
บทที่ 2

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง

 ในการศึกษาคร้ังน้ี
ผู้วิจัยได้นำแนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาวิจัยมาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
ดังน้ี

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับหลักการบริหารจัดการ
 2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

2.1  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับหลักการบริหารจัดการ

 หลักการบริหารจัดการ
 ปฐม  มณีโรจน์
ได้พิจารณาถึงการบริการในฐานะที่เป็นหน้าที่ของหน่วยงานที่มีอำนาจกระทำเพื่อสนองต่อความต้อ
งการเพื่อให้เกิดความพอใจ จากความหมายดังกล่าวจะเห็นได้ว่า
เป็นการพิจารณาระบบการให้บริการร่วมประกอบไปด้วย 2 ฝ่าย คือ ผู้ให้บริการ (Providers)
และผู้รับบริการ (Recipients)
โดยฝ่ายแรกถือปฏิบัติเป็นหน้าที่ที่ต้องให้บริการเพื่อให้ฝ่ายหลังเกิดความพึงพอใจ (อ้างใน สุจิตรา,
1986 : 21)

John D. Millett
 จอห์น ดี มิลเล็ท
ก ็ ไ ด ้ ก ล ่ า ว ไ ว ้ ถ ึ ง เป ้ า ห ม า ย ข อง ก า รใ ห ้ บ ร ิ ก า รส า ธ า รณะ ว ่ า ม ี เป ้ า ห ม า ย ท ี ่ ส ำ ค ั ญค ื อ
การสร้างความพึงพอใจในการให้การบริการแก่ประชาชนโดยเขาเห็นว่าเป้าหมายนี้เป็นค่านิยมแรก
ท ี ่ ผ ู ้ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น จ ะ ต ้ อ ง ย ึ ด ถ ื อ ไ ว ้ อ ย ู ่ เ ส ม อ พ ร ้ อ ม ๆ
กันไปกับจะต้องยึดถือหลักการของการให้บริการสาธารณะอีก 5 ประการ ได้แก่ ความเสมอภาค
ความตรงเวลา ความเพียงพอ ความต่อเน่ือง และความก้าวหน้า กล่าวคือ (Millett, 1954 : 397)
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 1. การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable Service) หมายถึง
ความยุติธรรมในการบริหารงานภาครัฐที่มีฐานคติว่าคนทุกคนเท่าเทียมกัน ดังน้ัน
ป ร ะ ช า ช น ท ุ ก ค น จ ะ ต ้ อ ง ไ ด ้ ร ั บ ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ อ ย ่ า ง เ ท ่ า เ ท ี ย ม ก ั น ใ น แ ง ่ ข อ ง ก ฎ ห ม า ย
ไ ม ่ ม ี ก า ร แ บ ่ ง แ ย ก ก ี ด ก ั น ใ น ก า ร ใ ห ้ ก า ร บ ร ิ ก า ร
ประชาชนได้รับการปฏิบัติในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคลที่ใช้มาตรฐานการให้บริการเดียวกัน
 2. การให้การบริการที่ตรงเวลา (Timely Service) หมายถึง
ก า ร ใ ห ้ บ ร ิ ก า ร จ ะ ต ้ อ ง ม อ ง ว ่ า ก า ร ใ ห ้ ก า ร บ ร ิ ก า ร ส า ธ า ร ณ ะ จ ะ ต ้ อ ง ต ร ง เ ว ล า
ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐจะถือว่าไม่มีประสิทธิผลเลย ถ้าไม่มีการตรงต่อเวลา
ซึ่งจะสร้างความไม่พึงพอใจให้แก่ประชาชน
 3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) หมายถึง
ก า ร ใ ห ้ บ ร ิ ก า ร ส า ธ า ร ณ ะ จ ะ ต ้ อ ง ม ี ล ั ก ษ ณ ะ
มีจำนวนการให้บริการและสถานที่ให้บริการอย่างเหมาะสม (The right quantity at the right
geographical location) มิลเล็ท เห็นว่าความเสมอภาคหรือการตรงต่อเวลา
จ ะ ไ ม ่ ม ี ค ว า ม ห ม า ย เ ล ย ถ ้ า ม ี จ ำ น ว น ก า ร ใ ห ้ ก า ร บ ร ิ ก า ร ท ี ่ ไ ม ่ เ พ ี ย ง พ อ
และสถานที่ต้ังที่ให้บริการสร้างความไม่ยุติธรรมให้เกิดข้ึนแก่ผู้รับบริการ
 4. การให้การบริการอย่างต่อเน่ือง (Continuous Service) หมายถึง
ก า ร ใ ห ้ ก า ร บ ร ิ ก า ร ส า ธ า ร ณ ะ ท ี ่ เ ป ็ น ไ ป อ ย ่ า ง ส ม ่ ำ เ ส ม อ
โดยยึดประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลักไม่ใช่ยึดความพอใจของหน่วยงานที่ให้บริการว่าจะให้หรือ
หยุดบริการเม่ือใดก็ได้
 5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive Service) หมายถึง
การให้บริการสาธารณะที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ
การเพิ่มประสิทธิภาพหรือความสามารถที่จะทำหน้าที่ได้มากข้ึนโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม

2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ทฤษฎีการจูงใจ Maslow (1970 : 69-80)
Maslow (1970 : 69-80) ได้เสนอทฤษฎีลำดับข้ันตอนของความต้องการมีสมมติฐานว่า

“ ม น ุ ษ ย ์ ม ี ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร อ ย ู ่ เ ส ม อ ไ ม ่ ม ี ท ี ่ ส ิ ้ น ส ุ ด
เม่ือความต้องการอย่างหน่ึงได้รับการตอบสนองหรือพึงพอใจ ความต้องการอ่ืนๆ ที่สูงข้ึนไป
ความต้องการอีกอย่างหน่ึงก็จะเกิดข้ึนได้” ความต้องการของมนุษย์จะเป็นไปตามลำดับข้ัน ดังน้ี
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 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs)
เป็นความต้องการข้ันพื้นฐานของมนุษย์ และเป็นสิ่งจำเป็นที่สุดในการดำรงชีวิต ได้แก่ อาหาร
อากาศ ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการการพักผ่อน และความต้องการทางเพศ
 2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Security Needs)
เป็นความรู้สึกที่ต้องการความม่ันคงปลอดภัยในชีวิต ทั้งในปัจจุบันและอนาคต
ซึ่งรวมถึงความก้าวหน้าและความอบอุ่นใจ
 3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belonging Needs)
เม่ือความต้องการทางด้านร่างกาย และความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว
ความต ้องการทางด ้านส ังคมก ็จะเร ิ ่ม เป ็นส ิ ่ งจ ู งใจท ี ่สำค ัญต ่อพฤต ิกรรมของบ ุคคล
เป็นความต้องการที่สังคมยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิก ได้รับการยอมรับจากคนอ่ืนๆ
ได้รับความเป็นมิตร และความรักจากเพื่อนร่วมงาน
 4. ความต้องการมีเกียรติยศและชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการข้ันสูง ได้แก่
ความต้องการอำนาจ ความสำเร็จ สถานภาพสูง ชื่อเสียง การยกย่อง เป็นต้น
ความต้องการชนิดน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ
ความภูมิใจในตัวเองกับการที่ผู้อ่ืนให้การยกย่องให้เกียรติหรือได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน
 5. ความต้องการที่จะได้รับความสำเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs)
เป็นความต้องการระดับสูงสุด เป็นความต้องการที่ยากจะให้เกิดความสำเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง
ตามความนึกคิดของตนเอง เป็นความต้องการที่ยากแก่การเสาะแสวงหามาได้

ทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg และคณะ (1959 : 71-79)
Herzberg และคณะ (1959 : 71-79) ได้ศึกษาพบว่า

