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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
งานการพยาบาลสูติศาสตร – นรีเวชวิทยา โรงพยาบาลศิริราช ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
ตามลําดับ ดังนี้ 

 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 3.  งานการพยาบาลสูติศาสตร - นรีเวชวิทยา 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 บรรยากาศองคการ เปนที่ยอมรับกันวา เปนแนวคิดที่สามารถใชศึกษาถึงผลกระทบ 
ทาง ดานพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลในองคการไดอยางลึกซึ้ง ซ่ึงเปนผลมาจากการรับรูหรือเขาใจ 
(perceive) ตอสภาพแวดลอมของพวกเขา (วุฒินนท วิมลศิลป, 2533, หนา 285) ถาตองการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการ ส่ิงที่จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงเปนอันดับตนๆ คือ บรรยากาศ
องคการนั่นเอง ซ่ึงเดิมแนวคิดในดานการพัฒนาองคการในระยะแรกๆ นักวิชาการ ในดาน 
การบริหารและดานทฤษฎีองคการ ไมไดใหความสนใจเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม แตไดสนใจเฉพาะ 
การคนหาหลักการตางๆ ในดานโครงสราง การวางแผน การควบคุม เพื่อประสิทธิผลและ 
ประสิทธิภาพขององคการ ซ่ึงใหความสําคัญนอยมากตอตัวแปรในดานสิ่งแวดลอม อันอาจมี 
ผลกระทบตอประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององคการ (ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์, 2539, หนา 16) 
สเทียร (Steer, 1977, p. 100) กลาววา การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่ตางกัน ซ่ึงมีผลตอ 
การปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององคการจะไมสมบูรณ หากไมพิจารณาลักษณะสภาพ แวดลอม
ภายในองคการ (internal environment) ซ่ึงเรียกสภาพแวดลอมในองคการนี้วา บรรยากาศองคการ 
(organizational climate) บรรยากาศองคการเปนคําที่มีความหมายกวาง หมายรวมถึงตัวแปรตางๆ ที่
สัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน องคประกอบของบรรยากาศองคการ ไดแก การควบคุม
บังคับบัญชา การติดตอส่ือสารในหนวยงาน ระบบการใหคุณใหโทษและอื่นๆ ซ่ึงตัวแปรเหลานี้  
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จะเปนตัววัดบรรยากาศในหนวยงานวามีความเหมาะสมชวนใหนาทํางานเพียงใด และบรรยากาศ
ขององคการนี้ เอง  จะเปนตัวกําหนดใหหนวยงานหนึ่งแตกตางไปจากอีกหนวยงานหนึ่ง  
(สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 2520, หนา 84)  
 นักวิชาการไดใหความหมายบรรยากาศองคการไวตาง ๆ ดังนี ้
 อรุณ รักธรรม (2533, หนา 31) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง จุดของคาทศนิยม 
ทัศนคติ และขนบธรรมเนียมประเพณี ซ่ึงมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 ปยธิดา ตรีเดช (2540, หนา 121 อางถึงใน ปทมา ยิ้มพงศ, 2542, หนา 58) กลาววา 
บรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการ
ทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ 
 กริกสบี (Grigsby, 1991, p. 50 อางถึงใน สายสมร ฟกทองอยู, 2543, หนา 9) กลาววา 
บรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายในองคการกับการทํางานของบุคคลคือ การผูกพัน  
การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากการบริหาร การกําหนดงาน ความกดดันจากงาน ความชัดเจน 
การควบคุมและนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการไดรับรูและไดรับการจูงใจจากผูบริหาร 
 พลันเค็ท และแอทเนอร (Plunkett & Attner, 1994, p. 25 อางถึงใน สายสมร ฟกทองอยู, 
2543, หนา 9) กลาววา บรรยากาศองคการเปนความรูสึกของบุคลากรถึงคุณลักษณะของ 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานตามประสบการณ 
 บราวน และมอรเบอรก (Brown & Morberg, 1980, p. 667 อางถึงใน อําพัน ไชยทองศรี, 
2530, หนา 29) กลาววา บรรยากาศขององคการ คือกลุมลักษณะตางๆ ในองคการซึ่งสมาชิกใน 
องคการรับรู อันมีลักษณะ ดังนี้ 
 (1)  บรรยากาศเปนการบรรยายลักษณะหรือสภาพองคการ 
 (2)  บรรยากาศเปนเครื่องบงชี้ความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับองคการหนึ่ง 
 (3)  บรรยากาศจะยังคงอยูในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 (4)บรรยากาศขององคการจะมีผลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 และยังไดกลาวอีกวาบรรยากาศองคการประกอบดวยลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
 (1)  ขอบเขตความเปนอิสระของสมาชิก 
  (2)  ระดับความสามารถของผูบังคับบัญชาที่จะออกกฎระเบียบ หรือวัตถุประสงค
เพื่อใหสมาชิกในองคการรับรู 
 (3)  ระบบการใหรางวัลและการจูงใจในหนวยงาน 
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 (4)  ลักษณะการบังคับบัญชา ความอบอุน ความชวยเหลือท่ีผูบังคับบัญชาแสดงออกตอ 
ผูใตบังคับบัญชา 
 สเทียร (Steer, 1977, p. 101-102) ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการใน 
ดานบุคลิกภาพของมนุษยในองคการที่มองเห็นไดโดยสมาชิกขององคการและไดตั้งขอสังเกตไว 
ดังนี้ 
 (1)  บรรยากาศองคการที่แทจริง ยอมขึ้นอยูกับความเชื่อของสมาชิกในองคการที่มี
ความเชื่อวา “ควรจะเปน” มากกวา “ที่เปนอยู” ถาหากสมาชิกในองคการความเชื่อวา บรรยากาศ
ควรจะเปนเผด็จการ เขาจะตองคาดหวังตอไปไดวา เขาจะตองปฏิบัติตนอยางเผด็จการ แมวาฝาย 
ผูบังคับบัญชาระดับสูงจะพยายามทําตนเปนประชาธิปไตยก็ตาม 
 (2)  ความสัมพันธระหวางลักษณะตางๆ ขององคการ การกระทําและผลที่เกิดขึ้นใน 
ดานบรรยากาศองคการเกิดจากความสัมพันธของสมาชิกขององคการที่มีคุณลักษณะตาง ๆ กันและ 
ยังเชื่อวา บรรยากาศขององคการนั้น ยอมมีลักษณะเฉพาะ ไมซํ้าแบบในแตละองคการแตกตางกันไป 
 (3)  บรรยากาศซึ่งแสดงออกมาใหเห็นภายในองคการนั้น ยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรม
สําคัญของคนที่ทํางานในองคการนั้น 
 จากความหมายหรือคํานิยามเกี่ยวกับบรรยากาศที่ไดกลาวมาแลว สามารถสรุปไดวา  
“บรรยากาศองคการ” หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ทั้งโดยทางตรงหรือ 
ทางออม ที่มีตอส่ิงแวดลอมในองคการที่เขาทําอยู อันไดแก โครงสราง การเปดโอกาส ความยุติธรรม  
การใหรางวัลตอบแทน ความเอาใจใส ความไวเนื้อเชื่อใจ ความขัดแยง และความสามัคคีของคนใน 
องคการ ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
 ในดานการบริหารมีผูกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
 ครูเดน และเชอรแมน (Chruden & Sherman, 1968, p. 345 อางถึงใน ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์, 
2539, หนา 19) กลาววา องคการก็เหมือนกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชนกัน องคการหนึ่งอาจจะยินยอม
ใหผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและสนับสนุนผูปฏิบัติงาน 
แตอีกองคการหนึ่งมีหัวหนาเผด็จการถือตนเองเปนใหญ ไมใหผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระ หรือมี
สวนรวมในกิจกรรมที่สําคัญ ในองคการใด อาจพบวาผูปฏิบัติงานมีบุคลิกราเริงเปนมิตร เพราะ
หัวหนาไมเขมงวด แตอีกองคการหนึ่งพบวาผูปฏิบัติงานมีความรูสึกไมพอใจ ไมใหความรวมมือใน
การทํางาน เพราะหัวหนาเปนคนเจาอารมณ ดวยเหตุนี้บรรยากาศในที่ทํางานจะมีผลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานเทาๆ กับ ประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารในองคการ 
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 จอยเนอร และคอรกแคน (Joiner & Corkrean, 1986, p. 57 อางถึงใน ปทมา ยิ้มพงศ, 
2542, หนา 60) กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนคําที่ใชกลาวถึงปจจัยดานสถานการณใน 
ส่ิงแวดลอมของการทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานจะรูสึกทันทีเมื่อเขาไปอยูในสิ่งแวดลอมนั้น 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศที่ไมดี มีดังนี้ 
 (1)  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกทอแท รูสึกตนถูกบังคับควบคุม และมีพฤติกรรมขาด 
ความรับผิดชอบ 
 (2)  ผูปฏิบัติงานไมยอมรับความผิดพลาดของตนและพยายามที่จะปกปด 
 (3)  ผูปฏิบัติงานชอบแกตัวเมื่อปฏิบัติงานบกพรอง และกลาวโทษคนอื่นหรือส่ิงอ่ืน 
 ลักษณะขอบงชี้บรรยากาศที่ดี มีดังนี้ 
 (1)  ผูปฏิบัติงานไดรับการเปดโอกาส และมีอิสระที่จะพูดคุย โตแยงเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 (2)  ผูปฏิบัติงานไดรับความชวยเหลือเมื่อเขาตองการ 
 (3)  ผูปฏิบัติงานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่มีความเสี่ยงตอความผิดพลาด 
 (4)  ผูปฏิบัติงานรูสึกวางานเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของเขา 
 บรรยากาศองคการ จะมีลักษณะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ 
เชน โครงสราง กฎเกณฑ และแบบความเปนผูนํากับขวัญ กําลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน 
บรรยากาศองคการจะเปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ ซ่ึงขึ้นอยูกับ
บุคคลแตละคนตามความตองการ และบุคลิกภาพของเขาเอง การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และทัศนคติของพนักงาน 
 จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอตัวผูปฏิบัติงานในองคการ  
อาจกอใหเกิดความรูสึกที่พึงพอใจในงาน และไมพึงพอใจในงานได 
 ฮาลปน และครอฟท (Halpin and Croft, 1966, p.174 อางถึงใน จินดารัตน โรมา, 2543, 
หนา 32) ไดจัดรูปแบบบรรยากาศองคการ และบรรยายคุณลักษณะของบรรยากาศองคการใน 
รูปแบบตางๆ ดังนี้ คือ 
 (1)  บรรยากาศองคการแบบแจมใส (the open climate) หมายถึง บรรยากาศของ 
การทํางานที่ผูนําและผูปฏิบัติงาน มีความรูสึกวาตนมีความสุข สบายใจ มีขวัญและกําลังใจดีมาก  
มีความสัมพันธกันฉันทมิตร มีความพึงพอใจในผลงานของหมูคณะ และภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิก
ขององคการนี้ ผูนําไดรับการยกยองวาเปนบุคคลที่นาเคารพ สนใจงาน สามารถปรับตัวเขากับ 
สถานการณ ไมปลีกตัวออกจากงาน ไมเล็งผลเลิศในการทํางาน แตงานทุกอยางก็สําเร็จลงดวยดี 
 (2)  ใหอิสระในการทํางาน (autonomous climate) ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกัน 
ฉันทมิตร มีขวัญและกําลังใจดี ผูนําไมเขามาเปนอุปสรรคขัดขวางการทํางาน และไมมีความใกลชิด
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กับผูปฏิบัติงาน แตก็ใหความนับถือพอสมควร สนับสนุนและผลักดันใหผูปฏิบัติงานกาวหนา  
มีความสามารถในการปรับตัวไปตามสภาพแวดลอม 
 (3)  บรรยากาศองคการแบบควบคุม (the controlled climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําบริหารงาน โดยมุงผลสัมฤทธ์ิในการทํางาน จึงพยายามควบคุม ตรวจตรา และ
นิเทศงานใหผูปฏิบัติงานทําตามคําสั่ง ระเบียบกฎเกณฑที่วางไว เพื่อใหไดผลงานตามที่ตองการ  
ผูปฏิบัติงานทํางานจนลนมือ จึงมีเวลาในการสรางสัมพันธกันนอย ผูนําจะมีลักษณะวางอํานาจ 
ส่ังการตลอดเวลา ไมคบหาสมาคมกับผูใด ผูปฏิบัติงานใหความรวมมือในการทํางานและพอใจใน
ผลสําเร็จของงาน จึงทําใหขวัญและกําลังใจอยูในเกณฑดี 
 (4)  บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (the familiar climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนําและผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันดีฉันทมิตรสหาย มีความคุนเคยสนิทสนมกัน
มาก ผูนําไมชอบการออกคําสั่ง ควบคุมตรวจตรา และนิเทศการทํางานของผูปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลาง เพราะไดรับความพึงพอใจจากการสรางความสัมพันธฉันทมิตรเพียงอยางเดียว สวน
ความภาคภูมิใจในผลงานมีนอย 
 (5)  บรรยากาศองคการแบบรวบอํานาจ (the paternal climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูนํามุงทํางานที่ตนรับผิดชอบดวยตนเองอยางจริงจัง บริหารงานโดยใชวิธีออกคําสั่ง
ควบคุมตรวจตรา และนิเทศการทํางานของผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด ผูนําพยายามสงเสริมให 
ผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันฉันทมิตร แตความพยายามเหลานี้ไมไดผลและเกิดความเบื่อหนาย
ตอคําสั่งหรือการนิเทศงานแบบผิด ๆ ถูก ๆ ของผูนํา ผลงานสวนใหญประสบความลมเหลว  
ขวัญและกําลังใจไมดี 
 (6)  บรรยากาศองคการแบบซึมเซาหรือบรรยากาศแบบปด (the close climate) หมายถึง 
บรรยากาศของการทํางานที่ผูนําไมกระตือรือรนในการทํางาน ขาดความรู ขาดบุคลิกภาพของความ
เปนผูนํา และขาดสมรรถภาพในการบริหาร ผูนําไมอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตั้งกฎเกณฑ
ตาง ๆ ขึ้นมาอยางพร่ําเพรื่อ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค การพูดกับการกระทําของผูนําไมตรงกัน 
การทํางานขาดความรวมมือ ขวัญกําลังใจในการทํางานไมดี แตผูปฏิบัติงานทุกคนมีความสัมพันธ
กันฉันทเพื่อนที่ดี 

 จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการตามแนวคิดของฮาลปน และครอฟท (Halpin & Croft, 
1966, p. 175) นั้นมีลักษณะเฉพาะขององคการที่แตกตางกันไป ดังที่ฮาลปน (Halpin) ไดอธิบายวา 
คนมีบุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะตัวฉันทใด ในองคการตางๆ ยอมมีบุคลิกภาพเปนลักษณะเฉพาะ
ขององคการฉันทนั้น ซ่ึงเรียกบุคลิกภาพองคการนั้นวา บรรยากาศองคการ 
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 ลิตวิน และสทริงเจอร (Litwin & Stringer, 1986, pp.81-82) ไดจําแนกปจจัยของ
บรรยากาศองคการออกเปน 8 ปจจัย คือ 
 (1)  โครงสรางองคการ (structure) โครงสรางองคการที่กําหนดขึ้นมาสําหรับใชใน 
องคการยอมมีผลกระทบตอบุคลากรในองคการ ไมวาองคการนั้นจะเปนองคการรูปนัยหรือองคการ
อรูปนัย ก็ตาม 
 (2)  ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) ปจจัยนี้จะวัด 
เกี่ยวกับความเขาใจ หรือการรับรูเกี่ยวกับความทาทายของงาน ปริมาณงานที่ตองทํา และลูทางที่
ทํางานใหสําเร็จ ความทาทายของงานเกี่ยวของโดยตรง ตอการพัฒนาแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ
ของบุคลากรในองคการ และแรงจูงใจในดานความสําเร็จจะทําใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ 
ตองานสูงดวย สวนการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทํา และระดับของผลการ ปฏิบัติงานนั้นจะ
มีความสัมพันธโดยตรงกับโอกาสที่จะไดแสดงออกโดยตนเอง การควบคุมตนเอง นอกจากนี้ 
การเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบ มีผลทําใหเกิดความจงรักภักดีตอหนวยงาน เกิดความคลองตัวใน
การปฏิบัติงานและทําใหผลงานเพิ่มขึ้น 
 (3)  ความอบอุน และสนับสนุน (warmth and support) ปจจัยนี้จะวัดความสําคัญ 
ทางดานการสงเสริม  แทนที่จะเปนการลงโทษสําหรับการปฏิบัติงาน  ความอบอุนและ 
การสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวล และความตึงเครียดในการปฏิบัตงิานลงได 
องคการที่ใหความสําคัญกับการชวยเหลือสมาชิกใหมขององคการ ยอมจะกระตุนแรงจูงใจทาง 
ดานความผูกพันตอองคการของสมาชิกใหมได เพราะความตองการของพวกเขาคือ บรรยากาศของ
งานที่มีความอบอุนและการสนับสนุน 
 (4)  การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (reward and 
punishment , approval and disapproval) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูทางดาน การใหความสําคัญกับ 
การใหรางวัล  และการลงโทษ  ภายในสภาวการณของการทํางาน  ลิตวิน  และสทริงเจอร 
(Litwin & Stringer, 1986, p. 82) ไดอธิบายมิติของบรรยากาศขององคการทางดานนี้วา ภายใน
สภาพแวดลอมที่ใหความสําคัญกับการจัดหารางวัล แทนที่จะเปนการลงโทษนั้น ยอมจะเปน 
ส่ิงกระตุนแรงจูงใจ ดานความสําเร็จของผูปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคการได และจะลด 
ความหวาดกลัวตอความลมเหลวในการทํางานของเขาได การใหรางวัลเทากับแสดงใหเห็นวา 
ยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรม หรือการกระทําที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษ จะเปนสัญญาณที่
แสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมหรือการกระทําที่เกิดขึ้น 
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 (5)  ความขัดแยง (conflict) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางบุคคลใน
หนวยงานและระหวางหนวยงานในองคการ ซ่ึงในหนวยงานตางๆ จะตองเผชิญกับความขัดแยงอยู
เสมอ 
 (6)  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards and 
expectation) ปจจัยนี้จะวัดการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน และความชัดเจนของ
ความคาดหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ ทฤษฎีที่วาดวยแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จ จะเปนทฤษฎีที่ถูกสรางขึ้นมาจากความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความสําเร็จซ่ึงสัมพันธกับ
มาตรฐาน และอาจจะคาดหมายไดวาระดับมาตรฐานที่กําหนดขึ้นมา โดยผูปฏิบัติงานนั้นจะเปน
ตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพวกเขาดวย 
 (7)  ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) ปจจัยนี้จะเปนการรับรู
ของผูปฏิบัติงาน เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารทางดานการยอมรับความเสี่ยง ซ่ึงชี้ใหเห็นวาบุคคล
ที่มีความตองการทางดานความสํา เร็จสูง  ชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงสูงนั้น  จะกระตุน 
ความตองการทางดานความสําเร็จของบุคลากรได ในขณะที่บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับแนว
ทางการปองกันตัวเองในการตัดสินใจแลว ยอมจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของ 
ความตองการทางดานความสําเร็จได 
 (8)  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (unanimity) ปจจัยนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของ
การรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอกลุมผูปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนควา พบวา ความจงรักภักดี 
ตอกลุม ชวยใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้น และชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 ลิตวิน และสทริงเจอร (Litwin & Stringer, 1986, pp.83-85) ไดจําแนกบรรยากาศ 
องคการทั้ง 8 ปจจัยออกเปนมิติบรรยากาศองคการตางๆ 9 มิติ ดังนี้  
 (1)  โครงสรางองคการ (structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ขอบังคับ ขั้นตอนในการดําเนินงานมากมาย การถือตามระเบียบจนเกินไป และการติดตอส่ือสาร
ตามสายบังคับบัญชา  
 (2)  มิติความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับหนาที่และความรับผิดชอบของ 
ตนเอง ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการตัดสินใจในทุกๆ เร่ือง เมื่อบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติก็จะ
ดําเนินการดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 
 (3)  มิติรางวัล หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการไดรับรางวัล สําหรับงานที่ตนไดปฏิบัติตาม
เปาหมายขององคการ ระบบการใหรางวัลขององคการมีลักษณะทางบวกมากกวาการลงโทษ ทั้งนี้
หมายถึง การรับรูในการยุติธรรมของนโยบายการจายเงินเดือน และการสนับสนุนใหกาวหนา 
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 (4)  มิติการเสี่ยงภัย หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการเสี่ยงภัย และการทาทายในงานและ 
องคการ เนนที่จะพิจารณาทางเลือกที่เสี่ยง เปนการเสี่ยงที่จะชวยใหไดทางเลือกที่ดีในการดําเนินงาน 
 (5)  มิติความอบอุน  หมายถึง การรับรู ถึงมิตรภาพที่ดีในองคการ  ซ่ึงเกิดขึ้นใน
บรรยากาศของการทํางานเปนกลุม เนนความรูสึกที่ดี ความเปนเพื่อน และกลุมที่ไมเปนทางการ 
 (6)  มิติการสนับสนุน หมายถึง การรับรูถึงความชวยเหลือของผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน
อ่ืนๆ ในกลุม เนนการสนับสนุนซึ่งกันและกันทั้งระดับบนและระดับลาง 
 (7)  มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูถึงความสําคัญของเปาประสงคซึ่งได
กําหนดไวในลักษณะที่ชัดเจนหรือคลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบัติงานเนนการทํางานตาม 
เปาหมายขององคการ บุคคล ตลอดจนกลุม 
 (8)  มิติความขัดแยง หมายถึง การรับรูวาผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับ
ฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและบุคคลในองคการ เนนการแกปญหา
มากกวาปลอยไปเรื่อยๆ หรือการไมสนใจกับปญหา 
 (9)  มิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึงการรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ
ตลอดจนการเปนสมาชิกที่ดีของทีมงานและที่สําคัญคือความมีน้ําใจ 

