
  

บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การศึกษาวิจยั  เรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  กบัความพึงพอใจในงานของ              
ผูปฎิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิวิทยาเขตนนทบุรี  ผูวจิัยไดรวบรวม
เอกสารตามประเด็น ตอไปนี้ 

 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน   
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะสวนบุคคลกับบุคลิกภาพ 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 
 Luthans  (1992 อางถึงใน สุรพล, 2545) ไดใหความหมายวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หมายถึง บุคคลนั้นมีสภาวะอารมณที่ดีหรือเปนไปทางบวกดวยการประเมินภาพรวมในระหวางการ
ทํางานหรือประสบการณทั้งหมดของบุคคลนั้น  โดยสรุปองคประกอบความพึงพอใจในงาน        
ดังกลาวไว  3  ประการ คือ 
 

1. อารมณตอบสนองตอสถานการณทํางานนั้น 
 
2.    อารมณตอบสนองตอการเปรียบผลตอบแทนจริงจากการทํางานกับผลตอบแทนความ 

คาดหวัง 
 

3. อารมณตอบสนองที่มีตอลักษณะตาง ๆ ของงานนั้น ไดแก ตัวงาน คาจาง โอกาส      
กาวหนา หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
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 Miner  (1992 อางถึงใน ตุลา, 2542) ใหความหมาย  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)     
วามีความหมายเชนเดียวกับทัศนคติในงาน (Job Attitudes)   นั่นคือระดับของความรูสึกทางบวก
หรือลบที่บุคคลมีตอเปาหมาย  เชน สถานที่ ส่ิงของ หรือบุคคลอื่น  ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏบิตังิาน
เปนการเปรียบเทียบความไมสอดคลองกันระหวางการตอบสนองในงานที่เปนอยูจริงกับความ
ตองการของผูปฏิบัติงาน 
 
 Gilmer (1971 อางถึงใน บุญมั่น, 2537)  กลาวไววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผลของ
เจตคติตาง ๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งความพอใจนั้นไดแก  รูสึกวามีความสําเร็จในผลงาน รูสึกวาไดรับ
การยกยอง และ รูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติ 
 
 Schultz (1982)  กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึงทัศนคติที่พนักงานมีตองานของตน 
 
 Newstrom and Davis (1993 อางถึงใน รัตติกรณ, 2543)  ใหความหมายความพึงพอใจใน
การทํางานวา หมายถึงชุดของความรูสึกชอบหรือไมชอบ และอารมณที่บุคคลมีตองานของพวกเขา 
 
 McCormick and Tiffin (1974 อางถึงใน พงษจันทร, 2534)  ไดอางความหมายของความพึง
พอใจในงานจาก Smith และคณะวา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกหรือการตอบสนอง
ทางดานความรูสึกของคนงานเกี่ยวกับงานของเขา หรือสภาพแวดลอมของงาน ในความหมายนี้ ความ
พึงพอใจก็คือ ทัศนคติโดยเฉพาะอยางยิ่งทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 
 

Korman, Greenhaus and Badin (1977)  กลาวไววา ความพึงพอใจในงานเปนผลมาจาก
ความสอดคลองกันระหวางรางวัลที่องคกรเสนอใหกับความคาดหวังของพนักงานที่มีตอรางวัล     
ที่ควรจะไดรับ 

 
 อํานวย  (2536)  ใหความหมายความพึงพอใจในงานวา เปนผลจากความรูสึกของผูทํางานที่
แสดงออกตอองคการ ผูบริหารและงานที่ทําเปนไปในทางชื่นชมยินดี มีความสุขในการทํางานมีการ
สรางสรรคในการทํางาน ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น ผลกําไรมีมากขึ้น ขจัดปญหาอุปสรรคการทํางานให
ลดนอยลง 
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 ศิริวรรณ  (2545)   ใหความหมายของความแตกตางระหวางการจูงใจ (Motivation)  และ
ความพึงพอใจ (Satisfaction)  วาการจูงใจเปนสิ่งเรา และความพยายามที่จะตอบสนองความตองการ
หรือเปาหมาย  สวนความพึงพอใจ หมายถึงความพึงพอใจเมื่อตองการไดรับการตอบสนองแลว   
ดังนั้น การจูงใจจึงเปนสิ่งเราเพื่อใหไดความพึงพอใจซึ่งเปนผลลัพธ 
 
 จากความหมายตาง ๆ ดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน
ทางบวกของบุคคลที่มีตองาน หรือกิจกรรมที่เขาทําซึ่งเปนผลใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมี
ความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 
องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 ปจจัยที่ทําใหคนพอใจในงาน (สุรชัย, 2543) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหคนพอใจในงานดังนี้ 
 

1. คาจางแรงงาน คนจะพอใจเมื่อไดรับคาตอบแทนพอสมควร คุมกับความเหนื่อยและ 
ความคิดที่ใหแกนายจาง 
 

2. ลักษณะงานที่ทํา บางคนเห็นวาลักษณะงานที่ทํายอมสําคัญกวาเงิน เพราะงานบางอยาง 
สกปรกใชแรงงานมาก หรือสถานที่ทํางานไมนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยางสบายแมรายไดถูก
ก็ตาม 
 

3. เพื่อนรวมงาน ถามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงอื่นจะไมคอยดี เชน คาจาง หรือ 
สภาพการทํางาน เปนตน  เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดีทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
 

4. หัวหนาและฝายจัดการ  ผูบังคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอลูกจางไมนอย 
เพราะเปนผูมีอํานาจกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเอง            
ผูใตบังคับบัญชาก็สบายใจ 
 
 5.    ความมั่นใจในงาน  ถาลักษณะงานที่ทํามั่นคง คนก็จะตั้งใจทํางานเพื่อที่จะสรางตนเอง
ใหกาวหนายิ่งขึ้น  เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนที่พึ่งได แตถาเปนงานชั่วคราวแลวคนงานก็จะไมพอใจ
ที่จะงานนั้นอยางตอเนื่อง 
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 6.  โอกาสที่จะกาวหนา เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง  โดยเฉพาะหนุมสาวหรือคนที่มีการศึกษา  
ถาเขารูวาไมมีโอกาสกาวหนาก็อาจจะไมพอใจในงานได 
 
 7.  ประชาธิปไตยในงาน  คนยอมไมชอบการกดขี่บังคับ แตชอบที่จะมีสวนรวมในงาน 
 

8.   ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสง ความรอน  ความเย็น ก็เปนปจจัยที่ทําใหคนพอใจ 
หรือไมพอใจไดเชนกัน 
 

9. ความมีระเบยีบ หมายถึง องคการที่มีระเบยีบคงเสนคงวาหัวหนาหรือคนงานทุกคน 
ทํางานไปตามหนาที่ที่วางกนัไว 
 
 พรรณราย (2529)   กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนผลมาจากทัศนคติตาง ๆ ของคนงาน 
ซ่ึงทัศนคติเหลานี้มีความสัมพันธกับงาน และเกี่ยวของกับองคประกอบเฉพาะบางอยาง ไดแก      
คาจาง การบงัคับบัญชา ความมั่นคงในการจาง สภาพการทํางาน โอกาสที่จะเจรญิกาวหนา การ   
เอาใจใสในความสามารถของคนงาน การประเมินผลงานอยางยุติธรรม ความสมัพันธทางสังคมใน
งาน การดําเนนิการฉับพลันเกี่ยวกับการรองทุกขของคนงาน  การปฏบิัติตอคนงานอยางยุติธรรม 
 
 สุรชัย (2543)  กลาววา ตัวกําหนดความพึงพอใจในงานแตละงานอาจจะไมเหมือนกัน 
ปจเจกบุคคลมคีวามพึงพอใจในในสิ่งตาง ๆ  ไมเหมือนกันและไมเทากัน ความแตกตางสวนบุคคล
ในทุก ๆ ดานอาจเปนตวักาํหนดปจจัยทีแ่ตกตางกนัได แตโดยทัว่ไปปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ 
หรือไมพึงพอใจของบุคคลมักจะเปนสิ่งหนึ่งสิ่งใดดังนี ้
 

1. ความมั่นคง 
2. โอกาสกาวหนา 
3. ความนาสนใจของงาน 
4. ลักษณะการดงึดูดใจของหัวหนางาน 
5. องคการฝายบริหาร 
6. เนื้อหาเฉพาะของงาน 
7. การบังคับบัญชา 
8. คาจาง 
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9. ความหมายทางสังคม 
10. สภาพการทํางาน 
11. การสื่อสาร 
12. ช่ัวโมงการทํางาน 
13. ความยากงายของงาน 
14. ผลประโยชนตาง ๆ จากการทํางาน 
 
เทพนม และคณะ (2529)  ไดกลาวถึงมิติทีเ่กี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก 

 
1. งาน จะรวมถึงความพึงพอใจในดานจิตใจ ชนิดของงาน โอกาสที่จะเรยีนรูงาน ความ 

ยุงยากของงาน ปริมาณของงาน โอกาสของความสําเร็จเมื่อปฏิบัติงานนั้น 
 

2. คาจาง  ปริมาณคาจางที่ไดรับและความยุตธิรรมหรือความเสมอภาคในการจางงาน  
รวมถึงวิธีใหคาจาง 
 

