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ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ ปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของบคุลากร 

 ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

ผูศึกษา  นางสาววาสนา  หมื่นเดช  ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บริหารธุรกจิ)                    
อาจารยที่ปรกึษา  รองศาสตราจารย สุวณีา  ตัง่โพธิสุวรรณ  ปการศึกษา 2546 
 

บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี้ (1) เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  

(2) เพื่อวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 กลุมตัวอยางในการศึกษาครัง้นี้  เปนบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟฯู จํานวน 

187 คน  การศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชงิสํารวจ  โดยใชแบบสอบถามในการ

เก็บรวบรวมขอมูล  และหาคาเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 

10.0 for window สถิติที่ใชในการวิเคราะหไดแก  คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

 ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บคุลากรมีความพึงพอใจดาน

ความสาํเร็จของงานมากที่สุด  รองลงมาไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานสถานภาพทางอาชีพ  ซึ่ง

มีความพึงพอใจอยูในระดับคอนขางสงู สวนความพึงพอใจดานความทาทายของงาน ความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความกาวหนา ดานนโยบายและการบริหาร      
ดานการยกยอง  ดานความมั่นคงในการทาํงาน  ดานความกาวหนาในอนาคต  ดานเงนิเดือนอยู

ในระดับปานกลาง  ซึ่งผูบริหารสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข และพัฒนานโยบาย

การบริหารงานของหนวยงาน  อันนาํไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงาน    
(2) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ         
มีอายุระหวาง 31–40 ป สถานภาพทางครอบครัวสมรส  การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีระยะ 

เวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 6-10 ป 
 

คําสําคัญ   ปจจัย  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  บุคลากร  ศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟู      
สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

 



 
 
จ 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระฉบบันี้เสร็จสมบูรณได  ดวยความอนุเคราะหอยางดียิ่งจาก 

รองศาสตราจารย สุวีณา ตั่งโพธิสุวรรณ ที่ไดถายทอดวิชาความรู รวมทั้งใหขอคิดเห็น และ        
คําแนะนําตาง ๆ ของการศึกษามาโดยตลอด  จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ทีน่ีด้วย 

 

 นอกจากนี้ผูศกึษาขอกราบขอบพระคุณบิดาและมารดา  อันเปนทีรั่กยิ่งสงูสุดของผู

ศึกษากราบขอบพระคุณ  คณาจารยทกุทาน  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  สถาบันอนัทรง

เกียรติแหงนี้ทีไ่ดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู   ขอขอบพระคุณทานผูอํานวยการศูนยสิรินธรเพื่อ

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ที่ใหความอนุเคราะหในการจัดเก็บขอมูลเพื่อนาํมา

ศึกษา  ขอขอบคุณบุคลากรศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยทุกทานที่ชวยเหลือ

ในการเก็บขอมูลและตอบแบบสอบถามเพือ่การศึกษาครั้งนี้โดยเฉพาะอยางยิ่ง คุณสุรีรัตน อนนัตโรจนวงศ  

ที่เสียสละเวลาใหคําปรึกษาในการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  ทําใหการศึกษาสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ทายนี้ผูศึกษาขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวทุกคนที่เปนกําลงัใจและใหการสนับสนุน 

ขอบคุณเพื่อนๆ  พี่ๆ M B A 2  มสธ.  และบุคคลที่ผูวิจัยไมไดกลาวถงึไวในทีน่ีท้ี่สนับสนนุและ

ชวยเหลือดานตางๆ  จนกระทั่งการศึกษาสําเร็จลุลวงอยางสมบูรณ  คุณคาและประโยชนใดๆ ที่

เปนผลจากการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้  ขอมอบแด บิดา  มารดา  และครู-อาจารย  ตลอดจนผูมี 

พระคุณทุกทานดวยความเคารพยิง่ 

 

 

      วาสนา  หมื่นเดช 
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บทที่  1 

บทนํา 
 

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 
1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในระยะเวลาที่ผานมาศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  มีการ
บริหารจัดการยึดติดอยูกับระบบราชการ  ทั้งระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  การบริหารงบประมาณ  การเงิน

และพัสดุ  โดยมีระบบการควบคุมและการกํากับดูแลภายใตกฎเกณฑของระบบราชการ  การบริหารบุคลากร

นับวามีความสําคัญยิ่งตอการบริหารหนวยงาน  เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายหลักของหนวยงานนั่นคือ  การเปนศูนย

วิชาการดานเวชกรรมฟนฟู  ซึ่งในระยะเวลาที่ผานมาการบริหารงานของสถานพยาบาลยังยึดติดอยูกับระบบ

ราชการ  โดยมีการกํากับดูแลระบบและการควบคุมที่เปนไปตามกฎเกณฑของทางราชการที่ถือปฏิบัติโดยทั่วไป  

สําหรับหนวยงานราชการการดําเนินการตางๆ ตองยึดถือกฏเกณฑและระเบียบโดยเครงครัด  ซึ่งในบางกรณีอาจ

ขัดกับลักษณะการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีหนาที่ใหบริการที่ตองการความคลองตัว  ความรวด เร็ว  และความ

ยืดหยุนในการดําเนินการงาน  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่จะสนองตอบตอการเปนศูนยวิชาการดานเวชกรรม   

ฟนฟูได  ซึ่งการบริหารบุคลากรมักประสบปญหาอยางมาก  โดยเฉพาะไมสามารถรักษาคนเกง  คนมีความรู  

ความสามารถ  และคนมีจรรยาบรรณตอวิชาชีพใหปฏิบัติ งานกับหนวยงานไดตอไป  จึงเปนปญหาสําคัญอยาง

มากของการบริหารจัดการองคการ  ตลอดทั้งความไมคลองตัวในกฎเกณฑและระเบียบตางๆ  ก็เปนกรอบในการ

บริหารบุคลากรของหนวยงานรัฐ  ไดมีการกลาวอยูเสมอวา  เปนเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหาร

บุคลากรของหนวย งานรัฐ  การแกไขเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหารองคการอาจจะทําไดยาก

เพราะจําเปนตองแกไขหลายจุด  รวมถึงความพึงพอใจเปนองคประกอบสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานของ

องคกรอยางหนึ่ง (สุรชาติ  สังขรุง  2520: 2)  และโดยเฉพาะบุคลากรดานสาธรารณสุข  (ประเวศ  วะสี  2536:3)  

กลาววา “หัวใจสําคัญของสาธารณสุขไทยคือ  การใชความรูจริงเปนฐาน  เพื่อใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่

เหมาะสม  และสามารถบรรลุเปาหมายสุขภาพดีถวนหนานั้น  เจาหนาที่สาธารณสุขจําเปนตองกําจัดปญหา

อุปสรรคที่กีดขวางการมีสุขภาพที่ดีของประชาชนใหเหลือนอยหรือไมมีเลย”  (เฮอรเบอรก Herzberg อางใน

เกียรติขจร  ไพศาลนันท : 2542)  กลาววา  คนเราจะปฏิบัติงานไดดีและมีประสิทธิภาพไดนั้น  ยอมขึ้นอยูกับ

ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานเองที่องคการสามารถสรางขึ้นมาได 

การบริหารงานในองคการใดก็ตาม จุดมุงหมายสําคัญอยูที่ตองการใหงานบรรลุ

จุดประสงคที่กําหนดไวอยางที่ประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผลและพัฒนาอยูเสมอ  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับ

ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหาร (administrative resource) คือ คน (man) เงิน (money)         
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วัสดุส่ิงของ (material) และวิธีจัดการ (management) ภิญโญ  สาธร (2540: 267) กลาววาบรรดา

ทรัพยากรเหลานี้ คน หรือมนุษย เปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดและมีประโยชนมากสุด ดวยเหตุนี้การ

ดําเนินงานหรือการบริหารงานใดก็ตาม จะบรรลุผลสําเร็จหรือไมนั้น ยอมข้ึนอยูกับความรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกี่ยวของกับทุกกลุมทุกฝาย  การใหความสําคัญและความ

สนใจตอความรูสึกเจตคติสวนบุคคลจึงมีมากขึ้นในองคการประเภทตางๆ 

อิทธิพลของขวัญและกําลงัใจหรือความพงึพอใจในการทาํงานนั้น  เดวสิ  Ralph C. 

Davis (1951.p.553)  ไดกลาวสนับสนนุไววาขวัญทาํใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทาํงาน  

เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการทําใหคนมวีินยั  ปฏิบัติตามกฎขอบังคับ ระเบยีบแบบแผน  

มีความเขาใจในองคการมากขึ้นมีความคดิริเร่ิมในกิจการตางๆ มีความเชื่อมั่นในองคการของ

ตนเอง  ทําใหองคการมีความแข็งแกรง สามารถฟนฝาอปุสรรคในยามคับขันได  ดังนั้นผูบริหารจงึ

จําเปนตองหาหนทางในการยกระดับขวัญกําลังใจของบคุลากรในองคการใหสูงยิ่งยิง่ขึ้นไป  โดย

หวงัวาการที่พนักงานมีขวัญและกําลังใจดแีลว จะชวยใหผลงานขององคการดําเนนิไปดวยดี 

ทรัพยากรมนษุยเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดอยางหนึง่ขององคกรที่จะตอง

ไดรับการบริหารและใชอยางมีคุณคาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด (ทองศรี  กาํภู ณ อยุธยา,2539: 

153) งานบรหิารทรัพยากรมนุษย  จงึเปนสิ่งที่สําคัญในการที่จะชวยบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด  ธงชยั  สันติวงศ (2535: 322) กลาววา การบริหารงานบุคคลเปนเรื่องที่ตองมี

เทคนิควธิีการที่จําเปนตองศกึษาใหเขาใจ เพื่อประโยชนในการดําเนนิการใหไดผลในแงของ

ประสิทธิภาพของการใชพนกังานในทางผลิต องคกรจึงจําเปนจะตองมีผูบริหารบุคคลที่เปนผู

ชํานาญทางดานเทคนิค  เขามาดาํเนนิการ   สุชาญ  โกศิน (2540: 2) กลาววาในปจจุบันปญหา

การแขงขันมีอยูสูงมาก การแสวงหาคนด ีมีฝมือ กม็ีแนวโนมสูงขึ้นดวย อาจมกีารดึงตัวบุคลากร

กันมากขึ้นการขาดแคลนคนดีมีคุณภาพมีมากขึน้ ถาการบริหารทรพัยากรมนุษยไมดี บุคลากรทีม่ี

คุณภาพก็จะยายงานหรือลาออกไปอยูที่อ่ืน  

 จากระเบยีบสาํนักนายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 วาดวยเปนการ

สมควรกําหนดใหมีการปรับปรุงกระบวนการจางงานภาครัฐในสวนของลูกจางของสวนราชการให

มีความหลากหลาย เพื่อใหเกิดความเหมาะสมในการใชกําลังคนภาครัฐ และใหการปฏิบัติราชการ

มีความคลองตัวเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยสอดคลองตามแนวทางการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม  คณะรัฐมนตรีจึงเหน็สมควรใหมีการจางพนักงานราชการสําหรับการปฏิบัติงาน

ของสวนราชการ 
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 ในระเบียบนี้กอใหเกิดการวติกกังวลตอขาราชการ ลูกจางประจําของหนวยงานรัฐเปน

อยางมาก  หากมีการเปลีย่นแปลงดังกลาวจะสงผลดีตอขาราชการ  และลูกจางประจํามากนอย

เพียงใด   จากสภาวะการณดังกลาวยอมสงผลตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรในหนวยงานของ

รัฐอยางแนนอน 

 ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ ซึ่งเปนหนวยงานของรัฐ

หนวยงานหนึง่  ขาราชการ และลูกจางประจําทัง้หลายยอมไดรับผลกระทบตอระเบียบดังกลาว  

ซี่งมีผลตอการปฏิบัติงานอยางมาก  ทําใหพนักงานในองคกรเกิดความไมแนใจในการปฏิบัติงาน

วาหากตองเปลี่ยนเปนพนักงานราชการและมีการประเมินผล และตองตอสัญญาทกุ 4 ปนั้น หาก

การประเมนิผลกระทําโดยไมยุติธรรม ไมตรงกับความเปนจริง  อาจจะเกิดจากการถูกกลัน่แกลง  

การเลนพรรคเลนพวก  รวมถึงการประจบหัวหนาหนวยงาน  ซึ่งผูตัง้ใจปฏิบัติหนาทีแ่ตตองเปนผู

ถูกประเมนิใหไมไดรับการตอสัญญา  โดยอางวา  ไมผานเกณฑการประเมินผล  จงึเปนผลการ

ปฏิบัติงานที่ดอยประสิทธิภาพ  จากขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมเปนทีพ่อใจของ

หัวหนา 

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ สังกัดกรมการแพทย กระทราวงสาธารณสุข เปนองคกร

หนึง่ที่ตองการรับสมัครบุคลากรดานตางๆ เปนจาํนวนมากอยูเกือบตลอดเวลาในแตละปงบ 

ประมาณ เพราะมีบุคลากรเปนจํานวนไมนอยเหมือนกนัที่ลาออกในแตละปงบประมาณ  เปน

ปญหาขององคกรที่ตองไดรับการวิจยัแกไขเรงดวน  เนื่องจากปญหาดานทรัพยากรมนุษยของ

องคกรเปนปญหาสําคัญอนัดับหนึ่งการที่บุคลากรออกเปนจาํนวนมาก ทาํใหองคกรสูญเสียผูมี

ความสามารถที่สอบคัดเลือกและไดรับการอบรมทํางานสาขาตางๆ ออกไป  และยงัตองเสีย

งบประมาณในการรับสมัครคัดเลือกและฝกอบรมกอนการปฏิบัติงานอีก 

ดังนัน้จึงเปนปญหาที่ตองทาํการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ  เพื่อจะไดรักษาบุคลากรที่มีความรู  

ความสามารถ  เปนผูเสียสละ และมีจรรยาบรรณทางวิชาชีพ ใหทํางานอยูกับองคการ  และลดการ

สูญเสียงบประมาณในการรบัสมัครคัดเลือฝกอบรมบุคลากรใหม 

  

 

 

 

 

 



 
 

4 

 

2. วัตถุประสงค 
2.1  เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ          

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

2.2  เพื่อวัดระดับความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของบคุลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

 
3. กรอบแนวคิดการวิจยั 
       ตัวแปรอสิระ    ตัวแปรตาม 
 ปจจัยสวนบุคคล 

� เพศ 

� อายุ 
� สถานภาพทางครอบครัว 

� ระดับการศึกษา 

� ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทย

แหงชาต ิ
ปจจัยสงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

� ดานความสําเร็จ 

� ดานการยกยอง 
� ดานความทาทายของงาน 

� ดานความรับผิดชอบ 

� ดานความกาวหนาในงาน 

� ปจจัยดานเงินเดือน 

� ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 

� ปจจัยความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

� ปจจัยดานสถานภาพทางอาชีพ 

� ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 
� ปจจัยดานสภาพการทํางาน 

� ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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4. ขอบเขตการศกึษา 
4.1 เปนการวจิัยเชิงพรรณนาหรือบรรยาย (Descriptive Research) วิจัยบุคลากรที่

เปนขาราชการ และลูกจางประจํา  ลูกจางชั่วคราว ของศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพ

ทางการแพทยแหงชาติ  จํานวน 187 คนปงบประมาณ 2546 

4.2 เดือนพฤษภาคม 2547 – กรกฎาคม 2547 

 
5. นิยามศัพท 

ความพึงพอใจ  หมายถงึ  ความรูสึกที่ดีและมีความสุขเมือ่งานนัน้ไดรับความสาํเร็จ

ตามความตองการหรือระดับความรูสึก  ทัศนคติของบคุคลที่มีตองาน (Good 1973:320) 

บุคลากร  หมายถงึ  ขาราชการ  ลูกจางประจํา และลูกจางชัว่คราวของศูนยสิรินธรเพื่อ

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ที่มีสัญญาจางปตอปงบประมาณ  หมดสัญญา  30  

กันยายน ของทุกป ทัง้นี้รวมถึงแพทย  พยาบาล  และเจาหนาที่ฝายตางๆ ที่เปนลูกจางชัว่คราว 

ลาออก  หมายถึง  การลาออกของลูกจางชั่วคราว  เชน  แพทย  พยาบาล  เจาหนาที่

โดยวิธีการเขียนใบลาถกูตองตามระเบียบราชการ  ไมรวมถึงการลาออกโดยไมเขียนใบลา  ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2546 

ผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลสําเร็จที่ไดจากการปฏิบัติงานนัน้ๆ ไมวาจะออกมา

สําเร็จหรือไมก็ตาม 

 
6. ขอจํากัดในการวิจัย 

ในการรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามการวิจยั  เนื่องจากกลุมตัวอยางในการ

วิจัยเปนระดับปฏิบัติงาน  ซึง่มีระดับการศึกษาไมสูงมากนั้น   ดังนั้นการรวบรวมขอมูลใหไดครบ

ตามจํานวนจงึอาจคลาดเคลือ่นไดจึงตองขอความรวมมอืจากหัวหนากลุมงานกอนเก็บขอมูลที่ได

ซึ่งอาจมีความคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง 

 
7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

7.1 เพื่อใชเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคลากร

ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

7.2 ทาํใหทราบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศนูยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

 



บทที่  2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

   การปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคการ  บุคลากร  นับวาเปนปจจัยทีสํ่าคัญยิ่งที่จะทํา

ใหงานบรรลุเปาประสงคของหนวยงาน  และการทีจ่ะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพหรือไมนัน้

ก็ข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงาน  ในการวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรพถาพทางการแพทยแหงชาติ  ไดรวบ

รวามเอกสารและงานวิจยัแนวคิดตางๆ  ไวในบทนี้โดยสรุปดังนี ้

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.1 ความหมายของความพงึพอใจ 

1.2 ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 

2. ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของพนกังาน 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล (individual characteristics) 

4. ความคาดหวงัในงาน (Expectancy) 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
6. ประวัติองคการที่ทําการศึกษาวิจยั 

 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การที่บุคลากรจะมีความเต็มใจในการทํางาน  มีความสขุกับงานทีท่ํา และกาวไปสู

ผลสําเร็จตามเปาประสงคขององคการได  จะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปน

องคประกอบสําคัญ  การตอบสนองความตองการทั้งภายในตวับุคคลและสิ่งแวดลอม  กจ็ะเปน

แรงกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  มีการอุทิศตน  ทัง้กําลงักาย  สติปญญา  

และเวลาใหกบังานอยางเตม็กําลงัความสามารถ ทัง้นี้เพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่ทาํแลว  ยอมจะทําใหเกิดกาํลงัใจในการทาํงานสงู  มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  

อันจะกอใหเกดิประสิทธิภาพตอการดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดทีี่สุด  

ประหยัดที่สุด และเกิดประสิทธิภาพมากทีสุ่ด 
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1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) ไดมีผูใหความหมายไวตางๆ กนั

มอรส (Morse) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวาหมายถึง  ทุกสิ่งทุก

อยางที่สามารถลดความเครยีดของผูทํางานใหนอยลง  ถามีความเครยีดมากจะทาํใหเกิดความไม

พึงพอใจในงาน  และความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนษุย  เมื่อเกิดความตองการ

มากจะเกิดปฎกิิริยาเรียกรอง  เมื่อไดรับการตอบสนอง  ความเครียดนัน้จะลดลงหรือหมดไป  ทํา

ใหเกิดความพงึพอใจในการทํางานได 

 

(Nancy C. Morse, 1955: 27) อางใน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวชิาการ  อาภรณ  

รัศมี  2539: 26 )  ในปเดียวกัน  สมทิ  (Smith)  ไดกลาวไววา ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

เปนผลรวมทางจิตวทิยา  สรีรวิทยา และส่ิงแวดลอม ซึง่จะทําใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานพูดอยาง

จริงใจวาเขาพอใจในการทํางาน (Henry Clay Smith, 1985: 114) ในขณะที ่ โยเดอร และคณะ 

(Yoder and others) ใหความหมายของคงวามพงึพอใจในการปฏิบัติงานวา  หมายถึง  ความพงึ

พอใจในงานทีท่ําและมีความเต็มใจที่จะทาํงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ  บุคคล

จะมีความพงึพอใจในงานทีท่ํา  เมื่องานนัน้ใหผลประโยชนตอบแทนทัง้ทางดานวัตถ ุ ดานจิตใจ  

และสามารถสนองความตองการของเขาได  (Dale Yoder and others, 1998: 6) ซึ่งสอดคลองกับ

ความเห็นของ สตราส และ เซเลย  (Strauss and Sayles)  ซึ่งกลาววา ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  หมายถงึ  ความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ  เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน  ทั้ง

ทางดานวัตถุและดานจิตใจ  และสามารถสนองความตองการขั้นพืน่ฐานของเขาได (George 

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

สวนวรูม (Vroom)  ไดตั้งขอสังเกตไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  และทัศนคติในการทํางานมี

ความหมายใชแทนกนัได  เพราะวา  ความพึงพอใจ  และความไมพึงพอใจในการทํางาน  มีความ

คลายคลึงหันมากกับทัศนคติที่ดี  และทัศนคติที่ไมดีในการทาํงาน  ทศันคติที่ดีจะแสดงใหเห็นถึง

ความพึงพอใจในงาน  และทศันคติที่ไมดี  จะแสดงใหเหน็ถึงความไมพอใจในการทาํงานนั้น  

(Victo H. Vroom, 1984: 28 - 29) หลังจากนัน้ ฮูลิน (Hulin) ไดใหความหมายไวในทํานองเดียว 

กันวา  ความพึงพอใจในการทํางานตองรวมถงึความรูสึกของบุคคล  ที่เกิดขึ้นตอการตอบสนองใน