 จากมิติองคการทั้ง 9 มิติ (Litwin & Stringer , 1986, p. 88) ไดแบงลักษณะบรรยากาศ
องคการออกเปน 3 ประการ คือ 
 (1)  บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธมีลักษณะสําคัญ คือ 
   (1.1)  เปดโอกาสใหเกิดการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 

  (1.2)  ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจแกบุคลากร 
  (1.3)  ใหอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับนอย 
  (1.4)  ใหการยอมรับวาบุคลากรเปนสมาชิกของกลุมงาน 

 (2)  บรรยากาศมุงใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
   (2.1)  มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบ และข้ันตอนใน 
การปฏิบัติงาน 
   (2.2)  บุคลากรยอมรับความรับผิดชอบในตําแหนงอํานาจหนาที่สถานะในระดับสูง 
   (2.3)  กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่เปนทางการ ในการแกไขขอขัดแยงและ
ความเห็นที่ไมลงรอยกัน 
 (3)  บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะ 4 ประการ คือ 
   (3.1)  เนนความรับผิดชอบสวนตน 
   (3.2)  มีการคํานวณเรื่องการเสี่ยง และมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
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   (3.3)  ใหการยอมรับ และรางวัลสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
   (3.4)  สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหนึ่งของความกาวหนา และ 
ความสําเร็จของทีม 
 แนวคิดของลิตวิน และสทริงเจอร (Litwin & Stringer) นั้น ใหความสําคัญกับความรูสึก
และการรับรูของผูปฏิบัติงาน ที่มีตอองคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการ ซ่ึงรับรูโดย 
ผูปฏิบัติงานในองคการ ทั้งโดยทางตรงและทางออม (Litwin & Stringer , 1986, p. 89)  
 ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert & Likert, 1976, p. 73) ไดทําการวัดบรรยากาศขององคการ 
โดยพิจารณาจากตัวแปรตาง ๆ เหลานี้ 
 (1)  การติดตอส่ือสารภายในองคการ คือผูปฏิบัติงานรูความเปนไปภายในหนวยงาน  
ผูบังคับบัญชาแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับขอมูล 
ขาวสารที่ถูกตอง เพื่อใหการปฏิบัติงานไดผลดี 
 (2)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คือผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย
การทํางาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ ถามีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจ หากการตัดสินใจ 
ดังกลาวมีผลกระทบถึงใครแลว ผูบังคับบัญชาจะขอความคิดเห็นของผูนั้นดวย 
 (3)  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง องคการเอาใจใสจัดสวัสดิการ ปรับปรุงสภาพ
การทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพอใจในการทํางาน 
 (4)  อํานาจและอิทธิพลในองคการทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัวผูปฏิบัติงานเอง 
 (5)  เทคนิควิทยาการที่ใชในหนวยงาน คือ เทคนิคที่ใชในหนวยงานมีการปรับปรุง 
อยางรวดเร็ว เปนไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในหนวยงาน ไดรับการจัดการ
อยางดี 
 (6)  แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือวาดีนั้น จะตองมีลักษณะยอมรับความแตกตาง และ 
ความไมลงรอยกันขององคการ องคการพรอมจะสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานขยันขันแข็ง ทํางานหนัก
เพื่อเงิน เพื่อเล่ือนตําแหนง เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
 
 1.  ความหมายและความสําคัญของความพึงพอใจในงาน 
  มีผูใหความหมายของความพึงพอใจในงานไว คลายคลึงกับขวัญ และ ทัศนคติซ่ึง 
ทําใหเกิดความสับสน เพราะคําทั้งสาม มีความหมายแตกตางกัน ดังที่กิลเมอร (Gilmer, 1971, 
p.152) ไดใหเหตุผลวา ทัศนคติ กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานกอใหเกิด 
ขวัญดี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกี่ยวของกับองคประกอบภายใน ซ่ึงไดแกการจูงใจ และ
องคประกอบภายนอก ซ่ึงออกมาในรูปที่เห็นได เชน รางวัล ความพึงพอใจในงานไมใชผลของคน
หรืองานอยางใดอยางหนึ่ง แตเปนผลที่เกิดจากความสัมพันธกันระหวางคนและงานที่ทํา ซ่ึงถางาน
ดําเนินไปดวยดีหรือประสบผลสําเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจ  ถางานมี อุปสรรคก็จะเกิด 
ความไมพึงพอใจ (Locke & Latham, 1990, p. 165) ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นได ก็ตอเมื่อบุคคล 
ไดรับการตอบสนองความตองการอยางเต็มที่ มีผูใหความหมายของความพึงพอใจในงาน ดังนี้ 
  สเตราส และเซเลล (Strauss & Sayles, 1960, p.119) กลาววา ความพึงพอใจใน 
การทํางาน  หมายถึง  ความรู สึกพอใจในงานที่ทํา  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุ 
วัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน  
ทั้งทางดานวัตถุ และดานจิตใจ ซ่ึงสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
  เดวิส (Davis, 1977, p.73) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในงานคือ ความชอบหรือ 
ไมชอบของพนักงานที่มีตองานที่ปฏิบัติ ซ่ึงเปนผลจากมีความเหมาะสมระหวางลักษณะของงาน
และความตองการของพนักงาน 
  จอหนส (Johns, 1992, p. 137) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  
ผลรวมของทัศนคติที่ผูปฏิบัติงานมีเกี่ยวกับงาน 
  เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg et al., 1959, p. 45) กลาววา ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงเปนผลมาจากการได 
รับการตอบสนองทั้งปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุนอยางเพียงพอ 
  เฟรนซ (Frend, 1964 อางถึงใน ชูชาติ ศิวกาญจน, 2538, หนา 13) กลาววา บุคคลจะ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดถาสภาพของงานดี ซ่ึงหมายถึงการมีตําแหนงที่ดีและมีรายได
เพียงพอกับการดํารงชีพ มีความมั่นคงในหนาที่การทํางาน ซ่ึงสภาพของงานดีจะกอใหเกิด 
สถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคลสามารถปรับบุคลิกของตนใหเขากับสภาพสังคม  
ทั้งภายในและภายนอกองคการได และทําใหคนพึงพอใจในการทํางาน 
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  อดัมส (Adums, 1967 อางถึงใน ศตวรรษ เรืองสวัสดิ์, 2540, หนา 10) กลาววา  
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเกิดขึ้น เมื่อบุคคลนั้นเปรียบเทียบส่ิงที่ตนเองทุมเทใหกับงาน
และส่ิงที่ตนเองไดรับผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีตนเองไดรับ โดยเปรียบเทียบกับผูอ่ืน ถาพบวาตน
ไดรับการปฏิบัติโดยเสมอภาค ก็จะมีความพึงพอใจในการทํางาน แตถาพบวาตนไดรับการปฏิบัติที่
ไมเปนธรรมหรือไมเสมอภาค ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
  ซาลลิส (Sallis, 1990 อางถึงใน ศิริรัตน นิตยสุทธิ์, 2542, หนา 24) ใหความหมายวา 
ความพึงพอใจใจงานคือ ความรูสึกที่พอใจเกี่ยวกับลักษณะงานที่มีคุณคา นาสนใจ มีผูรวมงานที่
สามารถทํางานเปนทีม มีหัวหนาที่มีการบริหารอยางคงเสนคงวา มีการไดเล่ือนตําแหนงตาม 
ความสามารถและตามเวลาที่เหมาะสม ไดรับคาจางคาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน และเวลาใน 
การทํางาน 
  สเตียร (Steers, 1991, p. 79) ใหความหมาย ความพึงพอใจในงานวา เปนผลจาก 
การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับคุณคาของลักษณะงานนั้น 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หนา 98) กลาววา ความพึงพอใจเปน
ภาวะของความรูสึก หรือภาวะของการมีอารมณในทางบวก ที่เกิดขึ้นจากการประเมินประสบการณ
ในงานของคนๆ หนึ่ง อยางไรก็ตามความรูสึกชอบงานของคนๆ หนึ่งนั้น จะขึ้นอยูกับวางานนั้นได
ทําใหบุคคลนั้นไดรับความตองการทั้งดานรางกายและจิตใจ อันเปนสวนสําคัญที่จะใหมีชีวิตอยู
รอดหรือสมบูรณมากนอยเทาใด ถาส่ิงที่ขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหทํากับส่ิงที่คาดหวังที่จะ
ไดรับ ก็จะเปนรากฐานแหงความพอใจและไมพอใจได 
  มาลี บะวงษ(2534, หนา 12) ไดสรุปความเห็นวา ความพึงพอใจในงานนั้น หมายถึง
ความรูสึกชอบและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ มีความสุขที่ไดทํางาน
และไมอยากลาออกไปจากหนาที่การงานนี้ รวมทั้งพอใจในผลประโยชนตอบแทนที่จะไดจาก 
การปฏิบัติงานนี้ ดังนั้น ความพึงพอใจจึงเปนความรูสึกที่ดีที่มีตองานที่ทําอยูนั่นเอง 
  จากความหมายแนวคิด และนิยามที่ไดมีผูกลาวถึงความพึงพอใจในงานไวหลายทาน 
พอจะสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวก ของบุคคลที่มี
ตองานที่ทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยตางๆ ที่ เกี่ยวของกับการทํางาน  สามารถตอบสนอง 
ความตองการของบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจไดอยางเหมาะสม อยางไรก็ดี ความพึงพอใจ
ของบุคคลนั้น อาจจะไมมีวันสิ้นสุด เมื่อมีความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งส่ิงใดในระยะหนึ่งแลว เมื่อ 
กาลเวลา หรือสถานการณแวดลอมอ่ืน ๆ เปลี่ยนแปลงไป บุคคลมีโอกาสที่จะไมพึงพอใจในสิ่งที่
เคยเปนอยูหรือเคยไดรับอยูแลวก็ได 
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  ความสําคัญของความพึงพอใจในงานนั้นเปนความรู สึกชอบ และเต็มใจที่จะ 
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ มีความสุขที่ไดทํางานและไมอยากลาออกไปจาก 
หนาที่การงานนี้ รวมทั้งพอใจในผลประโยชนตอบแทนที่จะไดจากการปฏิบัติงาน (มาลี บะวงษ ,2534, 
หนา 12) ดังนั้นสิ่งหนึ่งที่ผูบริหารควรใหความสนใจคือ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรใน 
องคการ เพราะในองคการความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานนั้น เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอ 
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล ดังที่ อรุณ รักธรรม (2527, หนา 203) ไดเนนวาความพึงพอใจ
ในงาน เปนส่ิงจําเปนสําหรับผูนําทุกคนทุกระดับพึงสรางและปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน 
เพราะความพึงพอใจในงานเปนกุญแจหรือหัวใจของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และถา 
ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานสูง ยอมนําไปสูผลงานสูงดวย และยอมดีกวาผูที่ทํางานดวย
ความจําใจ หรือทํางานตามหนาที่ หากคนมีความพึงพอใจในการทํางานแลว จะมีพฤติกรรมที่ 
เอาใจใสตอการทํางาน ขยัน ติดตามผลงาน มีความสามัคคีไมขาดงานหรือหยุดงานโดยไมจําเปน 
ยอมเสียสละ หนวยงานนั้นจะมีประสิทธิภาพในการทํางาน พิกอรส และเมเยอร (Pigors &  
Mayer ,1973, p.15) กลาวไววา ถาบุคคลไมพึงพอใจในงานก็จะเกิดปญหาหลายประการแก 
หนวยงาน กําลังใจ ขวัญในการปฏิบัติงานไมดี และผลการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพต่ํา และอาจ
มีปญหาการเปลี่ยนงานตามมา ทําใหเสียงบประมาณเปนอยางมาก อยางไรก็ตามการที่ผูปฏิบัติงาน
จะลาออกจากงานนั้น จะมีสวนเกี่ยวของกับความไมพอใจในงานเปนสิ่งสําคัญ ดังนั้นความพงึพอใจ
ในงานจึงเปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่งในการบริหารงานบุคคล และปจจุบันการบริหารงาน
บุคลากรไดเนนแนวคิดทางดานพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น การใหความสําคัญและความสนใจตอ
ความรูสึกหรือทัศนคติตอบุคคลจึงมีมากขึ้น เพื่อสรางทัศนคติที่ดีตอการทํางาน ซ่ึงจะเปน 
แรงผลักดันใหบุคคลทํางานดวยความกระตือรือรน และดวยความสมัครใจ มีความพึงพอใจใน 
การทํางาน ทําใหองคการบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพในที่สุด  
  การศึกษาถึงความพึงพอใจในงานจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง ทั้งทางดานทฤษฎีและ 
การปฏิบัติ เพราะงานที่นาพึงพอใจนั้นเปนส่ิงปรารถนาของมนุษยและมีความหมายตอชีวิต ทําให
ชีวิตมีคุณคา บรรลุเปาหมายที่ตองการ แตความไมพึงพอใจในการทํางาน จะนําไปสูปญหา 
ดานอารมณจิตใจ และเชื่อมโยงไปถึงอาการปวยไขทางกายเชน โรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ 
เปนตน การที่จะใหบุคลากรในองคการรวมกันทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือ
องคการไดนั้น ผูบริหารจะตองหาวิธีการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึง
แมคคอรมิค และเอิลเจ็น (Mc Cormick & Ilgen , 1980, p. 305) ไดกลาววา การจูงใจ (motivation) 
และความพึงพอใจในงาน เปนส่ิงที่เกี่ยวเนื่องกันอยางแยกไมออก จะแตกตางกันก็ตรงที่การจูงใจ
สนใจพฤติกรรม แตความพึงพอใจในงานสนใจถึงความรูสึกที่มีตองาน เพราะความพึงพอใจในงาน

