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ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ ปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของบคุลากร 

 ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ
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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ (1) เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  

(2) เพื่อวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 กลุมตัวอยางในการศึกษาครัง้นี้  เปนบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟฯู จํานวน 

187 คน  การศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชงิสํารวจ  โดยใชแบบสอบถามในการ

เก็บรวบรวมขอมูล  และหาคาเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 

10.0 for window สถิติที่ใชในการวิเคราะหไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

 ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บคุลากรมีความพึงพอใจดาน

ความสาํเร็จของงานมากที่สุด  รองลงมาไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานสถานภาพทางอาชีพ  ซึ่ง

มีความพึงพอใจอยูในระดับคอนขางสงู สวนความพึงพอใจดานความทาทายของงาน ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความกาวหนา ดานนโยบายและการบริหาร      
ดานการยกยอง  ดานความมั่นคงในการทาํงาน  ดานความกาวหนาในอนาคต  ดานเงนิเดือนอยู

ในระดับปานกลาง  ซึ่งผูบริหารสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข และพัฒนานโยบาย

การบริหารงานของหนวยงาน  อันนาํไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน    
(2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ         
มีอายุระหวาง 31–40 ป สถานภาพทางครอบครัวสมรส  การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระยะ 

เวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 6-10 ป 
 

คําสําคัญ   ปจจัย  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  บุคลากร  ศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟู      
สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ
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บทที่  1 

บทนํา 
 

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 
1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในระยะเวลาที่ผานมาศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  มีการ
บริหารจัดการยึดติดอยูกับระบบราชการ  ทั้งระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  การบริหารงบประมาณ  การเงิน

และพัสดุ  โดยมีระบบการควบคุมและการกํากับดูแลภายใตกฎเกณฑของระบบราชการ  การบริหารบุคลากร

นับวามีความสําคัญยิ่งตอการบริหารหนวยงาน  เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายหลักของหนวยงานนั่นคือ  การเปนศูนย

วิชาการดานเวชกรรมฟนฟู  ซึ่งในระยะเวลาที่ผานมาการบริหารงานของสถานพยาบาลยังยึดติดอยูกับระบบ

ราชการ  โดยมีการกํากับดูแลระบบและการควบคุมที่เปนไปตามกฎเกณฑของทางราชการที่ถือปฏิบัติโดยทั่วไป  

สําหรับหนวยงานราชการการดําเนินการตางๆ ตองยึดถือกฏเกณฑและระเบียบโดยเครงครัด  ซึ่งในบางกรณีอาจ

ขัดกับลักษณะการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการที่ตองการความคลองตัว  ความรวด เร็ว  และความ

ยืดหยุนในการดําเนินการงาน  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่จะสนองตอบตอการเปนศูนยวิชาการดานเวชกรรม   

ฟนฟูได  ซึ่งการบริหารบุคลากรมักประสบปญหาอยางมาก  โดยเฉพาะไมสามารถรักษาคนเกง  คนมีความรู  

ความสามารถ  และคนมีจรรยาบรรณตอวิชาชีพใหปฏิบัติ งานกับหนวยงานไดตอไป  จึงเปนปญหาสําคัญอยาง

มากของการบริหารจัดการองคการ  ตลอดทั้งความไมคลองตัวในกฎเกณฑและระเบียบตางๆ  ก็เปนกรอบในการ

บริหารบุคลากรของหนวยงานรัฐ  ไดมีการกลาวอยูเสมอวา  เปนเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหาร

บุคลากรของหนวย งานรัฐ  การแกไขเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหารองคการอาจจะทําไดยาก

เพราะจําเปนตองแกไขหลายจุด  รวมถึงความพึงพอใจเปนองคประกอบสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานของ

องคกรอยางหนึ่ง (สุรชาติ  สังขรุง  2520: 2)  และโดยเฉพาะบุคลากรดานสาธรารณสุข  (ประเวศ  วะสี  2536:3)  

กลาววา “หัวใจสําคัญของสาธารณสุขไทยคือ  การใชความรูจริงเปนฐาน  เพื่อใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่

เหมาะสม  และสามารถบรรลุเปาหมายสุขภาพดีถวนหนานั้น  เจาหนาที่สาธารณสุขจําเปนตองกําจัดปญหา

อุปสรรคที่กีดขวางการมีสุขภาพที่ดีของประชาชนใหเหลือนอยหรือไมมีเลย”  (เฮอรเบอรก Herzberg อางใน

เกียรติขจร  ไพศาลนันท : 2542)  กลาววา  คนเราจะปฏิบัติงานไดดีและมีประสิทธิภาพไดนั้น  ยอมขึ้นอยูกับ

ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเองที่องคการสามารถสรางขึ้นมาได 

การบริหารงานในองคการใดก็ตาม จุดมุงหมายสําคัญอยูที่ตองการใหงานบรรลุ

จุดประสงคที่กําหนดไวอยางที่ประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผลและพัฒนาอยูเสมอ  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับ

ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหาร (administrative resource) คือ คน (man) เงิน (money)         
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วัสดุส่ิงของ (material) และวิธีจัดการ (management) ภิญโญ  สาธร (2540: 267) กลาววาบรรดา

ทรัพยากรเหลานี้ คน หรือมนุษย เปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดและมีประโยชนมากสุด ดวยเหตุนี้การ

ดําเนินงานหรือการบริหารงานใดก็ตาม จะบรรลุผลสําเร็จหรือไมนั้น ยอมข้ึนอยูกับความรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกี่ยวของกับทุกกลุมทุกฝาย  การใหความสําคัญและความ

สนใจตอความรูสึกเจตคติสวนบุคคลจึงมีมากขึ้นในองคการประเภทตางๆ 

อิทธิพลของขวัญและกําลงัใจหรือความพงึพอใจในการทาํงานนั้น  เดวสิ  Ralph C. 

Davis (1951.p.553)  ไดกลาวสนับสนนุไววาขวัญทาํใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทาํงาน  

เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการทําใหคนมวีินยั  ปฏิบัติตามกฎขอบังคับ ระเบยีบแบบแผน  

มีความเขาใจในองคการมากขึ้นมีความคดิริเร่ิมในกิจการตางๆ มีความเชื่อมั่นในองคการของ

ตนเอง  ทําใหองคการมีความแข็งแกรง สามารถฟนฝาอปุสรรคในยามคับขันได  ดังนั้นผูบริหารจงึ

จําเปนตองหาหนทางในการยกระดับขวัญกําลังใจของบคุลากรในองคการใหสูงยิ่งยิง่ขึ้นไป  โดย

หวงัวาการที่พนักงานมีขวัญและกําลังใจดแีลว จะชวยใหผลงานขององคการดําเนนิไปดวยดี 

ทรัพยากรมนษุยเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดอยางหนึง่ขององคกรที่จะตอง

ไดรับการบริหารและใชอยางมีคุณคาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด (ทองศรี  กาํภู ณ อยุธยา,2539: 

153) งานบรหิารทรัพยากรมนุษย  จงึเปนสิ่งที่สําคัญในการที่จะชวยบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด  ธงชยั  สันติวงศ (2535: 322) กลาววา การบริหารงานบุคคลเปนเรื่องที่ตองมี

เทคนิควธิีการที่จําเปนตองศกึษาใหเขาใจ เพื่อประโยชนในการดําเนนิการใหไดผลในแงของ

ประสิทธิภาพของการใชพนกังานในทางผลิต องคกรจึงจําเปนจะตองมีผูบริหารบุคคลที่เปนผู

ชํานาญทางดานเทคนิค  เขามาดาํเนนิการ   สุชาญ  โกศิน (2540: 2) กลาววาในปจจุบันปญหา

การแขงขันมีอยูสูงมาก การแสวงหาคนด ีมีฝมือ กม็ีแนวโนมสูงขึ้นดวย อาจมกีารดึงตัวบุคลากร

กันมากขึ้นการขาดแคลนคนดีมีคุณภาพมีมากขึน้ ถาการบริหารทรพัยากรมนุษยไมดี บุคลากรทีม่ี

คุณภาพก็จะยายงานหรือลาออกไปอยูที่อ่ืน  

 จากระเบยีบสาํนักนายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 วาดวยเปนการ

สมควรกําหนดใหมีการปรับปรุงกระบวนการจางงานภาครัฐในสวนของลูกจางของสวนราชการให

มีความหลากหลาย เพื่อใหเกิดความเหมาะสมในการใชกําลังคนภาครัฐ และใหการปฏิบัติราชการ

มีความคลองตัวเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยสอดคลองตามแนวทางการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม  คณะรัฐมนตรีจึงเหน็สมควรใหมีการจางพนักงานราชการสําหรับการปฏิบัติงาน

ของสวนราชการ 
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 ในระเบียบนี้กอใหเกิดการวติกกังวลตอขาราชการ ลูกจางประจําของหนวยงานรัฐเปน

อยางมาก  หากมีการเปลีย่นแปลงดังกลาวจะสงผลดีตอขาราชการ  และลูกจางประจํามากนอย

เพียงใด   จากสภาวะการณดังกลาวยอมสงผลตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรในหนวยงานของ

รัฐอยางแนนอน 

 ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ ซึ่งเปนหนวยงานของรัฐ

หนวยงานหนึง่  ขาราชการ และลูกจางประจําทัง้หลายยอมไดรับผลกระทบตอระเบียบดังกลาว  

ซี่งมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมาก  ทําใหพนักงานในองคกรเกิดความไมแนใจในการปฏิบัติงาน

วาหากตองเปลี่ยนเปนพนักงานราชการและมีการประเมินผล และตองตอสัญญาทกุ 4 ปนั้น หาก

การประเมนิผลกระทําโดยไมยุติธรรม ไมตรงกับความเปนจริง  อาจจะเกิดจากการถูกกลัน่แกลง  

การเลนพรรคเลนพวก  รวมถึงการประจบหัวหนาหนวยงาน  ซึ่งผูตัง้ใจปฏิบัติหนาทีแ่ตตองเปนผู

ถูกประเมนิใหไมไดรับการตอสัญญา  โดยอางวา  ไมผานเกณฑการประเมินผล  จงึเปนผลการ

ปฏิบัติงานที่ดอยประสิทธิภาพ  จากขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมเปนทีพ่อใจของ

หัวหนา 

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ สังกัดกรมการแพทย กระทราวงสาธารณสุข เปนองคกร

หนึง่ที่ตองการรับสมัครบุคลากรดานตางๆ เปนจาํนวนมากอยูเกือบตลอดเวลาในแตละปงบ 

ประมาณ เพราะมีบุคลากรเปนจํานวนไมนอยเหมือนกนัที่ลาออกในแตละปงบประมาณ  เปน

ปญหาขององคกรที่ตองไดรับการวิจยัแกไขเรงดวน  เนื่องจากปญหาดานทรัพยากรมนุษยของ

องคกรเปนปญหาสําคัญอนัดับหนึ่งการที่บุคลากรออกเปนจาํนวนมาก ทาํใหองคกรสูญเสียผูมี

ความสามารถที่สอบคัดเลือกและไดรับการอบรมทํางานสาขาตางๆ ออกไป  และยงัตองเสีย

งบประมาณในการรับสมัครคัดเลือกและฝกอบรมกอนการปฏิบัติงานอีก 

ดังนัน้จึงเปนปญหาที่ตองทาํการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ  เพื่อจะไดรักษาบุคลากรที่มีความรู  

ความสามารถ  เปนผูเสียสละ และมีจรรยาบรรณทางวิชาชีพ ใหทํางานอยูกับองคการ  และลดการ

สูญเสียงบประมาณในการรบัสมัครคัดเลือฝกอบรมบุคลากรใหม 
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2. วัตถุประสงค 
2.1  เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ          

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

2.2  เพื่อวัดระดับความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของบคุลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

 
3. กรอบแนวคิดการวิจยั 
       ตัวแปรอสิระ    ตัวแปรตาม 
 ปจจัยสวนบุคคล 

� เพศ 

� อายุ 
� สถานภาพทางครอบครัว 

� ระดับการศึกษา 

� ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทย

แหงชาต ิ
ปจจัยสงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

� ดานความสําเร็จ 

� ดานการยกยอง 
� ดานความทาทายของงาน 

� ดานความรับผิดชอบ 

� ดานความกาวหนาในงาน 

� ปจจัยดานเงินเดือน 

� ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 

� ปจจัยความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

� ปจจัยดานสถานภาพทางอาชีพ 

� ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 
� ปจจัยดานสภาพการทํางาน 

� ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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4. ขอบเขตการศกึษา 
4.1 เปนการวจิัยเชิงพรรณนาหรือบรรยาย (Descriptive Research) วิจัยบุคลากรที่

เปนขาราชการ และลูกจางประจํา  ลูกจางชั่วคราว ของศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพ

ทางการแพทยแหงชาติ  จํานวน 187 คนปงบประมาณ 2546 

4.2 เดือนพฤษภาคม 2547 – กรกฎาคม 2547 

 
5. นิยามศัพท 

ความพึงพอใจ  หมายถงึ  ความรูสึกที่ดีและมีความสุขเมือ่งานนัน้ไดรับความสาํเร็จ

ตามความตองการหรือระดับความรูสึก  ทัศนคติของบคุคลที่มีตองาน (Good 1973:320) 

บุคลากร  หมายถงึ  ขาราชการ  ลูกจางประจํา และลูกจางชัว่คราวของศูนยสิรินธรเพื่อ

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ที่มีสัญญาจางปตอปงบประมาณ  หมดสัญญา  30  

กันยายน ของทุกป ทัง้นี้รวมถึงแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่ฝายตางๆ ที่เปนลูกจางชัว่คราว 

ลาออก  หมายถึง  การลาออกของลูกจางชั่วคราว  เชน  แพทย  พยาบาล  เจาหนาที่

โดยวิธีการเขียนใบลาถกูตองตามระเบียบราชการ  ไมรวมถึงการลาออกโดยไมเขียนใบลา  ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2546 

ผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลสําเร็จที่ไดจากการปฏิบัติงานนัน้ๆ ไมวาจะออกมา

สําเร็จหรือไมก็ตาม 

 
6. ขอจํากัดในการวิจัย 

ในการรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามการวิจยั  เนื่องจากกลุมตัวอยางในการ

วิจัยเปนระดับปฏิบัติงาน  ซึง่มีระดับการศึกษาไมสูงมากนั้น   ดังนั้นการรวบรวมขอมูลใหไดครบ

ตามจํานวนจงึอาจคลาดเคลือ่นไดจึงตองขอความรวมมอืจากหัวหนากลุมงานกอนเก็บขอมูลที่ได

ซึ่งอาจมีความคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง 

 
7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

7.1 เพื่อใชเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคลากร

ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

7.2 ทาํใหทราบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศนูยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

 



บทที่  2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

   การปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคการ  บุคลากร  นับวาเปนปจจัยทีสํ่าคัญยิ่งที่จะทํา

ใหงานบรรลุเปาประสงคของหนวยงาน  และการทีจ่ะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพหรือไมนัน้

ก็ข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงาน  ในการวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรพถาพทางการแพทยแหงชาติ  ไดรวบ

รวามเอกสารและงานวิจยัแนวคิดตางๆ  ไวในบทนี้โดยสรุปดังนี ้

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.1 ความหมายของความพงึพอใจ 

1.2 ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 

2. ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของพนกังาน 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล (individual characteristics) 

4. ความคาดหวงัในงาน (Expectancy) 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
6. ประวัติองคการที่ทําการศึกษาวิจยั 

 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การที่บุคลากรจะมีความเต็มใจในการทํางาน  มีความสขุกับงานทีท่ํา และกาวไปสู

ผลสําเร็จตามเปาประสงคขององคการได  จะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปน

องคประกอบสําคัญ  การตอบสนองความตองการทั้งภายในตวับุคคลและสิ่งแวดลอม  กจ็ะเปน

แรงกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีการอุทิศตน  ทัง้กําลงักาย  สติปญญา  

และเวลาใหกบังานอยางเตม็กําลงัความสามารถ ทัง้นี้เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่ทาํแลว  ยอมจะทําใหเกิดกาํลงัใจในการทาํงานสงู  มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  

อันจะกอใหเกดิประสิทธิภาพตอการดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดทีี่สุด  

ประหยัดที่สุด และเกิดประสิทธิภาพมากทีสุ่ด 
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1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไวตางๆ กนั

มอรส (Morse) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวาหมายถึง  ทุกสิ่งทุก

อยางที่สามารถลดความเครยีดของผูทํางานใหนอยลง  ถามีความเครยีดมากจะทาํใหเกิดความไม

พึงพอใจในงาน  และความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนษุย  เมื่อเกิดความตองการ

มากจะเกิดปฎกิิริยาเรียกรอง  เมื่อไดรับการตอบสนอง  ความเครียดนัน้จะลดลงหรือหมดไป  ทํา

ใหเกิดความพงึพอใจในการทํางานได 

 

(Nancy C. Morse, 1955: 27) อางใน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวชิาการ  อาภรณ  

รัศมี  2539: 26 )  ในปเดียวกัน  สมทิ  (Smith)  ไดกลาวไววา ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

เปนผลรวมทางจิตวทิยา  สรีรวิทยา และส่ิงแวดลอม ซึง่จะทําใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานพูดอยาง

จริงใจวาเขาพอใจในการทํางาน (Henry Clay Smith, 1985: 114) ในขณะที ่ โยเดอร และคณะ 

(Yoder and others) ใหความหมายของคงวามพงึพอใจในการปฏิบัติงานวา  หมายถึง  ความพงึ

พอใจในงานทีท่ําและมีความเต็มใจที่จะทาํงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ  บุคคล

จะมีความพงึพอใจในงานทีท่ํา  เมื่องานนัน้ใหผลประโยชนตอบแทนทัง้ทางดานวัตถ ุ ดานจิตใจ  

และสามารถสนองความตองการของเขาได  (Dale Yoder and others, 1998: 6) ซึ่งสอดคลองกับ

ความเห็นของ สตราส และ เซเลย  (Strauss and Sayles)  ซึ่งกลาววา ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  หมายถงึ  ความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ  เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน  ทั้ง

ทางดานวัตถุและดานจิตใจ  และสามารถสนองความตองการขั้นพืน่ฐานของเขาได (George 

Strauss and Leomard R. Sayles, 1980: 119 – 221) 

สวนวรูม (Vroom)  ไดตั้งขอสังเกตไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  และทัศนคติในการทํางานมี

ความหมายใชแทนกนัได  เพราะวา  ความพึงพอใจ  และความไมพึงพอใจในการทํางาน  มีความ

คลายคลึงหันมากกับทัศนคติที่ดี  และทัศนคติที่ไมดีในการทาํงาน  ทศันคติที่ดีจะแสดงใหเห็นถึง

ความพึงพอใจในงาน  และทศันคติที่ไมดี  จะแสดงใหเหน็ถึงความไมพอใจในการทาํงานนั้น  

(Victo H. Vroom, 1984: 28 - 29) หลังจากนัน้ ฮูลิน (Hulin) ไดใหความหมายไวในทํานองเดียว 

กันวา  ความพึงพอใจในการทํางานตองรวมถงึความรูสึกของบุคคล  ที่เกิดขึ้นตอการตอบสนองใน

การทาํงานกับความพึงพอใจในงานที่ทาํอยูในปจจุบนั  ความรูสึกนี้ยงัรวมไปถึงความคาดหวงัของ

บุคคลที่จะไดรับบริการ  แบะการตอบแทนที่เขาไดรับจากการทาํงานดวย (Charles L. Hulin, 

1966: 185 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 26) สวนเดวิส 
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(Davis) ไดใหความหมายไวคลายคลึงกนัวา  หมายถึง  ความชอบ  หรือไมชอบของบุคคลที่มีตอ

งาน  ซึ่งเปนผลมาจากความเหมาะสมระหวางลักษณะของงาน  และความตองการของคนใน

องคการ  ความพึงพอใจจะมากหรือนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับความสอดคลองของผลตอบแทน  ที่

บุคคลไดรับจากการปฏิบัติงานกับความคาดหวงัของบุคคลที่มีตองานนั้นเฟร็นซ  (French)  ให

ความเห็นวา  สภาพของงานที่ดีมีการแบงงานหรือการบรหิารงานที่ดีสามารถทาํใหคนเกิดความ 

พึงพอใจในการทํางานได  (Wondel French, 1984: 28 -29)  ในขณะที่ซีคอรด  และแบคแมน  

(Secord and Backman)  กลับมีความเหน็ตรงกนัขามวา  ความพงึพอใจในการปฏบิัติงานนัน้เกิด

จากความตองการของบุคลากรในองคการบางคนมีความพอใจเนื่องจากผลงานทีท่าํไดสําเร็จ  บาง

คนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน  แตบางคนก็อาจเปนเพราะเพือ่นรวมงาน (Paul F.Second 

and Carl W. Backman, 1964: 394 อางใน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี  

2539:  26) 

 

 ตอมาในปพุทธศักราช 2508  แอปเปลไวท  (Applewhite)  มีความเหน็ในทํานอง

เดียวกนักับ  ซคีอรด  และแบคแมน  (Secord and Backman)  ที่วาความพึงพอใจนั้นเปนเรื่อง

ของบุคคลเปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน  ความพงึพอใจในการทํางานมี

ความหมายกวาง  รวมถงึความพอใจสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทาํงาน  เชน  การมีความสขุ