การทาํงานกับความพึงพอใจในงานที่ทาํอยูในปจจุบนั  ความรูสึกนี้ยงัรวมไปถึงความคาดหวงัของ

บุคคลที่จะไดรับบริการ  แบะการตอบแทนที่เขาไดรับจากการทาํงานดวย (Charles L. Hulin, 

1966: 185 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 26) สวนเดวิส 

 



  
 

8 

(Davis) ไดใหความหมายไวคลายคลึงกนัวา  หมายถึง  ความชอบ  หรือไมชอบของบุคคลที่มีตอ

งาน  ซึ่งเปนผลมาจากความเหมาะสมระหวางลักษณะของงาน  และความตองการของคนใน

องคการ  ความพึงพอใจจะมากหรือนอยเพียงใด  ข้ึนอยูกับความสอดคลองของผลตอบแทน  ที่

บุคคลไดรับจากการปฏิบัติงานกับความคาดหวงัของบุคคลที่มีตองานนั้นเฟร็นซ  (French)  ให

ความเห็นวา  สภาพของงานที่ดีมีการแบงงานหรือการบรหิารงานที่ดีสามารถทาํใหคนเกิดความ 

พึงพอใจในการทํางานได  (Wondel French, 1984: 28 -29)  ในขณะที่ซีคอรด  และแบคแมน  

(Secord and Backman)  กลับมีความเหน็ตรงกนัขามวา  ความพงึพอใจในการปฏบิัติงานนัน้เกิด

จากความตองการของบุคลากรในองคการบางคนมีความพอใจเนื่องจากผลงานทีท่าํไดสําเร็จ  บาง

คนพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน  แตบางคนก็อาจเปนเพราะเพือ่นรวมงาน (Paul F.Second 

and Carl W. Backman, 1964: 394 อางใน  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี  

2539:  26) 

 

 ตอมาในปพุทธศักราช 2508  แอปเปลไวท  (Applewhite)  มีความเหน็ในทํานอง

เดียวกนักับ  ซคีอรด  และแบคแมน  (Secord and Backman)  ที่วาความพึงพอใจนั้นเปนเรื่อง

ของบุคคลเปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน  ความพงึพอใจในการทํางานมี

ความหมายกวาง  รวมถงึความพอใจสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทาํงาน  เชน  การมีความสขุ

ที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากนัได  มทีัศนคติที่ด ี ตองานและความพึงพอใจกึย่วกับรายได 

(Phillip B. Applewhite, 1965: 8 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ อาภรณ  รัศมี  

2539: 56) 

 

 หลังจากนั้นสามป บลัม และ เนยเลอร (Blum and Naylor)  กลาวไวตรงกันวา  

ความพึงพอใจในการทํางานนั้น  เปนผลรวมของทัศนคติตางๆ  ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของ

งาน  ทัศนติเหลานี้มีความสมัพันธกับงานที่ปฏิบัติ  และเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ เชน คาจาง  

ความมัน่คง  สภาพการทํางาน  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา  การไดรับการยอมรับนับถือ  

ความยุติธรรม  ความสัมพันธทางสังคม  การไดรับความเอาใจใสและความเหมาะสมของปริมาณ

งาน (Mitton L.Blum and James C.Naylor, 1968: 365 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

วิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 39) ซึ่งสอดคลองกับความหมายที่ อิวานเซวิค  และกอนเนลล ี

(Ivancevich and Donnelly) ที่ใหไวในปเดียวกนัวา  ความพงึพอใจในการทาํงานเปนทัศนคติที่

เห็นพองดวยของบุคคลที่มีตอการทาํงานของเขาในปจจุบัน  (John M. Ivancevich and J.H. 
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Donnelly, 1968: 172 – 177 อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 

36)  กลับมีความเหน็แตกตางออกไปโดยกลาววา  ทัศนคติกอใหเกิดความพึงพอในในการ

ปฏิบัติงาน  เชนเดียวกับความพึงพอใจกอใหเกิดขวัญที่ดี และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

เกี่ยวของกับองคประกอบภายใน  ซึง่ไดแก  การจงูใจ  ขณะเดียวกนัก็เกี่ยวของกับรางวัล  ซึง่เปน

องคประกอบภายนอกดวย  (Von Haller B. Gilmer, 1971: 252 – 253) กูด (Good) กลาววา 

ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  คณุภาพสภาพหรือระดับความพอใจซึ่งเปนผลรวมมาจาก

ความสนใจ  และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน (Carter, V. Good, 1973: 320) โวลทแมน 

Wolman))  ไดอธิบายวา  ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก (feeling)  มีความสุขเมื่อ

ไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายที่ตองการหรือตามแรงจูงใจ  (Banjamin B. Wolman, 1973: 

384)  ขอบขายและความสมบูรณของงานที่จะศึกษา  เพราะแตละทฤษฎีก็พยายามที่จะอธิบายใน

แตละสวนของปรากฏ การณที่เกิดขึ้นเทานัน้  ในที่นี้ขอนาํเสนอแนวคิด  หรือทฤษฏีทีเ่กี่ยวของกับ

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่สําคัญๆ ดังตอไปนี้ 

 
1.2 ทฤษฎีเกีย่วกับความพึงพอใจ 
 1. ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) 

มาสโลว (Maslow)  เปนนักจิตวิทยารุนแรกที่ไดศึกษาคนควา  แบะไดตั้งทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูวใจ  

ในป ค.ศ. 1943)  ทฤษฎีนี้เปนทีย่อมรับและรูจักอยางแพรหลาย  มาสโลว  ไดตั้งขอสมมติฐาน

เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนษุยไวดังนี ้

(1)  ความตองการของมนษุยเปนไปตามลําดับข้ันความสาํคัญ  กลาวคอื

เมื่อความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลวความตองการในระดับสูงกจ็ะเรียกรองใหมี

การตอบ สนองทนัท ี

(2)  มนษุยมีความตองการอยูเสมอ  ดงันัน้  จึงไมมีวนับรรลุถึงความ

ตองการไดหมดสิ้น เพราะเมือ่ความตองการอยางหนึง่ไดรับการตอบสนองแลวก็จะมีความตองการ

ในสิ่งใหมเขามาแทนที่เปนเชนนี้ตอไปไมรูจบส้ิน 

(3)  เมื่อความตองการอยางหนึง่ไดรับการตอบสนองไดแลว  ก็ไมมี

แรงจูงใจใหเกดิพฤติกรรมในสิ่งนั้นอกี  แตจะมีความตองการในสิ่งใหม  ซึง่มีระดบัสูงขึ้นไปเขามา

แทนที่และเปนแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในสิ่งนั้น 

(4)  ความตองการที่เกิดขึ้นอาศยัซึ่งกนัและกนั  มีลักษณะควบคูกัน  คือ  

เมื่อความตองการอยางหนึง่ ยังไมหมาดสิ้นไปก็จะมีความตองการอีกอยางเกิดขึ้นมา 
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จากสมมติฐานดังกลาว  มาสโลว  ไดถือเปนหลกัในการแบงลําดับข้ันความตองการ

ของมนุษยจากขั้นต่ําสุดไปจนถงึขั้นที่สูงขึ้นไปเรื่อยๆ ไว 5 ข้ัน ดังนี ้

(1) ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs)  ความตองการระดับนี้  

เปนความตองการขั้นพืน้ฐานของมนุษย เชน อาหาร  เสือ้ผา  และที่อยูอาศัย  ความตองการนี้  จะ

ไดรับการตอบสนองเพื่อใหมนุษยดาํรงชีวิตอยูได 

(2) ความตองการทางดานความปลอดภัย (security or safety needs)  เปนความ

ตองการที่อยากเปนอิสระจากความกลัวอนัตรายทางดานรางกาย  หรือความกลวัจากความ

สูญเสียจากงานทรัพยสิน  อาหาร  เครืองนุงหมหรือที่อยูอาศัย 

(3) ความตองการทางดานสังคม (social needs)  มนุษยเปนสัตวสังคม  ดังนัน้  

ความตองการเปนสวนหนึง่ของกลุม  หรือ การยอมรับโดยบุคคลอื่นๆ  ในกลุมจงึเปนผลตามมา 

(4) ความตองการไดรับการยกยองในสงัคม  (esteem needs)  เมื่อมนุษยไดรับความ

พอใจในความตองการทางดานสงัคม  มนษุยจะเรียกรองความสนใจจากตัวของเขาเองและบุคคล

อ่ืนมาสโลว (Maslow) กลาววาความตองการนี ้ ตอบสนองดวยการมอํีานาจ  ฐานะ  เกยีรติยศ  

และความเชื่อมั่น 

(5) ความตองการที่จะทําใหเกิดความสมหวงัในชีวิต (self actualization) เปนความ

ตองการระดับสูงสุด  หมายถึง  ความตองการที่จะทาํใหเปนหนึง่  หรือความปรารถนาที่จะบรรลุ

เปาหมายสงูสดุในชีวิต  (Harold  Koontz and Robert M. Fulmer, 1981: 481) วุฒิชัยไดกลาววา  

ส่ิงที่จะตองคํานึงถงึประการหนึง่ในแนวคดิตามทฤษฎีของมาสโลว  คอืในขณะที่มนษุยมีความ

ตองการชัน้สูงขึ้นไปนั้น  มิไดหมายความวาความตองการชั้นตางๆ จะหมดไป  เพียงแตวาความ

ตองการขั้นตนๆ  เหลานั้นไดรับการตอบสนองเพียงพอแลวเทานัน้  จงึไดเกิดความตองการขั้น

ตอไป  (วุฒิชยั  จาํนงค, 2525: 99)  
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2. ทฤษฎีจูงใจ – ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก (The Motivation – Mygine Theory) 
 ทฤษฎีการจูงในของเฮอรซเบอรก (Herzberg) นี้  เปนการขยายแนวความคิดของ

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

1959 อางในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 46)  ที่เมอืงพทิเบอรก 

(Pittsburgh)  รัฐเพ็นซิลวาเนีย  กลุมตัวอยางที่ใช คือ  นักวิศวกรและนักบัญช ี จาํนวน  200  คน  

ผลจากการศึกษาสรุปดังแผนภูมิที ่10  จากการวเิคราะหเฮอรซเบอรก  และคณะของเขา พบวา 

องคประกอบที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจในงาน และองคประกอบที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจใน

การทาํงานแตกตางกนั  และไมมีความสมัพันธกันเลย  องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจใน

การทาํงานนั้น  มีลักษณะสมัพันธในทางบวกกับเร่ืองของงานโดยตรง  เรียกวาปจจัยจูงใจ 

(motivator factor)  ขณะเดียวกนัองคประกอบที่ทาํใหเกิดความไมพงึพอใจในการทํางานนั้น

เกี่ยวของ  หรือสัมพันธในทางลบกบังานที่ปฏิบัติ  และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน  

เรียกวาปจจัยค้ําจุน (hygine factor)  ดังนัน้ทฤษฎนีี้บางทีอาจเรยีกวา  ทฤษฎสีองปจจัย 

(Herzberg’s two – factor Theory) ก็ได 
 

 

HIGHER 

ORDER 

NEEDS 

Self – Actualization: 

เปนระดับความตองการสูงสุด  เปนความตองการ

บรรลุความหวังของคน  และการไดใช

ความสามารถทําในสิ่งที่ตนคิดริเร่ิมอยางเต็มที่ 

 Esteem: 

เปนระดับความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ  ไดรับ

การยอมรับนับถือและความมีเกียรติจากคนอื่น และเปน

ความตองการเปนสวนหนึ่งของงานและดํารงตําแหนง

สําคัญในงาน 

 Social: 

เปนระดับความตองการความรัก  ความชอบ และความรูสึก เปน

เจาของในความมีสัมพันธภาพระหวางตนกับผูอื่น 

LOWER 

ORDER 

NEEDS 

Safety: 

เปนระดับความตองการความมั่นคงปลอดภัย  และไดรับการปองกัน

เสถียรภาพทางกายและความสัมพันธกับผูอื่น 

 Physiological: 

เปนระดับความตองการพื้นฐานสวนมากของคน  เปนความตองการบํารุงรักษาดาน

สุขภาพของตนใหมอียูเร่ือยไป เชน อาหาร  น้ํา  ความตองการทางเพศ เปนตน 

แผนที่ 2.1   ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจของมาสโลว 

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

1982), p. 108. 
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 องคประกอบที่เรียกวา  ปจจัยจูงใจ (motivator factor)  ทาํใหบุคคลเกิดแรงจูงใจที่

จะใชความพยายามปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ  และเกีย่วกับลักษณะของงานโดยตรงมีอยู 5 

ประการคือ 

 (1)  ความสาํเร็จของงาน (achivement)  หมายถงึ  การที่คนทาํงานไดเสร็จส้ินและ

ประสบผลสําเร็จอยางดี  เมือ่งานประสบผลสําเร็จจึงเกดิความรุสึกพอใจ  และปลาบปลื้มใน

ผลสําเร็จของงานนัน้ 

 (2)  การไดรับการยอมรับนบัคือ (recognition)  หมายถงึ  การไดรับการยอมรับนับ

ถือ  ไมวาจาก  ผูบงัคับบัญชาจากเพื่อน  จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารอืจากบุคคลในหนวยงาน  

การยอมรับนบัถือนี้อยูในรูปของการยกยอง  ชมเชย  หรือการยอมรับในความรู  ความสามารถ 

 (3)  ลักษณะของงาน (work itself)  หมายถึง  งานทีน่าสนใจ  งานที่ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิม  สรางสรรค  ทาทาย  หรือเปนงานที่สามารถทําตัง้แตตนจนจบไดโดยลาํพงั 

 (4)  ความรับผิดชอบ  (responsibility) หมายถงึ  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ

ไดรับมอบหมาย  ใหรับผิดชอบงาน  และมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเตม็ที ่

 (5)  ความกาวหนา (advancement) หมายถึง  การไดรับการเลื่อนขัน้  เลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น  การมีโอกาสไดศึกษาเพือ่หาความรูเพิม่เติม 

 

 สวนองคประกอบที่เรียกวา  ปจจัยค้ําจนุ (hygine factor) เกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน มีอยู 11 ประการ คือ 

1. เงินเดือน (salary)  หมายถึง  เงินเดือน  และการเลื่อนขึ้นเงนิเดือนนัน้เปนที่

พอใจของบุคคลในหนวยงาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) 

หมายถงึ โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation subordinate) 

หมายถงึ  การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และความสัมพันธอันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

4. ฐานะของอาชพี (status) หมายถงึ  อาชพีนัน้เปนทีย่อมรับของสังคมมี

เกียรติ และศกัดิ์ศรี 
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5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relation superior) 

หมายถงึ การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสมัพันธอันดีตอกัน  สามารถ

ทํางานรวมกัน  และเขาใจซึง่กันและกนั 

6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation – peer) หมายถึง  

การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถงึความสัมพนัธอันดีตอกัน  ความสามารถ

ทํางานรวมกันและความเขาใจซึ่งกนัและกนั 

7. วิธีปกครองบงัคับบัญชา (supervision technical) หมายถึง  

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนนิงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

8. นโยบายและการบริหารงานขององคการ (company policy and 

administration)  หมายถึง  การจัดการ (management)  การบริหารงานขององคการ และการ

ติดตอส่ือสารในองคการ 

9. สภาพการทํางาน (work condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 

เชน แสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทาํงาน  และส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ  อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ  

10. ความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถงึ ความรูสึกดี หรือไมดอัีน

เปนผลที่ไดรับจากงานของเขา 

11. ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มตีอ

ความมัน่คงในงาน  ความยัง่ยืนของอาชพี หรือความมัน่คงขององคการ 

 เฮอรซเบอรก  กลาววา  องคประกอบทัง้สองดานนี้เปนสิง่ที่คนงานตองการ  เพราะเปน

แรงจูงใจในการทํางาน  และเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยทุกชนิดแลว  คนจะเกิดความพงึ

พอใจในงาน (job satisfaction) สวนปจจัยค้ําจนุ  ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความทุกข 

หรือความไมพงึพอใจในการทํางานขึ้น  เมือ่ใดที่คนงานไดรับการตอบสนองปจจัยนีอ้ยางเพียงพอ

แลวจะไมมีความไมพงึพอใจในงาน  แตมิไดหมายความวา  ความพงึพอใจจะเกิดขึน้เพราะปจจัย

ค้ําจุนซึง่ความจริงเปนเพียงตัวปองกนัมิใหความไมพงึพอใจเกิดขึ้น  แตความพงึพอใจจะเกิดขึ้น

ตอเมื่อปจจัยจงูใจไดรับการตอบสนองแลวเทานัน้ (Federick Herzberg, Bernard Mausner and 

Barbara Synderman, 1959: 113 – 115) 

 

 ทฤษฎีจงูใจ – ค้ําจุน ของเฮอรซเบอรก  ไดรับการยอมรับ และเปนที่รูจักกนัอยาง

แพรหลายจากนักบริหาร  ดงัที่บลัม และ เนเลอร (Blum and Nayler) กลาววา  ไมมทีฤษฎีใดที่

เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานทีไ่ดรับความสนใจมากเทากับทฤษฎีการจูงใจ – ค้ําจุน
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ของ เฮอรเบอรก  ซึง่ใหรายละเอียดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการทํางานไดดีที่สุด  (Milton L. 

Blum and James C. Naylor, 1968: 376) 

 

3. ทฤษฎีการจูงใจของพอรเทอร และลอรเลอร (Porter and Laoler) 
 บางคนเรียกวา  ทฤษฎี An Intergrated Model of Motivation  พอรเทอร  และ     

ลอรเลอร (Porter and Lawler) ไดพัฒนารปูแบบเพื่อการศึกษาเกีย่วกับปญหาการจูงใจ  โดยตัง้

สมมุติฐานวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ  และผลการปฏิบัติงานจะถกูเชื่อมโยงดวย

ปจจัยอื่นๆ  และการปฏิบัติงานที่ดีจะนาํไปสูผลตอบแทน  ซึ่งในที่สุดจะนําไปสูการตอบสนอง

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

 แบบจําลองการจูงใจของพอรทเทอร  และลอรเลอรซึ่งประกอบดวยตัวแปรที่สําคญั  

คือความพยายาม  ผลการปฏิบัติงาน  รางวัลและความพึงพอใจ 

 จากทฤษฎีการจูงใจของพอรทเทอร  และ  ลอรเลอร  โดยเริ่มตนจากการพิจารณา

คุณคาของรางวัลและการรับรูวา  ความพยายามอาจนํามาซึ่งรางวัล  ซึ่งไมใชการทาํงานที่สูญ

เปลา  จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางาน  แตความพยายามในการทํางานไมอาจจะ

เกิดขึ้นได  หากวาบะคคลมคีวามรูสึกวาคณุคาของรางวลันอยไป  อยางไรก็ตาม ความพยายามจะ

ทํางานอยางเดียวไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จข้ึนมาได  ตองมีองคประกอบที่สําคัญ  คือ คุณ 

ลักษณะและความสามารถสวนตัวของบุคคล  ถาบุคคลมีความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม

แลว  ส่ิงสําคญัขั้นตอมา  คือ  การรับรูในบทบาทของตนเอง  การเขาใจผิด  หรือการไมรูบทบาท

ของตนเองที่ตนเปนผูแสดง  ถึงแมวาจะมีความพยายาม  มีความสามาถเหมาะสมก็ไมไดหมาย 

ความวา  บุคคลนั้นจะประสบความสาํเร็จในงานนั้นได  ดังนัน้ จงึจําเปนอยางยิง่ทีบุ่คคลจะตองรับ 

รูในบทบาทของตนเอง  ถาเขาประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  แนนอนเขาจะตองไดรับ

รางวัล  หรือผลตอบแทน  ซึง่อาจจะเปนรางวัลภายนอกที่องคการจะเปนผูให  เชนคาตอบแทน  

การเพิม่เงนิเดอืน  การเลื่อนขั้น  หรือรางวลัภายใน  ซึง่หมายถงึ ความรูสึกที่เกิดขึ้นในใจ  เชน

ความพึงพอใจ  ความภาคภมูิใจ  การยกยอง  ความมีชื่อเสียง  แตการไดรับรางวัลบุคคลจะตองรู

ดวยวา  รางวบัที่ไดรับนั้นยตุิธรรมหรือไม  เปนธรรมเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไม  ถายุติธรรมเทาเทียม

กันบุคคลจะมคีวามรูสึกพึงพอใจ  ซึ่งกจ็ะสะทอนยอนกลับไปเนนคุณคาของรางวัล  หรือผลตอบ 

แทนที่ไดรับ  และจากผลสาํเร็จในงานจะสะทอนยอนกลังไปรับรูความพยายามที่จะรับรูการทํางาน

นั้น  สามารถที่จะนํามาซึง่รางวัล  และการเห็นคุณคาของรางวัล หรือผลตอบแทน  รวมทัง้การได 
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รับรูวา  ความพยายามอาจนํามาซึง่รางวลั  จะทําใหบคุคลมีความพยายามที่จะทาํงานเปนวัฎจกัร

เชนเดิมอีก 

 

 เมื่อพิจารณาตัวแบบหรือทฤษฎีของ  พอรเทอร  และ  ลอรเลอร  ดังกลาวขางตนจะ

เห็นวาเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว  กลาวคือ  ผลสําเร็จในการปฏบิัติงานยอมกอใหเกิดผลตอบ 

แทนหรือรางวลั  และในขณะเดียวกนัผลตอบแทน  หรือรางวัลที่มีความรูสึกวามีความเปนธรรมกอ 

ใหเกิดความพงึพอใจ  (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2526: 95)  อยางไรก็ตามทัง้  พอรทเทอร  

