
การวิจัยคร้ังน้ี เพ่ือจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมระหว่างบุคคล กับ ความพึง 

พอใจในงาน เพ่ือท่ีจะนำไปใช้พัฒนาคนในองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด

ความเป ็นมาและความสำคญฃองป ัญหา

คนจัดได้ว่าเป็นทรัพยากรสำคัญท่ีสุดในองค์กร เพราะเป็นองค์ประกอบหลักที่มีผลต่อ

ผลิตผลและความสำเร็จของงานท่ีทำ ฉะน้ีนํในการทำงานถ้าเราต้องการท่ีจะได้ผลผลิตท่ีเต็มไป

ด้วยคุณภาพและใ]ริมาณ นักบริหารท่ีดีจึงควรหันมาดูแลเอาใจใส่คนในองค์กรเป็นอันดับแรก

โดยเฉพาะในปัจจุบัน (พ.ศ. 2542) ท่ีประเทศชาติกำลังได้รับผลกระทบจากการท่ีภาวะ 

เศรษฐกิจตกต่ําไปท่ัวโลก ทำให้เกิดปัญหาต่าง  ๆ ตามมามากมายภายในองค์กร อาทิเซ่น การลด 

เงินเดือนและสวัสดิการ ลดจำนวนคนงานไปจนถึงการปลดคนงานออก ทำให้อัตราการว่างงาน 

สูงข้ึน การพิจารณาคนเช้าทำงานลคลง คนที่มีความเหมาะสมและลามารถทำประโยชนสู์งสุดให้ 

แก'องค์กรเท่าน้ัน จึงจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าทำงาน

ทฤษฎีพ ึนฐานความส ัมพ ันธ ์ระหว่างบ ุคคล (Fundamental Interpersonal Relation 

Orientation: FIRO) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่มโดย William

Schütz ในปี 1958 ได้กล่าวถึง ความต้องการระหว่างบุคคลในด้านพฤติกรรม 3 อย่างคือ การ 

เข้ากลุ่ม ( Inclusion ) การควบคุม ( Control ) และการเปิดเผย ( Openness ) ว่าเป็นสิ่งจำเป็น 

และเพียงพอที่จะอธิบายพฤติกรรมในแต่ละบุคคลได้ และต่อมาในปี 1984 ทฤษฎี FIRO ถูกนำ 

มาใช ้เป ็นพ ื้นฐานในการต ัดส ินใจและเร ิ่มเข ้ามามีบทบาทในองค์กรมากฃึน (Doherty &

Colangeo, 1984 อ้างถึงใน Carrell, Jennings. & Heavrin, 1997 )

/ ค ว า ม พ ึง พ อ ' ใ จ ' ใ น ' ง า น เ ป ็น ล ัก ษ ณ ะ ท ี ่ เ ป ็น รูปธรรม ส า ม า ร ถ ส ัง เ ก ต  แ ล ะ ว ัด ไ ด ้  จ า ก พ ฤ ต ิก ร ร ม

ท ี ่ แ ส ด ง อ อ ก ข อ ง ผ ู ้ป ฏ ิบ ัต ิ ง า น ว ่า  ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ม าก น ้อ ย  เ พ ีย ง ใ ด แ ล ะ ถ ้า ห า ก ว ่า  ห น ่ว ย ง า น ห ร ือ

อ ง ค ์ก ร ใ ด  ผ ู ้ป ฏ ิบ ัต ิง า น ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ใ น ง า น ม าก ผ ล ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิง า น ก ็จ ะ อ อ ก ม า ใ น ร ูปข อ ง ค ว า ม
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กระตือรือร้น มีความตั้งใจเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานนั้น ถึงงานน้ัน จะมีความยากลำบากเพียงใด ผล 
งานที่ออกมาจะเป็นผลงานที่ดีมีคุณภาพ ปฏิบัติงานด้วยดีสมํ่าเสมอ และมีผู้ท่ีต้องการท่ี'จะร่วม'ใน 
กิจกรรมมาก แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าหากหน่วยงานหรือองค์กรใด ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานหรือมีความพึงพอใจในงานน้อยแล้ว พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออก ก็จะ 
ขาดความกระตือรือร้น มีความเฉื่อยซา ไม่มีความคิดริเริ่มล ร้างสรรค์ มีผู้ปฏิบัติงานที่จะมาเข้าร่วม 
กิจกรรมในองค์กรน้อย และอยากที่จะลาออกจากองค์กร (Green & Craft, 1979 อ้างถึงใน 
Robbins, 1979),

ในปัจจุบัน “ความพึงพอใจในงาน’, จัดวาเป็นสิ่งที่น่าสนใจศึกษา Edward E.

Lawer, 1983 (อ้างถึงในสิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2533) ได้กล่าวไว้ว่า ผลของความพึงพอใจทำให้ 
บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะทำงาน มีขวัญและกำลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผล 
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงาน รวมทั้งส่งผลต่อความสำเร็จและเป็นไปตามเป้า 
หมายขององค์กร นอกจากนี้ยังมีผู้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทำงานไว้มากมายทั้งในและ
ต่างประเทศ โดยสรุปแล้วเป็นทำนองเดียวกันว่า ถ้าคนมีความพอใจมีความสุขอยู่กับงานจะ
สามารถทำงานได้อย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วย มีความคิดที่จะสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ จากข้อมูล
ข้างต้นเป็นข้อยืนยันได้ถึงความสำคัญของการที่คนในองค์กรมีความพึงพอใจในงาน/

/การที่จะให้ผู้ปฏิบ ัติงานจะมีความพึงพอใจในงานมาก-น้อยนั้นน่าจะมีม ูลเหตุมาจาก 
หลายสิ่งหลายอย่างที่เป็นปัจจัยในการทำงาน ซ่ึงมีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์กรน้ันๆน้ันเอง หรือ
อีกนัยหนึ่งก็คือ หน่วยงานที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่นั้นมีสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานมาก ก็จะทำให้บุคคลผู้ 
นั้นมีความพึงพอใจในงานมาก ถ้าหน่วยงานใดที่ผู้ปฏิบัติงานอยู่นั้นมีสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน
น้อย ก็จะทำให้บุคคลผู้นั้นม ีความพึงพอใจในงานน้อย (Chaneian, 1975 อ้างถึงในสุ!ซค์

มหัทธนทวี, 2538)- นอกจากนี้ผู้วิจัยยังเห็นว่า พฤติกรรมระหว่างบุคคล น่าจะเป็นอีกปัจจัย 
หนึ่งที่มีส่วนก่อ1ให้เกิดความพึงพอ'ใจ1ในการทำงานมากน้อยต่างๆกัน โดยพฤติกรรมระหว่างบุคคล 
บางลักษณะอาจมีส่วนส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานสูง หรือในบางลักษณะอาจมี
ส่วนทำให้ความพึงพอใจในการทำงานตํ่า ซึ่งพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน
สูงในองค์กรหน่ึง อาจทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานตํ่าในอีกองค์กรหนึ่งได้ (สุปราณี
เสนาดิสัย, 2516 อ้างถึงในสุรัชต์ มหัทธน'ทวี, 2538) ในการศึกษาเราจึงควรเน้นที่กลุ่มตัวอย่างที่ 
มีงานลักษณะเดียวกัน
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ดังนัน จึงทำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างพฤติกรรมระหว่างบุคคลตาม 
แนวทฤษฎีพืนฐานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับความพึงพอใจในงานว่า พฤติกรรมระหว่าง 
บุคคลแบบใดจะมีผลต่อความพึงพอใจในงานมาก-น้อยต่างกันอย่างไร

ความหมายของความพึงพอใจในงาน

มีผู้ให้ความหมายของ ความพึงพอใจในงาน แตกต่างกันไป หลายประการ ในท่ีน้ี ผู้วิจัยได้ 
เลือกเฉพาะความหมายของ ความพึงพอใจในงานเฉพาะจากผู้ที่เกี่ยวข้องในงานวิจัยครั้งนี้ ดังน้ี

