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บทคัดย่อ 
 “ใจเป็นนาย กายเป็นบ่าว” เป็นค ากล่าวที่คุ้นเคยกันดี แต่ความจริงแล้วใจและกายน่าจะเป็นเพื่อน
คู่ใจกันและกันมากกว่า เพราะสุขภาพจิตที่ดีอยู่ที่ร่างกายที่สมบูรณ์ด้วย จึงน่าจะเป็นสองสิ่งที่ต้องพึ่งอาศัยและ
ได้ผลประโยชน์ร่วมกัน ดังนั้นบุคคลและพฤติกรรมบุคคลจะเป็นเช่นไรก็อยู่ที่ใจเขาเป็นอย่ างไร ความพึงพอใจ
ในงานของบุคคลก็เช่นกันขึ้นอยู่กับใจ และใจของคนมีรากฐานส าคัญคือค่านิยมและเจตคติ บทความนี้จะพยายาม
น าเสนอและชี้ให้เห็นว่าคนเราจะชอบหรือไม่ชอบงานที่ ตนเองท านั้นอยู่ที่เจตคติและค่านิยมของบุคคลนั้นที่มี
ต่องานที่ตนเองท า  
 The saying “the mind is the master while body is the servant” is common among us, 
but in fact both should be more of partnership because sound mind embeds in sound body. 
That is to say, both kinds benefit from one another. So a person and his or her behavior 
reflexes his or her values and attitudes. Job satisfaction is in the same boat, it depend on the 
person’s mind. And mind bases are values and attitudes. This article tries to proposes and 
postulate that whether one likes or dislikes the job depends on his or her value of the job 
and attitude towards the job.  
 บ่อยครั้งที่เราจะได้ยินคนบ่นเร่ืองไม่ชอบงานที่ท า และทายได้เลยคนที่บ่นไม่ชอบงานส่วนใหญ่คือ
คนที่ไม่ค่อยประสบผลส าเร็จในอาชีพการท างาน และอาจจะรวมไปถึงความส าเร็จของชีวิต โดยรวมด้วยผู้เขียน
เห็นความส าคัญเรื่องนี้มากดังที่เคยเขียนหนังสือชื่อ “รู้งาน รู้ชีวิต” ขึ้นในปี 2539 (สมาน อัศวภูมิ 2539) โดยมีคติว่า 
“งานคือชีวิต ชีวิตคืองาน บันดาลสุข” เมื่องานส าคัญต่อชีวิตเช่นนี้ เราก็คงต้องการท างานพอ ๆ กับการรักชีวิต 
ซึ่งเป็นประเด็นส าคัญของหัวเร่ืองข้างบน คือความพึงพอใจในงาน ขณะเดียวกันหัวข้อเรื่องยังมีค าว่า “ค่านิยม
และเจตคติ” ด้วยจึงน่าจะมีความส าคัญต่อความพึงพอใจในงานไม่น้อย แม้ตัวแปรที่จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
มีหลายอย่างก็ตาม ดังนั้นจึงใคร่ขอเริ่มต้นจากการท าความเข้าใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานก่อนแล้วค่อยทบทวน
เรื่องค่านิยมกับเจตคติ และท้ายสุดค่อยดูกันต่อไปว่าค่านิยมกับเจตคติมีส่วนส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน
อย่างไร 
 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
 ความพึงพอใจในงานตามทัศนะของ Johns (1996) คือ การมีเจตคติโดยรวมของบุคคลที่มีต่องาน 
ซึ่งแบ่งออกเป็นสองลักษณะใหญ่คือความพึงพอใจเฉพาะเร่ือง (Facet Satisfaction) กับความพึงพอใจโดยรวม 
(Overall Satisfaction) ความพึงพอใจเฉพาะเรื่องเป็นความพึงพอใจที่บุคคลที่มีต่องานในมิติต่างกัน เช่น บางคน
อาจจะชอบงานที่ท า แต่ไม่ชอบหัวหน้างาน หรือบางคนอาจจะชอบเพื่อนร่วมงานแต่ไม่ชอบบรรยากาศการบริหาร
ในหน่วยงาน เป็นต้น ส่วนความพึงพอใจในงานโดยรวมหมายถึงความพอใจของบุคคลต่อภาพโดยรวม เป็นต้น 
ส่วนความพึงพอใจในงานโดยรวมหมายถึงความพึงพอใจของบุคคลต่อภาพโดยรวมของงานในทุกมิติอาจจะชอบ 
แต่บางมิติอาจจะไม่ชอบ แต่โดยภาพรวมแล้วรู้สึกอย่างไรต่องาน เป็นส าคัญ 
 Moorhead และ Griffin (1996) นิยมความพึงพอใจในงานว่าหมายถึงเจตคติที่สะท้อนให้เห็นว่า
บุคลากรชอบงาน หรือได้รับการเติมเต็มในชีวิตของตนจากงานมากน้อยเพียงใด และ Cherrington (1994)   
ให้ความหมายพึงพอใจในงานไว้สอดคล้องกันว่าหมายถึงความชอบหรือไม่ชอบที่บุคลากรมีต่องาน เขาอธิบาย
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ต่อไปว่าบางครั้งมีความเข้าใจสับสนและความคลาดเคลื่อนว่าความพึงพอใจในงานกับขวัญก าลังใจเป็นเรื่องเดียวกัน 
แม้ที่จริงแล้ว ขวัญเป็นระดับความพึงพอใจต่องานภายในกลุ่มบุคคลไม่ใช่รายบุคคลเหมือนความพึงพอใจในงาน 
 สรุปแล้วความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติ หรือความชอบหรือไม่ชอบของปัจเจกบุคคลที่มีต่องาน 
ดังนั้น จะเห็นได้ว่าเจตคติมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความพึงพอใจในงาน แต่การพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า
อาจจะเกิดจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจเรื่องอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานด้วยเป็นต้นเหตุได้ ส่วนปัจจัยพื้นฐาน   
ที่ท าให้คนชอบหรือไม่ชอบคืออะไร เราจะวัดความพึงพอใจต่องานอย่างไร และจะสร้างความพึงพอใจในงานขึ้น
ได้อย่างไรนั้น จะน าเสนอต่อไป  
 