ที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากนัได  มทีัศนคติที่ด ี ตองานและความพึงพอใจกึย่วกับรายได 

(Phillip B. Applewhite, 1965: 8 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ อาภรณ  รัศมี  

2539: 56) 

 

 หลังจากนั้นสามป บลัม และ เนยเลอร (Blum and Naylor)  กลาวไวตรงกันวา  

ความพึงพอใจในการทํางานนั้น  เปนผลรวมของทัศนคติตางๆ  ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของ

งาน  ทัศนติเหลานี้มีความสมัพันธกับงานที่ปฏิบัติ  และเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ เชน คาจาง  

ความมัน่คง  สภาพการทํางาน  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา  การไดรับการยอมรับนับถือ  

ความยุติธรรม  ความสัมพันธทางสังคม  การไดรับความเอาใจใสและความเหมาะสมของปริมาณ

งาน (Mitton L.Blum and James C.Naylor, 1968: 365 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

วิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 39) ซึ่งสอดคลองกับความหมายที่ อิวานเซวิค  และกอนเนลล ี

(Ivancevich and Donnelly) ที่ใหไวในปเดียวกนัวา  ความพงึพอใจในการทาํงานเปนทัศนคติที่

เห็นพองดวยของบุคคลที่มีตอการทาํงานของเขาในปจจุบัน  (John M. Ivancevich and J.H. 
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Donnelly, 1968: 172 – 177 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 

36)  กลับมีความเหน็แตกตางออกไปโดยกลาววา  ทัศนคติกอใหเกิดความพึงพอในในการ

ปฏิบัติงาน  เชนเดียวกับความพึงพอใจกอใหเกิดขวัญที่ดี และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

เกี่ยวของกับองคประกอบภายใน  ซึง่ไดแก  การจงูใจ  ขณะเดียวกนัก็เกี่ยวของกับรางวัล  ซึง่เปน

องคประกอบภายนอกดวย  (Von Haller B. Gilmer, 1971: 252 – 253) กูด (Good) กลาววา 

ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  คณุภาพสภาพหรือระดับความพอใจซึ่งเปนผลรวมมาจาก

ความสนใจ  และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน (Carter, V. Good, 1973: 320) โวลทแมน 

Wolman))  ไดอธิบายวา  ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก (feeling)  มีความสุขเมื่อ

ไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายที่ตองการหรือตามแรงจูงใจ  (Banjamin B. Wolman, 1973: 

384)  ขอบขายและความสมบูรณของงานที่จะศึกษา  เพราะแตละทฤษฎีก็พยายามที่จะอธิบายใน

แตละสวนของปรากฏ การณที่เกิดขึ้นเทานัน้  ในที่นี้ขอนาํเสนอแนวคิด  หรือทฤษฏีทีเ่กี่ยวของกับ

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญๆ ดังตอไปนี้ 

 
1.2 ทฤษฎีเกีย่วกับความพึงพอใจ 
 1. ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) 

มาสโลว (Maslow)  เปนนักจิตวิทยารุนแรกที่ไดศึกษาคนควา  แบะไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูวใจ  

ในป ค.ศ. 1943)  ทฤษฎีนี้เปนทีย่อมรับและรูจักอยางแพรหลาย  มาสโลว  ไดตั้งขอสมมติฐาน

เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนษุยไวดังนี ้

(1)  ความตองการของมนษุยเปนไปตามลําดับข้ันความสาํคัญ  กลาวคอื

เมื่อความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลวความตองการในระดับสูงกจ็ะเรียกรองใหมี

การตอบ สนองทนัท ี

(2)  มนษุยมีความตองการอยูเสมอ  ดงันัน้  จึงไมมีวนับรรลุถึงความ

ตองการไดหมดสิ้น เพราะเมือ่ความตองการอยางหนึง่ไดรับการตอบสนองแลวก็จะมีความตองการ

ในสิ่งใหมเขามาแทนที่เปนเชนนี้ตอไปไมรูจบส้ิน 

(3)  เมื่อความตองการอยางหนึง่ไดรับการตอบสนองไดแลว  ก็ไมมี

แรงจูงใจใหเกดิพฤติกรรมในสิ่งนั้นอกี  แตจะมีความตองการในสิ่งใหม  ซึง่มีระดบัสูงขึ้นไปเขามา

แทนที่และเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในสิ่งนั้น 

(4)  ความตองการที่เกิดขึ้นอาศยัซึ่งกนัและกนั  มีลักษณะควบคูกัน  คือ  

เมื่อความตองการอยางหนึง่ ยังไมหมาดสิ้นไปก็จะมีความตองการอีกอยางเกิดขึ้นมา 
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จากสมมติฐานดังกลาว  มาสโลว  ไดถือเปนหลกัในการแบงลําดับข้ันความตองการ

ของมนุษยจากขั้นต่ําสุดไปจนถงึขั้นที่สูงขึ้นไปเรื่อยๆ ไว 5 ข้ัน ดังนี ้

(1) ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs)  ความตองการระดับนี้  

เปนความตองการขั้นพืน้ฐานของมนุษย เชน อาหาร  เสือ้ผา  และที่อยูอาศัย  ความตองการนี้  จะ

ไดรับการตอบสนองเพื่อใหมนุษยดาํรงชีวิตอยูได 

(2) ความตองการทางดานความปลอดภัย (security or safety needs)  เปนความ

ตองการที่อยากเปนอิสระจากความกลัวอนัตรายทางดานรางกาย  หรือความกลวัจากความ

สูญเสียจากงานทรัพยสิน  อาหาร  เครืองนุงหมหรือที่อยูอาศัย 

(3) ความตองการทางดานสังคม (social needs)  มนุษยเปนสัตวสังคม  ดังนัน้  

ความตองการเปนสวนหนึง่ของกลุม  หรือ การยอมรับโดยบุคคลอื่นๆ  ในกลุมจงึเปนผลตามมา 

(4) ความตองการไดรับการยกยองในสงัคม  (esteem needs)  เมื่อมนุษยไดรับความ

พอใจในความตองการทางดานสงัคม  มนษุยจะเรียกรองความสนใจจากตัวของเขาเองและบุคคล

อ่ืนมาสโลว (Maslow) กลาววาความตองการนี ้ ตอบสนองดวยการมอํีานาจ  ฐานะ  เกยีรติยศ  

และความเชื่อมั่น 

(5) ความตองการที่จะทําใหเกิดความสมหวงัในชีวิต (self actualization) เปนความ

ตองการระดับสูงสุด  หมายถึง  ความตองการที่จะทาํใหเปนหนึง่  หรือความปรารถนาที่จะบรรลุ

เปาหมายสงูสดุในชีวิต  (Harold  Koontz and Robert M. Fulmer, 1981: 481) วุฒิชัยไดกลาววา  

ส่ิงที่จะตองคํานึงถงึประการหนึง่ในแนวคดิตามทฤษฎีของมาสโลว  คอืในขณะที่มนษุยมีความ

ตองการชัน้สูงขึ้นไปนั้น  มิไดหมายความวาความตองการชั้นตางๆ จะหมดไป  เพียงแตวาความ

ตองการขั้นตนๆ  เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงพอแลวเทานัน้  จงึไดเกิดความตองการขั้น

ตอไป  (วุฒิชยั  จาํนงค, 2525: 99)  
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2. ทฤษฎีจูงใจ – ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก (The Motivation – Mygine Theory) 
 ทฤษฎีการจูงในของเฮอรซเบอรก (Herzberg) นี้  เปนการขยายแนวความคิดของ

มาสโลว  เกิดขึ้นจากการวิจยัเรื่องการจูงใจในการทํางาน  (the motivation to work)  ในป ค.ศ. 

1959 อางในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 46)  ที่เมอืงพทิเบอรก 

(Pittsburgh)  รัฐเพ็นซิลวาเนีย  กลุมตัวอยางที่ใช คือ  นักวิศวกรและนักบัญช ี จาํนวน  200  คน  

ผลจากการศึกษาสรุปดังแผนภูมิที ่10  จากการวเิคราะหเฮอรซเบอรก  และคณะของเขา พบวา 

องคประกอบที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจในงาน และองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจใน

การทาํงานแตกตางกนั  และไมมีความสมัพันธกันเลย  องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจใน

การทาํงานนั้น  มีลักษณะสมัพันธในทางบวกกับเร่ืองของงานโดยตรง  เรียกวาปจจัยจูงใจ 

(motivator factor)  ขณะเดียวกนัองคประกอบที่ทาํใหเกิดความไมพงึพอใจในการทํางานนั้น

เกี่ยวของ  หรือสัมพันธในทางลบกบังานที่ปฏิบัติ  และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน  

เรียกวาปจจัยค้ําจุน (hygine factor)  ดังนัน้ทฤษฎนีี้บางทีอาจเรยีกวา  ทฤษฎสีองปจจัย 

(Herzberg’s two – factor Theory) ก็ได 
 

 

HIGHER 

ORDER 

NEEDS 

Self – Actualization: 

เปนระดับความตองการสูงสุด  เปนความตองการ

บรรลุความหวังของคน  และการไดใช

ความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยางเต็มที่ 

 Esteem: 

เปนระดับความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ  ไดรับ

การยอมรับนับถือและความมีเกียรติจากคนอื่น และเปน

ความตองการเปนสวนหนึ่งของงานและดํารงตําแหนง

สําคัญในงาน 

 Social: 

เปนระดับความตองการความรัก  ความชอบ และความรูสึก เปน

เจาของในความมีสัมพันธภาพระหวางตนกับผูอื่น 

LOWER 

ORDER 

NEEDS 

Safety: 

เปนระดับความตองการความมั่นคงปลอดภัย  และไดรับการปองกัน

เสถียรภาพทางกายและความสัมพันธกับผูอื่น 

 Physiological: 

เปนระดับความตองการพื้นฐานสวนมากของคน  เปนความตองการบํารุงรักษาดาน

สุขภาพของตนใหมอียูเร่ือยไป เชน อาหาร  น้ํา  ความตองการทางเพศ เปนตน 

แผนที่ 2.1   ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจของมาสโลว 

ที่มา :  John R. Scherhorn, Jr., and Others, Managing Organizational Behavior (New York: John Wiley & Sons Inc., 

1982), p. 108. 
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 องคประกอบที่เรียกวา  ปจจัยจูงใจ (motivator factor)  ทาํใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่

จะใชความพยายามปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ  และเกีย่วกับลักษณะของงานโดยตรงมีอยู 5 

ประการคือ 

 (1)  ความสาํเร็จของงาน (achivement)  หมายถงึ  การที่คนทาํงานไดเสร็จส้ินและ

ประสบผลสําเร็จอยางดี  เมือ่งานประสบผลสําเร็จจึงเกดิความรุสึกพอใจ  และปลาบปลื้มใน

ผลสําเร็จของงานนัน้ 

 (2)  การไดรับการยอมรับนบัคือ (recognition)  หมายถงึ  การไดรับการยอมรับนับ

ถือ  ไมวาจาก  ผูบงัคับบัญชาจากเพื่อน  จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารอืจากบุคคลในหนวยงาน  

การยอมรับนบัถือนี้อยูในรูปของการยกยอง  ชมเชย  หรือการยอมรับในความรู  ความสามารถ 

 (3)  ลักษณะของงาน (work itself)  หมายถึง  งานทีน่าสนใจ  งานที่ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิม  สรางสรรค  ทาทาย  หรือเปนงานที่สามารถทําตัง้แตตนจนจบไดโดยลาํพงั 

 (4)  ความรับผิดชอบ  (responsibility) หมายถงึ  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ

ไดรับมอบหมาย  ใหรับผิดชอบงาน  และมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเตม็ที ่

 (5)  ความกาวหนา (advancement) หมายถึง  การไดรับการเลื่อนขัน้  เลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น  การมีโอกาสไดศึกษาเพือ่หาความรูเพิม่เติม 

 

 สวนองคประกอบที่เรียกวา  ปจจัยค้ําจนุ (hygine factor) เกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน มีอยู 11 ประการ คือ 

1. เงินเดือน (salary)  หมายถึง  เงินเดือน  และการเลื่อนขึ้นเงนิเดือนนัน้เปนที่

พอใจของบุคคลในหนวยงาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) 

หมายถงึ โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation subordinate) 

หมายถงึ  การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และความสัมพันธอันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

4. ฐานะของอาชพี (status) หมายถงึ  อาชพีนัน้เปนทีย่อมรับของสังคมมี

เกียรติ และศกัดิ์ศรี 
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5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relation superior) 

หมายถงึ การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสมัพันธอันดีตอกัน  สามารถ

ทํางานรวมกัน  และเขาใจซึง่กันและกนั 

6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation – peer) หมายถึง  

การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถงึความสัมพนัธอันดีตอกัน  ความสามารถ

ทํางานรวมกันและความเขาใจซึ่งกนัและกนั 

7. วิธีปกครองบงัคับบัญชา (supervision technical) หมายถึง  

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนนิงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

8. นโยบายและการบริหารงานขององคการ (company policy and 

administration)  หมายถึง  การจัดการ (management)  การบริหารงานขององคการ และการ

ติดตอส่ือสารในองคการ 

9. สภาพการทํางาน (work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 

เชน แสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทาํงาน  และส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ  อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ  

10. ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถงึ ความรูสึกดี หรือไมดอัีน

เปนผลที่ไดรับจากงานของเขา 

11. ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มตีอ

ความมัน่คงในงาน  ความยัง่ยืนของอาชพี หรือความมัน่คงขององคการ 

 เฮอรซเบอรก  กลาววา  องคประกอบทัง้สองดานนี้เปนสิง่ที่คนงานตองการ  เพราะเปน

แรงจูงใจในการทํางาน  และเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยทุกชนิดแลว  คนจะเกิดความพงึ

พอใจในงาน (job satisfaction) สวนปจจัยค้ําจนุ  ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความทุกข 

หรือความไมพงึพอใจในการทํางานขึ้น  เมือ่ใดที่คนงานไดรับการตอบสนองปจจัยนีอ้ยางเพียงพอ

แลวจะไมมีความไมพงึพอใจในงาน  แตมิไดหมายความวา  ความพงึพอใจจะเกิดขึน้เพราะปจจัย

ค้ําจุนซึง่ความจริงเปนเพียงตัวปองกนัมิใหความไมพงึพอใจเกิดขึ้น  แตความพงึพอใจจะเกิดขึ้น

ตอเมื่อปจจัยจงูใจไดรับการตอบสนองแลวเทานัน้ (Federick Herzberg, Bernard Mausner and 

Barbara Synderman, 1959: 113 – 115) 

 

 ทฤษฎีจงูใจ – ค้ําจุน ของเฮอรซเบอรก  ไดรับการยอมรับ และเปนที่รูจักกนัอยาง

แพรหลายจากนักบริหาร  ดงัที่บลัม และ เนเลอร (Blum and Nayler) กลาววา  ไมมทีฤษฎีใดที่

เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานทีไ่ดรับความสนใจมากเทากับทฤษฎีการจูงใจ – ค้ําจุน
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ของ เฮอรเบอรก  ซึง่ใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการทํางานไดดีที่สุด  (Milton L. 

Blum and James C. Naylor, 1968: 376) 

 

3. ทฤษฎีการจูงใจของพอรเทอร และลอรเลอร (Porter and Laoler) 
 บางคนเรียกวา  ทฤษฎี An Intergrated Model of Motivation  พอรเทอร  และ     

ลอรเลอร (Porter and Lawler) ไดพัฒนารปูแบบเพื่อการศึกษาเกีย่วกับปญหาการจูงใจ  โดยตัง้

สมมุติฐานวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ  และผลการปฏิบัติงานจะถกูเชื่อมโยงดวย

ปจจัยอื่นๆ  และการปฏิบัติงานที่ดีจะนาํไปสูผลตอบแทน  ซึ่งในที่สุดจะนําไปสูการตอบสนอง

ความพึงพอใจ  (Edward E.Lawler, Jr. and Lyman W. Porter, 1976: 20 – 28) 

 แบบจําลองการจูงใจของพอรทเทอร  และลอรเลอรซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่สําคญั  

คือความพยายาม  ผลการปฏิบัติงาน  รางวัลและความพึงพอใจ 

 จากทฤษฎีการจูงใจของพอรทเทอร  และ  ลอรเลอร  โดยเริ่มตนจากการพิจารณา

คุณคาของรางวัลและการรับรูวา  ความพยายามอาจนํามาซึ่งรางวัล  ซึ่งไมใชการทาํงานที่สูญ

เปลา  จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางาน  แตความพยายามในการทํางานไมอาจจะ

เกิดขึ้นได  หากวาบะคคลมคีวามรูสึกวาคณุคาของรางวลันอยไป  อยางไรก็ตาม ความพยายามจะ

ทํางานอยางเดียวไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จข้ึนมาได  ตองมีองคประกอบที่สําคัญ  คือ คุณ 

ลักษณะและความสามารถสวนตัวของบุคคล  ถาบุคคลมีความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม

แลว  ส่ิงสําคญัขั้นตอมา  คือ  การรับรูในบทบาทของตนเอง  การเขาใจผิด  หรือการไมรูบทบาท

ของตนเองที่ตนเปนผูแสดง  ถึงแมวาจะมีความพยายาม  มีความสามาถเหมาะสมก็ไมไดหมาย 

ความวา  บุคคลนั้นจะประสบความสาํเร็จในงานนั้นได  ดังนัน้ จงึจําเปนอยางยิง่ทีบุ่คคลจะตองรับ 

รูในบทบาทของตนเอง  ถาเขาประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  แนนอนเขาจะตองไดรับ

รางวัล  หรือผลตอบแทน  ซึง่อาจจะเปนรางวัลภายนอกที่องคการจะเปนผูให  เชนคาตอบแทน  

การเพิม่เงนิเดอืน  การเลื่อนขั้น  หรือรางวลัภายใน  ซึง่หมายถงึ ความรูสึกที่เกิดขึ้นในใจ  เชน

ความพึงพอใจ  ความภาคภมูิใจ  การยกยอง  ความมีชื่อเสียง  แตการไดรับรางวัลบุคคลจะตองรู

ดวยวา  รางวบัที่ไดรับนั้นยตุิธรรมหรือไม  เปนธรรมเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไม  ถายุติธรรมเทาเทียม

กันบุคคลจะมคีวามรูสึกพึงพอใจ  ซึ่งกจ็ะสะทอนยอนกลับไปเนนคุณคาของรางวัล  หรือผลตอบ 

แทนที่ไดรับ  และจากผลสาํเร็จในงานจะสะทอนยอนกลังไปรับรูความพยายามที่จะรับรูการทํางาน

นั้น  สามารถที่จะนํามาซึง่รางวัล  และการเห็นคุณคาของรางวัล หรือผลตอบแทน  รวมทัง้การได 
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รับรูวา  ความพยายามอาจนํามาซึง่รางวลั  จะทําใหบคุคลมีความพยายามที่จะทาํงานเปนวัฎจกัร

เชนเดิมอีก 

 

 เมื่อพิจารณาตัวแบบหรือทฤษฎีของ  พอรเทอร  และ  ลอรเลอร  ดังกลาวขางตนจะ

เห็นวาเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว  กลาวคือ  ผลสําเร็จในการปฏบิัติงานยอมกอใหเกิดผลตอบ 

แทนหรือรางวลั  และในขณะเดียวกนัผลตอบแทน  หรือรางวัลที่มีความรูสึกวามีความเปนธรรมกอ 

ใหเกิดความพงึพอใจ  (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2526: 95)  อยางไรก็ตามทัง้  พอรทเทอร  

และลอรเลอร  ไมไดกลาวอางวา รูปแบบจาํลองของเขาจะเปนทฤษฎีการจูงใจที่สมบูรณ  เปาหมาย 
ของเขา คือ ตองการชี้ใหเหน็ถึงปจจัย  ทีสํ่าคัญบางอยาง  และความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ 

(สมยศ  นาวีการ, 2521: 120)  สําหรับความแตกตางระหวางแบบจาํลองของพอรทเทอร  และลอร

เลอร  เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีอ่ืนๆ  ที่มคีวามสาํคัญ และสังเกตุไดชัดเจนมากประการหนึง่ก็คือ  

การปฏิบัติหรือการทาํงานจะนํามาซึง่ความพึงพอใจ  แตรูปจําลองของ พอรทเทอร  และ ลอรเลอร 

สวนมากแลวจะสอดคลองกับทฤษฎีค้ําจนุของ เฮอรซเบอรก (Herzberg)  ที่กลาววา  ความพงึพอ 

ใจตองเกิดมาจากตัวของงาน (เทพนม  เมอืงแมน และ สวิง  สุวรรณ, 2529: 42) 

 

4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) 
 แมคเกรเกอร (McGreger) เขียนหนงัสือเลมหนึง่ซึง่แพรหลายมาก ชือ่ “The Human 

Side of Enterprise”  ในหนงัสือเลมนี้ แมคเกรเกอร  ไดเปรียบเทียบไดเห็นสมมติฐานเกี่ยวกับ

ธรรมชาติของคนที่แตกตางกันอยางตรงกนัขาม  โดยตัง้เปนทฤษฎีข้ึนใหชื่อวาทฤษฎี X และทฤษฎี 

