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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

 การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของบุคลิกภาพหาองคประกอบตอความพึงพอใจในงาน         

ของพนักงานขาย”  ผูศึกษาไดคนควา รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย เพื่อเปนแนวทางใน

การกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ   

 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 3. ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วกับบุคลิกภาพ 

 

 คําวา “บุคลิกภาพ” ตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา personality นิภา นิธยายน (2530, 

อางถึงใน สิริวรรณ  สาระนาค, 2540, น. 14) ไดอธิบายถึงรากศัพทของ  “personality” วามาจาก

รากศัพทภาษาลาตินคําวา  persona  ซึ่งแปลวา หนากากที่ตัวละครกรีกและโรมันในสมัยกอน

สวมใส  เพื่อแสดงบุคลิกลักษณะที่แตกตางกันใหผูดูสามารถเห็นไดแมในระยะไกล 

 โดยท่ัวไปมักใชคําวา “บุคลิกภาพ” ในความหมายที่แสดงถึงทักษะทางสังคม               

ซึ่งบุคคลสามารถแสดงออกไดเหมาะสมตามกาลเทศะ ดวยเหตุนี้ทําใหมีการฝกบุคลิกภาพกันใหมี

ความคลองในการสนทนาปราศรัยและเขาสังคม อีกนัยหนึ่งจะใชคําวา “บุคลิกภาพ” เพื่อบงบอก

ลักษณะโดดเดนของแตละคนตามการประเมินของผูอ่ืน ไดแก การที่เรากลาววาเขามีบุคลิกภาพ

กาวราว สุภาพ หรือนาเกรงขาม แตความหมายของบุคลิกภาพในทางจิตวิทยาจะมีความหมาย

แตกตางไปจากความหมายโดยทั่วไป (สิริวรรณ สาระนาค, 2540, น. 15) 

 กลุมนี้ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง ส่ิงที่ชวยใหทํานายไดวาบุคคลจะ

ทําอยางไรในสถานการณที่กําหนดใหจนเปนลักษณะนิสัย (Trait) ที่รวมกันเปนแบบฉบับเฉพาะตัว

ของแตละบุคคล และเนนวาบุคลิกภาพเกิดจากความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งเกิดจากโครงสราง

ทางกายภาพ และประสบการณในอดีต ซึ่งมีผลตอโครงสรางทางอารมณและลักษณะนิสัยของ

บุคคลนั้น (ชิตาพร  เล้ียงวิจิตร, 2545, น. 11) 
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 Allport (1937, อางถึงใน ชิตาพร เล้ียงวิจิตร, 2545, น. 12) ทําการศึกษางานวิจัยที่

เกี่ยวของกับการใหความหมายของคําวาบุคลิกภาพ พบวา มีผูใหความหมายแตกตางกันถึง 50 

ความหมาย ซึ่งอัลลพอรทไดสรุปออกมาเปน 6 กลุมใหญ คือ 

 1. ความหมายในแงชีวภาพทางสังคม (Biosocial Definition) อธิบายบุคลิกภาพ

ของบุคคล โดยดูจากคานิยมการตอบสนองทางสังคม (Social Stimulus Value) ของบุคคลนั้นแลว

จึงบอกไดวาบุคคลนั้นมีบุคลิกภาพแบบใด ตามความหมายนี้ ถาปราศจากปฏิกิริยาตอบสนอง

จากบุคคลอ่ืนแลว เราจะไมสามารถบอกบุคลิกภาพของบุคคลนั้นไดเลย 

 2. ความหมายในแงสรีระชีวภาพ (Biophysical Definition) อธิบายบุคลิกภาพของ

บุคคลโดยดูจากรูปราง หนาตา ตามความหมายนี้เช่ือวา เราสามารถทํานายบุคลิกภาพของบุคคล

ไดจากรูปรางหนาตา  เชนเดียวกับการประเมินจากการรับรูของบุคคลอ่ืน 

 3. ความหมายรวม ๆ ของบุคลิกภาพ (Omnibus Definition) อธิบายบุคลิกภาพโดย

การระบุคุณสมบัติบุคลิกภาพของบุคคลวามีอะไรบาง ตามความหมายนี้ บุคลิกภาพหมายถึง           

ทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวกับบุคคลนั้น 

 4. ความหมายในแงหนาที่การทํางานของบุคลิกภาพ (Organization Function of 

Personality) อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลโดยการบูรณาการ (Intregrative) หรือจัดระบบ            

การทํางานของบุคลิกภาพของบุคคลนั้น ตามความหมายนี้จะประเมินบุคลิกภาพของบุคคลจาก

การปรับตัวใหเขากับบุคคลอ่ืน 

 5. ความหมายดานเอกลักษณ (Unique) ของบุคคล พฤติกรรมที่แสดงออกซึ่ง

แตกตางกันออกไปในแตละบุคคล เชน ลักษณะนิสัย คานิยม เจตคติ เปนตน    

 6. ความหมายดานสาระแกนสารของมนุษย  (Essence of Man) อธิบายบุคลิกภาพ

ของบุคคลวาหมายถึง สวนที่เปนตัวแทนของบุคคล ซึ่งไมเพียงแตทําใหเขาแตกตางจากบุคคลอ่ืน

เทานั้น แตยังแสดงถึงตัวตนที่แทจริงของเขาดวย 

 เนื่องจากบุคลิกภาพของมนุษยมีหลากหลายความหมายหลายมิติ และหลายแงมุม

ดังที่กลาวมาแลว ผูวิจัยจึงขอยกตัวอยางความหมายของ “บุคลิกภาพ” ตามที่นักวิชาการทาน         

ตาง ๆ ไดใหความหมายไว ดังนี้ 

 Hillgard (1967, อางถึงใน อัญพร พูลทรัพย, 2546, น. 9) ใหความหมายของ

บุคลิกภาพวา หมายถึง แบบแหงลักษณะของบุคคลและวิธีการแสดงออก ซึ่งกําหนดการปรับตัว

ตามแบบฉบับของแตละบุคคล 
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 Hjelle and Ziegler (1992, อางถึงใน สมฤดี เธียรฉาย, 2544, น. 10) ไดนิยาม

บุคลิกภาพวาสวนมากจะมีลักษณะรวมกัน ดังนี้ 

 1. เนนความสําคัญของความเปนเอกัตบุคคล (Individuality) 

 2. อธิบายบุคลิกภาพในรูปแบบโครงสราง และการจัดองคประกอบ  

 3. ใหความสนใจบุคลิกภาพในแงของชีวประวัติหรือพัฒนาการ โดยบุคลิกภาพจะ

แสดงใหเห็นถึงกระบวนการที่พัฒนาข้ึนมาจากผลกระทบทั้งภายในและภายนอกรวมทั้งลักษณะ

ชีวภาพทางพันธุกรรม  ประสบการณทางสังคม  และการเปล่ียนของสภาพแวดลอม    

 4. ใหความหมายของบุคลิกภาพวาเปนตัวแทนลักษณะของบุคคล  ซึ่งเปนพฤติกรรม

ที่มีความคงที่ 

 ศรีเรือน แกวกังวาล (2539, น. 5-6) ใหความหมายวาบุคลิกภาพคือ ลักษณะ

เฉพาะตัวของบุคคลในดานตาง ๆ ทั้งสวนภายนอกและภายใน โดยสวนภายนอก คือ สวนที่

มองเห็นชัดเจน เชนรูปราง หนาตา กิริยามารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา การนั่ง การยืน ฯลฯ และ

สวนภายใน คือ สวนที่มองเห็นไดยาก แตอาจทราบไดโดยการอนุมาน เชน สติปญญา ความถนัด 

ลักษณะอารมณประจําตัว ความใฝฝนปรารถนา ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ ฯลฯ ลักษณะ

ตาง ๆ ของบุคลิกภาพไมสามารถแยกออกเปนสวน ๆ ออกจากกันและกันไดโดยเด็ดขาด ทุก ๆ

ลักษณะของบุคลิกภาพตางมีความสัมพันธตอกันและกัน และมีผลกระทบตอกันและกันประดุจ

ลูกโซ  บุคลิกภาพของมนุษยถูกหลอหลอมและประสมประสานดวยพันธุกรรม  วัฒนธรรม                 

การเรียนรู วิธีปรับตัวบุคคลตอส่ิงแวดลอมที่เปนนามธรรมและวัตถุธรรม บุคลิกภาพของมนุษย         

ไววาดานใด ๆ เปนส่ิงที่ไมตายตัว เปล่ียนแปลงไปตามกาละ การเรียนรู และสิ่งแวดลอมทั้งทาง

สังคม และวัตถุธรรม บุคลิกภาพของแตละบุคคล มีทั้งสวนที่เปนลักษณะผิวเผินและสวนที่เปนนิสัย

ที่แทจริงบางสวนของบุคลิกภาพถูกซอนเรนหรือถูกปดบังอําพราง  โดยจงใจและไมจงใจ 

บุคลิกภาพของบุคคลมีทั้งสวนรวมซึ่งเปนลักษณะสากลของมนุษยทุกชาติ ทุกภาษา และมีสวนซ่ึง

เปนลักษณะที่เรียกกันวา “เฉพาะตัว” 

 ลวน  สายยศ และ อังคณา สายยศ (2543, น. 216) นิยามบุคลิกภาพวา                     

เปนลักษณะโดดเดนของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งแสดงออกแบบนั้นอยูเปนประจํากับสถานการณ

เฉพาะอยางจนเปนนิสัยถาวร 

 จากความหมายของบุคลิกภาพดังกลาวขางตน สรุปไดวา บุคลิกภาพหมายถึง 

ผลรวมของลักษณะนิสัยตาง ๆ ของบุคคล ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะตัว ทั้งที่ปรากฏภายนอกและ

ลักษณะภายใน เชนรูปรางหนาตา แรงจูงใจ ทัศนคติ ความคิด และสติปญญา เปนตน ซึ่งมีผลตอ
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การกําหนดแบบแผนวิธีการคิด และพฤติกรรมของบุคคล ในการเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 

และสถานการณตาง ๆ เพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม (จริยา  ศรีฟา,  2546, น. 11)   

  
ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (The  Big  Five  หรือ  Five-Factor  Model) 
 
 บุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเคร 
 บุคลิกภาพหาองคประกอบตามแนวคิดของคอสตาและแมคเครนั้น มีลักษณะสําคัญ

ของแตละองคประกอบดังตอไปน้ี Costa and MacCrae (1992, อางถึงใน ภัทรญาณี                     

จงธนะพิพัฒน, 2551, น. 15-20) 

 1. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง ลักษณะการตอบสนองตอส่ิง

เราของบุคคล โดยที่ส่ิงเรานั้นจะตองมีปริมาณและความเขมที่สามารถดึงเอาอารมณดานลบในตัว

บุคคลออกมา โดยแบงเปน 6 ลักษณะยอย คือ 

  1.1 ความวิตกกังวล (Anxiety) 

  1.2 ความโกรธเคืองกาวราว (Angry Hostility) 

  1.3  ความรูสึกซึมเศรา (Depression) 

  1.4  การคํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness)  

  1.5  การมีแรงกระตุนในตนเองสูง (Impulsiveness)  

  1.6 การมีอารมณเปราะบาง (Vulnerability)  

  ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ เปนผูที่มีลักษณะ

ยืดหยุน  (Resilient) ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนสูง คือ เปนผูที่มีปฏิกิริยาโตตอบทันที 

(Reactive) ตอส่ิงเรา อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน นักสังคมสงเคราะห ผูทําหนาที่

ใหบริการลูกคา สมาชิกสภา เปนตน โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนตํ่าและคะแนนสูงของ

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว จะเปนสาเหตุทําใหบุคคลมีบุคลิกภาพที่โดดเดน ดังแสดงในตารางที่  2.1 
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ตารางที่ 2.1 

ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

 

ลักษณะยอยของบุคลิกภาพ

แบบหวัน่ไหว 

ผูไดคะแนนตํ่า ผูไดคะแนนสูง 

ความวิตกกงัวล ผอนคลาย สงบ รูสึกกังวล 

ความโกรธเคืองกาวราว สุขุม  โกรธชา โกรธงาย 

ความรูสึกซึมเศรา ทอแทยาก ทอแทงาย 

การคํานงึถงึแตตนเอง อึดอัดยาก รูสึกอึดอัดงาย 

การมีแรงกระตุน ทนตอส่ิงที่มากระตุน ถูกกระตุนไดงาย 

การมีอารมณเปราะบาง รับมือกับความเครียดไดงาย รับมือกับความเครียดไดยาก 

ที่มา:  บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนาํ : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  (น. 16),

ภัทรญาณี  จงธนะพิพฒัน,  2551, งานวิจยัสวนบุคคลมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

คณะศิลปะศาสตร, สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ. 