ปัจจัยสำคัญที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานมีอยู่ 2 ปัจจัยคือ
 1. ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ (Motivation Factors) มีองค์ประกอบที่สำคัญอยู่ 5 องค์ประกอบ
คือ
  1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง
ก า ร ท ี ่ ค น ท ำ ง า น ไ ด ้ ส ำ เ ร ็ จ เ ร ี ย บ ร ้ อ ย เ ป ็ น อ ย ่ า ง ด ี
เกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสำเร็จของงานน้ัน
  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง
การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน หรือจากบุคคลในหน่วยงาน
การยอมรับน้ีจะอยู่ในรูปของการยกย่อง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ
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  1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ
งานที่ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทาย หรือเป็นงานที่สามารถทำได้โดยลำพัง
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง
ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ท ี ่ เ ก ิ ด ข ึ ้ น จ า ก ก า ร ไ ด ้ ร ั บ ม อ บ ห ม า ย ใ ห ้ ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ ง า น
และมีอำนาจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่
  1.5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง
ได้รับการเลื่อนชั้นเลื่อนตำแหน่งให้สูงข้ึน การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
 2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการทำงาน หรือปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors)
มีองค์ประกอบที่สำคัญอยู่ 11 องค์ประกอบ คือ
  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง
จำนวนรายได้ประจำหรือรายได้พิเศษที่เป็นผลตอบแทนจากการทำงานของบุคคลในหน่วยงาน
  2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง
โอกาสที่จะได้รับการแต่งต้ังเลื่อนตำแหน่งและได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ
  2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Subordinate) หมายถึง
การที่บุคคลสามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดีและความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา
  2.4 ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึง
อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับของสังคมมีเกียรติและศักด์ิศรี
  2.5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Superior) หมายถึง
การต ิดต ่อระ หว ่ างบ ุคคล ก ับผ ู ้ บ ั งค ับบ ัญชาท ี ่ แส ดงถ ึ งความส ัมพ ันธ ์อ ันด ีต ่ อก ัน
ความสามารถทำงานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน
  2.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง
ก า รต ิ ดต ่ อระ ห ว ่ า ง บ ุ ค ค ล ก ั บ เพ ื ่ อนร ่ ว ม ง า นท ี ่ แส ดง ถ ึ ง ค ว า ม ส ั ม พ ั นธ ์ อ ั นด ี ต ่ อก ั น
ความสามารถทำงานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน
  2.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร
  2.8 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ
หรือการบริหารงานขององค์การ และการติดต่อสื่อสารในองค์การ
  2.9 สภาพการทำงาน (Working Condition) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทำงาน และสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ
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  2.10 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี
อันเป็นผลที่ได้รับจากงานของเขา
  2.11 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคงในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค์การ

ทฤษฎี ERG
 Alderfer (1969 : 142-175) ได้คิดทฤษฎี ERG ข้ึนมา
โดยการพัฒนาและปรับปรุงจากทฤษฎีของ Maslow ซึ่ง Alderfer
ได้แบ่งกลุ่มความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 กลุ่มด้วยกัน คือ
 1. ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ (Existence Needs)
เป็นความต้องการข้ันพื้นฐานทางกายภาพสำหรับมนุษย์ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม เงิน
สภาพการทำงานที่ดี เป็นต้น
 2. ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relatedness Needs)
เป็นความต้องการทางด้านสังคม เช่น ความต้องการมีเพื่อน เพื่อนร่วมงาน
ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความต้องการมีครอบครัว เป็นตัว
 3. ความต้องการที่จะมีความเจริญงอกงาม (Growth Needs)
เป็นความต้องการที่จะทำหรือพัฒนาตนเองให้บรรลุผลสำเร็จสูงสุดตามที่ตนเองต้องการ
 ทฤษฎี ERG เป็นการจัดกลุ่มความต้องการของมนุษย์ โดยแบ่งความต้องการออกเพียง 3
กลุ่ม ซึ่งจะแตกต่างจากทฤษฎีของ Maslow ที่ได้แบ่งความต้องการออกเป็น 5 กลุ่ม นอกจากน้ี
ตามทัศนะของ Alderfer ยังเชื่อว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะต่อเน่ือง
และไม่จำเป็นจะต้องมีลักษณะตอบสนองความต้องการให้เป็นไปตามลำดับชั้นอย่างเช่นทฤษฎี
Maslow