Patricia c. Smith, Lome M. Kendall, และ Châles L. Hulin (1969) ผู้สร้างแบบวัด JDI 

ให้ความหมายของความพอใจในงาน คือ ความรู้สึกรวมกันระหว่างสิ่งท่ีคาดหวังกับสิ่งอ่ืน  ๆ ท่ี 
ได้รับจากการทำงาน และความคาดหวังนั้น ไม่ใช่เฉพาะจากการทำงานเท่านั้น หากยังรวมถึง 
เร่ืองอื่นๆ เช่น ความต้องการด้านจิตใจด้วย

Schütz (1992) เขาไม่ได้กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจในงานโดยตรง แต่ให้ 
นิยามของ ความไม่พึงพอใจในการทำงาน ว่า เป็นความแตกต่างกัน ระหว่าง ส่ิงท่ีเราได้รับ กับ ส่ิง 
ที่เราต้องการ ในมิติของการชักซวน การควบคุมและการเปิดเผย ถ้ามีมากก็จะยิ่งมีความไม่พอใจ 
ในการทำงานมากเท่านั้น

สรุป ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึกท่ีคนรู้ว่าตนได้รับส่ิงท่ีเขาต้องการ ไม่ว่าจะเป็น 
ทางด้านร่างกาย หรือด้านจิตใจก็ตาม

สาเหตุของความพึงพอใจในการทำงาน

จากการศึกษาพบว่าสาเหตุของความพึงพอใจในงานมีด้วยกันหลายสาเหตุ โดยไม,
ลามารถที่จะระบุได้ว่าสาเหตุใดส ำ ค ัญ กว่ากัน รวบรวมได้1 ดังน้ี 

1. ปัจจัยด้านบุคคล ( Personal Factors )
2 ปัจจัยด้านงาน ( Factors เก the Job )

3. ปัจจัยด้านการจัดการ ( Factors Controllable by Management )

4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ( Environmental Factors )

ปรียาพร วงสัอนุดร'โรจน์. (2535). จิตวิทยาทารบริหารงานบุคคล.กรุงเทพมหานคร: ศูนย์ส่งเสริมกรุงเทพ .
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1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาวิจัยพบว่าประสบการณ์ในการทำงานมีส่วน 
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทำงาน คือ ถ้าบุคคลที่ทำงานในองค์กรจนเกิดความชำนาญใน 
งานมากขึ้นก็จะทำให้บุคคลผู้นั้นเกิดความพึงพอใจในงานและไม่อยากเปลี่ยนงาน

1.2 เพศ งานวิจัยหลายชิ้นกล่าวว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
การทำงานแต่อย่างไรก็ดีความพึงพอใจจะขึ้นอยู่กับลักษณะของงานที่ทำ รวมทั้งเกี่ยวข้องกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความต้องการด้านการเงิน เซ่น เพศหญิงมีความพยายามทำงานที่ 
ต้องใช้ฝืมือประดิษฐ์ในการทำงานมากกว่าเพศชาย เป็นต้น

1.3 จำนวนสมาชิก กลุ่มคนที่ทำงานด้วยกันจะมีผลต่อกันในการทำงานงานบาง
อย่าง ต้องอาศัยความสามารถหลายอย่างประกอบคือสมาชิกจะต้องมีทักษะในการทำงาน
หลายๆ ด้าน และถ้าสมาชิกในกลุ่มมีความปรองดองกันดีก็จะทำให้การทำงานไปสู่ความสำเร็จได้

1.4 อาย ุ อายุมีผลต่อการทำงานไม่เด่นชัดแต่อายุของคนงานมีส่วนเกี่ยวกับระยะ 
เวลาและประสบการณ์ในการทำงาน คือผู้ที่มีอายุมาก มักจะมีประลบการถทนการทำงาน

1.5 เวลาในการทำงาน งานที่ทำในเวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในการ 
ทำงานมากกว่างานที่ต้องทำในขณะที่คนอื่นเขาหยุด

1.6 เชาว ์ป ัญญา งานบางชนิดไม่เหมาะสมกับความสามารถของคนงาน จึงทำ 
ให้เกิดความเบื่อหน่ายในการทำงาน

1.7 การศึกษา งานวิจัยพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความ 
พึงพอใจในการทำงาน แต่จะขึ้นอยู่กับงานที่ทำว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถหรือไม่

1.8 ระด้บเงินเตือน จากงานวิจัยพบว่าเงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอ 
ใจในการทำงาน คือผู้ที่มีเงินเดือนสูงจะมีความพึงพอใจในการทำงานมากกว่าคนที่มีเงินเดือนตํ่า

1.9 แรงจูงใจในการทำงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงถึงความต้องการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากตัวผู้ทำงาน ก็ลามารถสร้างความพึงพอใจในการทำงานได้

1.10 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีลนใจในงานและได้ทำงานที่ถนัดและพอใจ จะ 
มีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการทำงานมากกว่าบุคคลที่มีความสนใจอย่างอื่น

1. ป ัจ จ ัย ด ้า น บ ุค ค ล  ป ัจ จ ัย ด ้า น บ ุค ค ล จ ะ ป ร ะ ก อ บ ไ ป ด ้ว ย ส ิ่ง ต ่า ง  ๆ  ด ้ง ต ่อ ใ ป น ีค ือ
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2.1 จักษณะของงาน ได้แก่ ความน่าสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน การ 
เรียนรู้และคืกษางาน การรับรู้หน้าท่ีรับผิดชอบ การควบคุมการทำงาน และ วิธีการทำงาน เป็นต้น 
ถ้างานนั้นทำให้ผู้ที่ทำมีความรู้สึกว่าเป็นงานสร้างสรรค์ เป็นประโยชน์และท้าทาย งานเหล่านั้นกิ 
จะทำให้คนงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน และมีความผูกพันกับงานนั้น

2.2 ท ักษะและความ'ฟ ้านาญในการทำงาน ทักษะและความชำนาญจำเป็น 
ต้องพิจารณาควบคู่กับการพิจารณาเงินเดือน ถ้าพิจารณาอย่างยุติธรรมกิจะเกิดความพึงพอใจ

2.3 ฐานะของอาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบว่า เสมียนประมาณครึ่งหนึ่งมีความ 
พึงพอใจในการทำงาน และประมาณร้อยละ 17 ถ้ามีโอกาสกิจะเปลี่ยนงานเพราะมีงานให้เลือก 
เงินเดือนดีหรือต้องการเปลี่ยนฐานะตัวเอง เป็นต้น

2.4 ขนาดของหน่วยงาน จากการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการทำงานใน 
หน่วยงานซนาดเล็กจะดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เพราะหน่วยงานขนาดเล็กคนงานมีโอกาสรู้จัก 
และคุ้นเคยได้ง่ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ จึงทำให้คนงานรู้สึกมีความเป็นกันเองและมีความร่วม 
มือเป็นอย่างดี ขวัญและกำลังใจก็ดีจึงทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน

2.5 ความห่างไกลของบ้านและที่ทำงาน ถ้าบ้านห่างไกลจากที่ทำงานทำให่ 
การเดินทางไม่สะดวก เซ่น รถติดหรือต้องตื่นแต่เช้าอาจจะเกิดผลต่อความไม่พึงพอใจในกา1 
ทำงานได้

2.6 สภาพทางภ ูม ิศาสตร ์ ในแต่ละท้องถิ่นและแต่ละพื้นที่มีส่วนสัมพันธ์กับ 
ความพึงพอใจในการทำงานกล่าวคือคนงานในเมืองใหญ่ๆ จะมีความพึงพอใจในการทำงานน้อย 
กว่าคนงานในเมืองเล็กๆ ทั้งนี้เพราะความคุ้นเคยและความใกล้ชิดระหว่างคนงานด้วยกันในเมือง 
เล็ก  ๆจะมีมากกว่าในเมืองใหญ่ๆ