 

 2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เกี่ยวของกับกลุมของการมีสัมพันธภาพ

ตอคนอ่ืน ๆ  ผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสูงกวา หมายถึง ผูที่มีความสัมพันธกับคนจํานวนมาก  

และมีสัดสวนการใชเวลาในการสังสรรคกับคนอ่ืน ๆ มากกวา โดยแบงเปน 6 ลักษณะยอย คือ  

  2.1 การเปนผูมีความอบอุน (Warmth)  

  2.2 การชอบอยูรวมกับผูอ่ืน (Gregariousness)  

  2.3  การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness)  

  2.4  การชอบทํากิจกรรม (Activity)  

  2.5  การชอบแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement seeking)  

  2.6  การมีอารมณทางบวก (Positive emotions)  

  ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพแบบน้ี คือ ผูที่มีลักษณะเก็บตัว 

(introvert) อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน ผูจัดการฝายผลิต นักฟสิกส นักวิทยาศาสตร 

เปนตน ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนสูง คือ ผูที่มีลักษณะแสดงตัว (extravert) อาชีพที่มี

ลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน นักแสดง พนักงานขาย นักการเมือง นักสังคมศาสตร โดยลักษณะ
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ของผูที่ไดคะแนนตํ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบแสดงตัว เปนสาเหตุทําใหบุคคลมี

บุคลิกภาพที่โดดเดน  ดังแสดงในตารางที่ 2.2 

 

ตารางที่ 2.2 

ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตัว 

 

ลักษณะยอยของบุคลิกภาพ

แบบแสดงตัว 

ผูไดคะแนนตํ่า ผูไดคะแนนสูง 

การเปนผูมีความอบอุน สงบเสงีย่ม เปนพิธกีาร ออนโยน เปนมิตร 

การชอบอยูรวมกับผูอ่ืน ไมชอบเขาสังคม ชอบเขาหาสังคม 

การแสดงออกแบบ

ตรงไปตรงมา 

อยูเบ้ืองหลัง เปนผูนาํ ชางพูด มัน่ใจ 

การชอบทาํกิจกรรม ไมรีบรอน สบาย ๆ มีชีวิตชีวา กระฉับกระเฉง 

การชอบแสวงหาความต่ืนเตน ตองการความตื่นเตนตํ่า กระหายความต่ืนเตน 

การมีอารมณทางบวก ไมคอยราเริง ราเริง มองโลกแงดี 

ที่มา:  บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนาํ : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  (น. 17),

ภัทรญาณี  จงธนะพิพฒัน,  2551, งานวิจยัสวนบุคคลมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

คณะศิลปะศาสตร, สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ. 

 

 3. บุคลิกภาพแบบเปดรับสถานการณ (Openness to Experience) เกี่ยวของกับ

กลุมของความสนใจในสิ่งที่ดึงดูดใจและติดตามส่ิงที่สนใจนั้น ผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดกวางสูง

กวา หมายถึง ผูที่คอนขางจะใหความสนใจกับส่ิงตาง ๆ รอบตัวมากกวา  แตไมละเอียด (รูกวาง) 

สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบเปดกวางนอยกวา จะคอนขางใหความสนใจในส่ิงตาง ๆ รอบตัวนอย            

แตใหความสนใจอยางมากกับส่ิงที่ตนสนใจ (รูสึก) โดยแบงเปน 6 ลักษณะยอย คือ 

  3.1 การชางฝน (Fantasy)  

  3.2  ความสุนทรีย (Aesthetics)  

  3.3  การเปดเผยความรูสึก (Feelings)  

  3.4  การปฏิบัติตัว (Actions)  
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  3.5  การมีความคิด (Ideas)  

  3.6  การยอมรับคานิยม (Values)  

  ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพแบบนี้ คือ การเปนนักอนุรักษ 

(Preserver) อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน ผูจัดการทางการเงิน ผูปฏิบัติงานประจํา 

ผูจัดการโครงการ นักวิทยาศาสตรประยุกต ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนสูง คือ การเปน              

นักสํารวจ (Explorer) อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน สถาปนิก ศิลปน นักบริหาร ตัวแทน

แลกเปล่ียน และนักวิทยาศาสตร โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนตํ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพ

แบบเปดรับสถานการณ เปนสาเหตุทําใหบุคคลมีบุคลิกภาพที่โดดเดน ดังแสดงในตารางที่ 2.3 

 

ตารางที่ 2.3 

ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบเปดรับสถานการณ 

 

ลักษณะยอยของบุคลิกภาพ

แบบเปดรับประสบการณ 

ผูไดคะแนนตํ่า ผูไดคะแนนสูง 

การชางฝน ใหความสําคัญกับปจจุบัน ชอบจินตนาการ ฝนกลางวัน 

ความสุนทรี ไมสนใจในศิลปะ ชื่นชมศิลปะและความงาม 

การเปดเผยความรูสึก เพิกเฉยและระงับความรูสึก ใหคุณคากับทกุอารมณ 

การปฏิบัติตัว ทําในส่ิงที่คุนเคย ทดลองส่ิงแปลกใหม

หลากหลาย 

การใชความคิด เขาใจเหตุผลในมุมมองแคบ ใชเหตุผลในความคิดมากกวา 

การยอมรับคานิยม ยึดติดกฎเกณฑความคิดตน พรอมที่จะพิจารณาคานิยม

ใหม ๆ 

ที่มา:  บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนาํ : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  (น. 18),

ภัทรญาณี  จงธนะพิพฒัน,  2551, งานวิจยัสวนบุคคลมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

คณะศิลปะศาสตร, สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ. 
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 4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeableness) เกี่ยวของกับกลุมของแหลงที่

บุคคลรับเอามาเปนบรรทัดฐานสําหรับพฤติกรรมที่ถูกตองเหมาะสม ผูที่มีบุคลิกภาพแบบ

ประนีประนอมสูง หมายถึง ผูที่มีบรรทัดฐานหลายอยางที่สําคัญ เชน เพื่อน คูสมรส ผูนําศาสนา 

สวนผูที่มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมตํ่าจะเปนผูที่ทําตามเสียงภายในของตนเองมากกวาที่จะ

ทําตามบรรทัดฐานของผูอ่ืน บุคลิกภาพแบบประนีประนอมแบงออกเปน 6 ลักษณะยอย คือ 

  4.1 ความไววางใจผูอ่ืน (Trust)  

  4.2  ความตรงไปตรงมา (Straight forwardness)  

  4.3  ความรูสึกเอ้ือเฟอ (Altruism)  

  4.4  การยอมตามผูอ่ืน (Compliance)  

  4.5 ความสุภาพ (Modesty)  

  4.6  การมีจิตใจออนโยน (Tender-Mindedness)  

  ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนตํ่าในบุคลิกภาพแบบน้ี คือ การเปนนักทาทาย 

(Challenger) อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน ผูนําทางทหาร ผูจัดการ  นักโฆษณา  

ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนสูง คือ การเปนนักปรับตัว (Adapter)อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐาน

ดังกลาว เชน งานดานสังคมสงเคราะห นักจิตวิทยา โดยลักษณะของผูที่ไดคะแนนตํ่าและคะแนน

สูงของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม เปนสาเหตุทําใหบุคคลมีบุคลิกภาพที่โดดเดน ดังแสดงใน

ตารางที่  2.4 

 

ตารางที ่2.4 

ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

 

ลักษณะยอยของบุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม 

ผูไดคะแนนตํ่า ผูไดคะแนนสูง 

ความไววางใจผูอ่ืน ชอบถากถาง ชางระแวง มองผูอ่ืนวาซ่ือสัตย เจตนาดี 

ความตรงไปตรงมา ระวังรอบคอบ พูดเกนิจริง ตรงไปตรงมา จริงใจ 

ความรูสึกเอ้ือเฟอ ลังเลที่จะเขาไปเก่ียวของ เต็มใจที่จะชวยเหลือผูอ่ืน 

การยอมตามผูอ่ืน กาวราว ชอบแขงขัน ประนีประนอม คลอยตาม 
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ตารางที ่2.4  (ตอ) 

 

ลักษณะยอยของบุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม 

ผูไดคะแนนตํ่า ผูไดคะแนนสูง 

ความสุภาพ รูสึกเหนือกวาผูอ่ืน ถอมตน สงบเสงี่ยม 

การมีจิตใจออนโยน หัวด้ือ มีเหตุผล จิตใจออนโยน เปล่ียนแปลงงาย 

ที่มา:  บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนาํ : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  (น. 19),

ภัทรญาณี  จงธนะพิพฒัน,  2551, งานวิจยัสวนบุคคลมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

คณะศิลปะศาสตร, สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ. 

 

 5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  (Conscientiousness) เกี่ยวของกับกลุมเปาหมายท่ี

บุคคลไดต้ังไว ผูที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูง หมายถึง  ผูที่มุงไปยังเปาหมาย (ที่มีจํานวนนอย) 

และมีการแสดงออกที่เกี่ยวของกับความมีวินัยในตนเอง  เพื่อที่จะมุงไปยังเปาหมายนั้น สวนผูที่มี

จิตสํานึกตํ่ากวา หมายถึง ผูที่ปฏิบัติตามเปาหมาย (ที่มีจํานวนมากกวา) และมีการแสดงออกที่

วาวุน ไขวเขวในเปาหมายที่หลากหลายบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกแบงเปน 6 ลักษณะยอย คือ  

  5.1 การมีศักยภาพ (Competence)  

  5.2 ความเปนระเบียบ (Order)  

  5.3  ความรับผิดชอบในหนาที่ (Dutifulness)  

  5.4  ความตองการใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Striving)  

  5.5  ความมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline)  

  5.6  ความคิดที่สามารถปฏิบัติได (Deliberation)  

  ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนตํ่าของผูที่มีบุคลิกภาพแบบนี้ คือ ผูสามารถ

ปรับตัวยืดหยุนได (Flexible) อาชีพที่มีลักษณะพื้นฐาน ดังกลาว เชน นักวิจัย ที่ปรึกษา                   

นักสอบสวน ลักษณะสุดข้ัวของผูที่ไดคะแนนสูง คือ การเปนผูที่มุงเปาหมาย (Focused) อาชีพที่มี

ลักษณะพื้นฐานดังกลาว เชน ผูบริหารระดับสูง ผูนํา และผูที่ปะสบความสําเร็จ โดยลักษณะของ         

ผูที่ไดคะแนนตํ่าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก เปนสาเหตุทําใหบุคคลมีบุคลิกภาพ

ที่โดดเดน ดังแสดงในตารางที่ 2.5 
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ตารางที ่2.5 

ลักษณะองคประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

 

ลักษณะยอยของบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานกึ 

ผูไดคะแนนตํ่า ผูไดคะแนนสูง 

ความเปนระเบียบ ไมมีระบบ  ระเบียบ เปนระเบียบเรียบรอย 

ความรับผิดชอบในหนาที ่ ไมเอาใจใสในหนาที ่ มีจิตสํานกึรับผิดชอบในหนาที ่

ความตองการใฝสัมฤทธ์ิ ตองการความสําเร็จตํ่า มีความพยายามเพื่อใหสําเร็จ 

ความมวีินยัในตนเอง ผัดวันประกนัพรุง  วอกแวก มุงไปที่การปฏิบัติภารกิจใหเสร็จ 

ความคิดที่สามารถปฏิบัติได ขาดการไตตรอง รีบเรง คิดอยางรอบคอบกอนปฏิบัติ 

ที่มา:  บุคลิกภาพหาองคประกอบและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพในบริษัทยาตางชาติชั้นนาํ : กรณีศึกษาพนักงานขายเภสัชภัณฑ  (น. 20),

ภัทรญาณี  จงธนะพิพฒัน,  2551, งานวิจยัสวนบุคคลมหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

คณะศิลปะศาสตร, สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ. 

 
การพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเคร 
 

 แบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเครถูกสรางและพัฒนา

มาอยางตอเนื่อง เร่ิมจากป 1978 พวกเขาทั้งสองไดสรางแบบทดสอบบุคลิกภาพสามองคประกอบ

ชื่อวา The NEO Inventory เพื่อใชในการประเมินลักษณะบุคลิกภาพสามองคประกอบ คือ            

แบบหวั่นไหว (neuroticism-N) แบบแสดงออก (extraversion-E) และแบบเปดรับประสบการณ 

(openness to experience-O) ตอมาในป 1985 พวกเขาไดเพิ่มองคประกอบบุคลิกภาพอีกสอง

องคประกอบไดแก  แบบประนีประนอม  (agreeableness) และแบบมีจิตสํานึก 

(conscientiousness) และไดพัฒนาจนเปนแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบที่มีชื่อวา 

NEO-Personality Inventory (NEO-PI) แบบทดสอบนี้เปนมาตรวัดที่มีขอความใหผูตอบประเมิน

ตนเอง (self report scales) ในระดับตาง ๆ 5 ระดับ โดยเร่ิมจาก “เห็นดวยอยางยิ่ง” (strongly 

agree) จนถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง” (strongly disagree) และมีจํานวนขอคําถามทั้งส้ิน 181 ขอ 

Hjelle (1992, อางถึงใน วรรรวิภา  ติวะนันทกร, 2548, น. 58) 
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 หลังจากนั้นคอสตาและแมคเครไดพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ

ฉบับส้ัน ที่มีชื่อวา NEP Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ซึ่งปรับปรุงมาจากแบบทดสอบ

บุคลิกภาพ NEO-PI แบบทดสอบฉบับส้ัน NEO-FFI นี้นับวาเปนแบบทดสอบที่ใชในการวิจัย

บุคลิกภาพหาองคประกอบที่แพรหลายมากที่สุดแบบหนึ่ง แบบทดสอบ NEO-FFI ไดถูกพัฒนามา

จากการดึงเอาขอคําถาม ซึ่งเปนดานบวกสูงที่สุดและดานลบสูงที่สุดจํานวน 12 ขอ จากแตละ

องคประกอบของแบบทดสอบ NEO-PI จนเหลือขอคําถามจํานวน 60 ขอ Schmit and Ryan 

(1993, อางถึงใน  อัมพร  พิพิธเจริญพร, 2545, น. 22) 

