
 
บทที่  2 

 
เอกสารและการศึกษาที่เกี่ยวของ 

 
  ในการศึกษาคนควาแบบอิสระเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงเรียนกฬีาจงัหวัดลําปาง  คร้ังนี้ ผูศึกษาไดศึกษาเอกสารและการศึกษาที่เกีย่วของกับหัวขอ              
ที่ทําการศึกษาไวดังนี ้

1. ความสําคัญและความหมายของความพึงพอใจ 
2. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
3. ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
4. ประวัติความเปนมาของการจัดตั้งโรงเรียนกีฬา 
5. การจัดการศกึษาของโรงเรียนกีฬาจังหวัดลําปาง 
6. การศึกษาที่เกีย่วของ 

 
ความสําคัญและความหมายของความพึงพอใจ 

 ทรัพยากรมนษุย (Human Resources) เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ            
เนื่องจากการปฏิบัติงานและการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลจะเปนพื้นฐานของผลงาน                       
และพฤติกรรมองคการ  ดังนั้นความเขาใจในคณุสมบัติของบุคคล (Individual Characteristics)      
และพฤติกรรมของบุคคลจึงเปนรากฐานในการจัดการที่ประสบความสําเร็จโดยการศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลจะใหความสนใจกบัความแตกตางระหวางบุคคล (Individual  Differences) 
และปจจยัที่เกีย่วของกับการทํางาน เชน การจูงใจ การออกแบบงาน ผลตอบแทนและความพอใจ 
ในงาน และความเครียดในการทํางาน (มัลลิกา  ตนสอน, 2544, หนา 15) ดังนั้นจึงสามารถ
สันนิษฐานไดวาพฤติกรรมทุกอยางเกิดขึน้จากสาเหตุ  นับไดวาคนเปนศูนยกลางของความสําเร็จ  
ในดานตาง ๆ ทรัพยากรบุคคลจึงเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญและเปนปจจยัที่สําคัญที่สุด ที่จะ     
ทําใหองคการดําเนินการตาง ๆ เพื่อบรรลุไปสูเปาหมายทีต่องการ  คนมีความตองการความกาวหนา 
ตองการรับการตอบสนองดานตาง ๆ เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับตนเอง  คนเราทาํงานนอกจาก
เพื่อการดํารงชพี แลวยังทํางานเพื่อมุงหาความพึงพอใจหรอืการตอบสนองสิ่งจูงใจทางดานจิตใจ
ควบคูกันไปดวย    
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 การบริหารงานสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งคือการกระตุนหรือปลุกเราใหคนมีกาํลังใจที่จะทํางาน 
และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสําคัญอยางยิ่ง                     
ตอการปฏิบัติงาน  เนื่องจากความพึงพอใจในการทํางานจะชวยใหคนมีความตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติงาน
เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารคนเปนภารกิจหนึ่งของนักบริหาร             
ดังที่ดนยั  เทียนพุฒ (2543, หนา 43-45) ไดแบงภารกิจหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคลออกเปน 
4 ภารกิจหลัก ๆ คือ การสรรหา การพัฒนา การรักษาและใชประโยชน และไดใหแนวทางดาน            
การรักษาทรัพยากรบุคคล คือ การพยายามที่จะทําใหบุคลากรมีความพงึพอใจในการทํางานดวย
บรรยากาศที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกันในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธที่ดีทั้งองคการตลอดจน
การดูแลความเปนอยูในรูปคาตอบแทนและสวัสดิการที่จงูใจรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการให
นานที่สุด  จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสามารถทํางานใหกับองคการไดอยางเต็ม
ความสามารถและดวยความเตม็ใจ มีความพึงพอใจตองานที่ทําอยู  ถือเปนงานที่สําคัญและทาทาย
ผูบริหารทุกคน  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการปฏิบัติงาน  เนื่องจาก        
ความพึงพอใจในการทํางานจะชวยใหคนมีความตั้งใจทีจ่ะปฏิบัติงาน เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  ในทํานองเดียวกันสมพงศ  เกษมสิน (อางใน สมพร  เฟองจันทร, 2547, หนา 216) 
เห็นวา ความพงึพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงในการทํางานนั้น ถาไดทํางานทีต่นพึงพอใจ
นั้น ยอมไดรับผลมากกวาการที่ตองปฏิบัติงานที่ไมพอใจ   

 ในขณะที่ สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545, หนา 133) เหน็วา หากพิจารณา
วางานเปนสวนหนึ่งของชวีติ  ความพึงพอใจในงานจึงเปนสวนหนึ่งของความพอใจในชีวิต  ฉะนั้น
ความพึงพอใจในงานจะมีความพึงพอใจในชีวิตของแตละบุคคล  โดยมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ 
ในชีวิตโดยทัว่ไปของบุคคล ๆ หนึ่ง  สําหรับ ธงชัย  สันติวงษ (2540, หนา 95) ไดเสนอแนะ              
หลัก 4  ประการ ของการใชประโยชนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ คือ จัดหาคนที่มีความสามารถและ                            
เต็มใจทํางาน บรรจุใหบุคลากรทํางานที่สัมพันธกับความสามารถและความสนใจ พฒันาบุคลากร          
โดยการใหการศึกษาและอบรมเพื่อใหทํางานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพและพยายาม
ทําใหคนงานมีความพึงพอใจในงาน  สวน ปภาวดี  ดุลยจินดา (2543, หนา 530-531) เห็นวา        
ความพอใจในงานมีความสําคัญตอองคการ  พอสรุปไดวาความพึงพอใจในงานชวยเสริมสราง      
คุณภาพชวีิต เพราะงานเปนโครงสรางและเปนสิ่งหลอหลอมชีวิตไมวาจะเปนชวีิตของคนทํางาน
ระดับใดชวีิตการทํางานเปนชีวิตที่มีคุณภาพ  ความพอใจในงานจึงชวยเสริมสรางคุณภาพชีวติดวย  
ความพอใจในงานชวยปองกนัความหางเหนิจากงาน เพราะเมื่อบุคลากรไมมีความพึงพอใจในงาน
จะเกดิความรูสึกไมอยากทํางานและหางเหินกับงาน  ทางดาน วรนารถ  แสงมณี(2543, หนา 288) 
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ใหความสําคญักับการศึกษาความพึงพอใจในงาน ดังนี้ การรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน  ทําใหหนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกดิขึ้น                 
เปนประโยชนตอการทํางาน  การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานทําใหบุคคลมีความตั้งใจ                 
ในการทํางาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาทํางานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน  
รวมทั้งความพงึพอใจในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลใหบรรลุเปาหมายองคการ   

 ในทํานองเดียวกัน Mayoและคณะ (อางใน ชาญชัย  อาจนิสมาจาร, 2544, หนา 17-18) 
เกี่ยวกับการทํางานของคนที่สรุปไดวา คนงานไมใชเศรษฐทรัพยทีจ่ะปฏิบัติได  เชนเดียวกับปจจัย
ทางกายภาพอืน่ ๆ คนเปนสิ่งมีชีวิต จิตใจ ขวัญ กําลังใจและความพึงพอใจเปนเรื่องสาํคัญ                   
ในการทํางาน และเงินมใิชส่ิงลอใจที่สําคัญแตเพียงอยางเดยีว  รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจ    
ในการทํางานไมนอยไปกวาเงิน ในการทํางานปริมาณการทํางานของคนไมไดขึ้นอยูกับสถานภาพ
ทายกายภาพแตเพียงอยางเดยีว  หากแตขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมทางสังคมของหนวยงานดวย       
นอกจากนี้อิทธิพลของกลุมมีความสําคัญยิ่งตอการดําเนนิงานของหนวยงาน  และธัญญา  ผลอนันต 
(2546, หนา 74) ใหความเหน็วาความผาสกุและความพึงพอใจของพนกังานมีผลตอความสําเร็จ  
ของงานและองคการเมื่อพนกังานมีความสขุในการทํางานก็สงผลบวกตอการปฏิบัติงาน  ผลงาน             
ก็มีคุณภาพ  ดงันั้นหากผูนําระดับสูงขององคการใหความสําคัญกับการสรางความผาสุกและ           
ความพึงพอใจในการทํางานก็มักจะไดผลลัพธ  และผลการดําเนินการเปนที่นาพอใจ                 
ในทางตรงกันขามหากองคการใดพนกังานไมมีความผาสุกและความพึงพอใจในการทาํงานแลว    
ก็จะเปนตนเหตุประการหนึ่งที่ทําใหอัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานสูง  มีปญหาทางวินยั
และปญหาอาชญากรรม ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง และในที่สุด           
ผลลัพธและผลการดําเนินการขององคการก็ไมเปนที่นาพอใจ  

 จะเห็นไดวา ความพึงพอใจของบุคคลในการทํางานในองคกรมีผลตอความสําเร็จ            
ของงานและความสุขที่ไดจากการทํางาน  ผูบริหารในองคกรใดถาไมสามารถสรางความพึงพอใจ
ในการทํางานใหเกดิขึ้นในองคกรตนแลวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานตกต่ํา คุณภาพของงานลดลง    
มีการขาดงานและการลาออกจากงาน  นอกจากนี้ความพงึพอใจในการทํางานของบุคคลในองคกร
ยังเปนเครื่องหมายที่แสดงใหเห็นถึงประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหาร   
องคกรอีกดวย  ผูบริหารจึงตองมีความเขาใจปจจยัตาง ๆ ที่สงผลตอความพึงพอใจรวมทั้งวิธีการ          
ที่จะเสริมสรางใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน และตองตระหนกัอยูเสมอวาความพึงพอใจนั้น
สามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณและตามเวลา  การตระหนกัถึงความพึงพอใจในการทํางาน
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ของผูบริหารไดมีมานานแลวและไดพัฒนามาเรื่อยๆ ควบคูไปกับการพัฒนาการดานการบริหารงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงวรนารถ  แสงมณ ี(2543, หนา 286-287) 
ไดกลาววา มีนักวิชาการหลายคนไดใหความหมายไวดังนี้ Vroom  กลาววาความพึงพอใจ                     
ในการทํางานเปนความรูสึกที่บุคคลมีตองานของตน  การมีทัศนคติที่ดีตองานก็คือ มคีวามพึงพอใจ
ในการทํางาน และถามีทัศนคติไมดีตองานก็คือไมพึงพอใจในงาน  ทางดาน Vecchio ไดให               
คําจํากัดความวาเปนความคดิและความรูสึกที่มีตองาน ซ่ึงมีแนวโนมทีจ่ะแสดงออกมาเปน        
พฤติกรรมในการทํางาน  ในขณะที ่Luthan ใหความเหน็ไววาความพงึพอใจในการทํางานเปนเรื่อง
เกี่ยวกับความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตองานที่ปฏิบัติวามากหรือนอยเพียงใด  และถาหากพบวาดี            
ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน  แตถาพบวาไมดีก็จะเกิดความไมพึงพอใจในงาน  สวน Schultz  
กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรือ่งเกี่ยวกับทัศนคติที่พนักงานมีตองาน  นอกจากนี ้
Applewhite ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานไววาเปนความสุขสบายที่ไดรับจาก           
สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน  ความสุขที่ไดรับจากการทํางานกับเพื่อนรวมงาน            
การมีทัศนคตทิี่ดีตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได  สําหรับ Strauss และ Sayles ไดให          
ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไววา เปนความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจ                   
ที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  ในขณะที่เทพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ (2540, หนา 100) ใหความหมายของ 
ความพึงพอใจงานวา เปนภาวะของความพงึพอใจหรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่มีผล       
มาจากการประเมินประสบการณในงานของคนคนหนึ่ง  ทางดานเรียม  ศรีทอง (2542, หนา 368)       
ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกนึกคิดโดยรวมของบุคคลที่
มีตอการทํางานในเชิงบวก  พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความพอใจ อาจสังเกตไดจาก         
ความคิด อารมณความรูสึก และการกระทาํ  สําหรับปภาวด ี ดุลยจินดา (2543, หนา 528) ไดให
ความหมายของความพอใจในงานไววา หมายถึง ทัศนคติในทางบวกตองาน   ความพอใจในงาน
ชวยใหคนรูสึกวาชวีิตการทาํงานมีคุณภาพ กับชวยปองกันมิใหคนทํางานเกิดความรูสึกหางเหนิ     
กับงาน  ในทํานองเดียวกนัปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543, หนา 125) ใหความหมายวา           
ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก                 
เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน และไดรับผลตอบแทนที่เปนความพึงพอใจที่ทําให
บคุคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้มีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตาม        
เปาหมายขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับวรนารถ  แสงมณ ี(2543, หนา 287) ที่ใหความหมายของ
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ความพึงพอใจในการทํางาน วาหมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู และ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทาํงาน เปนความรูสึกที่เกิดจากการที่ไดรับการตอบสนอง
ทั้งทางดานรางกายและจิตใจจนทําใหบุคคลเกิดความพงึพอใจในการทํางาน จึงตั้งใจและเต็มใจ            
ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ   