และลอรเลอร  ไมไดกลาวอางวา รูปแบบจาํลองของเขาจะเปนทฤษฎีการจูงใจที่สมบูรณ  เปาหมาย 
ของเขา คือ ตองการชี้ใหเหน็ถึงปจจัย  ทีสํ่าคัญบางอยาง  และความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ 

(สมยศ  นาวีการ, 2521: 120)  สําหรับความแตกตางระหวางแบบจาํลองของพอรทเทอร  และลอร

เลอร  เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีอ่ืนๆ  ที่มคีวามสาํคัญ และสังเกตุไดชัดเจนมากประการหนึง่ก็คือ  

การปฏิบัติหรือการทาํงานจะนํามาซึง่ความพึงพอใจ  แตรูปจําลองของ พอรทเทอร  และ ลอรเลอร 

สวนมากแลวจะสอดคลองกับทฤษฎีค้ําจนุของ เฮอรซเบอรก (Herzberg)  ที่กลาววา  ความพงึพอ 

ใจตองเกิดมาจากตัวของงาน (เทพนม  เมอืงแมน และ สวิง  สุวรรณ, 2529: 42) 

 

4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) 
 แมคเกรเกอร (McGreger) เขียนหนงัสือเลมหนึง่ซึง่แพรหลายมาก ชือ่ “The Human 

Side of Enterprise”  ในหนงัสือเลมนี้ แมคเกรเกอร  ไดเปรียบเทียบไดเห็นสมมติฐานเกี่ยวกับ

ธรรมชาติของคนที่แตกตางกันอยางตรงกนัขาม  โดยตัง้เปนทฤษฎีข้ึนใหชื่อวาทฤษฎี X และทฤษฎี 

Y ทฤษฎี X มีขอสมมติฐานวา  

(1) มนุษยโดยทั่วไปไมชอบทํางานและจะหลีกเลี่ยงถาเขาสามารถทาํได 
(2) เนื่องจากมนุษยไมชอบทาํงาน  มนษุยสวนใหญตองถูกควบคุม  ถูกสัง่งาน  ถูกขู

เข็ญ  คุกคามดวยการลงโทษ  เพื่อใหพวกเขามีความพยายามเพื่อบรรลุตาม

เปาหมายขององคการ 

(3) มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับคําสั่ง  ปรารถนาหรือตองการที่จะหลีกเลีย่งความ
รับผิดชอบไมมีความทะเยอทะยาน  ตองการความปลอดภัยเหนือส่ิงอืน่ใด  สวน

ทฤษฎี Y มีขอสมมติฐานตรงขามกับทฤษฎี X ดังนี ้
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1.  การใชความพยายามทัง้พลังกาย  และทางสมองในการทํางาน  เปนธรรมชาติ  เชน 

เดียวกับการเลน  และการพักผอน 

2.  การควบคุมจากภายนอกและการขูเข็ญคุกคามวาจะลงโทษ  ไมใชวิธีเดียวที่กอให 

เกิดความพยายามใหมุงไปสูวัตถุประสงค  หรือเปาหมายขององคการ 

3.  แตมนุษยจะใชการสั่งการและควบคุมดวยตนเอง  เพือ่ที่จะปฏิบัติงานใหเปนไป

ตามวัตถุประสงค  หรือเปาหมายขององคการดวยการใหผลตอบแทน  หรือรางวัลตอบแทนตาม

ความสาํเร็จของผลงานของบุคคลแตละคน  จะสามารถอํานวยการใหเกิดผลการปฏบิัติหนาที่โดย 

ตรงตอวัตถุประสงคขององคการ 

4.  ภายใตสถานการณที่เหมาะสม  มนษุยโดยทั่วไปเรียนรูไมเพียงยอมรับความรับผิด 

ชอบ  แตจะแสวงหาความรบัผิดชอบดวย 

5.  ความสามารถที่จะใชความคิดจินตนาการ  ความฉลาด  และความคดิริเร่ิมสราง 

สรรคในการแกปญหาขององคการ  มีอยูทัว่ไปอยางกวางขวางในตวัมนุษย 

6.  ภายใตสถานการณของชีวติแบบอุตสาหกรรมสมัยใหมนี้  ความสามารถทางสติ 

ปญญาของมนุษยโดยทัว่ไป  ถกูนาํมาใชเพียงบางสวนเทานั้น  

(Douglas McGregor, 1960: 33 – 57) 

 

เมื่อสรุปแลว  จะพบวาทฤษฎี Y เปนความตองการในระดับสูง ตรงกนัขามกับทฤษฎ ีX 

ซึ่งเปนความตองการในระดับตํ่า  แมคเกรเกอร  ชี้ใหเหน็วา  การจูงใจใหคนทํางานนัน้  ผูบริหาร

ตองใชทฤษฎี Y เพราะถาผูบริหารเขาใจถงึคนงานโดยมองในแงด ี ก็จะเปดโอกาสใหคนงานไดใช

ความสามารถของเขาไดอยางเต็มที ่ และมคีวามรูสึกวาการทํางานเปนสิ่งที่สนุกสนาน  การใช

ทฤษฎี Y จึงจงูใจคนไดมากกวาการใชทฤษฎี X แตทั้งนีม้ิไดหมายถึงการละเลขตอการควบคุมงาน  

หากแตเปนการควบคุมเปนการภายในเพราะพลงัจูงใจที่อยูภายในไมมีวิธีการพิเศษใดที่จะทาํให

เกิดผลขึ้นไดนอกจากการสรางภาวะการณที่กอใหเกิดและสงเสริมการจูงใจขึ้นเอง 

 

5. ทฤษฎีการเสริมแรง  (Reinforcement Theory) 
 ทฤษฎีการเสริมแรงนี้  เปนทฤษฎีที่อธิบายความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมองใน

แงของการไดรับรางวัล  การใหรางวัลแกบคุคลในองคการเปนสิ่งสาํคัญ  ทีจ่ะทาํใหพนักงานเกิด

ความพึงพอใจ  การใหรางวัลซ้ําๆตามที่เขาคาดหมาย  ตามประสบการณที่ไดเรียนรูมาจะทาํให

พนักงานเกิดความพึงพอใจ  และจะปฏิบัติใหดีอยูตลอดเวลา 
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 ทฤษฎีการเสริมแรงนี้ใหความสนใจในการที่จะจงูใจใหเกดิพฤติกรรมโดยใชความ 

หมายที่เปนกลางวา  ตัวเสรมิแรง (rinforcer) และการเสริมแรง (reinforcement)  การเสริมแรงคือ  

การทีท่ําใหพฤติกรรมหนึง่เกดิบอยครั้งมากขึ้น  ส่ิงใดก็ตามทีท่ําใหเกิดพฤติกรรมเกิดข้ึนบอยครั้ง  

เรียกวาตัวเสรมิแรง  เชน  การชมวาเกงเมือ่เด็กไหว  ทําใหพฤตกิรรมการไหวเกิดขึน้บอยครั้งขึ้น  

ทฤษฎีการเสริมแรงอธิบายวา  คนเราเรียนรูความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมกับการเสริมแรงตางๆ

ทั้งทางบวกและทางลบ  จะทาํใหพฤติกรรมที่เกิดขึ้นแลวไมเกิดขึ้นอีก  เปนการระงับส่ิงที่ไมพึง

ปรารถนาผลของการเรียนรู  ทําใหคนเราสามารถสรางความคาดหวงัไดวา  พฤติกรรมใดจะไดรับ

เปนตัวเสริมแรงความคาดหวังที่จะไดรับการเสริมแรง  เพื่อผลักดันใหเกิดพฤติกรรมตามทฤษฎีการ

เสริมแรงนี้  พฤติกรรมจะเกดิขึ้นบอยครั้งขึ้นอยูกับ 

1. ความรวดเร็วของการเสริมแรงที่เกิดขึ้น 

2. ประสบการณในเรื่องการปรับตัวเสริมแรง 
3. ปริมาณของตัวเสริมแรงที่ไดรับ 

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

 

 วิธีการในตัวเสริมแรงนี้  สกนิเนอร (Skinner) พบวาการทีต่ัวเสริมแรงจะมีผลตอ

พฤติกรรมนัน้  จะขึ้นอยูกับประสบการณการเรียนรูของมนุษยในเรื่องวธิีการใหตวัเสริมแรง  ซึง่

วิธีการใหตัวเสริมแรงนี้แบงออกเปน 

1. การใหการเสริมแรงทุกครั้งตดิตอกัน (Continous reinforcement) หมายถึงการให 

ตัวเสริมแรงทกุครั้งทีพ่ฤติกรรมที่พงึปรารถนาเกิดขึ้น  อันเปนผลใหพฤติกรรมเกิดขึ้นบอยครั้ง  และ

สม่ําเสมอแตเมื่อใดที่ระงับการให  หรือเรียกวาตวัเสริมแรงคืน  จะมีผลทําใหพฤตกิรรมนั้นลดลง

ดวย 

2. การใหการเสริมแรงเปนครั้งคราว (intermittant reinforcement) หมายถึงการให 

ตัวเสริมแรงตอพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปนครั้งคราวตามจาํนวนครั้ง  หรือระยะเวลาที่พฤติกรรมนั้นเกิด 

ข้ึน หรือทําใหพฤติกรรมนัน้เกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอ  และโอกาสที่พฤตกิรรมนั้นจะลดลงมีนอยมาก

ถึงแมจะระงับการใหหรือตัวเสริมแรงคืนแลวก็ตาม  วิธีการเสริมแรงเปนครั้งคราวแบงออกเปน 4 

วิธีคือ 

2.1การเสริมแรงในอัตราสวนเดมิ (fixed ration) เปนการใหตัวเสริมแรงหลังจาก 

ที่บุคคลแสดงพฤติกรรมในจาํนวนครั้ง เชน เมื่อพฤติกรรมครบทุกๆ 5 คร้ัง  จะไดรับตัวเสริมแรง1 คร้ัง 
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2.2 การเสริมแรงตามชวงเวลาเดมิ (fised interval) เปนการใหตัวเสริมแรงตอ 

พฤติกรรมทีเ่กดิขึ้น  หลังจากที่ชวงเวลาหางกนัเทาเดิม เชนการใหตัวเสริมแรงตอพฤติกรรมที่เกิด 

ข้ึนทุกๆ 10 นาท ี

2.3 การเสริมแรงในอัตราสวนที่ไมเทาเดิม (variable ration) เปนการใหตัว 

เสริมแรงหลังจากที่บุคคลแสดงพฤติกรรมในจํานวนครัง้ทีห่างกนัในอตัราสวนที่เพิม่ข้ึนหรือลดลง  

เชนการใหตัวเสริมแรงหลังจากที่บุคคลแสดงพฤติกรรมครบ  5  คร้ัง  10  คร้ัง  15  คร้ัง  ซึง่จะเหน็

วาเพิ่มข้ึนจากเดิม  5  คร้ัง  ในแตละชวงแตละตอนของการแสดงพฤติกรรม  หรือเพิ่มข้ึนจากเดิม

ในอัตราสวน 1 : 2 : 3 

2.4 การเสริมในชวงเวลาที่ไมเทาเดิม (variable interval) เปนการใหตัวเสรมิแรง

ตอพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในชวงเวลาที่เพิ่มข้ึน  หรือลดลงในแตละครั้งเปนอัตราสวนเชน การให 

ตัวเสริมแรงหลังตอพฤติกรรมที่เกิดขึน้ในชวงเวลาหางกนั  5  นาที  10  นาที  15  นาที  หรือในชวง

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

 
6. ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepaney Theory) 
 ตามทฤษฎีความไมสอดคลองนี ้ลอค (Locke) มองวาความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ

ในดานใดดานหนึง่ของการทาํงานนั้น  ข้ึนอยูกับความแตกตางระหวางสิ่งที่บุคคลไดรับ  กับส่ิงที่

บุคคลปรารถนา  ซึง่สิ่งที่บคุคลปรารถนานั้น  คือระดับต่ําสุดที่สามารถตอบสนองความตองการ

ของตนเอง  บคุคลจะเกิดความพงึพอใจในการทาํงานตอเมื่อ  ไมมีความแตกตางระหวางความ

ปรารถนากับสภาพความเปนจริง  บุคคลจะเกิดความไมพึงพอใจ  ถาเขาไดรับผลลัพธ  หรือผล 

ตอบแทนนอยกวาที่ตองการ และถาปริมาณความแตกตางนี้มีมากขึ้น  ความไมพงึพอใจก็จะมีมาก

ข้ึน  และถาบคุคลไดรับผลลัพธ  หรือผลตอบแทนนอยกวาที่ตองการ  และถปริมาณความแตกตาง

มีมากขึน้  ความไมพงึพอใจก็จะมีมากขึ้น  และถาบุคคลไดรับผลลัพธ  หรือผลตอบแทนมากกวาที่

เขาตองการกจ็ะมีความพอใจมากขึ้นอกี  เชนการไดรับเงินพิเศษ  จะทาํใหเกิดความพึงพอใจมาก 

กวาที่ไมไดรับ  อยางไรก็ตามถาสิ่งที่ไดรับมานัน้มากขึ้นแตตองยากบาํบากมากขึ้น  เชนทาํงาน

มากขึ้นในแตละวัน  บุคคลจะเกิดความไมพึงพอใจ  เชนเดียวกันกับการที่เขาไดรับส่ิงตางๆ  นอย

กวาที่เขาตองการ (Edwin A.Locke, 1969: 645 – 648) ซึ่งเรื่องความไมสอดคลองนี ้พอรทเทอร  

ไดอธิบายไวโดยพิจารณาความพึงพอใจในแงของความแตกตางระหวางปริมาณ  หรือคุณคาของ

ส่ิงตางๆ ที่ควรจะเปน (shouldbe)  กับปริมาณหรือคุณคาของสิ่งนัน้ที่ปรากฏขึ้นจริง (in now) ซึ่งม ี
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แนวความคิดพื้นฐานคลายกับล็อค  แตส่ิงที่ควรจะเปน  พอรทเทอร  มองในแงของการเทาเทียม

กัน  มากกวาการตอบสนองความตองการของบุคคล 

 

7. ทฤษฎีความเสมอภาค (Epuity Theory) 
ทฤษฎีความเสมอภาคนี้ เปนทฤษฎีที่อธิบายเกีย่วกบัพงึพอใจในการทาํงาน  และ 

อธิบายถงึความพึงพอใจ  ในแงของการเปรยีบเทียบ  ระหวางสิง่ที่บุคคลลงทนุลงแรงไป  ซึ่งคือผล

รางวัลตอบแทนวามีความเหมาะสมหรือไม  ทฤษฎีความเสมอภาคนี้จะชี้ใหเหน็วา  หากบุคคล

หนึง่รับรูวามีความขัดแยง  ระหวางจํานวนของผลตอบแทนที่พวกเขาไดรับ  กับกาํลงัความ

พยายามของเขาแลว  พวกเขาและผลตอบแทน  และความขัดแยงนี้จะอางถึงความแตกตางทีม่ีอยู

ระหวางคนสองคนหรือมากกวา 

 ทฤษฎีความเสมอภาคนี้ไดรับการพัฒนาโดย  อดัมส (Adams) ซึ่งไดเสนอทฤษฎี

ความเสมอภาคโดยเขาไดอธิบายวา  “ความไมเสมอภาค”  (Inequity)  ไววา  เมื่อบุคคลประสบ

ความไมเสมอภาค  จะเกิดการรับรูอัตราผบไดเสียของตน  และบุคคลอื่นเมื่อนํามาเปรียบเทียบ

แลวไมเทาเทียมกันจงึทําใหเกิดแนวทางสองแนวทาง  คอื ประการแรก  จะเกิดการแบกเปลี่ยน

ความสัมพันธระหวางตนกับบุคคลนั้นโดยตรง (อาจเปนการสอบถามเพื่อเกิดความเขาใจ)  และ

ประการที่สองทั้งคูอาจจะมกีารแลกเปลี่ยนความสัมพนัธกัน  หรือเปรียบเทียบกับงานใหม  และจะ

มีการเปรียบเทียบระหวางตนเองกับบุคคลอื่น  อดัมสชีใ้หเหน็วา  บุคคลจะเปรียบเทียบผลได

ผลเสียจากงานของคนอืน่ๆ  ที่มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆ  ถาหากวาอัตราสวนของทั้งสอง

ไมเทาเทียมกนัแลวบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะไดรับการกระตุน  หรือจูงใจใหลดความพยายามเพื่อให

เกิดความเสมอภาค  ดังนั้นจากทฤษฏีความเสมอภาคจงึมีกระบวนการ 3 ข้ัน คือ 

1. เปรียบเทียบผลได  กับส่ิงทีล่งทนุลงแรงไประหวางของตนกับบุคคลอื่น 

2. เกิดการตัดสินใจ หากมีผลไดกับส่ิงที่ลงทนุลงแรงไปเทาเทียมกัน  แสดงวาเสมอ

ภาคจะเกิดความพงึพอใจหากไมเทาเทียมกัน  และจะเกิดความรูสึกไมเสมอภาคและเกิดความไม

พอใจ 

3. เกิดพฤติกรรมจูงใจใหพยายามหาหนทางลดความไมเสมอภาค เชน  ลดความ

พยายามในการทํางานลงไป (John S. Adams, 1963: 68 อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 12)   
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 ทฤษฎีความเสมอภาคนี้  แสดงใหเห็นวา  ความพงึพอใจในการทํางานของแตละ

บุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อเกิดการรบัรูวา  มีความเสมอภาคระหวางสิง่ที่ใหกบังาน  กับส่ิงที่ไดรับจากงาน

และส่ิงสําคัญจะมีเร่ืองของการเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่นเขามาเกีย่วของดวย 

 กมล  ชูทรัพยและเสถียร  เหลืองอราม  ไดกลาวถงึปจจัยทีท่ําใหคนพอใจในงานวา

ประกอบดวย 

1.คาจางแรงงาน  คนจะพอใจในงานก็ตอเมื่อ  ไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความ

เหนื่อยและความคิดที่ตนใหแกนายจาง 

2.ลักษณะงานทีท่ํา  บางคนก็เห็นวาลกัษณะงานทีท่ํายอมสําคัญกวาเงนิ  เพราะงาน

บางอยางสกปรก  ใชแรงงานมาก  หรือสถานทีท่ํางานไมนาอภิรมย  เปนตน  แตงานบางอยาง

สบายแมรายไดจะถูกก็ตาม 

3.เพื่อนรวมงาน  ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานที่ถูกใจแลว  แมส่ิงอื่นจะไมคอยดี  เชน

คาจาง  หรือสภาพการทํางาน  เปนตน  เขาก็ยงัชอบเพราะมีเพื่อนดทีําใหทีท่ํางานนาอยูยิ่งขึน้ 

4.หัวหนางานและฝายจัดการ  ผูบงัคับบัญชาหรือนายจางยอมมีอิทธิพลตอคนงาน

ไมนอย  เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย  ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรม  และเปน

กันเองแลวคนงานก็สบายใจ 

5.ความมัน่คงในงาน  ถาลักษณะงานที่ทาํมั่นคง  คนเราก็ตั้งใจจะทํางานเพื่อสราง

ตนเองใหเจรญิกาวหนายิง่ขึ้น  เพราะเชื่อวาพอจะถือเปนทีพ่ึ่งได  แตถาเปนงานชัว่คราวแลว  

คนงานกจ็ะไมสบายใจเลย 

6.โอกาสที่จะกาวหนา  เปนสิ่งจําเปนอยางยิง่  โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาว

หรือคนฉลาดที่มีการศึกษาดี  ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลว  เขาก็อาจจะไมพอใจ

ทํางานนัน้ก็ได 

7.ประชาธิปไตยในงาน  คนงานยอมไมชอบการกดขี่บังคบั  ถาเปนไปไดชอบใหมี

การปรึกษาหารือ  เพราะทาํใหเขารูสึกวาเขาไดมีสวนรวมในงาน 

8.ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ  เชน  สี  แสงไฟ  ความรอน  ความเย็น  กเ็ปนปจจัยทีท่ําให

คนพอใจหรือไมพอใจในงานไดเหมือนกนั 

9.ความมีระเบียบ  หมายถงึ  องคการทีม่ีระเบียบคงเสนคงวา  หวัหนาหรือคนงาน

ทุกคนทํางานไปตามระเบียบที่วางไว  ความสัมพนัธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  ความ

มั่นคง  ปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับสูงและความพึงพอใจระดับปานกลางในปจจัยความ 
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สําเร็จของงานการยอมรับนบัถือความกาวหนาในตําแหนงการงานการปกครองบังคบับัญชา

สภาพแวดลอมในงานและเงินเดือน (นิยม  ศรีวิเศษ, 2521: 47 -50 ) 

 

 (ในป ค.ศ. 1947 อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 21) คัสแมน  และ คัสแมน 

(Cushman and Cushman)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ทีม่อิีทธิพลตอความพงึพอใจใน

การทาํงานโดยเขาไดเสนอแนวคิดเกีย่วกับปจจัยตางๆ ทีม่ีอิทธพิลตอความพึงพอใจในการทํางาน  

โดยเขาไดแสดงความเหน็วาปจจัยที่ทาํใหคนพอใจในงานนั้นไดแกส่ิงตอไปนี้ 

1. สภาพแวดลอมของสถานทีท่ํางาน (job conditions) 

2. ลักษณะของงาน (nature of work) 

3. ความสัมพันธทางสังคม (social relationship) 

4. สภาพของงานที่ทาํงานสะดวกสบายเหมือนบาน (home condition) 

5. ความซื่อสัตยของแตละบุคคล (individual loyalties) 

(คัสแมน  และ  คัสแมน, 2522: 6) 

 