 ในป 1992 คอสตาและแมคเครไดนําแบบทดสอบบุคลิกภาพหาองคประกอบ          

NEO-PI มาปรับปรุงแกไขและพัฒนาข้ึนเปนแบบทดสอบชื่อวา The Revised NEO Personality 

Inventory (NEO-PI-R) ประกอบข้ึนดวยขอคําถามจํานวน 240 ขอ แลวพวกเขาไดนําแบบทดสอบ

ฉบับนี้ไปแปลเปนภาษาตาง ๆ 6 ภาษา ไดแก ภาษาเยอรมัน ภาษาโปรตุเกส ภาษาฮิบรู ภาษาจีน 

ภาษาเกาหลี และภาษาญ่ีปุน เพื่อนําไปศึกษาวาบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five-Factor Model) 

เปนตัวแทนของโครงสรางบุคลิกภาพที่เปนสากลหรือไม เมื่อนําไปทดสอบกับบุคคลที่อยูใน

วัฒนธรรมที่แตกตางกัน ซึ่งผลของการศึกษาพบวาโครงสรางบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้มี        

ความเหมือนกันในทุกวัฒนธรรม Liebert and Langenbach (1998, อางถึงใน วัลภา สบายยิ่ง, 

2542, น. 34) 

 
แนวคิดและทฤษฎทีี่เกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 
 การศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นี้ ไดรับความสนใจและมี

การศกึษากันอยางกวางขวาง ในหมูนักวิชาการ นักวิจัย และนักจิตวิทยา ซึ่งก็มีการใหความหมาย

ของความพึงพอใจในงานไวมากมาย ข้ึนอยูกับความสนใจและวัตถุประสงคในการศึกษา และ 

เร่ืองที่นําเอาความพึงพอใจไปอธิบายถึงดังนี้ 

 โสภา  เกริกไกรกุล (2538, น. 25) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

เปนความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู ความรูสึกชอบหรือพอใจ เปนความรูสึกที่

เกิดข้ึนจากการที่ไดรับการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจ ถาบุคคลใดมีความพึงพอใจใน

งานมากก็จะเสียสละอุทิศกําลังกาย  กําลังใจ  และสติปญญา ใหแกงานอยางเต็มกําลัง
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ความสามารถ บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยยอมข้ึนอยูกับความตองการ

ของบุคคลและองคประกอบที่เปนส่ิงจูงใจที่มีอยูในงานนั้น 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2544, อางถึงใน เถลิงเกียรติ สุภศิลป, 2550, น. 21)                       

ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกยินดี มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน 

หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่กําลังปฏิบัติอยูในหลายๆดาน ไดแกดานความสําเร็จของงาน            

การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในงาน ความมั่นคง ความปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งส่ิงเหลานี้ได

ตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานในลักษณะเปนตัวกระตุนใหทํางาน เพื่อตอบสนองเปาหมาย

ขององคการ 

 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541, น. 133) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน

ทัศนคติหรือความรูสึกชอบ หรือไมชอบที่เกี่ยวกับงานโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจในการทํางานในแงมุมที่เปนแรงจูงใจนี้  มีผูใหความหมายไวตาง ๆ 

เชน Morse (1958, อางถึงใน พวงทิพย นวลขาว, 2538, น. 45) ไดใหความหมายของ            

ความพึงพอใจในงานวา เปนทุกส่ิงทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง             

ถามีความเครียดมากก็จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานมาก และความเครียดนี้มีผลมา

จากความตองการของมนุษย เมื่อเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เมื่อไดรับ           

การตอบสนองความเครียดนั้นจะลดลงหรือหมดไป จะทําใหเกิดความพึงพอใจการปฏิบัติงานได 

 อํานวย  แสงสวาง (2550, น. 13) ไดใหความหมายของความพอใจในงาน หมายถึง 

การแสดงความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลบวกที่มีตอองคการ บุคคลผูรวมงานและ

งานที่ทํา ไดแก การแสดงความยินดี ชื่นชม การคิด สรางสรรค การรวมมือ รวมแรง รวมใจ การมี

ความสุขในการทํางาน 

 สรุปไดวา ความพึงพอในใจในงานเปนส่ิงที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการปฏิบัติงาน

ของบุคคล หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานมีความรูสึกยินดี มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางาน 

หรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่กําลังปฏิบัติอยูในหลาย ๆ ดาน ก็จะสงผลตอการปฏิบัติงาน            

คิดปรับปรุงงานของตนเองอยูเสมอ การปฏิบัติงานดวยความเสียสละทั้งรางกาย และสติปญญา 

งานจะมีประสิทธิภาพสูง ในขณะเดียวกันบุคคลที่ไมมีความพึงพอใจในงานการปฏิบัติงานจะมี

คุณลักษณะตรงขาม การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานมีหลายทฤษฎีที่สามารถนํามาอธิบายได 

ซึ่งผูวิจัยไดนํามาศึกษาดังนี้ 
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ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
 

 ความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานหนึ่ง ๆ ใหสําเร็จ

การที่บุคลากรในองคกรจะเกิดความรูสึกที่พึงพอใจในการทํางานมากหรือนอยข้ึนอยูกับ

องคประกอบของส่ิงจูงใจที่องคกรนั้นมีอยู ถาองคกรมีปจจัยที่เปนเครื่องจูงใจมาก บุคลากรใน

องคกรนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก การจูงใจในการทํางานคือการสราง

สวนประกอบในการทํางานเพื่อโนมนาวจิตใจใหคนมีความรูสึกผูกพันอยูกับองคกร อยากทํางาน

โดยทุมเท และเสียสละเพื่อองคกร การจูงใจจะเกิดไดตองอาศัยส่ิงจูงใจเปนเคร่ืองชักนํา 

 Barnard (1983, อางถึงใน สมศักด์ิ กิจธนวัฒน, 2548, น. 494) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจ

ซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานจะใชเปนส่ิงกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงานไว              

8 ประการ คือ  

 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาพทางกายที่จะใหแกผูปฏิบัติงาน

เปนการตอบแทน หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 

 2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ เชน เกียรติ ตําแหนง การใช 

สิทธิพิเศษ เปนตน  

 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอม ไดแก สถานที่ทํางาน

เคร่ืองมือเคร่ืองใชของหนวยงาน 

 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ  หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนอง             

ความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูเทาเทียมกัน การไดมีโอกาส

ชวยเหลือครอบครัวของตนและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

 5. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานใน

หนวยงานซ่ึงถามีความสัมพันธที่เปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจใน

หนวยงาน 

 6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง 

การปรับปรุงตําแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคลซึ่งมีความสามารถแตกตางกัน 

 7. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือ            

ความมั่นคงทางสังคม ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความมั่นคงในการทํางาน 
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 8. มีโอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสให

บุคลากรไดมีสวนรวมงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู 

ผูรวมในงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 Gilmer (1966, อางถึงใน สมศักด์ิ กิจธนวัฒน, 2548, น. 493) ไดสรุปถึง

องคประกอบตาง ๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

 1. ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic Aspect of the job) เปนองคประกอบที่สัมพันธกับ

ความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามที่เขามีความถนดัก็

จะเกิดความพอใจ 

 2. การนิเทศ (Supervision) มีสวนสําคัญที่ทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือ         

ไมพอใจในงานได การนิเทศที่ทําใหเกิดความไมพอใจอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการขาดงานหรือ

ลาออกจากงานได 

 3. ความมั่นคงในงาน (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานใน

หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีความรูนอยหรือ

ขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในงานท่ีความสําคัญกับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวา

ไมมีความสําคัญมากนักและในคนที่มีอายุมากข้ึนจะตองการความมั่นคงความปลอดภัยสูงข้ึน 

 4. การรวมงานของเพื่อนรวมงานและการดําเนินงานภายใน (Company and 

Management) ไดแก ความพอใจตอเพื่อนรวมงาน ชื่อเสียงของสถาบัน การดําเนินงานภายใน

สถาบัน ซึ่งพบวาคนที่มีอายุมากมีความตองการในเร่ืองนี้สูงกวาคนที่มีอายุนอย 

 5. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง หองอาหาร หองสุขา 

ชั่วโมงการทํางาน มีงานวิจัยจํานวนไมนอยที่มีผลการวิจัยพบวา สภาพการทํางานมีความสําคัญ

ตอผูหญิงมากกวาผูชาย สวนช่ัวโมงการทํางานมีความสําคัญสําหรับผูชายมากกวาลักษณะอ่ืน ๆ 

ของสภาพการทํางาน และนอกจากนี้ยังพบวาผูหญิงที่แตงงานแลวเห็นวาช่ัวโมงการทํางานมี

ความสําคัญมาก เพราะจะสงผลโดยตรงตอสภาพของความเปนครอบครัว 

 6. คาจาง (Wages) ผลตอบแทนจากการทํางาน 

 7. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) การไดรับตําแหนงสูงข้ึนการไดรับ

ส่ิงของตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน ซึ่งส่ิงเหลานี้จะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อมีการไดรับ

ขอมูลยอนกลับ (Feed Back) อยางเปนระบบ 

 8. ลักษณะทางสังคม (Social Aspect of the Job) ถางานใดมีผูปฏิบัติงานรวมกัน

ทํางานอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
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 9. การติดตอส่ือสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน             

การติดตอมีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการสื่อสารที่ดีจะนําไปสูความเขาใจที่ตรงกันซ่ึงจะนาํไปสู

ความรวมมือรวมใจกันทํางานในที่สุด 

 10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อ

ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยูอาศัย วันหยุด  

 ความพึงพอใจในการทํางานนอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานส่ิงแวดลอมของ

งานแลว กิลเมอรยังกลาววาเกิดจากองคประกอบสวนบุคคลไดอีก คือ 

 1. เพศ เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาชายเพราะวาเพศหญิงมี

ความตองการดานการเงิน และความทะเยอทะยานทางอาชีพนอยกวาเพศชาย 

 2. จํานวนผูอยูในความอุปการะ พบวาผูที่ตองการรับผิดชอบเลี้ยงดูผูที่อยูใน          

ความอุปการะจํานวนมากจะมีความพึงพอใจในการทํางานนอย สาเหตุมาจากปญหาสภาวะ

การเงินที่บีบค้ันอยู 

 3. อายุ จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลความสัมพันธระหวางอายุกับ

ความพึงพอใจในงานตางกัน คือ เสมียนพนักงานที่คอนขางมีอายุ แตมีรายไดและสถานภาพ          

การทํางานตอ จะมีความพึงพอใจสูง จากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจในการทาํงาน

จะสูงเมื่อบุคคลมีอายุมากข้ึน แตบางกลุมกลับพบวา ความพึงพอใจในการทํางานจะลดลง 

 4. ระยะเวลาในการทํางาน ในระยะแรกเร่ิมเขาทํางาน บุคคลจะมีความพึงพอใจใน

การทํางานสูง และจะลดลงเร่ือย ๆ จนถึงปที่หาหรือปที่แปดจากนั้นก็จะเพิ่มข้ึนอีกเมื่อมีอายุ           

มากข้ึน และขวัญในการทํางานสูงสุดเมื่อทํางานมาแลว 20 ป 

 5. ความเฉลียวฉลาด ความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึงพอใจใน

การทํางานนั้น ข้ึนอยูกับขอบเขตของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หากใหคนที่มี

ความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทํางานที่งาย ๆ ก็จะทําใหเกิดความเบ่ือหนายได 

 6. ระดับการศึกษา จากการศึกษาพนักงานเจาหนาที่ พบวากลุมคนที่ยังไมจบ

การศึกษาระดับมัธยมศึกษา จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด แตจากการศึกษาอ่ืน ๆ กับ

พบวาระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน 

 7. บุคลิกภาพสวนตัว บุคลิกภาพสวนตัวนี้นับเปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่ง ที่ทําให

เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 

 กิลเมอร ไดอธิบายวา บุคลิกภาพสวนตัวของผูปฏิบัติงานที่มีผลตอความพึงพอใจใน

การทํางาน กลาวคือ บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานที่เขาทํามักจะเปนผูที่ไดรับการศึกษาดี
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มีความคลองตัว สามารถเปล่ียนความคิดไดตามกาลเทศะ มีพื้นฐานมาจากครอบครัวที่มีความสุข

และเขาจะมีความเขาใจถึงสภาพที่แทจริงของตัวเขาและจุดมุงหมายที่เขาต้ังไว ตรงกันขาม บุคคล

ที่ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน เขาจะไมรูจักวิธีการปรับตัวใหเหมาะสมกับกาลเทศะ             

ไมมองดูสภาพที่ เปนจริงของจุดมุงหมายที่ตนเลือก  ไมสามารถเอาชนะอุปสรรครอบตัว                 

มักจะกลาวโทษตําหนิผูอ่ืน ไมยอมรับวาเปนความผิดของตนเอง บุคคลประเภทนี้นอกจากจะ            

ไมรูสึก ไมพึงพอใจในงานของเขาแลว ยังไมพอใจตอตัวเองดวย 

  
ทฤษฎีความพึงพอใจในงานของลูธาน  
 

 Luthans (1992, อางถึงใน เพ็ญนภา หิรัญรัตนพงศ, 2550, น. 36) ไดแยก

องคประกอบดานลักษณะงาน และสภาพของงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดังกลาวเปน           

5 ปจจัย ดังนี้ 

 1. ปจจัยดานตัวงาน (Work ltself) หมายถึง ตัวเนื้อหาและรายละเอียดของงานใน

สวนของความยาก-งายของงาน การไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการทํางาน

ความนาสนใจ ทาทายใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ความคิดริเร่ิม และระดับของการตัดสินใจไดดวย

ตัวเองของบุคคลที่ปฏิบัติงาน ต้ังแตเร่ิมจนจบงาน 

 2. คาตอบแทน (Pay) หมายถึง ปจจัยที่ตอบแทนใหแกบุคคลที่ปฏิบัติงานใหแก

องคการ ซึ่งอาจจะอยูในรูปของตัวเงินหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ ซึ่งบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงาน

โดยนําคาตอบแทนมาเปรียบเทียบวามีความยุติธรรมหรือไมใน 2 ลักษณะ คือ เปรียบเทียบ

ระหวางคาตอบแทนที่ไดรับกับความพยายามท่ีบุคคลใชไปในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ

ระหวางตัวเองกับบุคคลอ่ืนในองคการ หรือกับผูที่ปฏิบัติงานใกลเคียงกัน 

 3. โอกาสในการเล่ือนข้ัน (Promotion Opportunity) หมายถึง ปจจัยที่บุคคลมี

โอกาสไดรับความกาวหนาในงานตามลําดับข้ันจากการปฏิบัติงานนั้น 

 4. หัวหนางาน (Supervisor) หมายรวมถึง ผูบังคับบัญชาโดยตรง และ

ผูบังคับบัญชาในระดับสูงข้ึนไปที่เปนผูกําหนดนโยบาย วางแนวทางปฏิบัติ เปนผูปกครองและ         

การใหการสนับสนุนในการทํางาน โดยบุคคลจะประเมินถึงความสามารถของหัวหนางาน และ

ความยุติธรรมในการบริหารและจัดการงาน และการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

 5. เพื่อนรวมงาน (Co-Worker) หมายถึง บุคคลอ่ืนที่ปฏิบัติงานภายในองคการ

เดียวกันซึ่งจะตองมีสัมพันธภาพระหวางกัน รวมมือกัน และชวยเหลือกันในการทํางาน โดยบุคคล
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จะประเมินถึงความชํานาญในงาน ความปรองดอง และจิตสํานึกของการเปนสมาชิกรวมกัน แตละ

ปจจัยของความพึงพอใจในงานนี้ หากทําการสอบวัดและแปลผลโดยรวม ก็จะไดระดับของ         

ความพึงพอใจในงานของบุคคล 

 
ทฤษฎีที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ (Content theory of motivation) 
 

 ณัฐา ธีระวุฒิศาสตร (2550, น. 22) เปนทฤษฎีที่ชี้ใหเห็นวาความตองการของมนุษย

เปนเคร่ืองกระตุน และนําทางพฤติกรรมมนุษยในอันที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ ทฤษฎีดังกลาว

ประกอบดวยทฤษฎียอย ๆ ดังนี้ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation)  
 Maslow เช่ือวาพฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมากสามารถอธิบายโดยใชแนวโนม

ของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวิตของเขาไดรับความตองการ ความปรารถนา และ

ไดรับส่ิงที่มีความหมายตอตนเอง เปนความจริงที่จะกลาววากระบวนการของแรงจูงใจเปนหัวใจ

ของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเชื่อวามนุษยเปน “สัตวที่มีความตองการ” (wanting 

animal) และเปนการยากที่มนุษยจะไปถึงข้ันของความพึงพอใจอยางสมบูรณ ในทฤษฎีลําดับข้ัน

ความตองการของ Maslow เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลไดรับ 

ความพึงพอใจในส่ิงหนึ่งแลวก็จะยังคงเรียกรองความพึงพอใจส่ิงอ่ืน ๆ ตอไป ซึ่งถือเปน

คุณลักษณะของมนุษย ซึ่งเปนผูที่มีความตองการจะไดรับส่ิงตาง ๆ อยูเสมอ (บล็อกแก็ง, 2550) 

 Maslow กลาววาความปรารถนาของมนุษยนั้นติดตัวมาแตกําเนิดและความ

ปรารถนาเหลานี้จะเรียงลําดับข้ันของความปรารถนา ต้ังแตข้ันแรกไปสูความปรารถนาข้ันสูงข้ึนไป

เปนลําดับ ลําดับข้ันความตองการของมนุษย (The Need-Hierarchy Conception of Human 

Motivation) Maslow เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากข้ันตนไปสูความตองการข้ันตอไปไว

เปนลําดับดังนี้  

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs)  

 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs)  

 3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and love needs)  

 4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Esteem needs)  

 5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-actualization needs)  
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 ลําดับข้ันความตองการของมาสโล มีการเรียงลําดับข้ันความตองการที่อยูในข้ัน

ตํ่าสุด จะตองไดรับความพึงพอใจเสียกอนบุคคลจึงจะสามารถผานพนไปสูความตองการที่อยูใน

ข้ันสูงข้ึนตามลําดับดังจะอธิบายโดยละเอียดดังนี้  
 1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs)  
  เปนความตองการข้ันพื้นฐานท่ีมีอํานาจมากที่สุดและสังเกตเห็นไดชัดที่สุด             

จากความตองการทั้งหมดเปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวิต ไดแก ความตองการอาหาร น้าํด่ืม 

ออกซิเจน การพักผอนนอนหลับ ความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน ตลอดจน 

ความตองการที่จะถูกกระตุนอวัยวะรับสัมผัส แรงขับของรางกายเหลานี้จะเกี่ยวของโดยตรงกับ

ความอยูรอดของรางกายและของอินทรีย ความพึงพอใจที่ไดรับ ในข้ันนี้จะกระตุนใหเกิด          

ความตองการในข้ันที่สูงกวาและถาบุคคลใดประสบความลมเหลวที่จะสนองความตองการพืน้ฐาน

นี้ก็จะไมไดรับการกระตุน ใหเกิดความตองการในระดับที่สูงข้ึนอยางไรก็ตาม ถาความตองการ

อยางหนึ่งยังไมไดรับความพึงพอใจ บุคคลก็จะอยูภายใตความตองการนั้นตลอดไป ซึ่งทําให 

ความตองการอ่ืน ๆ ไมปรากฏหรือกลายเปนความตองการระดับรองลงไป เชน คนที่อดอยากหิว

โหยเปนเวลานานจะไมสามารถสรางสรรคส่ิงที่มีประโยชนตอโลกได บุคคลเชนนี้จะหมกมุนอยูกับ

การจัดหาบางส่ิงบางอยางเพื่อใหมีอาหารไวรับประทาน Maslowอธิบายตอไปวาบุคคลเหลานี้           

จะมีความรูสึกเปนสุขอยางเต็มที่เมื่อมีอาหารเพียงพอสําหรับเขาและจะไมตองการส่ิงอ่ืนใดอีก 

ชีวิตของเขากลาวไดวาเปนเร่ืองของการรับประทาน ส่ิงอ่ืน ๆ นอกจากนี้จะไมมีความสําคัญไมวา

จะเปนเสรีภาพ ความรัก ความรูสึกตอชุมชน การไดรับการยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเชนนี้มี

ชีวิตอยูเพื่อที่จะรับประทานเพียงอยางเดียวเทานั้น ตัวอยาง การขาดแคลนอาหารมีผลตอ

พฤติกรรม ไดมีการทดลองและการศึกษาชีวประวัติเพื่อแสดงวา ความตองการทางดานรางกาย

เปนเร่ืองสําคัญที่จะเขาใจพฤติกรรมมนุษย และไดพบผลวาเกิดความเสียหายอยางรุนแรงของ

พฤติกรรมซ่ึงมีสาเหตุจากการขาดอาหารหรือน้ํ า ติดตอกันเปนเวลานาน  ตัวอยางคือ                        

เมื่อสงครามโลกคร้ังที่ 2 ในคาย Nazi ซึ่งเปนที่กักขังเชลย เชลยเหลานั้นจะละทิ้งมาตรฐานทาง

ศีลธรรมและคานิยมตาง ๆ ที่เขาเคยยึดถือภายใตสภาพการณปกติ เชน ขโมยอาหารของคนอ่ืน 

หรือใชวิธีการตาง ๆ ที่จะไดรับอาหารเพ่ิมข้ึน อีกตัวอยางหนึ่งในป ค.ศ. 1970 เคร่ืองบินของสาย

การบิน Peruvian ตกลงที่ฝงอาวอเมริกาใตผูที่รอดตายรวมทั้งพระนิกาย Catholic อาศัยการมี

ชีวิตอยูรอดโดยการกินซากศพของผูที่ตายจากเครื่องบินตก จากปรากฏการณนี้ชี้ใหเห็นวา             

เมื่อมนุษยเกิดความหิวข้ึน จะมีอิทธิพลเหนือระดับศีลธรรมจรรยา จึงไมตองสงสัยเลยวามนุษยมี
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ความตองการทางดานรางกายเหนือความตองการอื่น ๆ และแรงผลักดันของความตองการนีไ้ดเกดิ

ข้ึนกับบุคคลกอนความตองการอื่น ๆ 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) 
  เมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับความพึงพอใจแลวบุคคลก็จะพัฒนาการ

ไปสูข้ันใหมตอไป ซึ่งข้ันนี้เรียกวาความตองการความปลอดภัยหรือความรูสึกมั่นคง (safety or 

security) Maslow กลาววาความตองการความปลอดภัยนี้จะสังเกตไดงายในทารกและในเด็ก        

เล็ก ๆ เนื่องจากทารกและเด็กเล็ก ๆ ตองการความชวยเหลือและตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ตัวอยาง 

ทารกจะรูสึกกลัวเมื่อถูกทิ้งใหอยูตามลําพังหรือเมื่อเขาไดยินเสียงดัง ๆ หรือเห็นแสงสวางมาก ๆ 

แตประสบการณและการเรียนรูจะทําใหความรูสึกกลัวหมดไป ดังคําพูดที่วา “ฉันไมกลัวเสียง           

ฟารองและฟาแลบอีกตอไปแลว เพราะฉันรูธรรมชาติในการเกิดของมัน” พลังความตองการ            

ความปลอดภัยจะเห็นไดชัดเจนเชนกันเมื่อเด็กเกิดความเจ็บปวย ตัวอยางเด็กที่ประสบอุบัติเหตุขา

หักก็ตะรูสึกกลัวและอาจแสดงออกดวยอาการฝนรายและความตองการที่จะไดรับความปกปอง

คุมครองและการใหกําลังใจ Maslow กลาวเพิ่มเติมวาพอแมที่เล้ียงดูลูกอยางไมกวดขันและ

ตามใจมากจนเกินไปจะไมทําใหเด็กเกิดความรูสึกวาไดรับความพึงพอใจจากความตองการ          

ความปลอดภัยการใหนอนหรือใหกินไมเปนเวลาไมเพียง แตทําใหเด็กสับสนเทานั้นแตยังทําใหเด็ก

รูสึกไมมั่นคงในส่ิงแวดลอมรอบ ๆ ตัวเขา สัมพันธภาพของพอแมที่ไมดีตอกัน เชน ทะเลาะกันทํา

รายรางกายซ่ึงกันและกัน พอแมแยกกันอยู หยา ตายจากไป สภาพการณเหลานี้จะมีอิทธิพลตอ

ความรูที่ดีของเด็ก ทําใหเด็กรูวาส่ิงแวดลอมตาง ๆ ไมมั่นคง ไมสามารถคาดการณไดและนําไปสู

ความรูสึกไมปลอดภัย ความตองการความปลอดภัยจะยังมีอิทธิพลตอบุคคลแมวาจะผานพน          

วัยเด็กไปแลว แมในบุคคลที่ทํางานในฐานะเปนผูคุมครอง เชน ผูรักษาเงิน นักบัญชี หรือทํางาน

เกี่ยวกับการประกันตาง ๆ และผูที่ทําหนาที่ใหการรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภัยของผูอ่ืน 

บุคคลทั้งหมดที่กลาวมานี้จะใฝหาความปลอดภัยดวยกันทั้งส้ิน ศาสนาและปรัชญาที่มนุษยยึดถือ

ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคง เพราะทําใหบุคคลไดจัดระบบของตัวเองใหมีเหตุผลและวิถีทางที่ทําให

บุคคลรูสึก “ปลอดภัย” ความตองการความปลอดภัยในเร่ืองอ่ืน ๆ จะเก่ียวของกับการเผชิญกับ         

ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ สงคราม อาชญากรรม น้ําทวม แผนดินไหว การจลาจล ความสับสนไมเปน

ระเบียบของสังคม และเหตุการณอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกับสภาพเหลานี้ Maslow ไดใหความคิด        

ตอไปวาอาการโรคประสาทในผูใหญ โดยเฉพาะโรคประสาทชนิดย้ําคิด-ย้ําทํา (obsessive-

compulsive neurotic) เปนลักษณะเดนชัดของการคนหาความรูสึกปลอดภัย ผูปวยโรคประสาท

จะแสดงพฤติกรรมวาเขากําลังประสบเหตุการณที่รายกาจและกําลังมีอันตรายตาง ๆ เขาจึง
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ตองการมีใครสักคนที่ปกปองคุมครองเขาและเปนบุคคลที่มีความเขมแข็งซึ่งเขาสามารถจะพึ่งพา

อาศัยได 
 3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love 
needs) 
  ความตองการความรักและความเปนเจาของเปนความตองการข้ันที่ 3 ความ

ตองการนี้จะเกิดข้ึนเมื่อความตองการทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัยไดรับการ

ตอบสนองแลว บุคคลตองการไดรับความรักและความเปนเจาของโดยการสรางความสัมพันธกับ

ผูอ่ืน เชน ความสัมพันธภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ืน สมาชิกภายในกลุมจะเปนเปาหมายสําคัญ

สําหรับบุคคล กลาวคือ บุคคลจะรูสึกเจ็บปวดมากเมื่อถูกทอดทิ้งไมมีใครยอมรับ หรือถูกตัดออก

จากสังคม ไมมีเพื่อน โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อจํานวนเพื่อน ๆ ญาติพี่นอง สามีหรือภรรยาหรือลูก ๆ 

ไดลดนอยลงไป นักเรียนที่เขาโรงเรียนที่หางไกลบานจะเกิดความตองการเปนเจาของอยางยิ่ง และ

จะแสวงหาอยางมากท่ีจะไดรับการยอมรับจากกลุมเพื่อน Maslow คัดคานกลุม Freud ที่วา          

ความรักเปนผลมาจากการทดเทิดสัญชาตญาณทางเพศ (sublimation)  

 สําหรับ Maslow ความรักไมใชสัญลักษณของเร่ืองเพศ (sex) เขาอธิบายวา ความรัก

ที่แทจริงจะเก่ียวของกับความรูสึกที่ดี ความสัมพันธของความรักระหวางคน 2 คน จะรวมถึง

ความรูสึกนับถือซึ่งกันและกัน การยกยองและความไววางใจแกกัน นอกจากนี้ Maslow ยังย้ําวา

ความตองการความรักของคนจะเปนความรักที่เปนไปในลักษณะทั้งการรูจักใหความรักตอผูอ่ืน

และรูจักที่จะรับความรักจากผูอ่ืน การไดรับความรักและไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนเปนส่ิงที่ทําให

บุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา บุคคลที่ขาดความรักก็จะรูสึกวาชีวิตไรคามีความรูสึก

อางวางและเคียดแคน กลาวโดยสรุป Maslow มีความเห็นวาบุคคลตองการความรักและ

ความรูสึกเปนเจาของ และการขาดส่ิงนี้มักจะเปนสาเหตุใหเกิดความของคับใจและทําใหเกิด

ปญหาการปรับตัวไมได และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บปวยทางดานจิตใจในลักษณะ

ตาง ๆ ส่ิงที่ควรสังเกตประการหนึ่ง ก็คือมีบุคคลจํานวนมากที่มีความลําบากใจที่จะเปดเผยตัวเอง

เมื่อมีความสัมพันธใกลชิดสนิทสนมกับเพศตรงขามเนื่องจากกลัววาจะถูกปฏิเสธความรูสึกเชนนี้ 

Maslow กลาววาสืบเนื่องมาจากประสบการณในวัยเด็ก การไดรับความรักหรือการขาดความรักใน

วัยเด็ก ยอมมีผลกับการเติบโตเปนผูใหญที่มีวุฒิภาวะและการมีทัศนคติในเร่ืองของความรัก 

Maslow เปรียบเทียบวาความตองการความรักก็เปนเชนเดียวกับรถยนตที่สรางข้ึนมาโดยตองการ

กาซหรือน้ํามันนั่นเอง  
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 4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Self-Esteem needs) 
  เมื่อความตองการไดรับความรักและการใหความรักแกผูอ่ืนเปนไปอยางมีเหตุผล

และทําใหบุคคล เกิดความพึงพอใจแลว พลังผลักดันในข้ันที่ 3 ก็จะลดลงและมีความตองการใน

ข้ันตอไปมาแทนที่ กลาวคือมนุษยตองการที่จะไดรับความนับถือยกยองออกเปน 2 ลักษณะ            

คือ ลักษณะแรกเปนความตองการนับถือตนเอง (self-respect) สวนลักษณะที่ 2 เปน                 

ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (esteem from others) 

  4.1 ความตองการนับถือตนเอง (self-respect) คือ ความตองการมีอํานาจ          

มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไมตองพึ่งพาอาศัย

ผูอ่ืน และมีความเปนอิสระ ทุกคนตองการที่จะรูสึกวาเขามีคุณคาและมีความสามารถที่จะประสบ

ความสําเร็จในงานภารกิจตาง ๆ และมีชีวิตที่เดนดัง 

  4.2 ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (esteem from others)             

คือ ความตองการมีเกียรติยศ การไดรับยกยอง ไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจ มีสถานภาพ          

มีชื่อเสียงเปนที่กลาวขาน และเปนที่ชื่นชมยินดี มีความตองการที่จะไดรับความยกยองชมเชยใน

ส่ิงที่เขากระทําซึ่งทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาวาความสามารถของเขาไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

ความตองการไดรับความนับถือยกยอง ก็เปนเชนเดียวกับธรรมชาติของลําดับชั้นในเร่ือง             

ความตองการดานแรงจูงใจตามทัศนะของ Maslow ในเร่ืองอ่ืน ๆ ที่เกิดข้ึนภายในจิตนั่นคือ บุคคล

จะแสวงหาความตองการไดรับการยกยองก็เมื่อภายหลังจาก ความตองการความรักและความเปน

เจาของไดรับการตอบสนองความพึงพอใจของเขาแลว และ Maslow กลาววามันเปนส่ิงที่เปนไปได

ที่ บุคคลจะยอนกลับจากระดับข้ันความตองการในข้ันที่  4 กลับไปสูระดับข้ันที่  3 อีกถา               

ความตองการระดับข้ันที่ 3 ซึ่งบุคคลไดรับไวแลวนั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไป

ทันทีทันใด  

  ดังตัวอยางที่ Maslow นํามาอางคือหญิงสาวคนหนึ่งซึ่งเธอคิดวาการตอบสนอง

ความตองการความรักของเธอไดดําเนินไปดวยดี แลวเธอจึงทุมเทและเอาใจใสในธุรกิจของเธอ 

และไดประสบความสําเร็จเปนนักธุรกิจที่มีชื่อเสียงและอยางไมคาดฝนสามีไดผละจากเธอ               

ไปในเหตุการณเชนนี้ปรากฏวาเธอวางมือจากธุรกิจตาง ๆ ในการที่จะสงเสริมใหเธอไดรับ              

ความยกยองนับถือ และหันมาใชความพยายามที่จะเรียกรองสามีใหกลับคืนมา ซึ่งการกระทํา

เชนนี้ของเธอเปนตัวอยางของความตองการความรักซ่ึงคร้ังหนึ่งเธอไดรับแลว และถาเธอไดรับ

ความพึงพอใจความรักโดยสามีหวนกลับคืนมาเธอก็จะกลับไปเกี่ยวของในโลกธุรกิจอีกคร้ังหนึ่ง 

ความพึงพอใจของความตองการไดรับการยกยองโดยท่ัว ๆ ไป เปนความรูสึกและทัศนคติของ
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ความเชื่อมั่นในตนเอง ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา การมีพละกําลัง การมีความสามารถ และ

ความรูสึกวามีชีวิตอยูอยางมีประโยชนและเปนบุคคลที่มีความจําเปนตอโลก ในทางตรงกันขาม

การขาดความรูสึกตาง ๆ ดังกลาวนี้ยอมนําไปสูความรูสึกและทัศนคติของปมดอยและความรูสึก

ไมพอเพียง เกิดความรูสึกออนแอและชวยเหลือตนเองไมได ส่ิงตาง ๆ เหลานี้เปนการรับรูตนเอง

ในทางปฏิเสธ (negative) ซึ่งอาจกอใหเกิดความรูสึกขลาดกลัวและรูสึกวาตนเองไมมีประโยชน

และส้ินหวังในส่ิงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความตองการของชีวิต และประเมินตนเองตํ่ากวาชีวิต         

ความเปนอยูกับการไดรับการยกยอง และยอมรับจากผูอ่ืนอยางจริงใจมากกวาการมีชื่อเสียงจาก

สถานภาพหรือการไดรับการประจบประแจง การไดรับความนับถือยกยองเปนผลมาจาก          

ความเพียรพยายามของบุคคล และความตองการนี้อาจเกิดอันตรายข้ึนไดถาบุคคลนั้นตองการคํา

ชมเชยจากผูอ่ืนมากกวาการยอมรับความจริงและเปนที่ยอมรับกันวาการไดรับความนับถือยกยอง 

มีพื้นฐานจากการกระทําของบุคคลมากกวาการควบคุมจากภายนอก 
 5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-Actualization needs)  
  ถึงลําดับข้ันสุดทาย ถาความตองการลําดับข้ันกอน ๆ ไดทําใหเกิดความพึงพอใจ

อยางมีประสิทธิภาพ ความตองการเขาใจตนเองอยางแทจริงก็จะเกิดข้ึน Maslow อธิบาย             

ความตองการเขาใจตนองอยางแทจริง วาเปนความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอยางซ่ึงบุคคลสามารถ

จะไดรับอยางเหมาะสมบุคคลที่ประสบผลสําเร็จในข้ันสูงสุดนี้จะใชพลังอยางเต็มที่ในส่ิงที่ทาทาย

ความสามารถและศักยภาพของเขาและมีความปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขา

จะกระทําพฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน กลาวโดยสรุปการเขาใจตนเองอยางแทจริงเปน

ความตองการอยางหนึ่งของบุคคลที่จะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศักยภาพ เชน “นักดนตรีก็ตองใช

ความสามารถทางดานดนตรี ศิลปนก็จะตองวาดรูป กวีจะตองเขียนโคลงกลอน ถาบุคคลเหลานีไ้ด

บรรลุถึงเปาหมายที่ตนต้ังไวก็เชื่อไดวาเขาเหลานั้นเปนคนที่รูจักตนเองอยางแทจริง” ความตองการ

ที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงจะดําเนินไปอยางงายหรือเปนไปโดยอัตโนมัติ  

  โดยความเปนจริงแลว Maslow เชื่อวาคนเรามักจะกลัวตัวเองในส่ิงเหลานี ้“ดานที่

ดีที่สุดของเรา ความสามารถพิเศษของเรา ส่ิงที่ดีงามที่สุดของเรา พลังความสามารถ ความคิด

สรางสรรค” ความตองการเขาใจตนเองอยางแทจริงมิไดมีแตเฉพาะในศิลปนเทานั้น คนทั่ว ๆ ไป 

เชน นักกีฬา นักเรียน หรือแมแตกรรมกรก็สามารถจะมีความเขาใจตนเองอยางแทจริงไดถาทุกคน

สามารถทําในส่ิงที่ตนตองการใหดีที่สุด รูปแบบเฉพาะของการเขาใจตนเองอยางแทจริงจะมี           

ความแตกตางอยางกวางขวางจากคนหน่ึงไปสูอีกคนหนึ่ง กลาวไดวามันคือระดับความตองการที่

แสดงความแตกตางระหวางบุคคลอยางยิ่งใหญที่สุด Maslow ไดยกตัวอยางของความตองการ
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เขาใจตนเองอยางแทจริง ในกรณีของนักศึกษาช่ือ Mark ซึ่งเขาไดศึกษาวิชาบุคลิกภาพเปน

ระยะเวลายาวนานเพื่อเตรียมตัวเปนนักจิตวิทยาคลินิก นักทฤษฎีคนอ่ืน ๆ อาจจะอธิบายวาทําไม

เขาจึงเลือกอาชีพนี้ ตัวอยาง เชน Freud อาจกลาววามันสัมพันธอยางลึกซ้ึงกับส่ิงที่เขาเก็บกด 

ความอยากรูอยากเห็นในเร่ืองเพศไวต้ังแตวัยเด็ก ขณะที่ Adler อาจมองวามันเปนความพยายาม

เพื่อชดเชยความรูสึกดอยบางอยางในวัยเด็ก Skinner อาจมองวาเปนผลจากการถูกวางเงื่อนไข

ของชีวิตในอดีต ขณะที่ Bandura สัมพันธเร่ืองนี้กับตัวแปรตาง ๆ ทางการเรียนรูทางสังคม และ 

Kelly อาจพิจารณาวา Mark กําลังจะพุงตรงไปเพื่อที่จะเปนบุคคลที่เขาตองการจะเปนตัวอยางที่

แสดงถึง การมุงตรงไปสูเปาประสงคในอาชีพโดยความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงและ

ถาจะพิจารณากรณีของ Mark ใหลึกซ้ึงยิ่งข้ึน ถา Mark ไดผานการเรียนวิชาจิตวิทยาจนครบ

หลักสูตรและไดเขียนวิทยานิพนธระดับปริญญาเอกและในที่สุดก็ไดรับปริญญาเอกทางจิตวิทยา

คลินิก ส่ิงที่จะตองวิเคราะห  Mark ตอไปก็คือ เมื่อเขาสําเร็จการศึกษาดังกลาวแลวถามีบุคคลหนึ่ง

ไดเสนองานใหเขาในตําแหนงตํารวจสืบสวน ซึ่งงานในหนาที่นี้จะไดรับคาตอบแทนอยางสูงและ

ไดรับผลประโยชนพิเศษหลาย ๆ อยางตลอดจนรับประกันการวาจางและความมั่นคงสําหรับชีวิต 

เมื่อประสบเหตุการณเชนนี้ Mark จะทําอยางไร ถาคําตอบของเขาคือ “ตกลง” เขาก็จะยอนกลับ

มาสูความตองการระดับที่ 2 คือความตองการความปลอดภัย สําหรับการวิเคราะหความเขาใจ

ตนเองอยางแทจริง Maslow กลาววา “อะไรที่มนุษยสามารถจะเปนไดเขาจะตองเปนในสิ่งนั้น” 