ปัจจัยพื้นฐานของความพึงพอใจ 
 ทุกหน่วยงานที่คุณเลือกศึกษาคุณจะพบว่ามีทั้งคนพอใจและไม่พอใจในงานที่ตนท าอยู่ ไม่ว่าหน่วยงาน
จะบรรยากาศอย่างไร และการบริหารจะเป็นแบบไหน เพราะปัจจัยพื้นฐานที่ท าให้คนมีเจตคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น
แตกต่าง ดังจะได้กล่าวในตอนต่อไป อย่างไรก็ตาม Johns (1996) กล่าวถึงปัจจัยพื้นฐานของความพึงพอใจในงานว่า
มี 3 ประการคือ 
  1.  ความคลาดเคลื่อนในสิ่งที่คาดหวัง (Discrepancy)  
   ความคลาดเคลื่อนในสิ่งที่คาดหวังเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเข้าใจว่าสิ่งที่ตนเชื่อและท าคือเปูาหมาย
ที่แท้จริง แต่ความจริงแล้วเป็นสิ่งอื่น เช่น ถ้าครูเชื่อและเห็นการทุ่มเทให้กับการสอนและช่วยเหลือนักเรียนคือ
หน้าที่ของตน การที่ได้ท าเช่นนั้นก็จะท าให้เขาพึงพอใจในงานมากกว่าครูอีกคนหนึ่งซึ่งเชื่อและเข้าใจว่าหน้าครู
ต้องท างานที่เป็นเอกสารหลักฐานการท างานมากกว่าการสอน และครูคนที่สองก็จะท าให้เขามีความพึงพอใจใน
การสอนและอยู่กับนักเรียนน้อยกว่า 
  2. ความยุติธรรม (Fairness) 
   บุคลากรในหน่วยงานจะเปรียบเทียบของตนและผลตอบแทนที่ได้จากการท างานกับเพื่อน
ร่วมงานในองค์การเดียวกัน และต่างองค์การเสมอ หากพบว่าไม่มีความยุติธรรมก็จะท าให้ความพึงพอใจในงาน
ลดลงด้วย 
  3.  ปฏิกิริยาทางอารมณ์ (Disposition)  
   การท างานกับคนบางครั้งจะพบว่า ไม่ว่าหน่วยงานจะจัดระบบและบริหารงานให้เกิด 
ความคลาดเคลื่อนในความคาดหวังน้อยลงเพียงใด หรือท าให้เกิดความยุติธรรมอย่างไร เราก็ยังจะพบว่าบางคน
ไม่พอใจในงานที่ท าอยู่เช่นเดิม ทั้งนี้เพราะความไม่พอใจในงานบางครั้งเกิดจากคุณลักษณะเฉพาะตนของบุคคล
ซึ่งท าให้เขามีปฏิกิริยาทางอารมณ์ออกมาอย่างนั้น ซึ่งคนแบบนี้หางานท าที่ถูกใจอยาก 
 ส่วนปัจจัยเอ้ือต่อความพึงพอใจนั้น Johns (1996) เสนอไว้ 4 ปัจจัยคือ 
  1.  ความท้าทายของงาน (Mentally Challenging Work)  
   งานที่ท้าทายความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติ และการบริหารที่ให้โอกาสกับปฏิบัติบริหาร
เวลาการท างานด้วยตนเอง มีแนวโน้มจะสร้างความพึงพอใจในงานมากกว่างานที่มีลักษณะตรงกันข้าม อย่างไร
ก็ตามงานบางอย่างก็ท้าทายและยากเกินไปซึ่งจะสร้างความไม่พึงพอใจในงานได้ และบุคลากรบางคนก็ไม่ชอบ
งานท้าทาย แต่ชอบงานอะไรก็ได้ที่ไม่ต้องคิดมากท าตามค าสั่งอย่างเดียว 
  2.  ค่าตอบแทนสูง (High Pay)  
   คงไม่เชื่อเรื่องแปลกที่พบว่าค่าตอบแทนมีระดับความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานแม้ว่า
บางคนอาจจะไม่ให้ความส าคัญกับเงินมากนัก แต่อย่างไรเสียการท างานที่ได้ค่าตอบแทนสูงน่าจะสร้างความพึงพอใจ
ในงานมากกว่าที่ได้ค่าตอบแทนต่ า ถ้างานมีความยากง่ายและความเสี่ยงไม่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามเราอาจจะพบว่า
บางคนไม่อยากท างานล่วงเวลาเพื่อมีรายได้เพิ่มขึ้น ขณะที่บางคนยินดีที่จะท า และบางคร้ังเราก็จะพบว่าบางคน
ยินดีที่จะท างานน้อยหรือไม่ยากนักและรับค่าตอบแทนต่ าและพอใจในงาน 
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  3.  การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง (Promotion)  
   การเลื่อนขั้นเงินเดือนและเลื่อนต าแหน่งเป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งเสริมความพึงพอใจ
ในงานได้ แต่ที่ส าคัญคือต้องเป็นไปออย่างยุติธรรม เพราะไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือเลื่อนต าแหน่ง
เป็นการส่งสัญญาณให้รู้ว่าเขามีคุณค่า อย่างไรก็ตามปัญหาของเรื่องก็คือ คนมีความแตกต่างกันในเรื่องความยุติธรรม 
เพราะมีความเชื่อต่างกัน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง บางคนเห็นว่าต้องเป็นไปตามอาวุโส แต่บางคนเห็นว่าควรเป็นไป
ตามความสามารถ คนสองกลุ่มนี้มองความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่งต่างกันแล้ว เป็นต้น 
  4.  เพื่อนร่วมงาน (People)  
   ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานและวิธีท างานร่วมกันของเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยส่งเสริม
ความพึงพอใจในงานไม่น้อย เพราะสิ่งเหล่านี้ท าให้คุณสบายใจในการท างาน อย่างไรก็ตามงานที่ต่างกัน อาจจะ
ต้องการวิธีการท างานและภาวะผู้น าที่ต่างกันไป เช่น ทหารอาจจะชอบผู้บังคับบัญชาหน่วยรบที่เขาเชื่อว่าจะช่วยให้
เขาอยู่รอดปลอดภัยในการรบมากกว่าผู้บังคับบัญชาที่เป็นคนที่น่ารักและไม่รู้ว่าจะพาเขารอดสนามรบหรือไม่ 
เป็นต้น ดังนั้น แม้ว่าโดยหลักแล้วเพื่อนร่วมงานมีผลส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน แต่ทั้งนี้ก็คงอยู่กับลักษณะงาน
และภาวะผู้น าที่ต้องใช้ในการท างานนั้น ๆ 
 
การวัดความพึงพอใจในงาน 
 ได้กล่าวมาแล้วว่าความพึงพอใจในงานหมายถึง เจตคติ หรือความชอบหรือไม่ชอบของปัจเจกบุคคล 
ที่มีต่องาน แต่การวัดความพึงพอใจก็ไม่ได้ก าจัดอยู่เพียงการวัดเจตคติของบุคคลที่มีต่องานที่ท าเท่านั้น เพราะ
การท างานนอกจากกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับงานแล้วผู้ท างานยังต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
และลูกค้า และบ่อยครั้งการชอบหรือไม่ชอบงานขึ้นอยู่กับสถานที่ท างาน สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป วิธีบริหาร
ของผู้บริหาร และวิธีนิเทศงานของผู้นิเทศ เป็นต้น ดังนั้น  ในการวัดความพึงพอใจในงานจึงต้องวัดตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
หลายส่วนด้วยกันดังจะได้กล่าวต่อไป 
 Robbins (1996) แบ่งแนวทางวัดความพึงพอใจในการออกเป็นสองประเภทคือ แบบประมาณค่า
ค าถามรวม (Single Global Rating) กับแบบคะแนนรวม (Summation Score) การวัดความพึงพอใจในงาน
โดยใช้แบบประมาณค่าค าถามรวมนั้นด าเนินการโดยการตั้งค าถามเกี่ยวกับงานโดยรวมหนึ่งค าถามแล้วให้บุคคล
ประเมินความพึงพอใจของคนใน 5 ระดับ จากความพึงพอใจมากที่สุดไปถึงไม่พึงพอใจมากที่สุด ตัวอย่างที่อาจจะถาม
คือ “โดยภาพรวมแล้ว คุณพึงพอใจในงานมากน้อยเพียงใด” เป็นต้น  ส่วนการวัดความพึงพอใจในงานแบบ
คะแนนรวม ท าโดยการหาองค์ประกอบของงานในด้านต่าง ๆ แล้วถามบุคลากรว่าเขารู้สึกอย่างไรต่อประเด็น
ค าถามเหล่านั้น องค์ประกอบของงานที่นิยมใช้ในการถามมี ธรรมชาติของงาน การนิเทศ ค่าตอบแทน โอกาส
ในการเลื่อนขั้น และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอื่น และเป็นที่น่าแปลกใจที่แบบหลังได้รับความนิยมน้อยกว่า 
ทั้งๆ ที่โดยสามัญส านึกแล้วการวัดความพึงพอใจในงานแบบคะแนนรวมน่าจะครอบคลุมกว่าและดีกว่า 
 