2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึงความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
จุดประสงค์ของงาน แจกแจงรายละเอียดของงาน ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงาน หากโครงสร้าง 
ของงานมีความชัดเจนจะทำให้คนงานเกิดความพอใจ เพราะรู้ว่าจะทำอะไร อย่างไร เม่ือไร

2. ป ัจ จ ัย ด ้านงาน ป ัจจ ัยด ้านงานจะประกอบไปด ้วยส ิ่งต ่างๆ ดังต่อไปนี้ค ือ

เป็นต้น
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ไปน้ีคือ
3.1 ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงในงานเป็นความต้องการของมนุษย์อย่าง 

หนึ่งเพราะมนุษย์ทุกคนมีความต้องการในความมั่นคงในงาน จากการสำรวจคนงานต้องการความ 
มั่นคงของการทำงานมีถึงร้อยละ 80 โดยที่พนักงานต้องการทำงานในองค์กรทุกองค์กรจนเกษียณ 
อายุเพราะ ความมั่นคงในการทำงานถือว่าเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่งในการทำงาน

3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารต้องคิดอยู่เสมอว่าพนักงานจะมีความพึงพอใจในการ 
ทำงานนั้นควรทำให้รายรับของพนักงานลามารถดำรงอยู่ในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันไต้

3.3 ผลประโยชน์ ผลประโยชน์กิเซ่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารควรให้พนักงาน 
ไต้รับผลประโยชน์ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น

3.4 โอกาสก้าวหน้า คนทุกคนต้องการความก้าวหน้าในการทำงาน การศึกษา 
วิจัย พบว่าคนที่สูงอายุจะให้ความสนใจในความก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อายุน้อย

3.5 อำนาจตามตำแหน ่งหน ้าท ี่ หมายถึงอำนาจที่หน่วยงานมอบให้ตาม 
ตำแหน่งเพื่อควบคุมสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาไต้ทำงานที่มอบหมายให้สำเร็จ และงานบางอย่าง 
อำนาจที่ไต้รับไม,เด่นชัดทำให้ผู้ปฏิบัติอึดอัดและมีผลกระทบต่อความพึงพอใจหรือไม,พึงพอใจใน 
การทำงาน

3.6 สภาพการทำงาน สภาพการทำงานรวมไปถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
เซ่น การถ่ายเทอากาศ ความซืน แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพห้องทำงาน ที่ตั้งองค์กร เป็นต้น 
เพราะสิ่งต่าง  ๆ เหล่านีจะเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจไต้ทั้งสิ้น

3.7 เพื่อนร่วมงาน เป็นองค์ประกอบท่ีจะส่งเสรีมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจ
ของพนักงานในการทำงาน กล่าวคือถ้ามีเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือและให้ความเป็นมิตร
กิจะทำให้พนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทำงาน

3.8 ความรับผิดชอบ จากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีฃวัญดีจะมีความรับผิด 
ชอบในการทำงานสูง ความพึงพอใจในการทำงานจะมีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบร่วมกับ 
ปัจจัยอื่น  ๆ เซ่น อายุ ประสบการณ์ เงินเดือน เป็นต้น

3.9 ความศรัทธาในด้วผู้บริหาร พนักงานที่ชื่นซมความสามารถของผู้บริหารจะ 
มีผลและกำลังใจในการทำงานจึงเป็นผลทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน

3.10 ความเข้าใจระหว่างผู้บริหารก้บพนักงาน ความเข้าใจที่ดืต่อกันจะทำให้ 
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน

3. ป ัจจ ัย ด ้าน ก ารจ ัด ก าร  ป ัจจ ัยด ้านการจ ัดการจะประกอบไปด ้วยส ิ่งต ่างๆ ดังต่อ
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4. ป ัจจ ัยด ้านสภาพแวดล ้อม ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมจะประกอบไปด้วยสิง
ต่าง  ๆ ดังต่อไปน้ี คือ

4.1 ส ิ่งแวดล ้อมด ้านการเม ืองและเศรษฐก ิจ ลักษณะการปกครองแบบเสรี 
ประชาธิปไตยจะช่วยให้บุคคลแสดงออกถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจได้เต็มที่ แต่การปกครอง 
แบบเผด็จการจะทำให้บุคคลเก็บความรู้สึกทั้งพึงพอใจและไม่พึงพอใจเอาไว้ สภาพเศรษฐกิจก็เช่น 
กัน ผู้ที่มาจากครอบครัวยากจนมีแนวโน้มจะพึงพอใจกับระดับผลตอบแทนที่สูงมากกว่าผู้ที่มาจาก 
ครอบครัวที่มีฐานะดี

4.2 ลักษณะอาชีพ จากการศึกษาพบว่า ผู้จัดการและเจ้าของกิจการ มีความพึง 
พอใจในงานสูงกว่ากลุ่มอื่น ล้วนเสมียน ช่างผีเมือ ชาวนามีความพึงพอใจในระดับกลางในขณะที่ 
กรรมกรมีความพึงพอใจในระดับตํ่าสุด

4.3 สิ่งแวดล้อมของหน่วยงาน โครงสร้างขององค์กรเช่น ขนาด รูปร่าง ความ 
สลับซับซ้อนการรวมอำนาจ ลักษณะความสัมพันธ์ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ล้วนมีความ 
สัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้องค์ประกอบของส่ิงแวดล้อมอ่ืน  ๆ เช่น การดัดสินใน 
การแก้ไขปัญหาซัดแย้ง ความร่วมมือของกลุ่มสิ่งต่าง  ๆ เหล่านี้ก็มีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 

ในงานเช่นกัน
4.4 เทคโนโลยี ผู้ปฏิบัติงานที่ใซ้เครื่องจักรควบคุมแบบอัตโนม้ตในการผลิต ต้ัง 

แต่การใช้วัตถดุิบจนเป็นผลผลิตสำเร็จรูปจะมีความสนใจและมีความพึงพอใจในการทำงานเพราะ 
ได้ทำกิจกรรมที่มีความหมาย และผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ผูกพันต่อกระบวนการทำงาน

นอกจากนี้ผู้วิจ ัยเห็นว่า ยังมีสาเหตุปลีกย่อยอีกหลายประการที่มีผลต่อความพึงพอใจใน 

งาน เช่น สถานภาพสมรส วัฒนธรรมและสภาพสังคม ระดับเชาวํปัญญา ลักษณะความ
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นต้น
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แนวคิดในการวัดความพึงพอใจในงาน

มีผู้ให้ความสนใจศึกษาความพึงพอใจในงานมาเป็นเวลานาน และมีผลการวิจัยเผยแพร่ 

เป็นจำนวนมาก จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจะพบว่าแบบวัดความพึงพอใจใน 

งานมีหลากหลายโดยจำแนกประ๓ ท ของแบบวัดแตกต่างกัน เช่น แมคคอร์มิคและอิลเก็นได้

เสนอไว้ (McCormick & llgen, 1980 อ้างถึง'ใน Ellenson, 1982) ได้แบ่งแบบ,วัดเหล่านี้เป็น 2 

ประ๓ ท ตามลาเหตุท่ีสร้าง คือ สร้างขึ้นตามโครงการหรือสถานการณ์ท่ีมีลักษณะเฉพาะและ

สร้างเป็นมาตรฐาน แบบวัดที่สร้างเป็นมาตรฐานจะต้องผ่านการสร้างและพัฒนาจากกลุ่มปกติ

( group norms ) และหาค่าความเที่ยงความตรงของแบบวัด เป็นต้น

เม่ือพิจารณาดูรายละเอียดของแนวคิดท่ีใช้วัดความพึงพอใจในการทำงานหลาย  ๆ แบบ 

แล้ว ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการวัดความพึงพอใจในการทำงานสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประ๓ ท คือ

1. การวัดความพึงพอใจในการทำงานโดยอาศัยการวัดจากปัจจัยต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ 

การทำงาน เช่น แบบวัด Job Descriptive Index (JDI)