 ทางดานวิชัย  แหวนเพชร (2543, หนา 136) ใหความหมายของความพึงพอใจ               
ในการทํางาน วาหมายถึง สภาวะของอารมณความรูสึกและเจตคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู
โดยแสดงออกเปนความสนใจ กระตือรือรน  เต็มใจและสนุกสนานราเริง  สวนสมยศ  นาวีการ 
(2544, หนา 221) เห็นวา ความพอใจงาน คือ ความรูสึกที่ดีโดยสวนรวมของคนตองาน  ในขณะที่ 
เสนาะ  ติเยาว (2544, หนา 228) เห็นวา ความพอใจในการทํางาน หมายถึง ระดับความรูสึก                   
ที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานในทางบวกหรือในทางลบตองาน  สําหรับธัญญา  ผลอนันต (2546,              
หนา 75) กลาววา ความพึงพอใจของพนกังาน คือ สภาพทางใจหรือความรูสึกที่สะทอนใหเห็นถึง          
การทํางานของพนักงาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความตั้งใจ ความเปนเจาของงาน            
ซ่ึงจะ สงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน เกิดความสําเรจ็ในงาน เกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  รวมทั้งยังกอใหเกิดการรักษาวนิัยในองคกรอกีดวย นอกจากนี้วเิชียร  วิทยอุดม (2547, 
หนา 36) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึงทัศนคติโดยทั่วไปของบุคคลที่มี               
ตองานของตน  คนที่มีความพอใจในงานสงูจะมีทัศนคตทิี่เปนบวกตองาน  ขณะที่คนไมพอใจ          
ในงานก็จะมีทศันคติที่เปนลบตองาน 

 จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  สรุปไดวาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานหมายถึง ความรูสึก เจตคติ หรือความคดิเห็นในทางบวกของบุคลากรที่มีตองาน
ในหนาที่ที่รับผิดชอบของตน ในขอบขายดานตาง ๆ ในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหาร    
การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนบัถือ ความกาวหนา ลักษณะของงานและ                          
ความรับผิดชอบ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพงึพอใจ 
 

  พฤติกรรมของมนุษยเปนสิ่งที่สลับซับซอน สืบเนื่องมาจากความแตกตางระหวางบคุคล 
แตพฤติกรรมของมนุษยเกิดขึ้นลวนมีเปาหมาย  โดยทั่วไปแลวพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดขึ้นถูกจูงใจ
ดวยความตองการเพื่อบรรลุเปาหมายบางอยาง  แมบางครั้งมนุษยก็ไมทราบถึงเปาหมายของตนเอง
เสมอไป  ผูบริหารจึงจําเปนที่จะตองศึกษาและทําความเขาใจถึงพฤติกรรมของมนุษยและ                  

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



 10

ความตองการของบุคคลในองคกร รวมทั้งการคาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลเพื่อจะไดรูวาตองการ
อะไรและจะสรางแรงจูงใจอยางไร เพื่อที่จะใหบุคคลในองคกรของตนมีพฤติกรรมที่ตองการ   

  แรงจูงใจเปนวธีิการของการกระตุนใหคนทํางานในแนวทาง  ซ่ึงทําใหระบบการจัดการ
ขององคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  นั่นหมายถึงใหบคุลากรมีสวนรวมกันทํางาน          
ในแนวทางที่ระบุนั่นเอง  การจูงใจมีผลกระทบตอการทํางานและความสําเร็จของงานมาก ซ่ึง 
เรียม  ศรีทอง (2542, หนา 353) ใหความเห็นวา การจูงใจมีความสัมพนัธกับพฤติกรรมของคน   
เมื่อเกิดภาวะขาดดุลทั้งทางดานรางกาย อารมณ สังคม และจิตใจ กอใหเกิดภาวะกดดัน เครียด     
และมีความตองการจะลดสภาพการณนัน้  โดยมีแรงขับเคลื่อนทั้งทางความคิด  อารมณและรางกาย         
ใหกระทําเพื่อสนองความตองการ เกิดเปนพฤติกรรมไปสูเปาหมาย หลังจากนัน้กค็ลายความกดดัน
ลงอยูในสภาวะสมดุลช่ัวคราว แลวก็จะเกดิภาวะขาดดุลอีกตอเนื่องกนัไปเรื่อย ๆ ในเรือ่งตาง ๆ                                   
ไมมีวันจบสิ้นความตองการ ตราบจนชีวิตมนุษยจะหาไม  นอกจากนีว้ิโรจน  สารรัตนะ (2546,  
หนา 96) ยังเหน็วาการบริหารงานนั้น ผูบริหารจะตองทําการจูงใจใหคนทุมเทแรงกายและแรงใจ
อยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งไว โดยตองคํานึงถึง 
การตอบสนองจุดมุงหมายของตัวบุคคลและจุดมุงหมายขององคการควบคูกันไปดวย  ผูบริหารที่มี
ความสามารถ จึงจะตองบรหิารงานใหจดุหมายของตัวบุคคลและจุดหมายขององคการบรรลุผล
ดวยกันทั้งคูโดยอาศัยกระบวนการจูงใจ ดงันั้นจะเหน็ไดวาการศึกษาเกีย่วกับการจูงใจมีความสําคัญ
และมีความเกีย่วของอยางยิ่งในการศึกษาดานความพึงพอใจ 

 ความพึงพอใจเปนสิ่งตอบสนองความชอบหรือไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งของคนเรา       
ซ่ึงเปนพฤติกรรมการจูงใจอยางหนึ่ง  และทฤษฎีการจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ          
ในการแสวงหาสิ่งตอบสนองความตองการ  ดังนั้นในการศึกษาทฤษฎกีารจูงใจจึงเปนรากฐาน             
ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

 สวนทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY (อางใน ธิติภพ  ชยธวัช, 2547, หนา 11-12) มีแนวความคดิ 
ที่ตรงขามกัน  ดังนี ้ทฤษฎี X เปนแนวความคิดของการจงูใจพนกังาน ที่สอดคลองกับการจัดการ
ตามหลักวิทยาศาสตรของ Taylor  โดยมีขอสมมติวาพนักงานไมพอใจงาน การทําหนาที่ในงานที่
ไดรับมอบหมายจะตองอยูในสภาพแวดลอมการทํางาน ที่มีการควบคมุอยางเขมงวดจากผูบริหาร 

 ทฤษฎี X ประกอบดวยขอสมมติที่วา 
1.   บุคคลไมพอใจในการทํางานและพยายามที่จะเลี่ยงงาน 
2. เมื่อบุคคลไมพอใจงานที่ทําผูบริหารงานจงึตองใชอํานาจเพื่อควบคุมและ         

บังคับพนักงานใหทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
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3. บุคคลจะตองไดรับการชักนําเนื่องจากมีความกระตือรือรนนอยและ                               
ขาดความรับผิดชอบ  ดังนั้นจึงตองมีการควบคุมงานอยางเขมงวด 

 ผูบริหารที่ใชทฤษฎี X จะมลัีกษณะที่ตองการ การตัดสนิใจดวยตนเองโดยมีพนกังาน
เปนผูที่คอยรับคําสั่งเทานั้น 