 
18 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

เกิดจากความรูสึกชอบหรือไมชอบตองานนั้น ซ่ึงบุคคลมักจะรวมกันทํางานที่ตนเองชอบและ 
หลีกเลี่ยงงานที่ตนเองไมชอบ ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงมีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมใน 
การทํางานซึ่งมีผลมาจากการจูงใจ  
 2.  ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว  
  มาสโลว (Maslow , 1954 อางถึงใน ธงชัย สันติวงษ , 2535, หนา 383 – 387 ) ได
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไวดังนี้ 
  (1)  คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาไมส้ินสุด 
  (2)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรม
ตอไปอีก 
  (3)  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากต่ําไปหาสูง ตามลําดับ 

ความสําคัญ 
  เมื่อความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่สูงขึ้นขั้นตอไป  
ก็จะตามมามาสโลว (Maslow) ไดสรุปลักษณะของการจูงใจวา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของ
ความตองการ (hierarchy of needs) อยางมีระเบียบ ซ่ึงแบงออกเปน 5 ระดับขั้น ดังนี้ 
  (1)  ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการ 
ขั้นมูลฐานของมนุษย  และเปนส่ิงจําเปนที่ สุดสําหรับการดํารงชีวิต  รางกายจะตองไดรับ 
การตอบสนองภายในชวงเวลาและสม่ําเสมอ ถารางกายไมไดรับการตอบสนองแลว ชีวิตก็ดํารง 
อยูไมได ความตองการเหลานี้ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค  
ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ ในขั้นแรกนี้องคการทุกแหงมักจะตอบสนอง
ความตองการของแตละคน โดยการจายคาจาง เพื่อบุคลากรจะไดนําเงินไปใชจาย เพื่อแสวงหาสิ่ง 
จําเปนขั้นมูลฐานของชีวิต 
  (2)  ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความตองการทางรางกายไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยก็เขามามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย มนุษยมี
ความปรารถนาที่จะไดรับความคุมครองจากภยันตรายตาง ๆ ที่จะมีตอรางกาย เชน อุบัติเหตุ  
อาชญากรรม มนุษยปารถนาจะอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และสามารถคาดหมายได ความตองการ
ความปลอดภัย หมายความรวมถึงความรูของแตละบุคคลถึงขอจํากัด หรือขอบเขตของพฤติกรรม
ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันในสังคม องคการ ความมั่นคงหรือความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หัวหนางาน
ควรจัดใหบุคลากรไดมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน เชน มีกฎระเบียบที่แนนอนในการพิจารณา
ความดี ความชอบและการปลดออกจากงาน เปนตน 
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  (3)  ความตองการทางสังคม (social or belongingness needs) เมื่อไดรับการ 
ตอบสนองความตองการ 2 ขั้นแรกแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการทาง
สังคม หมายถึง ความตองการที่จะมีสวนรวมและไดรับการยอมรับ ความเปนมิตรและความรักจาก
เพื่อนรวมงาน ซ่ึงองคการจะตอบสนองความตองการนี้ใหแกบุคลากรได โดยเปดโอกาสให
บุคลากรไดแสดงความคิดเห็นในการทํางาน และเมื่อเปนความคิดหรือขอเสนอแนะที่ดี ก็ควรจะมี
การยกยองชมเชยเพื่อใหกําลังใจ ใหบุคลากรรูสึกวาไดรับการยอมรับ และทําใหรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคการ 
  (4)  ความตองการไดรับการยกยองในสังคม (esteem or status needs) เปน 
ความตองการอยากเดนในสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความสามารถ 
การนับถือตนเอง ความเปนอิสระ และเสรีภาพ เปนที่ยอมรับนับถือของคนอื่น การมีตําแหนงสูงใน
องคการหรือ การมีโอกาสไดใกลชิดพูดคุยกับบุคคลสําคัญ เปนตน 
  (5)  ความตองการไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (self – actualization or self – 
realization) เปนลําดับขั้นความตองการสูงสุดของมนุษย ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนอง
ความตองการทั้ง 4 ขั้นครบแลว มนุษยก็ยังคงมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีก และอยากที่จะสําเร็จ 
สมประสงคตามความนึกคิดที่ตนไดฝนไวทุกอยาง 
  อยางไรก็ตามความตองการของคนเราจะซ้ําซอนกัน ความตองการอยางหนึ่งอาจ 
ยังไมหมดไป  ความตองการอยางอื่นก็ เกิดขึ้นมาได อีก  ความตองการขั้นหนึ่ง เมื่อได รับ 
การตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงขึ้นไป จะปรากฏเดนชัดขึ้นในความรูสึกของตน และ
เมื่อความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองจนพอใจแลว จะยังคงมีอิทธิพลอยูในตัวคนมิได
หมดสิ้นไป ความตองการของคนในแตละระดับจึงคาบเกี่ยวกันอยูเสมอ ดังนั้นในการบริหารงาน  
ผูบริหารหรือผูนําขององคการจะตองคํานึงถึงความสําคัญในเรื่อง ความตองการของบุคลากรภายใน
หนวยงานอยูเสมอ และพยายามหาสิ่งจูงใจที่จะสนองความตองการของบุคลากร และจูงใจให
บุคลากรปฏิบัติงานอยู 
 3.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Motivation Hygiene Theory)  
  เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg et al., 1959, pp.45-47) ไดสรุปวาองคประกอบที่ 
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) คือ ปจจัยจูงใจ (motivation factor) มีความสัมพันธ 
โดยตรงกับแรงจูงใจเกี่ยวกับงานที่ทํา (job context) โดยที่มีปจจัยนี้แลวจะทําใหเกิดความพึงพอใจ 
ในงานและองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (job dissatisfaction) มีความสัมพันธ 
โดยตรงกับสิ่งแวดลอมของงาน คือ ปจจัยค้ําจุน (hygiene factors) ปจจัยนี้ถาขาดไปก็จะทําใหเกิด 
ความไมพอใจในงาน ซ่ึงไมถือวาเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานมากขึ้น แตมีสวนชวยใหการทํางาน 
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สุขสบายมากขึ้น ปองกันมิใหขาดงาน ถาปจจัยนี้ไมมีในงานจะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี  
เรียกปจจัยทั้งสองนี้วา ทฤษฎีปจจัยจูงใจ – ปจจัยคํ้าจุน หรือ ทฤษฎีสองปจจัย (motivation – 
hygiene factors theory or dual – factors theory) ซ่ึงองคประกอบมีดังนี้ 
  (1)  ปจจัยจูงใจ (motivational factor) หรือปจจัยกระตุนเปนตัวที่ทําใหเกิดความพอใจ 
(satisfaction) มีองคประกอบที่เกี่ยวของกับตัวงาน และความสําเร็จกาวหนาในงาน สนับสนุนใหคนเรา
ทํางานเพิ่มมากขึ้น มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทํา ตัวกระตุนนี้คือ  
   (1.1)  ความสําเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานไดอยาง
เสร็จส้ิน ประสบผลสําเร็จในงานและสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจ 
ปจจัยนี้นับวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุด 
   (1.2)  ความยอมรับนับถือ (recognition ) หมายถึง ไดรับการยกยองชมเชย ไดรับ
การแสดงความยินดี และการใหกําลังใจจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือบุคคลอื่น ทําใหเกิด 
ความภาคภูมิใจ ปจจัยนี้มักจะเกิดขึ้นควบคูกับความสําเร็จของงาน 
   (1.3)  ลักษณะของงาน (work itself ) หมายถึง งานนาสนใจ ทาทายความสามารถ 
งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม หรือมีลักษณะที่สามารถทําไดตั้งแตตนจนจบ จึงทําใหผูปฏิบัติเกิด 
ความพึงพอใจ 
   (1.4)  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย
งานใหม ใหรับผิดชอบ ใหโอกาสไดทํางานนั้นอยางเต็มที่ โดยไมมีการตรวจตราหรือควบคุม 
มากจนเกินไป 
   (1.5)  ความกาวหนาในการทํางาน (advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือน
ตําแหนงและ/หรือเล่ือนเงินเดือนใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาเพิ่มพูนความรูความสามารถ 
เพื่อความเจริญกาวหนาในการทํางานดวย 
  (2)  ปจจัยคํ้าจุน (hygiene of maintenance factor ) หรือปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยที่
ปองกันมิใหการปฏิบัติงานของบุคคลลดหยอนประสิทธิภาพลง เปนตัวที่ปองกันความไมพึงพอใจ 
(dissatisfies) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจภายนอก ที่เกิดจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ปจจัยนี้ประกอบดวย 
   (2.1)  นโยบายและการบริหารของบริษัท (company policy and administration) 
หมายถึง การจัดการและบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ เพื่อปองกันการ
ทํางานซ้ําซอนหรือการแกงแยงอํานาจกัน 
   (2.2) การปกครองบังคับบัญชา (supervision) หมายถึงความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน หรือความเปนธรรมในการบริหาร และเปนผูนําทางวิชาการได 
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   (2.3)  สัมพันธภาพในการทํางาน (interpersonal) หมายถึง สภาพความสัมพันธ 
การมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับบุคลากรอื่น  ๆ  ไดแก  ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และ
ผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตาง ๆ การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการ
ปรึกษาหารือ 
   (2.4)  สภาพการทํางาน(working condition) หมายถึงสภาพทางกายภาพของงาน
ไดแก อากาศ แสง เสียง สถานที่ทํางาน สถานที่ตั้งอุปกรณอํานวยความสะดวกในการทํางาน และ
ปริมาณงานที่พอเหมาะกับจํานวนบุคลากร 
   (2.5)  เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน (salary and benefits) หมายถึง 
ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูล
อ่ืนๆ ความเหมาะสมของเงินเดือน ขั้นเงินเดือน และงานที่รับผิดชอบ 
   (2.6)  ความเปนไปไดของความกาวหนา (possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรือองคการ การมีโอกาสได
พัฒนาและไดรับส่ิงใหมๆ 
   (2.7)  ความมั่นคงของงาน (job security) หมายถึง การพิจารณาที่ความคงอยู
หรือไมคงอยูขององคการ 
 4.  ปจจัยหรือองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 
  การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ดังมี
ผูศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบหรือปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
  ฮาเร็ล (Harrel, 1972 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 145 ) กลาววา
ปจจัยหรือองคประกอบที่ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่ เกิดขึ้น เกี่ยวกับความพึงพอใจใน 
การทํางานนั้นมี 3 ประการ คือ 
  (1)  ปจจัยดานบุคคล(personal factors ) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่
เกี่ยวของกับงาน ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ 
เวลาในการทํางาน การศึกษา เชาวนปญญา บุคลิกภาพ เงินเดือน ความสนใจ เปนตน 
  (2)  ปจจัยดานงาน (factors in the job) ไดแก ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะ
ทางวิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานและที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร เปนตน 
  (3)  ปจจัยดานการจัดการ (factors controllable by management) ไดแกความมั่นคง 
ในงาน รายรับ ผลประโยชน  โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่  สภาพการทํางาน  
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบ การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร การนิเทศงาน 
เปนตน 
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  บาลอน และเพาลัส (Baron & Paulus, 1991, p. 341 อางถึงใน กิตติยา สาริสุต, 2540,
หนา 39) กลาววา ระบบรางวัลขององคการ จะทําใหความพึงพอใจในงานของคนงานเพิ่มขึ้น  
เมื่อระบบรางวัลนั้นมีความยุติธรรม (รางวัลกับการทํางานของแตละคนเหมาะสมกัน) ในทาง 
ตรงกันขามถาระบบรางวัลไมทําตามสภาวะดังกลาว จะมีแนวโนมทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน
ของคนงานลดต่ําลง  
  สําราญ บุญรักษา (2539, หนา 22) กลาวไวสรุปไดวา ปจจัยที่มีความสําคัญตอ 
ความพึงพอใจในงานประกอบดวยปจจัยดาน สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน การบริหารและ 
ผูบริหาร ปจจัยดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานคุณคาของงานตอตนเอง ตอองคการ 
และตอวิชาชีพ ปจจัยดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และปจจัยดานผลประโยชนตอบแทน นอกจาก
ปจจัยดังกลาวแลว ปจจัยสวนบุคคล (personal factors) อันไดแกอายุ การศึกษา ระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงาน สถานภาพสมรสและตําแหนง ก็มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน 
  บัญชา แกวเกตุทอง (2523, หนา 159 อางถึงใน ศุภวัลย สุวรรณสิทธิ์, 2539,หนา 45) 
กลาววา ปจจัยดานบุคคลมีอิทธิพลตอบรรยากาศขององคการ ซ่ึงจะสงผลทางออมตอความพึงพอใจ
ในงานและการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการดวย 
  จีเชลลี และ บราวน (Ghiselli & Brown, 1965 อางถึงใน อัญชลี นวลคลาย, 2531, 
หนา 32) ไดกลาวถึงองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 
  (1)  ระดับอาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสภาพสูง เปนที่นับถือของคนทั่วไป ก็จะเปนที่ 
พอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 
  (2)  สถานะทางสังคม และสภาพการทํางาน ตองอยูในลักษณะที่ดีเหมาะสมแก
สภาพของผูปฏิบัติงาน ผูที่ปฏิบัติงานเปนเวลานาน ถาไดรับตําแหนงที่ดีหรือไดรับการยกยองจาก 
ผูรวมงาน ก็จะเกิดความพอใจ 
  (3)  อายุ ชวงอายุ ระหวาง 25 – 34 ป และ 45 – 54 ป จะมีความพึงพอใจในงาน 
นอยกวาชวงอายุอ่ืน 
  (4)  รายได ถาผูปฏิบัติงาน พอใจก็จะทําใหขวัญในการปฏิบัติงานดีขึ้น ลดอัตรา 
การลาออก และผลงานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
  (5)  การบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงานมีสวนสําคัญ
ในการทํางานและการเพิ่มผลผลิต ผูปฏิบัติงานที่มีความรู สึกว าปญหาตางๆ ที่ เขาประสบ 
 ไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา จะเกิดความรูสึกมั่นคงในงานที่ทําและกอใหเกิดความพึงพอใจ 
ในงาน 
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  กิลเมอร (Gilmer, 1971, pp. 380-382 ) กลาววาองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจ
มี 10 ประการ คือ 
  (1)  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
  (2)  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 
  (3)  คาจาง (wage) ผูทํางานในโรงงานจะเห็นความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํางาน
ในหนวยงานของรัฐ 
  (4)  ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ถางานมีลักษณะตรงกับ 
ความตองการมาก จะทําใหเกิดความพึงพอใจมาก 
  (5)  การนิเทศงาน(supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได 
  (6)  ลักษณะทางสังคม(social aspects of the job) ถาสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
จะเกิดความพึงพอใจมาก 
  (7)  การติดตอส่ือสาร (communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน การ
ติดตอส่ือสารนี้ สําคัญมาก สําหรับผูที่มีการศึกษาระดับสูง 
  (8)  สภาพการทํางาน (working conditions) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร 
หองน้ํา หองสุขา และชั่วโมงการทํางาน 
  (9)  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ หรือส่ิงตอบแทนที่ไดในการทํางาน เชน เงินบําเหน็จ
บํานาญ ตอบแทนเมื่อออกจากงาน บริการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่พักอาศัย วันหยุด 
  (10)  สถานที่ทํางานและการดําเนินงาน(company and management) ไดแก  
ความพอใจตอสถานที่ทํางาน การดําเนินงานและชื่อเสียงของหนวยงาน 
  บารนารด (Barnard, 1968, pp. 142-144 อางถึงใน อําพัน ไชยทองศรี, 2530, หนา 42-43)  
ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดวย 
  (1)  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของหรือส่ิงตอบแทนที่
ใหในรูปของวัตถุ 
  (2)  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non- material opportunities)  
หมายถึง โอกาสที่จะมีช่ือเสียง ไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว หรือโอกาสที่ไดรับ
ตําแหนงอ่ืนๆ 