Y ทฤษฎี X มีขอสมมติฐานวา  

(1) มนุษยโดยทั่วไปไมชอบทํางานและจะหลีกเลี่ยงถาเขาสามารถทาํได 
(2) เนื่องจากมนุษยไมชอบทาํงาน  มนษุยสวนใหญตองถูกควบคุม  ถูกสัง่งาน  ถูกขู

เข็ญ  คุกคามดวยการลงโทษ  เพื่อใหพวกเขามีความพยายามเพื่อบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

(3) มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับคําสั่ง  ปรารถนาหรือตองการที่จะหลีกเลีย่งความ
รับผิดชอบไมมีความทะเยอทะยาน  ตองการความปลอดภัยเหนือส่ิงอืน่ใด  สวน

ทฤษฎี Y มีขอสมมติฐานตรงขามกับทฤษฎี X ดังนี ้
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1.  การใชความพยายามทัง้พลังกาย  และทางสมองในการทํางาน  เปนธรรมชาติ  เชน 

เดียวกับการเลน  และการพักผอน 

2.  การควบคุมจากภายนอกและการขูเข็ญคุกคามวาจะลงโทษ  ไมใชวิธีเดียวที่กอให 

เกิดความพยายามใหมุงไปสูวัตถุประสงค  หรือเปาหมายขององคการ 

3.  แตมนุษยจะใชการสั่งการและควบคุมดวยตนเอง  เพือ่ที่จะปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามวัตถุประสงค  หรือเปาหมายขององคการดวยการใหผลตอบแทน  หรือรางวัลตอบแทนตาม

ความสาํเร็จของผลงานของบุคคลแตละคน  จะสามารถอํานวยการใหเกิดผลการปฏบิัติหนาที่โดย 

ตรงตอวัตถุประสงคขององคการ 

4.  ภายใตสถานการณที่เหมาะสม  มนษุยโดยทั่วไปเรียนรูไมเพียงยอมรับความรับผิด 

ชอบ  แตจะแสวงหาความรบัผิดชอบดวย 

5.  ความสามารถที่จะใชความคิดจินตนาการ  ความฉลาด  และความคดิริเร่ิมสราง 

สรรคในการแกปญหาขององคการ  มีอยูทัว่ไปอยางกวางขวางในตวัมนุษย 

6.  ภายใตสถานการณของชีวติแบบอุตสาหกรรมสมัยใหมนี้  ความสามารถทางสติ 

ปญญาของมนุษยโดยทัว่ไป  ถกูนาํมาใชเพียงบางสวนเทานั้น  

(Douglas McGregor, 1960: 33 – 57) 

 

เมื่อสรุปแลว  จะพบวาทฤษฎี Y เปนความตองการในระดับสูง ตรงกนัขามกับทฤษฎ ีX 

ซึ่งเปนความตองการในระดับตํ่า  แมคเกรเกอร  ชี้ใหเหน็วา  การจูงใจใหคนทํางานนัน้  ผูบริหาร

ตองใชทฤษฎี Y เพราะถาผูบริหารเขาใจถงึคนงานโดยมองในแงด ี ก็จะเปดโอกาสใหคนงานไดใช

ความสามารถของเขาไดอยางเต็มที ่ และมคีวามรูสึกวาการทํางานเปนสิ่งที่สนุกสนาน  การใช

ทฤษฎี Y จึงจงูใจคนไดมากกวาการใชทฤษฎี X แตทั้งนีม้ิไดหมายถึงการละเลขตอการควบคุมงาน  

หากแตเปนการควบคุมเปนการภายในเพราะพลงัจูงใจที่อยูภายในไมมีวิธีการพิเศษใดที่จะทาํให

เกิดผลขึ้นไดนอกจากการสรางภาวะการณที่กอใหเกิดและสงเสริมการจูงใจขึ้นเอง 

 

5. ทฤษฎีการเสริมแรง  (Reinforcement Theory) 
 ทฤษฎีการเสริมแรงนี้  เปนทฤษฎีที่อธิบายความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมองใน

แงของการไดรับรางวัล  การใหรางวัลแกบคุคลในองคการเปนสิ่งสาํคัญ  ทีจ่ะทาํใหพนักงานเกิด

ความพึงพอใจ  การใหรางวัลซ้ําๆตามที่เขาคาดหมาย  ตามประสบการณที่ไดเรียนรูมาจะทาํให

พนักงานเกิดความพึงพอใจ  และจะปฏิบัติใหดีอยูตลอดเวลา 
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 ทฤษฎีการเสริมแรงนี้ใหความสนใจในการที่จะจงูใจใหเกดิพฤติกรรมโดยใชความ 

หมายที่เปนกลางวา  ตัวเสรมิแรง (rinforcer) และการเสริมแรง (reinforcement)  การเสริมแรงคือ  

การทีท่ําใหพฤติกรรมหนึง่เกดิบอยครั้งมากขึ้น  ส่ิงใดก็ตามทีท่ําใหเกิดพฤติกรรมเกิดข้ึนบอยครั้ง  

เรียกวาตัวเสรมิแรง  เชน  การชมวาเกงเมือ่เด็กไหว  ทําใหพฤตกิรรมการไหวเกิดขึน้บอยครั้งขึ้น  

ทฤษฎีการเสริมแรงอธิบายวา  คนเราเรียนรูความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมกับการเสริมแรงตางๆ

ทั้งทางบวกและทางลบ  จะทาํใหพฤติกรรมที่เกิดขึ้นแลวไมเกิดขึ้นอีก  เปนการระงับส่ิงที่ไมพึง

ปรารถนาผลของการเรียนรู  ทําใหคนเราสามารถสรางความคาดหวงัไดวา  พฤติกรรมใดจะไดรับ

เปนตัวเสริมแรงความคาดหวังที่จะไดรับการเสริมแรง  เพื่อผลักดันใหเกิดพฤติกรรมตามทฤษฎีการ

เสริมแรงนี้  พฤติกรรมจะเกดิขึ้นบอยครั้งขึ้นอยูกับ 

1. ความรวดเร็วของการเสริมแรงที่เกิดขึ้น 

2. ประสบการณในเรื่องการปรับตัวเสริมแรง 
3. ปริมาณของตัวเสริมแรงที่ไดรับ 

(Burrhus F. Skinner, 1993: 154 – 163) 

 

 วิธีการในตัวเสริมแรงนี้  สกนิเนอร (Skinner) พบวาการทีต่ัวเสริมแรงจะมีผลตอ

พฤติกรรมนัน้  จะขึ้นอยูกับประสบการณการเรียนรูของมนุษยในเรื่องวธิีการใหตวัเสริมแรง  ซึง่

วิธีการใหตัวเสริมแรงนี้แบงออกเปน 

1. การใหการเสริมแรงทุกครั้งตดิตอกัน (Continous reinforcement) หมายถึงการให 

ตัวเสริมแรงทกุครั้งทีพ่ฤติกรรมที่พงึปรารถนาเกิดขึ้น  อันเปนผลใหพฤติกรรมเกิดขึ้นบอยครั้ง  และ

สม่ําเสมอแตเมื่อใดที่ระงับการให  หรือเรียกวาตวัเสริมแรงคืน  จะมีผลทําใหพฤตกิรรมนั้นลดลง

ดวย 

2. การใหการเสริมแรงเปนครั้งคราว (intermittant reinforcement) หมายถึงการให 

ตัวเสริมแรงตอพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปนครั้งคราวตามจาํนวนครั้ง  หรือระยะเวลาที่พฤติกรรมนั้นเกิด 

ข้ึน หรือทําใหพฤติกรรมนัน้เกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ  และโอกาสที่พฤตกิรรมนั้นจะลดลงมีนอยมาก

ถึงแมจะระงับการใหหรือตัวเสริมแรงคืนแลวก็ตาม  วิธีการเสริมแรงเปนครั้งคราวแบงออกเปน 4 

วิธีคือ 

2.1การเสริมแรงในอัตราสวนเดมิ (fixed ration) เปนการใหตัวเสริมแรงหลังจาก 

ที่บุคคลแสดงพฤติกรรมในจาํนวนครั้ง เชน เมื่อพฤติกรรมครบทุกๆ 5 คร้ัง  จะไดรับตัวเสริมแรง1 คร้ัง 
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2.2 การเสริมแรงตามชวงเวลาเดมิ (fised interval) เปนการใหตัวเสริมแรงตอ 

พฤติกรรมทีเ่กดิขึ้น  หลังจากที่ชวงเวลาหางกนัเทาเดิม เชนการใหตัวเสริมแรงตอพฤติกรรมที่เกิด 

ข้ึนทุกๆ 10 นาท ี

2.3 การเสริมแรงในอัตราสวนที่ไมเทาเดิม (variable ration) เปนการใหตัว 

เสริมแรงหลังจากที่บุคคลแสดงพฤติกรรมในจํานวนครัง้ทีห่างกนัในอตัราสวนที่เพิม่ข้ึนหรือลดลง  

เชนการใหตัวเสริมแรงหลังจากที่บุคคลแสดงพฤติกรรมครบ  5  คร้ัง  10  คร้ัง  15  คร้ัง  ซึง่จะเหน็

วาเพิ่มข้ึนจากเดิม  5  คร้ัง  ในแตละชวงแตละตอนของการแสดงพฤติกรรม  หรือเพิ่มข้ึนจากเดิม

ในอัตราสวน 1 : 2 : 3 

2.4 การเสริมในชวงเวลาที่ไมเทาเดิม (variable interval) เปนการใหตัวเสรมิแรง

ตอพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในชวงเวลาที่เพิ่มข้ึน  หรือลดลงในแตละครั้งเปนอัตราสวนเชน การให 

ตัวเสริมแรงหลังตอพฤติกรรมที่เกิดขึน้ในชวงเวลาหางกนั  5  นาที  10  นาที  15  นาที  หรือในชวง

เวลา  1: 2 : 3 (Burrhus F. Skinner, 1969: 35) 

 
6. ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepaney Theory) 
 ตามทฤษฎีความไมสอดคลองนี ้ลอค (Locke) มองวาความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ

ในดานใดดานหนึง่ของการทาํงานนั้น  ข้ึนอยูกับความแตกตางระหวางสิ่งที่บุคคลไดรับ  กับส่ิงที่

บุคคลปรารถนา  ซึง่สิ่งที่บคุคลปรารถนานั้น  คือระดับต่ําสุดที่สามารถตอบสนองความตองการ

ของตนเอง  บคุคลจะเกิดความพงึพอใจในการทาํงานตอเมื่อ  ไมมีความแตกตางระหวางความ

ปรารถนากับสภาพความเปนจริง  บุคคลจะเกิดความไมพึงพอใจ  ถาเขาไดรับผลลัพธ  หรือผล 

ตอบแทนนอยกวาที่ตองการ และถาปริมาณความแตกตางนี้มีมากขึ้น  ความไมพงึพอใจก็จะมีมาก

ข้ึน  และถาบคุคลไดรับผลลัพธ  หรือผลตอบแทนนอยกวาที่ตองการ  และถปริมาณความแตกตาง

มีมากขึน้  ความไมพงึพอใจก็จะมีมากขึ้น  และถาบุคคลไดรับผลลัพธ  หรือผลตอบแทนมากกวาที่

เขาตองการกจ็ะมีความพอใจมากขึ้นอกี  เชนการไดรับเงินพิเศษ  จะทาํใหเกิดความพึงพอใจมาก 

กวาที่ไมไดรับ  อยางไรก็ตามถาสิ่งที่ไดรับมานัน้มากขึ้นแตตองยากบาํบากมากขึ้น  เชนทาํงาน

มากขึ้นในแตละวัน  บุคคลจะเกิดความไมพึงพอใจ  เชนเดียวกันกับการที่เขาไดรับส่ิงตางๆ  นอย

กวาที่เขาตองการ (Edwin A.Locke, 1969: 645 – 648) ซึ่งเรื่องความไมสอดคลองนี ้พอรทเทอร  

ไดอธิบายไวโดยพิจารณาความพึงพอใจในแงของความแตกตางระหวางปริมาณ  หรือคุณคาของ

ส่ิงตางๆ ที่ควรจะเปน (shouldbe)  กับปริมาณหรือคุณคาของสิ่งนัน้ที่ปรากฏขึ้นจริง (in now) ซึ่งม ี
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แนวความคิดพื้นฐานคลายกับล็อค  แตส่ิงที่ควรจะเปน  พอรทเทอร  มองในแงของการเทาเทียม

กัน  มากกวาการตอบสนองความตองการของบุคคล 

 

7. ทฤษฎีความเสมอภาค (Epuity Theory) 
ทฤษฎีความเสมอภาคนี้ เปนทฤษฎีที่อธิบายเกีย่วกบัพงึพอใจในการทาํงาน  และ 

อธิบายถงึความพึงพอใจ  ในแงของการเปรยีบเทียบ  ระหวางสิง่ที่บุคคลลงทนุลงแรงไป  ซึ่งคือผล

รางวัลตอบแทนวามีความเหมาะสมหรือไม  ทฤษฎีความเสมอภาคนี้จะชี้ใหเหน็วา  หากบุคคล

หนึง่รับรูวามีความขัดแยง  ระหวางจํานวนของผลตอบแทนที่พวกเขาไดรับ  กับกาํลงัความ

พยายามของเขาแลว  พวกเขาและผลตอบแทน  และความขัดแยงนี้จะอางถึงความแตกตางทีม่ีอยู

ระหวางคนสองคนหรือมากกวา 

 ทฤษฎีความเสมอภาคนี้ไดรับการพัฒนาโดย  อดัมส (Adams) ซึ่งไดเสนอทฤษฎี

ความเสมอภาคโดยเขาไดอธิบายวา  “ความไมเสมอภาค”  (Inequity)  ไววา  เมื่อบุคคลประสบ

ความไมเสมอภาค  จะเกิดการรับรูอัตราผบไดเสียของตน  และบุคคลอื่นเมื่อนํามาเปรียบเทียบ

แลวไมเทาเทียมกันจงึทําใหเกิดแนวทางสองแนวทาง  คอื ประการแรก  จะเกิดการแบกเปลี่ยน

ความสัมพันธระหวางตนกับบุคคลนั้นโดยตรง (อาจเปนการสอบถามเพื่อเกิดความเขาใจ)  และ

ประการที่สองทั้งคูอาจจะมกีารแลกเปลี่ยนความสัมพนัธกัน  หรือเปรียบเทียบกับงานใหม  และจะ

มีการเปรียบเทียบระหวางตนเองกับบุคคลอื่น  อดัมสชีใ้หเหน็วา  บุคคลจะเปรียบเทียบผลได

ผลเสียจากงานของคนอืน่ๆ  ที่มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆ  ถาหากวาอัตราสวนของทั้งสอง

ไมเทาเทียมกนัแลวบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะไดรับการกระตุน  หรือจูงใจใหลดความพยายามเพื่อให

เกิดความเสมอภาค  ดังนั้นจากทฤษฏีความเสมอภาคจงึมีกระบวนการ 3 ข้ัน คือ 

1. เปรียบเทียบผลได  กับส่ิงทีล่งทนุลงแรงไประหวางของตนกับบุคคลอื่น 

2. เกิดการตัดสินใจ หากมีผลไดกับส่ิงที่ลงทนุลงแรงไปเทาเทียมกัน  แสดงวาเสมอ

ภาคจะเกิดความพงึพอใจหากไมเทาเทียมกัน  และจะเกิดความรูสึกไมเสมอภาคและเกิดความไม

พอใจ 

3. เกิดพฤติกรรมจูงใจใหพยายามหาหนทางลดความไมเสมอภาค เชน  ลดความ

พยายามในการทํางานลงไป (John S. Adams, 1963: 68 อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 12)   
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 ทฤษฎีความเสมอภาคนี้  แสดงใหเห็นวา  ความพงึพอใจในการทํางานของแตละ

บุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดการรบัรูวา  มีความเสมอภาคระหวางสิง่ที่ใหกบังาน  กับส่ิงที่ไดรับจากงาน

และส่ิงสําคัญจะมีเร่ืองของการเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่นเขามาเกีย่วของดวย 

 กมล  ชูทรัพยและเสถียร  เหลืองอราม  ไดกลาวถงึปจจัยทีท่ําใหคนพอใจในงานวา

ประกอบดวย 

1.คาจางแรงงาน  คนจะพอใจในงานก็ตอเมื่อ  ไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความ

เหนื่อยและความคิดที่ตนใหแกนายจาง 

2.ลักษณะงานทีท่ํา  บางคนก็เห็นวาลกัษณะงานทีท่ํายอมสําคัญกวาเงนิ  เพราะงาน

บางอยางสกปรก  ใชแรงงานมาก  หรือสถานทีท่ํางานไมนาอภิรมย  เปนตน  แตงานบางอยาง

สบายแมรายไดจะถูกก็ตาม 

3.เพื่อนรวมงาน  ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว  แมส่ิงอื่นจะไมคอยดี  เชน

คาจาง  หรือสภาพการทํางาน  เปนตน  เขาก็ยงัชอบเพราะมีเพื่อนดทีําใหทีท่ํางานนาอยูยิ่งขึน้ 

4.หัวหนางานและฝายจัดการ  ผูบงัคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอคนงาน

ไมนอย  เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย  ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรม  และเปน

กันเองแลวคนงานก็สบายใจ 

5.ความมัน่คงในงาน  ถาลักษณะงานที่ทาํมั่นคง  คนเราก็ตั้งใจจะทํางานเพื่อสราง

ตนเองใหเจรญิกาวหนายิง่ขึ้น  เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนทีพ่ึ่งได  แตถาเปนงานชัว่คราวแลว  

คนงานกจ็ะไมสบายใจเลย 

6.โอกาสที่จะกาวหนา  เปนสิ่งจําเปนอยางยิง่  โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาว

หรือคนฉลาดที่มีการศึกษาดี  ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลว  เขาก็อาจจะไมพอใจ

ทํางานนัน้ก็ได 

7.ประชาธิปไตยในงาน  คนงานยอมไมชอบการกดขี่บังคบั  ถาเปนไปไดชอบใหมี

การปรึกษาหารือ  เพราะทาํใหเขารูสึกวาเขาไดมีสวนรวมในงาน 

8.ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ  เชน  สี  แสงไฟ  ความรอน  ความเย็น  กเ็ปนปจจัยทีท่ําให

คนพอใจหรือไมพอใจในงานไดเหมือนกนั 

9.ความมีระเบียบ  หมายถงึ  องคการทีม่ีระเบียบคงเสนคงวา  หวัหนาหรือคนงาน

ทุกคนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว  ความสัมพนัธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  ความ

มั่นคง  ปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับสูงและความพึงพอใจระดับปานกลางในปจจัยความ 
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สําเร็จของงานการยอมรับนบัถือความกาวหนาในตําแหนงการงานการปกครองบังคบับัญชา

สภาพแวดลอมในงานและเงินเดือน (นิยม  ศรีวิเศษ, 2521: 47 -50 ) 

 

 (ในป ค.ศ. 1947 อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 21) คัสแมน  และ คัสแมน 

(Cushman and Cushman)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ทีม่อิีทธิพลตอความพงึพอใจใน

การทาํงานโดยเขาไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับปจจัยตางๆ ทีม่ีอิทธพิลตอความพึงพอใจในการทํางาน  

โดยเขาไดแสดงความเหน็วาปจจัยที่ทาํใหคนพอใจในงานนั้นไดแกส่ิงตอไปนี้ 

1. สภาพแวดลอมของสถานทีท่ํางาน (job conditions) 

2. ลักษณะของงาน (nature of work) 

3. ความสัมพันธทางสังคม (social relationship) 

4. สภาพของงานที่ทาํงานสะดวกสบายเหมือนบาน (home condition) 

5. ความซื่อสัตยของแตละบุคคล (individual loyalties) 

(คัสแมน  และ  คัสแมน, 2522: 6) 

 

 อับราฮัม  ซาลนิิตกและคณะ (Abraham Zaleanick and Others) ไดกลาววาในการ

ปฏิบัติงานจะดีหรือไมนั้น  จะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางดานภายนอกและ

ความตองการภายใน (external and internal needs) ซึ่งหากไดรับการตอบสนองแลวยอม

หมายถงึประสทิธิภาพที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

 ความตองการภายนอก ไดแก 

1. รายไดตอบแทน 

2. ความมัน่คงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

4. ตําแหนงหนาที ่
5. การใหงานทีถ่นัด 

 

ความตองการภายใน  ไดแก 

1. ความตองการเขากับหมูคณะ 

2. ความตองการแสดงความรูสึก  ความจงรักภักดี  ความเปนเพื่อนและความรักใคร 

3. ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
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 อรุณ  รักธรรม  ไดเนนวาความพงึพอใจในการทาํงานเปนสิ่งที่ผูนาํทกุระดับพึงสราง

และปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน  ทัง้นี้เพราะความพึงพอใจในการทาํงานเปนกุญแจในการ

ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ  จากรายงานสรุปของ กิลฟอรด  และเกรย (Guilford and Gray)  ได

ชี้ใหเหน็วาผลจากการที่บุคคลมีความพอใจในงานสงูผลผลิตจะเพิ่มข้ึน  ความพอใจนั้นเกิดจาก

ความมัน่คงในงาน  โอกาสกาวหนา  การบริหารงานของหนวยงาน  คาจาง  ลักษณะของงาน  การ

ปกครองบังคบับัญชา  ความสัมพนัธระหวางบุคคลในกลุมทํางาน  การสื่อสารที่ดี  สภาพการ

ทํางานและสวสัดิการ (John S. Guilford and David E.Gray, 1970: 107) ซึ่งมีความสอดคลอง