3. การเลื่อนตําแหนง โอกาสทีจ่ะไดเล่ือนตําแหนง ความยตุิธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
พื้นฐานในการเลื่อนตําแหนง 
 

4. การยกยองนับถือ  การยกยองชมเชยเมื่อทํางานสําเร็จ 
 
5.   ผลประโยชน บํานาญ การรักษาพยาบาล การใหพกัผอนประจําป การใหคาใชจายใน

การพักผอน 
 

6.     สภาพการทาํงาน  จํานวนชัว่โมงที่ทํางาน เวลาพกัผอนระหวางการทํางานเครื่องมือ 
อุปกรณการทาํงาน อุณหภูม ิการระบายอากาศ ความชื้น และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 

7. การนิเทศงาน  แบบหรือวิธีการนิเทศงานและอิทธิพลจากการนิเทศงาน เทคนิคของ 
การนิเทศมนษุยสัมพันธ ทักษะในการบรหิาร 
 

8. เพื่อนรวมงาน ความสามารถ การใหความชวยเหลือเกื้อกลูกัน ความเปนเพื่อนกัน 
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9.   บริษัทและการจัดการ การเอาใจใสดแูลงาน คาจาง และนโยบาย 
 
กลาวโดยสรุปไดวา  ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล จะเกิดความพึงพอใจใน   

งานที่ปฏิบัติงานนั้นตองเกี่ยวของกับองคประกอบหรือปจจัยตาง ๆ  หลายประการหาก
องคประกอบเหลานั้นสามารถตอบสนองความตองการทั้งทางดานรางกายและจิตใจแลวกจ็ะ
กอใหเกิดความ               พึงพอใจในการปฏิบัติงานได ซ่ึงแตละบุคคลอาจจะมีความพึงพอใจใน
องคประกอบหรือปจจัยตางๆ  ไมเหมือนกนั 
 
ทฤษฎเีก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 
 ทฤษฎีสองปจจัย  (Two – Factor Theory of Motivation)   
 
 Herzberg  (1950 อางถึงใน ตุลา, 2542)   ในป 1950  Herzberg et al. ไดตีพิมพบทวิจารณ 
ขอมูลวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานที่สําคัญ  สรุปวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน ตอมาในป 1959  ไดทําการศึกษากลุม    ตัวอยางที่เปนนักบัญชี
และวิศวกรมากกวา 200  คน โดยการสัมภาษณวามีปจจัยใดบางในการทํางานที่ทําใหพวกเขาพอใจ
หรือมีความสุข  และมีปจจัยใดบางที่ทําใหเขาไมพอใจ หรือไมมีความสุข     พบวาตัวแปรที่ทําให
บุคคลในองคการเกิดความรูสึกที่ดี (Good Feelings)  ไดแก  ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ  
ความกาวหนาในตําแหนงงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  และกิจกรรมระหวางการทํางาน  
สวนตัวแปรที่ทําใหบุคคลในองคการเกิดความรูสึกที่ไมดี   (Bad  Feelings)  ไดแก สภาพการทํางาน  
การบังคับบัญชา  เงินเดือน  ความมั่นคงในงาน  กฎระเบียบ และการปฏิบัติงานขององคการ  และ
ความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน  เขาจึงไดสรุปเปนทฤษฎี 2 ปจจัย  (Two – Factors Theory)  ซ่ึง
กลาวถึงมนุษยทุกคนจะมีความตองการ 2 ประการ  คือ ความตองการดานสุขอนามัย (Hygiene  
Needs)  หรือปจจัยภายนอก (Extrinsic  Factors)  และความตองการดานการจูงใจ  (Motivator  
Needs)  ซ่ึงหรือปจจัยภายใน  (Intrinsic  Factors)   
 
 ตามทฤษฎีของ  Herzberg  หากความตองการทางดานสุขอนามัย  (Hygiene Factors)  ไมได
รับการตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยจะไมพึงพอใจ ซ่ึงถึงแมวาจะไดรับตอบสนองอยางเต็มที่มนุษย  
ก็ยังไมพึงพอใจอยูดีแตจะรูสึกเฉย ๆ  ฉะนั้นการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของมนุษย
เปนเพียงการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทานั้น  แตไมสามารถจะทําใหมนุษยพึงพอใจได  
ในขณะเดียวกันหากความตองการดานการจูงใจ (Motivator Factors) ไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่
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มนุษยจะรูสึกพึงพอใจ  แตหากไมไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยจะรูสึกไมถูกใจ อยางไรก็ดี
ความรูสึก “ไมถูกใจ” นี้ ไมไดแปลวา “ไมพอใจ”  เหมือนกับการไมไดรับการตอบสนองจากความ
ตองการดานสุขอนามัย  ซ่ึงทฤษฎีของเขากลาววาคนงานคนหนึ่งอาจจะรูสึกพอใจและไมพอใจ
พรอม ๆ กันได  เพราะความพึงพอใจและไมพอใจเปนสภาพอารมณที่แยกกันโดยเด็ดขาด 
 
 Herzberg  (1959 อางถึงใน สุรพล, 2545) ไดสรุปทฤษฎี 2 ปจจัย (Two -  Factors Theory)  
ไวดังนี้ 
 

1.   ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  เปนปจจัยทีจู่งใจใหมนุษยทํางานมากขึ้น  เปนตัวการ
ที่สรางความพึงพอใจ (Satisfiers) ใหบุคคลในองคการ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ไดแก  1)  ความสําเร็จ (Achievement)    2)  การยอมรับนบัถือ (Recognition)     3)   ตัวงาน (Work  
Itself)    4)  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)   5)  ความกาวหนา  (Advancement) 
 

2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ (Dissatisfiers) 
ในการปฏิบัติงาน  เรียกอีกอยางวาปจจัยอนามัยหรือปจจัยค้ําจุน (Hygiene  Factors)  มีจุดมุงหมาย
เพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีขึ้น ไดแก  1)  เงินเดือน (Salary)    2)  ความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal  Relations with Subordinate)   3)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา    
4)  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (Interpersonal  Relations  with  Peers)   5) การนิเทศ   
(Supervision)    6)  นโยบายและการบริหารงาน  (Company  Policy  and  Administration)             
7) สภาพการทํางาน (Working  Conditions)    8)  สภาพชีวิตสวนตัว (Persoanl  life)   9)  สถานภาพ
ของตําแหนง  (Status)   10)   ความมั่นคงปลอดภัยในงานหรือสวัสดิการ  (Job   security) 

 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  (Vroom’s Expectancy Theory) 
 
Vroom (1964 อางถึงใน สิทธิโชค, 2546)   ทฤษฎีนี้พัฒนามาจากสมมติฐานที่วา กอนที่

บุคคลจะไดรับการจูงใจใหกระทําสิ่งใด เขาจะตองพิจารณากอนวา  ความสามารถและความ
พยายามของเขาจะทําใหไดผลตามที่พึงปรารถนาหรือไม  ซ่ึงมีสวนประกอบ  3  สวน   ไดแก 
 
 1.  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองวาถาใชความอุตสาหะเพิ่มมากขึ้น  จะไดผลผลิต 
ที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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 2.  การประเมินผลของงานกับระบบคาตอบแทนโดยคาดวาหากทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีผลงานปรากฎแลวยอมไดรับผลตอบแทนเปนรางวัล 
 
 3.  ความคาดหวังเกีย่วกับคุณคาของรางวัลที่ไดรับตรงกบัความตองการของผูรับ 
 
 ทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom  (Expectancy Theory)  ทฤษฎีนี้เสนอวาแตละบุคคลจะ
เกี่ยวของกับการตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกับงาน โดยถือเกณฑความสามารถ ประสบการณการ
ทํางานและการไดรับรางวัล  นั่นคือพนักงานไดรับการจูงใจใหใชความพยายามระดับสูงเพื่อใหเกิด
ความเชื่อมั่นวาจะไดรับการประเมินการทํางานที่ดี  ซ่ึงจะนําไปสูการใหรางวัลตาง ๆ เชน การให
โบนัส การเลื่อนตําแหนง หรือรางวัลที่สามารถตอบสนองเปาหมายสวนตัวของพนักงานจึงมุง 
ความสัมพันธ  3 ประการ  คือ  1)   ความสัมพันธระหวางความพยายาม - การทํางาน (Effort – 
Performance Relationship)     2)    ความสัมพันธระหวางการทํางาน – รางวัล (Performance – 
Reward Relationship)   3) ความสัมพันธระหวางรางวัล – เปาหมายสวนบุคคล (Rewards – 
Personal Goals Relationship)  ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวังนี้ชวยอธิบายถึงแรงงานซึ่งมีความจําเปนใน
การจูงใจการทํางานที่มีความสัมพันธกับบุคคล  ดังภาพที่  1    
       
 
 
 

 
ภาพที่ 1  ภาพความสัมพันธของทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy  theory) 
ที่มา: ศิริวรรณ (2541: 122) 