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)
 เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่กล่าวถึงสาเหตุของความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ Hackman
และคณะ (อ้างถึงใน ศานิต, 2535 : 29) ทฤษฎีความเสมอภาคน้ีคิดค้นโดย J. Stacy Adams
กล่าวถึงสิ่งสำคัญ 2 ประการ ได้แก่ ประการแรก
องค์ประกอบที ่ม ีผลต่อบุคคลเกี ่ยวกับความรู ้ส ึกเร ื ่องความยุติธรรมและความเสมอภาค
ประการที่สอง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรมความเสมอภาค
โดยจะแสดงออกเพื่อปรับเปลี่ยนให้มีความรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมและเสมอภาคแล้ว
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 ความรู้สึกว่ายุติธรรมและเสมอภาค เกิดข้ึนจากการเปรียบเทียบระหว่าง Outcomes กับ
Inputs โดย Outcomes หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นผลมาจากการทำงาน เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ
การเลื่อนตำแหน่ง การยอมรับ ความสำเร็จ และมิตรภาพ เป็นต้น ส่วน Inputs หมายถึง
ทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลใช้เกี่ยวข้องในการทำงาน เช่น การศึกษา การฝึกอบรม ประสบการณ์
เวลาในการทำงาน และความอุตสาหะพยายาม เป็นต้น

องค์ประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
Gilmer (อ้างถึงใน ชุติมาล 2539 : 16-17)

ได้สรุปมิติที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้าน คือ
 1. ลักษณะของงานที่ทำ (Intrinsic Aspects of the Job)
ม ี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ค ว า ม ร ู ้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ผ ู ้ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น
ถ้าได้ทำงานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ
 2. การบังคับบัญชา (Supervision)
ม ี ส ่ ว น ส ำ ค ั ญ ท ี ่ จ ะ ท ำ ใ ห ้ ผ ู ้ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ม ี ค ว า ม ร ู ้ ส ึ ก พ อ ใ จ ห ร ื อ ไ ม ่ พ อ ใ จ ต ่ อ ง า น ไ ด ้
และการบังคับบัญชาที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันดับหน่ึงที่ทำให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงานได้
ในเร่ืองน้ีพบว่าผู้หญิงมีความรู้สึกไวต่อการบังคับบัญชามากกว่าผู้ชาย
 3. ความม่ันคงในการทำงาน (Security) ได้แก่ ความม่ันคงในการทำงาน
การได้ทำงานตามหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา
คนที่มีพื้นความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในการทำงานมีความสำคัญต่อเขามาก
แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความสำคัญมากนัก และในคนที่มีอายุมากข้ึน
จะมีความต้องการความม่ันคงในการทำงานสูงข้ึน
 4. บริษัทและการดำเนินการ (Company and Management) ได้แก่
ความพอใจต่อสถานที่ทำงาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการดำเนินงานของสถาบัน ซึ่งพบว่า
คนอายุมากจะมีความต้องการเกี่ยวกับเร่ืองน้ีสูงกว่าคนอายุน้อย
 5. สภาพการทำงาน (Working Condition) ได้แก่ แสงเสียง ห้องน้ำ ห้องอาหาร
ช ั ่ ว โ ม ง ก า ร ท ำ ง า น ม ี ส ่ ว น ช ่ ว ย ใ ห ้ เ ก ิ ด ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ไ ด ้
และสภาพการทำงานมีความสำคัญสำหรับผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย
 6. ค่าจ้าง (Wages) ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งสำคัญมากกว่าผู้หญิง
แ ล ะ ผ ู ้ ท ี ่ ท ำ ง า น ใ น โ ร ง ง า น จ ะ เ ห ็ น ว ่ า
ค่าจ้างมีความสำคัญต่อเขามากกว่าผู้ที่ทำงานในสำนักงานหรือหน่วยงานของรัฐ
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 7. ความก้าวหน้าในการทำงาน (Advancement) เช่น การได้เลื่อนตำแหน่งสูงข้ึน
ก า ร ไ ด ้ ส ิ ่ ง ต อ บ แ ท น จ า ก ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ท ำ ง า น ข อ ง เ ข า
ก า ร ไ ม ่ ม ี โ อ ก า ส ก ้ า ว ห น ้ า ใ น ก า ร ท ำ ง า น ย ่ อ ม ก ่ อ ใ ห ้ เ ก ิ ด ค ว า ม ไ ม ่ ช อ บ ง า น
ผู้ชายมีความต้องการเร่ืองน้ีสูงกว่าผู้หญิง และเม่ือมีอายุมากข้ึนความต้องการเกี่ยวกับเร่ืองน้ีจะลดลง
 8. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job)
ถ้างานใดผู้ปฏิบัติงานทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน
 9. การติดต่อสื่อสาร (Communication)
ม ี ส ่ ว น ช ่ ว ย ใ ห ้ เ ก ิ ด ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ต ่ อ ก า ร ท ำ ง า น ไ ด ้ ม า ก น ้ อ ย ต ่ า ง ก ั น
การติดต่อสื่อสารน้ีมีความสำคัญมากสำหรับผู้ที่มีการศึกษาระดับสูง
 10. ผลตอบแทนที่ได้จากการทำงาน (Benefits) ได้แก่
เงินบำเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริการด้านการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร
ที่อยู่อาศัย วันหยุด เป็นต้น