 สําหรับทฤษฎี Y เปนแนวความคิดของการจูงใจพนักงาน ที่สอดคลองกับความคิด    
เกี่ยวกับมนุษยสัมพันธที่วา พนักงานจะมคีวามรับผิดชอบและทํางานภายในองคการเพื่อรางวัล   
สวนบุคคล 

 เงื่อนไขของทฤษฎี Y มีดังนี ้
1. โดยทั่วไปบุคคลไมพอใจในการทํางาน  เพราะถือวางานเปนสวนสําคัญในชีวิต 
2.  บุคคลจะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
3. บุคคลจะมีเงื่อนไขที่ชัดเจนในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่จะนําไปสูรางวัล

สวนบุคคล 
4. บุคคลจะมีความรับผิดชอบสวนตวั 
5. บุคคลมีศักยภาพในตนเอง  ที่จะชวยใหงานบรรลุเปาหมายขององคการได 
6. องคการโดยทัว่ไปจะไมไดใชทรัพยากรมนุษยอยางเต็มที่ 

  จากการศึกษา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะเห็นไดวาลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี X          
ผูบริหารจะพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุมอยางใกลชิด มีการสั่งการโดยตรง  ตองมี         
การจูงใจในรปูแบบตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการ  ลักษณะของทฤษฎี Y การใชแนวทาง            
ที่เหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานที่ชวยใหบุคคลเหลานี้แสดงความสามารถอยางเต็มที่จะชวยให
บุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (อางใน ธิติภพ  ชยธวัช, 2547, หนา 13-15)          
มีแนวคดิที่วามนุษยมีความตองการที่จะแสวงหาความตองการของตนเอง ที่ถือวาความตองการ         
ของมนุษยเปนความตองการสวนตัว และความตองการของมนุษยมีความสําคัญแตกตางกัน 

 ลําดับขั้นความตองการของ Maslow ไดแก 
1.  ความตองการทางดานรางกาย เปนความตองการเพื่อความอยูรอด ความตองการ

อาหาร น้ําดื่ม เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยและการพักผอน  กรณีการจางงาน ความตองการเหลานี้ไดรับ
การตอบสนองโดยอาศัยคาตอบแทนที่เพยีงพอ 

2.  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย  เปนความตองการความมั่นคงหรือ
ความปลอดภยัทั้งทางรางกายและจิตใจ  ความตองการในขั้นนี้ไดรับการตอบสนองดวยความมั่นคง
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หรือความปลอดภัยดานการทํางาน เชน การประกันสุขภาพ แผนบํานาญและสภาพแวดลอม       
การทํางานที่ปลอดภัย 

3.  ความตองการทางดานสังคม ความตองการความผูกพนัหรือการยอมรับเปน            
ความตองการของมนุษยทางดานความรัก ความพอใจและความรูสึกเปนเจาของ ในขอบเขต         
ความตองการเหลานี้สามารถตอบสนอง  จากความสัมพันธภายในองคการ สภาพแวดลอมใน       
การทํางานภายในองคการที่ไมเปนทางการและเปนทางการ 

นอกจากนี้ยังมคีวามสัมพันธดานสังคมนอกเหนือจากที่ทาํงานคือ ครอบครัว          
เพื่อน  ความสัมพันธจากกลุมคนจึงเปนสิ่งจําเปนตอบุคคล 

4.  ความตองการการยกยอง  เปนความตองการของมนุษยในดานความนบัถือ             
การยอมรับ และความตองการที่จะบรรลุความสําเร็จสวนตัว  ความตองการเหลานี้สามารถ          
ตอบสนองโดยการเลื่อนตําแหนง ไปยังงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น  การใหเกยีรติ                             
การใหรางวัล  และรูปแบบการยกยองอืน่ ๆ เพื่อใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ 

 5.  ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชวีิต เปนความตองการการเจริญเตบิโต
และการพัฒนาตนเอง ใหมีความสามารถเพิ่มขึ้นในอกีระดับหนึ่ง  ความตองการมีวิธีการตอบสนอง
ที่ยากที่สุดสําหรับบางคนอาจเปนการเรยีนรูทักษะใหม การเริ่มตนฝกอาชีพใหมหรือการประกอบ
อาชีพใหมหลังจากเกษียณอาย ุ

 Maslow เสนอแนะวาบุคคลจะทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการของรางกายกอน          
เปนอันดับแรก แลวตามดวยความตองการดานความปลอดภัย  ถาความตองการดานรางกายและ
ความตองการดานความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะมแีรงจูงใจใหเกดิความตองการ
ดานสังคมที่สูงขึ้นตอไป  ดังนั้นความตองการเหลานี้จึงมีลักษณะเปนขั้นบันได 

 นอกจากนี ้Maslow (อางใน วิทยา  ดานธํารงกูล, 2546, หนา 273) ไดนําเสนอหลักการ        
ที่สําคัญสองประการ ที่อธิบายเหตุผลที่ความตองการดังกลาวสงผลตอพฤติกรรมของมนุษย         
หลักการแรกคอื หลักแหงความพรอง (Deficit  Principle) ที่กลาววาความตองการที่ไดรับ                   
การตอบสนองหรือเติมเต็มแลว (Satisfied  Needs) จะไมสามารถจูงใจใหเกิดพฤตกิรรมได    
พฤติกรรมใด ๆ ที่เกิดขึ้นจึงเปนพฤติกรรมที่ตองการจะตอบสนองความตองการที่ยังพรองหรือ       
ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น  หลักการที่สองคือ หลักแหงความกาวหนา (Progression  
Principle) ที่กลาววาความตองการในลําดบัใดลําดับหนึง่จะไมสามารถจูงใจใหเกดิพฤติกรรมได
จนกวาความตองการในลําดบัลางที่ต่ําลงไปขั้นหนึ่งจะไดรับการตอบสนองหรือเติมเต็มแลวเทานัน้ 
ซ่ึงเทากับวา ความตองการของมนุษยมีลักษณะกาวหนาจากขั้นหนึ่งไปสูอีกขั้นหนึ่งอยางเปน       
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ขั้นตอนตามลําดับขั้นความตองการ  มนุษยจะตองตอบสนองความตองการในระดบัลางของตน   
เสียกอน จึงจะกาวไปสูการตอบสนองความตองการระดบัที่สูงขึ้น 