กับบทความทีอุ่ษา  ชัชวาล  ไดเสนอความคิดเห็นเกีย่วกบั  การทาํงานในสถานที่ไมพอใจวา  อาจ

มีสาเหตุสืบเนือ่งมาจาก  ความไมพอใจจากคาตอบแทน  ในที่นีห้มายถงึ  เงนิเดือน  คาจาง  โบนัส  

หรือสวัสดิการอื่นๆ ทีน่ายจางหรือองคการนั้นจะพงึใหคาตอบแทน  แรงงาน  ซึง่อาจเกิดจาก

แรงงานที่ไดคาตอบแทนต่าํกวาปริมาณงาน  งานที่อยูในความรับผิดชอบเกิดความเหลื่อมลํ้ากัน

ภายในองคการ  สําหรับผูมหีนาที่ตางกนัหรือตางแผนกกัน  ผูปฏิบัติงานเกิดความทอใจและ

ทํางานในสภาพที่ไมพอใจ  เกิดขึ้นนอกจากนี้ยงัเกิดความสูญเปลาของแรงงาน คือทาํงานแลว

ไมไดคาตอบแทน  แมแตน้าํใจ  ซึง่เปนรางวัลที่มีคุณคาทางดานจิจใจ  คาจางที่เหมาะสม  หรือมี

ความสมดุลกบัการปฏิบัติงานมีความสาํคัญอยางยิง่ตอลูกจาง 

 นอกจากนี้ความเหลื่อมลํ้าเกี่ยวกบัคาตอบแทนในดานเงินเดือนและสวัสดิการของขา 

ราชการทีทาํงานเหมือนกนั  เชนบางสวนราชการมเีงนิคาลวงเวลาหรือบางสวนราชการมีเงนิรายได

อ่ืนตอบแทนใหกับตําแหนงจํานวนใกลเคียงกับเงนิเดือนหรืออาจจะมากกวา  เปนตน (สังวร  นาม 

แฝง, 2528: 27) 

 ฉะนั้นจึงพอสรุปไดวาความพอใจในงานเปนผลรวมทางจิตวทิยาสรีรวิทยาและสิ่ง 

แวดลอม  ซึง่จะทําใหผูรวมงานในหนวยงานนัน้  พูดไดอยางจรงิใจวา  เขาพอใจทีจ่ะทํางานเรียก 

วา “ความพอใจในงาน” (Henry Clay Smith,1957:114 อางในจิตวิทยาการทํางาน 2541:44)  

 

7.1องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในชวงตนป ค.ศ. 1900 นัน้  เชื่อวาผูปฏิบัตงิานมีความตองการสิง่ตอบแทนที่เปนเงนิ

เทานั้น  จึงมกีารเนนการใหส่ิงตอบแทนในดานเศรษฐกจิเปนสําคัญ  ตอมาจากการศึกษาที่เมือง 

Howthorn  (ในป ค.ศ. 1927 อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 43)  พบวาการใชความสมัพนัธ

และการคํานงึถึงความรูสึกของบุคคลเปนปจจัยสําคัญตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ในป        
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ฮ็อพพ็อค  (Hoppock)  ยังพบวาบุคคลชอบและกระตือรือรนตอการทํางาน  ซึ่งเดมิเคยคิดวาโดย 

ทั่วไปแลวไมชอบการทาํงาน  (Laurence Siegel and Irving M. Lane, 1982: 271 – 274) ดังนัน้

องคประกอบที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ  ความเต็มใจ  ความพรอมใจ  และพอใจทีจ่ะปฏิบัติงาน

รวมกันนัน้  จึงไดมีผูใหความสนใจทาํการศึกษาและคนควาตลอดจนใหรายละเอียดไวตางๆ ดงันี ้

กิลเมอร (Gilmer)  ไดสรุปองคประกอบตางๆ  ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานไว  10  ประการ คือ 

(1) ความมัน่คงปลอดภัย (security)  ไดแก  ความมัน่คงในการทํางาน  การ

ไดรับความเปนธรรมจากผูบงัคับบัญชา  คนที่มพีืน้ความรูนอย  หรือขาดความรูยอมเห็นวาความ

มั่นคงในงานมคีวามสาํคัญสําหรับเขามาก  แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนกั 

(2) โอกาสกาวหนาในการทาํงาน (opportunity for advancement) ไดแก  

การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสงูขึ้น  การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน  ยอม

ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญงิ 

(3) สถานทีท่ํางานและการบรหิาร (company and management)  ไดแก  

ความพอใจตอสถานทีท่ํางาน  ชื่อเสยีงของหนวยงาน  และการดําเนนิงานของหนวยงาน 

(4) คาจาง (wages)  คนงานชายจะเหน็คาจางเปนสิง่สําคญัสําหรับเขายิ่ง

กวาคนงานหญิง  และผูทํางานในโรงงานจะเหน็วา  คาจางมีความสาํคัญสําหรับเขามากกวาผู

ทาํงานในหนวยงานของรัฐบาล 

(5) ลักษณะของงานที่ทาํ (intrinsic aspects of the job)  ซึ่งมีความสัมพนัธ

กับความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็

จะเกิดความพงึพอใจ 

(6) การบังคับบัญชา (supervision)  ไดแก เทคนิควิธีการ และความสามารถ

ในการบงัคับบัญชา  ความสมัพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา  องคประกอบนี้คนงานหญงิมีความรูสึก

ไวมากกวาคนงานชาย 

(7) ลักษณะทางสงัคม (social aspects of the job)  ถาผูปฏิบัติงานทาํงาน

รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสขุก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

(8) การติดตอส่ือสาร (communication)  ไดแก  สภาพและลักษณะของการ

ติดตอส่ือสารทั้งระหวางภายในและภายนอกหนายงาน  การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก

สําหรับผูมกีารศึกษาสงู 
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(9) สภาพการทํางาน (working condition)  ไดแก  ภาวะแวดลอมตางๆ ใน

การทาํงาน  เชนแสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางาน  มงีานวิจยัหลายอยางที่แสดงวาสภาพการ

ทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 

(10) ประโยชนเกื้อกูลตาง (benefit)  ไดแก  เงนิบําเหน็จบํานาญตอบแทนเมื่อ

ออกจากงานการบริการตางๆ  สวัสดิการ  และที่พกัอาศยั  เปนตน 

 

 ในป ค.ศ. 1972  บารนารด (Barnard)  อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 32  

กลาวถึงสิง่จูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงาน  จะใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคลากรเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  8 ประการ  คอื 

(1) ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducement)  ไดแก  เงิน  ส่ิงของ  ส่ิงตอบ

แทนใหแกผูปฏิบัติงาน  โดยคํานึงถึงสิง่ทีม่คีวามจาํเปนทางกายเปนสําคัญ  เพื่อเปนการชดเชย

หรือเปนรางวลัที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางด ี

(2) ส่ิงจูงใจ  ที่เกีย่วกับโอกาสของบุคคล  ซึง่ไมใชวัตถุ (personal nonmaterial 

opportunity)  หมายถงึ  โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากคนอื่น  เชน  ไดรับเกยีรติยศ  ไดรับ

อํานาจพิเศษสวนตัว  และโอกาสทีจ่ะไดรับตําแหนงดีๆ  เปนตน  จัดเปนสิ่งจงูใจที่สําคัญในการ

ชวยสงเสริมความรวมมือในการทาํงานมากกวารางวัลทีเ่ปนวัตถ ุ

(3) ส่ิงจูงใจที่เกีย่วกับสภาพทางกายภาพทีพ่งึปรารถนา  (desirable physical 

conditions)  หมายถงึ  ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ไดแก  สภาพแวดลอมเกี่ยวกบัสถานที่

ทํางาน  สภาพวัสดุ  อุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช  ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานตางๆ  ซึง่

เปนสิ่งสาํคัญอันอาจจะกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 

(4) ผลประโยชนทางอุดมคติ  (ideal benefactions)  หมายถงึ  สมรรถภาพของ

หนวยงานที่สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ  ความรูสึกพอใจที่ได

ทํางานอยางเต็มที่  การไดมโีอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนเองและผูอ่ืน  รวมทั้งการไดแสดง

ความภักดีตอหนวยงาน 

(5) ความดึงดูดทางสงัคม (association attractiveness)  หมายถงึ  ความ 

สัมพันธฉันทมติรในหมูเพื่อนรวมงาน  การยกยองนับถือซ่ึงกนัและกนั  ซึ่งจะทาํใหเกดิความผูกพัน

และความพอใจรวมงานกับหนวยงาน 

(6) ส่ิงจูงใจเกี่ยวกบัสภาพการทาํงาน  โดยปรบัสภาพการทาํงานใหเหมาะสมกับ

ความสามารถของบุคคล  และทัศนคติของผูปฏิบัติงานแตละคน  (adaptation of habitual 
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methods and attitudes)  หมายถงึ  การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรู  ความ 

สามารถและใหสอดคลองกบัทัศนคติของแตละคน 

(7) โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง (the opportunity of 

enlarged particu-pation)  หมายถงึ  การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเหน็  และมีสวน

รวมในงานทกุชนิดทีห่นวยงานจัดใหมีข้ึน  ชวยใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนคนสําคัญคนหนึง่

ของหนวยงาน  มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน  และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

(8) สภาพของการอยูรวมกนั (the conditionof communication)  หมายถึง  

ความพึงพอใจของบุคลากรทีม่ีอยูรวมกนัฉนัทมิตร  รูจักกันอยางกวางขวาง  สนิทสนมกลมเกลียว  

รวมมือกนัอยางดีในการทาํงาน  ซึ่งจะทาํใหคนมีความรูสึกวามีหลกัประกันและความมั่นคงในงาน 

(Chester I. Barnard, 1972: 142 – 149) 

 

 ในขณะทีห่นวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา  ไดใหแนวทางการบํารุงขวัญและ

ชักจูงใจไว  6  ประการ  คือ 

(1) สรางทัศนคติที่ดีในการทาํงาน 

(2) กําหนดมาตรฐานและการสรางเครื่องมือสําหรับประเมนิผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงาน 

(3) เงินเดือนและคาจาง  ควรใหเหมาะสมกบัลักษณะงานและใหความเปนธรรม
แกทุกคน 

(4) ความพึงพอใจในการงานทีท่าํเปดโอกาสใหเขาไดใชความรูความชาํนาญ
และความคิดริเร่ิมของตนเองใหมาก 

(5) ความเปนหนวยหนึ่งของงาน  ทุกคนควรไดรับการยกยองนับถือจากพวก

เดียวกนัทาํใหขวัญของกลุมโดยทั่วไปดีข้ึน 

(6) สัมพันธภาพระหวางหัวหนาควรจะตั้งอยูบนฐานของความเคารพนับถือซ่ึง
กันและกนัซึง่ไมควรเหน็คนเปนเครื่องจักร  เปนคนเกยีจคตานตองคอยตักเตือน  คอยจับผิด  

บังคับ  ลงโทษ  แตตองหาทางจูงใจใหเกดิการทํางานดวยความสมัครใจ  ซึ่งมีวิธีดาํเนนิการไดดัง 

ตอไปนี้ 

 6.1  อยาจูจี้กบัผูใตบังคับบัญชา  เมื่อมอบหมายงานทาํใหเขาใชความคิดในการ

ทํางานดวยตนเอง และใหเขาไดภูมิใจในงานทีท่ํา 
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 6.2  เมื่อมีปญหาในการทํางาน  ตองเปดโอกาสใหผุใตบงัคับบัญชาไดเขาปรึกษา 

หารือ  แสดงความคิดเปนชวยแกปญหาดวย  และถากระทบกระเทือนตอสวนรวม  ตองฟงความ

คิดเห็นของสวนรวมดวย 

 6.3  อยาวางตัวเปนนาย  และตองใหความคุมครอง  ความเมตตา  ความอบอุน

ใจ  แกผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งละเวนการกระทําในลักษณะเผด็จการ 

 6.4  เมื่อมอบหมายงานใหผุใดทําแลวไมควรแยงงานนัน้กลับมาทําเสยีเองหรือให

คนอื่นทํา  ควรใหเขามีอิสระในการทํางาน 

 6.5  หวัหนาสถานศกึษาตองเชื่อมัน่ในตนเอง  การทํางานโลเล  ขาดความมัน่ใจ  

พลอยทาํใหผูรวมงานรวนเรขาดความมัน่ใจตามไปดวย 

 6.6  ตองรูวา  ตนเองกาํลังทาํอะไรอยูระหวางสถานศึกษากับผูอยูใตบังคับบัญชา

คือ  ตองควบคุมนโยบายใหได  และขณะเดียวกนัก็ตองควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม

นโยบายดวย  อยาทาํตัวเปนฝายหนึง่ฝายใด  แตเปนผูประสานประโยชนทัง้ผูอยูใตบังคับบัญชา

และของสถานศึกษาไดเสมอ 

 6.7  จัดสวัสดิการที่ดหีรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ แกผูรวมงาน  นอกเหนือจากที่

เขาไดเปนพิเศษขึ้น  เมื่อความตองการไดรับการบําบัดจากสถานศึกษาอยางเหมาะสม 

 6.8  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพมิใชเปนสิ่งเดยีว

ของการทาํใหเกิดขวัญดี  จาํเปนตองจัดสิง่แวดลอมทางจิตใจเสริมดวย  คือ  ทําใหเขาสะดวก 

สบายและเปนสุขทางใจดวย (หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา, 2521: 107 – 108) 

  

 โพโบซ  และพอ็พเพลทิน  (Pobeaux and Poppleton)  ไดเสนอองคประกอบทีท่ําให

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 2 ลักษณะ  คือ 

1. ลักษณะที่เกีย่วกับงาน  ไดแก  ระดับการทํางาน  เนื้อหาของงาน  พฤติกรรม การ

บริหาร 

2. ลักษณะที่เกีย่วกับบุคลากร  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  สุขภาพจติ 

 

 วิญู  อังคณารักษ  ใหขอเสนอแนะวา  การที่จะทาํใหผูปฏิบัติงานมคีวามรัก  ความ

พอใจในการทาํงานของตน  และสามารถทาํใหไดงานอยางเต็มความสามารถนัน้  จะตองมีการ

ดําเนนิการดงันี ้
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1.  ความมัน่คงในตําแหนงหนาที ่ (the assurance of personal security) เพื่อให

ผูปฏิบัติงาน  ปฏิบัติหนาที่ดวยความมัน่ใจเสมอ  ผูบริหารจะตองทหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนมีความ

มั่นคงในตําแหนงหนาที ่ ทัง้นี้รวมตลอดถึงวาองคการนั้นจะตองเปนองคการทีม่ั่นคงถาวรไมใชอาจ 

จะเลิกลมเมื่อใดก็ได 

2.  สภาพทีท่ํางานที่ดี  (a good place to work)  สถานที่ทาํงานที่ดีก็เปนสิ่งสาํคัญอีก

ประการหนึ่ง  ในการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานทาํงานอยางมีประสิทธิภาพได  มีตวัอยางมากมายที่

พิสูจนใหเห็นวา  การจัดสถานทีท่ํางานใหดีข้ึน  ทําใหสามารถทาํงานไดรวดเร็วและไดผลของงาน

มากขึ้น  และทําใหผูทีท่ํางานมีความรักและความพอใจในงานของตนมากขึ้น 

3.  โอกาสทีจ่ะกาวหนา (opportunity for advancement)  คนทุกๆ คน มีความ

ทะเยอทะยานในการที่จะกาวหนาตอไป  ไมวาจะเปนงานอะไรก็ตาม  ไมเพียงแตเงินเดือนเทานัน้

เปนสิ่งสาํคัญจะตองคํานึงอกีดวยวา  งานนั้นจะมีอนาคตไดไกลแคไหน  ฉะนัน้ผูบริหารที่ดีจะตอง

พยายามใหผูปฏิบัติงาน  ไดมีความกาวหนาตอไปใหมากที่สุด 

4.  วัตถุประสงคที่มีคุณคาอยางแทจริง (a truly woth objective)  ไมวาจะเปนการ

ทํางานอะไรกต็าม  ถาหากเรารูวาสิ่งที่เราทํานั้นเปนส่ิงที่มีคุณคา  มปีระโยชนอยางแทจริง  เรากต็ั้ง 

ใจทําสิง่นัน้มากยิ่งกวางานอกีอยางหนึ่ง  และคนยอมพอใจทํางานทีม่ีประโยชนมากกวา 

  สมพงษ  เกษมสิน  ไดแบงประเภทของสิง่จูงใจออกเปน  2  ประเภทใหญๆ  คือ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน  (financial incentive)  ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เหน็ไดงาย  

และมีอิทธพิลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่  ซึ่งสิง่จูงใจที่เปนเงินนี้ยังไดจาํแนก

ออกเปน  2  ชนิด คือ 

1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง  (direct incentive )  เปนสิ่งจงูใจที่มผีลโดยตรงตอผลผลิต

ของการปฏิบตัิงาน  เชนการจายคาจางใหสูงขึน้  ในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับ

มาตรฐานที่กาํหนดไว  อันเปนวิธกีารจงูใจที่คิดวา “plus pay for plusperformance” 

1.2 ส่ิงจงูใจทางออม (Indirect incentive)  เปนสิ่งจงูใจทีม่ีผลในทางสนับสนุน  

หรือสงเสริมใหพนักงานเจาหนาที่ในหนวยงานปฏิบัติงานดีข้ึน  มกีําลังใจ  รักงานมากขึ้น  เชนการ

จายบําเหน็จ  บํานาญ  และคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย  เปนตน  ลักษณะของการใชเงินเปนสิ่ง 

จูงใจทางออมนั้น  สวนมากไดแก  ประโยชนเกื้อกูล (frimge benefit) ตางๆ 

2. ส่ิงจูงใจที่มิใชเงิน (non financial incentive)  ส่ิงจงูใจประเภทนี้สวนใหญมักเปน

เร่ืองที่จะสามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ  เชน  การยกยอง  ชมเชย  (recognition)  
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การยอมรับวาบุคคลนั้นเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ (belonging)  โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน

ที่เทาเทียมกัน (equal opportunity)  และความมัน่คงในงาน  (security of work) เปนตน 

นพพงษ  บุญจิตราดุลย  มคีวามเห็นวา  องคประกอบที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจของคนในองคการ

จะดีหรือไมข้ึนอยูกับ 

1. หนวยงานที่การนิเทศอยางใกลชิดรวดเร็วเพียงพอทั่วถงึหรือไม 

2.  คนงานมีความพงึพอใจและภูมิใจในงานที่ตนทาํหรือไม 

3.  คนทํางานมคีวามสัมพันธอันดีตอกันหรือไม 

4.  มีวัตถุประสงคของหนวยงานเปนทีน่าพอใจ  และทุกคนยอมรับวัตถปุระสงค

หรือไม 

5. คาตอบแทนและรางวัลตางๆที่คนงานไดรับ  มีความเหมาะสมเพียงใด  ทัง้ทาง

เศรษฐกิจและสังคม 

6.  สุขภาพทางกายและจิตใจ  โดยทั่วไปของคนทํางานเปนอยางไร 

(สมพงษ  เกษมสิน, 2523: 320 -321) 

 
สรุปทฤษฎทีีน่ํามาใช 
 เมื่อพิจารณาจากทฤษฎทีี่กลาวมา  คือ  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาส

โลว  (Maslow’s Heirarchy of Needs)  ทฤษฎีจูงใจ – ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก  (The Motivation 

Hygine Theory) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y )  ของแมคเกรเกอร  ทฤษฎี

การจูงใจของพอรทเทอร  และลอวเลอร (Porter and Lawler)  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 

theory)  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepaney 

Theory)  ความเสมอภาค (Equity Theory)  จะเหน็วาปจจัยตางๆ ทีเ่ขามาเกี่ยวของที่จะทาํให

บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น  คือการที่บุคคลไดรับส่ิงตอบแทนจากการทํางานตามที่

ตนคาดหวัง  การที่ไมมีความแตกตางคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนัน้  เมื่อเปรียบเทียบกบั

บุคคลอื่นแลวมีความเสมอภาคกัน  รวมทั้งรางวัลหรือผลตอบแทนทีไ่ดรับนั้นตรงตามที่บุคคลไดรับ 

รูมาวาจะไดเมือ่ใด  และปริมาณเทาใด  ซึง่ปจจัยนี้จะเปนตัวสรางความพึงพอใจในการทํางาน  

และมีผลใหบคุคลทํางานอยางมีประสิทธภิาพ  ดังนั้นจงึสามารถสรุปฐานคติของทฤษฎีตางๆ ได

ดังนี ้
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1. ความคาดหวงัเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคลกอนการปฏิบัติงาน 

2. ระดับความดาดหวังในแตละบุคคลจะแตกตางกนัไป  และบุคคลที่มีความคาด 

หวงัแตกตางกนั  จะมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

3. ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นภายหลังที่บุคคลปฏิบัติงาน 

 

การศึกษาปจจัยเรื่องความคาดหวงัและความพึงพอใจในการทํางานนัน้  เพื่อใหม ี

ความชัดเจนในการศึกษา  ผูวิจัยจงึไดทําการแยกองคประกอบของปจจัยทัง้สอง  โดยอาศัยแนว 

คิดทฤษฎีที่เกีย่วของกับความคาดหวงั  และความพึงพอใจในการทํางานทีก่ลาวมาแลว  มาเปน

กรอบในการกาํหนดองคประกอบ  รวมทั้งไดพิจารณาจากการกําหนดองคประกอบตามที่มีผูเสนอ

ไว  โดยจะแยกการพจิารณาดังนี ้ คือ  องคประกอบเรื่องความคาดหวงัในงานนัน้  พจิารณาจาก

รูปแบบที่เกี่ยวของกับตัวกาํหนดความคาดหวังซึ่งเสนอไวโดย  โรเบิรต เจ เฮาส  (Robert J. 