เร่ืองของ Mark เปนตัวอยางงาย ๆ วา ถาเขาตกลงเปนตํารวจสืบสวน เขาก็จะไมมีโอกาสที่จะ

เขาใจตนเองอยางแทจริง ทําไมทุก ๆ คนจึงไมสัมฤทธิผลในการเขาใจตนเองอยางแทจริง             

(Why Can’t All People Achieve Self-Actualization) ตามความคิดของ Maslow สวนมากมนุษย

แมจะไมใชทั้งหมดที่ตองการแสวงหาเพื่อใหเกิดความสมบูรณภายในตน จากงานวิจัยของเขาทํา

ให Maslow สรุปวาการรูถึงศักยภาพของตนน้ันมาจากพลังตามธรรมชาติและจากความจําเปน

บังคับ สวนบุคคลที่มีพรสวรรคมีจํานวนนอยมากเพียง 1% ของประชากรที่ Maslow ประมาณ 

Maslow เชื่อวาการนําศักยภาพของตนออกมาใชเปนส่ิงที่ยากมาก บุคคลมักไมรูวา ตนเองมี

ความสามารถและไมทราบวาศักยภาพนั้นจะไดรับการสงเสริมไดอยางไร มนุษยสวนใหญยังคงไม

มั่นใจในตัวเองหรือไมมั่นใจในความสามารถของตนจึงทําใหหมดโอกาสเขาใจตนเองอยางแทจริง 

และยังมีส่ิงแวดลอมทางสังคมที่มาบดบังพัฒนาการทางดานความตองการของบุคคลดังนี้   

  อิทธิพลของวัฒนธรรม ตัวอยางหน่ึง ที่แสดงใหเห็นวาอิทธิพลของสังคมมีตอ         

การเขาใจตนเอง คือแบบพิมพของวัฒนธรรม (cultural stereotype) ซึ่งกําหนดวาลักษณะเชนไรที่

แสดงความเปนชาย (masculine) และลักษณะใดที่ไมใชความเปนชาย เชนจัดพฤติกรรมตาง ๆ 
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เหลานี้ ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ความเมตตากรุณา ความสุภาพและความออนโยน ส่ิงเหลานี้

วัฒนธรรมมีแนวโนมที่จะพิจารณาวา “ไมใชลักษณะของความเปนชาย” (unmasculine) หรือ

ความเช่ือถือของวัฒนธรรมดานอ่ืน ๆ ซึ่งเปนความเช่ือที่ไมมีคุณคา เชน ยึดถือวาบทบาทของ

ผูหญิงข้ึนอยูกับจิตวิทยาพัฒนาการของผูหญิง เปนตน การพิจารณาจากเกณฑตาง ๆ ดังกลาวนี้

เปนเพียงการเขาใจ “สภาพการณที่ดี” มากกวาเปนเกณฑของการเขาใจตนเองอยางแทจริง  

  ประการสุดทาย Maslow ไดสรุปวาการไมเขาใจตนเองอยางแทจริงเกิดจาก 

ความพยายามที่ไมถูกตองของการแสวงหาความมั่นคงปลอดภัย เชน การที่บุคคลสรางความรูสึก

ใหผูอ่ืนเกิดความพึงพอใจตนโดยพยายามหลีกเล่ียงหรือขจัดขอผิดพลาดตางๆ ของตน บุคคล

เชนนี้จึงมีแนวโนมที่จะพิทักษความมั่นคงปลอดภัยของตน โดยแสดงพฤติกรรมในอดีตที่เคย

ประสบผลสําเร็จ แสวงหาความอบอุน และสรางมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืน ซึ่งลักษณะเชนนี้ยอม

ขัดขวางวิถีทางที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง 
 ทฤษฎีการจูงใจ-คํ้าจุนของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Motivation Hygiene 
Theory) 
 บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางาน จะแสดงออกถึงความรูสึกที่มีความพอใจใน

การทํางานไดมากกวาบุคคลที่ไมมีความพอใจในการทํางาน ส่ิงสําคัญจะตองทราบวามีเงื่อนไข

อะไรที่จะทําใหบุคคลเกิดความพอใจ หรือความไมพอใจในการทํางาน เฮอรซเบิรกไดทําการศึกษา

วิจัย วิศวกรและนักบัญชีจํานวนมากกวา 200 คน โดยต้ังคําถามและใหอธิบายถึงความรูสึกใน

ขณะที่มีความพอใจในการทํางานหรือไมพอใจในการทํางานพบคําตอบวา เมื่อวิศวกรและนักบัญชี

มีความรูสึกวาไมพอใจในการทํางาน เกิดข้ึนจากเงื่อนไขสภาพส่ิงแวดลอมในการทํางานจํานวน

มากกวาที่ทํา ตัวอยางเชน เกิดจากปจจัยเงื่อนไขการทํางานทางกายภาพ คาจาง ความปลอดภัย 

และการติดตอสัมพันธกันภายในหนวยงาน ถาสภาพเงื่อนไขในการทํางานเปนผลทางลบ 

ความรู สึกไมพอใจในการทํางานจะไมเกิดข้ึน จึงตองใหบุคคลมีบทบาทเปนการปองกัน            

การเกิดปฏิกิริยาทางลบ เฮอรซเบิรก ไดใหความหมายของปจจัยเหลานี้เปน 2 ปจจัย ดังนี้ 

 1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจใน           

การทํางาน และทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางาน

ลดลง ผลผลิตลดลง ปจจัยอนามัย ไดแก นโยบายของบริษัทหรือองคการ อัตราการจางงาน            

ความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพ คุณภาพการนิเทศงาน สภาพเงื่อนไขทางกายภาพใน         

การทํางานและความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอ่ืน ปจจัยอนามัยดังกลาวนี้มีสวนเกี่ยวของ

สัมพันธกับความตองการทางสรีระ ความตองการความมั่นคง ความปลอดภัย และความตองการ
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ทางสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวในลําดับข้ันความตองการของมนุษยในลําดับข้ันที่ 1 ข้ันที่ 2 และ 

ข้ันที่ 3 ตามลําดับ 

 2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการทํางาน

และมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน 

ปจจัยกระตุน ไดแก ลักษณะงานที่กําหนดใหทํา ใหความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน ผูบริหารให            

การยอมรับนับถือ ใหโอกาสความเจริญกาวหนาในหนาที่การทํางาน สงเสริมใหประสบ

ความสําเร็จในการทํางานมีชื่อเสียง ใหโอกาสในการเล่ือนตําแหนง ปจจัยกระตุนดังกลาวนี้ จึงมี

สวนเกี่ยวของกับเงื่อนไขการใหโอกาสแกพนักงานที่เปนคนดี ปฏิบัติงานดี มีผลงานไดรับปจจัย

กระตุนในการทํางาน เชน การใหความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน การใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ 

ไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน ซึ่งจัดเปนความตองการความนับถือ และความตองการ

ความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว ตามลําดับข้ันความตองการของมนุษยในลําดับข้ันที่ 4 และข้ันที่ 5 

ตามลําดับ (อํานวย  แสงสวาง, 2550, น. 76) 
 ทฤษฎี ก ารจู ง ใจ ในความสํ า เ ร็ จของแมล เ คิลแลนด  (McClelland’s 
Achievement Motivation Theory) 
 จักรกฤษณ สนอวม (2551) เดวิด ซี. แมคเคิลลแลนด (David C. McClelland) ไดมี

บทบาทชวยในการพัฒนาการจูงใจ โดยแบงการจูงใจตามความตองการข้ันพื้นฐานของบุคคลเปน 

3 แบบ ดังนี้ 

 แบบที่ 1 ความตองการอํานาจ (The Need For Power) แมคเคิลลแลนดไดคนพบวา 

บุคคลมีความตองการการมีอํานาจเปนอยางมาก เพราะจะไดอาศัยการใชอํานาจเพื่อสรางอิทธิพล

และควบคุมในการทํางาน  

 แบบที่ 2 ความตองการความผูกพัน (The Need For Affiliation) บุคคลมี             

ความตองการความผูกพันเปนอยางมาก แตละบุคคลชอบที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดีทางสังคม 

เพื่อทําใหเกิดความรูสึกยินดี มีความคุนเคยกัน เขาใจกัน พรอมที่จะเปนที่พึ่งในการปลอบใจ             

ใหความชวยเหลือผู อ่ืนเมื่อเกิดความทุกข มีการติดตอสัมพันธกันกับบุคคลอ่ืน อยางเชน              

เพื่อนสนิท  

 แบบที่ 3 ความตองการความสําเร็จ (The Need For Achievement) บุคคลมี           

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จมีความหวาดกลัวอยางรุนแรงตอการประสบ

ความลมเหลว และมีอารมณหงุดหงิดเมื่อไดรับความลมเหลวหรือผิดหวัง และชอบการทํางานดวย

ตนเองเสมอ 
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 แมคเคิลลแลนดไดพบวา รูปแบบการจูงใจที่ทําใหเกิดความสําเร็จที่สุดคือ บุคคลที่

ทํางานอยูในบริษัทขนาดเล็ก มีประธานบริษัทที่มีการจูงใจทําใหเกิดความสําเร็จไดสูงมาก แตใน

บริษัทที่มีกิจการขนาดใหญพบวา หัวหนาผูบริหารมีการจูงใจทําใหเกิดผลสําเร็จในระดับปานกลาง

เทานั้น  
 ทฤษฎีแรงจูงใจ อี.อาร.จี ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s Existence 
Relatedness Growth Theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจวาดวย EGR ของ Alderfer (แพนทาวน, 2551) ไดพัฒนาโดยพื้น

ฐานความรูจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow โดยตรง แตมีการสรางจุดเดนที่ตางจาก Maslow 

จากการวิจัยศึกษาของ Alderfer เห็นวา ความตองการของมนุษยนาจะแยกเปน 3 ประเภท               

ซึ่งเห็นวาจะใชสะดวกและตรงกับความเปนจริงมากกวา ซึ่งความตองการของมนุษยแบงเปน              

3 ประเภท ประกอบดวย E (Existence) หรือความตองการอยูรอด R (Relatedness) หรือ              

ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม และ G(Growth) หรือความตองการกาวหนาและเติบโต 

ซึ่งความตองการแตละประเภทขยายความไดดังนี้ 

 ความตองการอยูรอด จะเกี่ยวของกับความตองการดานรางกาย และปรารถนาอยาก

มีส่ิงของเคร่ืองใชตาง ๆ เชน ตองการอาหาร ที่อยูอาศัย เปนตน สําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น

ตองการ เงินเดือน คาจางเงินโบนัส และผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางาน

ที่ดี และสัญญาการวาจางเหลานี้ลวนแตเปนเคร่ืองมือตอบสนองทางดานรางกายละความตองการ

ดานความปลอดภัยของ Maslow นั่นเอง ความสัมพันธทางสังคม จะประกอบดวยเร่ืองราวสวนที่

เกี่ยวกับความสัมพันธตาง ๆ ที่มีอยูตอกันระหวางบุคคลในองคกร ทั้งนี้ความสัมพันธเหลานี้จะ

หมายถึง ความตองการทุกชนิดที่มีความหมายสําคัญในเชิงมนุษยสัมพันธ ซึ่งสําหรับชีวิตจริงใน

องคกรนั้น ตองการคนที่จะเปนผูนําหรือมีตําแหนงเปนหัวหนา ความตองการที่จะเปนผูตามและ

ความตองการสัมพันธทางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน ถาเทียบกับความตองการของ Maslow 

เทากับความตองการความมั่นคงทางใจ การไมถูกทอดทิ้ง ความตองการทางสังคม และ              

ความตองการไดรับยกยองจากเพื่อนรวมงาน ความตองการกาวหนาและเติบโต เปนความตองการ

ที่เกี่ยวกับเร่ืองราวการพัฒนาการเปล่ียนแปลงทางฐานะสภาพ และการเติบโตกาวหนาของ             

คนผูทํางาน ความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางขวางออกไป            

เร่ือย ๆ และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซึ่งสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น คือ            

ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหม ๆ และ          

ถาเปรียบเทียบกับความตองการของ Maslow แลวตรงกับความตองการที่จะไดรับความสําเร็จทาง
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ใจและความสําเร็จตามความนึกคิดนั่นเอง ทฤษฎี ERG นี้ จะมีขอสมมุติฐาน 3 ประการที่เปน

กลไกสําคัญอยูคือ 

 1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need satisfaction) นั่นคือ หาก                 

ความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้นจะมีอยู สูง เชน              

ถาพนักงานไดรับการตอบสนองดานเงินนอยเกินไป ความตองการดานเงินเดือนก็จะสูง 

 2. ขนาดของความตองการ (Desire strength) ถาหากความตองการประเภททีอ่ยูตํ่า

(เชน ความตองการดานความอยูรอด) ไดรับการตอบสนองมากพอแลว ก็จะทําใหความตองการ

ประเภทที่อยูสูงกวา(เชน ความตองการกาวหนาและเติบโต) มีมากยิ่งข้ึน ตัวอยางเชน ถาหัวหนา

งานไดรับการตอบแทนดานคาจางและอ่ืน ๆ (ความตองการอยูรอด) มากพอแลวนั้น หัวหนางาน

คนนั้นก็จะไดรับการยอมรับและนับถือจากกลุมเพื่อนรวมงาน (ความสัมพันธทางสังคม) 

 3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need frustration) ถาหากความตองการ

ประเภทที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอย ก็จะทําใหความตองการที่อยูตํ่ากวามี