 สวนเรียม  ศรีทอง (2542, หนา 358) เห็นวาทฤษฎีความตองการของMaslow สามารถ
ประยุกตใชในเรื่องการจูงใจในการทํางานไดหลายประการ ไดแก การยอมรับวาแตละบุคคล
ตองการไดรับสนองตอบซึ่งความตองการพื้นฐานของชวีิตกอน โดยอาจไมสนใจความตองการ
ลําดับสูง  ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญสําหรบัผูบริหารและองคการพงึตระหนกัในเรื่องนี้วาคนทํางานตองการ
ไดรับผลตอบแทนเพยีงพอ ที่จะสนองความตองการพื้นฐานได  ตองการรูสึกปลอดภัยในขณะ
ทํางาน และมคีวามมั่นคงในการอยูในองคการนั้น  ตองการมีสัมพันธภาพที่ด ีทํางานกับเพื่อน   
รวมงานดวยความสนุกและประสบความสําเร็จดวยการใชศักยภาพของเขาอยางเต็มที่ในการทํางาน  
ในทํานองเดียวกันมัลลิกา  ตนสอน(2544, หนา 35) ไดใหความเห็นวาผูบริหารสมควรตองพิจารณา
และวิเคราะหความตองการของผูใตบังคับบัญชา เพื่อที่จะใชเครื่องมือและวิธีการเหมาะสม  
ในการตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชา  ในขณะที่ศกัดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545, หนา 
166) ใหความคิดเห็นวา ทฤษฎีของ Maslow มีจุดเนนทีแ่รงจูงใจก็คือ ความตองการ การตอบสนอง
ความตองการยอมขึ้นอยูกับระดับของความจําเปน ความตองการใดมีความจําเปนกอนตองไดรับ
การตอบสนองกอนเมื่อความตองการนั้นไดรับการตอบสนองจนถึงระดับของความพึงพอใจแลว 
จะลดความจําเปนลง   ความตองการชนิดอืน่จะมีความจาํเปนมากขึ้นมาแทนที่ และเมือ่ไดรับ              
การตอบสนองจนเปนทีพ่อใจแลว ความจําเปนของความตองการอีกชนดิหนึ่ง จึงเกิดขึ้น และไดรับ
การตอบสนองอีกเปนลําดับ ๆ ไป  แตบางสภาพการณบคุคลอาจจะมีความจําเปนของความตองการ
ขั้นตนที่ไดรับการตอบสนองไปแลวเกิดขึน้อีก  ความจําเปนที่ตองไดรับการตอบสนองอาจจะตอง
กลับมาอีก  กรณีดังกลาวอาจจะเกดิขึ้นไดกบับุคคล  ทั้งนีย้อมขึ้นอยูกับสภาพการณซ่ึงอาจจะ
เปล่ียนไปหรือพัฒนาการของวุฒิภาวะของบุคคล  นอกจากนี้วิทยา  ดานธํารงกูล (2546, หนา 273) 
เห็นวาประโยชนที่ไดรับจากทฤษฎีของ Maslow คือขอสรุปที่วาพนกังานในองคการมีความตองการ
ที่แตกตางกนั  ผูบริหารจะตองเขาใจความตองการของพนกังานและตอบสนองความตองการ
เหลานั้น  เมื่อพนักงานสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จ  ดวยการทาํเชนนี้ผูบริหารจะสามารถ
เชื่อมโยงความตองการของพนักงานเขากบัความตองการขององคการ และทําใหพนกังานแนใจวา
เมื่อทําผลงานที่ดใีหกับองคการยอมจะไดรับในสิ่งดีที่เปนที่ตองการเสมอ 

 สรุปไดวาจากแนวคดิของ Maslow เชื่อวามนุษยมีความตองการเปนไปตามลําดับ       
เมื่อความตองการระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงตอไปจะเกิดขึน้           
ซ่ึงความตองการตาง ๆ ไดแก  ความตองการทางดานรางกาย  ความมั่นคงหรือความปลอดภัย           
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ความตองการทางดานสังคม การยกยอง และตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวติตามลําดับ  
สามารถนําไปประยุกตใชในการจูงใจในการทํางานของบุคลากรในทุกองคการ   

 ในขณะที่ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  (อางใน บรรยงค  โตจินดา, 2545, หนา 254-
256) หรือเรียกกันวา Motivation-Hygiene Theory หรือ M-H  Theory  หรือ Two-Factor Theory of  
Motivation หรือ Dual  Factor  Theory เปนแนวคิดที่พจิารณาความตองการของคนงานในองคการ
หรือการจูงใจในการทํางาน  ผูบริหารสามารถที่จะควบคมุปจจัยทีจ่ะทําใหคนมีความพอใจ                     
ในการทํางานที่ทาํได  ซ่ึงมีสาระสําคัญคือ 

1.  มีปจจัยบางอยางเกีย่วกับงาน ซ่ึงจะทําใหคนไมพอใจในงานที่ทํา  ถาหากสิ่งเหลานี้
ไมมีอยูในการทํางาน  แตส่ิงเหลานี้ไมใชเปนสิ่งจูงใจใหคนทํางานเพิ่มขึน้อีก  Herzberg เรียกปจจัย
เหลานี้วา Maintenance Factors หรือ Hygiene  Factors เปนปจจยัที่ใชบํารุงรักษาจิตใจ  ปจจัยเหลานี้
ไดแก 

1.1  นโยบายและการบริหารของบริษัท(Company Policy and  Administration)  
1.2  การบังคับบัญชา (Supervision) 
1.3  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น (Interpersonal  Relations) 
1.4  เงินเดือน (Salary) 
1.5  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working  Conditions) 

2.  มีปจจัยเกี่ยวกับงานบางอยาง ซ่ึงถาหากมีปจจัยทีว่านีอ้ยูจะเปนสิ่งจงูใจหรือทําใหเกิด
ความพอใจในการทํางานเปนอยางมากแตอยางไรก็ตามถาหากไมมีส่ิงเหลานี้ ก็ไมไดหมายความวา 
คนจะไมมีความพอใจในงานที่ทํา  ส่ิงเหลานี้ Herzberg เรียกวา Motivator Factors เปนปจจยั                 
ที่ใชจูงใจ  ซ่ึงเปนปจจยัที่เปนตัวกระตุนทีจ่ะนํามาใชจูงใจใหคนปฏิบตัิงานใหดีขึ้น  ปจจัยเหลานี้คอื 

2.1  ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน (Achievement) กลาวคือ เมื่อบุคคลปฏิบัติงาน  
หรือทําอะไรไดสําเร็จก็จะมคีวามรูสึกภาคภูมิใจวาไดทํางานสําเร็จ  ซ่ึงจะทําใหมีความพอใจ             
ในการปฏิบัติงานนั้น 