House)  จากทฤษฏีกรุยทางสูเปาหมาย  ไดแก 

1. การยอมรับนบัถือผูนํา 

2. ผลงาน – รางวัล 

จากนั้นไดพิจารณามิติตางๆ  ของงาน  (Job dimension)  ที่เสนอไวโดยล็อค (Locke)  

ซึ่งล็อคไดพิจารณาองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานจากมิติตางๆ ของงาน  โดยอาศยั

แนวคิดทางทฤษฎีและรูปแบบตางๆ  เปนตัวกําหนดความพงึพอใจในการทาํงาน  สําหรับการวิจัย

คร้ังนี้ผูวิจยัไดกําหนดองคประกอบของความพงึพอใจในการทาํงาน  โดยนํามาจากรปูแบบที่ไดมี

การเสนอไว  และทําการคัดเลือกเฉพาะองคประกอบที่มคีวามเปนไปไดมาทาํการศกึษา ดังนี ้

1. โอกาสในความกาวหนา 

2. ผูบังคับบัญชา 

3. คาตอบแทนหรือรายได 
4. การเปรียบกับบุคคลอื่น 

5. นโยบายและการบริหารโรงเรยีน 

6. เพื่อนรวมงาน 

7. ตัวงานเอง 
8. ความมัน่คงในการทํางาน 

(Edwin A. Locke, 1980: 484 – 490) 
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ตารางแสดงมติิตางๆ ของงานที่เกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

 

ดานของงาน ความหมายและรายละเอยีด 

ตัวงานเอง โอกาสในการเรียนรู  ปริมาณงาน  โอกาสในความสําเร็จ 

การควบคุมงาน 

การสงเสริมบุคคล โอกาสตางๆ ที่ควรจะไดรับ 

รายได ความเสมอภาคในเรื่องรายได  จํานวนเงิน 

การยอมรับนบัถือ ความภูมิใจ  ความเชื่อถือ 

สภาพการทํางาน จํานวนชัว่โมงในการทํางาน  เวลาพักผอน  บรรยากาศ 

ในหองทาํงาน 

ผลประโยชนอ่ืนๆ การรักษาพยาบาล  การประกันชวีิต  บาํเหน็จ  บํานาญ 

วันหยุดพกั 

ตัวบุคคล คานิยม  ทักษะ  ความสามารถตางๆ 

การบังคับบัญชา รูปแบบการบังคับบัญชา  ลักษณะการบริหาร 

เพื่อนรวมงาน ความสามารถของเพื่อนรวมงาน  การชวยเหลือกัน 

ผูมาติดตอ ความรูของผูมาติดตอ  การมไีมตรีตอกัน 

อ่ืนๆ การมีสิทธิมีเสยีง 

 

ภาพที ่2.2  แสดงมิติตางๆ ของงานทีเ่กี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

ที่มา : Edwin A. Locke. “Job Satisfaction and Job Performance : a theoretical analysis” 

       : Organization Behavior and Human Performance. Vol.5 (1980), p.484 – 500. 
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2. ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
กูด  (Good)  ใหความหมายของการปฏบิัติงานไววา “การปฏิบัติงาน  (performance) 

หมายถงึ  การทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อผลสําเร็จอยางดทีี่สุดของงาน”  (Carter V. 

Good, 1973: 414  อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 28)  สวน

เกทเซลส และกูบา  (Getzels and Guba)  กลาววา  ในการปฏิบัติงานนัน้  จะมีผลรวมของ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 3 ประการ คือ 

1) วัฒนธรรมประเพณี และความปรารถนาของสังคมที่ผูนัน้ดํารงตําแหนง 
2) ลักษณะของสถาบันที่ผูนั้นดาํรงตําแหนง 
3)  ตัวบุคคล  บคุลิกภาพและความตองการ หรือความจําเปนเฉพาะตัวของแตละบุคคล 

โลเวอรี่  (Lowery)  ไดกลาววา  ปจจัยที่มผีลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพวา  คือ

ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  ความมั่นใจ  คานิยม  ความเฉลียวฉลาด  และทัศนคตทิี่มีตองาน  และ

ตอหัวหนางาน  (Robert C. Lowery, 1985: 78 – 79)  ซึ่งสอดคลองกับ สเตียร  (Steers)  ที่เชื่อวา

ตัวแปรสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ  (factors contributing to organizational 

effectiveness)  ไดแก ลักษณะสวนบุคคล  ซึง่ก็คือ พฤตกิรรมของคนในองคการนัน่เอง  (Richard 

M. Steers, 1977: 6 – 7 อางใน ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศม ี2539: 26)  

นอกจากนัน้ มลิตัน (Milton)  ไดเสนอตัวปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานในองคการ  ไดแก  

ลักษณะสวนบุคคล  อันเปนผลจากองคประกอบภายนอก  และภายในตัวบุคคล (Charles R. 

Milton, 1981: 76 – 77)  ดังรายละเอียดตอไปนี้ คือ 

 

3.  คุณลักษณะสวนบุคคล  (individual characteristics) 
พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลจากองคประกอบหลายประการ  ทั้งองค 

ประกอบภายนอกตัวบุคคลและภายในตัวบุคคล  ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลนี้เมื่อปฏิบตัิไปแลว  ยอม

มีผลสืบเนื่องมาจากการกระทําพฤติกรรมนั้น  ผลสืบเนื่องอาจจะเปนไดทั้งในลักษณะที่เปนความ

พอใจ และความไมพอใจแกบุคคล  หากนาํความพอใจมาให  บุคคลก็มักจะทําพฤติกรรมนั้นซ้าํอกี  

(เทพพนม  เมอืงแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2529: 6) ในทางตรงกนัขาม  หากนําความไมพอใจมาให

บุคคลก็จะพยายามทาํพฤติกรรมใหม  ดังนั้น คุณลักษณะสวนบุคคลในองคการ  มคีวามสาํคัญตอ

ประสิทธิภาพของการทาํงาน  เพราะพฤติกรรมของบุคคลสงผลตอการปฏิบัติงาน  (job 

performance)  (ภารณี  กีรติบุตร, 2529: 93) 
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มิลตัน  (Milton)  ไดเสนอคุณลักษณะสวนบุคคล  ที่เปนตัวแปรตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานขององคการ  ซึง่ประกอบดวย 

1) ความสนใจ 

2) เจตคติ 
3) ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4) ทักษะความชาํนาญ 

5) ความตองการ 
 

สวนเฮาส  (House)  ประกอบดวยความสําเร็จในการทาํงาน  คุณลักษณะสวนบุคคล

ของผูใตบังคับบัญชาของเฮาส (House)  ประกอบดวย 

1) ความตองการของบุคคล 

2) ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

3) บุคลิกภาพ 

ดังรายละเอยีดตอไปนี้ 

 

1. ความตองการ  (Needs) 

ความตองการของบุคคลมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานอยางมาก  การสรางคุณภาพชวีิต

ที่ดีในการปฏิบัติงาน  จึงเปนสิ่งเราที่กระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนัน้ การ

ที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ  จงึจําเปนตองศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมของบุคคลและ

ความตองการของแตละคนเพื่อที่จะสามารถชักจูงหรือผลักดันใหพฤตกิรรมในการทาํงานมีประ 

สิทธิภาพสูงสดุ  (ธงชัย  สันติวงษ, 2523: 345) 

 2. ความสามารถในการปฏิบตัิงาน  (abilities) 

ความสามารถของบุคคล  เปนเครื่องกาํหนดการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นเปนองค 

ประกอบสําคญั  ทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงาน  (ชาญชัย  อาจณิสมาจารย, 2521: 82)  

สเตียร  (Steers)  ไดเสนอองคประกอบสําคัญประการหนึ่งที่เปนปจจัยของการปฏบิัติงานที่ดีของ

แตละบุคคลในองคการ  นัน่คือ  ความสามารถซึง่จะเปนเครื่องกาํหนดสมรรถนะ  (capacity)  ของ

บุคคลในการทํางานเพื่อองคการ (Steers: 84 – 101)  ในทาํนองเดียวกัน  ฮนัท (Hunt)  กลาววา

อิทธิพลที่มีผลตอคุณลักษณะของตัวบุคคล  คือความสามารถ  ผลงานขององคการจะดีหรือไม  จงึ

ข้ึนอยูกับความสามารถของตัวบุคคลในองคการ 
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3. บุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ  หมายถงึ  ทุกสิ่งที่ประกอบเปนตัวบุคคล  รวมทัง้ลักษณะทางกาย  

อารมณ  ความรู  ความสามารถ  และการแสดงออกซึ่งบุคลิกภาพจะมีผลโดยตรงตอกิจการงาน  

ชีวิตสวนตัว  และสังคม  คุณลักษณะสวนตัวที่เกีย่วกับคุณภาพ  ไดแก  ความเชื่อมัน่ในตนเอง

ความรับผิดชอบ  ความมีอารมณมั่นคง  หนกัแนน  ความอดทน  มานะ  อุตสาหะ  ความ

กระตือรือรน 

 

4.  ความคาดหวังในงาน  (Expectancy) 
วูรม  (Vroom)  กลาววา  แรงจูงใจที่เกิดขึน้ในแตละบุคคลเปนกระบวนการที่บุคคลนั้น

เลือกตัดสินใจแสดงพฤติกรรมออกมาใหปรากฏเนื่องจากความคาดหวังในองคประกอบสอง

ประการ คือ 

(1)  ความคาดหวังวามีโอกาสมากนอยแคไหนที่จะไดรับผลลัพธหรือผลตอบแทนบาง

ส่ิงบางอยางจากการปฏิบัติงานของตน 

(2) ผลลัพธหรือผลตอบแทนที่คาดหวงัวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานนั้นบคุคลแตละ

คนรูสึกวามีความสาํคัญ  หรือพึงพอใจมากเพียงใด  (Victor H. Vroom, 1964: 18  อางใน ประ 

สิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 30)  ซึ่งสอดคลองกับ  แนดเลอร  และลอร

เลอร  ที่ไดสรุปวา 

 

องคประกอบเนื่องจากความคาดหวงัมี  3  ประการคือ 

(1) ความคาดหวงัวาเมื่อปฏิบัติงานแลว  มีโอกาสมากที่จะไดรับผลลัพธ  หรือผลตอบ 

แทนบางสิง่บางอยาง 

(2) ผลลัพธหรือผลตอบแทนนัน้  เปนที่ตองการ  หรือผูปฏิบตัิงานเหน็วามคีุณคา 

(3) ความคาดหวงัวา  ความพยายามของเขาทาํใหงานนัน้เกดิผลสําเร็จได 

(David A. Nadler and Edward E. Lawler III., 1997: 67 – 68) 

 

นอกจากนัน้  แฮคแมน  (Hackman)  ลอรเลอร  (Lawler)  และพอทเทอร  (Porter)  

ไดสรางแบบทดสอบแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงานขึ้น  ซึง่ประกอบดวย ขอคําถาม  3  

สวน คือ 
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(1) โอกาสที่จะไดรับผลรับ  หรือผลตอบแทน 

(2) ความสาํคัญของผลลัพธ  หรือผลตอบแทน 

(3) ความเปนไปไดที่สามารถทาํใหเกิดผลสาํเร็จของงาน 

 

แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงาน  มีความสมัพนัธในทางบวกกบัความพึงพอใจ

ในงาน  (บรรหาร  ราชมณ,ี 2529: จ – ฉ) 

มิสเกล  (Miskel)  เดอเฟรน  (DeFrain)  และวิลคอกซ  (Wilcox) ไดทําการวิจยัเพื่อ

ศึกษาความสมัพันธระหวางแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงานกบัผลการปฏิบัติงานและ

ความพึงพอใจในงาน  จากกลุมตัวอยางพบวา 

2. แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงาน  เปนตัวทํานายความพึงพอใจในงาน 

3. ตัวแปรดานลกัษณะสวนตัว  และลักษณะของหนวยงาน  ไมเปนตัวทํานายความพงึ

พอใจในงานและผลการปฏบิัติงาน 

4. องคประกอบทั้งสามประการของแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวงัในงาน  มีความ 

สัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 

(Cecil Miskel, 1980: 70 – 92) 

 

สวนโรเบิรต  เจ  เฮาส  (Robert J. House)  ไดเสนอทฤษฎีกรุยทางสูเปาหมาย  (The 

Path Goal Theory)  ไดทําการศึกษาแนวทางที่จะทาํใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  โดย

เสนอแนะวาการทําใหเกิดการยอมรับนับถือและพึงพอใจในผูนาํจะเปนหนทางทีท่าํใหผูตาม

สามารถบรรลส่ิุงที่เขาหวังไวได  และมีขอเสนอแนะอีกประการหนึ่ง  คอืการเพิ่มความพยายามให 

แกผูตามโดยวธิีการใชแรงจงูใจ  ดังนี ้

1.ความพึงพอใจในความตองการของผูตามขึน้อยูกับการกระทําที่มีประสิทธิภาพ 

2.สภาพแวดลอมของพฤตกิรรมของผูตาม  ไดแก การใหการสนับสนุน  การชี้แนะและ

การใหรางวัล 

เฮาสไดชี้ใหเหน็ถงึประเด็นหลักของทฤษฎนีี้วา  การกาํหนดเปาหมายใหผูตาม  หรือ

การตั้งกลุมหรือทีมงาน  หรือการสรางโอกาสใหคนพอใจในการทํางาน  โดยลดความเครียด  และ

การควบคุมจากภายนอก  การทําใหความคาดหวงัของผูตามชัดแจงขึน้  หรือการทําสิ่งตางๆ  ที่จะ

เขากับความคาดหวงัของผูตามนัน้  ผูนํามอิีทธิพลตอแนวทาง  (path)  ระหวางพฤตกิรรมกับ
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เปาหมาย  ผูนาํสามารถมีอิทธิพลดังกลาวโดยการกาํหนดบทบาทและหนาที ่ ตลอดจนการขจัด

อุปสรรคในการทํางาน 

 

หลักทั่วไปของทฤษฎนีี้  คือ การทาํใหผูตามเกิดความรูสึกและพฤติกรรมดังตอไปนี ้

1. ผูตามเกิดการยอมรับและพึงพอใจในพฤติกรรมของผูนําของตน 

2. พฤติกรรมผูนาํจะเปนสิ่งจงูใจเชนทําใหผูตามเกิดความพยายามเพิ่มข้ึนเกิดความ

พึงพอใจ และปฏิบัติออกมาดวยความเต็มใจ  พฤติกรรมเหลานี้จะสมบรูณในตัว  ถาไมมีการจัดสิง่ 

แวดลอม  โดยการจัดหาผูฝกงาน  มีการแนะแนวทาง  ใหการสนับสนุน  และการจัดหารางวัลให

เทาที่จําเปน  (Robert J. House and Terence R. Mitchell, 1974: 81) 

 

โดยสรุปทฤษฎีความคาดหมายนี้ตั้งอยูบนสมมุติฐาน  4  ประการ คอื 

1.  พฤติกรรมจะถูกกําหนดโดยแรงกดดันภายในบุคคล  และสภาพแวดลอมซ่ึงการ

ตอบสนองของบุคคลตอสภาพแวดลอม  จะแตกตางกนัออกไปตามความคาดหมาย  และความ

ตองการของบคุคลนั้นๆ  และสภาพแวดลอมที่ไมเหมือนกนั  จะทําใหบุคคลมีพฤตกิรรมที่ตางๆ กัน 

2.  บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของพวกเขาในองคการ  การตัดสินใจ

เหลานี้ไดแก 

(1)  พฤติกรรมในฐานะที่เปนสมาชิก  เชน การมาทํางาน  การอยูภายในสถานที่

ทํางาน 

(2) พฤติกรรมการใชกําลังความพยายาม  เชน จะทาํงานหนกัมากแคไหน 

3. บุคคลจะมีความตองการและเปาหมายไมเหมือนกนั  บคุคลจะมีความพึงพอใจใน

ผลตอบแทน  ไมเหมือนกัน 

4. บุคคลจะทาํการตัดสินใจเกีย่วกับพฤติกรรมที่เปนทางเลือก  โดยอยูบนพืน้ฐานของ

ความคาดหมายของเขาวาพฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่จะนําไปสูผลตอบแทนที่ตองการมากนอย

แคไหนบุคคลมี  แนวโนมจะมีพฤติกรรมในแนวทางที่เขาเชื่อวา  ไดรับผลตอบแทนทีคุ่มคาและ

หลีกเลี่ยงพฤตกิรรมที่เขามองวา จะกอใหเกิดผลที่ไมตองการติดตามมา 

 

จากแนวความคิดดังกลาวแสดงวา  ความพึงพอใจในการทํางานนัน้เกดิจากการที่

บุคคลนั้นๆ  ไดประเมินอยางกวางๆ  แลววา  งานใดจะนําความพึงพอใจมาใหโดยดูจากผลลัพธที่

ไดจากงานและแตละบุคคลก็ไดตัดสินใจไวกอนแลววาผลลัพธอันใด  มีคาเทาใด  เชน รายได  การ
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ไดรับการสงเสริม  สภาพแวดลอมในการทาํงาน  ข้ันสุดทายก็จะเลือกเอางานที่นาํผลลัพธทีพ่อใจ

มาใช  เชน พนักงานจะเลือกทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือไม  ยอมเปนผลมาจากความคาด 

หมายในการทีจ่ะไดรับเงินเดอืนหรือคาตอบแทนที่สูง  ความกาวหนา  เปนตน 

 
5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  นี้ผูศึกษาวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยว 

ของและนําผลวิจัยมาวิเคราะหและนําเสนอไวในวรรณกรรมดังนี ้

 

รศ.ดร. สรชัย  พิศาลบุตร : 2542  ไดทําการศึกษาวิจยัเกีย่วกับความพงึพอใจ  เร่ือง”

การประเมนิความพึงพอใจตอโครงสรางและระบบการทํางานของสํานักงานคณะกรรมการอาหาร

และยา”  ไดสํารวจความพงึพอใจของเจาหนาที่และผูประกอบการตอโครงสรางและระบบการ

ทํางานของ  สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา  พ.ศ. 2541  ในชวงเดือนตุลาคม ถงึเดือน

ธันวาคม  พ.ศ. 2541  โดยวธิีสงแบบสอบ-ถาม  และการสัมภาษณกลุมเปาหมาย  เพื่อดูผลความ

พึงพอใจตอโครงสรางและระบบการทาํงานใหม  และการเปรียบเทียบความพึงพอใจตอโครงสราง

และระบบการทํางานใหมกบัโครงสราง  และระบบการทาํงานเดิม  ทําการประเมนิตามงานที่ให 

บริการโดยจําแนกตามหนวยงานหรือกองในระบบเดิมไดแก  กอบควบคุมยา  กองควบคุมอาหาร  

กองควบคุมเครื่องสําอาง  กองควบคุมเครือ่งมือแพทย  กองควบคุมวตัถุอันตราย  และกองควบคุม

วัตถุเสพติดเปนหลกั  ผลการสํารวจความพึงพอใจของผูมารับบริการหรือสถานประกอบการ 

สรุปไดวาพนกังานของสถานประกอบการ  จะมีความพงึพอใจในบริการที่ไดรับในโครง 

สรางและระบบงานใหมโดยเฉพาะจากกองควบคุมเครื่องสําอาง และกองควบคุมวตัถุอันตราย 

(ชวงคาความพึงพอใจระดับคอนขางมากอยูระหวาง 3.50  ถึง  4.49)  ซึ่งเปนคาความพงึพอใจที่

มากกวาเดิมเล็กนอยเมื่อเทยีบกับระบบเดิมดวย  (ชวงคาความพึงพอใจมากกวาเดิมเล็กนอยอยู

ระหวาง 3.50  ถึง  4.49)  และเมื่อพิจารณาจากทั้งระดับความพงึพอใจของพนกังานสถาน

ประกอบการทีม่ีตอระบบงานใหมและระดบัความพึงพอใจตอระบบงานใหมเมื่อเทยีบกับระบบงาน

เดิมไปพรอมๆ กันจะประเมนิจําแนกตามกองไดวา  กองควบคุมเครื่องสําอางมกีารปรับเปลี่ยน

โครงสรางและระบบงานใหมดีและดีกวา  ระบบเดิม  ในขณะที่กองควบคุมยา  กองควบคุมอาหาร

และกองควบคุมวัตถุอันตรายมีการปรับเปล่ียนที่ดีกวาระบบเดิม  แตระบบงานใหมยังจะตองแกไข
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ปรับปรุงใหดียิง่ขึ้นในทางตรงกันขามกับกองควบคุมวัตถุเสพติดที่ระบบงานใหมไดรับการประเมนิ

วา  ดีแตยังดอยกวาระบบเดมิจึงตองปรับปรุงแกไขเชนกัน  สวนกองที่สมควรแกไขปรับปรุงโดย

ดวนเนื่องจากระบบงานใหมถูกประเมนิวายัง  ไมดีและดอยกวาระบบเดิมดวยไดแก  กองควบคุม

เครื่องมือแพทย  เมื่อดูผลการสํารวจความรูสึกของผูบริหารสถานประกอบการเกี่ยวกบัปญหาและ