ผลกระทบที่เกิดจากความไม่พึงพอใจ 
 เมื่อความพึงพอใจในเป็นเจตคติเชิงบวกต่องานและบริบทที่เก่ียวข้อง ดังนั้น ความพึงพอใจหรือไม่
พึงพอใจของบุคคลที่มีต่องานที่ท าจึงส่งผลส าคัญต่องานแน่นนอน บุคลากรที่มีความไม่พึงพอใจในงานที่ตนเอง
ท าอยู่นั้นนอกจากจะส่งผลเสียต่องานที่ท าแล้วยังน่าจะส่งผลเสียต่อสุขภาพจิตของผู้ปฏิบัติด้วย ดังที่ Johns (1996) 
เคยกล่าวไว้ว่าผลกระทบดังกล่าวอย่างน้อยก็ท าให้เสียสุขภาพจิต หรือถ้ามากก็อาจจะลาหยุดงาน ขาดงาน และ
ลาออกจากงานไปเลย แต่หากยังคงทนท างานอยู่ก็จะส่งผลต่อผลผลิตโดยรวม หรือจงรักภักดีต่อองค์การลดลง 
ซึ่งก็สอดคล้อง Robbins (1996) ที่เห็นว่าความไม่พึงพอใจในงานที่ท าของบุคลากรมีผลเสียมากกว่าทั้งต่อองค์การ 
และผู้ปฏิบัติงาน แต่ก็เป็นเรื่องแปลกที่บุคลลากรที่ไม่พึงพอใจในงานของตนกลับทนท างานอยู่และท างานไป
แบบไม่มีความสุข และขาดประสิทธิผล ซึ่งผู้เขียนเรียกว่า “Silent Corruption” ซึ่งอันตรายต่อสุขภาพองค์การ
อย่างยิ่ง 



3วารสารบริหารการศึกษาบัวบัณฑิต ปีที่ 15 ฉบับที่ 3

2 
 
ต่อไปว่าบางครั้งมีความเข้าใจสับสนและความคลาดเคล่ือนว่าความพึงพอใจในงานกับขวัญก าลังใจเป็นเรื่องเดียวกัน 
แม้ที่จริงแล้ว ขวัญเป็นระดับความพึงพอใจต่องานภายในกลุ่มบุคคลไม่ใช่รายบุคคลเหมือนความพึงพอใจในงาน 
 สรุปแล้วความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติ หรือความชอบหรือไม่ชอบของปัจเจกบุคคลที่มีต่องาน 
ดังนั้น จะเห็นได้ว่าเจตคติมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความพึงพอใจในงาน แต่การพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า
อาจจะเกิดจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจเรื่องอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานด้วยเป็นต้นเหตุได้ ส่วนปัจจัยพื้นฐาน   
ที่ท าให้คนชอบหรือไม่ชอบคืออะไร เราจะวัดความพึงพอใจต่องานอย่างไร และจะสร้างความพึงพอใจในงานขึ้น
ได้อย่างไรนั้น จะน าเสนอต่อไป  
 
ปัจจัยพื้นฐานของความพึงพอใจ 
 ทุกหน่วยงานที่คุณเลือกศึกษาคุณจะพบว่ามีทั้งคนพอใจและไม่พอใจในงานที่ตนท าอยู่ ไม่ว่าหน่วยงาน
จะบรรยากาศอย่างไร และการบริหารจะเป็นแบบไหน เพราะปัจจัยพื้นฐานที่ท าให้คนมีเจตคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น
แตกต่าง ดังจะได้กล่าวในตอนต่อไป อย่างไรก็ตาม Johns (1996) กล่าวถึงปัจจัยพื้นฐานของความพึงพอใจในงานว่า
มี 3 ประการคือ 
  1.  ความคลาดเคลื่อนในสิ่งที่คาดหวัง (Discrepancy)  
   ความคลาดเคลื่อนในสิ่งที่คาดหวังเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเข้าใจว่าสิ่งที่ตนเชื่อและท าคือเปูาหมาย
ที่แท้จริง แต่ความจริงแล้วเป็นสิ่งอื่น เช่น ถ้าครูเชื่อและเห็นการทุ่มเทให้กับการสอนและช่วยเหลือนักเรียนคือ
หน้าที่ของตน การที่ได้ท าเช่นนั้นก็จะท าให้เขาพึงพอใจในงานมากกว่าครูอีกคนหนึ่งซึ่งเชื่อและเข้าใจว่าหน้าครู
ต้องท างานที่เป็นเอกสารหลักฐานการท างานมากกว่าการสอน และครูคนที่สองก็จะท าให้เขามีความพึงพอใจใน
การสอนและอยู่กับนักเรียนน้อยกว่า 
  2. ความยุติธรรม (Fairness) 
   บุคลากรในหน่วยงานจะเปรียบเทียบของตนและผลตอบแทนที่ได้จากการท างานกับเพื่อน
ร่วมงานในองค์การเดียวกัน และต่างองค์การเสมอ หากพบว่าไม่มีความยุติธรรมก็จะท าให้ความพึงพอใจในงาน
ลดลงด้วย 
  3.  ปฏิกิริยาทางอารมณ์ (Disposition)  
   การท างานกับคนบางครั้งจะพบว่า ไม่ว่าหน่วยงานจะจัดระบบและบริหารงานให้เกิด 
ความคลาดเคลื่อนในความคาดหวังน้อยลงเพียงใด หรือท าให้เกิดความยุติธรรมอย่างไร เราก็ยังจะพบว่าบางคน
ไม่พอใจในงานที่ท าอยู่เช่นเดิม ทั้งนี้เพราะความไม่พอใจในงานบางครั้งเกิดจากคุณลักษณะเฉพาะตนของบุคคล
ซึ่งท าให้เขามีปฏิกิริยาทางอารมณ์ออกมาอย่างนั้น ซึ่งคนแบบนี้หางานท าที่ถูกใจอยาก 
 ส่วนปัจจัยเอ้ือต่อความพึงพอใจนั้น Johns (1996) เสนอไว้ 4 ปัจจัยคือ 
  1.  ความท้าทายของงาน (Mentally Challenging Work)  
   งานที่ท้าทายความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติ และการบริหารที่ให้โอกาสกับปฏิบัติบริหาร
เวลาการท างานด้วยตนเอง มีแนวโน้มจะสร้างความพึงพอใจในงานมากกว่างานที่มีลักษณะตรงกันข้าม อย่างไร
ก็ตามงานบางอย่างก็ท้าทายและยากเกินไปซึ่งจะสร้างความไม่พึงพอใจในงานได้ และบุคลากรบางคนก็ไม่ชอบ
งานท้าทาย แต่ชอบงานอะไรก็ได้ที่ไม่ต้องคิดมากท าตามค าสั่งอย่างเดียว 
  2.  ค่าตอบแทนสูง (High Pay)  
   คงไม่เชื่อเรื่องแปลกที่พบว่าค่าตอบแทนมีระดับความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานแม้ว่า
บางคนอาจจะไม่ให้ความส าคัญกับเงินมากนัก แต่อย่างไรเสียการท างานที่ได้ค่าตอบแทนสูงน่าจะสร้างความพึงพอใจ
ในงานมากกว่าที่ได้ค่าตอบแทนต่ า ถ้างานมีความยากง่ายและความเสี่ยงไม่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามเราอาจจะพบว่า
บางคนไม่อยากท างานล่วงเวลาเพื่อมีรายได้เพิ่มขึ้น ขณะที่บางคนยินดีที่จะท า และบางคร้ังเราก็จะพบว่าบางคน
ยินดีที่จะท างานน้อยหรือไม่ยากนักและรับค่าตอบแทนต่ าและพอใจในงาน 
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  3.  การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง (Promotion)  
   การเลื่อนขั้นเงินเดือนและเลื่อนต าแหน่งเป็นอีกองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งเสริมความพึงพอใจ
ในงานได้ แต่ที่ส าคัญคือต้องเป็นไปออย่างยุติธรรม เพราะไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือเลื่อนต าแหน่ง
เป็นการส่งสัญญาณให้รู้ว่าเขามีคุณค่า อย่างไรก็ตามปัญหาของเรื่องก็คือ คนมีความแตกต่างกันในเรื่องความยุติธรรม 
เพราะมีความเชื่อต่างกัน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง บางคนเห็นว่าต้องเป็นไปตามอาวุโส แต่บางคนเห็นว่าควรเป็นไป
ตามความสามารถ คนสองกลุ่มนี้มองความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่งต่างกันแล้ว เป็นต้น 
  4.  เพื่อนร่วมงาน (People)  
   ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานและวิธีท างานร่วมกันของเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยส่งเสริม
ความพึงพอใจในงานไม่น้อย เพราะสิ่งเหล่านี้ท าให้คุณสบายใจในการท างาน อย่างไรก็ตามงานที่ต่างกัน อาจจะ
ต้องการวิธีการท างานและภาวะผู้น าที่ต่างกันไป เช่น ทหารอาจจะชอบผู้บังคับบัญชาหน่วยรบที่เขาเชื่อว่าจะช่วยให้
เขาอยู่รอดปลอดภัยในการรบมากกว่าผู้บังคับบัญชาที่เป็นคนที่น่ารักและไม่รู้ว่าจะพาเขารอดสนามรบหรือไม่ 
เป็นต้น ดังนั้น แม้ว่าโดยหลักแล้วเพื่อนร่วมงานมีผลส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน แต่ทั้งนี้ก็คงอยู่กับลักษณะงาน
และภาวะผู้น าที่ต้องใช้ในการท างานนั้น ๆ 
 