 
ทฤษฎี  X  และ ทฤษฎี  Y  ของ  McGregor   

 
 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมบุคคล (อางถึงใน ศิริวรรณ, 2545) ไดกลาวถึงขอสมมติฐาน 2 
ประการของ  Douglas McGregor ไววา    ทฤษฎี  X   และ ทฤษฎี  Y  นี้เปนวิธีการที่ผูบริหารมอง
ตัวเองสัมพันธกับบุคคลอื่นหรือเปนแนวทางของผูบริหารที่ปฎิบัติตอผูใตบังคับบัญชา  แนวคิดนี้
ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษยนั้นอยูบนขอสมมติฐานเกี่ยวของกับคน 2 กลุม  ซ่ึง
นําไปสูแบบการบริหารที่แตกตางกัน ดังนี้ 
 

ความพยายามสวนบุคคล 
(Individual effort) 

การทํางานสวน
บุคคล (Individual   

performance) 

รางวัลขององคการ 
(Organizational rewards) 

เปาหมายสวนบุคคล 
(Personal goals) 
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 ทฤษฎี X (Theory X)   ทฤษฎีนี้มีสมมติฐานวามนุษยเปนสัตวชนิดหนึ่งเหมือนกับสัตว
โลกอ่ืน ๆ ซ่ึงยอมทําสิ่งใดโดยปราศจากความยั้งคิด ปลอยใหความโลภเขาครอบงํา มีความตองการ     
ไมส้ินสุด สาระสําคัญของทฤษฎีมีดังนี้ 
 

1. มนุษยโดยเฉลี่ยไมชอบทํางาน และมักจะหลบเลี่ยงการทํางาน ถาสามารถทําได 
 

2.    เนื่องมาจากลักษณะการไมชอบทํางานของมนุษย การจะทําใหมนุษยปฏิบัติงานเพื่อให 
องคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค ตองใชวิธีการบังคับ  ควบคุม ส่ังการ หรือขมขูและลงโทษดวย
วิธีการตาง ๆ 
 
 3.    มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะเปนผูตาม ตองมีคนคอยบังคับสั่งการในการทํางาน พยายาม
หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ใหความสําคัญเฉพาะตนเอง และมักตอตาน
การเปลี่ยนแปลง 
 
 ทฤษฎี Y (Theory Y)   เปนแนวความคิดที่นิยมใชในปจจุบัน  เปนที่มาของหลักการดาน
มนุษยสัมพันธ  สมมติฐานของทฤษฎีนี้คือ  มนุษยเปนผูที่ชอบสังคม ตองมีการสังสรรคกันและอยู
ในระบบสังคม มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  มนุษยมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงมีสาระสําคัญของทฤษฎี Y ดังนี้ 
 

1. ความพยายามของมนุษยทั้งทางกายและทางใจในการทํางานเปนไปตามธรรมชาติ  เชน 
เดียวกับการพกัผอนหรือการหาความเพลดิเพลิน มนษุยโดยท่ัวไปมิไดรังเกยีจการทํางาน การ
ทํางานจะไดรับความสนใจจากผูปฎิบัติงาน  คนงานจะถืองานเปนสิง่สนองความตองการ หรือจะ
เปนสิ่งซึ่งตองหลีกเลี่ยงนัน้ยอมขึ้นอยูกับลักษณะการควบคุมของผูบริหารและลักษณะโครงสราง
ขององคการ 
 

2. การควบคุมและบังคับมใิชวิธีเดยีวที่จะทาํใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  
คนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตวัเองจนบรรลุวัตถุประสงคที่เขายอมรับ 
 

3. มนุษยใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม 
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4.   คนจะยึดมัน่กับวัตถุประสงคเมื่อเขาไดรับผลสําเร็จจากการทํางาน การที่คนไดรับการ 
ตอบสนองความตองการที่สมใจตัวเองจะทําใหเขาเกิดความพยายามในการทํางานเพื่อบรรลุ       
วัตถุประสงคองคการ 
 

5.  คนเราเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสม  เพื่อการยอมรับความรับผิดชอบและยังแสวง 
หาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  การหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยดึมั่นกับ 
ความปลอดภยัเพยีงอยางเดยีว  ไมใชคุณลักษณะที่แทจริงของบุคคล 
 

6.  ความสามารถในการใชความคิด ความเฉลียวฉลาด จนิตนาการและความคิดสรางสรรค 
ในการแกปญหาตาง  ๆ ในองคการจะมีอยูในตัวบุคคลดวยกันทั้งนัน้ 
 

7.  ระบบอุตสาหกรรมปจจบุันนี้ผูปฏิบัติงานแตละคนไดมีโอกาสแสดงความสามารถของ 
ตนเพียงบางสวนเทานั้น    
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา  ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ปจจัยสําคัญในการบริหารภายในหนวยงาน  หากบุคคลมีความรูสึกหรือทัศนคตทิี่ดีตอหนวยงาน   
ที่เขาอยูแลว เขาจะเกดิความพึงพอใจในการทํางาน และถาผูบริหารมีความรูสึกในดานดีตอคนงาน 
สรางสรรคสถานการณทีจ่ะทําใหสมาชิกขององคการมีความรูสึกรับผิดชอบ และมสีวนรวมในการ
ทํางาน เขาจะใหความรวมมอืตอหนวยงานอยางเต็มที่  ทั้งนี้ความพึงพอใจของบุคคลจะเกิดจากการ
ไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคลทั้งสิ้น  การสรางบรรยากาศในการทํางานจึงเปน
ส่ิงที่ผูบริหารควรกระทําและใหความสําคัญอยางยิ่งเพราะความรูสึกทัศนคติและการแสดงออก  
เปนตัวบงชีพ้ฤติกรรมของเขา ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จของหนวยงานอยางเห็นไดชัด 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความพึงพอใจในงานของเมโยและคนอื่น ๆ (สุรพล, 
2545) ที่ทําการศึกษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมการทํางานและความพึงพอใจของคนงานที่โรงงาน ฮอรธอรน    
(Hawthorne Industry)     ของบริษัทเวสเทิรน อิเล็กทริคคอมปานี (Western Electric Company)    
ในป ค.ศ.1930  ซ่ึงเมโยไดทดลองโดยดัดแปลงความเขมของแสงสวางในบริเวณที่ทํางาน การ
กําหนดมาตราสวนของการจายคาจาง การกําหนดชวงเวลาพักผอน และสภาพแวดลอมในดาน   
ตาง ๆ  ของโรงงาน เพื่อทดสอบดูผลการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ดังกลาวขางตน  จะมีผลตอการผลิต
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อยางไรบาง ปรากฎวาผลผลิตของคนงานที่ทําการเพิ่มสูงขึ้น ถึงแมวา   สภาพแวดลอมของการ
ทํางานจะเลวกวาเดิมก็ตาม  เมโยอธิบายสรุปไดวาผลผลิตของคนงานจะสูงขึ้น เมื่อมีการเอาใจใส
เปนพิเศษตอตวัคนงาน  การเอาใจใสดงักลาวทําใหคนงานรูสึกวาตนมีสถานภาพพิเศษในสายตา
ของเพื่อนรวมงาน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ทัศนคติของคนงานเปนปจจัยสําคัญตอความพึงพอใจ       
ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับปฏิกิริยาของพนักงานซึ่งเกิดจากความภาคภูมใิจเปน
แรงจูงใจที่ทําใหมีความตั้งใจทํางาน  การคนพบปจจยัดานตวับุคคลที่สรุปวาผูปฎิบัติงานจะแสดง
พฤติกรรมที่แตกตางจากเดิมเมื่อไดรับความสนใจและการใหความสําคญัจากบุคคลอื่นในหนวยงาน
หรือองคการนัน้ ๆ 
 
 นอกจากนั้นผลการทดลองของเมโย (พงษจันทร, 2534)  ยังทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงใน
แนวทางของการบริหารการจูงใจเปนอยางมาก  กอนทีจ่ะมีการทดลองดังกลาวสถานประกอบการ
หรือองคการสวนมากมกัใชเงินเปนสิ่งแรกในการจูงใจคนงานใหเขาเกดิความพอใจในการทํางาน
และทํางานไดอยางรวดเรว็มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เมโย สรุปผลการทดลองของเขาวา ปจจยั     
ส่ิงแวดลอมและสภาพการทาํงาน (Environment   Factors)  นั้นมีผลตอการผลิตของคนงานบางแต
ปจจัยทางสังคม (Social  Factors)  นัน้มีผลตอการจูงใจคนมากกวา  ซ่ึงเมโยกลาวเนนวาเปน
ความผิดพลาดทีเดียวของผูบริหารที่จะยึดเอาปจจัยอะไรสักอยางมาใชเปนเครื่องจูงใจคนงานโดย
ไมคํานึงถึงปจจัยอ่ืน ๆ เลย 
 
 Gilmer (1971 อางถึงใน บุญมั่น, 2537) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจใน
งานไว 10 ประการ  ไดแก   
 

1.  ความปลอดภัย (Securitry)  หมายถึงความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงของ
หนวยงานการทํางาน  การทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจาก
องคการการจดัใหมีอุปกรณเครื่องมือในการทํางานที่ใหความปลอดภยั  และมกีฎระเบียบเกี่ยวกบั
ความปลอดภยัในการทํางานเพื่อเปนการคุมครองบุคคลขณะปฏิบัติงาน 