2. การวัดความพึงพอใจในการทำงานจากภาพรวมของความพึงพอใจ โดยไม่แยกตาม 

ปัจจัย เช่น แบบวัด Overall Job Satisfaction (OJS)

การว ัดความพ ึงพอใจในการทำงานโดยอาศ ัยการว ัดจากป ัจจ ัยต ่างๆท ี่เก ี่ยวข ้องก ับการ 

ทำงาน

แบบวัด Job Descriptive Index (JDI)
เป็นแบบวัดที่สร้างเป็นมาตรฐาน ผ่านการสร้างและพัฒนาเป็นอย่างดี และมีผู้1นำ'ไป'ใช้ 

เป็นเครองมือในการวัดความพึงพอใจในงาน อย่างกว้างขวาง
แบบวัด JDI สร้างข้ึนเร่ิมแรกในปี 1969 โดยสมิธและคณะ (Smith et al., 1969) จาก 

น้ันได้มีการปรับปรุงใหม่ในปี 1985 โดยวัดความพึงพอใจในงานแบ่งเป็น 5 ด้าน คือ
•  ด้านลักษณะงาน (Work on Present Job)
•  ด้านรายได้ (Present Pay)
•  ด้านโอกาสก้าวหน้า (Opportunities for Promotions)
•  ด้านผู้ร่วมงาน (People on Your Present Job)
•  ด้านการบังคับบัญชา (Supervision on Present Job)
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แบบวัดจะประกอบไปด้วย คำคุณศัพท์ หรือข้อความท่ีอธิบายลักษณะงานในแต่ละด้าน 

โดยที่ด้านลักษณะงาน ด้านการบังศับบัญชา และด้านผู้ร่วมงานมีด้านละ 18 ข้อ ส่วนด้านราย 

ได้ และด้านโอกาสก้าวหน้ามีด้านละ 9 ข้อ รวมเป็น 72 ข้อ สมิธและคณะหาคุณภาพของ 

แบบวัด JDI โดยใช้ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายในด้วยวิธีแบ่งคร่ึงมาตร จากกลุ่มตัวอย่าง 80 

คน พบวามีค่าสัมประสิทธิ^หสัมพันธ์ระหว่าง .80 ถึง .88 ในมาตรวัดท่ีแยกเป็น 5 ด้าน

ไพศาล หวังพานิช,2527 (อ้างถึงในอภิสิทธี้ อนันตนาถรัตน, 2539) ได้นำมาตรวัด JDI 
ที่วัดความพึงพอใจในงานท้ัง 5 ด้านของ สมิธและคณะ (Smith et al., 1969) ไปศึกษาความพึง 
พอใจในงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยทำการสรัางและพัฒนาแบบวัดโดย 
ถอดความเป็นภาษาไทย และนำแบบวัด JDI ท้ัง 5 ด้านไปหาความตรงของเคร่ืองมือ โดยใช้ 
เทคนิคกลุ่มรู้ลักษณะ ( Known - group ) กับบุคลากรในโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินท 
รวิโรฒ ฝ่ายมัธยมจำนวน 30 คน โดย 15 คน อยู่ในกลุ่มที่มีความรู้สึกที่ดีต่องานและ 
ทำงานอย่างตั้งใจ ( กลุ่มสูง ) 15 คน ท่ีเหลือ เป็นผู้ที่มีความผูกพันกับคณะตํ่า ( กลุ่มตํ่า )
เมื่อทำการเปรียบเทียบค่ามัซฌิมเลขคณิตของกลุ่มสูงและกลุ่มตํ่า พบว่ามีความแตกต่างกันอย่าง 
มีนัยสำคัญในความพึงพอใจในงานแต่ละด้าน โดยกลุ่มสูงจะมีค่ามัชฌิมเลขคณิตสูงกว่าในทุก  ๆ
ด้าน และผู้วิจัยได้ใช้กลุ่มตัวอย่างเดิมหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยวิธีหาความลอดคล้องภาย 
ในแบบ KR 20 หรือลัมประสิทธ้ิแอลฟา โดยหาค่าความเที่ยงในแต่ละด้านของแบบวัดพบว่าทั้ง 
5 ด้าน คือ ลักษณะงาน รายไต้ โอกาสก้าวหน้า การบังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน มีค่า 
สัมประสิทธิ่แอลฟาเท่ากับ .86 .76 .79 .90 และ .95 ตามลำดับ

สมสุข ดิลกสกุลชัย (2533) ได้รับมาตรวัด JDI จากภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยโอ 

ไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา แล้วนำมาแปลเป็นภาษาไทยและสร้างเป็นข้อความจำนวน 72 ข้อ 

และได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมทางด้านเนื้อหาและภาษาโดยรองศาสตราจารย์ 

ดร.ธีระพร อุวรรณโณ จากนั้นได้นำไปหาคุณภาพของเคร่ืองมือกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพยาบาล

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 100 คนโดยการนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธี้ลหสัมพันธ์

ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับผลรวมคำตอบของข้อกระทงอื่นทั้งหมดของความพึงพอใจในแต่ละ 

ด้าน (Corrected Item-Total Correlation) โดยกำหนดระดับความมีนัยสำคัญ .05 และวัด 

ความคงท่ีภายในด้วยสัมประลิทธ้ีแอลฟา ผลการวิเคราะห์พบว่าความพึงพอใจของแบบวัด JDI 

ท้ัง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน รายได โอกาสก้าวหน้า การบังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

ม ีค่าลัมประสิทธิ้แอลฟาเท่ากับ .86 .81 .79 .88 และ .89 ตามลำดับ ท้ังน้ีได้ตัด-ข้อ



10

กระทงที่ไม่มีคุณภาพของความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน 3 ข้อด้านรายได้ 2 ข้อและด้าน 
โอกาลก้าวหน้า 2ข้อ คงเหลือข้อกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิ้น 66 ข้อ

นิตยา รัตนพึชิต (2534) ได้ทำการศึกษาแบบวัดความพึงพอใจในงาน JDI ของสมิท 
และคณะฉบับปรับปรุงใหม่ในปี 1985 ประกอบกับศึกษาแบบวัด JDI ซ่ึงสมสุข ดิลกลกุลชัย 
ได้แปลและเรียบเรียงเป็นภาษาไทยจำนวน 72 ข้อ แล้วนำไปหาคุณภาพของเครื่องมือกับกลุ่ม 
ตัวอย่าง พนักงานฝ่ายปฏิบัติการภาคพื้นจำนวน 98 คน โดย'วิเคราะห์ค่าลัมประสิทธิ"ลหลัมพันธ์ 
ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับผลรวมคำตอบของข้อกระทงอื่นทั้งหมดของความพึงพอใจในแต่ละ 
ด้าน (Corrected Item-Total Correlation) โดยกำหนดระดับความมีนัยสำคัญ .05 และวัด 
ความคงที่ภายในด้วยลัมประสิทธแอลฟา ผลการวิเคราะห์พบว่าความพึงพอใจของแบบวัด JDI 
ทัง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน รายได้ โอกาสก้าวหน้า การบังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าลัม่ประสิทธิ,แอลฟาเท่ากับ .84.81 .89 .84 และ .90 ตามลำดับ ท้ังน้ีได้ดัดข้อกระทง ท่ีไม่ 
มีคุณภาพของความพึงพอใจในงานด้านการบังคับบัญชา ออกไป 1 ข้อ คงเหลือข้อกระทงท่ีมี 
คุณภาพทั้งสิ้น 71 ข้อ

อภิสิทธิ้ อนันตนาถรัตน (2539) ได้ทำการศึกษาแบบวัดความพึงพอใจในงาน JDI จาก 
แนวคิดของสมิท และคณะฉบับปรับปรุงใหม่ในปี 1985 จำนวน 72 ข้อ และนำมาแปลจากน้ีน 