การวัดความพึงพอใจในงาน 
 ได้กล่าวมาแล้วว่าความพึงพอใจในงานหมายถึง เจตคติ หรือความชอบหรือไม่ชอบของปัจเจกบุคคล 
ที่มีต่องาน แต่การวัดความพึงพอใจก็ไม่ได้ก าจัดอยู่เพียงการวัดเจตคติของบุคคลที่มีต่องานที่ท าเท่านั้น เพราะ
การท างานนอกจากกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับงานแล้วผู้ท างานยังต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
และลูกค้า และบ่อยครั้งการชอบหรือไม่ชอบงานข้ึนอยู่กับสถานที่ท างาน สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป วิธีบริหาร
ของผู้บริหาร และวิธีนิเทศงานของผู้นิเทศ เป็นต้น ดังนั้น  ในการวัดความพึงพอใจในงานจึงต้องวัดตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
หลายส่วนด้วยกันดังจะได้กล่าวต่อไป 
 Robbins (1996) แบ่งแนวทางวัดความพึงพอใจในการออกเป็นสองประเภทคือ แบบประมาณค่า
ค าถามรวม (Single Global Rating) กับแบบคะแนนรวม (Summation Score) การวัดความพึงพอใจในงาน
โดยใช้แบบประมาณค่าค าถามรวมนั้นด าเนินการโดยการตั้งค าถามเกี่ยวกับงานโดยรวมหนึ่งค าถามแล้วให้บุคคล
ประเมินความพึงพอใจของคนใน 5 ระดับ จากความพึงพอใจมากที่สุดไปถึงไม่พึงพอใจมากที่สุด ตัวอย่างที่อาจจะถาม
คือ “โดยภาพรวมแล้ว คุณพึงพอใจในงานมากน้อยเพียงใด” เป็นต้น  ส่วนการวัดความพึงพอใจในงานแบบ
คะแนนรวม ท าโดยการหาองค์ประกอบของงานในด้านต่าง ๆ แล้วถามบุคลากรว่าเขารู้สึกอย่างไรต่อประเด็น
ค าถามเหล่านั้น องค์ประกอบของงานที่นิยมใช้ในการถามมี ธรรมชาติของงาน การนิเทศ ค่าตอบแทน โอกาส
ในการเลื่อนขั้น และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอื่น และเป็นที่น่าแปลกใจที่แบบหลังได้รับความนิยมน้อยกว่า 
ทั้งๆ ที่โดยสามัญส านึกแล้วการวัดความพึงพอใจในงานแบบคะแนนรวมน่าจะครอบคลุมกว่าและดีกว่า 
 