 อับราฮัม  ซาลนิิตกและคณะ (Abraham Zaleanick and Others) ไดกลาววาในการ

ปฏิบัติงานจะดีหรือไมนั้น  จะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางดานภายนอกและ

ความตองการภายใน (external and internal needs) ซึ่งหากไดรับการตอบสนองแลวยอม

หมายถงึประสทิธิภาพที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

 ความตองการภายนอก ไดแก 

1. รายไดตอบแทน 

2. ความมัน่คงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

4. ตําแหนงหนาที ่
5. การใหงานทีถ่นัด 

 

ความตองการภายใน  ไดแก 

1. ความตองการเขากับหมูคณะ 

2. ความตองการแสดงความรูสึก  ความจงรักภักดี  ความเปนเพื่อนและความรักใคร 

3. ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 
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 อรุณ  รักธรรม  ไดเนนวาความพงึพอใจในการทาํงานเปนสิ่งที่ผูนาํทกุระดับพึงสราง

และปลูกฝงใหมีในหนวยงานของตน  ทัง้นี้เพราะความพึงพอใจในการทาํงานเปนกุญแจในการ

ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ  จากรายงานสรุปของ กิลฟอรด  และเกรย (Guilford and Gray)  ได

ชี้ใหเหน็วาผลจากการที่บุคคลมีความพอใจในงานสงูผลผลิตจะเพิ่มข้ึน  ความพอใจนั้นเกิดจาก

ความมัน่คงในงาน  โอกาสกาวหนา  การบริหารงานของหนวยงาน  คาจาง  ลักษณะของงาน  การ

ปกครองบังคบับัญชา  ความสัมพนัธระหวางบุคคลในกลุมทํางาน  การสื่อสารที่ดี  สภาพการ

ทํางานและสวสัดิการ (John S. Guilford and David E.Gray, 1970: 107) ซึ่งมีความสอดคลอง

กับบทความทีอุ่ษา  ชัชวาล  ไดเสนอความคิดเห็นเกีย่วกบั  การทาํงานในสถานที่ไมพอใจวา  อาจ

มีสาเหตุสืบเนือ่งมาจาก  ความไมพอใจจากคาตอบแทน  ในที่นีห้มายถงึ  เงนิเดือน  คาจาง  โบนัส  

หรือสวัสดิการอื่นๆ ทีน่ายจางหรือองคการนั้นจะพงึใหคาตอบแทน  แรงงาน  ซึง่อาจเกิดจาก

แรงงานที่ไดคาตอบแทนต่าํกวาปริมาณงาน  งานที่อยูในความรับผิดชอบเกิดความเหลื่อมลํ้ากัน

ภายในองคการ  สําหรับผูมหีนาที่ตางกนัหรือตางแผนกกัน  ผูปฏิบัติงานเกิดความทอใจและ

ทํางานในสภาพที่ไมพอใจ  เกิดขึ้นนอกจากนี้ยงัเกิดความสูญเปลาของแรงงาน คือทาํงานแลว

ไมไดคาตอบแทน  แมแตน้าํใจ  ซึง่เปนรางวัลที่มีคุณคาทางดานจิจใจ  คาจางที่เหมาะสม  หรือมี

ความสมดุลกบัการปฏิบัติงานมีความสาํคัญอยางยิง่ตอลูกจาง 

 นอกจากนี้ความเหลื่อมลํ้าเกี่ยวกบัคาตอบแทนในดานเงินเดือนและสวัสดิการของขา 

ราชการทีทาํงานเหมือนกนั  เชนบางสวนราชการมเีงนิคาลวงเวลาหรือบางสวนราชการมีเงนิรายได

อ่ืนตอบแทนใหกับตําแหนงจํานวนใกลเคียงกับเงนิเดือนหรืออาจจะมากกวา  เปนตน (สังวร  นาม 

แฝง, 2528: 27) 

 ฉะนั้นจึงพอสรุปไดวาความพอใจในงานเปนผลรวมทางจิตวทิยาสรีรวิทยาและสิ่ง 

แวดลอม  ซึง่จะทําใหผูรวมงานในหนวยงานนัน้  พูดไดอยางจรงิใจวา  เขาพอใจทีจ่ะทํางานเรียก 

วา “ความพอใจในงาน” (Henry Clay Smith,1957:114 อางในจิตวิทยาการทํางาน 2541:44)  

 

7.1องคประกอบที่กอใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในชวงตนป ค.ศ. 1900 นัน้  เชื่อวาผูปฏิบัตงิานมีความตองการสิง่ตอบแทนที่เปนเงนิ

เทานั้น  จึงมกีารเนนการใหส่ิงตอบแทนในดานเศรษฐกจิเปนสําคัญ  ตอมาจากการศึกษาที่เมือง 

Howthorn  (ในป ค.ศ. 1927 อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 43)  พบวาการใชความสมัพนัธ

และการคํานงึถึงความรูสึกของบุคคลเปนปจจัยสําคัญตอการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ในป        
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ฮ็อพพ็อค  (Hoppock)  ยังพบวาบุคคลชอบและกระตือรือรนตอการทํางาน  ซึ่งเดมิเคยคิดวาโดย 

ทั่วไปแลวไมชอบการทาํงาน  (Laurence Siegel and Irving M. Lane, 1982: 271 – 274) ดังนัน้

องคประกอบที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ  ความเต็มใจ  ความพรอมใจ  และพอใจทีจ่ะปฏิบัติงาน

รวมกันนัน้  จึงไดมีผูใหความสนใจทาํการศึกษาและคนควาตลอดจนใหรายละเอียดไวตางๆ ดงันี ้

กิลเมอร (Gilmer)  ไดสรุปองคประกอบตางๆ  ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานไว  10  ประการ คือ 

(1) ความมัน่คงปลอดภัย (security)  ไดแก  ความมัน่คงในการทํางาน  การ

ไดรับความเปนธรรมจากผูบงัคับบัญชา  คนที่มพีืน้ความรูนอย  หรือขาดความรูยอมเห็นวาความ

มั่นคงในงานมคีวามสาํคัญสําหรับเขามาก  แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนกั 

(2) โอกาสกาวหนาในการทาํงาน (opportunity for advancement) ไดแก  

การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสงูขึ้น  การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน  ยอม

ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญงิ 

(3) สถานทีท่ํางานและการบรหิาร (company and management)  ไดแก  

ความพอใจตอสถานทีท่ํางาน  ชื่อเสยีงของหนวยงาน  และการดําเนนิงานของหนวยงาน 

(4) คาจาง (wages)  คนงานชายจะเหน็คาจางเปนสิง่สําคญัสําหรับเขายิ่ง

กวาคนงานหญิง  และผูทํางานในโรงงานจะเหน็วา  คาจางมีความสาํคัญสําหรับเขามากกวาผู

ทาํงานในหนวยงานของรัฐบาล 

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

กับความรู  ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการและความถนัดก็

จะเกิดความพงึพอใจ 

(6) การบังคับบัญชา (supervision)  ไดแก เทคนิควิธีการ และความสามารถ

ในการบงัคับบัญชา  ความสมัพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา  องคประกอบนี้คนงานหญงิมีความรูสึก

ไวมากกวาคนงานชาย 

(7) ลักษณะทางสงัคม (social aspects of the job)  ถาผูปฏิบัติงานทาํงาน

รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสขุก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

(8) การติดตอส่ือสาร (communication)  ไดแก  สภาพและลักษณะของการ

ติดตอส่ือสารทั้งระหวางภายในและภายนอกหนายงาน  การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก

สําหรับผูมกีารศึกษาสงู 
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(9) สภาพการทํางาน (working condition)  ไดแก  ภาวะแวดลอมตางๆ ใน

การทาํงาน  เชนแสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางาน  มงีานวิจยัหลายอยางที่แสดงวาสภาพการ

ทํางานมีความสําคัญสําหรับผูหญิงมากกวาผูชาย 

(10) ประโยชนเกื้อกูลตาง (benefit)  ไดแก  เงนิบําเหน็จบํานาญตอบแทนเมื่อ

ออกจากงานการบริการตางๆ  สวัสดิการ  และที่พกัอาศยั  เปนตน 

 

 ในป ค.ศ. 1972  บารนารด (Barnard)  อางในจิตวทิยาการทํางาน 2541: 32  

กลาวถึงสิง่จูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงาน  จะใชเปนเครื่องกระตุนใหบุคลากรเกิดความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  8 ประการ  คอื 

(1) ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducement)  ไดแก  เงิน  ส่ิงของ  ส่ิงตอบ

แทนใหแกผูปฏิบัติงาน  โดยคํานึงถึงสิง่ทีม่คีวามจาํเปนทางกายเปนสําคัญ  เพื่อเปนการชดเชย

หรือเปนรางวลัที่เขาไดปฏิบัติใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางด ี

(2) ส่ิงจูงใจ  ที่เกีย่วกับโอกาสของบุคคล  ซึง่ไมใชวัตถุ (personal nonmaterial 

opportunity)  หมายถงึ  โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากคนอื่น  เชน  ไดรับเกยีรติยศ  ไดรับ

อํานาจพิเศษสวนตัว  และโอกาสทีจ่ะไดรับตําแหนงดีๆ  เปนตน  จัดเปนสิ่งจงูใจที่สําคัญในการ

ชวยสงเสริมความรวมมือในการทาํงานมากกวารางวัลทีเ่ปนวัตถ ุ

(3) ส่ิงจูงใจที่เกีย่วกับสภาพทางกายภาพทีพ่งึปรารถนา  (desirable physical 

conditions)  หมายถงึ  ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ไดแก  สภาพแวดลอมเกี่ยวกบัสถานที่

ทํางาน  สภาพวัสดุ  อุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช  ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานตางๆ  ซึง่

เปนสิ่งสาํคัญอันอาจจะกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 

(4) ผลประโยชนทางอุดมคติ  (ideal benefactions)  หมายถงึ  สมรรถภาพของ

หนวยงานที่สนองความตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ  ความรูสึกพอใจที่ได

ทํางานอยางเต็มที่  การไดมโีอกาสชวยเหลือครอบครัวของตนเองและผูอ่ืน  รวมทั้งการไดแสดง

ความภักดีตอหนวยงาน 

(5) ความดึงดูดทางสงัคม (association attractiveness)  หมายถงึ  ความ 

สัมพันธฉันทมติรในหมูเพื่อนรวมงาน  การยกยองนับถือซ่ึงกนัและกนั  ซึ่งจะทาํใหเกดิความผูกพัน

และความพอใจรวมงานกับหนวยงาน 

(6) ส่ิงจูงใจเกี่ยวกบัสภาพการทาํงาน  โดยปรบัสภาพการทาํงานใหเหมาะสมกับ

ความสามารถของบุคคล  และทัศนคติของผูปฏิบัติงานแตละคน  (adaptation of habitual 

 



  
 

25 

methods and attitudes)  หมายถงึ  การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรู  ความ 

สามารถและใหสอดคลองกบัทัศนคติของแตละคน 

(7) โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง (the opportunity of 

enlarged particu-pation)  หมายถงึ  การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเหน็  และมีสวน

รวมในงานทกุชนิดทีห่นวยงานจัดใหมีข้ึน  ชวยใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนคนสําคัญคนหนึง่

ของหนวยงาน  มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน  และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

(8) สภาพของการอยูรวมกนั (the conditionof communication)  หมายถึง  

ความพึงพอใจของบุคลากรทีม่ีอยูรวมกนัฉนัทมิตร  รูจักกันอยางกวางขวาง  สนิทสนมกลมเกลียว  

รวมมือกนัอยางดีในการทาํงาน  ซึ่งจะทาํใหคนมีความรูสึกวามีหลกัประกันและความมั่นคงในงาน 

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

 

 ในขณะทีห่นวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา  ไดใหแนวทางการบํารุงขวัญและ

ชักจูงใจไว  6  ประการ  คือ 

(1) สรางทัศนคติที่ดีในการทาํงาน 

(2) กําหนดมาตรฐานและการสรางเครื่องมือสําหรับประเมนิผลสําเร็จของการ
ปฏิบัติงาน 

(3) เงินเดือนและคาจาง  ควรใหเหมาะสมกบัลักษณะงานและใหความเปนธรรม
แกทุกคน 

(4) ความพึงพอใจในการงานทีท่าํเปดโอกาสใหเขาไดใชความรูความชาํนาญ
และความคิดริเร่ิมของตนเองใหมาก 

(5) ความเปนหนวยหนึ่งของงาน  ทุกคนควรไดรับการยกยองนับถือจากพวก

เดียวกนัทาํใหขวัญของกลุมโดยทั่วไปดีข้ึน 

(6) สัมพันธภาพระหวางหัวหนาควรจะตั้งอยูบนฐานของความเคารพนับถือซ่ึง
กันและกนัซึง่ไมควรเหน็คนเปนเครื่องจักร  เปนคนเกยีจคตานตองคอยตักเตือน  คอยจับผิด  

บังคับ  ลงโทษ  แตตองหาทางจูงใจใหเกดิการทํางานดวยความสมัครใจ  ซึ่งมีวิธีดาํเนนิการไดดัง 

ตอไปนี้ 

 6.1  อยาจูจี้กบัผูใตบังคับบัญชา  เมื่อมอบหมายงานทาํใหเขาใชความคิดในการ

ทํางานดวยตนเอง และใหเขาไดภูมิใจในงานทีท่ํา 
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 6.2  เมื่อมีปญหาในการทํางาน  ตองเปดโอกาสใหผุใตบงัคับบัญชาไดเขาปรึกษา 

หารือ  แสดงความคิดเปนชวยแกปญหาดวย  และถากระทบกระเทือนตอสวนรวม  ตองฟงความ

คิดเห็นของสวนรวมดวย 

 6.3  อยาวางตัวเปนนาย  และตองใหความคุมครอง  ความเมตตา  ความอบอุน

ใจ  แกผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งละเวนการกระทําในลักษณะเผด็จการ 

 6.4  เมื่อมอบหมายงานใหผุใดทําแลวไมควรแยงงานนัน้กลับมาทําเสยีเองหรือให

คนอื่นทํา  ควรใหเขามีอิสระในการทํางาน 

 6.5  หวัหนาสถานศกึษาตองเชื่อมัน่ในตนเอง  การทํางานโลเล  ขาดความมัน่ใจ  

พลอยทาํใหผูรวมงานรวนเรขาดความมัน่ใจตามไปดวย 

 6.6  ตองรูวา  ตนเองกาํลังทาํอะไรอยูระหวางสถานศึกษากับผูอยูใตบังคับบัญชา

คือ  ตองควบคุมนโยบายใหได  และขณะเดียวกนัก็ตองควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม

นโยบายดวย  อยาทาํตัวเปนฝายหนึง่ฝายใด  แตเปนผูประสานประโยชนทัง้ผูอยูใตบังคับบัญชา

และของสถานศึกษาไดเสมอ 

 6.7  จัดสวัสดิการที่ดหีรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ แกผูรวมงาน  นอกเหนือจากที่

เขาไดเปนพิเศษขึ้น  เมื่อความตองการไดรับการบําบัดจากสถานศึกษาอยางเหมาะสม 

 6.8  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพมิใชเปนสิ่งเดยีว

ของการทาํใหเกิดขวัญดี  จาํเปนตองจัดสิง่แวดลอมทางจิตใจเสริมดวย  คือ  ทําใหเขาสะดวก 

สบายและเปนสุขทางใจดวย (หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา, 2521: 107 – 108) 

  

 โพโบซ  และพอ็พเพลทิน  (Pobeaux and Poppleton)  ไดเสนอองคประกอบทีท่ําให

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 2 ลักษณะ  คือ 

1. ลักษณะที่เกีย่วกับงาน  ไดแก  ระดับการทํางาน  เนื้อหาของงาน  พฤติกรรม การ

บริหาร 

2. ลักษณะที่เกีย่วกับบุคลากร  ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  สุขภาพจติ 

 

 วิญู  อังคณารักษ  ใหขอเสนอแนะวา  การที่จะทาํใหผูปฏิบัติงานมคีวามรัก  ความ

พอใจในการทาํงานของตน  และสามารถทาํใหไดงานอยางเต็มความสามารถนัน้  จะตองมีการ

ดําเนนิการดงันี ้
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1.  ความมัน่คงในตําแหนงหนาที ่ (the assurance of personal security) เพื่อให

ผูปฏิบัติงาน  ปฏิบัติหนาที่ดวยความมัน่ใจเสมอ  ผูบริหารจะตองทหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนมีความ

มั่นคงในตําแหนงหนาที ่ ทัง้นี้รวมตลอดถึงวาองคการนั้นจะตองเปนองคการทีม่ั่นคงถาวรไมใชอาจ 

จะเลิกลมเมื่อใดก็ได 

2.  สภาพทีท่ํางานที่ดี  (a good place to work)  สถานที่ทาํงานที่ดีก็เปนสิ่งสาํคัญอีก

ประการหนึ่ง  ในการที่จะทําใหผูปฏิบัติงานทาํงานอยางมีประสิทธิภาพได  มีตวัอยางมากมายที่

พิสูจนใหเห็นวา  การจัดสถานทีท่ํางานใหดีข้ึน  ทําใหสามารถทาํงานไดรวดเร็วและไดผลของงาน

มากขึ้น  และทําใหผูทีท่ํางานมีความรักและความพอใจในงานของตนมากขึ้น 

3.  โอกาสทีจ่ะกาวหนา (opportunity for advancement)  คนทุกๆ คน มีความ

ทะเยอทะยานในการที่จะกาวหนาตอไป  ไมวาจะเปนงานอะไรก็ตาม  ไมเพียงแตเงินเดือนเทานัน้

เปนสิ่งสาํคัญจะตองคํานึงอกีดวยวา  งานนั้นจะมีอนาคตไดไกลแคไหน  ฉะนัน้ผูบริหารที่ดีจะตอง

พยายามใหผูปฏิบัติงาน  ไดมีความกาวหนาตอไปใหมากที่สุด 

4.  วัตถุประสงคที่มีคุณคาอยางแทจริง (a truly woth objective)  ไมวาจะเปนการ

ทํางานอะไรกต็าม  ถาหากเรารูวาสิ่งที่เราทํานั้นเปนส่ิงที่มีคุณคา  มปีระโยชนอยางแทจริง  เรากต็ั้ง 

ใจทําสิง่นัน้มากยิ่งกวางานอกีอยางหนึ่ง  และคนยอมพอใจทํางานทีม่ีประโยชนมากกวา 

  สมพงษ  เกษมสิน  ไดแบงประเภทของสิง่จูงใจออกเปน  2  ประเภทใหญๆ  คือ 

1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน  (financial incentive)  ส่ิงจูงใจประเภทนี้มีลักษณะที่เหน็ไดงาย  

และมีอิทธพิลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่  ซึ่งสิง่จูงใจที่เปนเงินนี้ยังไดจาํแนก

ออกเปน  2  ชนิด คือ 

1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง  (direct incentive )  เปนสิ่งจงูใจที่มผีลโดยตรงตอผลผลิต

ของการปฏิบตัิงาน  เชนการจายคาจางใหสูงขึน้  ในกรณีที่มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับ

มาตรฐานที่กาํหนดไว  อันเปนวิธกีารจงูใจที่คิดวา “plus pay for plusperformance” 

1.2 ส่ิงจงูใจทางออม (Indirect incentive)  เปนสิ่งจงูใจทีม่ีผลในทางสนับสนุน  

หรือสงเสริมใหพนักงานเจาหนาที่ในหนวยงานปฏิบัติงานดีข้ึน  มกีําลังใจ  รักงานมากขึ้น  เชนการ

จายบําเหน็จ  บํานาญ  และคารักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวย  เปนตน  ลักษณะของการใชเงินเปนสิ่ง 

จูงใจทางออมนั้น  สวนมากไดแก  ประโยชนเกื้อกูล (frimge benefit) ตางๆ 

2. ส่ิงจูงใจที่มิใชเงิน (non financial incentive)  ส่ิงจงูใจประเภทนี้สวนใหญมักเปน

เร่ืองที่จะสามารถสนองตอบตอความตองการทางจิตใจ  เชน  การยกยอง  ชมเชย  (recognition)  
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การยอมรับวาบุคคลนั้นเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ (belonging)  โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน

ที่เทาเทียมกัน (equal opportunity)  และความมัน่คงในงาน  (security of work) เปนตน 

นพพงษ  บุญจิตราดุลย  มคีวามเห็นวา  องคประกอบที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจของคนในองคการ

จะดีหรือไมข้ึนอยูกับ 

1. หนวยงานที่การนิเทศอยางใกลชิดรวดเร็วเพียงพอทั่วถงึหรือไม 

2.  คนงานมีความพงึพอใจและภูมิใจในงานที่ตนทาํหรือไม 

3.  คนทํางานมคีวามสัมพันธอันดีตอกันหรือไม 

4.  มีวัตถุประสงคของหนวยงานเปนทีน่าพอใจ  และทุกคนยอมรับวัตถปุระสงค

หรือไม 

5. คาตอบแทนและรางวัลตางๆที่คนงานไดรับ  มีความเหมาะสมเพียงใด  ทัง้ทาง

เศรษฐกิจและสังคม 

6.  สุขภาพทางกายและจิตใจ  โดยทั่วไปของคนทํางานเปนอยางไร 

(สมพงษ  เกษมสิน, 2523: 320 -321) 

 
สรุปทฤษฎทีีน่ํามาใช 
 เมื่อพิจารณาจากทฤษฎทีี่กลาวมา  คือ  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาส

โลว  (Maslow’s Heirarchy of Needs)  ทฤษฎีจูงใจ – ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก  (The Motivation 

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

การจูงใจของพอรทเทอร  และลอวเลอร (Porter and Lawler)  ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 

theory)  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepaney 

Theory)  ความเสมอภาค (Equity Theory)  จะเหน็วาปจจัยตางๆ ทีเ่ขามาเกี่ยวของที่จะทาํให

บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น  คือการที่บุคคลไดรับส่ิงตอบแทนจากการทํางานตามที่

ตนคาดหวัง  การที่ไมมีความแตกตางคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนัน้  เมื่อเปรียบเทียบกบั

บุคคลอื่นแลวมีความเสมอภาคกัน  รวมทั้งรางวัลหรือผลตอบแทนทีไ่ดรับนั้นตรงตามที่บุคคลไดรับ 

รูมาวาจะไดเมือ่ใด  และปริมาณเทาใด  ซึง่ปจจัยนี้จะเปนตัวสรางความพึงพอใจในการทํางาน  

และมีผลใหบคุคลทํางานอยางมีประสิทธภิาพ  ดังนั้นจงึสามารถสรุปฐานคติของทฤษฎีตางๆ ได

ดังนี ้
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1. ความคาดหวงัเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคลกอนการปฏิบัติงาน 

2. ระดับความดาดหวังในแตละบุคคลจะแตกตางกนัไป  และบุคคลที่มีความคาด 

หวงัแตกตางกนั  จะมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั 

3. ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นภายหลังที่บุคคลปฏิบัติงาน 

 

การศึกษาปจจัยเรื่องความคาดหวงัและความพึงพอใจในการทํางานนัน้  เพื่อใหม ี

ความชัดเจนในการศึกษา  ผูวิจัยจงึไดทําการแยกองคประกอบของปจจัยทัง้สอง  โดยอาศัยแนว 

คิดทฤษฎีที่เกีย่วของกับความคาดหวงั  และความพึงพอใจในการทํางานทีก่ลาวมาแลว  มาเปน

กรอบในการกาํหนดองคประกอบ  รวมทั้งไดพิจารณาจากการกําหนดองคประกอบตามที่มีผูเสนอ

ไว  โดยจะแยกการพจิารณาดังนี ้ คือ  องคประกอบเรื่องความคาดหวงัในงานนัน้  พจิารณาจาก

รูปแบบที่เกี่ยวของกับตัวกาํหนดความคาดหวังซึ่งเสนอไวโดย  โรเบิรต เจ เฮาส  (Robert J. 