ความสําคัญมากข้ึน ตัวอยางเชน ถาหัวหนางานไมมีโอกาสที่ไดเปล่ียนตําแหนงหรือทํางานที่ทา

ทายมากกวา (ความตองการกาวหนาและเติบโต) หัวหนางานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและตองการที่

จะไดรับความอบอุนสัมพันธใกลชิดกับเพื่อนรวมงานและลูกนองแทน (ความสัมพันธทางสังคม)

ความตองการที่มิไดรับการตอบสนอง ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง 
 ทฤษฎีความเสมอภาคของอดัมส (Adams)  
 อดัมส ไดคิดคนทฤษฎีความเสมอภาคข้ึน โดยกลาวถึงสาเหตุของความพึงพอใจและ

ความไมพึงพอใจในการทํางานที่สําคัญ 2 ประการคือ องคประกอบที่มีผลตอบุคคลเกี่ยวกับ

ความรูสึกเร่ืองความยุติธรรมและความเสมอภาค กับพฤติกรรมของบุคคลที่มีความรูสึกไมไดรับ

ความยุติธรรม และความเสมอภาค ความรูสึกวาความยุติธรรมและความเสมอภาคเกิดข้ึน               

จากการเปรียบเทียบระหวางส่ิงที่บุคคลไดรับจากการทํางาน (outcomes) ไดแก คาจาง สวัสดิการ 

การเล่ือนตําแหนง การยอมรับและมิตรภาพ เปนตน กับส่ิงที่บุคคลใหกับงาน (input) ไดแก 

การศึกษา การฝกอบรม ประสบการณ เวลาในการทํางาน และความอุตสาหะ พยายาม เปนตน 

การเปรียบเทียบระหวางส่ิงที่บุคคลไดรับจากการทํางาน กับส่ิงที่บุคคลใหกับงานมี 2 ลักษณะคือ 

(นิพา  ทรงเนติเชาวลิต, 2550, น. 17-18) 

 1. การเปรียบเทียบระหวางตนเอง เปนการเปรียบเทียบวาส่ิงที่บุคคลไดรับจากการ

ทํางานกับส่ิงที่บุคคลใหกับงานมีความสมดุล หรือพอดีกันหรือไม หากรูสึกวามีความสมดุลกัน 
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บุคคลจะเกิดความรูสึกวายุติธรรม และมีความพึงพอใจในการทํางาน แตหากรูสึกวาไมสมดุลกัน 

บุคคลจะเกิดความรูสึกวาไมยุติธรรม และมีความไมพึงพอใจในการทํางาน 

 2. การเปรียบเทียบระหวางตนเองกับผูอ่ืน เมื่อบุคคลเปรียบเทียบระหวางตนเองแลว 

จะเช่ือมโยงไปเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่สามารถเปรียบเทียบกันได ถาอัตราสวนของตนเองสมดุล

กับของบุคคลอ่ืน ความรูสึกวาเสมอภาคก็จะเกิดข้ึน และทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

แตถาอัตราสวนไมสมดุลกัน บุคคลจะมีความรูสึกวาไมเสมอภาคและมีความไมพึงพอใจใน             

การทํางาน 

 บุคคลที่มีความรูสึกวา ส่ิงที่บุคคลไดรับจากที่ทํางานของตนนอยกวาบุคคลอ่ืนจะมี

ความไมพึงพอใจ และจะลดความอุตสาหพยายามในการทํางานใหนอยลง หรืออาจจะลาออกจาก

งานสวนบุคคลที่ไดรับมากกวาบุคคลอ่ืน จะมีความรูสึกละอาย และไมสบายใจ และอาจจะ

พยายามทํางานมากข้ึน เพื่อใหคุมกับส่ิงที่ไดรับจากที่ทํางาน แตในความเปนจริง มักไมพบ

ลักษณะการเพิ่มดังกลาว แตบุคคลที่ไดรับมากกวาบุคคลอ่ืนจะพยายามใชเหตุผลเพื่อใหมี

ความรูสึกวาส่ิงที่รับนั้นยุติธรรมดีแลว ความเสมอภาคมีผลทางบวกตอการทํางาน ดังที่ทฤษฎี

ความเสมอภาคกลาว ส่ิงที่ เปนตัวกําหนดสถานภาพในการทํางาน และความพึงพอใจใน              

การทํางาน คือระดับความเสมอภาคหรือความไมเสมอภาคที่เกิดข้ึนในความรูสึกของผูปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวัง เปนทฤษฎีที่อธิบายการจูงใจพนักงานดวยรางวัลที่พนักงาน         

ผูนั้นคาดหวังวาจะไดรับ ซึ่งทฤษฎีความคาดหวังนี้ไดมีการพัฒนามาโดยลําดับ แตบทที่ปรับปรุง

โดยวูรมเปนบทที่ไดรับการกลาวถึงและนํามาอางอิงมากที่สุด โดยในตัวแบบของวูรม ไดกลาวถึง

ความคาดหวังที่สําคัญ 2 ประการ คือ (จินตนา  พงษศรีทอง, 2546, น. 37) 

 1. ความคาดหวั งว าความพยายามจะนําไปสู ผลการปฏิ บั ติ งาน  (Effort-

Performance Expectancy, E  →P) การที่พนักงานจะตัดสินใจเกี่ยวกับแนวทางหรือวิธีปฏิบัติ

ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งนั้น พนักงานจะพิจารณาวาความพยายามของเขาจะนําไปสูความสําเร็จหรือไม

หากใชเขาก็จะทํา แตหากประเมินแลวเห็นวาแนวทางการปฏิบัติดังกลาวมีอุปสรรคมากเกินกวาที่

ความสามารถและความพยายามของเขาจะทําใหสําเร็จได แรงจูงใจก็จะหายไป 

 2. ความคาดหวังวาผลการปฏิบัติงานหรือความสําเร็จนั้นจะนําไปสูรางวัลหรือ

ผลตอบแทน (Performance-Outcome Expectancy, P→O) เปนการพิจารณาวาระดับของ

ผลงานจะสงผลใหไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนที่คาดหวังหรือไม คนที่มีความเชื่อวาผลงานที่ดีจะ

นําไปสูผลตอบแทนในทางบวกจะไดรับการจูงใจใหเพิ่มศักยภาพของผลการปฏิบัติงานใหมากข้ึน 
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 ผลตอบแทนที่พนักงานคาดหวังนั้น  จะถูกประเมินออกมาในเชิงคุณคาหรือ             

ความนาสนใจซ่ึงนักทฤษฎีไดใชสัญลักษณ “Valence(V)” เปนเคร่ืองหมายแทนคุณคาหรือ          

ความนาสนใจดังกลาวซ่ึง Valence ของผลตอบแทนนี้เปนเร่ืองสวนบุคคลที่ผูอ่ืนมิสามารถจะ

ประเมินได จึงตองใชวิธีถามจากตัวพนักงานเองเทานั้น และขนาดของแรงจูงใจก็สามารถคํานวณ

ไดจากสมการ ดังนี้ ขนาดของแรงจูงใจ (Motivational Force) = (E→P) x (P→O) x V 

 ดังนั้น ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาอาจจะตองเช่ือมโยงระหวางรางวัลกับผล            

การปฏิบัติงาน โดยการสํารวจ Valence ของรางวัลที่พนักงานคาดหวัง เพื่อนํามาใชเปนทางเลือก

ในการกําหนดรางวัลหรือผลตอบแทนเพื่อจูงใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
 ทฤษฎีการวิเคราะหของจุง (Jung’s Analytic Theory)  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรีสมุทรปราการ (2553) จุง (Carl G.Jung) เปนจิตแพทย

ชาวสวิต เขามีความเช่ือวา บุคลิกภาพของคนเราซ่ึงแตละคนมีความเปนเอกลักษณเฉพาะตัวนั้น  

มีการสะสมตอเนื่องมาตลอดนับแตเร่ิมมีชีวิต แตเขาไมสูจะใหความสําคัญกับเร่ืองเพศและอดีตที่

ฝงใจ  เขาเนนความสําคัญที่ประสบการณจากการดําเนินชีวิตของคนเรา โดยเห็นวามีสวนสรางสม

บุคคลมีบุคลิกภาพที่แตกตางกัน ซึ่งโดยทั่วไปแลวบุคลิกภาพของบุคคลมีเปน 2 แบบ แตละแบบ

เหมาะสมกับงานตาง ๆ กันดังนี้บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (extrovert) บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบน้ี

จะชอบสังคม ชอบเดน ชอบแตงตัวดี ๆ ชอบนําตัวไปพัวพันกับส่ิงแวดลอมหรือกับบุคคลอ่ืน

โดยท่ัวไป เปนคนเปดเผย ชอบการเปล่ียนแปลง ไมชอบเก็บตัว ไมชอบอะไรที่ซ้ําซากจําเจ 

เปล่ียนแปลงความเคยชินหรือลักษณะนิสัยของตนเองไดงายเพื่อใหเหมาะกับสถานการณที่

เปล่ียนไป การแสดงออกของอารมณเห็นไดชัดเจน ไมวาจะโกรธ เศราโศก ดีใจ เสียใจ หรือเบ่ือ

หนายอะไร มีอารมณออนไหวเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว คนประเภทนี้เหมาะกับงานพวกประชาสัมพันธ

หรืองานที่จะตองติดตอประสานงานกับคนอื่นและบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (introvert) บุคคลที่มี

บุคลิกภาพแบบนี้มักทําหรือคิดโดยผูกพันกับตนเองมากกวาบุคคลอ่ืนหรือส่ิงแวดลอมอ่ืน ไมชอบ

สังสรรค ไมชอบสังคม ไมชอบทําตัวเดนเมื่ออกงาน ไมชอบการเปล่ียนแปลง ชอบทําอะไรตาม

กฎเกณฑและแบบแผนที่วางเอาไว มีหลักการที่แนนอนในการที่จะควบคุมตนเอง บุคคลประเภทนี้

เหมาะกับงานควบคุมระบบ งานบัญชี หรือจัดระเบียบในหนวยงาน จากลักษณะบุคลิกภาพทั้ง

สองแบบ บุคคลบางคนไมถึงกับโนมเอียงไปในลักษณะใดลักษณะหนึ่งโดยเฉพาะ คือ เปนกลาง ๆ 

ไมชอบเก็บตัวมากไปและไมชอบแสดงออกมากไป ดร.จุง เรียกพวกที่ 3 นี้วา บุคลิกแบบกลาง ๆ 

(ambivert) ซึ่งพวกนี้อาจจะทํางานใด ๆ ก็ได แตมักทําไดในระดับธรรมดาไมเดน แตก็ทําไมไดดีนัก 

เปนพวกที่ผสมผสานอยูในคนสวนใหญทั่วไป  



 35 

ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 
 

 บุคลิกภาพแบบ “The Big  Five”งานวิจัยที่นาสนใจ ในการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ

แบบ “The Big Five” และผลการปฏิบัติงานไดแก 

 โสภา เกริกไกรกุล (2538) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของแพทยใน

โรงพยาบาลศิริราช เห็นไดวา ลักษณะภูมิหลังทางสังคมและเศรษฐกิจของแพทยในโรงพยาบาล         

ศิริราชสวนมาก มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางานมีเพียงปจจัยดานเพศเทานั้น 

ที่ไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา อาชีพแพทยเปน

อาชีพที่ไดรับการศึกษาสูง ปจจัยทางดานเพศ จึงไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางาน และ

ปจจัยของงานที่แพทยกําลังดํารงตําแหนงอยู มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน  

 ชิตาพร  เล้ียงวิจิตร (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพที่สงผล

ตอความพึงพอใจในงาน และอัตราการขาดงานในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา องคประกอบ

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ        

ในงาน และบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานลักษณะ

บุคลิกภาพแบบประนีประนอมและแบบหวั่นไหว สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานได

รอยละ 19.3 ลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสัมพันธทางลบกับอัตราการขาดงาน และ

สามารถใชทํานายอัตราการขาดงานไดรอยละ 2.8   

 Vecchio (2000, อางถึงใน จินตนา พงษศรีทอง, 2546, น. 29) กลาววา ส่ิงที่มี

อิทธิพลตอความพึงพอใจในงานมีอยู 2 ประเด็นที่สําคัญคือ ความคาดหวัง (Expectations) และ

อิทธิพลขององคประกอบดานอ่ืน ๆ (Dispositional Influences) โดยไดอธิบายวา ความพึงพอใจ

ในงานเปนความรูสึกสวนบุคคลที่ข้ึนอยูกับความมากนอยของความคาดหวัง เชน พนักงานทีเ่ขาไป

ทํางานในองคการ ๆ หนึ่งโดยมีความหวังวาจะไดรับโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานของตน 

แตเมื่อเขาไปทํางานจริง ๆ แลว พบวาตําแหนงที่ทํางานอยูนั้นเปนตําแหนงที่ไมมีโอกาสกาวหนา 

เหตุการณเชนนี้ยอมตองทําใหพนักงานผูนั้นรูสึกผิดหวังและเกิดความไมพึงพอใจในงาน ในทาง

ตรงกันขามหากเขาไปทํางานแลวพบวาตนมีโอกาสในการกาวหนามากก็จะเกิดความพึงพอใจ         

ในงาน เพราะเปนไปตามที่คาดหวังไว อยางไรก็ตาม หากโอกาสในความกาวหนาที่ไดรับมีขนาด

ไมเทากับที่คาดหวังไวก็จะทําใหระดับของความพึงพอใจในงานนั้นนอยลงไป 

 กฤติกา หลอวัฒนวงศ (2547, อางถึงใน ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน, 2551, น. 59)  