 
 2.  โอกาสกาวหนาในงาน   (Opportunity for advancement)   หมายถึง  โอกาสที่ไดรับจาก

การทํางานในหนาที่ที่เปนอยูปจจุบนั  ไดแก  การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น  การ
พิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนเงินเดือน การศึกษาตอ  การดูงาน ฝกอบรม และการเขารวม
ประชุมตาง ๆ 
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   3.  สถานที่ทํางานและการจดัการ   (Company and Management)   หมายถึง สถานที่ทํางาน 
ขนาดขององคการ ความพอใจในชื่อเสียง  รายได และการดําเนินการขององคการ นโยบายและ
กฎระเบยีบปฏิบัติตาง ๆ 
 

  4.  คาจาง  หรือรายได  (Wage)   หมายถึง ผลประโยชนที่เปนตัวเงินที่ไดจากการทํางาน 
เงินเปอรเซ็นต  คาลวงเวลา เบี้ยขยนั  พจิารณาทั้งในดานปริมาณคาจาง ความยุติธรรม หรือความ
เสมอภาคของคาจางที่ไดรับ   
 

 5.   ลักษณะงานที่ทํา  (Intrinsic Aspects of The Job)  หมายถึง ลักษณะที่สําคัญ และความ
นาสนใจของงาน  ซ่ึงจะเกีย่วของกับทกัษะ  ความถนัดเฉพาะกับความสามารถที่ใชในการทํางาน 
โอกาสที่ไดเรียนรูส่ิงใหม  ความยากงายของงาน ปริมาณงาน  โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ ความ  
ซํ้าซากของงาน และโอกาสที่จะดําเนินงานไดเองตลอดกระบวนการ 

 
 6.  การควบคมุดูแลหรือการนิเทศงาน  (Supervision)  หมายถึง  การปกครอง การควบคุม 

ดูแล และกํากับใหเปนไปตามนโยบายทีอ่งคการกําหนด  รวมทั้งการเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน 
สวัสดิภาพความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชาตลอดทั้งบทบาทในการประสานสามัคคีของ
ผูใตบังคับบัญชา  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น  การใหกําลังใจ และ
แกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชา 
 
 7.  ลักษณะทางสังคม  (Social Aspects of The Job)   หมายถึงความตองการเปนสวนหนึ่ง
ของสังคมหรือการใหสังคมยอมรับตน การอยูรวมกัน การทํางานรวมกัน พบปะสังสรรค ความเหน็
อกเห็นใจ และการใหความชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 

8.   การติดตอส่ือสาร  (Accommunication)   หมายถึง การรับ-สงขอสนเทศ คําสั่ง การทํา
รายงาน การตดิตอทั้งภายในและภายนอกของหนวยงาน การปรึกษาหารือ และการสั่งงาน 

 
9. สภาพการทํางาน (Working Condition)  หมายถงึ  สภาพแวดลอมที่มีผลกระทบ

กระเทือนตอสุขภาพรางกายหรือจิตใจ  อันครอบคลุมไปถึงความสมดุลยของปริมาณงาน  สถานที่
ทํางานบริการเกี่ยวกับเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  การจัดสรรลักษณะงาน สภาพอณุหภูมิ   
แสง เสียง หองทํางาน หองน้ํา หองอาหาร ช่ัวโมงการทํางาน การถายเทอากาศ ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะ  
เกี่ยวของกับการทํางานประจําวันของพนกังาน 
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10.   ผลประโยชนตอบแทน (Benefits)   หมายถึง  เงนิบําเหนจ็บํานาญ คารักษาพยาบาล 
เงินสวัสดิการ  วันหยุด วันพกัผอนตาง ๆ 
 
 Porter and Lawler  (1968 อางถึงใน สุรพล, 2545)   ไดเสนอแนวความคดิเกีย่วกับ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน โดยขยายทฤษฎีของ  Vroom   เขามี
ความเหน็วา การปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดความพึงพอใจของคนงานและถูกเชื่อมโยงดวยรางวัลหรือ
ผลตอบแทน  และไดกําหนดองคประกอบในสวนรางวลัและผลตอบแทนไดแก   คุณคาของรางวัล  
ความเปนไปไดของความมานะพยายามกับผลตอบแทนที่จะไดรับ   ความพยายาม  ความสามารถ
และลักษณะของบุคคล  การรับรูบทบาท  ผลการปฏิบัติงาน  รางวัล  การรับรูเกี่ยวกับความคุมคา
ของรางวัล   
  
 นอกจากนั้น Porter and Lawler  ไดอธิบายเพิ่มเติมวา ความพยายามของบุคคลจะเกิดจาก 
องคประกอบ คือ การรับรูถึงคุณคาของรางวัล กับระดบัความเชื่อของบุคคลที่วาความพยายามของ
เขาจะไดรับรางวัลตอบแทน  ยังไมสามารถนําไปสูผลสําเร็จของบุคคลได  การรับรูบทบาทของตน
วามีปริมาณที่เหมาะสมเพียงพอทีจ่ะปฏิบัตงิานเปนผลสําเร็จและมีอะไรเกิดขึน้หลังจากการปฏิบัติงาน
หรือผลการการปฏิบัติงานแลว นั้นคือรางวัลที่เปนรางวลัภายในและรางวัลภายนอก      จึงสรุปไดวา
บุคคลจะนํารางวัลที่ตนไดรับมาเปรียบเทยีบกับการปฏบิัติงานวาเหมาะสมเพียงใด ถาเหมาะสมกจ็ะ
เกิดความพึงพอใจ และเกิดการรับรูคุณคาของรางวัล อีกทั้งผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอการรับรู
ความเปนไปไดของความพยายามที่จะนําไปสูการไดรับรางวัล และจะเวียนเปนวัฎจักรตอไป 
 
 Mumford (1972 อางถึงใน รัตติกรณ, 2543) ไดจําแนกแนวคิดเกีย่วกบัความพึงพอใจในการ
ทํางานจากผลการวิจยัออกเปน 5 กลุม  ดังนี้ 
 
 1.  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School)   กลุมนี้ไดแก 
มาสโลว (Maslow)    เฮิรซเบริ์ก (Herzberg)    ลิเคิรท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในงานเกดิจาก
ความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงานและความตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 

2. กลุมภาวะผูนํา  (Leadership School)  มองความพึงพอใจในงานจากความตองการของ 
บุคคลที่ตองการความสําเร็จของงานและความตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
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3.   กลุมความพยายามตอรองรางวัล  (Effort-Reward Bargain School)   ไดแก  แนวคดิของ 

กลุมบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร  กลุมนี้มองความพึงพอใจในการทํางานจากรายได 
เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น 
 
 4.   กลุมอุดมการณการจัดการ  (Management Ideology School)   ไดแก  แนวคิดทฤษฎีของ
โครเซอรและโกลเนอร(Crozier and Gouldner)กลุมนี้มองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหาร
ขององคการ 
 

5.   กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)  ไดแก       
แนวคดิจากสถาบันทาวิสตอค  กลุมนี้มองความพึงพอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตวังาน  

 
Weiss et al. (1967 อางถึงใน พงษจันทร, 2534) ไดพัฒนาแบบวัดขึน้มาชุดหนึ่งในนามของ

มหาวิทยาลัยมนิิโซตา (Minnesota University)   เพื่อใชวดัความพึงพอใจในหลักสูตรสงเสริมอาชีพ    
เรียกวา   The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)  หรือแบบวัดเอ็มเอสคิว เปนแบบวัดที่
ใชวัดความพึงพอใจในการทาํงานในลักษณะเฉพาะและสภาพแวดลอมของงานโดยทั่วไป เปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  5 อันดับ  ทั้งดานความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจใชวดั
ความพึงพอใจในงาน 20 ดาน คือ 1)  ดานงานที่ไดรับมอบหมาย   2) ดานความสามารถในการ
ทํางาน   3)  ดานความสําเร็จในการทํางาน   4)  ดานความรับผิดชอบในการทํางาน  5)  ดานกิจกรรม
ระหวางการทาํงาน   6)  ดานความคิดริเริ่ม    7)   ดานความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน        
8)  ดานความกาวหนา   9)  ดานมีอิสระในการทํางาน     10)  ดานระเบียบวินยัในการทํางาน        
11)   ดานคาตอบแทน   12)  ดานนโยบายและการปฏิบตัิงาน   13)  ดานความมีมนษุยสัมพันธของ  
ผูบังคับบัญชา  14)  ดานความสามารถของผูบังคับบัญชา   15)  ดานผูรวมงาน   16)  ดานการยอมรบั 
นับถือ   17)  ดานสถานภาพทางสงัคม   18)    ดานการบริการสังคม   19)   ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน   และ 20)   ดานสถานภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดกิาร 
 

สําหรับในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจยัใชแบบวัดความพึงพอใจในงาน  ที่มีความเหมาะสม
กับลักษณะงาน สภาพแวดลอมของงานโดยทั่วไป และกลุมตัวอยาง  ประกอบดวยตวัแปร ดังนี้ ] 