ลร้างข้อกระทงเป็นภาษาไทยพร้อมทั้งได้รับการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้ถูกต้องเหมาะลมยิ่งขึ้น โดย 
ศาลตราจารย์ ดร. ชัยพร วิชชาวุธ จากนั้นนำไปหาคุณภาพของเครื่องมือกับกลุ่มตัวอย่าง ท่ี 
เป็นพนักงานของบริษัทประกันวินาศภัยต่าง ๆ ที่เป็นนักศึกษาของสถาบันประกันภัยไทยจำนวน 
95 คน แล้วคัดเลือกเฉพาะมาตรวัดที่สมบูรณ์ได้ 89 ชุด มาคำนวณค่าลัมประลิทธิ้สหลัมพันธ 
ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับผลรวมคำตอบของข้อกระทงอื่นทั้งหมดของความพึงพอใจในแต่ละ 
ด้าน ( Corrected Item-Total Correlation ) แล้วหาค่าลัมประสิทธิ,ความคงที่ภายในแบบ 
แอลฟาของทั้ง 5 ด้านคือ ด้านลักษณะงาน รายได้ โอกาสก้าวหน้า การบังคับบัญชา และ 

เพื่อนร่วมงาน ได้ค่า .81 .88 .87 .88 และ.90 ตามลำดับ ท้ังน้ีได้ดัดข้อกระทง ที่ไม่มีคุณภาพ 
ของความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน ด้านรายได้ ด้านการบังคับบัญชา อย่างละ 1 ข้อ 
คงเหลือข้อกระทงที่มีคุณภาพทั้งสิ้น 69 ข้อ
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จากงานวิจัยข้างต้นสามารถนำมาสรุปฟรยบเทียบกันได้ดังนี้

ผู้วิจัย ค่าลัมประลิทธี่แอลฟา กลุ่มตัว 

อย่าง

ลักษณะ

งาน

รายได้ โอกาสก้าว 

หน้า

บังดับ 

บัญชา

ผู้ร่วมงาน (คน)

สมิธและคณะ 

(1985)

.80 - .88 80

ไพศาล หวังพานิซ 

(2527)

.86 .76 .79 .90 .95 30

สมสุข ติลกสกุลชัย 

(2533)

.86 .81 .79 .88 .89 100

นิตยา รัตนพิชิต 

(2534)

.84 .81 .89 .84 .90 98

อภิลิทธี้ อนันตนาถรัตน 

(2539)

.81 .87 .88 .88 .90 95

จากตารางข้างต้น จะเห็นได้ว่า แบบวัด JDI มีค่าความสอดคล้องภายในในระดับที่สูงทัง 5 ด้าน

การวัดความพึงพอใจในการทำงานจากภาพรวมของความพึงพอใจ

แบบวัด Overall Job Satisfaction ( OJS )
เป็นแบบวัดที่สร้างขึ้นเพื่อที่จะวัดความพอใจในงานโดยรวม จะไม่มีการระบุว่าผลของ

ความพึงพอใจนั้นมาจากปัจจัยใดของงาน
สำหรับมาตร OJS ผู้วิจัยได้นำมาจากงานวิจัยของ Robert Eisenberger, Jim

Cummings, Stephen Armeli & Patrick Lynch. (1997) ในเรือง Perceived Organizational 
Support, Discretionary Treatment and Job Satisfaction. ลักษณะมาตรวัด OJS เป็น- 

มาตรวัดความพึงพอใจในการทำงานจำนวน 4 ข้อจากดัชนีความพอใจในงานของ Quinnand 
Shepard (1974) โดยรายงานค่าความคงที่ภายในของความพึงพอใจลัมประสิทธิ้ Cronbach’s a
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= .72 และมีค่าความเที่ยงภายในในระดับใกล้เคียงกันด้วย (Rice, McFarlin, Hunt, & Near,
1985อ้างถึงใน Eisenberger et al., 1997) การตอบจะให้คะแนนโดย 1 =  ไม่จริงเลย ไปจน 
ถึง 7 = จริงมากที่สุด

Eisenberger และคณะ ( 1997 ) ได้ใช้แบบวัด OJS ในการทำวิจัยเรื่อง การรับรู้การ 
สนับสนุน'ขององค์กร การปฎิป้ตงานด้านความรอบคอบ และความพึงพอใจในการทำงาน โดยใช้ 
กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะหลากหลายเป็นพนักงานจากองค์กรต่าง  ๆ 295 คน โดยการสำรวจ

1) ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน กับ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
โดยข้ึนอยู่กับการรับรู้ของพนักงานในเรื่องการให้อิสระขององค์กร

2) ความแตกต่างกันของมโนทัศน์ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความพึงพอใจ 
ในงาน

ผลการวิจัย พบว่า ความชอบของคนที่มีต่อสภาพการทำงานที่ต้องอาศัยความรอบคอบ 
มาก มีความสัมพันธ์กับ การรับรู้การสนับสนุน'ขององค์กรมากกว่า ความชอบของคนท่ีมีต่อ 
สภาพการทำงานที่ต้องอาศัยความรอบคอบน้อย และไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการ
ทำงานกับความพึงพอใจในงาน ในการตัดสินว่า องค์กรให้คุณค่ากับความเป็นอยู่ที่ดีของ
พนักงานมากเพียงไรนั้น มีความแตกต่างกันระหว่างผู้ที่ชอบการควบคุมโดยความสมัครใจ กับผู้ท่ี 
รู้สึกว่าถูกบังคับโดยการทำงานอย่างรอบคอบ

สำหรับเหตุผลท่ีผู้วิจัยใช้การวัดความพึงพอใจในงาน 2 แบบในงานวิจัยคร้ังน้ี เพราะผู้ 

วิจัยเห็นว่าแบบวัดมาตรฐานท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน เช่น แบบวัด JDI แบบวัด MSQ 

มีจำนวนข้อกระทงมากทำให้เสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการเก็บข้อมูล บางครั้งอาจทำให้เกิด

ปัญหาจากการที่กลุ่มตัวอย่างไม,ให้ความสำคัญกับการตอบ มีส่วนทำให้ข้อมูลที่ได้เกิด

ความคลาดเคล่ือนในการวิจัย จึงต้องการท่ีจะเปรียบเทียบการวัดความพึงพอใจในงานท้ัง 2

แบบว่ามีผลต่อพฤติกรรมระหว่างบุคคลว่าเหมือนหรือต่างกันอย่างไร ในกรณีท่ีให้ผลไม่แตกต่าง 

กันในงานวิจัยคร้ังต่อไปเราอาจเลือกใช้แบบวัด OJS ได้เลย แต่ถ้าในทำนองกลับกันท่ีความ

พึงพอใจในงานสูงในแบบหน่ึง และอีกแบบหน่ึงพบความพึงพอใจในงานต่ํา เราอาจต้องมา

ศึกษาต่อไปว่าปัจจัยใดเป็นสาเหตุท่ีทำให้เกิดผลอย่างน้ัน

นอกจากน้ีถ้าผลการวัด ความพึงพอใจในงาน จาก มาตร OJS และมาตร JDI 

เหมือนกัน ต่อไปเราอาจมีการพัฒนาใช้มาตร OJS ได้อย่างกว้างขวางมากข้ึน
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ทฤษฎีท ี่เก ี่ยวข ้องก ับพฤติกรรมระหว่างบ ุคคล

ทฤษฎีพื้นฐานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตามแนวความคิดไฟโร 
( Fundamental Interpersonal Relation Orientation ( FIRO ) : Element -  B )

ทฤษฎีพื้นฐานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตามแนวความคิดไฟโร ได้รับการตีพิมพ์ครั้ง 
แรกในปี 1958 ในหัวข้อเร่ือง What makes teams productive ? ในวารสาร Fluman Relations 
ผู้เสนอทฤษฎีคือ วิลเลี่ยม ชูทสั (William Schütz, 1958 อ้างถึงใน สำราญ สุขรุ่งเรืองสันติ) 
ทฤษฎีนี้ได้กล่าวถึงความต้องการระหว่างบุคคล ท้ังในระดับพฤติกรรมและความรู้สึก ซึ่งจำเป็น 
และเพียงพอที่จะอธิบายการแสดงออกของบุคคล เมื่อมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในกลุ่มได้ โดย 
ความต้องการระหว่างบุคคลใน ระดับพฤติกรรม ประกอบด้วย 3 มิติ คือ