2.2  การยอมรบันับถือ (Recognition) กลาวคือเมื่อบุคคลไดรับการยอมรับนับถือ     
ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3  ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาอาจจะมีหลายอยาง เชน        
ความกาวหนาในดานหนาทีก่ารงานและเงนิเดือน  ซ่ึงเมื่อบุคคลไดรับความกาวหนา ก็เทากับ             
ไดรับการตอบสนองความตองการของบุคคล 
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2.4  ลักษณะของงาน (The Work Itself) กลาวคือ ลักษณะของงานจะเปน                      
ส่ิงที่จะจูงใจบคุคลได  ถาผูบริหารหรือหัวหนางานไดใชใหเปนการจูงใจ เชน การใชเทคนิค         
ในการมอบหมายงาน ใหงานโดยตรงกับความสามารถของบุคคล ตรงกับความชอบหรือความถนัด
ของคนรวมทั้งการมอบหมายงานที่มีลักษณะไมยากเกินความสามารถของผูปฏิบัติงานหรือไมมี
ปริมาณมากจนเกินไป  รวมทั้งการมอบหมายงานอยางเปนธรรม 

2.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility) กลาวคือ บุคคลจะมีความพึงพอใจ                      
เมื่อไดรับผิดชอบที่เหมาะสมกับตําแหนงหนาที ่ หากบคุคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานแลว             
จะทําใหมีความรักงานและมคีวามพึงพอใจในงานอยางยิ่งขึ้น 

จากการศึกษาของ Herzberg นั้น Hygiene Factors หรือปจจัยค้ําจนุนั้นจะชวยปองกันให
คนงานไมเกดิความไมพอใจในการทํางาน  สวน Motivator Factors หรือปจจัยในการจูงใจนัน้               
จะทําใหคนงานมีความสุข หรือมีความพอใจในการปฏิบตัิงานที่ปฏิบัติอยู  ทฤษฎีของHerzberg           
ไดชี้ใหเหน็วาผูบริหารจะตองมีทัศนะที่เกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชา  2  ประการ  คือ ส่ิงที่ทํา
ใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข และส่ิงที่ทําใหเขาไมมีความสุขในการทํางาน  

ทางดานพยอม  วงศสารศรี (2542, หนา 216) ใหความเหน็วาจากทฤษฎีของ Herzberg 
งานเปนปจจัยการจูงใจ ทีก่ระตุนใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจเพิ่มผลผลิตมากขึ้น และส่ิงแวดลอมเปน
ปจจัยการบํารุงรักษา เปนตวักอใหเกิดความไมพึงพอใจ ดังนั้นผูบริหารจะตองบํารุงรักษาใหปจจยันี้
อยูในระดับที่เหมาะสม ไมตองการใหไปเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจ  ถึงแมวาปจจยั                
การบํารุงรักษาไมไดสงผลโดยตรงตอความสําเร็จในงานก็ตาม  ถาองคการสามารถปองกันปจจยั
การบํารุงรักษาไมใหสูงขึ้น การกระตุนดวยปจจยัการจูงใจก็จะเปนสิ่งที่งายและนําไปสูความสําเร็จ
ไดเปนอยางดี  ในขณะที่เสนาะ  ติเยาว (2544, หนา 216)  แสดงความคดิเห็นวา ตามทฤษฎีของ 
Herzberg มีขอที่เปนประโยชนตอผูบริหาร 2 อยางคือ ประการแรก ผูบริหารจะตองแนใจวา ปจจยั   
ที่จําเปนหรือปจจัยค้ําจนุจะตองจัดมีใหครบอยาใหขาดแคลน คาตอบแทนและความมั่นคง                 
ในการทํางานจะตองเหมาะสม สภาพการทํางานตองปลอดภัย  ความรูความสามารถของผูบริหาร       
ชั้นตนจะตองเปนที่ยอมรับและอยางอื่นตองครบถวนสมบูรณ  การจัดใหมีปจจยัขางตนใหอยูใน
ระดับมาตรฐาน  ผูบริหารไมจําเปนจะตองจูงใจในการทาํงานมากนกั เพียงแตเฝาดูวาผูปฏิบัติไมเกิด
ความไมพอใจ (Not Dissatisfied) เพราะการที่ผูบริหารเพียงทําใหพนักงานพอใจ  (To Satisfy)         
ในปจจยัที่จําเปนเหลานี้เพียงอยางเดยีวไมเพียงพอ  เพราะการจัดใหมีปจจัยทีจ่ําเปนครบถวน
สมบูรณผูปฏิบัติจะรูสึกเฉย ๆ เหมือนกับวา ปจจยัเหลานี้จําเปนตองมอียูแลว  หากไมมีก็จะเกิด
ปญหาคือเกิดความไมพอใจ  ประการที่สอง ผูบริหารจะตองสรางโอกาสหรือปจจัยตาง ๆ                          
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ในการจูงใจใหผูปฏิบัติงานพอใจ เชน เกดิความรูสึกวาตัวเองสําคัญและประสบความสําเร็จ                  
ในเนื้องาน ผูบริหารสามารถใสปจจัยตาง ๆ เขาไปเพื่อเพิ่มระดับความพอใจใหเกดิขึ้นกับ                  
ผูปฏิบัติงาน  ปจจัยที่สรางความพอใจนี้จะตองทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจใหมากและ           
ขณะเดียวกันตองลดปจจัยทีท่ําใหไมเกิดความพอใจใหเหลือนอยลง   