 
 1.  งานที่ไดรับมอบหมาย   หมายถึง  ภารกิจตามหนาที่ที่ตองรับปฏิบัติ หรืองานที่ตอง 
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ปฏิบัติเปนประจํา  และงานที่ตองปฏิบัติเปนครั้งคราวตามตําแหนงงานและบทบาทหนาที่ของ
ตําแหนงงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
 2.  ความสามารถในการทํางาน  หมายถึง  คุณสมบัติเหมาะแกการทํางานตามที่ไดรับ 
มอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จ 
 
 3.  ความสําเร็จในการทํางาน  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและ 
ประสบผลสําเร็จอยางดี 
 
 4.  ความมีอิสระในการทํางาน  หมายถึง  ความสามารถที่จะทํางานตามลําพังโดยไมตองมี
การควบคุมอยางใกลชิดจากผูบังคับบัญชา และสามารถใชความคิดวิจารณญาณของตนเองตัดสินใจ
ในงานที่รับผิดชอบ 
 
 5.  ความกาวหนาในการทํางาน  หมายถึง  ความเจริญกาวหนาในงานโดยไดรับการเลื่อน 
ขึ้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางาน 
 
 6.  คาตอบแทน  หมายถึง  การไดรับเงินเดือน คาลวงเวลา หรือรายไดพิเศษ เชน โบนัส ที่ 
ยุติธรรมและมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย  ตลอดจนเพียงพอตอการครองชีพ
ในปจจุบัน 
 
 7.  การยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรับการยกยอง  ชมเชย แสดงความยินดีการให 
กําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อทํางานอยางใด
อยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ 
 
 8.  ความมั่นคงในการทํางาน  หมายถึง  ความแนนอน คงทนของตําแหนงงานและองคการ 
ตลอดจนความถาวรในการจางงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 
 บุคลิกภาพมีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา Personality โดยมีรากศัพทมาจากภาษา    
กรีกวา  Persona  ซ่ึงหมายถึง หนากาก  เปนสิ่งที่ตัวละครในสมัยโรมันสวมใสในการแสดงเพื่อบอก
บุคลิกลักษณะของตัวละครไปตามบทบาทตาง ๆ ที่กําหนดขึ้น  (Lazarus 1979  อางถึงใน Pervin, 
1989 : 15)   บุคลิกภาพแตละบุคคลนั้นแตกตางกัน เพราะเปนสิ่งที่เปนผลมาจากพัฒนาการที่ส่ังสม
มาในแตละชวงของชีวิตตั้งแตในวัยเด็กจนถึงปจจุบัน  ภายใตส่ิงแวดลอมและการติดตอสัมพันธกับ
บุคคลอื่นที่แตกตางกัน  ดังนั้นบุคลิกภาพจึงเปนปจจัยสําคัญที่จะเปนตัวกําหนดความสําเร็จ  หรือ
ความลมเหลวในการปรับตัว  จึงไดมีนักวิชาการไดทําการศึกษาและใหความหมายไวแตกตางกัน
มากมาย  ซ่ึงสามารถสรุปได ดังนี้ 
 
 Hall  and  Lindzey (1970)  ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา หมายถึงความสันทดัหรือ
ทักษะทางสังคมที่บุคคลสามารถทําใหผูอ่ืนมีปฏิกิริยาในทางบวกตอตนอยางมี 
ประสิทธิผลใตสภาวะการณตาง ๆ 
 
 Zimbardo (1980)  นิยามวา  บุคลิกภาพ หมายถึง  ลักษณะทางจิตวิทยาของแตละบุคคลซึ่งมี
อิทธิพลตอความหลากหลายของลักษณะรูปแบบทางพฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดและไมสามารถ
สังเกตเห็นได  และมีความเปนเอกลักษณของแตละบุคคล 
 
 Ewen (1984)  ใหความหมายวาบุคลิกภาพหมายถึง  กลุมของลักษณะนิสัยหรือคุณภาพ  
ภายในตัวบุคคล  หมายถึงภาพรวมทั้งที่เปนทางดานจิตใจ อารมณ สังคม และดานกายภาพ ทั้งที่
สามารถสังเกตได  และไมสามารถสังเกตเห็นได 
 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2524) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพไววา บุคลิกภาพหมายถึงผลรวม
ของความคิด ทาที และนิสัย  ซ่ึงสรางสมจากมูลฐานองคประกอบทางจิตและทางกายภาพของ
บุคคลอันถายทอดมาทางชีววิทยาสวนหนึ่ง  และจากแบบอยางวัฒนธรรมที่ถายทอดมาทางสังคม
อีกสวนหนึ่ง  กับรวมถึงการปรับเหตุจูงใจ  ความปรารถนา  และความมุงประสงคของบุคคลนั้นให
เขากับความตองการและวิสัยแหงสภาพแวดลอมทั้งทางสังคม  และที่ไมเกี่ยวกับสังคม 
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 ศรีเรือน  (2544)  ไดนิยามวาบุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดาน   
ตาง ๆ  ทั้งสวนภายนอกและสวนภายใน   โดยที่สวนภายนอก  คือสวนที่เห็นไดชัดเจน เชนรูปราง  
หนาตา กริยา  มารยาท  การแตงตัว  วิธีการพูดจา  การนั่งยืน และสวนภายในคือ  สวนที่มองเห็นได
ยาก แตอาจทราบไดโดยอนุมาน  เชน  สติปญญา  ความถนัด  ลักษณะอารมณประจําตัว ความใฝฝน
ปรารถนา  ปรัชญาชีวิต  คานิยม   ความสนใจ 
 
 วิภา (2540)  ใหความหมายของบุคลิกภาพวา เปนผลรวมอยางมีระบบของพฤติกรรมตาง ๆ 
ตลอดจนทัศนคติ และคานิยมซึ่งแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัวบุคคล ดังนั้นจิตวิทยา
บุคลิกภาพจึงเปนศาสตรที่มุงศึกษานิสัยของบุคคลซึ่งชวยใหมองเห็นวาแตละคนแตกตางกัน
อยางไร 
 
 จากความหมายของบุคลิกภาพที่กลาวมา  สามารถสรุปไดวา  บุคลิกภาพ  หมายถึงลักษณะ
นิสัย  รวมทั้งกริยา  ทาที  การแสดงออกทางอารมณ  ความรูสึกนึกคิด  ความสามารถและพฤติกรรม
ที่บุคคลโตตอบเพื่อปรับตัวตอส่ิงแวดลอมหรือเหตุการณที่เขาเผชิญอยู  ซ่ึงเปนพฤติกรรมทั้งที่
เปดเผยและซอนเรนอันเปนผลมาจากสภาพแวดลอมทางพันธุกรรม  สถานภาพทางสังคมและ
อิทธิพลทางวัฒนธรรม 
  
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
      
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพมีการศึกษาในแงมุมที่แตกตางกัน  ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
ขอเสนอเฉพาะที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้เทานั้น  ไดแก ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัย คือ ทฤษฎี
แบงประเภท (Type Theories)  ของ Carl และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะนิสัย (Trait Theories) ของ  
Eysenck    ดังนี้ 
 

1. ทฤษฎีแบงประเภท  (Type Theories) 
 

ทฤษฎีของบุคลิกภาพแบบแบงประเภทนี้ เปนแบบดั้งเดิมมานานและตอเนื่องจนถึง 
ปจจุบัน  ทฤษฎีแบบแบงประเภทจะขึ้นอยูกับการสังเกตโดยทั่ว ๆ ไป  วัตถุประสงคของทฤษฎีแบง
ประเภทจะมุงพิจารณาเกี่ยวกับดานตัวบุคคลมาก  นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับการยอมรับเกี่ยวกับ
ลักษณะหรือบุคลิกภายนอก   นักจิตวิทยาในกลุมนี้เชื่อวาบุคลิกภาพของมนุษยแยกออกเปนหมูหรือ
เปนพวกไดเชนเดียวกับการแยกประเภทของพืชและสัตว 
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  การแบงประเภทของ  Carl G.Jung 
 

 Jung (1961 อางถึงใน Bourne  and  Ekstrand, 1985)  นักจิตวิทยาชาวสวิสมีความเห็น
วาพื้นฐานบุคลิกภาพของมนุษยมาจากจิตใตสํานึกเปนสําคัญ  และเขาไดศึกษาและคนพบลึกซึ้งลง
ไปอีกวามนุษยไมจําเปนตองถูกกําหนดดวยประสบการณที่เกิดมาตั้งแตในอดีตเสมอไป  เขายัง
สามารถกําหนดอนาคตของตนเองไดดวย  และบุคลิกภาพบางสวนของบุคคลเปนผลสืบเนื่องมาจาก
วิวัฒนาการของมนุษยจากชั่วอายุหนึ่งไปยังอีกชั่วอายุหนึ่งของชีวิต   Jung  ไดแบงลักษณะ
บุคลิกภาพของคนออกเปน  2  ประเภท ไดแกลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว  (Extraversion)  
และลักษณะบุคลิกภาพแบบเก็บตัว  (Introversion)  ซ่ึงอธิบายไดดังนี้ 
 
  1)  ผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) 
 