มิต ิท ี่ 1 การเข้ากลุ่ม ( Inclusion ) เป็นมิติของการเข้า-ออก ( In-Out ) หมายถึง 

ขอบเขตการติดต่อของมนุษย์ บางคนชอบการเข้ากลุ่มมาก ชอบท่ีจะไปงานเล้ียงต่าง  ๆ ร่วมกับ 

กลุ่ม ชอบที่จะเป็นผู้เริ่มต้นการสนทนากับคนแปลกหน้าก่อนในขณะท่ีบางคนชอบท่ีจะอยู่คนเดียว 

ชอบที่จะเป็นตัวของตัวเอง และไม่เริ่มต้นการสนทนากับบุคคลอ่ืนก่อน ชอบความเป็นส่วนตัว และ 

หลีกเลี่ยงงานเลี้ยงต่าง ๆ มนุษย์ทุกคนมีความชอบแตกต่างกัน ในความปรารถนาที่จะอยู่กับ 

บุคคลอื่น หรือ อยู่คนเดียว อยู่ในกลุ่ม หรือหลีกเล่ียงกลุ่ม ซึ่งความแตกต่างเหล่านี้มีต้ังแต่ระดับ 

สภาพที่บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เมื่ออยู่ตามลำพัง (Oversocial) จนถึง สภาพที่บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เม่ือ 

มีบุคคลอื่นปรากฏอยู่ด้วย (Undersocial)

มิติที่ 2 การควบคุม ( Control ) เป็นมิติของการอยู่เหนือกว่า หรืออยู่ใต้กว่า ( Top- 

Bottom ) หมายถึงขอบเขตของอำนาจการควบคุม และมีอิทธิพล บางคนมีความสุขเม่ือเขาได้รับ 

มอบหมายให้ดูแลบุคคลอื่น ชอบที่จะเป็นเจ้านาย เป็นผู้ให้คำส่ัง หรือเป็นผู้ทำการตัดสินใจสำหรับ 

ตนเองและผู้อื่น แต่บางคนชอบที่จะไม่ต้องควบคุม หรืออยู่เหนือบุคคลอ่ืน พอใจท่ีจะไม่เคยบอกให้ 

ใครทำอะไร และพยายามค้นหาสภาพที่จะไม่ต้องรับผิดชอบอะไร มนุษย์มีความแตกต่างกันใน 

ความปรารถนาที่จะควบคุมบุคคลอื่น หรือเป็นอิสระจากการควบคุมบุคคลอื่น ตังแต่ สภาพท่ี 

บุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เมื่อไม่ได้เป็นผู้ควบคุม (Autocratic) จนถึง สภาพท่ีบุคคลรู้สึกเป็นทุกข์เม่ือ 

ขณะที่ควบคุมบุคคลอื่น (Abdicratic)
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ม ิต ิท ี่ 3 ความชอบพอ ( Affection ) เดิม ช ูทส ัใช้คำ1ว่า “Affection” ซึ่งแสดงถึงมิติของ 

การอยู่ใกล้ - ไกล ( Near - Far ) หมายถึง ขอบเขตของการใกล้ชิดสนิทสนมกับบุคคลอื่น แต่จาก 

ประสบการณ์ที่ผ ่านมาหลายปี ของการใช้แบบวัดไฟโร-บี แสดงให้เห็นว่า การใช้คำว่า “ความชอบ 

พอ” เกิดปัญหา เนื่องจากผู้ตอบรู้สึกสับสนแยกไม่ออกระหว่างความชอบที่เป็นความรู้ส ึก และ 

ความชอบที่เป็นพฤติกรรม ดังนั้น ชูทสั จึงเปลี่ยนคำว่า “Affection ” เป็นคำว่า “ Openness ” 

แทน

ความเป ีดเผย ( Openness ) เป็นมิติของการเปิด - ปิด ( Open - Close ) หมายถึง 

ขอบเขตของการเปิดเผยของมนุษย์ บางคนได้รับความพอใจจากการมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

ซึ่งเขาสามารถพูดคุยเกี่ยวกับความรู้สึกของเขา ความสับ และความคิดภายในตัวเขา ชอบที่จะมี 

คนที่เขาสามารถไว้วางใจได้หนึ่ง หรอ ลองคน หรือมากกว่านั้น แต่บางคนพอใจกับการหลีกหนี 

จากการเปิดเผยกับบุคคลอื่น และค่อนข้างที่จะรักษาสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นให้อยู่ในระดับที่คุ้น 

เคย มากกว่าระดับการเป็นเพื่อนสนิท

ในแต่ละมิต ิแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้

1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกต่อผู้อื่น (Expressed หรือ Do)

- พฤติกรรมที่เราแสดงออกต่อผู้อื่น ( Perceived หรือ Is ) ได้แก่ 

0  ฉันชักชวนบุคคลอื่นเข้าร่วมกลุ่มฉัน ( I include people )

0  ฉันชักจูงบุคคลอื่นให้ทำในลี่งที่ฉันต้องการ ( I control people)

0  ฉันเปิดเผยกับบุคคลอืน ( I am open with people )

- พฤติกรรมที่เราต้องการแสดงออกต่อผู้อื่น ( Wanted ) ได้แก่

0  ฉันอยากชักชวนบุคคลอื่นเข้าร่วมกลุ่มฉัน ( I wanted to include people )

0  ฉันชอบชักจ ูง บุคคลอื่นให้ทำในล ิ่งท ีฉ่ันต้องการ ( I wanted to control people ) 

0  ฉันอยากเปิดเผยกับบุคคลอืน ( I wanted to be open with peopie )

2. ด้านพฤติกรรมที่ได้รับจากบุคคลอื่น ( Received หรือ Get )

- พฤติกรรมของบุคคลอื่นที่แสดงต่อเรา ( Perceived หรือ Is ) ได้แก่ 

0  บุคคลอื่นชักซวนฉันเข้าร่วมกลุ่มกับเขา ( People include me )

0  บุคคลอื่นชักจูงฉันให้ทำในลี่งที่เขาต้องการ ( People control me )

0  บุคคลอืนเปิดเผยกับฉัน ( People are open with me )
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- พฤติกรรมที่เราต้องการให้ผู้อื่นแสดงต่อเรา (W anted) ได้แก่ 

0  ฉันอยากให้บุคคลอื่นซักชวนฉันเข้าร่วมกลุ่มกับเขา (I want people to include 

me)

0  ฉันอยากให้บุคคลอื่นซักจูงฉันให้ทำในสิ่งที่เขาต้องการ(เ want people to control 

me)

0  ฉันอยากให้บุคคลอืนเปิดเผยกับฉัน (I want people to be open with me) 

รูปแบบคำถามของแบบวัด Element - B ที่ใช้วัดพฤติกรรมสามารถแสดงให้เห็นโดยรวม

ได้ ดังน้ี

การรับรู้ ( Perceived หรือ Is ) ความต้องการ ( Wanted )

การแสดงออก

(Expressed หรือ Do)

การเข้ากลุ่ม ฉันซักซวนบุคคลอื่นเข้าร่วมกลุ่มฉัน ฉ ันอยากซ ักซวนบ ุคคลอ ื่น เข ้าร ่วม

กลุ่มฉัน

การควบคุม ฉ ันซ ักจูงบ ุคคลอื่นให้ทำในสิ่งท ี่ฉ ัน ฉันอยากซักจูงบุคคลอื่นให้ทำในสิ่ง

ต้องการ ที่ฉันต้องการ

การเปิดเผย ฉันเปิดเผยกับบุคคลอื่น ฉันอยากเปิดเผยกับบุคคลอื่น

การได้รับ

(Received หรือ Get ) 