 
24 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  (3)  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical 
conditions) ไดแก สภาพวัสดุ – อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสภาพที่ทํางาน 
  (4)  ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefactions) หมายถึง การที่หนวยงานสนอง
ความตองการ ในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ พอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ 
  (5)  ความดึงดูดใจในทางสังคม (associational attractiveness) หมายถึงความสัมพันธ
ฉันทมิตร ในหมูผูรวมงาน การยกยอง การยอมรับนับถือ ซ่ึงกันและกัน 
  (6)  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางาน ใหเหมาะสม 
ตรงกับความสามารถของบุคคล และทัศนคติ ของผูปฏิบัติงาน (adaptation of conditions to habitual 
methods and attitudes ) หมายถึง การปรับปรุงวิธีทํางานใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
  (7)  โอกาสที่จะมีสวนรวมกันฉันทมิตร(the condition of communication) หมายถึง 
ความพอใจของบุคคล ที่อยูรวมกันฉันทมิตรรูจักกันอยางกวางขวางสนิทสนม กลมเกลียวรวมมือ
กันอยางดีในการทํางาน 
  เซเลนิค และคณะ (Zalezennick et al., 1959, p. 40 อางถึง ใน ปณัฐฐา วณิชชานนท,  
2533, หนา 16) ไดกลาวถึงความตองการของคนจากการทํางาน โดยอาศัยทฤษฎีการใหรางวัลเพื่อ 
จูงใจใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงาน โดยแบง ความตองการเปน 2 อยาง ดังนี้ 
  (1)  ความตองการภายนอก (external needs) ไดแก 
   (1.1)  รายไดตอบแทน 
   (1.2)  ความมั่นคง ปลอดภัยในการทํางาน 
   (1.3)  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
   (1.4)  ตําแหนงหนาที่ 
   (1.5)  การไดทํางานที่ถนัด 
  (2)  ความตองการภายใน (internal needs) ไดแก 
   (2.1)  ความตองการการมีสวนรวมในหมูคณะ 
   (2.2)  ความตองการเปนที่รักใครของเพื่อนและผูรวมงาน 
   (2.3)  ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของผูอ่ืน 
   (2.4)  ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
  ความตองการภายนอก และภายในของบุคคลในการทํางาน ทําใหสามารถนํามาใช 
ในการใหรางวัล หรือส่ิงตอบแทนที่จะตอบสนองความตองการดังกลาว เพื่อใหบุคคลมีความพึงพอใจ
ในงานที่ทํา องคประกอบที่ทําใหคนพอใจในงาน ประกอบดวย 
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  (1)  คาจางแรงงาน คนจะพอใจงาน ก็ตอเมื่อไดคาตอบแทนพอสมควร คุมกับ 
ความเหนื่อยและความคิดที่ตนใหกับนายจาง 
  (2)  ลักษณะงานที่ทํา บางคนก็เห็นวาลักษณะงานที่ทํา งานสําคัญกวาเงิน เพราะงาน
บางอยางอาจสกปรก ใชแรงงานมาก หรือสถานที่ทํางานไมนาอภิรมย เปนตน แตงานบางอยาง
สบาย แมรายไดจะนอยก็ตาม 
  (3)  เพื่อนรวมงาน ถามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว แมส่ิงที่จะไมคอยดี เชน คาจาง 
หรือสภาพการทํางาน เปนตน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดี ทําใหที่ทํางานนาอยูยิ่งขึ้น 
  (4)  หัวหนางานและฝายจัดการ ผูบังคับบัญชา หรือนายจาง ยอมมีอิทธิพลตอคนงาน 
ไมนอย เพราะเปนผูมีอํานาจ เปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรมและเปน
กันเองแลว คนงานก็สบายใจ 
  (5)  ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะงานที่ทํามีความมั่นคง คนเราก็ตั้งใจที่จะทํางาน
เพื่อที่จะสรางตนเองใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น เพราะเชื่อวาพอจะเอาเปนที่พึ่งได 
  (6)  โอกาสที่จะกาวหนาเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับคนหนุมสาว หรือคนฉลาดที่มี
การศึกษาดี ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสที่จะกาวหนาแลว เขาก็อาจจะไมพอใจทํางานนั้นก็ได 
  (7)  ประชาธิปไตยในงาน คนงานยอมไมชอบกดขี่บังคับ ถาเปนไปได ชอบใหมี 
การปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวา ไดมีสวนรวมในงานของบริษัทดวย 
  (8)  ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสง ความรอน ความเย็น และความชื้นแฉะของที่
ทํางาน ก็เปนปจจัยที่ทําใหคนงานพอใจ หรือไมพอใจในงานไดเชนกัน 
  (9)  ความมีระเบียบ หมายถึง องคการที่มีระเบียบคงเสน คงวาหรือ คนงานทุก
คนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว 
  วรูม (Vroom, 1978, p. 97) กลาววา ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดวย 
  (1)  อายุ อายุจะเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่เร่ิมเขา
ทํางานใหมๆ ความพึงพอใจจะมีระดับสูง และคอยๆ ลดลง จนกระทั่งเขาสูอายุ 30 ป แลวจึงคอยๆ 
เพิ่มขึ้นอีก 
  (2)  ระยะเวลาในการทํางาน ผูที่เร่ิมเขาทํางานใหมๆ ในชวงปแรก ความพึงพอใจใน
งานจะมีระดับสูงและคอยๆ ลดลง แลวหลังจากนั้นจึงคอยเพิ่มขึ้นอีก เมื่อระยะเวลาการทํางานอยู
ในชวง 15 ป ขึ้นไป 
  (3)  ประสบการณในการทํางาน บุคคลที่มีประสบการณในการทํางานมาก ทํางาน
นานจนมีความรู ความชํานาญในงาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํามากขึ้นดวย 
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  (4)  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทาย ความแปลก โอกาสที่จะ
ไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะไดทํางานนั้นสําเร็จ ส่ิงเหลานี้ลวนทําใหผูปฏิบัติงานเกิด 
ความ พึงพอใจในการทํางานทั้งส้ิน 
  (5)  ขนาดของหนวยงาน หนวยงานที่มีขนาดเล็ก ผูปฏิบัติงานจะทํางานคุนเคยกันได
งายกวาหนวยงานที่มีขนาดใหญ และมีโอกาสเลื่อนตําแหนงไดเร็ว ก็ทําใหมีความพึงพอใจใน 
การทํางานสูง 
  (6)  การศึกษา  
  (7)  เพศ  
  จะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานเปนเรื่องที่ละเอียดออน เกี่ยวของกับคานยิมของแต
ละบุคคล ที่มีตอองคประกอบหรือปจจัยตางๆ ทั้งปจจัยภายนอกตัวบุคคลและปจจัยภายในตัวบุคคล 
และถาหากปจจัยเหลานั้นสอดคลองหรือตอบสนองกับความตองการของบุคคลไดเพียงพอแลว 
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และกอใหเกิดพลังในการทํางานตอไป  
 5.  บรรยากาศกับความพึงพอใจในงาน  
  ผลของบรรยากาศองคการจะทําใหเกิดความแตกตางที่เกี่ยวของกับบุคคลในองคการ
ได 2 ประการใหญ ๆ คือความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในงาน  
(job satisfaction) นั้น จากผลการศึกษาของนักวิชาการ พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานของคนในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งพบวาบรรยากาศที่มีการปรึกษาหารือกัน 
มีความเปดเผยและมุงเอาใจใสที่พนักงาน จะมีความสัมพันธกับทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับงานและ 
ความพึงพอใจในงาน เปนผลที่เกิดจากการที่ผูบริหารแสดงความสนใจหวงใยตอผูใตบังคับบัญชา  
มีการรวมปรึกษา ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนไดรับการยอมรับ จะสงผลตอความพึงพอใจ
ในงานดวย สําหรับดานการปฏิบัติงาน (job performance) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ 
องคการกับการปฏิบัติงานเปนเรื่องที่ซับซอนกวาความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาของลิตวิน 
และสทริงเจอร (Litwin & Stringer, 1986, p. 90 ) พบวา บรรยากาศองคการมีอิทธิพลโดยตรงตอ
ความพึงพอใจในงาน และบรรยากาศแบบเผด็จการ(authoritarian climates) ซ่ึงรวมอํานาจใน 
การตัดสินใจไวที่ผูบริหาร และผูปฏิบัติงานถูกควบคุมโดยระเบียบ และวิธีการที่วางไว ไมเพียงแต
นําไปสูผลงานต่ํา (low productivity) แตยังมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจและความคิดริเร่ิมต่ํา และ
ทัศนคติตอกลุมงานเปนไปในทางลบ ในทางตรงขามบรรยากาศที่มีความเปนมิตรกัน ฉันทพี่นอง 
(affiliative climate) ซ่ึงผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน จะนําไปสูความพึงพอใจในงานสูง 
ทัศนคติตอกลุมงานเปนไปในทางบวก แตการปฏิบัติงานก็ยังอยูในระดับต่ํา (สมยศ นาวีการ และ 
ผุสดี รุมาคม , 2520, หนา 86) 
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  ไมเนอร (Miner, 1973, p. 106) มีความเห็นวาการที่คนงานลาออก โอนยายไปจาก
องคการ เมื่อพิจารณาแลว จะเห็นวาคนงานเหลานั้นมีแนวโนมที่จะไมพอใจในสิ่งตางๆ เชน ระบบ
การบริหารงาน สภาพการทํางาน บําเหน็จบํานาญ นโยบายของบริษัท การทํางานนอกเวลา  
เพื่อนรวมงานและที่ทํางาน ซ่ึงส่ิงตางๆ เหลานี้เปนปจจัยของบรรยากาศองคการ 
 6.  วิธีการเสริมสรางความพึงพอใจ 
  ในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจไดมาก
หรือนอยขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจ ถาหนวยงานใดมีการจูงใจดีหนวยงานนั้นก็มีแนวโนมที่จะกอใหเกิด
ความพึงพอใจมากดวย (อําพัน ไชยทองศรี, 2530, หนา 38) ไดเสนอแนะวิธีการสรางความพึงพอใจ
ในการทํางาน ซ่ึงสวนใหญแลวจะเนนถึงการตอบสนองความตองการของบุคคลในหนวยงาน 
ดังตอไปนี้ 
  (1)  ตองรูและเขาใจในความสามารถของบุคลากรทุกคนในหนวยงาน เพื่อจะได 
จัดงานไดถูกตองเหมาะสมตลอด 
  (2)  สรางความสัมพันธอันดีกับผูรวมงาน 
  (3)  การมอบหมายงานจะตองชัดเจน 
  (4)  มีเทคนิคในการควบคุมงาน 
  (5)  ใหทุกคนไดทราบความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
  (6)  จัดงานที่ทาทายและริเร่ิมงานใหมๆ ใหทําเสมอ 
  (7)  กําหนดเวลาพักผอนใหแนนอนและมีระยะเวลานานพอสมควร เพื่อเปนการลด
ความเบื่อหนายในการทํางาน 
  (8)  สงเสริมใหมีสภาพการทํางานที่ดี 
  (9)  บริหารดวยความเที่ยงธรรม 
  (10)  ใหทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี 
  (11)  ใหความมั่นคงในชีวิตและความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
  (12)  ยกยองชมเชยแกผูปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเดน 
  (13)  ใหทุกคนรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของคณะ 
  (14)  จัดสวัสดิการตางๆ ภายในองคการ 
  ดังนั้น การจะสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดกับบุคคลนั้น ผูบริหารควรจัดใหมี
ระบบการบริหารที่ เปนธรรมและมีมาตรฐาน  ทําใหทุกคนมีโอกาสได รับการตอบสนอง 
ความตองการ ซ่ึงเปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลใหเสมอภาคกัน และสงเสริมใหมีแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานระยะยาวและตอเนื่อง ไมเพียงเทานั้น ควรไดหมั่นตรวจสอบสภาพจูงใจของ 
ผูปฏิบัติงานอยูเสมอ หากสภาพจูงใจในการทํางานลดลง ความพึงพอใจในงานก็จะลดลงดวย 
  เมื่อสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นในหนวยงานแลว ถาบุคคลมี 
ความพึงพอใจในการทํางาน จะแสดงพฤติกรรมออกมาใหเห็นได ดังนี้ 
  (1)  มีความเอาใจใสตองาน ขยัน ติดตามผลงานที่ไดรับมอบหมายอยูเสมอ เมื่อพบ 
ขอบกพรองเสียหายก็พยายามแกไข หรือรีบชี้แจงใหผูบังคับบัญชาทราบ 
  (2)  เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตัว ยอมเสียสละเวลา และความสุข 
สวนตัวเพื่องาน โดยไมตองชักชวนหรือขอรอง 
  (3)  มีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมแตกแยกเปนกกเปนเหลา 
  (4)  ไมขาดหรือหยุดงานโดยไมจําเปน มีความสบายใจที่ไดมาทํางานและอยูรวมกับ
เพื่อนฝูง 
 7.  การวัดความพึงพอใจในงาน (measuring job satisfaction)  
  การวัดความพึงพอใจควรวัดเพื่อใหครอบคลุมวัตถุประสงคอยางนอย 6 ขอ คือ 
  7.1  เพื่อวินิจฉัยแหลงปญหาขององคการ 
  7.2  เพื่อคนหาสาเหตุของปญหาการผลิตในทางออม เชน การลาออก การเปลี่ยนงาน 
และงานที่ดอยคุณภาพ 