  เปนผูที่มีความสนใจสิ่งแวดลอมรอบ ๆ ตัวมากกวาตนเอง  และจะมีความตื่นตัว 
ตอส่ิงแวดลอมอยูเสมอ  มีความสุขที่จะติดตอพบปะเขาสังคม  ชอบสมาคมอยูในหมูเพื่อน มีการ 
แสดงออกทางอารมณปรากฎเห็นไดชัดเจน  อารมณเปลี่ยนแปลงขึ้นลงบอย ๆ เปนผูผสมผสานที่ดี  
ชอบกระทําสิ่งตาง ๆ โดยไมมีการกําหนดหรือวางแผนลวงหนา   ชอบกิจกรรมที่มีการเคลื่อนไหว  
ชอบการเปลี่ยนแปลง  สามารถปรับตัวไดเร็ว  และปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดเปน
อยางดี เชื่อมั่นในสิ่งที่ไดรับการพิสูจนแลว 
 
  2)  ผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Introversion) 
 

  จะเปนลักษณะของผูมีความสนใจในตนเอง  เชื่อมั่นในความนึกคิดของตนเอง    
ยึดถือความคิดเห็นตนเองเปนใหญ  คิดถึงตนเองเปนสําคัญ  เห็นแกตัว  ชอบเลี่ยงการที่จะตองติดตอ
กับสังคม  ชอบการอยูคนเดียว หลีกเลี่ยงการติดตอกับคนหมูมาก  มีอารมณคงที่  เก็บความรูสึกเกง
ไมชอบแสดงอารมณ  ไตรตรองกอนแลวจึงลงมือกระทํา  ชอบการคิดพิจารณา  มักใจลอย  ชอบ
เพอฝน  ไมชอบการเปลี่ยนแปลง  ปรับตัวคอนขางยาก  ควบคุมความประพฤติของตนตามกฎเกณฑ
ที่กําหนดขึ้นอยางแนนอน 
 
   ทั้งนี้  Jung (1964 อางถึงใน ศรีเรือน)  ไดกลาววาทั้งลักษณะบุคลิกภาพแบบ
แสดงออกและบุคลิกภาพแบบเก็บตัว  ยอมมีอยูในคนเดียวกัน  ผูใดมีลักษณะอยางแรกมากกวา
อยางหลังก็จัดผูนั้นเปนผูชอบแสดงตัว  ถาลักษณะอยางหลังมีมากกวาอยางแรกผูนั้นก็มีพฤติกรรม
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ตาง ๆ ไปทางชอบเก็บตัว สนใจเฉพาะเรื่องของตัวเอง  อยางไรก็ดีมีบุคคลอยูไมนอยที่ไมอาจจัด
ประเภทในแบบ Extrovert  and  Introvert  แตมีพฤติกรรมอยูในรูปกลาง ๆ อยูระหวางปลาย 
Extrovert และ Introvert   บุคคลเหลานี้เราอาจจะเรียกชื่อเฉพาะจัดใหเปนประเภทหนึ่งไดวา  
Ambivert 
 
 2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะนิสัย  (Trait Theories) 
 
  นักจิตวิทยาทางดานลักษณะนิสัยพยายามเสาะหารายชื่อลักษณะนิสัยที่ส้ัน ๆ  ซ่ึง
สามารถอธิบายอุปนิสัยของคนทั่ว ๆ ไป  ในการที่จะทําใหรายช่ือลักษณะนิสัยนั้นสั้น ซ่ึงจะทําได
โดยใชวิธีการที่เรียกวา การวิเคราะหองคประกอบ  (Factor  Analysis)   มีนักจิตวิทยาหลายคนที่ได
อธิบายถึงลักษณะบุคลิกภาพตามลักษณะนิสัย ในที่นี้ขอกลาวถึง   H.J. Eysenck 
 

 บุคลิกภาพตามลักษณะนิสัยของ Eysenck 
 
  Eysenck  นักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดสรางทฤษฎีบุคลิกภาพ   โดยศึกษาบุคลิกภาพของ
บุคคลโดยการสังเกตลักษณะนิสัยเปนจํานวนมากจากกลุมประชากร  และนําลักษณะที่แตกตางกัน
ของลักษณะนิสัยนี้มาหาความสัมพันธกันโดยวิธีวิเคราะหองคประกอบ  (Factor Analysis)   พบวา
บุคลิกภาพแบงออกไดเปน  2  ดาน 
 

 ดานที่หนึ่ง: ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก ลักษณะแสดงออกและเก็บตัว 
(Extraversion – Introversion) 
 
  ดานที่สอง: ดานความไวของอารมณ  ไดแก  อารมณหวั่นไหวและมั่นคง 
(Neuroticism – Stability) 
 
  เมื่อนําเอาทั้ง 2 ดานมารวมกัน  ทําใหสามารถแบงประเภทของบุคลิกภาพได 4 
ลักษณะคือ 
 
  1)  บุคลิกภาพแบบมั่นคงในสภาวะอารมณ – แสดงออก  (Stable - Extrovert)  มี
ลักษณะชอบเขาสังคม  ทําอะไรไมคอยระมัดระวัง   ชอบทํากิจกรรมที่ใหความตื่นเตน    สนุกสนาน  
ราเริง  
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ไมจําเจ  มองโลกในแงดี  แสดงอารมณ  และความรูสึกอยางเปดเผย 
 
  2)  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในสภาวะอารมณ -  แสดงออก  (Neurotic – Extrovert)  มี 
ลักษณะกาวราว ชอบความตื่นเตน อารมณวูวาม  มองโลกในแงดี กระตือรือรน  
 
  3)  บุคลิกภาพแบบมั่นคงในสภาวะอารมณ  -  เก็บตัว  (Stable – Introvert)  มีลักษณะ
สมยอม  ระมัดระวังตัว  คิดมาก  ไมคอยแสดงอารมณวูวาม  เจาระเบียบ  สุขุม เชื่อถือได 
  
  4)  บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในสภาวะอารมณ – เก็บตัว (Neurotic – Introvert)  มี
ลักษณะหงุดหงิดงาย  กระวนกระวายใจ ไมคอยยืดหยุน  มองโลกในแงราย  ไมชอบเขาสังคม 
 
  บุคลิกภาพทั้ง 4 แบบนี้  สามารถที่จะสังเกตและวัดได  โดยการกําหนดสถานการณใน
รูปแบบของขอคําถามเพื่อใหผูตอบตัดสินใจวา  รูสึกหรือกระทําตามขอคําถามในแบบทดสอบหรอืไม  
โดยใชแบบทดสอบบุคลิกภาพแบบ  MPI (Maudsley Personality Inventory)   ซ่ึงเปนแบบทดสอบ
วัดบุคลิกภาพแบบหนึ่งที่เปนมาตรฐาน ซ่ึง  Eysenck  เปนผูคิดคนขึ้น  แบบทดสอบนี้ใชสําหรับ
ประเมินบุคลิกภาพที่แสดงออกในคุณลักษณะ 2 อยางคือ  Extroversion-Introversion (E)  และ  
Neuroticism-Stability (N)  ซ่ึง   Eysenck  ไดใหคําจํากัดความที่ถือวาเปนแบบฉบับของลักษณะ
บุคลิกภาพตามขอความโดยสังเขป คือ  Extraversion  หมายถึง  ลักษณะของบุคคลที่ชอบเขาสังคม  
ทําอะไรไมใครระมัดระวัง และความรูสึกอยางเปดเผย Introversion  เปนลักษณะบุคลิกภาพที่ตรง
ขามกัน  Extroversion   คือ  เปนลักษณะของบุคคลที่ชอบเก็บตัวทําอะไรเต็มไปดวยความ
ระมัดระวัง และมักมีแผนการลวงหนา  เปนคนเอาจริงเอาจัง เจาระเบียบ  ไมใครแสดงอารมณวูวาม 
ไมชอบกิจกรรมที่ตื่นเตน  โลดโผน  และอาจมองโลกในแงราย   Neuroticism   หมายถึง ลักษณะ
ของบุคคลที่มีอารมณออนไหวงาย  คิดมาก  มีความโนมเอียงที่จะเปนโรคประสาทไดงายเมื่อมี
ปญหาสะเทือนอารมณ และมักมี  Complaint  ของอาการโรคทางกายที่เกิดจากความวิตกกังวลดวย  
สวน  Stability  คือ  ลักษณะบุคลิกภาพที่แสดงถึงการมีสุขภาพจิตดี และตรงขามกับ  Neuroticism  
  
         บุคลิกภาพทั้ง  4   ดานนี้  Eysenck    ไดแสดงถึงลักษณะนิสัยของบุคคล ดังภาพที่  2 
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                     ชอบเก็บตัว 
  
 ไมโตตอบ                                                                 เงียบ 
              ระมัดระวัง                                                               ไมชอบเขาสังคม 
 ชางคิด                  สงบเสงี่ยม 
 สงบ                  มองโลกในแงราย 
 ควบคุมตัวเอง     สุขุม 
 เชื่อถือได     เขมงวด 
 อารมณสม่ําเสมอ    กังวล 
 ใจเย็น      อารมณเศรา 
มั่นคง             ไมมั่นคง 
  เปนผูนํา      แขงขันคลองแคลว 
 ไมกังวล      มองโลกในแงดี 
 ราเริง      หุนหนั 
 ทําตัวงาย ๆ     เปลี่ยนแปลงงาย 
 ชอบโตตอบ     ขี้ตื่น 
 ชางพูด      กาวราว 
 ชอบแสดงออก     กระวนกระวาย 
 ชอบเขาสังคม     ใจนอย 
 