การเข้ากลุ่ม บุคคลอื่นซักชวนฉันเข้าร่วมกลุ่มกับ ฉันอยากให้บุคคลอื่นซักชวนฉันเข้า

เขา ร่วมกลุ่มกับเขา

การควบคุม บุคคลอื่นซักจูงฉันให้ทำในสิ่งท ี่เขา ฉันชอบให้บุคคลอื่นซักจูงฉันให้ทำ

ต้องการ ในสิ่งที่เขาต้องการ

การเปิดเผย บุคคลอื่นเปิดเผยกับฉัน ฉันอยากให้บุคคลอื่นเปิดเผยกับฉัน
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นอกจากนี้ ทฤษฎีพื้นฐานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลยังกล่าวถึง การที่บ ุคคลจะมีความ 

สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ชอบพอกัน จะต้องเข้ากันได้ ( Compatability ) ซูทสั ได้แบ่งความเข้ากันได้ของ 

บุคคลออกเป็น 2 ชนิด คือ

1. ความเข้ากันได้ของบุคคลชึ่งเกิดจาก ความต้องการที่เหมือนกัน เช่น ชอบเข้า 

สังคมเหมือนกัน (Atmosphere Compatibility)

2. เป็นความเข้ากันได้ของบุคคลซึ่งเกิดจาก ความต้องการที่แตกต่างกัน (Role 

Compatibility ) เช่น บุคคลที่ต ้องการควบคุมบุคคลอื่น จะเข้ากันได้กับบุคคลที่ต้องการให้บุคคล 

อื่นควบคุมตนเอง

ภารณี วนะภูติ (2534) ศึกษาผลของกลุ่มจิตสัมพันธ์ต่อการเพิ่มขึ้นของค่าความ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคลในแบบวัด Element - ธ พบค่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีการเพิ่มขึ้นใน 

ระยะหลังการทดลอง อย่างมืนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01

สำราญ สุขรุ่งเรองสันติ (2539) ศึกษาการรับรู้ความชอบพอระหว่างบุคคล และความ 

ส ัมพ ันธ ์ระหว่างบ ุคคลตามแนวความคิดไฟโร ของพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานต่าง ๆโรง

พยาบาลวซิรพยาบาล พบว่า เราจะชอบคนอื่นมากขึ้น เมื่อเรารู้ว ่าเขามีความสำคัญและความ 

สามารถ หรือรู้ว่าเขาชอบเรา หรือคิดว่าเขาชอบเรา หรือคนฒื่ค ิดว่าเราชอบเขา แต่เราจะชอบ 

คนอื่นน้อยลง เมื่อเราคิดว่าคนอื่นเปิดเผยน้อยกว่าที่เราต้องการ หรือซักชวนเราเข้ากลุ่มน้อยกว่า 

ที่เราต้องการ หรือคนอื่นซักจูงให้เราทำในสิ่งที่เขาต้องการมากกว่าที่เราต้องการ

Checklist & Schütz, (อ้างถึงใน Schütz, 1987) ศึกษาพบว่า เมื่อเปรียบเทียบคะแนน 

Element- B  จะพบนัยสำค ัญ ว่ามีความแตกต่าง เพียง 1 มิ ติ คือด้าน Wanted Inclusion.

จากที่กล่าวถึงมาแล้วทังหมดข้างต้นช้ีให้เห็นว่า ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจใน

งานมีหลายสาเหตุด้วยกันและลาเหตุหนึ่งที่ผู้วิจัยคิดว่ามีความเป็นไปได้คือ เกิดจากความแตก

ต่างกันระหว่างส่ิงท่ีเป็นจรืงกับส่ิงท่ีต้องการของพฤติกรรมระหว่างบุคคลท้ัง 3 มิติ โดยลามารถ 

วัดได้จากแบบวัด Element - ธ ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่าง 

กันระหวางส่ิงท่ีเป็นจริงกับสิ่งท่ีต้องการกับความพึงพอใจในการทำงานทั้งแบบโดยรวมและแยกวัด 

ตามปัจจัย และเลือกท่ีจะทำจากกลุ่มตัวอยางท่ีเป็นพนักงานธนาคารในแผนกสินเช่ือ เพราะ

สักษณะงานสินเชื่อส่วนมากจะต้องมีการพบปะลูกค้าจำนวนมากและหลากหลายประเภท มิ

ทักษะท่ีดีในการติดต่อกับลูกค้าในหลาย  ๆ ด้าน มีไหวพริบปฏิภาณ มีมนุษยสัมพันธ์ จึงจัดได้ว่ท
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เป็นงานที่ต้องใช้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นอย่างมาก (Interpersonal Relationship) จึง 

จัดได้ว่าเป็นกลุ่มตัวอย่างที่น่าสนใจศึกษา

วัตถุประสงค์ของการวิจ ัย

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมระหว่างบุคคลตามแนวความคิด ของ Schütz

2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน

3. เพื่อหาความสัมพันธ์ของ ความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมระหว่างบุคคลตามแนว 

ความคิด ของ Schütz

ขอบเขตของการวิจ ัย

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงาน กับพฤติกรรม 

ระหว่างบุคคลตามแบบวัด Element-B ของ Schütz ในพนักงานธนาคาร ที่ทำงานในตำแหน่ง 

พนักงานสินเชื่อ

2. การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารออมสิน ที่ม ีประสบ 

การณ์การทำงานไม่น้อยกว่า 1 ปี

คำจำกัดความ

1. พนักงานธนาคาร หมายถึง พนักงานธนาคารท่ีทำงานในธนาคารออมสินเป็นเวลา 

อย่างน้อย 1 ปี

2. มาตรวัดพฤติกรรมระหว่างบุคคล หมายถึง แบบทดสอบเพ่ือจะวัดพฤติกรรม ระหว่าง 

บุคคลท้ังด้านการชักชวน การควบคุมและการเปิดเผยซ่ึงตัดแปลงมาจาก แบบวัด Element-B 

ของ Schütz โดย

- ตามที่เป็นจริง หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานธนาคาร แสดงต่อผู้อ่ืนหรือท่ีผู้อ่ืนแสดง 

ต่อพนักงานธนาคารโดยแท้จริง

- ตามที่ต้องการ หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานธนาคาร ต้องการแสดงต่อเพ่ือนร่วมงาน

หรือต้องการให้เพ่ือนร่วมงานแสดงต่อตน
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3. มาตรวัดความพอใจในงานโดยรวม หมายถึง แบบทดสอบความพึงพอใจในงานโดย 

รวมของพนักงานธนาคารโดยไม่แบ่งเป็นด้านๆ ซึ่งดัดแปลงมาจาก Quinn & Shepard (1974)

4. มาตรวัดความพอใจในงานด้านทั่ว ๆ ไป หมายถึง แบบทดสอบความพึงพอใจในงาน 

ตามปัจจัยต่าง ๆ 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน การบังดับบัญชา รายได้ โอกาสก้าวหน้า และ 

เพื่อนร่วมงาน

5. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติของคนที่มีต่องานนั้น ๆ โดยอาจเป็นได้ทั้งทาง 

บวกและทางลบ มีระดับความมากน้อยแตกต่างกัน และเป็นความแตกต่างระหว่างจำนวนของ 

สิ่งตอบแทนที่ได้รับ กับจำนวนของสิ่งตอบแทนที่เขาเชื่อว่าควรจะได้รับ ซึ่งแบ่งตามลักษณะที่ว ัด 

«ป ี
5.1 ความพึงพอใจในลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยู่ใน 

ป ัจจุบ ัน เห็นว่าเป็นงานที่ดีน่าสนใจ มีคุณค่า ท้าทายต่อความสามารถและรู้ส ึกภาคภูมิใจในผล 

งานที่เกิดขึ้น

5.2 ความพึงพอใจในรายได้ หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ที่ได้รับเป็นค่าตอบแทน 