ไดรายงานคาความเช่ือมั่นของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวเทากับ 0.8 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวเทากับ 
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0.82 บุคลิกภาพแบบเปดรับสถานการณเทากับ 0.62 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมเทากับ 0.76 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเทากับ 0.79 และคาความเช่ือมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับเทากับ 0.92 

 Judge, Hella and Mount (2002, อางถึงใน เสาวรส อรุณคง, 2550, น. 21) ไดทํา

การรวบรวมงานวิจัย (meta-analysis) เกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับความพึงพอใจ         

ในงานผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน        

โดยบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน  (r=-.29)                

สวนบุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปดรับสถานการณ แบบประนีประนอม และแบบมีจิตสํานึกมี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (r=.25, .02, .17 และ .26 ตามลําดับ)                

โดยบุคลิกภาพที่สามารถทํานายความพึงพอใจในงานไดคือแบบหวั่นไหว แบบแสดงตัว และแบบ

มีจิตสํานึก 

 จากการศึกษา ของ นิพา ทรงเนติเชาวลิต (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง         

การมีสวนรวมในการบริหารงานกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสายธุรการของ

สํานักงานศาลยุติธรรมศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานศาลยุติธรรมในจังหวัดนครปฐม ผลการศึกษา

พบวาภาพรวมมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง 5 ดานไดแก ความพึงพอใจในดาน

ความกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน ดานการเปรียบเทียบงาน          

ดานการบังคับบัญชา มีความสัมพันธในระดับนอย 1 ดาน ไดแก ความพึงพอใจในดานความมั่นคง        

ในงาน 

 จากการศึกษาของ ณัฐา ธีระวุฒิศาสตร (2550) ไดศึกษาความพึงพอใจใน                

การปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา โดยภาพรวมความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบโดยจําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคลพบวา เพศ อายุราชการ เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน มีผลตอความพึงพอใจในงาน 

สวน อายุ วุฒิการศึกษาระดับสูงสุด สถานภาพการสมรส หนวยงานท่ีสังกัด มีความพึงพอใจ             

ไมแตกตางซ่ึงไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร 

 Barrick, Stewart and Piotrowski (2002, อางถึงใน ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน, 

2551, น. 46) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนขาย 

ทั้งนี้ไดทดสอบถึงผลกระทบของแรงจูงใจที่ตัวแปรสอดแทรก (mediator variable) ในการวิจัยคร้ัง

นี้ดวย ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรแรงจูงใจมีอิทธิพลแทรกระหวางลักษณะบุคลิกภาพที่สงผลตอผล

การปฏิบัติงานดวยโดยเฉพาะอยางยิ่ง ความตองการดานสถานภาพและความตองการประสบ
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ความสําเร็จเปนตัวแปรแทรกกลางระหวางผลกระทบของบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและแบบมี

จิตสํานึกที่มีตอผลการปฏิบัติงานของตัวแทนขาย 

 Barrick, Mount and Strauss (1993, อางถึงใน ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน, 2551,  

น. 46) ไดทดสอบผลกระทบของการตั้งเปาหมายที่ทําหนาที่เปนตัวแปรแรงจูงใจที่แทรกกลาง 

(mediating) ของความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกและผลการปฏิบัติงานของ

ตัวแทนขายผลการวิจัยพบวา ตัวแทนขายที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสูงจะมีแนวโนมที่จะ

ต้ังเปาหมายและผูกพันตอเปาหมายมากกวา ซึ่งสงผลใหมีความสัมพันธกับยอดขายที่มากข้ึนและ

ผลการปฏิบัติงานซ่ึงประเมินโดยหัวหนางานที่สูงข้ึนดวย และยังพบวาบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี

ความสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานซ่ึงประเมินโดยหัวหนางาน สวนผลการวิจัยที่ตรงขาม

กับส่ิงที่คาดหวังไว คือ  บุคลิกภาพแบบแสดงตัวไมมีความสัมพันธกับยอดขาย  และไมมี

ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานซ่ึงประเมินโดยหัวหนางาน 

 O’Reilly III and Chatman (1994, อางถึงใน ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน, 2551,         

น. 46) ไดศึกษาวิจัยโดยใชความสําเร็จในอาชีพบริหารของนักศึกษาปริญญาโท ดานบริหารธุรกิจ

สําหรับการวัดผลการปฏิบัติงานใชบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกในการวัดระดับแรงจูงใจ เนื่องจาก

เปนสภาวะทางจิตใจที่มั่นคงสามารถเปนพลังผลักดันใหเกิดพฤติกรรม และใชคะแนน GMAT ใน

การวัดระดับความสามารถทางสติปญญา ผลการวิจัยพบวา ผลรวมของความสามารถทาง

สติปญญาและแรงจูงใจ (บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก) มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ

บริหารสําหรับชวงแรกของการประกอบอาชีพ 

 Judge & llies (2002, อางถึงใน ภัทรญาณี จงธนะพิพฒน, 2551, น. 46) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพแบบ “The Big Five” กับทฤษฎีหลัก ๆ ของแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 3 ทฤษฎี (ไดแก การต้ังเปาหมาย ความคาดหวัง และการรับรูความสามารถใน

ตนเอง) โดยใชวิธีอภิวิเคราะห (meta-analysis) พบวา บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (ความเที่ยงตรง

เฉล่ีย =-.31) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (ความเที่ยงตรงเฉล่ีย = .24) เปนองคประกอบที่มี

ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในมุมมองของท้ัง 3 ทฤษฎี อยางคงที่และเขมแข็ง         

มากที่สุด นอกจากนั้นยังพบวา  มีบุคลิกภาพเพียง 3 องคประกอบ คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

แบบแสดงตัว และแบบมีจิตสํานึก  ที่มีคาความเที่ยงตรงที่นําไปใชไดโดยทั่วไป (generalized)         

กับการวิจัยตาง ๆ ในขณะที่บุคลิกภาพท้ัง 5 องคประกอบมีคาสหสัมพันธเฉล่ียกับแรงจูงใจใน          

การปฏิบัติงาน = .49) 
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 ภัทรญาณี จงธนะพิพัฒน (2551, น. 65) ไดทดสอบความเชื่อมั่นโดยใหนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกรจํานวน 15 คน เปนผูพิจารณาไดรายงานคา

ความเช่ือมั่นของบุคลิกภาพแบบหว่ันไหวเทากับ 0.66 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวเทากับ 0.78 

บุคลิกภาพแบบเปดรับสถานการณเทากับ 0.30 บุคลิกภาพแบบประนีประนอมเทากับ 0.70 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกเทากับ 0.78 และคาความเช่ือมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับเทากับ 0.73 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพและความพึงพอใจในงาน 
 

 Levin and Stokes (1989, อางถึงใน ชิตาพร เล้ียงวิจิตร, 2545, น. 41) พบวา 

อารมณความรูสึกทางลบ หรือ NA มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 

 จากการศึกษาของ ณัฐพร ลัทธยาพร (2534, อางถึงใน สกนธ อาภาภรณกุล, 2547, 

น. 33) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 

แผนกอายุกรรม กุมารเวชกรรม อภิบาลผูปวยหนัก ศัลยกรรม และสูตินารีเวชกรรม ที่มีอายุงาน          

1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 442 คน พบวา บุคลิกภาพดาน

ความตองการเปนระเบียบ และความตองการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับ      

ความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ สวนบุคลิกภาพดานความตองการความเปล่ียนแปลง           

มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน ในขณะที่บุคลิกภาพดานความตองการเปน

ระเบียบ และดานความตองการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงาน

ไดอยางมีนัยสําคัญ 

 สกนธ  อาภาภรณกุล (2547, น. 44) รายงานคาความเช่ือมั่นของความพึงพอใจใน

งานดานตัวงานเทากับ 0.84 ความพึงพอใจในงานดานคาตอบแทนเทากับ 0.89 ความพึงพอใจใน

งานดานโอกาสในการเลื่อนข้ันเทากับ 0.85 ความพึงพอใจในงานดานหัวหนางานเทากับ 0.79 

ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานเทากับ 0.82 และคาความเชื่อมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับ

เทากับ 0.91  

 เพ็ญนภา หิรัญรัตนพงศ (2550, น. 49) ไดทดสอบความเช่ือมั่นโดยใหนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกรจํานวน 15 คน เปนผูพิจารณาไดรายงาน        

คาความเช่ือมั่นของความพึงพอใจในงานดานตัวงานเทากับ 0.84 ความพึงพอใจในงานดาน

คาตอบแทนเทากับ 0.89 ความพึงพอใจในงานดานโอกาสในการเล่ือนข้ันเทากับ 0.85 ความพึง
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พอใจในงานดานหัวหนางานเทากับ 0.79 ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงานเทากับ 0.82 

และคาความเช่ือมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับเทากับ 0.91 

 จากการศึกษาของ เยาวภา เดชะคุปต (2542, อางถึงใน สกนธ อาภาภรณกุล, 2547, 

น. 33) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความ พึงพอใจในงาน ของครูโรงเรียน

อนุบาล ในรัฐอิลลินอยสโดยใชแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพ 16 PF (ฟอรม A) และแบบทดสอบ JDI 

วัดความพึงพอใจในงานพบวา 

 1. การเขาสังคม สติปญญา ความมั่งคงทางจิตใจ มโนธรรม และการควบคุม

อารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานสวนความหวาดระแวงมีความสัมพันธ

ทางลบกับความพึงพอใจในงาน 

 2. จินตนาการ และการพึงตนเอง มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน

ดานรายได สวนความราเริง และความชอบอิสรเสรี มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน

งานดานรายได 

 3. ความออนโยน และการพึ่งตนเอง มีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจในงาน

ดานโอกาสในการกาวหนา 

 4. ความราเริง และการควบคุมอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจใน

การควบคุมดูแล สวนความหวาดระแวง ความวิตกกังวล และความชอบอิสรเสรี มีความสัมพันธ

ทางลบกับความพึงพอใจในการควบคุมดูแล 

 5. ความชอบอิสระ มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจงานดานเพื่อนรวมงาน 

 6. การควบคุมอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป 

สวนความหวาดระแวง จินตนาการ และความเครียด มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน

งานโดยทั่วไป 

 Stilles (1993, อางถึงใน ณัฐา ธีระวุฒิศาสตร, 2550, น. 43) ไดศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในการทํางานและตัวแปรดานอายุ เพศ ระยะเวลาการทํางาน ระดับ

การศึกษาของครูในโรงเรียนในรัฐจอรเจียสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรดานอายุ เพศ 

ระยะเวลาการทํางาน ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 จะเห็นไดวา การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในงาน 

โดยใชแนวคิดบุคลิกภาพตามทฤษฎี 5 องคประกอบ หรือ The Big Five นั้นยังมีไมมากนัก              

แตก็พบวาบุคลิกภาพในรูปของอารมณความรูสึก (Dispositional  Personality) มีความสัมพันธ

ตอความพึงพอใจในงาน กลาวคือ บุคลิกภาพที่เปนความรูสึกทางบวก (Positive Affectivity)          
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มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่ง Barrick and Mount (1991, อางถึงใน สกนธ 

อาภาภรณกุล, 2547, น. 48) ไดสรุปไววา ความรูสึกทางบวกคือมิติหนึ่งของบุคลิกภาพแบบ  

แสดงตัว  

 สมมติฐานที่ 1  องคประกอบบุคลิกภาพที่เปนความรูสึกทางบวก  มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานที่ 1.1 บุคลิกภาพแบบเปดกวาง (Openness) มีความสัมพันธทางบวก กับ

ความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานที่ 1.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) มีความสัมพันธ

ทางบวก  กับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานที่ 1.3 บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) มีความสัมพันธทางบวก 

กับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานที่ 1.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม(Agreeableness) มีความสัมพันธ

ทางบวก กับความพึงพอใจในงาน 

 ในขณะที่บุคลิกภาพที่เปนความรูสึกทางลบ(Negative Affective) มีความสัมพันธ

ทางลบกับความพึงพอใจในงาน ซึ่ง Barrick and Mount ไดสรุปไววาความรูสึกทางลบคือมิติหนึ่ง

ของบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว ดังนั้น ผูวิจัยจึงต้ังเปนสมมติฐานที ่2 ดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 2 องคประกอบบุคลิกภาพที่เปนความรูสึกทางลบ มีความสัมพันธทาง

ลบ กับความพึงพอใจในงาน 

 สมมติฐานที่ 2.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว(Neuroticism) มีความสัมพันธทางลบ กับ

ความพึงพอใจในงาน 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
    ตัวแปรตน                                                       ตัวแปรตาม 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
1.  บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว 

2.  บุคลิกภาพแบบแสดงตน 

3.  บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 

4.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ 

ความพึงพอใจในงาน 
1.  ดานตัวงาน (Work Itself) 

2.  ดานผลตอบแทน (Pay) 

3.  ดานโอกาสในการเล่ือนข้ัน 

(Promotion Opportunity) 

4.  ดานหัวหนางาน 

(Supervisor) 

5. เพื่อนรวมงาน (Co-Worker) 

ปจจัยสวนบุคคล 
-  เพศ 

-  อาย ุ

-  ระดับการศึกษา 

-  สาขาวิชาทีจ่บการศึกษา 

-  สถานภาพสมรส 

-  ประสบการณดานการขาย 

-  การไดรับการฝกอบรมดานการขาย 

-  ไดรับรางวัลนักขายดีเดน 