                       ชอบแสดงตัว 
 
ภาพที่ 2  แสดงการแบงลักษณะนิสัยของบคุคลของ Eysenck    
ที่มา:  Eysenck (1970 อางถึงใน อารยา, 2544) 
 
 แบบทดสอบบคุลิกภาพ MPI  นี้ สมทรงและคณะ (2512)  ไดแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทย 
โดยไดรับคําแนะนําจากศาสตราจารยนายแพทยอรุณ  ภาคสุวรรณ  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 
48 ขอ  แบงเปนคําถามที่ประเมินบุคลิกภาพใน 2 ลักษณะ  ตาม  Scales E  และ  Scales N  อยางละ 
24 ขอ  ซ่ึงใชทดสอบไดทั้งรายบคุคล และทดสอบหมู  ไมมีการจาํกดัเวลาในการทดสอบ นอกจากนี้  
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สมทรงและคณะ  ไดใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ  MPI  เพื่อหาคาเกณฑปกติ (Norms)  ของคนไทย
โดยเปรียบเทยีบกับเกณฑปกติของคนอเมริกันและคนอังกฤษ โดยใชกลุมตัวอยางที่เปนนักเรียน
มัธยมศึกษาปที่ 1-3  นักเรยีนฝกหดัครู และนักศกึษาแพทยอยางละ 300 คน  หลังจากรวบรวม
คะแนนดิบ (Raw  Score)   ของ  Scales  E  และ   Scales  N  ของกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม  และนํา
คะแนนเหลานัน้มาหาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เพื่อเปรียบเทียบกับผลของเกณฑปกติของคน
อเมริกันและคนอังกฤษ  พบวาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนที่ไดจากกลุม
ตัวอยาง 3 กลุมนี้  พบวาคะแนนมีระดับใกลเคียงกันมากทั้ง  Scales  E  และ   Scales  N  จากผลนี้
สามารถสรุปไดวา  แบบทดสอบบุคลิกภาพ  MPI   อาจจะใหผลอยางเดียวกัน เมื่อนาํไปใชกับกลุม
ตัวอยางที่มีชวงอายุ ระดับการศึกษาตางกนั  ดังนั้น  แบบทดสอบบุคลิกภาพ  MPI  นี้ ใชไดกับ
บุคคลที่เปนวยัรุนและผูใหญได  (สมทรง และคณะ, 2512) 
 

เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ วทิยาเขตนนทบุรี มีการจัดการศึกษา
สายชางอุตสาหกรรม ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ประกอบดวยคณะวิศวกรรมศาสตรและ
สถาปตยกรรมศาสตร คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม คณะวิทยาศาสตร คณะบริหารธุรกิจ คณะ    
ศิลปศาสตรประยุกต  มีหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชพีช้ันสูง (ปวส.) และหลักสูตรปริญญาตรี    
มีบุคลากร 2 กลุมใหญ ไดแก กลุมครู, อาจารยผูปฏิบัติงานสอน ที่ประกอบดวย ขาราชการครู 
พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจางชั่วคราวอัตราจางรายปตําแหนงอาจารย  ที่มีบทบาท
และมีหนาที่สอนและกลุมเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานสายสนบัสนุน  ที่ประกอบดวย ขาราชการพลเรือน  
ลูกจางประจํา  ลูกจางชัว่คราวอัตราจางรายป เจาหนาที่นกัการภารโรงและคนขับรถยนต ที่มบีทบาท
หนาที่หลักคือการบริการและสนับสนุนงานบริการทางวชิาการ เชน งานธุรการ และงานบริการดาน
วัสดุอุปกรณและสถานที่ 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ  MPI   ตามที่  สมทรงและคณะ 
(2512)  ไดแปลและเรียบเรยีงเปนภาษาไทย   พรอมทั้งไดทดสอบกับกลุมตัวอยางคนไทยและวา
สามารถนําไปใชไดกับทั้งวยัรุนและผูใหญได  โดยมีเหตผุลวาแบบทดสอบบุคลิกภาพ MPI  นี้เปน
แบบทดสอบที่มีจํานวนขอคําถามนอยเพยีง 48 ขอ มีความเชื่อถือได (Reliability) สูงและแตละสเกล
มีความเปนอิสระตอกันไมมีความแตกตางในการนําไปใช ใชไดทั้งเพศชายและหญิง มคีาสหสัมพันธ
สูง กับแบบทดสอบมาตรฐานอื่นทีใ่ชวัดในลักษณะเดียวกัน (Eysenck, 1970  อางถึงใน ประจติต, 
2525)   ไดนําไปใหผูปฎิบัตงิานที่มีลักษณะคลายกลุมตัวอยางจํานวน 10 คนลองอาน สวนใหญเห็น
วาขอคําถามมีความชัดเจน เปนขอคําถามที่ส้ัน และเขาใจงาย  ดังนั้น ผูวิจยัจึงเห็นวา มีความ
เหมาะสมที่จะนาํมาใชกับผูปฏิบัติงานที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ และจงึไดไปทดลองใช 
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(Try out) กับกลุมตัวอยาง จํานวน 40 ทาน ที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางที่เปนผูปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน 
 
 งานในวิจัยที่นํามาอางอิงในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก 
 
 Hammer (1971)  ไดทําการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของครูอาจารยในมลรัฐ 
ไอโอวา  (Iowa)   โดยนําทฤษฎีของ  Herzberg   มาใช  ผลการวิจัยพบวา   ประการแรกความ
เจริญกาวหนาในการทํางานและการยอมรับนับถือเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 
สวนการบังคับบัญชา  ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล  นโยบายและการ
บริหาร ความเปนอยูสวนตัว  เงินเดือน ลักษณะของงาน และเงื่อนไขในการทํางาน  เปนตัวแปรที่
ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน   ประการที่สองตัวแปรลักษณะสวนบุคคล   ไดแก  ตําแหนง  
เพศ  สถานภาพสมรสกับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ประการสุดทายครูอาจารยที่สอนในชั้นพิเศษพอใจในการทํางานนอยกวาครูอาจารยที่สอนชั้นปกติ 
 
 Gray  (1984)  ศึกษาในเรื่องความพึงพอใจในงานของพยาบาลชาวออสเตรเลีย โดยใช
แบบสอบถามวัดอิทธิพลตัวแปรลักษณะบุคคล  การฝกอบรมและประสบการณ  และเทคโนโลยีใน
การทํางาน พบวาอายุงาน  ระดับของตําแหนงงาน เพศ และการฝกอบรมเบื้องตน มีอิทธิพล อยาง
มากตอความพึงพอใจในการทํางาน  นอกจากนี้ยังพบวาเทคโนโลยีในการทํางานและความสัมพันธ
ของเทคโนโลยีในการทํางาน การศึกษา การฝกอบรมภายหลังการฝกอบรมเบื้องตนมีผลตอความพึง
พอใจในการทํางาน 
 
 Titanji  (1995 อางถึงใน ตุลา 2542)   ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูอาจารย
ระหวางโรงเรียนของรัฐในระดับมัธยมศึกษาตอนตนและมัธยมศึกษาตอนปลายในแคเมอรูน 
(Cameroon)  มีสมมติฐานที่วาความพึงพอใจของครูนํามาซึ่งความไมสนใจในการเรียนของนักเรียน 
โดยมีตัวแปรคือ เพศ  อายุ  และประสบการณการสอนเปนตัวแปรตน  ผลการวิจัยพบวาเพศ อายุ 
และระยะเวลาของประสบการณการสอนมีความสัมพันธกับความพอใจในเรื่องการสอน การบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน โดยครูอาจารยที่มีอายุงานนอยกวา 6 ป   มีความพึงพอใจในงานสอนมาก สวน
ครูอาจารยที่เกิดในป 1960  หรือกอนหนานั้นมีความพึงพอใจกับเพื่อนรวมงานมากกวา ครูอาจารย 
ที่มีอายุมากกวา และมีความพึงพอใจอยางมากในเรื่องของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ครูอาจารย
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หญิงมีความพึงพอใจอยางมากกับงานสอนและเพื่อนรวมงาน ในขณะที่ครูอาจารยสวนใหญไม    
พึงพอใจอยางมากกับคาจางและโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  

 รง (2540)  ไดศึกษาผลกระทบของปจจยัสวนบุคคลและคุณลักษณะของงานที่มีตอความ
พึงพอใจในงานของบุคลากรที่ทํางานดานคอมพิวเตอร พบวา 
 
 1.  เพศชายมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศหญิง 
 
 2.  พนักงานทีส่มรสมีความพึงพอใจในงานมากกวาพนกังานโสด 
 
 3.  กลุมพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาและสูงกวาระดบัปริญญาตรีมีความพึงพอใจใน
งานสูงกวากลุมพนักงานที่มวีุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 

4.  กลุมพนักงานที่มีระยะเวลาทํางานในตาํแหนงปจจุบนัแตกตางกัน มีระดับความ         
พึงพอใจในงานไมแตกตางกนั 
 

5.   กลุมพนักงานที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูง มีความพึงพอใจในงานมากกวากลุม
พนักงานที่มีความตองการสมัฤทธิ์ผลต่ํา 
 