ผลกระทบที่เกิดจากความไม่พึงพอใจ 
 เมื่อความพึงพอใจในเป็นเจตคติเชิงบวกต่องานและบริบทที่เก่ียวข้อง ดังนั้น ความพึงพอใจหรือไม่
พึงพอใจของบุคคลที่มีต่องานที่ท าจึงส่งผลส าคัญต่องานแน่นนอน บุคลากรที่มีความไม่พึงพอใจในงานที่ตนเอง
ท าอยู่นั้นนอกจากจะส่งผลเสียต่องานที่ท าแล้วยังน่าจะส่งผลเสียต่อสุขภาพจิตของผู้ปฏิบัติด้วย ดังที่ Johns (1996) 
เคยกล่าวไว้ว่าผลกระทบดังกล่าวอย่างน้อยก็ท าให้เสียสุขภาพจิต หรือถ้ามากก็อาจจะลาหยุดงาน ขาดงาน และ
ลาออกจากงานไปเลย แต่หากยังคงทนท างานอยู่ก็จะส่งผลต่อผลผลิตโดยรวม หรือจงรักภักดีต่อองค์การลดลง 
ซึ่งก็สอดคล้อง Robbins (1996) ที่เห็นว่าความไม่พึงพอใจในงานที่ท าของบุคลากรมีผลเสียมากกว่าทั้งต่อองค์การ 
และผู้ปฏิบัติงาน แต่ก็เป็นเรื่องแปลกที่บุคลลากรที่ไม่พึงพอใจในงานของตนกลับทนท างานอยู่และท างานไป
แบบไม่มีความสุข และขาดประสิทธิผล ซึ่งผู้เขียนเรียกว่า “Silent Corruption” ซึ่งอันตรายต่อสุขภาพองค์การ
อย่างยิ่ง 
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ค่านิยม (Values)  
 ค่านิยมเป็นแนวคิดหนึ่งที่มีความเข้าใจคลาดเคลื่อน โดยเข้าใจว่า “สิ่งที่คนชอบท าหรือเลียนแบบว่า
เป็นค่านิยม” ซึ่งมีส่วนถูกแต่ไม่ใช่ทั้งหมด ที่กล่าวว่ามีส่วนถูกคือ ค่านิยมเป็นแนวโน้มโดยรวมที่บุคคลชื่นชอบ  
ที่จะท า มากกว่าสิ่งอื่น ความชื่นชอบนี้เก่ียวข้องกับความรู้สึกและอารมณ์ มีเส้นแบ่งมีดีหรือไม่ดี (Johns 1996) 
เป็นมวลสรุปของเจตคติบุคคลโดยมีกรอบคุณธรรมจริยธรรมเป็นฐาน มีชอบไม่ชอบ ต้องการหรือไม่ต้องการ 
และควรหรือไม่ควร เช่น ค่านิยมเรื่องความซื่อสัตย์ ความจงรักภักดี ความงาม เป็นต้น (Cherrington 1994) ค่านิยม
เป็นกรอบพฤติกรรมที่คนแสดงออกในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง คือ ปฏิบัติ ถ้าเห็นว่าเป็นค่านิยมที่ดีและเห็นความส าคัญ 
หรือละเลยไม่ปฏิบัติถ้าเห็นเป็นค่านิยมที่ไม่ดีและไม่ส าคัญ ค่านิยมเป็นตัวก ากับพฤติกรรมของคน เลือกปฏิบัติ
หรือไม่ปฏิบัติดังกล่าวมาแล้ว ถ้าสังเกตให้ดีจะพบว่าคนแต่ละคนเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติสิ่ง ๆ มากน้อยต่างกัน 
ความเข้มข้นในการปฏิบัติดังกล่าว Robbins (1996) เรียกว่า “ระบบค่านิยม (Values System)”  
 ค่านิยมทางวัฒนธรรมหมายถึงสิ่งที่คนส่วนใหญ่ในสังคมใดสังคมหนึ่งเห็นว่าเป็นสิ่งที่พึงปรารถนา
และมีคุณค่า อย่างไรก็ตาม แม้ว่าค่านิยมบางอย่างจะได้รับความนิยมของคนส่วนใหญ่ ก็มิได้หมายความว่าคนทุกคน
ในสังคมจะเห็นดีเห็นงามตามไปด้วย (Cherrington 1994) นอกจากนี้คนในแต่ละอาชีพก็มีค่านิยมต่างกันด้วย 
ผลการวิจัยพบวา่ นักวิชาการ ต ารวจ พนักงานเอกชน พนักงานขายตรง หรือนักประกอบการ เหล่านี้มีค่านิยมต่างจาก
คนอื่นๆ โดยทั่วไป Robbins (1996)  
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าค่านิยมเป็นความรู้สึกนึกคิดโดยสรุป คือ สรุปรวบยอดเจตคติ
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและมีผลต่อการเลือกปฏิบัติในทิศทางใดทางหนึ่งของบุคคลที่มีต่อ หัวใจของค่านิยม 
ก็คือ “การเห็นคุณค่า (value) ของสิ่งนั้น ๆ” จึงไม่ใช่ความชอบ หรือการเห็นคล้อยตามคนอื่นเท่านั้น  
 Allport และคณะ (อ้างใน Robbins 1996) แบ่งค่านิยมออกเป็น 6 ประเภทคือ 
  1. ค่านิยมทางทฤษฎี (Theoretical Values) เป็นค่านิยมที่ให้ความส าคัญกับการค้นพบความจริง
โดยการวิพากษ์และวิธีการเชิงเหตุเชิงผล 
  2. ค่านิยมทางเศรษฐกิจ (Economic Values) ให้ความส าคัญกับสิ่งที่มีประโยชน์ใช้สอยและ
การปฏิบัติ 
  3. ค่านิยมทางสุนทรีย์ (Aesthetic Values) ให้ความส าคัญกับรูปแบบและการอยู่ร่วมกัน
อย่างกลมกลืนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
  4. ค่านิยมทางสังคม (Social Values) ให้ความส าคัญกับความรักเพื่อนมนุษย์ 
  5. ค่านิยมทางการเมือง (Political Values) ให้ความส าคัญกับการได้มาซึ่งอ านาจการมีอิทธิพล
เหนือคนอื่น 
  6. ค่านิยมทางศาสนา (Religious Values) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับมวลประสบการณ์และความเข้าใจ
ในสรรพสิ่งโดยรวม 
 Cherrington (1994) กล่าวถึงงานวิจัยที่ท าให้เข้าในการพัฒนาค่านิยมไว้สองแนวทาง คือ การพัฒนา
ค่านิยมตามทฤษฎีขั้นตอนการพัฒนาด้านรู้คิด (Cognitive-Development Stage Theory) กับทฤษฎีพุทธิปัญญา
เชิงสังคม (Social Cognitive Theory) ดังมีสาระสรุปดังนี้ 
 ทฤษฎีขั้นตอนพัฒนาการด้านรู้คิด เป็นทฤษฎีอธิบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของ Kohllberg 
ตั้งอยู่บนฐานคิดการพัฒนาการด้านรู้คิด หรือโครงสร้างทางจิตของคน ซึ่งท าให้คนเราสามารถคิดเป็นนามธรรม
มากขึ้นและเข้าใจผลกระทบต่อเนื่องจากการกระท าของคนได้หลายชั้นยิ่งขึ้น ส่วนทฤษฎีพุทธปัญญาเชิงสังคมนั้น
กล่าวว่าค่านยิมเชิงด้านคุณธรรมจริยธรรมของบคุคลนั้นเรียนรู้จากประสบการณ์ ทฤษฎีนี้เน้นบุรพกาลและผลตอ่เนื่อง
ของเหตุการณ์ โดยเฉพาะการมีแบบอย่างและการเสริมแรง 
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เจตคติ (Attitudes)  
 เจตคติเป็นภาวะทางอารมณ์ที่ค่อนข้างจะถาวรของบุคคลที่พร้อมจะตอบสนองในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 
ต่อบุคคล กลุ่มบุคคล สิ่งของหรือเหตุการณ์ อธิบายว่าเจตคติเป็นข้อสรุปเชิงการประเมินออกมาว่าชอบหรือไม่
ชอบสิ่งนั้น ๆ (Johns 1996 ; Robbins 1996)  เจตคติประกอบด้วยองค์ประกอบสามส่วน คือ องค์ประกอบ
ด้านพุทธพิสัย (Cognitive Component) องค์ประกอบด้านจิตพิสัย (Affective Component) และองค์ประกอบ
ด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) (Chermerhorn, Hunt and Osborn, 1994)  
 องค์ประกอบด้านเจตคติ ด้านพุทธิพิสัย เป็นเรื่องของความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้ หรือข้อมูล   
ที่บุคคลที่เกี่ยวข้องเรื่องนั้น เช่น ความเชื่อที่บุคคลมีส่วนเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งและข้อสรุปที่เขามีต่อเรื่องนั่นๆ 
อาทิ “งานของผมขาดความรับผิดชอบ” ข้อพึงระวังคือ ความเชื่อที่เรามีอยู่อาจจะผิดก็ได้ ส าหรับองค์ประกอบ
เจตคติด้านจิตพิสัย หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเป็นผลมาจากองค์ประกอบเจตคติ
ด้านพุทธิพิสัย เช่นความรู้สึกว่า “ผมไม่ชอบงานที่ท าอยู่” เป็นต้น คนทั่วไปส่วนใหญ่เห็นว่าองค์ประกอบนี้คือ 
“เจตคติ” ที่แท้จริง และองค์ประกอบเจตคติด้านพฤติกรรมก็คือการที่บุคคลแสดงแกต่อเรื่องนั้น เช่น หากบุคคล  
รู้ว่างานไม่มีความรับผิดชอบ และเขาจะไม่ลาออกก็ได้ องค์ประกอบทั้งสามส่วนมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน     
ดังแผนภูมิข้างล่าง 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 1  องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเจตคติ 
 ที่มา : Chermerhorn, Hunt and Osborn 1994 
 
 Robbins (1996) แบ่งเจตคติเกี่ยวกับงานในองค์การออกเป็นสามประเภทคือความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) การทุ่มเทให้กับองค์การ (Organizational 
Component) ส าหรับความพึงพอใจในงานนั้นเคยกล่าวมาแล้วว่า หมายถึงเจตคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ
ของบุคคลที่มีต่องาน ส่วนการมีส่วนร่วมในงานหมายถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าการท างานของตนมีความส าคัญต่อ
องค์การและมีค่าส าหรับตนเอง และการทุ่มเทให้กับองค์การ หมายถึงสภาวะที่บุคคลยึดมั่นในองค์การและ
เปูาประสงค์ขององค์การ มีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป 
 Johns (1996) ได้อธิบายเก่ียวกับเจตคติไว้อย่างน่าสนใจว่าถ้าเจตคติเป็นผลมาจากสิ่งที่เราคิดและ
รู้สึก ดังนั้น เจตคติก็คือผลผลิตของความเชื่อและค่านิยมที่เกี่ยวข้อง ตัวอย่างเช่น ถ้าคุณเชื่อว่าอาจารย์ที่สอนคุณ
เป็นที่ปรึกษาได้ดี (ความเชื่อ) คุณก็จะเห็นคุณค่าในการรับการปรึกษา (ค่านิยม) และคุณก็จะเห็นว่าอาจารย์ของคุณ
เป็นคนดี (เจตคติ) ผลที่ตามมาก็คือ อาจจะไปขอค าปรึกษาจากอาจารย์ของคุณ ซึ่งเขียนเป็นแผนภูมิดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่  2 รูปแบบการเกิดเจตคติ 
  ที่มา : Johns 1994 