อุปสรรคของระบบงานใหมเมื่อเทียบกับระบบงานเดิม 

อาจสรุปไดวาระบบงานใหมในทุกๆ กองดกีวาระบบงานเดิม  (คาเฉลี่ยระดับบริการสูง

กวา 3.0)  แตยังไมดีกวาระบบงานเดิมอยางมนีัยสาํคัญ  (คาเฉลี่ยระดับบริการตองสงูกวา 3.49)  

ผลการสํารวจความพึงพอใจของเจาหนาทีสํ่านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  สรุปไดวาทั้งเจา 

หนาทีก่ลุมผลิตภัณฑ  และกลุมสนับสนนุมีความพึงพอใจตอโครงสรางและระบบงานใหมในระดับ

ปานกลางคอนไปทางมากเล็กนอย  (ระดับความพึงพอใจปานกลางมคีาอยูระหวาง 2.50 ถงึ 3.49) 

โดยที่เจาหนาที่กลุมผลิตภัณฑจะไดรับผลกระทบจาการปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบงานใหม

มากกวาเจาหนาที่กลุมสนับสนุน  และเมื่อประเมินผลการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบงาน

ของสํานกังานคณะกรรมการ อาหารและยา  โดยพิจารณาจากทั้งระดับความพงึพอใจตอระบบ 

งานเกาและความพึงพอใจตอระบบงานใหมเมื่อเทยีบกับระบบงานเดิมไปพรอมๆ กัน  เจาหนาที่

กลุมผลิตภัณฑประเมนิวาระบบวานใหมยังไมดีแตยังดกีวาระบบเดิม  ซึง่สวนที่ตองแกไขปรับปรุง

มากที่สุดคือ  ดานความสะดวกรวดเร็วในการติดตองานและการประสานงาน  สวนเจาหนาที่กลุม

สนับสนนุประเมินวาระบบงานใหมยงัไมดีและดอยกวาระบบเดิม  จะตองแกไขปรับปรุงในทกุๆ 

ดาน  ไดแก  ความสะดวกรวดเร็วในการตดิตองานและการประสานงาน  ความสะดวกรวดเร็วใน

การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม  ตลอดจนคุณภาพการทํางานโดย 

รวม  และคุณภาพในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

นิพนธ  เข็มนาค: 2543  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากรเรือ่ง “ความพึง

พอใจในงานของขาราชการสาธารณสุข สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก” 

 

ผลการวิจยัพบวา  ขาราชการสาธารณสุขสํานักงานสาธารณสุขจังหวดันครนายก

จํานวน 94 คน  มีความพงึพอใจในงานโดยรวม  สวนใหญอยูในระดบัปานกลาง  รอยละ  70.2  

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจนุความพึงพอใจสวนใหญอยูในระดับกลางเชนกนั  รอยละ 69.1  ภาวะผู 

นําโดยรวมสวนใหญอยูในระดับปานกลาง  รอยละ 66.0  บรรยากาศในองคการตามการรับรูโดย 

รวมสวนใหญอยูในระดับ  ปานกลาง  รอยละ 69.1  ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําและ

บรรยากาศในองคการตามการรับรูกับความพึงพอใจในงาน  พบวามีความสมัพนัธเชงิบวกกับ
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ความพึงพอใจในงาน  และตวัแปรบรรยากาศในองคการไดแกความอบอุน  มาตรฐานการปฏิบัติ 

งาน  ความขัดแยงและรางวลัมีความสมัพนัธเชงิบวกกับความพึงพอใจในงานดังนัน้  สํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวัดนครนายกจึงตองมีการประชุมและสงเสริมปจจัยตางๆ  ที่สงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสาธารณสุขและตองตระหนกัถึงความสําคญัของภาวะผูนํา

และควรตองทาํความเขาใจทั้งการมุงงาน  และมุงความสัมพันธมากขึน้ 

 

6.  ประวัติองคการที่ทําการศึกษาวิจัย 
 

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติมีฐานะเปนกองหนึง่ของ

กรมการแพทย  ตามพระราชกฤษฎีกา  การแบงสวนราชการกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข  

พ.ศ. 2531  (ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวนัที ่ 13  ตุลาคม  2531)  ระยะแรกเปดดําเนนิ 

การดานวิชาการ และเปนหนวยงานที่มีบริการเฉพาะทางดานการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย  

ซึ่งเปนสาขาทีสํ่าคัญ  แตยงัมีบริการไมทัว่ถึงนกัในประเทศของเรา  ศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  จึงมหีนาที่หลกัในการพัฒนาวิชาการแขนงนี้  รวมถงึถายทอด

เทคโนโลยี  และสนับสนุนใหสวนภูมิภาคเกิดบริการที่คนพิการสามารถเขาถงึไดอยางเสมอภาค  

และสอดคลองกับวถิีชีวิต  อันจะนํามาซึง่คุณภาพชีวิตที่ดี  ตรงกับเปาหมายหลักของกรมการ

แพทย 

 
ภารกจิตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสขุ พ.ศ. 
2537 

(ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวนัที ่ 3  มิถุนายน  2537) 

1.ใหบริการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแกผูพิการและผูปวยตามกฎหมายวาดวย 

การฟนฟูสมรรถภาพคนพิการที่รับสงตอจากหนวยงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน 

2. ศึกษา  คนควา  และพัฒนาวิชาการแพทยดวยเวชศาสตรฟนฟูตลอดจนถายทอด 

เทคโนโลยทีางการแพทยใหแกบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข 

3.  ปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของหรือที่ได 

รับมอบหมาย 
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อํานาจหนาที่ 
(ตามที่สํานักนโยบายและแผนสาธารณสุขใหหนวยงานนําเสนอเพื่อประกอบการจัด 

ทํากฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการแพทย  นาํเสนอเมื่อวันที่  23  มกราคม  2545  ขณะนี้อยู

ในระหวางรอประกาศใช) 

1. ประสานนโยบายและแผนงาน  ดานการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแกผูปวย

และผูพิการตามพระราชบัญญัติการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ 

2. ดําเนนิการศึกษา  วิเคราะห  วิจยั  พัฒนา  ประเมนิและใชประโยชนจากองคความรู  

เทคโนโลยี  รวมถึงรูปแบบการจัดบริการดานการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย 

3.  สงเสริม  สนบัสนุน  ถายทอดองคความรู  รวมทัง้เทคโนโลยีดานฟนฟูสมรรถภาพ

ทางการแพทยแกสถานบริการตางๆ  ทัง้ภาครัฐและเอกชน 

4. พัฒนาระบบบริการสุขภาพดานการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยในระดับตติยภูมิ  

โดยมีเครือขายเชื่อมโยงกับระบบบริการสขุภาพทุกระดบั  รวมถึงการสงเสริมพฒันาและกําหนด

คุณภาพมาตรฐาน 

5.  ใหการเพิ่มพนูความรูและทักษะการปฏบิัติงานบริการสุขภาพดานการฟนฟูสมรรถ 

ภาพทางการแพทย 

6.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนบัสนุนการปฏบิัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของ  เมื่อไดรับ

มอบหมายทั้งในและตางประเทศ 

 
วิสัยทัศน  (พ.ศ. 2541) 

เปนองคการนาํดานเวชกรรมฟนฟู  มุงสูคณุภาพชีวิตทีด่ี 

มีการประสานความรวมมือ  ยึดถือคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และความเสมอภาค 

 
พันธกจิ 

1. พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานการฟนฟูสมรรถภาพผูปวยและผูพิการ 

2. ผลิตผลงานบริการใหสอดคลองกับความตองการและความพึงพอใจของสังคม 

3.  พัฒนากระบวนการเวชกรรมฟนฟู  โดยคาํนงึถงึคุณภาพประสิทธิภาพและความ

เสมอภาค 

4.  พัฒนาระบบบริหารจัดการบนพืน้ฐานความรวมมือและการมีสวนรวมของทุกคนใน

องคกร 
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ยุทธศาสตรหลัก   
1.พัฒนาคุณภาพบุคลากรขององคกรใหพรอมและสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยาง    

ตอเนื่อง 

2.ประสาน / รวมมือ / จางหนวยงานอืน่  เพือ่ทําภารกิจโดยศูนยฯ เปนผูกํากับนโยบาย

และคุณภาพ 

3. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีสูระดบัปฏิบัติ  ซึ่งจะกอประโยชนแกสังคม 

4. จัดหาทรัพยากรใหเพยีงพอกับการปฏิบัตภิารกิจ 

 
วัตถุประสงคหลักในการดาํเนินงานขององคกร 

1. เพื่อพัฒนาบคุลากรในองคกรใหมีคุณภาพ  สามารถรองรับภารกิจไดอยางตอเนื่อง 

2. เพื่อพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ 

3. เพื่อพัฒนาระบบบริการใหมคีุณภาพจนไดรับการรับรองจากสถาบันทีม่ีหนาที่ของ

ประเทศ 

4. เพื่อพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานเวชกรรมฟนฟ ู และเผยแพรไปสูระดับ

ปฏิบัติ 

5. เพื่อพัฒนาระบบบริหารจัดการ  ที่รองรับภารกิจตาม พรบ.ฟนฟูฯ  ผูพิการ พ.ศ. 

2534 ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 
โครงสราง 

มี  3  ลักษณะ  (รายละเอียดตามแผนภูมิทีแ่นบ) 

1.โครงสรางงานและบุคลากรตามที่ปฏิบัติงานจรงิ 

2. โครงสรางตามที่ กพ.กําหนด 

3. โครงสรางคณุภาพ 

 



บทที่  3 
 

วิธีการดําเนินการวิจยั 
 

วิธีการดําเนนิการวิจยั  เพื่อศกึษาถึงปจจยัทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ในบทที่  3  นี้  ไดแบง

ออกเปนในเรือ่งของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ซ่ึงเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวผูตอบ
แบบสอบถาม  ในตอนที่ 1  และในตอนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  
ในตัวแปรตางๆ  เชน  รายได  ทัศนคติ  ความพึงพอใจในที่สงผลตอการปฏิบัติงาน  สําหรับสถิติที่
นํามาวิเคราะหขอมูล  โดยการหาคาเปอรเซ็นต, อัตรารอยละ, คาเฉลี่ย (Aerage)  หรือมัชฉิมเลข

คณิต (Arithmetic Mean)  X  , ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

 

1. ประชากร 
บุคลากร (ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว) ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพ

ทางการแพทยแหงชาติ  ปงบประมาณ  2546  จํานวนทั้งสิ้น  187  คน จากทุกกลุมงาน  เชน ฝาย

บริหารทั่วไป, กลุมงานวิชาการ,  กลุมงานรักษาและฟนฟ,ู  กลุมงานการพยาบาล ประกอบดวย 

1. กลุมอํานวยการ    จํานวน  45 คน  แจกแบบสอบถาม   45 ชุด 

2. กลุมบริการเฉพาะทาง   จํานวน 59  คน  แจกแบบสอบถาม   59 ชุด 

3. กลุมการพยาบาล    จํานวน  58  คน   แจกแบบสอบถาม   58 ชุด 

4. กลุมฟนฟูสมรรถภาพคนพิการตามกฎหมาย จํานวน   6  คน   แจกแบบสอบถาม     6 ชุด 

5. กลุมถายทอดความรูและเทคโนโลยี  จํานวน   12 คน    แจกแบบสอบถาม   12 ชุด 

6. กลุมวิจยัและพัฒนา    จํานวน     7  คน  แจกแบบสอบถาม      7 ชุด 

รวมบุคลากรทั้งส้ิน    จํานวน  187 คน   รวมแบบสอบถาม 187 ชุด 

 

2. กลุมตัวอยาง 
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ในการวิจัยคร้ังนี้  ใชจํานวนกลุมตัวอยางจากบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟ ู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ปงบประมาณ 2546  จํานวน  187 คน  ที่คัดเลือกมาโดย ใช

วิธีการคํานวณจากสูตรของยามาเน  (Yamane, 1970, P580-581 (Yamane, 1970, P580-581  

อางใน ศ.สุธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ  รายงานการวิจัยและวิทยานิพนธ 2540 : หนา 111 – 112)  ท่ี
ระดับมีนัยสําคัญทางสถิติ  0.05  ดังนี้ 
 

   n =            N 

    1 + N ( e )2  

 

 เมื่อ  n = ขนาดของกลุมตัวอยางทีต่องการ 

   N = จํานวนสมาชิกประชากรเปาหมาย ( 187 คน) 

   E = ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 (0.05) 

 

 แทนคาในสูตรจะได 
   n =         187 

    1 + 187  (0.05)2 

 

   n = 127 คน 

 

การหากลุมตัวอยางและจํานวนเครื่องมือทีต่องแจกในแตละกลุมงานโดยการเทยีบ
บัญญัติไตรยางค  ซ่ึงจะไดกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาเทากับ  127 คน ดังรายละเอยีดดานบน 

 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นมาในการเก็บขอมูล  แบบสอบถามที่สรางขึ้นได

พยายามสรางขึ้นใหครอบคลุมความมุงหมายและขอบเขตของการวิจยัตามทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ  ซ่ึงเกี่ยวของกับตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจ  และอาํนวยความสะดวกแกผูตอบ
แบบสอบถามมากที่สุด  แบบสอบถามในการวิจยัคร้ังนีไ้ดแบงออกเปน  2  ตอน  คือ 

ตอนที่  1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ
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4. การรวบรวมขอมูล 

 4.1  ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary data)  เปนขอมูลที่ไดจากการกรอกแบบสอบถามจาก
กลุมตัวอยางจาํนวน  127  คน  โดยใชวิธีการเทียบบัญญัติไตรยางค 

  4.2  ขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary data)  เปนขอมูลที่ไดจากการศกึษาคนควาจาก
รายงานประจําปของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ส่ือส่ิงพิมพ
เกี่ยวกับนโยบายหลักขององคการและกรอบอัตรากําลังของงานบริหารบุคคลของศูนยสิรินธรเพื่อ
การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับโรงพยาบาล และสาธารณสุข
ของพระราชบัญญัติ  ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
 

5. การตรวจสอบเครื่องมือ 

 5.1  หาคุณภาพเครื่องมือ 

เนื่องจากความเที่ยงตรง (Validity)  ของแบบสอบถาม  คือคุณสมบัติของ

เครื่องมือวัดในการที่จะวัดไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ  (Adams, 1966, p.103  อางถึงใน  รัตนา  

ศิริพานิชม 2533, หนา 201)  ซ่ึงถือเปนคุณสมบัติที่สําคัญที่สุด 

วิธีหนึ่งที่สามารถใชในการหาความเทีย่งตรง (Validity) ของแบบสอบถามได 

คือการหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยการใหผูที่มีความเชี่ยวชาญ  (อาจารยที่

ปรึกษาการวจิยั)  ใหเหตุผลและคําแนะนําวา  ขอความในแบบสอบถามมีความสอดคลองกับเนื้อหา

ที่ตองการวัดและสามารถวัดสิ่งที่ตองการไดจริงหรือไม  เพื่อนําไปปรับปรุงการออกแบบสอบถาม 
 

5.2  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐานทางสถติิในการวิจัย 
 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนํามาลงรหัสขอมูลของขอคําถามแตละขอแลว
วิเคราะหหาคาดังนี ้
 5.2.1  คารอยละ  (Percenrage) 

P =   f       x  100   ……… 

        N 

 เมื่อ P แทน รอยละ 

   f แทน ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 

   N แทน จํานวนความถีท่ั้งหมดที่ได 
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 5.2.2  คาเฉล่ีย (Aerage) หรือ มัชฉิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
 

  x = Σ x      

         N  

 เมื่อ Σ x คือผลรวมของขอมูลทั้งหมด 

  N คือจํานวนขอมูลหรือจํานวนตัวอยาง 
 

5.2.3  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

S.D. =      Σ ( X – X )2

      N 

 

(ในกรณีที่ขอมูลไดจากกลุมตัวอยางใหหารดวย N – 1 แทน N) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ เปนการวิจัยเชงิสํารวจ  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การรวบรวมขอมูล  ในการวเิคราะหขอมูล โดยการสงแบบสอบถามไปยังบุคลากรจํานวน 187 ราย  

ซึ่งสามารถเกบ็รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาไดจํานวน 155 ชุด  จากนั้นทําการประมวลผล

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS จากนั้นทําการสรุปผลการศึกษา  นาํเสนอผลการศึกษาในรูปของ

ตาราง  และการบรรยายประกอบ  โดยเรยีงลําดับผลการศึกษาดงันี ้

 

ตอนที่ 1 เปนการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับลักษณะบุคคล  ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตอนที่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

 ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ในดานความสําเร็จ  

 ดานการยกยอง  ดานความทาทายของงาน  ดานความรบัผิดชอบ  ดานความ

 กาวหนา  ปจจัยดานเงนิเดอืน  ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต  ปจจัยความ 

 สัมพันธกับผูบงัคับบัญชา  ปจจัยดานสถานภาพทางอาชีพ  ปจจัยดานนโยบาย

 และการบริหาร  ปจจัยดานสภาพการทํางาน  และปจจัยดานความมัน่คงในการ

 ทํางาน 
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ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับลกัษณะบุคคลผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัลักษณะบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  

อายุ   เพศ  ระดับการศึกษา  ระดับ  สถานภาพทางครอบครัว  ระดับการศึกษา  และ ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน  ปรากฎรายละเอียดดังตารางที ่4.1 

 

ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวน  และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจาํแนกตามลักษณะบุคคล 

 

ลักษณะสวนบุคคล  จํานวน ( n = 155) รอยละ 

เพศ ชาย 

หญิง 

32 

123 

20.6 

79.4 

อาย ุ ต่ํากวา 20 ป 

21 – 30 ป 

31 – 40 ป 

41 – 50 ป 

51 ปข้ึนไป 

0 

67 

69 

14 

5 

0 

43.2 

44.5 

9.0 

3.2 

สถานภาพทางครอบครัว โสด 

สมรส 

แยกกันอยู 

หยา / หมาย 

64 

89 

2 

0 

41.3 

57.4 

1.3 

0 

ระดับการศึกษา ต่ํากวามัธยมตน 

มัธยมตน / เทยีบเทา 

มัธยมปลาย / เทียบเทา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

10 

8 

52 

78 

5 

2 

6.5 

5.2 

33.5 

50.3 

3.2 

1.3 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวา 1 ป 

1 -5  ป 

6 – 10 ป 

มากกวา 10 ป 

25 

42 

61 

27 

16.1 

27.1 

39.4 

17.4 
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 จากตารางที่ 4.1  ซึ่งแสดงขอมูลลักษณะบุคคลของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ซึ่งประกอบดวย  เพศ  อาย ุ  สถานภาพทางครอบครัว  ระดบั

การศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา 

 

 บุคลากรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  รอยละ 79.4 และเพศชาย 

รอยละ 20.6 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูในชวง 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 44.5  

รองลงมาเปนชวงอายุ 21 – 30 ป  ชวงอายุ 41 – 50 ป  อายุ 51 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 43.2, 9.0  

และ 3.2  ตามลําดับ 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสถานภาพทางครอบครัวสมรส  คิดเปนรอยละ 57.4  

รองลงมาโสด  แยกกนัอยู  คดิเปนรอยละ 41.3  และ 1.3  ตามลําดับ 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 50.3  

รองลงมาเปนผูมีการศึกษาระดับมัธยมปลาย  ต่ํากวามัธยมตน  ระดับมัธยมตน  ปริญญาโท  และ

ปริญญาเอก  คิดเปนรอยละ 33.5, 6.5, 5.2, 3.2 และ 1.3  ตามลําดับ 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 6-10 ป คิดเปน

รอยละ 39.4  รองลงมามีระยะเวลาปฏิบตัิงานอยูในชวง 1 – 5 ป   ระยะเวลาปฏิบตัิงานมากกวา 

10 ป  และระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  คิดเปนรอยละ 27.1, 17.4 และ 16.1 ตามลําดับ  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ผูศึกษาทําการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

ผูตอบแบบสอบถามในภาพรวม  และแยกแตละดาน  ไดแกดานความสําเร็จ  ดานการยกยอง   

ดานความทาทายของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนา  ปจจัยดานเงนิเดอืน  ปจจัย

ดานความกาวหนาในอนาคต  ปจจัยความ สัมพันธกับผูบงัคับบัญชา  ปจจัยดานสถานภาพทาง

อาชีพ  ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร  ปจจัยดานสภาพการทํางาน  และปจจัยดานความ

มั่นคง ในการทํางาน  ปรากฎดังรายละเอียดในตารางที่ 4.2 – 4.11 

 

ตารางที่ 4.2  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานในภาพรวม  และแยกแตละดาน 

 

ปจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

ดานความสําเร็จ 3.89 0.690 มาก 

ดานการยกยอง 3.08 0.760 ปานกลาง 

ดานความทาทายของงาน 3.37 0.786 ปานกลาง 

ดานความรับผิดชอบ 3.56 0.730 มาก 

ดานความกาวหนา 3.18 1.005 ปานกลาง 

ปจจัยดานเงนิเดือน 2.64 1.095 ปานกลาง 

ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 2.77 0.890 ปานกลาง 

ปจจัยความสมัพันธกับผูบงัคับบัญชา 3.36 0.730 ปานกลาง 

ปจจัยดานสถานภาพทางอาชีพ 3.46 0.790 มาก 

ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 3.16 0.800 ปานกลาง 

ปจจัยดานสภาพการทาํงาน 3.25 0.960 ปานกลาง 

ปจจัยดานความมัน่คงในการทํางาน 2.91 0.900 ปานกลาง 

รวมทกุดาน 3.21 0.807 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.2  พบวาในภาพรวม  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศนูย 

สิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติโดยรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึง

พอใจอยูในระดับปานกลาง ที่คาเฉลี่ย 3.21  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.807  ในรายละเอียดพบวา  
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ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจระดับมาก 3  ดาน  และมีความพึงพอใจระดับปานกลาง  9 

ดาน  โดยมีความพงึพอใจในแตละดานเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ดานความสําเร็จ  ความพงึพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.89  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.690 

2. ดานความรับผิดชอบ  ความพงึพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย 3.56 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

0.730 

3. ดานสถานภาพทางอาชีพ ความพึงพอใจระดับดี คาเฉลี่ย 3.46 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.790 

4. ดานความทาทายของงาน ความพึงพอใจระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.37 คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.786 

5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.36   

 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.730 

6. ดานสภาพการทํางาน  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ย 3.25  คาเบี่ยงเบน 

 มารตฐาน 0.960 

7. ดานความกาวหนา  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.18  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 1.005 

8. ดานนโยบายและการบริหาร  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่ 3.16   

 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.800 

9. ดานการยกยอง  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่ 3.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.76 

10. ดานความมัน่คงในการทํางาน ความพงึพอใจระดับปานกลาง คาเฉลีย่ 2.91  

  คาเบี่ยงเบน มาตรฐาน 0.900 

11. ดานความกาวหนาในอนาคต  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่ 2.77   

  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.890  

12. ดานเงินเดือน  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.64  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

 1.095 
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ตารางที่ 4.3  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความสําเร็จ 

 

ขอความ   x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายให  

    สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

3.95 0.60 ดี 

2. ทานภูมิใจกับผลงานที่สําเร็จตาม   

    เปาหมายทีต่ั้งไว 

3.90 0.66 ด ี

3. ทานรูสึกภมูิใจในตําแหนงงานปจจุบัน   

     ซึ่งไดมาดวยความสามารถของทาน 

3.83 0.81 ด ี

รวมทกุขอ 3.89 0.69 ดี 

 

 จากตารางที่ 4.3  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติ งานดานความสําเร็จระดับดี  ที่คาเฉลี่ย  3.89  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.690  ใน

รายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความพงึพอใจดีทัง้ 3 ขอ  โดยมีความพึงพอใจใน

แตละขอเรียงตาม ลําดับดังนี ้

1. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ความพึงพอใจ
ระดับดี  คาเฉลี่ย  3.95  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.60 

2. ทานภูมิใจกับผลงานที่สําเรจ็ตามเปาหมายที่ตั้งไว  ความพึงพอใจระดบัดี  

คาเฉลี่ย 3.90  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 

3. ทานรูสึกภูมิใจในตําแหนงงานปจจุบัน  ซึง่ไดมาดวยความสามารถของทาน  ความ

พึงพอใจระดับดี  คาเฉลีย่  3.83  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 
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ตารางที่ 4.4  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานการยกยอง 

 

ขอความ x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. งานในปจจุบันสามารถสงเสริมเกียรติยศ    

     และชื่อเสียงใหแกทาน 

3.09 0.89 ปานกลาง 

2. ความคิดเหน็ของทานมักจะถูกนําเสนอตอที่ 

     ประชุม 

2.71 0.84 ปานกลาง 

3. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก 

    เพื่อนรวมงาน 

3.19 0.70 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาพอใจในการทํางานของทาน 3.34 0.61 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.08 0.76 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 4.4  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานการยกยองในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลีย่  3.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.76  ใน

รายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความพงึพอใจระดับปานกลางทัง้ 4 ขอ  โดยมี

ความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ผูบังคับบัญชาพอใจในการทาํงานของทาน  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  

คาเฉลี่ย  3.34  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.61 

2. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  ความพึงพอใจระดบัปาน

กลาง  คาเฉลีย่  3.19  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70 

3. งานในปจจุบนัสามารถสงเสริมเกียรติยศ และชื่อเสียงใหแกทาน  ความพงึพอใจ

ระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.09  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.89 

4. ความคิดเหน็ของทานมกัจะถูกนาํเสนอตอที่ประชุม  ความพึงพอใจระดบัปาน

กลาง  คาเฉลีย่  2.71  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 
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ตารางที่ 4.5  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความทาทายของงาน 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับการมอบหมายงานทีท่าทาย  

     ความสามารถของทาน 

3.37 0.76 ปานกลาง 

2. ทานไดรับมอบหมายงานที่ยากแตทาน  

     สามารถทาํงานไดสําเร็จ 

3.43 0.76 ดี 

3. ทานมีอํานาจตัดสินใจในงาน  ซึ่งอยูในความ 

     รับผิดชอบโดยตรงของทาน 

3.32 0.84 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.37 0.78 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.5  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความทาทายของงานในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.37  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

0.78  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับดี 1 ดาน และมีความ

พึงพอใจระดับปานกลาง 2 ดาน  โดยมีความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลําดับดังนี ้

1. ทานไดรับมอบหมายงานทีย่ากแตทานสามารถทํางานไดสําเร็จ  ความพึง

พอใจระดับดี  คาเฉลี่ย 3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 

2. ทานไดรับการมอบหมายงานทีท่าทายความสามารถของทาน  ความพึงพอใจ

ระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.37  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.76 

3. ทานมีอํานาจตัดสินใจในงาน  ซึ่งอยูในความรับผิดชอบโดยตรงของทาน  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.32  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 
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ตารางที่ 4.6  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 

 

ขอความ   x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับการอธิบายถึงหนาที่ของงานที ่   

    ทําอยางชัดเจน 

3.35 0.86 ปานกลาง 

2. ทานรูสึกพอใจในหนาที่ความรับผิดชอบ 

    ปจจุบัน 

3.52 0.72 ดี 

3. ทานเตม็ใจที่จะทํางานหนัก 3.81 0.61 ดี 

รวมทกุขอ 3.56 0.73 ดี 

 

 จากตารางที่ 4.6  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบของงานในระดับดี  ที่คาเฉลี่ย  3.56  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.73  

ในรายละเอยีดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดบัดี 2 ดาน และมีความพงึ

พอใจระดับปานกลาง 1 ดาน  โดยมีความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลําดับดังนี ้

1. ทานเต็มใจที่จะทํางานหนกั  ความพงึพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.81  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 

2. ทานรูสึกพอใจในหนาที่ความรับผิดชอบปจจุบัน  ความพึงพอใจระดับดี  

คาเฉลี่ย 3.52  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 

3. ทานไดรับการอธิบายถงึหนาที่ของงานที่ทาํอยางชัดเจน  ความพงึพอใจระดับ

ปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.35  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.86 
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ตารางที่ 4.7  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความกาวหนาของงาน 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานมีโอกาสไดเรียนรูฝกฝนทกัษะตางๆ  

     เพิ่มเติมจากหนวยงานของทาน 

3.43 0.91 ดี 

2. ทานเชื่อวาความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

    ข้ึนอยูกับผลงาน 

3.72 1.02 ดี 

3. ทานมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงในการ   

    ทํางานไปสูระดับที่สูงขึ้น 

2.58 1.14 นอย 

4. งานทีท่านรับผิดชอบเอื้ออํานวยตอความ 

    เจริญกาวหนาในอนาคต 

3.01 0.95 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.18 1.00 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.7  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงานในระดบัปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.18  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  1.00  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับดี  2 ดาน 

ความพึงพอใจระดับปานกลาง 1 ดาน และมีความพงึพอใจระดับนอย  1 ดาน  โดยมีความพึง

พอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ทานเชื่อวาความกาวหนาในหนาทีก่ารงานขึ้นอยูกับผลงาน  ความพึงพอใจ

ระดับดี  คาเฉลี่ย  3.72  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.02 

2. ทานมีโอกาสไดเรียนรูฝกฝนทักษะตางๆ เพิ่มเติมจากหนวยงานของทาน  

ความพึงพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.91 

3. งานทีท่านรับผิดชอบเอื้ออํานวยตอความเจริญกาวหนาในอนาคต  ความพึง

พอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.01  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.95 

4. ทานมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงในการทํางานไปสูระดับที่สูงขึน้  ความพึงพอใจ

ระดับนอย  คาเฉลี่ย  2.58  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.14 
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 ตารางที ่4.8  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานเงนิเดือน 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับคา 

    ครองชีพในปจจุบัน 

2.44 1.04 นอย 

2. การไดรับการจัดสรรสวัสดิการตางๆ  อยาง  

    เหมาะสม เชนคาชวยเหลอืบุตร  คารักษา    

    พยาบาล 

2.84 1.15 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 2.64 1.09 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.8  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานเงนิเดือนในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  2.64  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.09  ใน

รายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความพงึพอใจระดับปานกลาง  1 ดาน และความ

พึงพอใจระดับนอย  1 ดาน โดยมีความพงึพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. การไดรับการจัดสรรสวัสดิการตางๆ  อยางเหมาะสม  เชนคาชวยเหลอืบุตร  

คารักษาพยาบาล  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.84  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.15 

2. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน  ความพงึพอใจ

ระดับนอย  คาเฉลี่ย  2.44  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.04 
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ตารางที่ 4.9  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในอนาคต 
 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การไดรับพิจารณาเลื่อนตาํแหนงเปนไป   

    อยางเหมาะสมในความคิดของทาน 

2.65 0.98 ปานกลาง 

2. ทานมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวม 

    ฝกอบรม / สัมมนา / ประชุมทางวิชาการ   

    จากหนวยงานของทาน 

2.90 0.80 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 2.77 0.89 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.9  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในอนาคตในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลีย่  2.77  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.89  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง

ทั้ง  2 ดาน โดยมีความพงึพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ทานมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวมฝกอบรม / สัมมนา / ประชุมทางวชิาการ

จากหนวยงานของทาน  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.90  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.80 

2. การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางเหมาะสมในความคิดของทาน  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  2.65  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98 

 
ตารางที่ 4.10  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยความสมัพนัธกบัผูบังคับบัญชา 

 

ขอความ x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การไดมีโอกาสรับคําแนะนําจากเพื่อนรวม  

    งานและผูบงัคับบัญชาอยูเสมอ 

3.43 0.79 ดี 

2. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรบั

นับถือความสามารถในการทํางานของทาน 

3.30 0.67 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.36 0.73 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.10  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชาในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.36  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.73  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับ

ดี  1 ดาน และความพึงพอใจระดับปานกลาง 1 ดาน โดยมีความพงึพอใจในแตละขอเรียง

ตามลําดับดังนี ้

1. การไดมีโอกาสรับคําแนะนาํจากเพื่อนรวมงานและผูบงัคับบัญชาอยูเสมอ 

ความพึงพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.79 

2. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับนบัถือความสามารถในการทาํงาน
ของทาน  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.30  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.67 

 
ตารางที่ 4.11  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยสถานภาพทางอาชีพ 

 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. งานที่ปฏิบตัิอยูในตําแหนงหนาที่ไดรับการ 

     ยอมรับนับถือจากสงัคมเปนอยางด ี

3.46 0.79 ดี 

รวม 3.46 0.79 ดี 

 

 จากตารางที่ 4.11  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานสถานภาพทางอาชีพในระดับดี  ที่คาเฉลี่ย  3.46  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.79  

โดยมีความพงึพอใจในงานทีป่ฏิบัติอยูในตําแหนงหนาที่ไดรับการยอมรับนับถือจากสงัคมเปน

อยางด ี
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ตารางที่ 4.12  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การกําหนดนโยบายในการทํางานที่ชัดเจน 

    และปฏิบัติไดจริงตามแผน 

3.08 0.80 ปานกลาง 

2. การจัดระบบการปฏิบัติงานในสํานักงานม ี

    ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

3.14 0.87 ปานกลาง 

3. นโยบายและแผนงานขององคการสงผลตอ 

    ความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

3.28 0.78 ปานกลาง 

4. การใชกฎ  ระเบียบ  ในการปกครอง   

    บังคับบัญชามีความยืดหยุนเหมาะสม 

3.17 0.75 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.16 0.80 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.12  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยดานนโยบายและการบริหารในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.16  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.80  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับ

ปานกลางทัง้  4  ดาน โดยมคีวามพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. นโยบายและแผนงานขององคการสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.28  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.78 

2. การใชกฏ  ระเบียบ  ในการปกครองบังคบับัญชามีความยืดหยุนเหมาะสม  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.17  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.72 

3. การจัดระบบการปฏิบัติงานในสํานักงานมคีวามคลองตวัและมีประสิทธิภาพ  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.14  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 

4. การกําหนดนโยบายในการทาํงานที่ชัดเจนและปฏิบัติไดจริงตามแผน  ความ

พึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.80 
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ตารางที่ 4.13  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยดานสภาพการทํางาน 

 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การที่หนวยงานมีบรรยากาศ  และลักษณะ 

    แวดลอมทางกายภาพทีด่ี  เชนแสงสวาง     

    เสียง  อุณหภูมิ  การระบายอากาศที่ด ี

3.49 0.93 ดี 

2. การที่หนวยงานมีเครื่องมอื  วัสดุ  อุปกรณ 

    ที่เพียงพอ  เหมาะสมตอการทํางาน 

3.01 0.99 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.25 0.96 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.13  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานสภาพการทาํงานในระดับปานกลาง  ทีค่าเฉลี่ย  3.25  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

0.96 ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับดี  1 ดาน และความ

พึงพอใจระดับปานกลาง 1 ดาน  โดยมีความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลําดับดังนี ้

1. การทีห่นวยงานมีบรรยากาศ  และลักษณะแวดลอมทางกายภาพที่ด ี เชน

แสงสวาง  เสยีง  อุณหภูม ิ การระบายอากาศ   ความพงึพอใจระดับดี  

คาเฉลี่ย  3.49  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.93 

2. การทีห่นวยงานมีเครื่องมือ  วัสดุ  อุปกรณที่เพยีงพอ  เหมาะสมตอการ

ทํางาน  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.01  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.99 
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ตารางที่ 4.14  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยความมัน่คงในการทํางาน 

 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. หนวยงานของทานมเีกณฑการประเมินผล 

    การปฏิบัติงานทีม่ีความนาเชื่อถือเหมาะสม 

    กับตําแหนงงาน / สายงาน 

2.94 0.89 ปานกลาง 

2. หนวยงานของทานมกีารประเมินผลการ 

    ปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนประเภทจากลูกจาง 

    ชั่วคราวเปนลูกจางประจาํดวยความ 

     ยุติธรรม 

2.71 1.00 ปานกลาง 

3. หนวยงานของทานมกีารประเมินผลการ 

    ปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางของพนักงาน 

    ดวยความเปนธรรม 

3.08 0.81 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 2.91 0.90 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.14  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยความมั่นคงในการทาํงานอยูที่ระดบัปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  2.91  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.90  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับ

ปานกลางทัง้  3  ดาน  โดยมคีวามพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. หนวยงานของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางของ
พนักงานดวยความเปนธรรม  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.08  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.81 

2. หนวยงานของทานมีเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความนาเชื่อถือ
เหมาะสมกับตําแหนงงาน / สายงาน  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  

คาเฉลี่ย  2.94  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.89 

3. หนวยงานของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนประเภทจาก
ลูกจางชั่วคราวเปนลกูจางประจําดวยความยุติธรรม  ความพงึพอใจระดับ

ปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.71  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 

 



บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติคร้ังนี ้สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอเสนอแนะ  

ไดดังนี้ 
1.สรุปผลการศกึษา 

1.1 วัตถุประสงคของการศึกษา 
การศึกเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อ

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติมีวัตถุประสงคดังนี้คือ 

1.1.1 ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

1.1.2 ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิริน
ธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 
1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรทีท่ําการศึกษา  ไดแกบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ปงบประมาณ  2546  จํานวน  187  คน  ที่คัดเลือกโดย

กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 

127 คน   
1.2.2  เครื่องมือที่ใชในการศกึษา 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา  คือแบบสอบถาม (Questionnaire)  ซึ่งสรางขึ้นให

สอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา  เพื่อเก็บขอมูลปฐมภูมิ  โดยมีรายละเอยีด  ลักษณะ

คําถาม  และสเกลคําตอบโดยแบงเปน  2  สวนดังนี ้

 สวนที่ 1  เปนขอมูลทั่วไปเกีย่วกับลักษณะบุคคล  ไดแก เพศ  อาย ุ สถานภาพ

ทางครอบครัว  ระดับการศกึษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพือ่

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  เปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check list)จํานวน 5 ขอ 

 



   
 

62 

 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของบคุลากรของศูนยสิรินธร

เพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติในดานความสาํเร็จ  ดานความรับผิดชอบ      ดาน

สถานภาพทางอาชพี  ดานความทาทายของงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพ

การทาํงาน  ดานความกาวหนา  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการยกยอง  ดานความมัน่คง

ในการทํางาน  ดานความกาวหนาในอนาคต  ดานเงนิเดือน  จาํนวน  33  ขอ  โดยเปนคําถามแบบ

มาตรประมาณคาลิเคิรท (Likert Rating Scale) มี 5 ระดับ 

 
1.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ผูศึกษาไดดําเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม  โดยใชแบบสอบถามให

บุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติทุกคนเปนผูตอบและ

เขียนตอบดวยตนเอง  และผูวิจัยทําการเกบ็รวบรวมขอมลูดวยตนเอง   

  หลังจากเกบ็รวบรวมขอมูลแลว  ผูศึกษาไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของ

ขอมูลและนําขอมูลทั้งหมดที่ไดมาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร  โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS 10.0 for windows  สําหรบัขอมูลที่เปนลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบ 

ถาม  วิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่รอยละ  และขอมูลเกี่ยวกับระดับความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ  ใชการหามัชฌิมเลขคณิต ( X )  และ  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) โดยกําหนดเปนชวงคะแนนโดยเริ่มต้ังแตระดับที่ 1 ถึง ระดับที่ 5  โดย

ใชหลักเกณฑการหาคาพิสัยและอันตรภาคชั้น และนาํผลตางที่ไดมากําหนดเกณฑการวัดระดับ

คาเฉลี่ย (อางในภาสกร  บญุทับ 2542: 25) โดยสามารถแบงไดดังนี ้

 (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)                5 – 1            = 0.80 

                  จํานวนชั้น                                 5 

 จากเกณฑดังกลาวสามารถแยกความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 

 1.81 – 2.60 หมายถงึความพึงพอใจในระดับนอย 

 2.61 – 3.40 หมายถงึความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

 3.41 – 4.20 หมายถงึความพึงพอใจในระดับมาก 

 4.21 – 5.00 หมายถงึความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
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1.4 สรุปผลการศกึษา 
จากการศึกษาคนควาอิสระ  สรุปผลการวิจยัไดดังนี ้

 1.4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคลสงผลตอ
การปฏิบัติงานพบวา 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญงิมากกวาเพศชาย  

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูในชวง  31 – 40 ป  รองลงมา

เปนชวงอายุ  21 – 30 ป  ชวงอายุ  41 – 50 ป  และอายุในชวง 51 ปข้ึนไป ตามลําดับ 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพทางครอบครัวสมรส  

รองลงมาโสด   แยกกันอยูตามลําดับ 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  รองลงมามี

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/เทียบเทา, ระดับตํ่ากวามธัยมศึกษาตอนตน, ระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน/เทียบเทา, ระดับการศึกษาปริญญาโท, ระดับการศึกษาปริญญาเอก

ตามลําดับ   

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 6 

– 10 ป รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป, ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 

10 ป และระยะเวลาปฏิบัตงิานไมเกิน 1 ปตามลําดับ 

 
 1.4.2  ผลการศึกษาเพื่อวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติในภาพรวม  
และแยกแตละดาน  ไดแกดานความสําเร็จ  ดานความรับผิดชอบ  ดานสถานภาพทางอาชีพ  

ดานความทาทายของงาน   ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน           

ดานความกาวหนา  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการยกยอง  ดานความมั่นคงในการทํางาน          

ดานความกาวหนาในอนาคต  ดานเงินเดือน  พบวาในภาพรวมมีระดับความพึงพอใจในระดบัปาน

กลาง  มีคาเฉลี่ย  3.21  โดยบุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จ

สูงที่สุด  รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ   ดานสถานภาพทางอาชีพ ดานความทาทายของงาน  

ดานความสัมพันธ กับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความกาวหนา  ดานนโยบาย

และการบริหาร  ดานการยกยอง  ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานความกาวหนาในอนาคต  

ดานเงินเดือน  ตามลําดับ   
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2. อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ คร้ังนี้สามารถนํามาอภิปรายไดดังตอไปนี้ 

 2.1  ดานความสําเรจ็ในการทาํงาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับดี  โดยเห็นวาตนเองมีศักยภาพมากพอในการทํางานที่ไดรับมอบหมายจน

ประสบผลสําเร็จอยางดี  เมื่อผลงานสําเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จใน