 6.   กลุมพนักงานที่มีโอกาสในการเรียนรูและความเจริญกาวหนาในการทํางานมีศักยภาพ
แรงจูงใจในงานสงู และสามารถทํานายแนวโนมของความพึงพอใจในงานไดถึง 17.29 เปอรเซ็นต 
 

เยาวลักษณ (2518)  ศึกษาสภาพความพึงพอใจในงานและตัง้ใจที่จะทาํงานตอไปหรือลาออก
ของพยาบาลประจาํการในมหาวิทยาลยัในกรุงเทพมหานคร พบวาวุฒกิารศึกษามีผลตอความพงึพอใจ
ในงาน 
   
 พงษจันทร(2534)ศึกษาองคประกอบที่สําคัญของความพึงพอใจในงานของพนักงานปฏบิัติการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมและศึกษาจํานวนและลักษณะขององคประกอบของความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนตและโรงงานอุตสาหกรรมผลิตรองเทา    
โดยใชแบบสอบถามความพึงพอใจในงานตามแนวแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของ
มหาวิทยาลัยมนิิโซตา (MSQ)    ท่ีครอบคลุมตัวแปรของความพึงพอใจในงาน 20 ตัวแปร ตาม
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ทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg   ซ่ึงจําแนกเปนตวัแปรดานปจจยัภายนอก (Extrinsic  Factors)  14 
ตัวแปร คือ กิจกรรมระหวางการทํางาน ความมีอํานาจหนาที่ในสวนงานของตน ระเบียบวินัยในการ
ทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน คาตอบแทน นโยบายและการปฏิบตัิงาน  ความมมีนุษยสัมพนัธ
ของผูบังคับบัญชา  ความสามารถของผูบังคับบัญชา ผูรวมงานการยอมรับนับถือ  สถานภาพทาง
สังคม การบริการสังคม  ความมั่นคงในการทาํงาน สภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดกิาร 
สวนตัวแปรดานปจจยัภายใน  (Intrinsic Factors)  6  ตัวแปร คือ งานที่ไดรับมอบหมาย 
ความสามารถในการทํางาน  ความสําเร็จในการทํางาน  ความรับผิดชอบในการทํางาน ความคิด
ริเริ่ม และความมีอิสระในการทํางาน  ผลการวิจยัพบวาองคประกอบที่สําคัญของความพึงพอใจใน
งานของพนักงานปฏิบัติการทั้งสองโรงงานมีลักษณะคลายคลึงกันและองคประกอบดานสภาวะทาง
จิตใจที่มีตอสภาพแวดลอมของงานเปนองคประกอบทีม่ีสําคัญยิ่งตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานปฏิบตักิารในโรงงานอุตสาหกรรมรถยนตมีอยูดวยกัน 4 องคประกอบคือ  องคประกอบ
ดานสภาวะทางจิตใจที่มีตอสภาพแวดลอมของงาน องคประกอบดานลักษณะงานและอํานาจหนาที่
กับกิจกรรมระหวางการทํางาน องคประกอบดานสังคมและความรับผิดชอบในการทํางาน  และ
องคประกอบดานการบังคับบัญชา  สําหรับองคประกอบที่สําคัญของพนักงานปฏิบตัิการในโรงงาน
อุตสาหกรรมรองเทาม ี 4 องคประกอบเชนกนั  คอื องคประกอบดานสภาวะทางจติใจที่มีตอ
สภาพแวดลอมของงาน  องคประกอบดานความมีอิสระในการทํางานและอํานาจหนาที่ในสวนงาน
ของตน องคประกอบดานลักษณะงานและกิจกรรมกบัการบริการสังคม และองคประกอบดานงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 
 
 จากงานวิจยัดงักลาวขางตน  จะเห็นไดวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลใน
หนวยงานหรอืองคกรตาง ๆ จะมีความสัมพันธกับความตองการขัน้พื้นฐานของบุคคลเปนสําคัญ  
โดยมีปจจยัหรือองคประกอบจากสภาพแวดลอมและสังคมของบุคคลเขามาเกี่ยวของ รวมทั้งสภาพ
การบริหารและการจัดการในหนวยงานหรือองคกร  ก็มีสวนทาํใหเกิดความพึงพอใจหรือ 
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของลักษณะสวนบุคคลกับบุคลิกภาพ 
 
 Lamont and Lundstrom (1977 อางถึงใน กัลยาณี, 2542)    ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล บุคลิกภาพ และผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานขายสินคา     
อุตสาหกรรม  ในดานที่เปนตัวแปรบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวาบุคลิกภาพ
ของพนักงานดานการขายดานการมุงงาน  ดานความตองการการยอมรับของคนในสังคม  ความ   
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เขาใจบุคคลอื่น ความมั่นคงทางอารมณ  มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน สามารถสรุปไดวา
บุคลิกภาพของพนักงานขายดานการมุงงาน  ดานความตองการการยอมรับ  มีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงาน  สวนบุคลิกภาพดานการเขาใจบุคคลอื่น  บุคลิกภาพดานความมั่นคงทาง
อารมณนั้น  มีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 ชนิษฎา  (2538)  ไดทําการศึกษาวิจัย  การปรับตัวในการทํางานของพนักงานหญิงที่แตงงาน
แลว พบวา  พนักงานหญิงที่แตงงานแลวที่มีบุคลิกภาพแสดงออก (Extrovert)   มีแนวโนมปรับตัว
เขากับงานที่ทํา  และปรับตัวใหเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาไดดีกวาผูที่มีบุคลิกภาพแบบ
เก็บตัว  (Invtrovert)  
 
 สุรศักดิ์  (2539)  ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพการแสดงตัว-การเก็บตัว ของนักศึกษาวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดขอนแกน โดยใชแบบวัดบุคลิกภาพ Myer-Briggs Type Indicator 
(MBTI) จากจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 327 คน  พบวา บุคลิกภาพของนักศึกษาชาย มีลักษณะ
แสดงตัว ใหความสนใจกับสิ่งแวดลอมรอบตัว  บุคลิกภาพของนักศึกษาหญิง มีทั้งสองลักษณะ คือ 
แบบแสดงตัว-เก็บตัวรวมกัน  บางครั้งมีความโนมเอียงที่จะแสดงตัว และบางครั้งมีความโนมเอียงที่
จะเก็บตัวนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตางกัน จะมีบุคลิกภาพการแสดงตัว-การเก็บตัว 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ําและ
ปานกลางจะมีบุคลิกภาพเปนแบบแสดงตัว  สวนนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง จะมี
บุคลิกภาพเปนแบบเก็บตัว 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกบัความพงึพอใจในงาน 

 
 ณัฐพร (2535) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบวัดบุคลิกภาพ Edwards Personal 
Preference Schedule (EPPS)  พบวาลักษณะบุคลิกภาพตามความตองการดานการมีระเบียบ  และ
ความตองการดานการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน  มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ทวีพร  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงานของขาราชการ
ตํารวจ  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการตํารวจ  การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบทดสอบ
บุคลิกภาพ (16 PF)  Form A  และแบบวัดความพึงพอใจในงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 144 คน 
พบวาบุคลิกภาพดานการแสดงออกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
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 ปทมา  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความรูดานการจัดการความปลอดภัย  
ความพึงพอใจตอการจัดการความปลอดภัย  และพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงานในโรงงานผลิตเหล็กกลาไรสนิม  พบวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออก-เก็บตัว 
(Scales E)   มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอการจัดการความปลอดภัย  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ   แตไมพบความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว-มั่นคงในสภาวะอารมณ  (Scales 
N)   กับความพึงพอใจตอการจัดการความปลอดภัย และพบวาพนักงานซึ่งมีบุคลิกภาพแบบ
แสดงออก-เก็บตัว (Scales E)   และแบบหวั่นไหว-มั่นคงในสภาวะอารมณ (Scales N)  มี
ความสัมพันธกับ  พฤติกรรมความปลอดภัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานทางการวิจัย 
 

1. ผูปฏิบัติงานที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

1.1    ผูปฏิบัติงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
1.2    ผูปฏิบัติงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
1.3    ผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
1.4    ผูปฏิบัติงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
1.5    ผูปฏิบัติงานที่มีอายุราชการแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 

 2.    ผูปฏิบัติงานที่มีบุคลิกภาพแตกตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
           ตัวแปรอิสระ                                                                     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3  กรอบแนวความคดิในการวิจยั 
 
 
 

 

ลักษณะสวนบุคคล: 
 เพศ   
 อายุ    
ระดับการศึกษา  
 ตําแหนงงาน     
อายุราชการ    

          ความพงึพอใจในงาน            
- งานที่ไดรับมอบหมาย 
- ความสามารถในการทํางาน 
- ความสําเร็จในการทํางาน 
- ความมีอิสระในการทํางาน     
- ความกาวหนาในการทํางาน 
- คาตอบแทน 
- การยอมรับนบัถือ 
- ความมั่นคงในการทํางาน บุคลิกภาพ: 

-  แบบมั่นคง-แสดงออก 
-  แบบหวั่นไหว-แสดงออก     
-  แบบมั่งคง-เก็บตัว  
-  แบบหวั่นไหว-เก็บตวั 