ความเชื่อและคา่นิยม 

ท าให้เกิด 

เจตคต ิ

ซึ่งน่าจะ 

ส่งผลต่อ 
พฤติกรรม 

ความเชื่อ 

+ 

ค่านิยม 

เจตคต ิ พฤติกรรม 
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ค่านิยม (Values)  
 ค่านิยมเป็นแนวคิดหนึ่งที่มีความเข้าใจคลาดเคลื่อน โดยเข้าใจว่า “สิ่งที่คนชอบท าหรือเลียนแบบว่า
เป็นค่านิยม” ซึ่งมีส่วนถูกแต่ไม่ใช่ทั้งหมด ที่กล่าวว่ามีส่วนถูกคือ ค่านิยมเป็นแนวโน้มโดยรวมที่บุคคลชื่นชอบ  
ที่จะท า มากกว่าสิ่งอื่น ความชื่นชอบนี้เก่ียวข้องกับความรู้สึกและอารมณ์ มีเส้นแบ่งมีดีหรือไม่ดี (Johns 1996) 
เป็นมวลสรุปของเจตคติบุคคลโดยมีกรอบคุณธรรมจริยธรรมเป็นฐาน มีชอบไม่ชอบ ต้องการหรือไม่ต้องการ 
และควรหรือไม่ควร เช่น ค่านิยมเรื่องความซื่อสัตย์ ความจงรักภักดี ความงาม เป็นต้น (Cherrington 1994) ค่านิยม
เป็นกรอบพฤติกรรมที่คนแสดงออกในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง คือ ปฏิบัติ ถ้าเห็นว่าเป็นค่านิยมที่ดีและเห็นความส าคัญ 
หรือละเลยไม่ปฏิบัติถ้าเห็นเป็นค่านิยมที่ไม่ดีและไม่ส าคัญ ค่านิยมเป็นตัวก ากับพฤติกรรมของคน เลือกปฏิบัติ
หรือไม่ปฏิบัติดังกล่าวมาแล้ว ถ้าสังเกตให้ดีจะพบว่าคนแต่ละคนเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติสิ่ง ๆ มากน้อยต่างกัน 
ความเข้มข้นในการปฏิบัติดังกล่าว Robbins (1996) เรียกว่า “ระบบค่านิยม (Values System)”  
 ค่านิยมทางวัฒนธรรมหมายถึงสิ่งที่คนส่วนใหญ่ในสังคมใดสังคมหนึ่งเห็นว่าเป็นสิ่งที่พึงปรารถนา
และมีคุณค่า อย่างไรก็ตาม แม้ว่าค่านิยมบางอย่างจะได้รับความนิยมของคนส่วนใหญ่ ก็มิได้หมายความว่าคนทุกคน
ในสังคมจะเห็นดีเห็นงามตามไปด้วย (Cherrington 1994) นอกจากนี้คนในแต่ละอาชีพก็มีค่านิยมต่างกันด้วย 
ผลการวิจัยพบวา่ นักวิชาการ ต ารวจ พนักงานเอกชน พนักงานขายตรง หรือนักประกอบการ เหล่านี้มีค่านิยมต่างจาก
คนอื่นๆ โดยทั่วไป Robbins (1996)  
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าค่านิยมเป็นความรู้สึกนึกคิดโดยสรุป คือ สรุปรวบยอดเจตคติ
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและมีผลต่อการเลือกปฏิบัติในทิศทางใดทางหนึ่งของบุคคลที่มีต่อ หัวใจของค่านิยม 
ก็คือ “การเห็นคุณค่า (value) ของสิ่งนั้น ๆ” จึงไม่ใช่ความชอบ หรือการเห็นคล้อยตามคนอื่นเท่านั้น  
 Allport และคณะ (อ้างใน Robbins 1996) แบ่งค่านิยมออกเป็น 6 ประเภทคือ 
  1. ค่านิยมทางทฤษฎี (Theoretical Values) เป็นค่านิยมที่ให้ความส าคัญกับการค้นพบความจริง
โดยการวิพากษ์และวิธีการเชิงเหตุเชิงผล 
  2. ค่านิยมทางเศรษฐกิจ (Economic Values) ให้ความส าคัญกับสิ่งที่มีประโยชน์ใช้สอยและ
การปฏิบัติ 
  3. ค่านิยมทางสุนทรีย์ (Aesthetic Values) ให้ความส าคัญกับรูปแบบและการอยู่ร่วมกัน
อย่างกลมกลืนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
  4. ค่านิยมทางสังคม (Social Values) ให้ความส าคัญกับความรักเพื่อนมนุษย์ 
  5. ค่านิยมทางการเมือง (Political Values) ให้ความส าคัญกับการได้มาซึ่งอ านาจการมีอิทธิพล
เหนือคนอื่น 
  6. ค่านิยมทางศาสนา (Religious Values) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับมวลประสบการณ์และความเข้าใจ
ในสรรพสิ่งโดยรวม 
 Cherrington (1994) กล่าวถึงงานวิจัยที่ท าให้เข้าในการพัฒนาค่านิยมไว้สองแนวทาง คือ การพัฒนา
ค่านิยมตามทฤษฎีขั้นตอนการพัฒนาด้านรู้คิด (Cognitive-Development Stage Theory) กับทฤษฎีพุทธิปัญญา
เชิงสังคม (Social Cognitive Theory) ดังมีสาระสรุปดังนี้ 
 ทฤษฎีขั้นตอนพัฒนาการด้านรู้คิด เป็นทฤษฎีอธิบายการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมของ Kohllberg 
ตั้งอยู่บนฐานคิดการพัฒนาการด้านรู้คิด หรือโครงสร้างทางจิตของคน ซึ่งท าให้คนเราสามารถคิดเป็นนามธรรม
มากขึ้นและเข้าใจผลกระทบต่อเนื่องจากการกระท าของคนได้หลายชั้นยิ่งขึ้น ส่วนทฤษฎีพุทธปัญญาเชิงสังคมนั้น
กล่าวว่าค่านยิมเชิงด้านคุณธรรมจริยธรรมของบคุคลนั้นเรียนรู้จากประสบการณ์ ทฤษฎีนี้เน้นบุรพกาลและผลตอ่เนื่อง
ของเหตุการณ์ โดยเฉพาะการมีแบบอย่างและการเสริมแรง 
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เจตคติ (Attitudes)  
 เจตคติเป็นภาวะทางอารมณ์ที่ค่อนข้างจะถาวรของบุคคลที่พร้อมจะตอบสนองในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 
ต่อบุคคล กลุ่มบุคคล สิ่งของหรือเหตุการณ์ อธิบายว่าเจตคติเป็นข้อสรุปเชิงการประเมินออกมาว่าชอบหรือไม่
ชอบสิ่งนั้น ๆ (Johns 1996 ; Robbins 1996)  เจตคติประกอบด้วยองค์ประกอบสามส่วน คือ องค์ประกอบ
ด้านพุทธพิสัย (Cognitive Component) องค์ประกอบด้านจิตพิสัย (Affective Component) และองค์ประกอบ
ด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) (Chermerhorn, Hunt and Osborn, 1994)  
 องค์ประกอบด้านเจตคติ ด้านพุทธิพิสัย เป็นเรื่องของความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้ หรือข้อมูล   
ที่บุคคลที่เกี่ยวข้องเรื่องนั้น เช่น ความเชื่อที่บุคคลมีส่วนเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งและข้อสรุปที่เขามีต่อเรื่องนั่นๆ 
อาทิ “งานของผมขาดความรับผิดชอบ” ข้อพึงระวังคือ ความเชื่อที่เรามีอยู่อาจจะผิดก็ได้ ส าหรับองค์ประกอบ
เจตคติด้านจิตพิสัย หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเป็นผลมาจากองค์ประกอบเจตคติ
ด้านพุทธิพิสัย เช่นความรู้สึกว่า “ผมไม่ชอบงานที่ท าอยู่” เป็นต้น คนทั่วไปส่วนใหญ่เห็นว่าองค์ประกอบนี้คือ 
“เจตคติ” ที่แท้จริง และองค์ประกอบเจตคติด้านพฤติกรรมก็คือการที่บุคคลแสดงแกต่อเรื่องนั้น เช่น หากบุคคล  
รู้ว่างานไม่มีความรับผิดชอบ และเขาจะไม่ลาออกก็ได้ องค์ประกอบทั้งสามส่วนมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน     
ดังแผนภูมิข้างล่าง 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 1  องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเจตคติ 
 ที่มา : Chermerhorn, Hunt and Osborn 1994 
 
