิดและจิตใจ โดยเฉพาะระบบการคิดในเชิง

ลบและอารมณที่แปรปรวน จึงควรพัฒนามิติของระบบการคิดและจิตใจควบคูไปดวย การพัฒนาจึงจะ

ไดผลและย่ังยืนแนวทางหน่ึงที่ทําไดคือการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ โดยเนนใหครบทั้งในดานการ

เปนคนดี การเปนคนเกงและการเปนคนมีความสุข เพราะเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ทํางานและองคประกอบยอยมากกวาดานอื่นๆ 

 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

      ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับความพึงพอใจใน

การทํางานดานอื่นๆ และอาชีพอื่นๆ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานควร

ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอความฉลาดทางอารมณและความพึงพอใจในการ

ทํางาน เพื่อใชเปนขอมูลในการพัฒนาความฉลาดทางอารมณและพัฒนาความพึงพอใจในการทํางาน

ตอไป 
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แบบสอบถาม 

ความฉลาดทางอารมณกบัความพงึพอใจในการทํางาน 

 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามน้ีเปนประโยคที่มีขอความเกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึกที่แสดงออกในลักษณะ

ตางๆ และความพึงพอใจในการทํางาน โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 ข้ันตอน คือ 

 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกบัตัวทาน 

 สวนที่ 2 แบบประเมินความฉลาดทางอารมณ 

 สวนที่ 3 แบบประเมินความพึงพอใจในการทํางาน 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับตัวทาน 

  

1. เพศ 

 ชาย       หญิง 

 

2. สถานภาพ 

 โสด       สมรส 

 

3. ชวงอายุ 

 ตํ่ากวา 20 ป      20-29 ป 

 30-39 ป      40 ปข้ึนไป 

 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ระดับมัธยมตนหรือตํ่ากวา    ระดับมัธยมปลาย/ปวช. 

 ระดับอนุปริญญา/ปวส.    ระดับปรญิญาตรีหรือสงูกวา 

 

5. เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบัน 

 5,000-8,000 บาท     8,001-15,000 บาท 

 15,001-25,000 บาท     25,001-40,000 บาท 
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สวนท่ี 2 แบบประเมินความฉลาดทางอารมณ 

 

 

ขอความ 

ระดับความฉลาดทางอารมณ 

มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

1) ฉันมักจะใชเหตุผลมากกวาใชอารมณ      

2) ฉันมักจะใชเหตุผลในการแกปญหา      

3) ฉันสนใจกับความทุกขของผูอื่น      

4) ฉันยินดีรับฟงความทุกขของผูอื่น      

5) เมื่อทําผิด ฉันสามารถกลาวคําวา “ขอโทษ” ผูอื่น      

6) ฉันสามารถยอมรับขอผิดพลาดของตนเอง      

7) ฉันรูสึกดีใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย      

8) ฉันรูสึกดีใจเมื่อสามารถแกปญหาตางๆ ได      

9) ฉันพยายามหาสาเหตุที่แทจริงของปญหา      

10) ฉันสามารถตัดสินใจไดวาจะทําอะไรกอน-หลัง      

11) ฉันมีเพื่อนรวมงานหลายคน      

12) ฉันยินดีที่จะชวยเหลือเพื่อนในเวลาที่เพื่อนมีปญหา      

13) ฉันยินดีที่ไดรับความชวยเหลือในเวลาที่มีปญหา      

14)  ฉันมีความสุขเมื่อทํางานตามทําหนาที่ได      

15)  ฉันมีความสุขเมื่อหนวยงานของฉันทํางานไดตาม

เปาหมาย 

     

16) แมสถานการณจะเลวราย ฉันก็มีความหวังวาจะดีข้ึน      

17) ทุกปญหามักมีทางออกเสมอ      

18) ฉันพอใจกับสิ่งที่ฉันเปนอยู      

19) เมื่อรูสึกไมสบายใจ ฉันมีวิธีผอนคลายอารมณได      

20) ฉันสามารถผอนคลายตนเองได แมจะเหน็ดเหน่ือย

จากภาระหนาที่ 
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สวนท่ี 3 แบบประเมินความพึงพอใจในการทํางาน 

 

ขอความ 

ระดับความพึงพอใจในการทํางาน 

มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

1) ฉันมาทํางานอยางสม่ําเสมอ      

2) ฉันทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี      

3) ฉันสามารถทํางานไดตามเปาหมาย      

4) งานที่ทําอยูเหมาะสมกับความสามารถของทาน      

5) งานที่ทําอยูเหมาะสมกับทักษะของทาน      

6) งานที่ทานทําอยูทําใหสามารถเลี้ยงชีพได      

7) งานที่ทานทําอยูเปนที่ยอมรับในสังคม      

8) ฉันเต็มใจที่จะทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานเปนอยางดี      

9) ฉันทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี      

10) ทานรูสึกสบายใจที่ไดอยูในองคกรน้ี      

11) ทานรูสึกมีความสุขที่ไดอยูในองคกรน้ี      

12) ทานรูสึกปลอดภัยที่ไดอยูในองคกร      

13) ทานรูสึกมั่นคงที่ไดอยูในองคกร      
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