  7.3  เพื่อประเมินผลกระทบเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
  7.4  เพื่อกระตุนการติดตอส่ือสารระหวางผูบริหารกับพนักงานใหดีขึ้นกวาเดิม 
  7.5  เพื่อทราบถึงระดับความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหแกองคการ 
  7.5  เปนเครื่องชี้วัดถึงประสิทธิภาพของระบบรางวัลที่องคกรมีตอพนักงาน 
  ซ่ึ งการวัดความพึงพอใจในงานนั้นทํ าไดหลายวิ ธี  เชน  ใชแบบสอบถาม  

การสัมภาษณ การสังเกตพฤติกรรม ศึกษาจากขอมูลทุติยภูมิ เลือกเหตุการณสําคัญมาศึกษา 
(critical incidents) การจะเลอืกวิธีใดนั้นขึ้นอยูกับจํานวนประชากร แตละวิธีนั้นมีจุดออนดวยกัน ทั้งนั้น 
ในทางปฏิบัติสวนใหญจะใชแบบสอบถาม ในการวัดความพึงพอใจ (Thirry & Koopman Iwema,  
1984, p. 160) 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 154) กลาวไวสรุปไดวา นักจิตวิทยาไดสราง
แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน ตามนิยามที่วัด และตามจุดมุงหมายของการวัด การแบง 
แบบวัดจึงมีหลายลักษณะ ดังนี้ 
  (1)  การแบงแบบวัดเปนลักษณะขอความที่ถาม มี 2 ลักษณะ คือ 
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   (1.1)  แบบสํารวจปรนัย (objective survey) เปนแบบวัดที่เปนคําถามและ 
คําตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็นและความรูสึก ขอมูลที่ไดเปนขอมูลที่สามารถวิเคราะหดวย 
เชิงปริมาณ 
   (1.2)  แบบสํารวจเชิงพรรณนา (descriptive survey) เปนแบบสอบถามที่ 
ผูตอบตอบดวยคําพูดและขอเขียนของตนเอง เปนแบบสัมภาษณหรือคําถามปลายเปด ใหผูตอบ
ตอบโดยอิสระ ขอมูลที่ไดเปนขอมูลเชิงคุณภาพ 
  (2)  แบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน แบงตามคุณลักษณะของงาน 
   (2.1)  แบบวัดความพึงพอใจงานโดยทั่วไป เปนแบบวัดที่วัดความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีความสุขอยูกับงานโดยสวนรวม 
   (2.2)  แบบวัดความพึงพอใจงานเฉพาะดาน เปนการศึกษาถึงความรูสึกชอบพอ
และความพึงพอใจของบุคคลที่มีตองานเฉพาะดาน เชน รายได ความมั่นคง มิตรภาพ สัมพันธภาพ 
ผูบังคับบัญชา และความกาวหนา เปนตน 

  จากแนวคิดในเรื่องปจจัย หรือองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของ 
นักวิชาการ ดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาสวนใหญจะมีแนวคิดคลายคลึงกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงคัดเลือก
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) อันเปนแนวคิดที่นักวิชาการ
หลายทานมีความเห็นวาเหมาะสม และสอดคลองกับความเปนจริงในสาขาวิชาชีพพยาบาลมาใช
เปนปจจัยในการทําการวิจัยคร้ังนี้ ทั้งส้ิน 12 ประการ ดังตอไปนี้ 

  (1)  ความสําเร็จของงาน 
  (2)  การยอมรับนับถือ 
  (3)  ลักษณะของงาน 
  (4)  ความรับผิดชอบ 
  (5)  ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
  (6)  การมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 
  (7)  นโยบายและการบริหาร 
  (8)  การควบคุมบังคับบัญชา 
  (9)   สัมพันธภาพในการทํางาน 
  (10)  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  (11)  ความมั่นคงในงาน 
  (12)  เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
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งานการพยาบาลสูติศาสตร – นรีเวชวิทยา 
 