 Robbins (1996) แบ่งเจตคติเกี่ยวกับงานในองค์การออกเป็นสามประเภทคือความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) การทุ่มเทให้กับองค์การ (Organizational 
Component) ส าหรับความพึงพอใจในงานนั้นเคยกล่าวมาแล้วว่า หมายถึงเจตคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ
ของบุคคลที่มีต่องาน ส่วนการมีส่วนร่วมในงานหมายถึงการที่บุคคลรับรู้ว่าการท างานของตนมีความส าคัญต่อ
องค์การและมีค่าส าหรับตนเอง และการทุ่มเทให้กับองค์การ หมายถึงสภาวะที่บุคคลยึดมั่นในองค์การและ
เปูาประสงค์ขององค์การ มีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การต่อไป 
 Johns (1996) ได้อธิบายเก่ียวกับเจตคติไว้อย่างน่าสนใจว่าถ้าเจตคติเป็นผลมาจากสิ่งที่เราคิดและ
รู้สึก ดังนั้น เจตคติก็คือผลผลิตของความเชื่อและค่านิยมที่เกี่ยวข้อง ตัวอย่างเช่น ถ้าคุณเชื่อว่าอาจารย์ที่สอนคุณ
เป็นที่ปรึกษาได้ดี (ความเชื่อ) คุณก็จะเห็นคุณค่าในการรับการปรึกษา (ค่านิยม) และคุณก็จะเห็นว่าอาจารย์ของคุณ
เป็นคนดี (เจตคติ) ผลที่ตามมาก็คือ อาจจะไปขอค าปรึกษาจากอาจารย์ของคุณ ซึ่งเขียนเป็นแผนภูมิดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่  2 รูปแบบการเกิดเจตคติ 
  ที่มา : Johns 1994 

ความเชื่อและคา่นิยม ความเชื่อและคา่นิยม
ท าให้เกิด 

เจตคต ิ

ซึ่งน่าจะ 

ส่งผลต่อ 
พฤติกรรม 

ความเชื่อ 

+ 

ค่านิยม 

เจตคต ิ พฤติกรรม 



6 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี

6 
 
 จากรูปแบบการเกิดเจตคติดังกล่าวมาข้างบนพอสรุปได้ว่าการปลูกฝังหรือสร้างเจตคติให้เกิดขึ้น  
ในบุคคลมีความเป็นไปได้ แต่คงมีสูตรตายตัวแบบท า ก แล้วจะได้ ข แต่การให้ข้อมูลและให้การเสริมแรงต่อเนื่อง
น่าจะน าไปสู่การเกิดเจตคติในเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเจตคติของคนด้วย เพราะแท้ที่จริงแล้ว 
ในชีวิตประจ าวัน ทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน เจตคติบทบาทต่อชีวิตของเราอย่างยิ่ง เราท าหน้าที่ทั้งเป็น
ต้นตอของการเปลี่ยนแปลงเจตคติและผู้ถูกท าให้เปลี่ยนเจตคติ ทั้งโดยจงใจ และไม่จงใจอยู่ตลอดเวลา การได้ดู
โฆษณาบ่อย ๆ กท็ าให้เราเปลี่ยนแปลงความคิดได้ Johns (1996)  กล่าวถึงแนวทางในการเปลี่ยนแปลงเจตคติ
ไว้ดังนี้ 
  1.  เปลี่ยนแปลงเจตคติโดยใช้ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิผล เช่น ผู้ที่เชี่ยวชาญ ผู้ที่เป็นกลาง และคน
ที่ชื่นชอบ 
  2. เปลี่ยนแปลงเจตคติโดยใช้เทคนิควิธีการชวนเชื่อ เช่น การชักชวนด้วยตนเอง การเสนอ 
การเปลี่ยนแปลงที่ละน้อย เลือกให้ข้อมูลทั้งสองทางเพื่อเลือกการตัดสินใจหรือเจาะจงทิศทางที่ต้องการให้เกิด
ได้เลย เป็นต้น 
  3. ใช้ทฤษฎีความไม่สอดคล้อง กล่าวคือการสร้างความรู้สึกไม่สอดคล้องกับที่ควรจะเป็นเพื่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง 
  4.  เปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับเจตคติ 
 
บทสรุปและข้อเสนอในการน าใช้ 
 จากแนวคิดและข้อเสนอไปข้างต้นนั้นจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานของบุคคลนั้น
ขึ้นอยู่กับเจตคติของบุคคลที่มีต่องานและบริบทของงานที่ท าอยู่ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือ
สถานศึกษาท างาน และเจตคติของบุคคลมีส่วนสัมพันธ์อย่างยิ่งกับค่านิยมของบุคคลนั้น ทั้งในส่วนที่เป็นตัวแปรต้น
และตัวแปรตาม กล่าวคือค่านิยมพื้นฐานของบุคคลมีผลต่อเจตคติของบุคคลต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งไม่น้อย ขณะเดียวกัน
ผลรวมของเจตคติของบุคคลก็จะสง่ผลส าคัญต่อค่านิยมของบุคคลนั้น ๆ เช่นกัน อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่ผู้เขียน
อยากชี้ให้เห็นคือ ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจส่งผลส าคัญต่อคุณภาพการท างานและสุขภาพจิตของผู้ท างาน
อย่างยิ่ง จึงอยากให้ทั้งผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานหรือบุคลากรในองค์การควรได้ใส่ใจเรื่องนี้ให้มากขึ้น ฝุายผู้บริหารเอง
ก็ควรเข้าใจและตระหนักว่าความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานนั้น นอกจากจะมีสาเหตุมาจากตัวงานเองแล้ว
บริบทแวดล้อมงานก็เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานได้ ส่วนเพื่อนร่วมงาน
หรือบุคลากรในองค์การก็ควรเข้าใจและตระหนักในเรื่องนี้เช่นกัน เพราะโดยธรรมชาติแล้วไม่มีงานไหนในโลก  
ท่ีไม่ต้องใช้ความสามารถและความพยายามในการท า ทุกงานย่อมมีปัญหา และขณะเดียวกันการท างานในองค์การ 
ก็จะเกี่ยวข้องกับคนหลายฝุาย มีที่ท างาน อุปการณ์การท างาน และอื่น ๆ หลากหลายและแตกต่างกันไป ไม่มีที่ไหน
ในโลกที่จะมีสิ่งถูกใจเราได้ทั้งหมด ผู้ปฏิบัติงานก็คงต้องปรับตัวและเรียนรู้ที่จะชอบงานที่ตอนเองท า แต่ถ้าปรับไม่ได้ 
หรือไม่ชอบงานจริง ๆ ก็คือเลิกท า หรือลาออกเสีย เพราะถ้ายังคงท าอยู่ต่อไปจะท าให้เกิดผลเสียทั้งต่อองค์การ
และตัวผู้ปฏิบัติงานเองดังกล่าวมาแล้ว  ผู้เขียนหวังว่าแนวคิดที่ได้รวบรวมไว้และความคิดเห็นที่สอดแทรกในแต่ละตอน
จะช่วยให้ผู้บริหารและผู้สนใจทั่วไปมีความเข้าใจธรรมชาติของงาน เข้าใจพฤติกรรมบุคคล และองค์การมากขึ้น 
และสามาถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันของตนต่อไป 
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6 
 