จากการทำงาน เห็นว่ารายได้มีความเหมาะสม เพียงพอต่อการดำรงชีพ

5.3 ความพึงพอใจในโอกาสก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการได้รับ 

โอกาสที่ดีในการเลื่อนตำแหน่ง โดยการเลื่อนตำแหน่งนั้นถูกพิจารณาตามความสามารถ และมี 

ความยุติธรรม เป็นต้น

5.4 ความพึงพอใจในการรับการบังดับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังดับบัญชา

ที่เป็นหัวหน้าโดยตรง อันเกิดจากการที่ผู้บ ังดับบัญชาได้แสดงบทบาทในการบังดับบัญชาอย่าง

เหมาะสม มีไหวพริบปฏิภาณ มีการวางแผนงาน มีความคิดที่ท ันสมัย เป็นต้น

5.5 ความพึงพอใจในผู้ร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการทำงาน 

ร่วมกัน อย่างเป็นทีมที่ดี มีเพื่อนร่วมงานที่เฉลียวฉลาด ช่วยเหลือ รับผิดชอบซึ่งกันและกัน

5.6 ความพึงพอใจในงานโดยรวม หมายถึง ความพึงพอใจในภาพรวมต่องานที'รับผิด 

ชอบอยู่ รู้สึกชื่นชมในงานของตน รู้ส ึกมีความสุขและเพลิดเพลินต่องานที่ทำโดยไม่แยกว่ามาจาก 

สาเหตุใด

6. GAP หมายถึง ความแตกต่างระหว่างคะแนนสิ่งที่เป็นจริง (Is) กับสิ่งที่ต้องการ (Want) 

จะมีค่าระหว่าง -9 ถึง 9 โดยคะแนน “0” หมายถึง การได้รับสิ่งที่ตรงกับความต้องการมาท 

ที่สุด ไปจนถึง -9  หมายถึง การได้รับสิ่งที่น้อยกว่าความต้องการมากที่สุด หรือ 9 หมายถ ึง  

การได้รับสิ่งที่มากกว่าความต้องการมากที่สุด สำหรับในงานวิจัยนี้ใช้ค่าสัมบูรณ์ของ Gap

-9  ได้รับน้อยกว่าที่ต้องการ 0 ได้รับมากกว่าที่ต้องการ 9

Gap ►
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

ตัวแปรที่ใช้หาความสัมพันธ์ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ

1. ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่เป็นจรงกับสิ่งที่ต้องการ1 แบ่งเป็น 6 ด้าน คือ

ด้านที่ 1 ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการซักซวนผู้อื่นก ับพฤติกรรมที่ต้องการซักชวนผู้

อื่นให้มีส่วนร่วม ( INCLUSION DO )

ด้านที่ 2 ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมที่ได้รับการซักซวนจากผู้อื่นกับพฤติกรรมที่อยาก

ให้ผู้อื่นซักชวนให้มีส่วนร่วม ( INCLUSION GET )

ด้านที่ 3 ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการควบคุมผู้อื่นกับพฤติกรรมที่ต้องการควบคุม

ผู้อื่น ( CONTROL DO )

ด้านที่ 4 ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมถูกควบคุมจากผู้อื่นกับพฤติกรรมที่ต้องการให้ผู้

อ ื่นควบคุมตน ( CONTROL GET )

ด้านที่ 5 ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมที่เปิดเผยต่อผู้อื่นกับพฤติกรรมที่ต้องการเปิดเผย

ต่อผู้อื่น ( OPENNESS DO )

ด้านที่ 6 ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมผู้อื่นเปิดเผยต่อตนกับพฤติกรรมที่ต้องการให้ผู้

อ ื่นเปิดเผยต่อตน( OPENNESS GET)

2. ความพึงพอใจในงาน 6 ด้าน ดังนี้

ด้านที่ 1 โดยรวม

ด้านที่ 2 ลักษณะงาน

ด้านที่ 3 รายได้

ด้านที่ 4 โอกาสในการก้าวหน้า

ด้านที่ 5 การบังคับบัญชา

ด้านที่ 6 เพื่อนร่วมงาน

1 ไม่คิดเครืองหมายบวกและลบ
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สมมติฐานที่ใช้ในการวิจ ัย

จากแนวความคิดของ 
ว่าเป็นจริงกับสิ่งที่เขาต้องการ ทำให้เกิด

Schütz ที่ว่า ความแตกต่างกันระหว่างสิ่งที่บุคคลรับรู้ 
ความไม่พึงพอใจในงาน ( Dissatisfaction ) จะมีผล

ทำให้บุคคลเกิดความซึมเศร้าและหดหู่
ฉะน้ัน ความแตกต่างระหว่างการรับรู้ลักษณะพฤติกรรมระหว่างบุคคลตามที่เป็น 

จริงกับสิ่งที่เขาต้องการ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ดังน้ี

สมมต ิฐาน ความแตกต่างระหว่างสิ่งที่รับรู้ว่าเป็นจริงกับสิ่งที่ต้องการทั้ง 6 ด้าน1
(GAP is-want) มีสหสัมพันธ์เซ ิงlé{นตรงทางลบ กับ ความพึงพอใจในงาน 6 ด้าน2

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

1. ทำให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างระหว่างสิ่งที่รับรู้ว่าเป็นจริงกับสิ่งที่ 
ต้องการของพฤติกรรมท้ัง 6 ด้านกับความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและแบบแยกตามปัจจัยของ 
พนักงานสินเชื่อธนาคารออมสินว่าเป็นแบบใดและนำผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 
บุคลากรในองค์กร ในด้านที่ทราบว่าพนักงานสินเชื่อของธนาคารที่มีพฤติกรรมแบบใด มีความพึง 
พอใจในงานมาก-น้อยต่างกันอย่างไร เพื่อนำผลไปใช้พิจารณารับพนักงาน หรือใช้ปลูกฝังและ
กระตุ้นให้บุคลากร มีลักษณะที่ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงาน เพื่อที่ผลงานที่ออกมาจะมี 
ประสิทธิภาพสูงสุด

1 ด้านท่ี 1 พฤติกรรมการชักชวนผู้อื่นกับพฤติกรรมที่อยากชักซวนผู้อื่นให้มีส่วนร่วม ( INCLUSION DO )
ด้านท่ี 2 พฤติกรรมที่ให้ผู้อ่ืนชักซวนกับพฤติกรรมที่อยากให้ผู้อ่ืนชักซวนให้มีส่วนร่วม ( INCLUSION GET )
ด้านท่ี 3 พฤติกรรมการควบคุมผู้อื่นกับพฤติกรรมที่อยากควบคุมผู้อื่น ( CONTROL DO)
ด้านท่ี 4 พฤติกรรมทีใ่ห้ผู้อื่นควบคุมตนเองกับพฤติกรรมที่อยากให้ผู้อื่นควบคุมตนเอง ( CONTROL GET )
ด้านที 5 พฤติกรรมที่เป ิดเผยต่อผู้อ ื่นก ับพฤติกรรมที่อยากเป ิดเผยต่อผู้อ ื่น ( OPENNESS DO )
ด้านที่ 6 พฤติกรรมให้ผู้อ ื่นเปิดเผยต่อตนกับพฤติกรรมที่ท ี่ต ้องการให้ผู้อ ื่นเปิดเผยต่อตน ( OPENNESS GET )

2 ด้านที่ 1 โดยรวม ด้านที่ 2 ล ักษณะงาน ด้านที่ 3 รายได้ ด้านที 4 โอกาสในการก้าวหน้า ด้านที่ 5 การบ ังค ับบ ัญชา 
ด้านที่ 6 เพื่อนร่วมงาน
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2. ผลการศึกษาที่ได้จะเป็นข้อมูลพื้นฐานในการอ้างอิง ในเรื่องการแบงลักษณะบุคลิก- 
ภาพของคนในองค์กร เพื่อจะนำไปสู่การวิลัยที่ลึกซึ้งและกว้างขวางยิ่งขึ้น
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