House)  จากทฤษฏีกรุยทางสูเปาหมาย  ไดแก 

1. การยอมรับนบัถือผูนํา 

2. ผลงาน – รางวัล 

จากนั้นไดพิจารณามิติตางๆ  ของงาน  (Job dimension)  ที่เสนอไวโดยล็อค (Locke)  

ซึ่งล็อคไดพิจารณาองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานจากมิติตางๆ ของงาน  โดยอาศยั

แนวคิดทางทฤษฎีและรูปแบบตางๆ  เปนตัวกําหนดความพงึพอใจในการทาํงาน  สําหรับการวิจัย

คร้ังนี้ผูวิจยัไดกําหนดองคประกอบของความพงึพอใจในการทาํงาน  โดยนํามาจากรปูแบบที่ไดมี

การเสนอไว  และทําการคัดเลือกเฉพาะองคประกอบที่มคีวามเปนไปไดมาทาํการศกึษา ดังนี ้

1. โอกาสในความกาวหนา 

2. ผูบังคับบัญชา 

3. คาตอบแทนหรือรายได 
4. การเปรียบกับบุคคลอื่น 

5. นโยบายและการบริหารโรงเรยีน 

6. เพื่อนรวมงาน 

7. ตัวงานเอง 
8. ความมัน่คงในการทํางาน 

(Edwin A. Locke, 1980: 484 – 490) 
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ตารางแสดงมติิตางๆ ของงานที่เกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

 

ดานของงาน ความหมายและรายละเอยีด 

ตัวงานเอง โอกาสในการเรียนรู  ปริมาณงาน  โอกาสในความสําเร็จ 

การควบคุมงาน 

การสงเสริมบุคคล โอกาสตางๆ ที่ควรจะไดรับ 

รายได ความเสมอภาคในเรื่องรายได  จํานวนเงิน 

การยอมรับนบัถือ ความภูมิใจ  ความเชื่อถือ 

สภาพการทํางาน จํานวนชัว่โมงในการทํางาน  เวลาพักผอน  บรรยากาศ 

ในหองทาํงาน 

ผลประโยชนอ่ืนๆ การรักษาพยาบาล  การประกันชวีิต  บาํเหน็จ  บํานาญ 

วันหยุดพกั 

ตัวบุคคล คานิยม  ทักษะ  ความสามารถตางๆ 

การบังคับบัญชา รูปแบบการบังคับบัญชา  ลักษณะการบริหาร 

เพื่อนรวมงาน ความสามารถของเพื่อนรวมงาน  การชวยเหลือกัน 

ผูมาติดตอ ความรูของผูมาติดตอ  การมไีมตรีตอกัน 

อ่ืนๆ การมีสิทธิมีเสยีง 

 

ภาพที ่2.2  แสดงมิติตางๆ 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. ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
กูด  (Good)  ใหความหมายของการปฏบิัติงานไววา “การปฏิบัติงาน  (performance) 

หมายถงึ  การทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อผลสําเร็จอยางดทีี่สุดของงาน”  (Carter V. 

Good, 1973: 414  อางใน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 28)  สวน

เกทเซลส และกูบา  (Getzels and Guba)  กลาววา  ในการปฏิบัติงานนัน้  จะมีผลรวมของ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 3 ประการ คือ 

1) วัฒนธรรมประเพณี และความปรารถนาของสังคมที่ผูนัน้ดํารงตําแหนง 
2) ลักษณะของสถาบันที่ผูนั้นดาํรงตําแหนง 
3)  ตัวบุคคล  บคุลิกภาพและความตองการ หรือความจําเปนเฉพาะตัวของแตละบุคคล 

โลเวอรี่  (Lowery)  ไดกลาววา  ปจจัยที่มผีลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพวา  คือ

ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  ความมั่นใจ  คานิยม  ความเฉลียวฉลาด  และทัศนคตทิี่มีตองาน  และ

ตอหัวหนางาน  (Robert C. Lowery, 1985: 78 – 79)  ซึ่งสอดคลองกับ สเตียร  (Steers)  ที่เชื่อวา

ตัวแปรสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ  (factors contributing to organizational 

effectiveness)  ไดแก ลักษณะสวนบุคคล  ซึง่ก็คือ พฤตกิรรมของคนในองคการนัน่เอง  (Richard 

M. Steers, 1977: 6 – 7 อางใน ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศม ี2539: 26)  

นอกจากนัน้ มลิตัน (Milton)  ไดเสนอตัวปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานในองคการ  ไดแก  

ลักษณะสวนบุคคล  อันเปนผลจากองคประกอบภายนอก  และภายในตัวบุคคล (Charles R. 

Milton, 1981: 76 – 77)  ดังรายละเอียดตอไปนี้ คือ 

 

3.  คุณลักษณะสวนบุคคล  (individual characteristics) 
พฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนผลจากองคประกอบหลายประการ  ทั้งองค 

ประกอบภายนอกตัวบุคคลและภายในตัวบุคคล  ซึ่งพฤติกรรมของบุคคลนี้เมื่อปฏิบตัิไปแลว  ยอม

มีผลสืบเนื่องมาจากการกระทําพฤติกรรมนั้น  ผลสืบเนื่องอาจจะเปนไดทั้งในลักษณะที่เปนความ

พอใจ และความไมพอใจแกบุคคล  หากนาํความพอใจมาให  บุคคลก็มักจะทําพฤติกรรมนั้นซ้าํอกี  

(เทพพนม  เมอืงแมน  และสวิง  สุวรรณ, 2529: 6) ในทางตรงกนัขาม  หากนําความไมพอใจมาให

บุคคลก็จะพยายามทาํพฤติกรรมใหม  ดังนั้น คุณลักษณะสวนบุคคลในองคการ  มคีวามสาํคัญตอ

ประสิทธิภาพของการทาํงาน  เพราะพฤติกรรมของบุคคลสงผลตอการปฏิบัติงาน  (job 

performance)  (ภารณี  กีรติบุตร, 2529: 93) 
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มิลตัน  (Milton)  ไดเสนอคุณลักษณะสวนบุคคล  ที่เปนตัวแปรตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานขององคการ  ซึง่ประกอบดวย 

1) ความสนใจ 

2) เจตคติ 
3) ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4) ทักษะความชาํนาญ 

5) ความตองการ 
 

สวนเฮาส  (House)  ประกอบดวยความสําเร็จในการทาํงาน  คุณลักษณะสวนบุคคล

ของผูใตบังคับบัญชาของเฮาส (House)  ประกอบดวย 

1) ความตองการของบุคคล 

2) ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

3) บุคลิกภาพ 

ดังรายละเอยีดตอไปนี้ 

 

1. ความตองการ  (Needs) 

ความตองการของบุคคลมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานอยางมาก  การสรางคุณภาพชวีิต

ที่ดีในการปฏิบัติงาน  จึงเปนสิ่งเราที่กระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนัน้ การ

ที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ  จงึจําเปนตองศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมของบุคคลและ

ความตองการของแตละคนเพื่อที่จะสามารถชักจูงหรือผลักดันใหพฤตกิรรมในการทาํงานมีประ 

สิทธิภาพสูงสดุ  (ธงชัย  สันติวงษ, 2523: 345) 

 2. ความสามารถในการปฏิบตัิงาน  (abilities) 

ความสามารถของบุคคล  เปนเครื่องกาํหนดการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นเปนองค 

ประกอบสําคญั  ทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทาํงาน  (ชาญชัย  อาจณิสมาจารย, 2521: 82)  

สเตียร  (Steers)  ไดเสนอองคประกอบสําคัญประการหนึ่งที่เปนปจจัยของการปฏบิัติงานที่ดีของ

แตละบุคคลในองคการ  นัน่คือ  ความสามารถซึง่จะเปนเครื่องกาํหนดสมรรถนะ  (capacity)  ของ

บุคคลในการทํางานเพื่อองคการ (Steers: 84 – 101)  ในทาํนองเดียวกัน  ฮนัท (Hunt)  กลาววา

อิทธิพลที่มีผลตอคุณลักษณะของตัวบุคคล  คือความสามารถ  ผลงานขององคการจะดีหรือไม  จงึ

ข้ึนอยูกับความสามารถของตัวบุคคลในองคการ 
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3. บุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ  หมายถงึ  ทุกสิ่งที่ประกอบเปนตัวบุคคล  รวมทัง้ลักษณะทางกาย  

อารมณ  ความรู  ความสามารถ  และการแสดงออกซึ่งบุคลิกภาพจะมีผลโดยตรงตอกิจการงาน  

ชีวิตสวนตัว  และสังคม  คุณลักษณะสวนตัวที่เกีย่วกับคุณภาพ  ไดแก  ความเชื่อมัน่ในตนเอง

ความรับผิดชอบ  ความมีอารมณมั่นคง  หนกัแนน  ความอดทน  มานะ  อุตสาหะ  ความ

กระตือรือรน 

 

4.  ความคาดหวังในงาน  (Expectancy) 
วูรม  (Vroom)  กลาววา  แรงจูงใจที่เกิดขึน้ในแตละบุคคลเปนกระบวนการที่บุคคลนั้น

เลือกตัดสินใจแสดงพฤติกรรมออกมาใหปรากฏเนื่องจากความคาดหวังในองคประกอบสอง

ประการ คือ 

(1)  ความคาดหวังวามีโอกาสมากนอยแคไหนที่จะไดรับผลลัพธหรือผลตอบแทนบาง

ส่ิงบางอยางจากการปฏิบัติงานของตน 

(2) ผลลัพธหรือผลตอบแทนที่คาดหวงัวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานนั้นบคุคลแตละ

คนรูสึกวามีความสาํคัญ  หรือพึงพอใจมากเพียงใด  (Victor H. Vroom, 1964: 18  อางใน ประ 

สิทธิภาพการปฏิบัติงานวิชาการ  อาภรณ  รัศมี 2539: 30)  ซึ่งสอดคลองกับ  แนดเลอร  และลอร

เลอร  ที่ไดสรุปวา 

 

องคประกอบเนื่องจากความคาดหวงัมี  3  ประการคือ 

(1) ความคาดหวงัวาเมื่อปฏิบัติงานแลว  มีโอกาสมากที่จะไดรับผลลัพธ  หรือผลตอบ 

แทนบางสิง่บางอยาง 

(2) ผลลัพธหรือผลตอบแทนนัน้  เปนที่ตองการ  หรือผูปฏิบตัิงานเหน็วามคีุณคา 

(3) ความคาดหวงัวา  ความพยายามของเขาทาํใหงานนัน้เกดิผลสําเร็จได 

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

 

นอกจากนัน้  แฮคแมน  (Hackman)  ลอรเลอร  (Lawler)  และพอทเทอร  (Porter)  

ไดสรางแบบทดสอบแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงานขึ้น  ซึง่ประกอบดวย ขอคําถาม  3  

สวน คือ 
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(1) โอกาสที่จะไดรับผลรับ  หรือผลตอบแทน 

(2) ความสาํคัญของผลลัพธ  หรือผลตอบแทน 

(3) ความเปนไปไดที่สามารถทาํใหเกิดผลสาํเร็จของงาน 

 

แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงาน  มีความสมัพนัธในทางบวกกบัความพึงพอใจ

ในงาน  (บรรหาร  ราชมณ,ี 2529: จ – ฉ) 

มิสเกล  (Miskel)  เดอเฟรน  (DeFrain)  และวิลคอกซ  (Wilcox) ไดทําการวิจยัเพื่อ

ศึกษาความสมัพันธระหวางแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงานกบัผลการปฏิบัติงานและ

ความพึงพอใจในงาน  จากกลุมตัวอยางพบวา 

2. แรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวังในงาน  เปนตัวทํานายความพึงพอใจในงาน 

3. ตัวแปรดานลกัษณะสวนตัว  และลักษณะของหนวยงาน  ไมเปนตัวทํานายความพงึ

พอใจในงานและผลการปฏบิัติงาน 

4. องคประกอบทั้งสามประการของแรงจูงใจเนื่องจากความคาดหวงัในงาน  มีความ 

สัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน 

(Cecil Miskel, 1980: 70 – 92) 

 

สวนโรเบิรต  เจ  เฮาส  (Robert J. House)  ไดเสนอทฤษฎีกรุยทางสูเปาหมาย  (The 

Path Goal Theory)  ไดทําการศึกษาแนวทางที่จะทาํใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  โดย

เสนอแนะวาการทําใหเกิดการยอมรับนับถือและพึงพอใจในผูนาํจะเปนหนทางทีท่าํใหผูตาม

สามารถบรรลส่ิุงที่เขาหวังไวได  และมีขอเสนอแนะอีกประการหนึ่ง  คอืการเพิ่มความพยายามให 

แกผูตามโดยวธิีการใชแรงจงูใจ  ดังนี ้

1.ความพึงพอใจในความตองการของผูตามขึน้อยูกับการกระทําที่มีประสิทธิภาพ 

2.สภาพแวดลอมของพฤตกิรรมของผูตาม  ไดแก การใหการสนับสนุน  การชี้แนะและ

การใหรางวัล 

เฮาสไดชี้ใหเหน็ถงึประเด็นหลักของทฤษฎนีี้วา  การกาํหนดเปาหมายใหผูตาม  หรือ

การตั้งกลุมหรือทีมงาน  หรือการสรางโอกาสใหคนพอใจในการทํางาน  โดยลดความเครียด  และ

การควบคุมจากภายนอก  การทําใหความคาดหวงัของผูตามชัดแจงขึน้  หรือการทําสิ่งตางๆ  ที่จะ

เขากับความคาดหวงัของผูตามนัน้  ผูนํามอิีทธิพลตอแนวทาง  (path)  ระหวางพฤตกิรรมกับ
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เปาหมาย  ผูนาํสามารถมีอิทธิพลดังกลาวโดยการกาํหนดบทบาทและหนาที ่ ตลอดจนการขจัด

อุปสรรคในการทํางาน 

 

หลักทั่วไปของทฤษฎนีี้  คือ การทาํใหผูตามเกิดความรูสึกและพฤติกรรมดังตอไปนี ้

1. ผูตามเกิดการยอมรับและพึงพอใจในพฤติกรรมของผูนําของตน 

2. พฤติกรรมผูนาํจะเปนสิ่งจงูใจเชนทําใหผูตามเกิดความพยายามเพิ่มข้ึนเกิดความ

พึงพอใจ และปฏิบัติออกมาดวยความเต็มใจ  พฤติกรรมเหลานี้จะสมบรูณในตัว  ถาไมมีการจัดสิง่ 

แวดลอม  โดยการจัดหาผูฝกงาน  มีการแนะแนวทาง  ใหการสนับสนุน  และการจัดหารางวัลให

เทาที่จําเปน  (Robert J. House and Terence R. Mitchell, 1974: 81) 

 

โดยสรุปทฤษฎีความคาดหมายนี้ตั้งอยูบนสมมุติฐาน  4  ประการ คอื 

1.  พฤติกรรมจะถูกกําหนดโดยแรงกดดันภายในบุคคล  และสภาพแวดลอมซ่ึงการ

ตอบสนองของบุคคลตอสภาพแวดลอม  จะแตกตางกนัออกไปตามความคาดหมาย  และความ

ตองการของบคุคลนั้นๆ  และสภาพแวดลอมที่ไมเหมือนกนั  จะทําใหบุคคลมีพฤตกิรรมที่ตางๆ กัน 

2.  บุคคลจะทําการตัดสินใจเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของพวกเขาในองคการ  การตัดสินใจ

เหลานี้ไดแก 

(1)  พฤติกรรมในฐานะที่เปนสมาชิก  เชน การมาทํางาน  การอยูภายในสถานที่

ทํางาน 

(2) พฤติกรรมการใชกําลังความพยายาม  เชน จะทาํงานหนกัมากแคไหน 

3. บุคคลจะมีความตองการและเปาหมายไมเหมือนกนั  บคุคลจะมีความพึงพอใจใน

ผลตอบแทน  ไมเหมือนกัน 

4. บุคคลจะทาํการตัดสินใจเกีย่วกับพฤติกรรมที่เปนทางเลือก  โดยอยูบนพืน้ฐานของ

ความคาดหมายของเขาวาพฤติกรรมอยางใดอยางหนึง่จะนําไปสูผลตอบแทนที่ตองการมากนอย

แคไหนบุคคลมี  แนวโนมจะมีพฤติกรรมในแนวทางที่เขาเชื่อวา  ไดรับผลตอบแทนทีคุ่มคาและ

หลีกเลี่ยงพฤตกิรรมที่เขามองวา จะกอใหเกิดผลที่ไมตองการติดตามมา 

 

จากแนวความคิดดังกลาวแสดงวา  ความพึงพอใจในการทํางานนัน้เกดิจากการที่

บุคคลนั้นๆ  ไดประเมินอยางกวางๆ  แลววา  งานใดจะนําความพึงพอใจมาใหโดยดูจากผลลัพธที่

ไดจากงานและแตละบุคคลก็ไดตัดสินใจไวกอนแลววาผลลัพธอันใด  มีคาเทาใด  เชน รายได  การ
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ไดรับการสงเสริม  สภาพแวดลอมในการทาํงาน  ข้ันสุดทายก็จะเลือกเอางานที่นาํผลลัพธทีพ่อใจ

มาใช  เชน พนักงานจะเลือกทํางานอยางมีประสิทธิภาพหรือไม  ยอมเปนผลมาจากความคาด 

หมายในการทีจ่ะไดรับเงินเดอืนหรือคาตอบแทนที่สูง  ความกาวหนา  เปนตน 

 
5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  นี้ผูศึกษาวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยว 

ของและนําผลวิจัยมาวิเคราะหและนําเสนอไวในวรรณกรรมดังนี ้

 

รศ.ดร. สรชัย  พิศาลบุตร : 2542  ไดทําการศึกษาวิจยัเกีย่วกับความพงึพอใจ  เร่ือง”

การประเมนิความพึงพอใจตอโครงสรางและระบบการทํางานของสํานักงานคณะกรรมการอาหาร

และยา”  ไดสํารวจความพงึพอใจของเจาหนาที่และผูประกอบการตอโครงสรางและระบบการ

ทํางานของ  สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา  พ.ศ. 2541  ในชวงเดือนตุลาคม ถงึเดือน

ธันวาคม  พ.ศ. 2541  โดยวธิีสงแบบสอบ-ถาม  และการสัมภาษณกลุมเปาหมาย  เพื่อดูผลความ

พึงพอใจตอโครงสรางและระบบการทาํงานใหม  และการเปรียบเทียบความพึงพอใจตอโครงสราง

และระบบการทํางานใหมกบัโครงสราง  และระบบการทาํงานเดิม  ทําการประเมนิตามงานที่ให 

บริการโดยจําแนกตามหนวยงานหรือกองในระบบเดิมไดแก  กอบควบคุมยา  กองควบคุมอาหาร  

กองควบคุมเครื่องสําอาง  กองควบคุมเครือ่งมือแพทย  กองควบคุมวตัถุอันตราย  และกองควบคุม

วัตถุเสพติดเปนหลกั  ผลการสํารวจความพึงพอใจของผูมารับบริการหรือสถานประกอบการ 

สรุปไดวาพนกังานของสถานประกอบการ  จะมีความพงึพอใจในบริการที่ไดรับในโครง 

สรางและระบบงานใหมโดยเฉพาะจากกองควบคุมเครื่องสําอาง และกองควบคุมวตัถุอันตราย 

(ชวงคาความพึงพอใจระดับคอนขางมากอยูระหวาง 3.50  ถึง  4.49)  ซึ่งเปนคาความพงึพอใจที่