 งานการพยาบาลสูติศาสตร –นรีเวชวิทยา โรงพยาบาลศิริราช ประกอบดวยหอผูปวย
จํานวน 15 หอผูปวย และหนวยงานจํานวน 5 หนวยงาน มีจํานวนเตียงผูใหญ จํานวน 271 เตียง 
เตียงทารกจํานวน 144 เตียง ซ่ึงมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่งานการพยาบาลสูติศาสตร –นรีเวชวิทยา 
แบงไดดังนี้คือ พยาบาลจํานวน 315 คน ผูปฏิบัติงานพยาบาลจํานวน 267 คน เสมียนจํานวน 19 คน 
และคนงานจํานวน 96 คน มีขอบเขตการบริการดูแลรักษาผูปวยทางสูติกรรมและนรีเวชกรรม 
ตลอดจนการบริบาลทารกแรกเกิด รวมทั้งเปนแหลงศึกษา คนควาวิจัยและการฝกปฏิบัติตาง ๆ  
เจาหนาที่พยาบาลตองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบตางๆ เพื่อตอบสนองตอวิสัยทัศนและพันธกิจ
ของหนวยงาน  
 ลักษณะงานในองคการพยาบาลเปนการใหบริการแกผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง โดย 
การเนนการใหบริการแบบผสมผสานครอบคลุมบทบาททั้ง 4 ดาน คือ ดานการสงเสริมสุขภาพ  
การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ รวมท้ังการประเมินภาวะสุขภาพของ 
ประชาชน การแกไขปญหาสุขภาพรวมกับชุมชน ทั้งนี้เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพดี สามารถดูแล 
ตนเองและครอบครัวไดอยางเหมาะสมเมื่อมีการเจ็บปวย ซ่ึงองคการพยาบาลโดยทั่วไปมีเปาหมาย
ที่สําคัญคือ การใหบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพแกผูรับบริการ ดังนั้นในการปฏิบัติภารกิจให
บรรลุเปาหมายขององคการนั้น บุคลากรทุกคนภายในองคการตองรวมกันทํางานดวยความเต็มใจ  
มีความรูสึกเปนสุขในการทํางาน มีความสุขที่เปนสมาชิกขององคการ มีความภาคภูมิใจในชื่อเสียง 
ขององคการ และมีความสุขทั้งกายและใจที่ไดทํางานอยูในองคการ ซ่ึงในอดีตผูที่เขามาในวิชาชีพ
พยาบาล ลวนมีความศรัทธามุงมั่นที่จะปฏิบัติงานพยาบาล ดวยความสามารถของตนเอง เพื่อคง 
ไวซ่ึงศักดิ์ศรีของความเปนพยาบาล ตามที่สังคมคาดหวังและใหการยกยอง โดยไมคํานึง ถึงผล 
ตอบแทนที่ไดรับ แตปจจุบันสภาพสังคมเปลี่ยนไป  ทําใหคานิยมและเจตคติของพยาบาล 
เปลี่ยนแปลงไป สวนหนึ่งของผูที่เขามาในวิชาชีพพยาบาลก็เพื่อตองการมีงานทําที่มั่นคง แมวา 
เจตคติที่มีตอวิชาชีพจะดีหรือไมก็ตาม ยิ่งมีระยะเวลาปฏิบัติงานในวิชาชีพนานเทาใด ก็ยิ่งมี 
ความกระตือรือรนลดลง เบื่อหนาย มีความพึงพอใจในงานลดลง (สุจิตรา วราอัศวปกติ, 2539  
หนา 63 อางถึงใน จิราพรรณ ปุนเอื้อง, 2543, หนา 2) ซ่ึงการวิจัยของทัศนา บุญทอง และคณะ 
(2537, หนา 24 อางถึงใน จิราพรรณ ปุนเอื้อง, 2543, หนา 2) พบวา ความทอแทเบื่อหนายเปน
สาเหตุใหพยาบาลลาออกจากงาน รอยละ 18.5 จากการศึกษาสาเหตุที่ทําใหพยาบาลตองการลาออก
ของวิมลมาศ ปนยารชุน และประไพวรรณ ดานประดิษฐ (2539, หนา 82) พบวา พยาบาลมากกวา 
รอยละ 50 ตองการลาออกจากงาน เนื่องจากงานมีโอกาสกาวหนานอย งานเสี่ยงตอการติดโรค 
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ไดงาย งานหนักเกินไปเมื่อเทียบกับวิชาชีพอ่ืน เงินเดือนนอย และพยาบาลรอยละ 46.7 คาดวา 
ภายหลังลาออกจากงานการพยาบาล จะเปลี่ยนอาชีพไมปฏิบัติหนาที่พยาบาล และจากผลการวิจัย
ของสมใจ ศิระกมล และคณะ (2541, หนา 48) พบวา พยาบาลประจําการมีความเหนื่อยหนายดาน 
ความออนลาทางอารมณในระดับปานกลาง ซ่ึงสงผลใหโรงพยาบาลเกิดการสูญเสียบุคลากรที่มี
ความรู ความสามารถ และขาดการสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ประภาพร เมืองแกว (2542, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
งานของเจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพ โรงพยาบาลชุมชนในเขต 1 มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพ โรงพยาบาลชุมชนในเขต 1 
ประชากรที่ศึกษาคือ เจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน ในเขต 1 จํานวน 97 คน  
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม  วิ เคราะหขอมูลโดยใชสถิติคารอยละ  คา เฉลี่ย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการถดถอยพหุแบบขั้นตอน  
ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพ มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง (รอยละ 82.5) โดยมีความพึงพอใจในงานมากที่สุดดานลักษณะงาน และดานสัมพันธภาพ
ในการทํางาน ( X  = 14.7 และ 14.3 ตามลําดับ) และมีความพึงพอใจในงานนอยที่สุดดาน 
ความกาวหนาและดานการปกครองบังคับบัญชา ( X = 11.8 และ 11.4 ตามลําดับ) ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่ฝายสงเสริมสุขภาพคือ ปจจัยดานบรรยากาศองคการ 
ฝายสงเสริมสุขภาพ ซ่ึงสามารถทํานายความพึงพอใจในงานไดรอยละ 46.0 มิติบรรยากาศองคการ 
ที่มีความเหมาะสมมากที่สุดคือมิติความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ( X = 16.2) มิติที่มีความเหมาะสม
ต่ําสุด คือ มิติรางวัลและมิติความเสี่ยง ( X = 13.7 และ 13.2 ตามลําดับ) 
 เอียดศิริ เรืองภักดี (2543, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อประเมิน
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง จํานวน 226 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง รอยละ 81.9 โดยมีความพึงพอใจสูงสุดใน 
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ดานลักษณะงาน  มีความพึงพอใจนอยที่สุดในดานเงินเดือนและคาตอบแทน และดานชีวิต 
ความเปนอยูสวนตัว ผลการศึกษาความสัมพันธ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส วุฒิการศึกษา ระดับ (ซี) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พฤติกรรมผูนําและกระบวนการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก การวางแผน การอํานวยการ พฤติกรรมผูนําและ 
เงินเดือน โดยอธิบายไดรอยละ 50.9 
 จริยา เพ็งมีศรี (2543, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน  
ของพยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามัย มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามัย กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามัย 
จํานวน 127 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอย 
แบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน 
 ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับปานกลาง วุฒิการศึกษา มีความสัมพันธทางตรงขามกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดานบริหาร แรงจูงใจของพยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามัยอยูในระดับสูง และแรงจูงใจในเรื่อง 
การยอมรับนับถือ โอกาสกาวหนา การพัฒนาตนเอง ความสําเร็จในงาน และลักษณะงานมี 
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่สามารถทํานายความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน คือ โอกาสกาวหนา ความสําเร็จในงาน การพัฒนาตนเอง และลักษณะงาน  
โดยสามารถรวมกันพยากรณ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามัย
ไดรอยละ 51.83 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยในครั้งนี้ คือ หากมีการสนับสนุนใหมีพยาบาลวิชาชีพ
ในสถานีอนามัย ควรใหความสําคัญในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเพิ่มมากขึ้นและ 
ตอเนื่อง 
 จิราพรรณ ปุนเอื้อง (2543, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท และหาความสัมพันธของลักษณะงานพยาบาล การทํางานเปนทีม 
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล จาก
พยาบาลวิชาชีพ 127 คน และพยาบาลเทคนิค 30 คน รวมทั้งส้ิน 157 คน 
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 ผลการวิจัย พบวา พยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาท มีอายุโดยเฉลี่ย 31 ป 
สวนใหญเปนผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และเปนพยาบาลวิชาชีพ รอยละ 80.3 เปน 
ขาราชการระดับ 6 มากที่สุด รอยละ 27.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด
ชัยนาทโดยเฉลี่ย 7 ป 5 เดือน ในภาพรวมพยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
(รอยละ 50.0) แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พยาบาลมีความพึงพอใจอยูในระดับต่ํา ไดแก 
สภาพการทํางาน (รอยละ 53.3) นโยบายและการบริหาร (รอยละ 52.6) การนิเทศงาน (รอยละ 44.7) 
เงินเดือนและสวัสดิการ (รอยละ 42.8) ความกาวหนา (รอยละ 42.1) และการยอมรับนับถือ (รอยละ 
37.5) การรับรูลักษณะงานพยาบาลโดยรวมแลวอยูในระดับปานกลาง (รอยละ 50.7) โดยมีการรับรู
ในดานการไดรับขอมูลปอนกลับจากบุคคลอยูในระดับต่ําถึงรอยละ 52.0 และลักษณะงานพยาบาล
มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p<.01) สวนการทํางานเปนทีมของพยาบาลในภาพรวมอยูในระดับปานกลางเชนกัน (รอยละ 41.4) 
ซ่ึงพยาบาลสวนใหญยังใหความไววางใจกันอยูในระดับต่ําถึง รอยละ 46.1 และพบวา การทํางาน
เปนทีมมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (p = .000) จากการวิเคราะหการถดถอยพหุ พบวา ความตั้งใจจริงในการทํางานรวมกัน 
ใหบรรลุผลสําเร็จ ความเปนอิสระ การไดรับขอมูลปอนกลับจากบุคคล การอางถึงผลงาน และ 
การพึ่งพาอาศัยกัน เปนตัวแปรที่รวมกันอธิบายความผันแปรของความพึงพอใจในงานไดถึง รอยละ 
68.9 จึงควรเสริมสรางใหพยาบาลมีความตั้งใจทํางาน มีความเปนอิสระในการทํางาน มีการให 
ขอมูลปอนกลับจากบุคคลในทางที่สรางสรรค เพื่อสะทอนผลการปฏิบัติงาน อางถึงผลงานที่ดี 
มีประสิทธิภาพเพื่อเปนกําลังใจแกผูปฏิบัติงานและเปนแบบอยางที่ดีแกผูอ่ืน และสนับสนุนใหมี
การพึ่งพาอาศัยกันภายในทีมพยาบาล  นอกจากนี้ควรจะใหการยอมรับนับถือและสงเสริม 
ความกาวหนาของพยาบาล ปรับปรุงนโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน และสภาพ 
การทํางาน 
 รุงนภา พูนนารถ (2542, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของงานและความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพญาไท 2 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปรในดานปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะของงาน และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลพญาไท 2 ซ่ึงรวมถึงการวิเคราะหหาตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันทํานาย 
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหนาที่อยูใน 
โรงพยาบาลพญาไท 2 มาแลวเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป จํานวน 230 คน ทําการวัดคุณลักษณะของ
งานและความพึงพอใจในงานโดยใชแบบสอบถาม 
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 ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพญาไท 2 มีคุณลักษณะของงานใน 
ทุกมิติ รวมถึงความพึงพอใจในงานรายองคประกอบ และความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใน 
ระดับปานกลาง ตัวแปรที่มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงาน
โดยรวม ในกรณีที่เปนปจจัยสวนบุคคลนั้น ไดแก ปจจัยเพียงประการเดียว คือ ระยะเวลาที่ทํางาน  
(r = 0.15 ; p < 0.05) สวนคุณลักษณะของงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานใน
ทุกมิติ (r อยูระหวาง 0.27-0.42 ; p < 0.05) ปจจัยสวนบุคคลที่ไมมีความสัมพันธเชิงบวก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ไดแก อายุ สถานภาพสมรส รายไดของ
ครอบครัว จํานวนผูอยูในความอุปการะและการอบรม (p > 0.05) นอกจากนั้นยังพบวา ตัวแปร
พยากรณที่มีความสามารถในการทํานายความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลพญาไท 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ตัวแปรที่มาจากคุณลักษณะของงาน ไดแก  
ความหลากหลายทักษะ ผลสะทอนกลับจากงาน และความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ซ่ึง
สามารถอธิบายความพึงพอใจในงานไดรอยละ 25.99 
 สุกัญญา ฉัตรแกว (2544, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลในโรงพยาบาลราชวิถี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลในโรงพยาบาลราชวิถี กลุมตัวอยาง จํานวน 347 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ  
แบบสอบถาม  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉล่ียเลขคณิต สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 ผลการวิจัย พบวา พยาบาลสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 97.7 มีอายุ 26-30 ป รอยละ 
30.3 มีสถานภาพโสด รอยละ 65.7 และยังปฏิบัติงานเขาเวรเชา-บาย-ดึก รอยละ 71.9 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยภายในและ
ภายนอก พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน แตเมื่อพิจารณาองคประกอบของ
ปจจัยภายใน พบวา มีความพึงพอใจในความสามารถในการทํางาน และความรับผิดชอบใน 
การทํางานอยูในระดับสูง สําหรับงานที่ไดรับมอบหมาย ความสําเร็จในการทํางาน ความคิดริเริ่ม 
และความมีอิสระในการทํางาน มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาองคประกอบ
ของปจจัยภายนอก พบวา มีความพึงพอใจในกิจกรรมระหวางการทํางาน สถานภาพทางสังคม การ
บริการสังคม และระเบียบวินัยในการทํางาน  อยูในระดับสูง สวนความมีอํานาจหนาที่ใน 
สวนงานของตน ความกาวหนาในการทํางาน คาตอบแทน นโยบายและการปฏิบัติตน ความมี 
มนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน การยอมรับนับถือ ความมั่นคงในการทํางาน และ 
สภาพแวดลอมในการทํางานและสวัสดิการ มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
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 ศิริรัตน นิตยสุทธิ์ (2542, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ลักษณะระบบบริหารจัดการกับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาล โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะระบบบริหารจัดการ กับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพยาบาล กลุมตัวอยางในการศึกษา ไดแก พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
สมิติเวช สุขุมวิท จํานวน 195 คน ผลการวิจัย พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท  
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวา มีความพึงพอใจ
ในการทํางานดานความพึงพอใจภายในอยูในระดับสูง และดานความพึงพอใจภายนอกอยูใน 
ระดับปานกลาง ลักษณะระบบบริหารจัดการพยาบาลมีความคิดเห็นวา อยูในระบบที่ 3 (การ
ปรึกษาหารือ) ผลการศึกษาความสัมพันธ พบวา การศึกษาตอเนื่องมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของพยาบาลดานโอกาสใชความสามารถ การอบรมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ดานโอกาสพัฒนาตน ดานการไดรับความสําเร็จในงาน ดานรายได ประโยชนและบริการ สวน 
เหตุผลการเขาสูวิชาชีพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานโอกาสพัฒนาตน ลักษณะระบบ
บริหารจัดการในทุกองคประกอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาล 
ทุกดาน 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยดังกลาวขางตน ไดขอสรุปวา การศึกษา 
ถึงความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นเปนสิ่งสําคัญที่สุด ทั้งทางดานทฤษฎีและการปฏิบัติ  
เพราะงานที่นาพึงพอใจนั้นเปนสิ่งปรารถนาของมนุษยและมีความหมายตอชีวิต ทําใหชีวิตมีคุณคา 
บรรลุเปาหมายที่ตองการ แตความไมพึงพอใจในการทํางานจะนําไปสูปญหาดานอารมณ จิตใจ 
เชื่อมโยงไปถึงอาการปวยไขทางกายดวย  
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