 Barnard (อ้างถึงใน ชุติมา, 2539 : 17 – 18) กล่าวถึง
สิ่งจูงใจหรือแหล่งที่มาของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ ดังน้ี

1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ ฯลฯ
2. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาส เช่น โอกาสเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง  การได้รับตำแหน่งดี ๆ
3. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพ ความช่วยเหลือ การได้รับบริการต่าง ๆ
4. ความสามารถขององค์การที่ให้ความพึงพอใจแก่บุคคลโดยให้โอกาสแสดงอุดมคติโดย

เสรี
5. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน การมีความผูกพันและสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน
6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทำงานที่เป็นอยู่ตามปกติประจำวัน
7. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับความม่ันคงปลอดภัยทางสังคม  และความม่ันคงในการทำงาน

 Van Dersal (1968 : 62 - 72)
เห็นว่ายังมีตัวกระตุ้นที่ทำให้เจ้าหน้าที่เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ได้แก่

1. ความสำเร็จในการทำงาน
2. การยอมรับของสังคม
3. ลักษณะของงาน
4. ความรับผิดชอบ
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5. โอกาสก้าวหน้า
 และกล่าวว่าองค์ประกอบที่เอ้ืออำนวยต่อความพึงพอใจในการทำงานน้ันประกอบด้วย

1. นโยบายและการบริหารขององค์การ
2. การปกครองบังคับบัญชา
3. เงินเดือน
4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา
5. สภาพการทำงาน

 Myers (1970 : 124) เสนอแนวคิดในเร่ืองการจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งเน้นที่เป้าหมายของงานที่จะให้ผลในเชิงปฏิบัติควรมีลักษณะดังน้ี คือ
 1. งานควรจะมีส่วนสัมพันธ์กับความต้องการส่วนตัว
งานจึงจะมีความหมายสำหรับผู้ปฏิบัติงาน
 2. งานจะต้องมีการวางแผนและวัดความสำเร็จได้
โดยใช้ระบบทำงานและการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ
 3. เพื่อให้ได้ผลในการสร้างสิ่งจูงใจในเป้าหมายของงาน จะต้องมีลักษณะดังน้ี

5.1 ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนในการต้ังเป้าหมาย
5.2 ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรับทราบผลสำเร็จในการปฏิบัติงานโดยตรง
5.3 งานที่ปฏิบัติจะต้องตรงกับความรู้ ความสามารถและความพอใจ
5.4 งานจะต้องมีลักษณะที่ท้าทาย
5.5 งานน้ันจะต้องทำสำเร็จได้

 เป้าหมายของงานตามลักษณะน้ี จะสนองความต้องการความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน
ความสำเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
ความต้องการเป็นเจ้าของและความม่ันคงในการทำงานซึ่งเป็นแนวทางไปสู่ความสำเร็จในการปฏิบั
ติงาน

2.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ศรีรัช  เกตุเมือง (2537 : 75 – 76) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ปัจจัยที ่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน
ในเขตพื้นที่ 5 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า
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ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับค่อนข้างสูง
และการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรีย
นในแต่ละจังหวัดใน 5 จังหวัดภาคใต้ พบว่า
ค ร ู อ า ส า ส ม ั ค ร ก า ร ศ ึ ก ษ า น อ ก โ ร ง เ ร ี ย น ท ี ่ ท ำ ง า น ใ น จ ั ง ห ว ั ด ย ะ ล า
มีความพึงพอใจในการทำงานสูงที่สุด รองลงมาคือ จังหวัดสงขลา ปัตตานี นราธิวาส และสตูล
และการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยพื้นฐานประกอบด้วย
ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา จังหวัดที่ปฏิบัติงาน
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ
ส่วนปัจจัยจูงใจค้ำจุนประกอบด้วย ปัจจัยความสำเร็จในการทำงาน การยอมรับนับถือ
ลักษณะงานที่ทำ ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน สัมพันธ์ภาพในหน่วยงาน สภาพการทำงาน
และสถานภาพของตำแหน่ง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ
ยกเว้นปัจจัยทางด้านเงินเดือน และความม่ันคงปลอดภัยที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ

 สุรพงษ์  กองจันทึก (2537 : 110 – 113) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชนที่ปฏิบัติงานด้านเล็ก พัฒนาชุมชนเมือง
และพัฒนาชนบท ผลการศึกษาพบว่า
เ จ ้ า ห น ้ า ท ี ่ อ ง ค ์ ก ร พ ั ฒ น า เ อ ก ช น ม ี ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ั บ ส ู ง
ส่วนปัจจัยทางด้านลักษณะพื้นฐานประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ระยะเวลาที่ทำงานในหน่วยงาน ประสบการณ์ในการทำงาน และประเภทของงาน
ไ ม ่ ม ี ค ว า ม ส ั ม พ ั น ธ ์ ก ั บ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น
ส่วนปัจจัยทางด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานตามลำดับ คือ ลักษณะงาน
การบังคับบัญชา และสภาพการทำงาน

 อาจินต์  สุรถิตย์ (2538 : 132 – 133) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ความพ ึงพอใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานของข ้ าราชการสำน ักงานปล ัดกระทรวงมหาดไทย
กรณีศึกษาข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่า
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยทั่ว ๆ
ไ ป ข อ ง ข ้ า ร า ช ก า ร ส ำ น ั ก ง า น ป ล ั ด ก ร ะ ท ร ว ง ม ห า ด ไ ท ย ท ี ่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ใ น ส ่ ว น ก ล า ง
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับกลาง ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส
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ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่ง อัตราเงินเดือน อายุราชการ และการได้เลื่อนข้ันเงินเดือน 2 ข้ัน
ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง

 พ.ต.ท. ชูเสถียร   ศรศรี (2539 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตำรวจสันติบาลในส่วนภูมิภาค สังกัดกองกำกับการ
2 กอง ตำรวจสันติบาล 1 ผลการศึกษาพบว่า
 1. ข้าราชการตำรวจสันติบาลในส่วนภูมิภาค
ม ี ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ั บ ป า น ก ล า ง ค ่ อ น ข ้ า ง ต ่ ำ
เม่ือจำแนกตามองค์ประกอบของงาน พบว่า
ข้าราชการตำรวจสันติบาลมีความพึงพอใจเรียงลำดับจากที่พอใจต่ำสุดได้ดังน้ี คือ
ด้านลักษณะองค์การ รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านลักษณะบุคลากร
และด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ตามลำดับ
 2.
ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการตำรวจสันติบาลในส่ว
นภูมิภาค โดยจำแนกตามอายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ
และประสบการณ์ในตำแหน่ง พบว่า ระดับชั้นยศ
และประสบการณ์ในตำแหน่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทา
งสถิติ กล่าวคือ ข้าราชการตำรวจสันติบาลชั้นสัญญาบัตร
ม ีความพ ึงพอใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานในภาพรวมส ูงกว ่ าตำรวจส ันต ิบาลช ั ้นประทวน
และตำรวจชั้นสัญญาบัตรยังพอใจในด้านสภาพแวดล้อมและด้านลักษณะองค์การสูงกว่าตำรวจชั้น
ประทวนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
 นอกจากน้ี ข้าราชการตำรวจสันติบาลที่มีประสบการณ์การทำงานนาน 6 – 10 ปี
มีความพึงพอใจในด้านนโยบายการบริหารและการปฏิบัติต่ำกว่าทุกกลุ่มที่เปรียบเทียบ คือ
ผู้ที่ทำงานนาน 11 – 15 ปี ต้ังแต่ 16 ปีข้ึนไป และไม่เกิน 5 ปี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