งานนัน้ และตาํแหนงงานนัน้ดวย 

 2.2  ดานความรับผิดชอบ ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยู

ในระดับดี  หากพิจารณาในรายละเอยีดพบวาศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ ผูตอบแบบสอบถามมี

ความพึงพอใจในหนาที่ความรับผิดชอบในงานปจจุบัน ซึ่งหากองคกรตองการใหมีการทํางาน

เพิ่มข้ึน หรือหนักกวาเดิมก็สามารถยอมรับไดแตหากตองการใหผลงานออกมามปีระสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้นควรมีการอธิบายถงึหนาที ่ ขอบเขตความรับผิดชอบในงานที่ทาํใหเกิดความชัดเจนมากขึ้นจะ

เปนการดีตอองคกร 

 2.3  ดานสถานภาพทางอาชีพ  ความพงึพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดบัดี โดยเห็นวางานที่ปฏิบัติอยูในตําแหนงหนาที่ของตนเปนทีย่อมรับนับถือจาก

สังคมเนื่องจากพระเทพรัตนราชสุดาพระราชทานนามใหเปนชื่อหนวยงาน เปนศูนยฟนฟู

สมรรถภาพแหงชาติแหงเดียวในประเทศไทย และเปนหนวยงานของรัฐ 

  2.4  ดานความทาทายของงาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  โดยเหน็วา การไดรับมอบหมายงานที่ยากแตสามารถ

ทํางานไดสําเรจ็นั้นเปนการทาทายตอความรูความสามารถ  ผูตอบแบบสอบถามมคีวามพึงพอใจ

สูงสุด  สําหรบัการมีอํานาจในการตัดสินใจและเปนอิสระอยางเพยีงพอในการปฏิบตัิงาน มีความ

พึงพอใจต่ําสดุ  สาเหตุนาจะมาจากงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติบางงานอาจจะตองมีการ

ตัดสินใจที่รวดเร็ว แตไมสามารถทาํไดเนื่องจากเปนหนวยงานราชการ ข้ันตอน  กระบวนการตางๆ 

ซับซอน จึงทําใหการตัดสินใจเกิดความลาชาไมทนัเหตุการณ 

 2.5  ความสมัพันธกับผูบงัคับบัญชา  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  และในรายละเอียดเห็นวาการไดมีโอกาสรับคําแนะนาํจากเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชาอยูเสมอ โดยมคีวามพึงพอใจสูงสุด  รองลงมาผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงานยอมรับนับถือความสามารถในการทํางานของทาน เนื่องจากสภาพการทํางานที่ดีและ
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บรรยากาศในการทาํงานที่เนนการทาํงานรวมกัน มีความเขาใจซึง่กนัและกนัอยางดี เปนสิ่งจงูใจ

ใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

 2.6  ดานสภาพการทํางาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยู

ในความพงึพอใจระดับปานกลาง  โดยเหน็วาเปนหนวยงานราชการ และเปนสถานที่ฟนฟูสําหรับผู

พิการ ดังนั้นการสรางอาคาร หรืออุปกรณเครื่องใชยอมมีขอจํากัด การจะใหหรูหราเหมือนกบั

บริษัทเอกชนยอมเปนไปไมได  แตในสภาพแวดลอมในการทาํงาน (เชน แสงสวาง  อุณหภูมิ  เสยีง  

การระบายอากาศ) มีความเหมาะสมตามระเบียบราชการ 

  2.7  ดานความกาวหนาของงาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  เพื่อพิจารณาเปนรายขอ บุคลากรศูนยสิรินธรเพือ่การ

ฟนฟูฯ มีความคิดเห็นวา ความกาวหนาในหนาที่การงานขึ้นอยูกับผลงาน  มีระดับความพึงพอใจ

อยูในเกณฑมาก  มีคาเฉลี่ยสูงกวาทุกขอ และประเด็นเกี่ยวกบั การไดรับโอกาสไดเรียนรูฝกฝน

ทักษะตางๆ เพิ่มเติมมีระดบัความพึงพอใจในงานอยูในเกณฑมาก  แตมีคาเฉลี่ยต่ํากวาทกุขอใน

ดานนี ้ ซึง่ระดับของความพึงพอใจอยูในระดับเดียวกนั  ซึ่งแสดงใหเหน็วาในปจจุบันศูนยสิรินธร

เพื่อการฟนฟูฯ ใหความสาํคัญตอการฝกอบรม  การเสริมสรางทกัษะในงานใหบคุลากรอยาง

สม่ําเสมอ  เปนการเตรียมความพรอมในดานความกาวหนาในงานของบุคลากรในอนาคตอยาง

ตอเนื่อง  ทําใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจอยูในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎคีวามคาดหวงั

ของวูรม  เกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลวาบุคคลจะประเมินความเปนไปไดของผลที่จะ

เกิดขึ้นแลวจงึดําเนนิการปฏบิัติตามที่คาดหวังไว 

  2.8  ดานนโยบายและการบริหาร  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  โดยเหน็วาศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ มีการกาํหนดและ

แผนงานขององคการสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ผูตอบแบบสอบถามมคีวามพึง

พอใจสูงสุด  สําหรับการกําหนดนโยบายในการทาํงานที่ชดัเจนและปฏิบัติไดจริงตามแผนนัน้ มี

ความพึงพอใจต่ําสุด  สาเหตนุาจะมาจากการกําหนดนโยบายหรือแผนการปฏิบัติงานไมชัดเจน 

และผลสัมฤทธิ์ออกมาไมบรรลุผลสําเร็จตามทีว่างไว  

 2.9  ดานการยกยอง  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  แตเมื่อพจิารณาในรายละเอียด  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจสูงสุดใน

เร่ืองผูบังคับบัญชาพอใจในการทาํงาน  แตในเรื่องความคิดเห็นของทานมักจะถูกนําเสนอตอที่

ประชุม มีความพึงพอใจต่ําสุด  อาจจะสบืเนื่องมาจากระบบของราชการ  ในการตัดสินใจ  หรือ

รวมประชุมในเรื่องตางๆ ตองเปนไปตามระบบ  ดงันัน้ความคลองตัวจงึมีนอย  
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   2.10  ดานความมั่นคงในการทาํงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจระดับ

ปานกลาง  เมือ่พิจารณาในรายละเอียดพบวา  ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯมีเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ขาดความเชื่อถืออาจไมยตุิธรรม สงผลตอความรูสึกความยัง่ยนืของอาชพี รวมทั้ง

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนนิงาน หรือความยุติธรรม เด็ดขาดในการบริหาร  

 2.11  ดานความกาวหนาในอนาคต  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  โดยเห็นวาการมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวมฝกอบรม  

สัมมนา  ประชุมทางวิชาการ เพื่อเพิ่มพนูความรูและทักษะในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ผูตอบ

แบบสอบถามมีความพึงพอใจสูงสุด เนือ่งจากศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ เปนหนวยงานราชการ 

และเปนศูนยเฉพาะทางดังนัน้ในการสงบุคลากรเขาฝกอบรมนั้นจงึตองมีการสลับเปลี่ยนกนัไป 

อาจจะไมทั่วถงึ หรือมีขอจํากัดในเรื่องคาใชจาย  สําหรบัประเด็นการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง

เปนไปอยางเหมาะสมทางศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ มีการประเมนิผลการปฏิบัติโดยแบงเปน 2 

กลุม คือขาราชการ  จะเปนไปตามกฎ ระเบียบราชการ สวนลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราวนั้น

ประเมินโดยผานหัวหนางานฝายเดียวซึง่อาจจะมกีารประเมินที่คลาดเคลื่อน ควรมีการใชระบบ

การประเมนิแบบสองทาง โดยทั้งหัวหนาและลูกนองตางประเมินซึง่กันและกนั เพือ่ความเขาใจอัน

ดตีอกัน และนาํมาปรับปรุงตอไป 

  2.12  ดานเงนิเดือน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอดานรายไดและ   

สวัสดิการในภาพรวม  อยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพจิารณาในรายละเอียด ผูตอบ

แบบสอบถามมความพึงพอใจระดับตํ่า ในประเด็นเกี่ยวกับเงนิเดือนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับคา

ครองชีพในปจจุบัน  อาจสืบเนื่องจากระบบราชการมีฐานเงินเดือนต่ํา  รวมทัง้การเลื่อนขั้น

เงินเดือนม ี    กฎเกณฑที่กําหนดไวแนนอน  แตเมื่อเปรียบเทียบกับคาครองชีพนั้นไมสมดุลกับ

สถานการณปจจุบัน 
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3. ขอเสนอแนะ 
 3.1  ขอเสนอแนะจากผลการศกึษา 
 จากการศึกษา  มีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการเพิ่มระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานพบวา  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูฯ  ซึ่งภาพรวมมีความพงึพอใจอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งผูบริหารควรมีการปรับปรุง เพื่อ

เสริมสรางและพัฒนาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูฯ มีระดบัความพึงพอใจเพิ่มสูงขึ้น  เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรพัยากร

บุคคล     อีกทัง้เพื่อเปนการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  อันจะนาํมาซึง่การบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกรโดยรวมในการที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ผูศึกษาขอ

เสนอแนะดงัตอไปนี้ 
 3.1.1  ปจจัยดานเงินเดือน 

- ปรับปรุงดานรายไดและสวสัดิการใหมีความเหมาะสมและสอดคลอง
กับคาครองชพีในปจจุบนั  และลักษณะของงาน  เพื่อสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรมากที่สุด 

 
  3.1.2  ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 

 - ควรมีความชดัเจนในตําแหนง  และสายงานตางๆ  (Oranization 

Chart) เพื่อเปนแนวทางปฏบิัติในการเลื่อนตําแหนงในหนวยงานเปนแรงจูงใจใหบคุลากรรูวา

ตนเองมโีอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน,  การไดรับเลื่อนขั้นหรือแตงตั้งใหปฏิบัติงานใน

หนาทีท่ี่สูงขึน้  และควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   
  3.1.3  ปจจัยดานความมัน่คงในการทาํงาน 

 - เพิ่มขวัญและกําลงัใจใหกบับุคลากรโดยจัดใหมีการรับทราบขอมูล

ขาวสารเกีย่วกับนโยบายดานความมัน่คงในงานผานทางหัวหนากลุมงานอยางตอเนื่อง  เพื่อให

บุคลากรรับทราบขอมูลที่เกี่ยวของและควรกําหนดเปนนโยบายการบริหารงานทีม่ีความชัดเจนและ

โปรงใส  เพื่อสรางขวัญและกาํลังใจที่ดีของบุคลากรในการทํางาน 
   3.1.4  ดานความกาวหนาในงาน 

 - สงเสริมและสนับสนนุใหบคุลากรไดเขารับการฝกอบรมในหลกัสูตร

ตางๆ  เพื่อเพิม่ความรู  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การ Traning อยางสม่ําเสมอ  โดย

กระจายใหทกุคนไดเขารวมฝกอบรมทัง้ระดับหัวหนา และระดับปฏิบัติงาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานและสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากร 
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 3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
  3.2.1  ควรทาํการศึกษาเปรียบเทยีบระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติ
ของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟฯู  กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในศนูยฟนฟูอ่ืนๆ  เพื่อเปนแนวทางในการพฒันาและสรางระบบการจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ ใหมปีระสิทธิภาพดียิ่งๆ ข้ึนไป 
  3.2.2  ควรทาํการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟฯู  ควรศึกษาแบบเจาะลึกโดยการแยกประเภทของบุคลากร  เชน  

ขาราชการ, ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว และทําการวิจัยเฉพาะกลุม  เนื่องจากแตละ

ประเภทของบคุลากรมีความแตกตางกนัมากในเรื่องขอบเขตอํานาจหนาที,่ อํานาจในการตัดสินใจ

, สวัสดิการตางๆ และการปรับข้ึนเงนิเดือน  ฯลฯ 
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 การสอนชุดวชิา การจัดองคการและทรพัยากรมนษุย  พิมพคร้ังที ่2  สาขาวิชา

 วิทยาการจัดการ  นนทบุรี  สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 2544 
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ธงชัย  สันติวงษ  องคการและการบริหาร  การศึกษาการจัดการแผนใหม กรุงเทพมหานคร  

 สํานักพิมพ ไทยวัฒนาพานิช  2530 

บรรจบ  เนยีมมณี  หลักการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  สํานักพิมพกรุงเทพ  2523 

บุญยงค  โตจนิดา  องคการและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  อมรการพิมพ  2542 

มณีรัตน  ล่ิมสืบเชื้อ  “ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพัฒนาหมูบาน   

 วิทยานิพนธปริญญา  บริหารศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   

 2524 

เสกสรร  สุมาลี  “ปจจัยทีม่ผีลตอการพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา

 บริษัทผลิตอุปกรณทางการแพทย  ภาคนิพนธพฒันบรหิารศาสตรมหาบัณฑิต 

 (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  2540 
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แบบสอบถามการศึกษาคนควาอิสระ 
 

เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรของ 
ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 

คําชี้แจง : ในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  
ซ่ึงไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด  ขอใหทานตอบแบบสอบถามใหตรงกับความจริงมากทีสุ่ดเพื่อ
จะไดนําขอมูลไปใชเปนแนวทางในการปรบัปรุงและเสริมสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป 

2. ขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานถือเปนความลับและไมมีผลกระทบตอผูตอบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน 

3. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน  2  สวน 

สวนที่  1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่  2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 
4. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาคนควาอิสระ  จัดทําโดย 

นางสาววาสนา  หมื่นเดช  รหัส  2443102641  หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
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ตอนที่  1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
 

1. เพศ 

 ชาย      หญิง 
 

2. อายุ 
 ต่ํากวา  20  ป    21 – 30 ป 

 31 – 40 ป     41 – 50 ป 

 51  ปขึ้นไป 
 

3. สถานภาพทางครอบครัว 

 โสด      สมรส 

 แยกกันอยู     หยา / หมาย 
 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ํากวามัธยมตน    มัธยมตนหรือเทียบเทา 
 มัธยมปลายหรือ เทยีบเทา   ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 
 นอยกวา 1 ป     1 – 5 ป 

 6 – 10 ป     มากกวา 10 ป 
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ตอนที่  2  การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 

คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของทานมากที่สดุเพียง
หนึ่งชองโดยมคีวามหมายดงันี้ 
 

5  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

4  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 

3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

2  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอย 

1  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

 

1 
ดานความสําเร็จ 

ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

     

2 ทานภูมิใจกับผลงานที่สําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว 

     

3 ทานรูสึกภูมิใจในตําแหนงงานปจจุบัน 
ซ่ึงไดมาดวยความ สามารถของทาน 

     

 

4 
ดานการยกยอง 
งานในปจจุบนัสามารถสงเสริม
เกียรตยิศและชื่อเสียงใหแกทาน 

     

5 ความคิดเหน็ของทานมักจะถูกนําเสนอ
ตอท่ีประชุม 

     

6 ผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

7 ผูบังคับบัญชาพอใจในการทาํงานของ
ทาน 

     

 

8 
ดานความทาทายของงาน 

ทานไดรับการมอบหมายงานที่ทาทาย
ความสามารถของทาน 

     

9 ทานไดรับมอบหมายงานทีย่ากแตทาน
สามารถทํางานไดสําเร็จ 

     

10 ทานมีอํานาจตดัสินใจในงานซึ่งอยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรงของทาน 

     

 

11 
ดานความรับผิดชอบ 

ทานไดรับการอธิบายถึงหนาที่ของงาน
ที่ทําอยางชัดเจน 

     

12 ทานรูสึกพอใจในหนาที่ความ
รับผิดชอบปจจุบัน 

     

13 ทานเต็มใจทีจ่ะทํางานหนัก      

 

14 
ดานความกาวหนา 
ทานมีโอกาสไดเรียนรูฝกฝนทักษะ
ตางๆ เพิ่มเติมจากหนวยงานของทาน 

     

15 ทานเชื่อวาความกาวหนาในหนาที่การ
งานขึ้นอยูกับผลงาน 

     

16 ทานมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงในการ
ทํางานไปสูระดับที่สูงขึ้น 

     

17 งานที่ทานรับผิดชอบเอื้ออํานวยตอ
ความเจริญกาวหนาในอนาคต 

     

 

18 
ปจจัยดานเงินเดือน 

เงินเดือนทีไ่ดรับ มีความเหมาะสมกับคา
ครองชีพในปจจุบัน 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

19 การไดรับการจัดสรรสวัสดิการตางๆ 
อยางเหมาะสม เชน คาชวยเหลือบุตร  
คารักษาพยาบาล 

     

 

 

20 

 

 

ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 

การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงเปนไป
อยางเหมาะสมในความคิดของทาน 

     

21 ทานมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวม
ฝกอบรม/สัมมนา/ประชุมทางวิชาการ

จากหนวยงานของทาน 

     

 

 

22 

 

ปจจัยความสมัพันธกับผูบงัคับบัญชา 
การไดมีโอกาสรับคําแนะนาํจากเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

23 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับ
นับถือความสามารถในการทํางานของ
ทาน 

     

 

 

24 

 

ปจจัยดานสถานภาพทางอาชพี 

งานที่ปฏิบัติอยูในตําแหนงหนาที่ไดรับ
การยอมรับนบัถือจากสังคมเปนอยางด ี

     

 

25 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 
การกําหนดนโยบายในการทาํงานที่
ชัดเจนและปฏบิัติไดจริงตามแผน 

     

26 การจัดระบบการปฏิบัติงานใน      

สํานักงานมีความคลองตัวและม ี    

ประสิทธิภาพ 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

27 นโยบายและแผนงานขององคการสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

     

28 การใชกฎ  ระเบียบ  ในการปกครอง
บังคับบัญชามีความยืดหยุนเหมาะสม 

     

 

29 
ปจจัยดานสภาพการทํางาน 

การที่หนวยงานมีบรรยากาศ  และ
ลักษณะแวดลอมทางกายภาพที่ดี  เชน  

แสงสวาง  เสียง  อุณหภูมิ  การระบาย
อากาศ 

     

30 การที่หนวยงานมีเครื่องมือ วสัดุ  
อุปกรณที่เพยีงพอ  เหมาะสมตอการ
ทํางาน 

     

 

31 
ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน 

มีเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
มีความนาเชื่อถือเหมาะสมกบัตําแหนง/

สายงาน 

     

32 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
เปลี่ยนประเภทจากลูกจางชัว่คราวเปน
ลูกจางประจําดวยความยุติธรรม 

     

33 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ  ตอ
สัญญาจางของพนักงานดวยความเปน
ธรรม 

     

 

* ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม *  
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ประวัติผูศึกษา 
 

ชื่อ นางสาววาสนา  หมืน่เดช 

วัน  เดือน  ปเกิด 12  ธันวาคม  2515 

สถานที่อยู 99/487  หมูบานศรีประจักษวิลลา 7  ถนนบางกรวย-ไทรนอย   

 ตําบลบางบัวทอง  อําเภอบางบวัทอง  นนทบุรี  11110 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2532 - 2534 มัธยมศึกษาตอนปลาย  กรรณสูตศึกษาลยั  จงัหวัดสุพรรณบุรี 

พ.ศ. 2534 – 2538 อุตสาหกรรมการทองเที่ยว  สถาบันราชภฎักาญจนบุรี 

พ.ศ. 2544 – ปจจุบัน กําลังศกึษาระดับบัณฑิตศึกษา  สาขาวทิยาการจัดการ 

 มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

ประวัติการทํางาน 

พ.ศ. 2538 - 2545 Events Co-ordinator, บริษัทสยามเอ็กซเปรส จํากัด  กรุงเทพ 

พ.ศ. 2545 - 2547 Administration Supervisor, บริษัทดีทแฮลม แทรเวิล  

 (ประเทศไทย) จํากัด  กรุงเทพ 

ปจจุบัน เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป  ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพ

 ทางการแพทยแหงชาติ  ซอยบําราศนราดูร  ถนนติวานนท   

 ตําบลตลาดขวัญ  อําเภอเมอืง  จังหวัดนนทบุรี 

 
  

 

 


	ชื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ของศูนย์สิรินธรเพื่อการฟื้นฟูสมรรถภาพทางการแพทย์แห่งชาติ 
	กิตติกรรมประกาศ 
	1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
	 ความต้องการภายนอก ได้แก่ 
	ความต้องการภายใน  ได้แก่ 
	ด้านของงาน

	วิธีการดำเนินการวิจัย 
	บุคลากร (ลูกจ้างประจำและลูกจ้างชั่วคราว) ของศูนย์สิรินธรเพื่อการฟื้นฟูสมรรถภาพทางการแพทย์แห่งชาติ  ปีงบประมาณ  2546  จำนวนทั้งสิ้น  187  คน จากทุกกลุ่มงาน  เช่น ฝ่ายบริหารทั่วไป, กลุ่มงานวิชาการ,  กลุ่มงานรักษาและฟื้นฟู,  กลุ่มงานการพยาบาล ประกอบด้วย 
	ในการวิจัยครั้งนี้  ใช่จำนวนกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรของศูนย์สิรินธรเพื่อการฟื้นฟู 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 


	 ปฏิบัติงานในภาพรวม  และแยกแต่ละด้าน 
	ตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉลี่ย ( X )  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 
	ตารางที่ 4.7  แสดงค่าเฉลี่ย ( X )  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 
	 ตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉลี่ย ( X )  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 
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	ตารางที่ 4.14  แสดงค่าเฉลี่ย ( X )  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 
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