มากกวาเดิมเล็กนอยเมื่อเทยีบกับระบบเดิมดวย  (ชวงคาความพึงพอใจมากกวาเดิมเล็กนอยอยู

ระหวาง 3.50  ถึง  4.49)  และเมื่อพิจารณาจากทั้งระดับความพงึพอใจของพนกังานสถาน

ประกอบการทีม่ีตอระบบงานใหมและระดบัความพึงพอใจตอระบบงานใหมเมื่อเทยีบกับระบบงาน

เดิมไปพรอมๆ กันจะประเมนิจําแนกตามกองไดวา  กองควบคุมเครื่องสําอางมกีารปรับเปลี่ยน

โครงสรางและระบบงานใหมดีและดีกวา  ระบบเดิม  ในขณะที่กองควบคุมยา  กองควบคุมอาหาร

และกองควบคุมวัตถุอันตรายมีการปรับเปล่ียนที่ดีกวาระบบเดิม  แตระบบงานใหมยังจะตองแกไข
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ปรับปรุงใหดียิง่ขึ้นในทางตรงกันขามกับกองควบคุมวัตถุเสพติดที่ระบบงานใหมไดรับการประเมนิ

วา  ดีแตยังดอยกวาระบบเดมิจึงตองปรับปรุงแกไขเชนกัน  สวนกองที่สมควรแกไขปรับปรุงโดย

ดวนเนื่องจากระบบงานใหมถูกประเมนิวายัง  ไมดีและดอยกวาระบบเดิมดวยไดแก  กองควบคุม

เครื่องมือแพทย  เมื่อดูผลการสํารวจความรูสึกของผูบริหารสถานประกอบการเกี่ยวกบัปญหาและ

อุปสรรคของระบบงานใหมเมื่อเทียบกับระบบงานเดิม 

อาจสรุปไดวาระบบงานใหมในทุกๆ กองดกีวาระบบงานเดิม  (คาเฉลี่ยระดับบริการสูง

กวา 3.0)  แตยังไมดีกวาระบบงานเดิมอยางมนีัยสาํคัญ  (คาเฉลี่ยระดับบริการตองสงูกวา 3.49)  

ผลการสํารวจความพึงพอใจของเจาหนาทีสํ่านักงานคณะกรรมการอาหารและยา  สรุปไดวาทั้งเจา 

หนาทีก่ลุมผลิตภัณฑ  และกลุมสนับสนนุมีความพึงพอใจตอโครงสรางและระบบงานใหมในระดับ

ปานกลางคอนไปทางมากเล็กนอย  (ระดับความพึงพอใจปานกลางมคีาอยูระหวาง 2.50 ถงึ 3.49) 

โดยที่เจาหนาที่กลุมผลิตภัณฑจะไดรับผลกระทบจาการปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบงานใหม

มากกวาเจาหนาที่กลุมสนับสนุน  และเมื่อประเมินผลการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและระบบงาน

ของสํานกังานคณะกรรมการ อาหารและยา  โดยพิจารณาจากทั้งระดับความพงึพอใจตอระบบ 

งานเกาและความพึงพอใจตอระบบงานใหมเมื่อเทยีบกับระบบงานเดิมไปพรอมๆ กัน  เจาหนาที่

กลุมผลิตภัณฑประเมนิวาระบบวานใหมยังไมดีแตยังดกีวาระบบเดิม  ซึง่สวนที่ตองแกไขปรับปรุง

มากที่สุดคือ  ดานความสะดวกรวดเร็วในการติดตองานและการประสานงาน  สวนเจาหนาที่กลุม

สนับสนนุประเมินวาระบบงานใหมยงัไมดีและดอยกวาระบบเดิม  จะตองแกไขปรับปรุงในทกุๆ 

ดาน  ไดแก  ความสะดวกรวดเร็วในการตดิตองานและการประสานงาน  ความสะดวกรวดเร็วใน

การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม  ตลอดจนคุณภาพการทํางานโดย 

รวม  และคุณภาพในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

นิพนธ  เข็มนาค: 2543  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากรเรือ่ง “ความพึง

พอใจในงานของขาราชการสาธารณสุข สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก” 

 

ผลการวิจยัพบวา  ขาราชการสาธารณสุขสํานักงานสาธารณสุขจังหวดันครนายก

จํานวน 94 คน  มีความพงึพอใจในงานโดยรวม  สวนใหญอยูในระดบัปานกลาง  รอยละ  70.2  

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจนุความพึงพอใจสวนใหญอยูในระดับกลางเชนกนั  รอยละ 69.1  ภาวะผู 

นําโดยรวมสวนใหญอยูในระดับปานกลาง  รอยละ 66.0  บรรยากาศในองคการตามการรับรูโดย 

รวมสวนใหญอยูในระดับ  ปานกลาง  รอยละ 69.1  ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําและ

บรรยากาศในองคการตามการรับรูกับความพึงพอใจในงาน  พบวามีความสมัพนัธเชงิบวกกับ
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ความพึงพอใจในงาน  และตวัแปรบรรยากาศในองคการไดแกความอบอุน  มาตรฐานการปฏิบัติ 

งาน  ความขัดแยงและรางวลัมีความสมัพนัธเชงิบวกกับความพึงพอใจในงานดังนัน้  สํานักงาน

สาธารณสุขจงัหวัดนครนายกจึงตองมีการประชุมและสงเสริมปจจัยตางๆ  ที่สงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสาธารณสุขและตองตระหนกัถึงความสําคญัของภาวะผูนํา

และควรตองทาํความเขาใจทั้งการมุงงาน  และมุงความสัมพันธมากขึน้ 

 

6.  ประวัติองคการที่ทําการศึกษาวิจัย 
 

ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติมีฐานะเปนกองหนึง่ของ

กรมการแพทย  ตามพระราชกฤษฎีกา  การแบงสวนราชการกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข  

พ.ศ. 2531  (ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวนัที ่ 13  ตุลาคม  2531)  ระยะแรกเปดดําเนนิ 

การดานวิชาการ และเปนหนวยงานที่มีบริการเฉพาะทางดานการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย  

ซึ่งเปนสาขาทีสํ่าคัญ  แตยงัมีบริการไมทัว่ถึงนกัในประเทศของเรา  ศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  จึงมหีนาที่หลกัในการพัฒนาวิชาการแขนงนี้  รวมถงึถายทอด

เทคโนโลยี  และสนับสนุนใหสวนภูมิภาคเกิดบริการที่คนพิการสามารถเขาถงึไดอยางเสมอภาค  

และสอดคลองกับวถิีชีวิต  อันจะนํามาซึง่คุณภาพชีวิตที่ดี  ตรงกับเปาหมายหลักของกรมการ

แพทย 

 
ภารกจิตามพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสขุ พ.ศ. 
2537 

(ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวนัที ่ 3  มิถุนายน  2537) 

1.ใหบริการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแกผูพิการและผูปวยตามกฎหมายวาดวย 

การฟนฟูสมรรถภาพคนพิการที่รับสงตอจากหนวยงานทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน 

2. ศึกษา  คนควา  และพัฒนาวิชาการแพทยดวยเวชศาสตรฟนฟูตลอดจนถายทอด 

เทคโนโลยทีางการแพทยใหแกบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข 

3.  ปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของหรือที่ได 

รับมอบหมาย 
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อํานาจหนาที่ 
(ตามที่สํานักนโยบายและแผนสาธารณสุขใหหนวยงานนําเสนอเพื่อประกอบการจัด 

ทํากฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการแพทย  นาํเสนอเมื่อวันที่  23  มกราคม  2545  ขณะนี้อยู

ในระหวางรอประกาศใช) 

1. ประสานนโยบายและแผนงาน  ดานการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแกผูปวย

และผูพิการตามพระราชบัญญัติการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ 

2. ดําเนนิการศึกษา  วิเคราะห  วิจยั  พัฒนา  ประเมนิและใชประโยชนจากองคความรู  

เทคโนโลยี  รวมถึงรูปแบบการจัดบริการดานการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทย 

3.  สงเสริม  สนบัสนุน  ถายทอดองคความรู  รวมทัง้เทคโนโลยีดานฟนฟูสมรรถภาพ

ทางการแพทยแกสถานบริการตางๆ  ทัง้ภาครัฐและเอกชน 

4. พัฒนาระบบบริการสุขภาพดานการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยในระดับตติยภูมิ  

โดยมีเครือขายเชื่อมโยงกับระบบบริการสขุภาพทุกระดบั  รวมถึงการสงเสริมพฒันาและกําหนด

คุณภาพมาตรฐาน 

5.  ใหการเพิ่มพนูความรูและทักษะการปฏบิัติงานบริการสุขภาพดานการฟนฟูสมรรถ 

ภาพทางการแพทย 

6.  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนบัสนุนการปฏบิัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของ  เมื่อไดรับ

มอบหมายทั้งในและตางประเทศ 

 
วิสัยทัศน  (พ.ศ. 2541) 

เปนองคการนาํดานเวชกรรมฟนฟู  มุงสูคณุภาพชีวิตทีด่ี 

มีการประสานความรวมมือ  ยึดถือคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และความเสมอภาค 

 
พันธกจิ 

1. พัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานการฟนฟูสมรรถภาพผูปวยและผูพิการ 

2. ผลิตผลงานบริการใหสอดคลองกับความตองการและความพึงพอใจของสังคม 

3.  พัฒนากระบวนการเวชกรรมฟนฟู  โดยคาํนงึถงึคุณภาพประสิทธิภาพและความ

เสมอภาค 

4.  พัฒนาระบบบริหารจัดการบนพืน้ฐานความรวมมือและการมีสวนรวมของทุกคนใน

องคกร 
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ยุทธศาสตรหลัก   
1.พัฒนาคุณภาพบุคลากรขององคกรใหพรอมและสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยาง    

ตอเนื่อง 

2.ประสาน / รวมมือ / จางหนวยงานอืน่  เพือ่ทําภารกิจโดยศูนยฯ เปนผูกํากับนโยบาย

และคุณภาพ 

3. ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีสูระดบัปฏิบัติ  ซึ่งจะกอประโยชนแกสังคม 

4. จัดหาทรัพยากรใหเพยีงพอกับการปฏิบัตภิารกิจ 

 
วัตถุประสงคหลักในการดาํเนินงานขององคกร 

1. เพื่อพัฒนาบคุลากรในองคกรใหมีคุณภาพ  สามารถรองรับภารกิจไดอยางตอเนื่อง 

2. เพื่อพัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพ 

3. เพื่อพัฒนาระบบบริการใหมคีุณภาพจนไดรับการรับรองจากสถาบันทีม่ีหนาที่ของ

ประเทศ 

4. เพื่อพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานเวชกรรมฟนฟ ู และเผยแพรไปสูระดับ

ปฏิบัติ 

5. เพื่อพัฒนาระบบบริหารจัดการ  ที่รองรับภารกิจตาม พรบ.ฟนฟูฯ  ผูพิการ พ.ศ. 

2534 ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 
โครงสราง 

มี  3  ลักษณะ  (รายละเอียดตามแผนภูมิทีแ่นบ) 

1.โครงสรางงานและบุคลากรตามที่ปฏิบัติงานจรงิ 

2. โครงสรางตามที่ กพ.กําหนด 

3. โครงสรางคณุภาพ 

 



บทที่  3 
 

วิธีการดําเนินการวิจยั 
 

วิธีการดําเนนิการวิจยั  เพื่อศกึษาถึงปจจยัทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ในบทที่  3  นี้  ไดแบง

ออกเปนในเรือ่งของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ซ่ึงเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวผูตอบ
แบบสอบถาม  ในตอนที่ 1  และในตอนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกับเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  
ในตัวแปรตางๆ  เชน  รายได  ทัศนคติ  ความพึงพอใจในที่สงผลตอการปฏิบัติงาน  สําหรับสถิติที่
นํามาวิเคราะหขอมูล  โดยการหาคาเปอรเซ็นต, อัตรารอยละ, คาเฉลี่ย (Aerage)  หรือมัชฉิมเลข

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

 

1. ประชากร 
บุคลากร (ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว) ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพ

ทางการแพทยแหงชาติ  ปงบประมาณ  2546  จํานวนทั้งสิ้น  187  คน จากทุกกลุมงาน  เชน ฝาย

บริหารทั่วไป, กลุมงานวิชาการ,  กลุมงานรักษาและฟนฟ,ู  กลุมงานการพยาบาล ประกอบดวย 

1. กลุมอํานวยการ    จํานวน  45 คน  แจกแบบสอบถาม   45 ชุด 

2. กลุมบริการเฉพาะทาง   จํานวน 59  คน  แจกแบบสอบถาม   59 ชุด 

3. กลุมการพยาบาล    จํานวน  58  คน   แจกแบบสอบถาม   58 ชุด 

4. กลุมฟนฟูสมรรถภาพคนพิการตามกฎหมาย จํานวน   6  คน   แจกแบบสอบถาม     6 ชุด 

5. กลุมถายทอดความรูและเทคโนโลยี  จํานวน   12 คน    แจกแบบสอบถาม   12 ชุด 

6. กลุมวิจยัและพัฒนา    จํานวน     7  คน  แจกแบบสอบถาม      7 ชุด 

รวมบุคลากรทั้งส้ิน    จํานวน  187 คน   รวมแบบสอบถาม 187 ชุด 

 

2. กลุมตัวอยาง 
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ในการวิจัยคร้ังนี้  ใชจํานวนกลุมตัวอยางจากบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟ ู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ปงบประมาณ 2546  จํานวน  187 คน  ที่คัดเลือกมาโดย ใช

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

อางใน ศ.สุธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ  รายงานการวิจัยและวิทยานิพนธ 2540 : หนา 111 – 112)  ท่ี
ระดับมีนัยสําคัญทางสถิติ  0.05  ดังนี้ 
 

   n =            N 

    1 + N ( e )2  

 

 เมื่อ  n = ขนาดของกลุมตัวอยางทีต่องการ 

   N = จํานวนสมาชิกประชากรเปาหมาย ( 187 คน) 

   E = ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 (0.05) 

 

 แทนคาในสูตรจะได 
   n =         187 

    1 + 187  (0.05)2 

 

   n = 127 คน 

 

การหากลุมตัวอยางและจํานวนเครื่องมือทีต่องแจกในแตละกลุมงานโดยการเทยีบ
บัญญัติไตรยางค  ซ่ึงจะไดกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาเทากับ  127 คน ดังรายละเอยีดดานบน 

 

3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นมาในการเก็บขอมูล  แบบสอบถามที่สรางขึ้นได

พยายามสรางขึ้นใหครอบคลุมความมุงหมายและขอบเขตของการวิจยัตามทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ  ซ่ึงเกี่ยวของกับตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจ  และอาํนวยความสะดวกแกผูตอบ
แบบสอบถามมากที่สุด  แบบสอบถามในการวิจยัคร้ังนีไ้ดแบงออกเปน  2  ตอน  คือ 

ตอนที่  1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ
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4. การรวบรวมขอมูล 

 4.1  ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary data)  เปนขอมูลที่ไดจากการกรอกแบบสอบถามจาก
กลุมตัวอยางจาํนวน  127  คน  โดยใชวิธีการเทียบบัญญัติไตรยางค 

  4.2  ขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary data)  เปนขอมูลที่ไดจากการศกึษาคนควาจาก
รายงานประจําปของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ส่ือส่ิงพิมพ
เกี่ยวกับนโยบายหลักขององคการและกรอบอัตรากําลังของงานบริหารบุคคลของศูนยสิรินธรเพื่อ
การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับโรงพยาบาล และสาธารณสุข
ของพระราชบัญญัติ  ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
 

5. การตรวจสอบเครื่องมือ 

 5.1  หาคุณภาพเครื่องมือ 

เนื่องจากความเที่ยงตรง (Validity)  ของแบบสอบถาม  คือคุณสมบัติของ

เครื่องมือวัดในการที่จะวัดไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ  (Adams, 1966, p.103  อางถึงใน  รัตนา  

ศิริพานิชม 2533, หนา 201)  ซ่ึงถือเปนคุณสมบัติที่สําคัญที่สุด 

วิธีหนึ่งที่สามารถใชในการหาความเทีย่งตรง (Validity) ของแบบสอบถามได 

คือการหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยการใหผูที่มีความเชี่ยวชาญ  (อาจารยที่

ปรึกษาการวจิยั)  ใหเหตุผลและคําแนะนําวา  ขอความในแบบสอบถามมีความสอดคลองกับเนื้อหา

ที่ตองการวัดและสามารถวัดสิ่งที่ตองการไดจริงหรือไม  เพื่อนําไปปรับปรุงการออกแบบสอบถาม 
 

5.2  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐานทางสถติิในการวิจัย 
 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนํามาลงรหัสขอมูลของขอคําถามแตละขอแลว
วิเคราะหหาคาดังนี ้
 5.2.1  คารอยละ  (Percenrage) 

P =   f       x  100   ……… 

        N 

 เมื่อ P แทน รอยละ 

   f แทน ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 

   N แทน จํานวนความถีท่ั้งหมดที่ได 
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 5.2.2  คาเฉล่ีย (Aerage) หรือ มัชฉิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
 

  x = Σ x      

         N  

 เมื่อ Σ x คือผลรวมของขอมูลทั้งหมด 

  N คือจํานวนขอมูลหรือจํานวนตัวอยาง 
 

5.2.3  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

S.D. =      Σ ( X – X )2

      N 

 

(ในกรณีที่ขอมูลไดจากกลุมตัวอยางใหหารดวย N – 1 แทน N) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ เปนการวิจัยเชงิสํารวจ  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน

การรวบรวมขอมูล  ในการวเิคราะหขอมูล โดยการสงแบบสอบถามไปยังบุคลากรจํานวน 187 ราย  

ซึ่งสามารถเกบ็รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาไดจํานวน 155 ชุด  จากนั้นทําการประมวลผล

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS จากนั้นทําการสรุปผลการศึกษา  นาํเสนอผลการศึกษาในรูปของ

ตาราง  และการบรรยายประกอบ  โดยเรยีงลําดับผลการศึกษาดงันี ้

 

ตอนที่ 1 เปนการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับลักษณะบุคคล  ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตอนที่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

 ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ในดานความสําเร็จ  

 ดานการยกยอง  ดานความทาทายของงาน  ดานความรบัผิดชอบ  ดานความ

 กาวหนา  ปจจัยดานเงนิเดอืน  ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต  ปจจัยความ 

 สัมพันธกับผูบงัคับบัญชา  ปจจัยดานสถานภาพทางอาชีพ  ปจจัยดานนโยบาย

 และการบริหาร  ปจจัยดานสภาพการทํางาน  และปจจัยดานความมัน่คงในการ

 ทํางาน 
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ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับลกัษณะบุคคลผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัลักษณะบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  

อายุ   เพศ  ระดับการศึกษา  ระดับ  สถานภาพทางครอบครัว  ระดับการศึกษา  และ ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน  ปรากฎรายละเอียดดังตารางที ่4.1 

 

ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวน  และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจาํแนกตามลักษณะบุคคล 

 

ลักษณะสวนบุคคล  จํานวน ( n = 155) รอยละ 

เพศ ชาย 

หญิง 

32 

123 

20.6 

79.4 

อาย ุ ต่ํากวา 20 ป 

21 – 30 ป 

31 – 40 ป 

41 – 50 ป 

51 ปข้ึนไป 

0 

67 

69 

14 

5 

0 

43.2 

44.5 

9.0 

3.2 

สถานภาพทางครอบครัว โสด 

สมรส 

แยกกันอยู 

หยา / หมาย 

64 

89 

2 

0 

41.3 

57.4 

1.3 

0 

ระดับการศึกษา ต่ํากวามัธยมตน 

มัธยมตน / เทยีบเทา 

มัธยมปลาย / เทียบเทา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

10 

8 

52 

78 

5 

2 

6.5 

5.2 

33.5 

50.3 

3.2 

1.3 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน นอยกวา 1 ป 

1 -5  ป 

6 – 10 ป 

มากกวา 10 ป 

25 

42 

61 

27 

16.1 

27.1 

39.4 

17.4 

 



     
 

47 

 จากตารางที่ 4.1  ซึ่งแสดงขอมูลลักษณะบุคคลของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ซึ่งประกอบดวย  เพศ  อาย ุ  สถานภาพทางครอบครัว  ระดบั

การศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบวา 

 

 บุคลากรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  รอยละ 79.4 และเพศชาย 

รอยละ 20.6 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูในชวง 31 – 40 ป คิดเปนรอยละ 44.5  

รองลงมาเปนชวงอายุ 21 – 30 ป  ชวงอายุ 41 – 50 ป  อายุ 51 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 43.2, 9.0  

และ 3.2  ตามลําดับ 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสถานภาพทางครอบครัวสมรส  คิดเปนรอยละ 57.4  

รองลงมาโสด  แยกกนัอยู  คดิเปนรอยละ 41.3  และ 1.3  ตามลําดับ 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 50.3  

รองลงมาเปนผูมีการศึกษาระดับมัธยมปลาย  ต่ํากวามัธยมตน  ระดับมัธยมตน  ปริญญาโท  และ

ปริญญาเอก  คิดเปนรอยละ 33.5, 6.5, 5.2, 3.2 และ 1.3  ตามลําดับ 

 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 6-10 ป คิดเปน

รอยละ 39.4  รองลงมามีระยะเวลาปฏิบตัิงานอยูในชวง 1 – 5 ป   ระยะเวลาปฏิบตัิงานมากกวา 

10 ป  และระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป  คิดเปนรอยละ 27.1, 17.4 และ 16.1 ตามลําดับ  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ผูศึกษาทําการวิเคราะหขอมูลเพื่อหาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