 ชุติมา  จันทร์ผง (2539 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาค :
ศึกษาเฉพาะกรณีสำนักงานประปาเขต 6, 7 และ 8 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ
ส ถ า น ภ า พ ก า ร ส ม ร ส
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และระดับตำแหน่งไม่มีผลทำให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภา
ค แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยด้านระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสำนักงานประปาเขตที่สังกัด
ม ี ผ ล ท ำ ใ ห ้ ค ว า ม พ ึ ง พ อใ จใ นก า รป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า นข อง พ น ั ก ง า นก า รป ระ ป า ส ่ ว นภ ู ม ิ ภ า ค
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ส่วนระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง

 สุกัญญา  เลิศสิริลดากุล.  (2541 : บทคัดย่อ) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการทำงานกับสายการบินนานาชาติ :
ศึกษาพนักงานต้อนรับภาคพื้นดินประจำท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบว่า
ปัจจัยที่เป็นลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ เชื้อชาติ ระยะเวลาในการทำงาน
ระดับตำแหน่งและปัจจัยที่เป็นลักษณะงานและโครงสร้างองค์การ ได้แก่ ความม่ันคงในงาน
ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ผลตอบแทน และความเครียดในงาน
ไม่ส่งผลให้ความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานต้อนรับภาคพื้นดินแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคั
ญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนระดับความพึงพอใจในการทำงานอยู่ในระดับสูง

 ชมานันทน์  เพ็ชรโปรี (2541 : 124 – 125) ได้ทำการศึกษา เร่ือง
ความพึงพอใจในงานของพนักงานวิชาชีพบัญชีในกลุ่มกระดาษและบรรจุภัณฑ์เครือซิเมนต์ไทย
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านเพศ อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา อายุการทำงาน
แ ล ะ ค ว า ม ต ั ้ ง ใ จ ท ี ่ จ ะ ท ำ ง า น อ ย ู ่ ต ่ อ ไ ป ห ร ื อ ท ี ่ จ ะ ล า อ อ ก
ไม่มีผลทำให้ความพึงพอใจในงานของพนักงานวิชาชีพบัญชีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ
.05 ส่วนระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานวิชาชีพบัญชีโดยรวมอยู่ในระดับสูง
และเม่ือแยกพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าพนักงานวิชาชีพบัญชีมีความพึงพอใจในงานด้านสภาพการ
ทำงาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสัมพันธ์ภาพในการทำงาน
แ ล ะ ด ้ า น ค ว า ม ม ั ่ น ค ง ป ล อ ด ภ ั ย อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ั บ ส ู ง
และมีความพึงพอใจในงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน
และด้านลักษณะงานที่ทำ อยู่ในระดับปานกลาง

 ร.ต.อ.ยุทธ   กล่ำกล่อมจิตร์ (2541 : 84 – 85) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ความพ ึงพอใจในงานของเจ ้ าหน ้าท ี ่สายตรวจในส ังก ัดตำรวจภ ูธรจ ังหว ัดปท ุมธาน ี
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ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านอายุ ชั้นยศ อายุราชการ ระยะเวลาที่ดำรงตำแหน่ง
ประเภทของสายตรวจ ช่วงเวลาในการปฏิบัติงาน ประเภทของสถานีตำรวจต้นสังกัด
แ ล ะ จ ำ น ว น ผ ู ้ ท ี ่ อ ย ู ่ ใ น ค ว า ม อ ุ ป ก า ร ะ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่สายตรวจในสังกัดตำรวจภูธรจังหวัดปทุม
ธานีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ส่วนระดับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่สายตรวจอยู่ในระดับปานกลาง

 ศุภมิตร  ปรีติเขมรัตน์ (2541 : 138 – 139) ได้ทำการศึกษาเร่ือง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กองโรงพยาบาลภูมิภาค
สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านอายุ สถานภาพการสมรส
สาขาวิชาที่จบ ระดับตำแหน่ง อัตราเงินเดือน และอายุราชการ
ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กองโรงพยาบาลภูมิภาค
สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ส ่ ว น ร ะ ด ั บ ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น ข อ ง ข ้ า ร า ช ก า ร
กองโรงพยาบาลภูมิภาคอยู่ในระดับปานกลาง

 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กล่าวได้ว่าปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการวิจัยคร้ังน้ี
ผู้วิจัยจะใช้ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 9 ประการเป็นตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพการสมรส ระดับ ตำแหน่ง ระดับเงินเดือน อายุราชการ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานป้องกันและปราบปรามและฝ่าย/ส่วนที่สังกัด