 จากรูปแบบการเกิดเจตคติดังกล่าวมาข้างบนพอสรุปได้ว่าการปลูกฝังหรือสร้างเจตคติให้เกิดขึ้น  
ในบุคคลมีความเป็นไปได้ แต่คงมีสูตรตายตัวแบบท า ก แล้วจะได้ ข แต่การให้ข้อมูลและให้การเสริมแรงต่อเนื่อง
น่าจะน าไปสู่การเกิดเจตคติในเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเจตคติของคนด้วย เพราะแท้ที่จริงแล้ว 
ในชีวิตประจ าวัน ทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน เจตคติบทบาทต่อชีวิตของเราอย่างยิ่ง เราท าหน้าที่ทั้งเป็น
ต้นตอของการเปลี่ยนแปลงเจตคติและผู้ถูกท าให้เปลี่ยนเจตคติ ทั้งโดยจงใจ และไม่จงใจอยู่ตลอดเวลา การได้ดู
โฆษณาบ่อย ๆ กท็ าให้เราเปลี่ยนแปลงความคิดได้ Johns (1996)  กล่าวถึงแนวทางในการเปลี่ยนแปลงเจตคติ
ไว้ดังนี้ 
  1.  เปลี่ยนแปลงเจตคติโดยใช้ผู้สื่อสารที่มีประสิทธิผล เช่น ผู้ที่เชี่ยวชาญ ผู้ที่เป็นกลาง และคน
ที่ชื่นชอบ 
  2. เปลี่ยนแปลงเจตคติโดยใช้เทคนิควิธีการชวนเชื่อ เช่น การชักชวนด้วยตนเอง การเสนอ 
การเปลี่ยนแปลงที่ละน้อย เลือกให้ข้อมูลทั้งสองทางเพื่อเลือกการตัดสินใจหรือเจาะจงทิศทางที่ต้องการให้เกิด
ได้เลย เป็นต้น 
  3. ใช้ทฤษฎีความไม่สอดคล้อง กล่าวคือการสร้างความรู้สึกไม่สอดคล้องกับที่ควรจะเป็นเพื่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง 
  4.  เปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับเจตคติ 
 
บทสรุปและข้อเสนอในการน าใช้ 
 จากแนวคิดและข้อเสนอไปข้างต้นนั้นจะเห็นได้ว่าความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานของบุคคลนั้น
ขึ้นอยู่กับเจตคติของบุคคลที่มีต่องานและบริบทของงานที่ท าอยู่ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือ
สถานศึกษาท างาน และเจตคติของบุคคลมีส่วนสัมพันธ์อย่างยิ่งกับค่านิยมของบุคคลนั้น ทั้งในส่วนที่เป็นตัวแปรต้น
และตัวแปรตาม กล่าวคือค่านิยมพื้นฐานของบุคคลมีผลต่อเจตคติของบุคคลต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งไม่น้อย ขณะเดียวกัน
ผลรวมของเจตคติของบุคคลก็จะสง่ผลส าคัญต่อค่านิยมของบุคคลนั้น ๆ เช่นกัน อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่ผู้เขียน
อยากชี้ให้เห็นคือ ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจส่งผลส าคัญต่อคุณภาพการท างานและสุขภาพจิตของผู้ท างาน
อย่างยิ่ง จึงอยากให้ทั้งผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานหรือบุคลากรในองค์การควรได้ใส่ใจเรื่องนี้ให้มากขึ้น ฝุายผู้บริหารเอง
ก็ควรเข้าใจและตระหนักว่าความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานนั้น นอกจากจะมีสาเหตุมาจากตัวงานเองแล้ว
บริบทแวดล้อมงานก็เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานได้ ส่วนเพื่อนร่วมงาน
หรือบุคลากรในองค์การก็ควรเข้าใจและตระหนักในเรื่องนี้เช่นกัน เพราะโดยธรรมชาติแล้วไม่มีงานไหนในโลก  
ที่ไม่ต้องใช้ความสามารถและความพยายามในการท า ทุกงานย่อมมีปัญหา และขณะเดียวกันการท างานในองค์การ 
ก็จะเกี่ยวข้องกับคนหลายฝุาย มีที่ท างาน อุปการณ์การท างาน และอื่น ๆ หลากหลายและแตกต่างกันไป ไม่มีท่ีไหน
ในโลกที่จะมีสิ่งถูกใจเราได้ทั้งหมด ผู้ปฏิบัติงานก็คงต้องปรับตัวและเรียนรู้ที่จะชอบงานที่ตอนเองท า แต่ถ้าปรับไม่ได้ 
หรือไม่ชอบงานจริง ๆ ก็คือเลิกท า หรือลาออกเสีย เพราะถ้ายังคงท าอยู่ต่อไปจะท าให้เกิดผลเสียทั้งต่อองค์การ
และตัวผู้ปฏิบัติงานเองดังกล่าวมาแล้ว  ผู้เขียนหวังว่าแนวคิดที่ได้รวบรวมไว้และความคิดเห็นที่สอดแทรกในแต่ละตอน
จะช่วยให้ผู้บริหารและผู้สนใจทั่วไปมีความเข้าใจธรรมชาติของงาน เข้าใจพฤติกรรมบุคคล และองค์การมากขึ้น 
และสามาถน าไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันของตนต่อไป 
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การพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศ 
โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

The Development of School Administrational Model To Excellence By Using 
Participatory  Action Research Approach 

 

นพรัตน์ ชัยเรือง 1  
          

บทคัดย่อ 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม กลุ่มเป้าหมาย
คือ สถานศึกษาในจังหวัดนครศรีธรรมราช สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 ผลการวิจัย พบว่า 
  1. การด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการ
ที่เป็นเลิศ (Education Criteria for Performance Excellence: EdPEx) ของสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  2. การสร้างปฏิสัมพันธ์กับสถานศึกษาร่วมพัฒนารูปแบบพบว่า ผู้ปกครองและชุมชนมีความพงึพอใจ
ต่อผลการด าเนินงานของสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ที่ดีกับสถานศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมของ
สถานศึกษา 
  3. การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษาร่วมพัฒนา
รูปแบบโดยรวมอยู่ในระดับมาก   
  4. ความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษา
ร่วมพัฒนารูปแบบ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  5.  ความเป็นไปได้และความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์
คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  6.  รูปแบบการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศประกอบด้วย 11 ขั้นตอนคือ 1) ขั้นสร้าง
ความเข้าใจ (Understanding) 2) ขั้นศึกษาปัญหาและความต้องการ (Problem & Needs) 3) ขั้นแต่งตั้ง
กรรมการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศ (EdPEx Committee) 4) ขั้นประชุมวางแผนพัฒนาสถานศึกษา 
(Planning) 5) ขั้นด าเนินการบริหารสถานศึกษา (Doing)  6) ขั้นก ากับ ติดตามการนิเทศ (Monitoring) 7) ประเมินผล
นิเทศภายใน (Evaluating)  8) ขั้นเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ (Reinforcing) 9) ขั้นสะท้อนผลการประเมิน
การบริหารสถานศึกษา (Feedback) 10) ขั้นการปรับปรุงและพัฒนาระบบ (Acting) และ 11) เผยแพร่และ
ประชาสัมพันธ์ (Promoting)  
 

ค าส าคัญ: รูปแบบการบริหารสถานศึกษา, ความเป็นเลิศ  
 

Abstract 
 The objective of this research was to development school administration model 
toward excellence according to Education Criteria for Performance Excellence (EdPEx) by 
using participation action research approach. The development target groups were schools in 
Nakhon Si Thammarat province under Secondary Educational Service Are office 12.  
                                                             
1 อาจารย์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 