ผูตอบแบบสอบถามในภาพรวม  และแยกแตละดาน  ไดแกดานความสําเร็จ  ดานการยกยอง   

ดานความทาทายของงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนา  ปจจัยดานเงนิเดอืน  ปจจัย

ดานความกาวหนาในอนาคต  ปจจัยความ สัมพันธกับผูบงัคับบัญชา  ปจจัยดานสถานภาพทาง

อาชีพ  ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร  ปจจัยดานสภาพการทํางาน  และปจจัยดานความ

มั่นคง ในการทํางาน  ปรากฎดังรายละเอียดในตารางที่ 4.2 – 4.11 

 

ตารางที่ 4.2  แสดงคาเฉลี่ย ( x ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานในภาพรวม  และแยกแตละดาน 

 

ปจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

ดานความสําเร็จ 3.89 0.690 มาก 

ดานการยกยอง 3.08 0.760 ปานกลาง 

ดานความทาทายของงาน 3.37 0.786 ปานกลาง 

ดานความรับผิดชอบ 3.56 0.730 มาก 

ดานความกาวหนา 3.18 1.005 ปานกลาง 

ปจจัยดานเงนิเดือน 2.64 1.095 ปานกลาง 

ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 2.77 0.890 ปานกลาง 

ปจจัยความสมัพันธกับผูบงัคับบัญชา 3.36 0.730 ปานกลาง 

ปจจัยดานสถานภาพทางอาชีพ 3.46 0.790 มาก 

ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 3.16 0.800 ปานกลาง 

ปจจัยดานสภาพการทาํงาน 3.25 0.960 ปานกลาง 

ปจจัยดานความมัน่คงในการทํางาน 2.91 0.900 ปานกลาง 

รวมทกุดาน 3.21 0.807 ปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.2  พบวาในภาพรวม  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศนูย 

สิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติโดยรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึง

พอใจอยูในระดับปานกลาง ที่คาเฉลี่ย 3.21  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.807  ในรายละเอียดพบวา  
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ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจระดับมาก 3  ดาน  และมีความพึงพอใจระดับปานกลาง  9 

ดาน  โดยมีความพงึพอใจในแตละดานเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ดานความสําเร็จ  ความพงึพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.89  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.690 

2. ดานความรับผิดชอบ  ความพงึพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย 3.56 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

0.730 

3. ดานสถานภาพทางอาชีพ ความพึงพอใจระดับดี คาเฉลี่ย 3.46 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.790 

4. ดานความทาทายของงาน ความพึงพอใจระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.37 คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.786 

5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.36   

 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.730 

6. ดานสภาพการทํางาน  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ย 3.25  คาเบี่ยงเบน 

 มารตฐาน 0.960 

7. ดานความกาวหนา  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.18  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 1.005 

8. ดานนโยบายและการบริหาร  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่ 3.16   

 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.800 

9. ดานการยกยอง  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่ 3.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.76 

10. ดานความมัน่คงในการทํางาน ความพงึพอใจระดับปานกลาง คาเฉลีย่ 2.91  

  คาเบี่ยงเบน มาตรฐาน 0.900 

11. ดานความกาวหนาในอนาคต  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่ 2.77   

  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.890  

12. ดานเงินเดือน  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.64  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

 1.095 
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ตารางที่ 4.3  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความสําเร็จ 

 

ขอความ   x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายให  

    สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

3.95 0.60 ดี 

2. ทานภูมิใจกับผลงานที่สําเร็จตาม   

    เปาหมายทีต่ั้งไว 

3.90 0.66 ด ี

3. ทานรูสึกภมูิใจในตําแหนงงานปจจุบัน   

     ซึ่งไดมาดวยความสามารถของทาน 

3.83 0.81 ด ี

รวมทกุขอ 3.89 0.69 ดี 

 

 จากตารางที่ 4.3  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติ งานดานความสําเร็จระดับดี  ที่คาเฉลี่ย  3.89  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.690  ใน

รายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความพงึพอใจดีทัง้ 3 ขอ  โดยมีความพึงพอใจใน

แตละขอเรียงตาม ลําดับดังนี ้

1. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ความพึงพอใจ
ระดับดี  คาเฉลี่ย  3.95  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.60 

2. ทานภูมิใจกับผลงานที่สําเรจ็ตามเปาหมายที่ตั้งไว  ความพึงพอใจระดบัดี  

คาเฉลี่ย 3.90  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 

3. ทานรูสึกภูมิใจในตําแหนงงานปจจุบัน  ซึง่ไดมาดวยความสามารถของทาน  ความ

พึงพอใจระดับดี  คาเฉลีย่  3.83  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 
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ตารางที่ 4.4  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานการยกยอง 

 

ขอความ x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. งานในปจจุบันสามารถสงเสริมเกียรติยศ    

     และชื่อเสียงใหแกทาน 

3.09 0.89 ปานกลาง 

2. ความคิดเหน็ของทานมักจะถูกนําเสนอตอที่ 

     ประชุม 

2.71 0.84 ปานกลาง 

3. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก 

    เพื่อนรวมงาน 

3.19 0.70 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบัญชาพอใจในการทํางานของทาน 3.34 0.61 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.08 0.76 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 4.4  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานการยกยองในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลีย่  3.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.76  ใน

รายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความพงึพอใจระดับปานกลางทัง้ 4 ขอ  โดยมี

ความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ผูบังคับบัญชาพอใจในการทาํงานของทาน  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  

คาเฉลี่ย  3.34  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.61 

2. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  ความพึงพอใจระดบัปาน

กลาง  คาเฉลีย่  3.19  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70 

3. งานในปจจุบนัสามารถสงเสริมเกียรติยศ และชื่อเสียงใหแกทาน  ความพงึพอใจ

ระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.09  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.89 

4. ความคิดเหน็ของทานมกัจะถูกนาํเสนอตอที่ประชุม  ความพึงพอใจระดบัปาน

กลาง  คาเฉลีย่  2.71  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 
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ตารางที่ 4.5  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความทาทายของงาน 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับการมอบหมายงานทีท่าทาย  

     ความสามารถของทาน 

3.37 0.76 ปานกลาง 

2. ทานไดรับมอบหมายงานที่ยากแตทาน  

     สามารถทาํงานไดสําเร็จ 

3.43 0.76 ดี 

3. ทานมีอํานาจตัดสินใจในงาน  ซึ่งอยูในความ 

     รับผิดชอบโดยตรงของทาน 

3.32 0.84 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.37 0.78 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.5  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความทาทายของงานในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.37  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

0.78  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับดี 1 ดาน และมีความ

พึงพอใจระดับปานกลาง 2 ดาน  โดยมีความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลําดับดังนี ้

1. ทานไดรับมอบหมายงานทีย่ากแตทานสามารถทํางานไดสําเร็จ  ความพึง

พอใจระดับดี  คาเฉลี่ย 3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 

2. ทานไดรับการมอบหมายงานทีท่าทายความสามารถของทาน  ความพึงพอใจ

ระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.37  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.76 

3. ทานมีอํานาจตัดสินใจในงาน  ซึ่งอยูในความรับผิดชอบโดยตรงของทาน  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.32  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 
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ตารางที่ 4.6  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ 

 

ขอความ   x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับการอธิบายถึงหนาที่ของงานที ่   

    ทําอยางชัดเจน 

3.35 0.86 ปานกลาง 

2. ทานรูสึกพอใจในหนาที่ความรับผิดชอบ 

    ปจจุบัน 

3.52 0.72 ดี 

3. ทานเตม็ใจที่จะทํางานหนัก 3.81 0.61 ดี 

รวมทกุขอ 3.56 0.73 ดี 

 

 จากตารางที่ 4.6  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบของงานในระดับดี  ที่คาเฉลี่ย  3.56  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.73  

ในรายละเอยีดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดบัดี 2 ดาน และมีความพงึ

พอใจระดับปานกลาง 1 ดาน  โดยมีความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลําดับดังนี ้

1. ทานเต็มใจที่จะทํางานหนกั  ความพงึพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.81  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 

2. ทานรูสึกพอใจในหนาที่ความรับผิดชอบปจจุบัน  ความพึงพอใจระดับดี  

คาเฉลี่ย 3.52  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 

3. ทานไดรับการอธิบายถงึหนาที่ของงานที่ทาํอยางชัดเจน  ความพงึพอใจระดับ

ปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.35  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.86 
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ตารางที่ 4.7  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความกาวหนาของงาน 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ทานมีโอกาสไดเรียนรูฝกฝนทกัษะตางๆ  

     เพิ่มเติมจากหนวยงานของทาน 

3.43 0.91 ดี 

2. ทานเชื่อวาความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 

    ข้ึนอยูกับผลงาน 

3.72 1.02 ดี 

3. ทานมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงในการ   

    ทํางานไปสูระดับที่สูงขึ้น 

2.58 1.14 นอย 

4. งานทีท่านรับผิดชอบเอื้ออํานวยตอความ 

    เจริญกาวหนาในอนาคต 

3.01 0.95 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.18 1.00 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.7  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในหนาที่การงานในระดบัปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.18  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  1.00  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับดี  2 ดาน 

ความพึงพอใจระดับปานกลาง 1 ดาน และมีความพงึพอใจระดับนอย  1 ดาน  โดยมีความพึง

พอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ทานเชื่อวาความกาวหนาในหนาทีก่ารงานขึ้นอยูกับผลงาน  ความพึงพอใจ

ระดับดี  คาเฉลี่ย  3.72  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.02 

2. ทานมีโอกาสไดเรียนรูฝกฝนทักษะตางๆ เพิ่มเติมจากหนวยงานของทาน  

ความพึงพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.91 

3. งานทีท่านรับผิดชอบเอื้ออํานวยตอความเจริญกาวหนาในอนาคต  ความพึง

พอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.01  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.95 

4. ทานมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงในการทํางานไปสูระดับที่สูงขึน้  ความพึงพอใจ

ระดับนอย  คาเฉลี่ย  2.58  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.14 
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 ตารางที ่4.8  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานเงนิเดือน 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับคา 

    ครองชีพในปจจุบัน 

2.44 1.04 นอย 

2. การไดรับการจัดสรรสวัสดิการตางๆ  อยาง  

    เหมาะสม เชนคาชวยเหลอืบุตร  คารักษา    

    พยาบาล 

2.84 1.15 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 2.64 1.09 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.8  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานเงนิเดือนในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  2.64  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.09  ใน

รายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมรีะดับความพงึพอใจระดับปานกลาง  1 ดาน และความ

พึงพอใจระดับนอย  1 ดาน โดยมีความพงึพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. การไดรับการจัดสรรสวัสดิการตางๆ  อยางเหมาะสม  เชนคาชวยเหลอืบุตร  

คารักษาพยาบาล  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.84  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.15 

2. เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับคาครองชีพในปจจุบัน  ความพงึพอใจ

ระดับนอย  คาเฉลี่ย  2.44  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.04 
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ตารางที่ 4.9  แสดงคาเฉลี่ย ( X )  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจในการ 

 ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในอนาคต 
 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การไดรับพิจารณาเลื่อนตาํแหนงเปนไป   

    อยางเหมาะสมในความคิดของทาน 

2.65 0.98 ปานกลาง 

2. ทานมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวม 

    ฝกอบรม / สัมมนา / ประชุมทางวิชาการ   

    จากหนวยงานของทาน 

2.90 0.80 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 2.77 0.89 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.9  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในอนาคตในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลีย่  2.77  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.89  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง

ทั้ง  2 ดาน โดยมีความพงึพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. ทานมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวมฝกอบรม / สัมมนา / ประชุมทางวชิาการ

จากหนวยงานของทาน  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.90  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.80 

2. การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางเหมาะสมในความคิดของทาน  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  2.65  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98 

 
ตารางที่ 4.10  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยความสมัพนัธกบัผูบังคับบัญชา 

 

ขอความ x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การไดมีโอกาสรับคําแนะนําจากเพื่อนรวม  

    งานและผูบงัคับบัญชาอยูเสมอ 

3.43 0.79 ดี 

2. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรบั

นับถือความสามารถในการทํางานของทาน 

3.30 0.67 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.36 0.73 ปานกลาง 

 



     
 

57 

 จากตารางที่ 4.10  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยความสัมพันธกับผูบงัคับบัญชาในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.36  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.73  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับ

ดี  1 ดาน และความพึงพอใจระดับปานกลาง 1 ดาน โดยมีความพงึพอใจในแตละขอเรียง

ตามลําดับดังนี ้

1. การไดมีโอกาสรับคําแนะนาํจากเพื่อนรวมงานและผูบงัคับบัญชาอยูเสมอ 

ความพึงพอใจระดับดี  คาเฉลี่ย  3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.79 

2. ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับนบัถือความสามารถในการทาํงาน
ของทาน  ความพึงพอใจระดบัปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.30  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.67 

 
ตารางที่ 4.11  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยสถานภาพทางอาชีพ 

 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. งานที่ปฏิบตัิอยูในตําแหนงหนาที่ไดรับการ 

     ยอมรับนับถือจากสงัคมเปนอยางด ี

3.46 0.79 ดี 

รวม 3.46 0.79 ดี 

 

 จากตารางที่ 4.11  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานสถานภาพทางอาชีพในระดับดี  ที่คาเฉลี่ย  3.46  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.79  

โดยมีความพงึพอใจในงานทีป่ฏิบัติอยูในตําแหนงหนาที่ไดรับการยอมรับนับถือจากสงัคมเปน

อยางด ี
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ตารางที่ 4.12  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 

 

ขอความ    x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การกําหนดนโยบายในการทํางานที่ชัดเจน 

    และปฏิบัติไดจริงตามแผน 

3.08 0.80 ปานกลาง 

2. การจัดระบบการปฏิบัติงานในสํานักงานม ี

    ความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

3.14 0.87 ปานกลาง 

3. นโยบายและแผนงานขององคการสงผลตอ 

    ความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

3.28 0.78 ปานกลาง 

4. การใชกฎ  ระเบียบ  ในการปกครอง   

    บังคับบัญชามีความยืดหยุนเหมาะสม 

3.17 0.75 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.16 0.80 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.12  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยดานนโยบายและการบริหารในระดับปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  3.16  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.80  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับ

ปานกลางทัง้  4  ดาน โดยมคีวามพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. นโยบายและแผนงานขององคการสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.28  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.78 

2. การใชกฏ  ระเบียบ  ในการปกครองบังคบับัญชามีความยืดหยุนเหมาะสม  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.17  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.72 

3. การจัดระบบการปฏิบัติงานในสํานักงานมคีวามคลองตวัและมีประสิทธิภาพ  

ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.14  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 

4. การกําหนดนโยบายในการทาํงานที่ชัดเจนและปฏิบัติไดจริงตามแผน  ความ

พึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.08  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.80 
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ตารางที่ 4.13  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยดานสภาพการทํางาน 

 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. การที่หนวยงานมีบรรยากาศ  และลักษณะ 

    แวดลอมทางกายภาพทีด่ี  เชนแสงสวาง     

    เสียง  อุณหภูมิ  การระบายอากาศที่ด ี

3.49 0.93 ดี 

2. การที่หนวยงานมีเครื่องมอื  วัสดุ  อุปกรณ 

    ที่เพียงพอ  เหมาะสมตอการทํางาน 

3.01 0.99 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 3.25 0.96 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.13  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานสภาพการทาํงานในระดับปานกลาง  ทีค่าเฉลี่ย  3.25  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

0.96 ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับดี  1 ดาน และความ

พึงพอใจระดับปานกลาง 1 ดาน  โดยมีความพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลําดับดังนี ้

1. การทีห่นวยงานมีบรรยากาศ  และลักษณะแวดลอมทางกายภาพที่ด ี เชน

แสงสวาง  เสยีง  อุณหภูม ิ การระบายอากาศ   ความพงึพอใจระดับดี  

คาเฉลี่ย  3.49  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.93 

2. การทีห่นวยงานมีเครื่องมือ  วัสดุ  อุปกรณที่เพยีงพอ  เหมาะสมตอการ

ทํางาน  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย  3.01  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  0.99 
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ตารางที่ 4.14  แสดงคาเฉลีย่ ( X )  คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ( S.D.)  และระดับความพึงพอใจใน 

   การปฏิบัติงานดานปจจัยความมัน่คงในการทํางาน 

 

ขอความ      x S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. หนวยงานของทานมเีกณฑการประเมินผล 

    การปฏิบัติงานทีม่ีความนาเชื่อถือเหมาะสม 

    กับตําแหนงงาน / สายงาน 

2.94 0.89 ปานกลาง 

2. หนวยงานของทานมกีารประเมินผลการ 

    ปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนประเภทจากลูกจาง 

    ชั่วคราวเปนลูกจางประจาํดวยความ 

     ยุติธรรม 

2.71 1.00 ปานกลาง 

3. หนวยงานของทานมกีารประเมินผลการ 

    ปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางของพนักงาน 

    ดวยความเปนธรรม 

3.08 0.81 ปานกลาง 

รวมทกุขอ 2.91 0.90 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.14  พบวาในภาพรวม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยความมั่นคงในการทาํงานอยูที่ระดบัปานกลาง  ที่คาเฉลี่ย  2.91  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.90  ในรายละเอียดพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจระดับ

ปานกลางทัง้  3  ดาน  โดยมคีวามพึงพอใจในแตละขอเรียงตามลาํดับดังนี ้

1. หนวยงานของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาจางของ
พนักงานดวยความเปนธรรม  ความพึงพอใจระดับปานกลาง  คาเฉลีย่  3.08  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.81 

2. หนวยงานของทานมีเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความนาเชื่อถือ
เหมาะสมกับตําแหนงงาน / สายงาน  ความพงึพอใจระดับปานกลาง  

คาเฉลี่ย  2.94  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.89 

3. หนวยงานของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนประเภทจาก
ลูกจางชั่วคราวเปนลกูจางประจําดวยความยุติธรรม  ความพงึพอใจระดับ

ปานกลาง  คาเฉลี่ย  2.71  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 

 



บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติคร้ังนี ้สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและขอเสนอแนะ  

ไดดังนี้ 
1.สรุปผลการศกึษา 

1.1 วัตถุประสงคของการศึกษา 
การศึกเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อ

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติมีวัตถุประสงคดังนี้คือ 

1.1.1 ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ

1.1.2 ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิริน
ธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 
1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรทีท่ําการศึกษา  ไดแกบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟู

สมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  ปงบประมาณ  2546  จํานวน  187  คน  ที่คัดเลือกโดย

กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 

127 คน   
1.2.2  เครื่องมือที่ใชในการศกึษา 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา  คือแบบสอบถาม (Questionnaire)  ซึ่งสรางขึ้นให

สอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา  เพื่อเก็บขอมูลปฐมภูมิ  โดยมีรายละเอยีด  ลักษณะ

คําถาม  และสเกลคําตอบโดยแบงเปน  2  สวนดังนี ้

 สวนที่ 1  เปนขอมูลทั่วไปเกีย่วกับลักษณะบุคคล  ไดแก เพศ  อาย ุ สถานภาพ

ทางครอบครัว  ระดับการศกึษา  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพือ่

การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  เปนคําถามแบบเลือกตอบ (Check list)จํานวน 5 ขอ 
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 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของบคุลากรของศูนยสิรินธร

เพื่อการฟนฟสูมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติในดานความสาํเร็จ  ดานความรับผิดชอบ      ดาน

สถานภาพทางอาชพี  ดานความทาทายของงาน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพ

การทาํงาน  ดานความกาวหนา  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการยกยอง  ดานความมัน่คง

ในการทํางาน  ดานความกาวหนาในอนาคต  ดานเงนิเดือน  จาํนวน  33  ขอ  โดยเปนคําถามแบบ

มาตรประมาณคาลิเคิรท (Likert Rating Scale) มี 5 ระดับ 

 
1.3 การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ผูศึกษาไดดําเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม  โดยใชแบบสอบถามให

บุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติทุกคนเปนผูตอบและ

เขียนตอบดวยตนเอง  และผูวิจัยทําการเกบ็รวบรวมขอมลูดวยตนเอง   

  หลังจากเกบ็รวบรวมขอมูลแลว  ผูศึกษาไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของ

ขอมูลและนําขอมูลทั้งหมดที่ไดมาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร  โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS 10.0 for windows  สําหรบัขอมูลที่เปนลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบ 

ถาม  วิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่รอยละ  และขอมูลเกี่ยวกับระดับความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ  ใชการหามัชฌิมเลขคณิต ( X )  และ  คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) โดยกําหนดเปนชวงคะแนนโดยเริ่มต้ังแตระดับที่ 1 ถึง ระดับที่ 5  โดย

ใชหลักเกณฑการหาคาพิสัยและอันตรภาคชั้น และนาํผลตางที่ไดมากําหนดเกณฑการวัดระดับ

คาเฉลี่ย (อางในภาสกร  บญุทับ 2542: 25) โดยสามารถแบงไดดังนี ้

 (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)                5 – 1            = 0.80 

                  จํานวนชั้น                                 5 

 จากเกณฑดังกลาวสามารถแยกความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 

 1.81 – 2.60 หมายถงึความพึงพอใจในระดับนอย 

 2.61 – 3.40 หมายถงึความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

 3.41 – 4.20 หมายถงึความพึงพอใจในระดับมาก 

 4.21 – 5.00 หมายถงึความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
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1.4 สรุปผลการศกึษา 
จากการศึกษาคนควาอิสระ  สรุปผลการวิจยัไดดังนี ้

 1.4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคลสงผลตอ
การปฏิบัติงานพบวา 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญงิมากกวาเพศชาย  

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูในชวง  31 – 40 ป  รองลงมา

เปนชวงอายุ  21 – 30 ป  ชวงอายุ  41 – 50 ป  และอายุในชวง 51 ปข้ึนไป ตามลําดับ 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพทางครอบครัวสมรส  

รองลงมาโสด   แยกกันอยูตามลําดับ 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  รองลงมามี

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/เทียบเทา, ระดับตํ่ากวามธัยมศึกษาตอนตน, ระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน/เทียบเทา, ระดับการศึกษาปริญญาโท, ระดับการศึกษาปริญญาเอก

ตามลําดับ   

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 6 

– 10 ป รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูในชวง 1 – 5 ป, ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 

10 ป และระยะเวลาปฏิบัตงิานไมเกิน 1 ปตามลําดับ 

 
 1.4.2  ผลการศึกษาเพื่อวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติในภาพรวม  
และแยกแตละดาน  ไดแกดานความสําเร็จ  ดานความรับผิดชอบ  ดานสถานภาพทางอาชีพ  

ดานความทาทายของงาน   ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน           

ดานความกาวหนา  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานการยกยอง  ดานความมั่นคงในการทํางาน          

ดานความกาวหนาในอนาคต  ดานเงินเดือน  พบวาในภาพรวมมีระดับความพึงพอใจในระดบัปาน

กลาง  มีคาเฉลี่ย  3.21  โดยบุคลากรมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จ

สูงที่สุด  รองลงมาคือดานความรับผิดชอบ   ดานสถานภาพทางอาชีพ ดานความทาทายของงาน  

ดานความสัมพันธ กับผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความกาวหนา  ดานนโยบาย

และการบริหาร  ดานการยกยอง  ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานความกาวหนาในอนาคต  

ดานเงินเดือน  ตามลําดับ   
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2. อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาต ิ คร้ังนี้สามารถนํามาอภิปรายไดดังตอไปนี้ 

 2.1  ดานความสําเรจ็ในการทาํงาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับดี  โดยเห็นวาตนเองมีศักยภาพมากพอในการทํางานที่ไดรับมอบหมายจน

ประสบผลสําเร็จอยางดี  เมื่อผลงานสําเร็จจะเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จใน

งานนัน้ และตาํแหนงงานนัน้ดวย 

 2.2  ดานความรับผิดชอบ ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยู

ในระดับดี  หากพิจารณาในรายละเอยีดพบวาศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ ผูตอบแบบสอบถามมี

ความพึงพอใจในหนาที่ความรับผิดชอบในงานปจจุบัน ซึ่งหากองคกรตองการใหมีการทํางาน

เพิ่มข้ึน หรือหนักกวาเดิมก็สามารถยอมรับไดแตหากตองการใหผลงานออกมามปีระสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้นควรมีการอธิบายถงึหนาที ่ ขอบเขตความรับผิดชอบในงานที่ทาํใหเกิดความชัดเจนมากขึ้นจะ

เปนการดีตอองคกร 

 2.3  ดานสถานภาพทางอาชีพ  ความพงึพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดบัดี โดยเห็นวางานที่ปฏิบัติอยูในตําแหนงหนาที่ของตนเปนทีย่อมรับนับถือจาก

สังคมเนื่องจากพระเทพรัตนราชสุดาพระราชทานนามใหเปนชื่อหนวยงาน เปนศูนยฟนฟู

สมรรถภาพแหงชาติแหงเดียวในประเทศไทย และเปนหนวยงานของรัฐ 

  2.4  ดานความทาทายของงาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  โดยเหน็วา การไดรับมอบหมายงานที่ยากแตสามารถ

ทํางานไดสําเรจ็นั้นเปนการทาทายตอความรูความสามารถ  ผูตอบแบบสอบถามมคีวามพึงพอใจ

สูงสุด  สําหรบัการมีอํานาจในการตัดสินใจและเปนอิสระอยางเพยีงพอในการปฏิบตัิงาน มีความ

พึงพอใจต่ําสดุ  สาเหตุนาจะมาจากงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติบางงานอาจจะตองมีการ

ตัดสินใจที่รวดเร็ว แตไมสามารถทาํไดเนื่องจากเปนหนวยงานราชการ ข้ันตอน  กระบวนการตางๆ 

ซับซอน จึงทําใหการตัดสินใจเกิดความลาชาไมทนัเหตุการณ 

 2.5  ความสมัพันธกับผูบงัคับบัญชา  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  และในรายละเอียดเห็นวาการไดมีโอกาสรับคําแนะนาํจากเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชาอยูเสมอ โดยมคีวามพึงพอใจสูงสุด  รองลงมาผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงานยอมรับนับถือความสามารถในการทํางานของทาน เนื่องจากสภาพการทํางานที่ดีและ
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บรรยากาศในการทาํงานที่เนนการทาํงานรวมกัน มีความเขาใจซึง่กนัและกนัอยางดี เปนสิ่งจงูใจ

ใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจ 

 2.6  ดานสภาพการทํางาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยู

ในความพงึพอใจระดับปานกลาง  โดยเหน็วาเปนหนวยงานราชการ และเปนสถานที่ฟนฟูสําหรับผู

พิการ ดังนั้นการสรางอาคาร หรืออุปกรณเครื่องใชยอมมีขอจํากัด การจะใหหรูหราเหมือนกบั

บริษัทเอกชนยอมเปนไปไมได  แตในสภาพแวดลอมในการทาํงาน (เชน แสงสวาง  อุณหภูมิ  เสยีง  

การระบายอากาศ) มีความเหมาะสมตามระเบียบราชการ 

  2.7  ดานความกาวหนาของงาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  เพื่อพิจารณาเปนรายขอ บุคลากรศูนยสิรินธรเพือ่การ

ฟนฟูฯ มีความคิดเห็นวา ความกาวหนาในหนาที่การงานขึ้นอยูกับผลงาน  มีระดับความพึงพอใจ

อยูในเกณฑมาก  มีคาเฉลี่ยสูงกวาทุกขอ และประเด็นเกี่ยวกบั การไดรับโอกาสไดเรียนรูฝกฝน

ทักษะตางๆ เพิ่มเติมมีระดบัความพึงพอใจในงานอยูในเกณฑมาก  แตมีคาเฉลี่ยต่ํากวาทกุขอใน

ดานนี ้ ซึง่ระดับของความพึงพอใจอยูในระดับเดียวกนั  ซึ่งแสดงใหเหน็วาในปจจุบันศูนยสิรินธร

เพื่อการฟนฟูฯ ใหความสาํคัญตอการฝกอบรม  การเสริมสรางทกัษะในงานใหบคุลากรอยาง

สม่ําเสมอ  เปนการเตรียมความพรอมในดานความกาวหนาในงานของบุคลากรในอนาคตอยาง

ตอเนื่อง  ทําใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจอยูในระดับมาก  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎคีวามคาดหวงั

ของวูรม  เกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของบุคคลวาบุคคลจะประเมินความเปนไปไดของผลที่จะ

เกิดขึ้นแลวจงึดําเนนิการปฏบิัติตามที่คาดหวังไว 

  2.8  ดานนโยบายและการบริหาร  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  โดยเหน็วาศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ มีการกาํหนดและ

แผนงานขององคการสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ผูตอบแบบสอบถามมคีวามพึง

พอใจสูงสุด  สําหรับการกําหนดนโยบายในการทาํงานที่ชดัเจนและปฏิบัติไดจริงตามแผนนัน้ มี

ความพึงพอใจต่ําสุด  สาเหตนุาจะมาจากการกําหนดนโยบายหรือแผนการปฏิบัติงานไมชัดเจน 

และผลสัมฤทธิ์ออกมาไมบรรลุผลสําเร็จตามทีว่างไว  

 2.9  ดานการยกยอง  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  แตเมื่อพจิารณาในรายละเอียด  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจสูงสุดใน

เร่ืองผูบังคับบัญชาพอใจในการทาํงาน  แตในเรื่องความคิดเห็นของทานมักจะถูกนําเสนอตอที่

ประชุม มีความพึงพอใจต่ําสุด  อาจจะสบืเนื่องมาจากระบบของราชการ  ในการตัดสินใจ  หรือ

รวมประชุมในเรื่องตางๆ ตองเปนไปตามระบบ  ดงันัน้ความคลองตัวจงึมีนอย  
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   2.10  ดานความมั่นคงในการทาํงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจระดับ

ปานกลาง  เมือ่พิจารณาในรายละเอียดพบวา  ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯมีเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ขาดความเชื่อถืออาจไมยตุิธรรม สงผลตอความรูสึกความยัง่ยนืของอาชพี รวมทั้ง

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนนิงาน หรือความยุติธรรม เด็ดขาดในการบริหาร  

 2.11  ดานความกาวหนาในอนาคต  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเทานั้น  โดยเห็นวาการมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวมฝกอบรม  

สัมมนา  ประชุมทางวิชาการ เพื่อเพิ่มพนูความรูและทักษะในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ผูตอบ

แบบสอบถามมีความพึงพอใจสูงสุด เนือ่งจากศนูยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ เปนหนวยงานราชการ 

และเปนศูนยเฉพาะทางดังนัน้ในการสงบุคลากรเขาฝกอบรมนั้นจงึตองมีการสลับเปลี่ยนกนัไป 

อาจจะไมทั่วถงึ หรือมีขอจํากัดในเรื่องคาใชจาย  สําหรบัประเด็นการไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนง

เปนไปอยางเหมาะสมทางศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูฯ มีการประเมนิผลการปฏิบัติโดยแบงเปน 2 

กลุม คือขาราชการ  จะเปนไปตามกฎ ระเบียบราชการ สวนลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราวนั้น

ประเมินโดยผานหัวหนางานฝายเดียวซึง่อาจจะมกีารประเมินที่คลาดเคลื่อน ควรมีการใชระบบ

การประเมนิแบบสองทาง โดยทั้งหัวหนาและลูกนองตางประเมินซึง่กันและกนั เพือ่ความเขาใจอัน

ดตีอกัน และนาํมาปรับปรุงตอไป 

  2.12  ดานเงนิเดือน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอดานรายไดและ   

สวัสดิการในภาพรวม  อยูในระดับปานกลาง  แตเมื่อพจิารณาในรายละเอียด ผูตอบ

แบบสอบถามมความพึงพอใจระดับตํ่า ในประเด็นเกี่ยวกับเงนิเดือนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับคา

ครองชีพในปจจุบัน  อาจสืบเนื่องจากระบบราชการมีฐานเงินเดือนต่ํา  รวมทัง้การเลื่อนขั้น

เงินเดือนม ี    กฎเกณฑที่กําหนดไวแนนอน  แตเมื่อเปรียบเทียบกับคาครองชีพนั้นไมสมดุลกับ

สถานการณปจจุบัน 
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3. ขอเสนอแนะ 
 3.1  ขอเสนอแนะจากผลการศกึษา 
 จากการศึกษา  มีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการเพิ่มระดับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานพบวา  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูฯ  ซึ่งภาพรวมมีความพงึพอใจอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งผูบริหารควรมีการปรับปรุง เพื่อ

เสริมสรางและพัฒนาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหบุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการ

ฟนฟูฯ มีระดบัความพึงพอใจเพิ่มสูงขึ้น  เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรพัยากร

บุคคล     อีกทัง้เพื่อเปนการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  อันจะนาํมาซึง่การบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกรโดยรวมในการที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ผูศึกษาขอ

เสนอแนะดงัตอไปนี้ 
 3.1.1  ปจจัยดานเงินเดือน 

- ปรับปรุงดานรายไดและสวสัดิการใหมีความเหมาะสมและสอดคลอง
กับคาครองชพีในปจจุบนั  และลักษณะของงาน  เพื่อสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรมากที่สุด 

 
  3.1.2  ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 

 - ควรมีความชดัเจนในตําแหนง  และสายงานตางๆ  (Oranization 

Chart) เพื่อเปนแนวทางปฏบิัติในการเลื่อนตําแหนงในหนวยงานเปนแรงจูงใจใหบคุลากรรูวา

ตนเองมโีอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน,  การไดรับเลื่อนขั้นหรือแตงตั้งใหปฏิบัติงานใน

หนาทีท่ี่สูงขึน้  และควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา   
  3.1.3  ปจจัยดานความมัน่คงในการทาํงาน 

 - เพิ่มขวัญและกําลงัใจใหกบับุคลากรโดยจัดใหมีการรับทราบขอมูล

ขาวสารเกีย่วกับนโยบายดานความมัน่คงในงานผานทางหัวหนากลุมงานอยางตอเนื่อง  เพื่อให

บุคลากรรับทราบขอมูลที่เกี่ยวของและควรกําหนดเปนนโยบายการบริหารงานทีม่ีความชัดเจนและ

โปรงใส  เพื่อสรางขวัญและกาํลังใจที่ดีของบุคลากรในการทํางาน 
   3.1.4  ดานความกาวหนาในงาน 

 - สงเสริมและสนับสนนุใหบคุลากรไดเขารับการฝกอบรมในหลกัสูตร

ตางๆ  เพื่อเพิม่ความรู  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  การ Traning อยางสม่ําเสมอ  โดย

กระจายใหทกุคนไดเขารวมฝกอบรมทัง้ระดับหัวหนา และระดับปฏิบัติงาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานและสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากร 
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 3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
  3.2.1  ควรทาํการศึกษาเปรียบเทยีบระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติ
ของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟฯู  กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในศนูยฟนฟูอ่ืนๆ  เพื่อเปนแนวทางในการพฒันาและสรางระบบการจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูฯ ใหมปีระสิทธิภาพดียิ่งๆ ข้ึนไป 
  3.2.2  ควรทาํการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟฯู  ควรศึกษาแบบเจาะลึกโดยการแยกประเภทของบุคลากร  เชน  

ขาราชการ, ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว และทําการวิจัยเฉพาะกลุม  เนื่องจากแตละ

ประเภทของบคุลากรมีความแตกตางกนัมากในเรื่องขอบเขตอํานาจหนาที,่ อํานาจในการตัดสินใจ

, สวัสดิการตางๆ และการปรับข้ึนเงนิเดือน  ฯลฯ 
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แบบสอบถามการศึกษาคนควาอิสระ 
 

เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรของ 
ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 

 

คําชี้แจง : ในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ  
ซ่ึงไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด  ขอใหทานตอบแบบสอบถามใหตรงกับความจริงมากทีสุ่ดเพื่อ
จะไดนําขอมูลไปใชเปนแนวทางในการปรบัปรุงและเสริมสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป 

2. ขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานถือเปนความลับและไมมีผลกระทบตอผูตอบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน 

3. แบบสอบถามนี้แบงออกเปน  2  สวน 

สวนที่  1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่  2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 
4. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาคนควาอิสระ  จัดทําโดย 

นางสาววาสนา  หมื่นเดช  รหัส  2443102641  หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
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ตอนที่  1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
 

1. เพศ 

 ชาย      หญิง 
 

2. อายุ 
 ต่ํากวา  20  ป    21 – 30 ป 

 31 – 40 ป     41 – 50 ป 

 51  ปขึ้นไป 
 

3. สถานภาพทางครอบครัว 

 โสด      สมรส 

 แยกกันอยู     หยา / หมาย 
 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ํากวามัธยมตน    มัธยมตนหรือเทียบเทา 
 มัธยมปลายหรือ เทยีบเทา   ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ศูนยสิรินธรเพื่อการฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยแหงชาติ 
 นอยกวา 1 ป     1 – 5 ป 

 6 – 10 ป     มากกวา 10 ป 
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ตอนที่  2  การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 

คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของทานมากที่สดุเพียง
หนึ่งชองโดยมคีวามหมายดงันี้ 
 

5  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

4  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 

3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 

2  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอย 

1  หมายถึง ระดับความคิดเห็นปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

 

1 
ดานความสําเร็จ 

ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

     

2 ทานภูมิใจกับผลงานที่สําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว 

     

3 ทานรูสึกภูมิใจในตําแหนงงานปจจุบัน 
ซ่ึงไดมาดวยความ สามารถของทาน 

     

 

4 
ดานการยกยอง 
งานในปจจุบนัสามารถสงเสริม
เกียรตยิศและชื่อเสียงใหแกทาน 

     

5 ความคิดเหน็ของทานมักจะถูกนําเสนอ
ตอท่ีประชุม 

     

6 ผลงานของทานไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 
มากที่สุด 

5 
มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

7 ผูบังคับบัญชาพอใจในการทาํงานของ
ทาน 

     

 

8 
ดานความทาทายของงาน 

ทานไดรับการมอบหมายงานที่ทาทาย
ความสามารถของทาน 

     

9 ทานไดรับมอบหมายงานทีย่ากแตทาน
สามารถทํางานไดสําเร็จ 

     

10 ทานมีอํานาจตดัสินใจในงานซึ่งอยูใน
ความรับผิดชอบโดยตรงของทาน 

     

 

11 
ดานความรับผิดชอบ 

ทานไดรับการอธิบายถึงหนาที่ของงาน
ที่ทําอยางชัดเจน 

     

12 ทานรูสึกพอใจในหนาที่ความ
รับผิดชอบปจจุบัน 

     

13 ทานเต็มใจทีจ่ะทํางานหนัก      

 

14 
ดานความกาวหนา 
ทานมีโอกาสไดเรียนรูฝกฝนทักษะ
ตางๆ เพิ่มเติมจากหนวยงานของทาน 

     

15 ทานเชื่อวาความกาวหนาในหนาที่การ
งานขึ้นอยูกับผลงาน 

     

16 ทานมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงในการ
ทํางานไปสูระดับที่สูงขึ้น 

     

17 งานที่ทานรับผิดชอบเอื้ออํานวยตอ
ความเจริญกาวหนาในอนาคต 

     

 

18 
ปจจัยดานเงินเดือน 

เงินเดือนทีไ่ดรับ มีความเหมาะสมกับคา
ครองชีพในปจจุบัน 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 

 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

19 การไดรับการจัดสรรสวัสดิการตางๆ 
อยางเหมาะสม เชน คาชวยเหลือบุตร  
คารักษาพยาบาล 

     

 

 

20 

 

 

ปจจัยดานความกาวหนาในอนาคต 

การไดรับพิจารณาเลื่อนตําแหนงเปนไป
อยางเหมาะสมในความคิดของทาน 

     

21 ทานมีโอกาสไดรับการสงตัวเขารวม
ฝกอบรม/สัมมนา/ประชุมทางวิชาการ

จากหนวยงานของทาน 

     

 

 

22 

 

ปจจัยความสมัพันธกับผูบงัคับบัญชา 
การไดมีโอกาสรับคําแนะนาํจากเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 

     

23 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับ
นับถือความสามารถในการทํางานของ
ทาน 

     

 

 

24 

 

ปจจัยดานสถานภาพทางอาชพี 

งานที่ปฏิบัติอยูในตําแหนงหนาที่ไดรับ
การยอมรับนบัถือจากสังคมเปนอยางด ี

     

 

25 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 
การกําหนดนโยบายในการทาํงานที่
ชัดเจนและปฏบิัติไดจริงตามแผน 

     

26 การจัดระบบการปฏิบัติงานใน      

สํานักงานมีความคลองตัวและม ี    

ประสิทธิภาพ 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอท่ี 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

นอย 
2 

นอยที่สุด 
1 

27 นโยบายและแผนงานขององคการสงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

     

28 การใชกฎ  ระเบียบ  ในการปกครอง
บังคับบัญชามีความยืดหยุนเหมาะสม 

     

 

29 
ปจจัยดานสภาพการทํางาน 

การที่หนวยงานมีบรรยากาศ  และ
ลักษณะแวดลอมทางกายภาพที่ดี  เชน  

แสงสวาง  เสียง  อุณหภูมิ  การระบาย
อากาศ 

     

30 การที่หนวยงานมีเครื่องมือ วสัดุ  
อุปกรณที่เพยีงพอ  เหมาะสมตอการ
ทํางาน 

     

 

31 
ปจจัยดานความมั่นคงในการทํางาน 

มีเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
มีความนาเชื่อถือเหมาะสมกบัตําแหนง/

สายงาน 

     

32 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
เปลี่ยนประเภทจากลูกจางชัว่คราวเปน
ลูกจางประจําดวยความยุติธรรม 

     

33 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ  ตอ
สัญญาจางของพนักงานดวยความเปน
ธรรม 

     

 

* ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม *  
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ประวัติผูศึกษา 
 

ชื่อ นางสาววาสนา  หมืน่เดช 

วัน  เดือน  ปเกิด 12  ธันวาคม  2515 

สถานที่อยู 99/487  หมูบานศรีประจักษวิลลา 7  ถนนบางกรวย-ไทรนอย   

 ตําบลบางบัวทอง  อําเภอบางบวัทอง  นนทบุรี  11110 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2532 - 2534 มัธยมศึกษาตอนปลาย  กรรณสูตศึกษาลยั  จงัหวัดสุพรรณบุรี 

พ.ศ. 2534 – 2538 อุตสาหกรรมการทองเที่ยว  สถาบันราชภฎักาญจนบุรี 

พ.ศ. 2544 – ปจจุบัน กําลังศกึษาระดับบัณฑิตศึกษา  สาขาวทิยาการจัดการ 

 มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

ประวัติการทํางาน 

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

พ.ศ. 2545 - 2547 Administration Supervisor, บริษัทดีทแฮลม แทรเวิล  

 (ประเทศไทย) จํากัด  กรุงเทพ 

ปจจุบัน เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป  ศูนยสิรินธรเพือ่การฟนฟูสมรรถภาพ

 ทางการแพทยแหงชาติ  ซอยบําราศนราดูร  ถนนติวานนท   

 ตําบลตลาดขวัญ  อําเภอเมอืง  จังหวัดนนทบุรี 
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