 สวนจันทรานี  สงวนนาม (2545, หนา 211) ใหความเหน็วาการนําทฤษฎีของ Herzberg 
ไปประยกุตนัน้ตองคํานึงถึงปจจัยทั้งสองดานควบคูกันไปดวย ปจจยัที่เกี่ยวของกับสภาพการทํางาน
ก็มีสวนสําคัญไมนอย  โดยเฉพาะในสภาพสังคมปจจุบนัซึ่งคุณภาพชวีิตและเทคโนโลยีตาง ๆ 
เจริญกาวหนามาก  นอกจากจะชวยสรางความพอใจในการปฏิบัติงานแลวยังเปนตวัชวยใหปจจัย
กระตุนมีพลังแรงขึ้นดวย  นอกจากนีตุ้ลา  มหาพสุธานนท (2545, หนา 218) ใหความเห็นวา            
การตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของมนุษยเปนเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไมพึงพอใจ
ในการทํางานลงเทานั้น แตไมสามารถทําใหมนุษยพอใจได  ในขณะเดยีวกันหากความตองการ 
ดานการจูงใจไดรับการตอบสนองอยางเตม็ที่ มนุษยจะรูสึกพึงพอใจ พรอมปฏิบัติงานดวยความรกั
ในหนาที่ อุทิศตนเองอยางหนัก รวมทั้งเสยีสละทุมเททั้งแรงกายและแรงใจใหกับองคการอยาง       
ไมรูสึกเหนด็เหนื่อย  แตหากไมไดรับการตอบสนองมนุษยกจ็ะรูสึกเฉย ๆ  ไมยินดียนิราย                   
อาจทํางานเพยีงเพื่อใหงานเสร็จไปวันหนึ่ง ๆ เทานั้น  ไมสนใจที่จะอุทศิตนเองแตอยางใด           
สวนความตองการภายใน หากไดรับการตอบสนองมนุษยยอมพึงพอใจและพรอมที่จะขยันขันแข็ง
อุทิศตนใหกับงานอยางไมรูเหน็ดเหนื่อย  ผูบริหารในองคการที่ชาญฉลาดจึงควรหยบิฉวยเอาปจจยั
ภายในมาเปนเครื่องมือในการจูงใจคนใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  โดยขณะเดยีวกันก็ตอง
ตอบสนองความตองการภายนอกอนัเปนพื้นฐานดานสขุอนามัยที่มนษุยทุกคนตองการเพื่อยังชีพ  
ใหอยูในระดับที่พอเหมาะแกระดับความตองการของแตละบุคคล  สอดคลองกับแนวคิดของ  
วิทยา ดานธํารงกูล (2546, หนา 275-276) ที่เห็นวา การทาํงานของปจจยัค้ําจุนและปจจัยจูงใจ
แยกกัน ในการประยุกตใชทฤษฎีของ Herzberg  ผูบริหารตองระลึกเสมอวา  การตอบสนอง                 
ดวยปจจยัค้ําจนุทําไดเพยีงการลดความไมพอใจ แตไมอาจจงูใจใหพนกังานไปสูผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงได  ในทางกลับกัน การใหการยกยอง งานที่ทาทายและโอกาสที่จะกาวหนาเติบโต
แกพนกังานจะเปนแรงจูงใจที่จะนําพนักงานไปสูความพอใจและผลงานที่ดีได  บทบาทของ
ผูบริหารจึงตองพยายามขจัดความไมพึงพอใจของพนกังานดวยการใหปจจัยค้ําจนุอยางเพียงพอ 
ที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐาน  ขณะเดยีวกันก็ตองใหปจจัยจูงใจที่จะตอบสนอง              
ความตองการในระดับสูง เพื่อผลักดันใหพนักงานบรรลุความสําเร็จในงานและเกิดความพึงพอใจ  
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 จากการศึกษาทฤษฎีความตองการของบุคคลของ Maslow และทฤษฎสีองปจจัย            
ของ Herzberg ทําใหทราบถึงลักษณะธรรมชาติของความตองการของมนุษยและแนวทาง                    
การตอบสนองความตองการของบุคคลในองคกร เพื่อใหบุคลากรในองคกรทํางานอยางมีความสขุ
และสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางภาคภูมิใจ  องคกรตาง ๆ ในปจจุบันมีการแขงขันกันมากขึน้  
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรทางธุรกิจภาคเอกชน หรือแมกระทั่งในหนวยงานของรัฐกม็ีการแขงขัน
กันในดานประสิทธิภาพของการใหบริการแกประชาชน  หนวยงานหรอืองคกรใดทําใหบุคลากร   
ไดรับการตอบสนองความตองการอยางเพยีงพอ และอยูในระดับทีเ่หมาะสม  หนวยงานนั้น                    
ก็เปนที่ดึงดูดใหคนอยากเขามาทํางาน  แมวาจะมีความแตกตางกันในแงของรายไดกต็าม  ผูบริหาร
จึงจําเปนทีจ่ะตองเขาใจความตองการทั้งดานกายภาพและดานจิตใจหรอืสังคมของบุคลากร                  
ในหนวยงาน  ถามองในแงของการไดรับคาตอบแทนจากการทํางานแลว ก็ตองคํานงึถึงคาตอบแทน
ที่เปนตัวเงนิและไมเปนตวัเงนิ รวมทั้งคาตอบแทนในดานความสัมพันธไปพรอม ๆ กัน  ดังที่            
กิ่งพร  ทองใบ (2545, หนา 11-13) ไดสรุปเกี่ยวกับองคประกอบของการใหคาตอบแทนไววา      
องคกรแตละแหงกําหนดคาตอบแทนใหกบับุคลากรในรูปแบบที่แตกตางกัน  ซ่ึงจะตองตั้งอยู     
บนพื้นฐานของความยุติธรรม ความพึงพอใจและความเหมาะสมเปนสําคัญ คาตอบแทนสามารถ
กําหนดไดเปน 2 ประเภท คือคาตอบแทนทัง้หมด และผลตอบแทนดานความสัมพันธ  เชน         
รายละเอียดดังนี้  

 1.  คาตอบแทนทั้งหมด (Total  Compensation)  มีอยู  2  ประเภท  คือ 
1.1  คาตอบแทนที่เปนตวัเงนิ หมายถึง คาตอบแทนที่จายเปนเงนิเชน เงินเดือน         

คาจาง เงินโบนัส คาประกันสุขภาพ การประกันชวีิตและอุบัติเหต ุคารักษาพยาบาล                          
เงินประกนัสังคม เงินชวยเหลือการศึกษาบตุร คาจางที่จายใหในวันลา   

1.2  คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน หมายถึง ส่ิงของ สิทธิประโยชนหรือบริการตาง ๆ 
ที่จัดใหเพื่อความสะดวกในการทํางานและทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจที่ไดรับจากการทํางาน
ในองคการ เชน งาน ลักษณะของงานที่พึงพอใจคือความนาสนใจของงาน ความทาทาย   
ความรับผิดชอบในงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการเลื่อนตําแหนง  ความกาวหนา
ในสายงาน การยกยองยอมรบั ความภาคภมูิใจในงาน  สภาพแวดลอมของงาน หมายถึง บรรยากาศ
ในการทํางาน เชน นโยบายคาตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติที่ยุติธรรม   
การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ ทีมงาน สภาพการทํางานที่ปลอดภัย การยืดหยุนเวลาทํางาน         
และการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็   
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 2.  ผลตอบแทนดานความสัมพันธ (Relational  Returns) หมายถึง ผลตอบแทนของ
บุคลากรที่ไมสามารถบอกเปนจํานวนได  แตเปนการไดรับผลตอบแทนดานความรูสึก เชน           
การยกยองและการใหตําแหนง การมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ การใหความมั่นคง       
ดานการจางงาน การใหโอกาสในการเรียนรู   

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ไดศกึษาสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน  เปนปจจัยสําคัญทีท่ําใหบุคลากร        
ตั้งใจทํางาน ลดการขาดงาน การลางาน การลาออกจากงาน  หากบุคลากรมีความพึงพอใจ              
ในการปฏิบัติงานจะกอใหเกดิความกระตือรือรนในการทาํงาน การรวมมือ ความจงรกัภักด ีและ             
มีความมุงมั่นทุมเทที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร        
ในทางตรงขามหากบุคลากรไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือมีอุปสรรคขัดขวางมิให           
มีการตอบสนองทางดานที่ตองการแลว ความไมรวมมือโดยการขาดความจงรักภกัด ีตลอดจน    
ความอึดอัดกจ็ะเกิดขึน้ 
 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความพงึพอใจในการทํางาน 
 

 ความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากจะเกดิขึ้นกับบุคคลที่ปฏิบัติงานแลวยังมีปจจัย      
ตาง ๆ เขามาเกี่ยวของและสงผลถึงความพึงพอใจในการทํางานดวย  ดังที่เรียม  ศรีทอง (2542,    
หนา 374) ใหความเหน็วาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน มีทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน 

 1.  ปจจัยภายนอก  จากผลการศึกษาคนควา สวนใหญยืนยันตรงกนัวา ความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงมาจากปจจยัภายนอกมีหลายประการ ไดแก การยอมรับงานวาทาทายและนาสนใจ          
ทัศนคติที่มีตองาน  รวมทั้งระบบการใหรางวัล คาตอบแทนขององคการ ระบบเงินเดอืน รางวัล
พิเศษและการสงเสริมความกาวหนา  เงื่อนไขตาง ๆ เกีย่วกับงานเกือบทุกกรณ ี บุคคลพึงพอใจ            
กับสิ่งแวดลอมในการทํางานที่สะดวกสบายทั้งทางกายและไมสรางความเครียดทางใจ                            
ในทางตรงกันขามความไมพงึพอใจของบุคคลจะเกิดจากสภาพแวดลอมการทํางานทีไ่มดีวา              
ไมสะดวกสบายทางกาย ตองเผชิญสภาพที่กอใหเกิดความเครียดสูงหรือแนวโนมทีก่อให                  
เกิดความสัมฤทธิผลต่ํา 

2.  ปจจัยภายใน  บุคคลมักจะพึงพอใจเกีย่วกับปจจัยภายใน ไดแก ความตระหนกั           
ในคุณคาแหงตนสูง (High in Self-Esteem) หรือภาพพจนเชิงบวก ความสามารถ ความเชื่อมั่น  
สถานภาพและตําแหนง 
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นอกจากนี้ปภาวด ี ดุลยจินดา (2543, หนา 537-541)  ไดแยกปจจยัที่มอิีทธิพลตอ       
ความพอใจในงาน ซ่ึงสรุปไดดังนี ้

1.  ปจจัยส่ิงแวดลอม หมายถงึสิ่งแวดลอมตัง้แตที่แคบที่สุดหรือระดับจลุภาค                 
ซ่ึงถือปจจัยส่ิงแวดลอมในองคการไปจนถึงสิ่งแวดลอมทีก่วางที่สุดหรือระดับมหภาค ซ่ึงไดแก          
สภาพเศรษฐกจิ สังคมและการเมืองในขณะนั้น ปจจัยระดับจุลภาคหรือปจจยัสภาพแวดลอมใน     
องคการถือวาเปนปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอระดับความพอใจมากนอยของคนทํางานโดยตรง  
ประกอบดวย ความชัดแจงและหรือไมขัดแยงของบทบาท  คนทํางานจะพอใจมากกวาหากได         
รับแจงอยางชดัเจนไมเคลือบคลุมถึงบทบาทของตนตองานที่ไดรับมอบหมาย  สวนความขัดแยง
ของบทบาทนั้นเปนสิ่งที่เกดิขึ้นไดเมื่อคนไดรับมอบหมายใหประกอบกิจกรรมที่ขัดกับ                
ความคาดหมาย ลักษณะงาน งานที่ทาทายความสามารถมีแนวโนมที่จะนําไปสูความพอใจในงาน
มากกวาอัตราคาจาง  เพราะอัตราคาจางมีความหมายตอความเทาเทียมกันในสังคมของคนทํางาน 
คนทํางานมักจะเปรียบเทยีบคาจางที่ไดรับกับคนกลุมอื่นที่ทํางานประเภทเดยีวกันเสมอ โครงสราง
องคการ ลักษณะการควบคมุงาน  

2.  ปจจัยเกี่ยวกับตัวมนษุยเอง ไดแก ปจจัยดานประชากรเชน อายุ เพศ การศึกษา             
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ซ่ึงถือคานิยม ลักษณาการ ความตองการ ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และปจจัย        
ความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความชํานาญ  แตปจจัยเหลานี้มิไดกําหนดระดบัความพอใจ
ในงานโดยตรง แตจะเปนตวัตัดสินวา สวนประกอบใดของงานนาจะพอใจหรือไมพอใจเทานัน้ 

ทางดานปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543, หนา 126-132) ไดศึกษาปจจยัตาง ๆ                
ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  ที่ไดสรุปปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
เปน 3  ดาน คือ ปจจัยดานบคุคล ปจจยัดานงาน และปจจัยดานการจัดการ  ซ่ึงปจจัยเหลานี้ใชเปน
เครื่องบงชี้ใหเห็นถึงปญหาทีเ่กิดขึ้นเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางานและไดกลาวถึง  ปจจัยทั้ง  
3 ดาน  ไวดังนี้  

1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณสวนตัวของบุคคล                 
ที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ              
กลุมที่ทํางานดวยกัน อาย ุชวงเวลาในการทํางาน เชาวปญญา ระดับการศึกษา บุคลิกภาพ             
ระดับเงินเดือน  แรงจูงใจในการทํางานสวนบุคคล  และความสนใจในงาน 

2.  ปจจัยดานงาน (Factors in the Job) ไดแก ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน              
ความชํานาญในงานที่ทํา ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานและ           
ที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตรและความชดัเจนของโครงสรางงาน 
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3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors Controllable by Management) ไดแก ความมั่นคง     
ในงาน รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตาํแหนงหนาที ่  สภาพการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพันธกับผูนิเทศงาน              
การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหารและความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับ             
ผูปฏิบัติ 

 ในขณะที่อาร ี เพชรผุด (อางใน วิชัย  แหวนเพชร, 2543, หนา 141-142) เห็นวา         
องคประกอบพื้นฐานที่สําคญัที่มีผลตอความพึงพอใจ มีดังตอไปนี ้

1.  งาน (Job)  คือ ตัวงานที่ไดทํา  
2.  คาจาง (Wage) คาจางเปนองคประกอบที่ทําใหบุคคลอยากทํางาน  การใหคาจาง           

ในอัตราที่เหมาะสม ก็ทําใหผูทํางานพึงพอใจได นอกจากนี้คาจางก็ตองมีความยุติธรรม 
3.  โอกาสที่ไดเล่ือนตําแหนง (Promotion) ผูบังคับบัญชาตองมีวิธีการทีด่ี                             

ในการพจิารณาเพื่อความยตุธิรรม 
4.  การยอมรับ (Recognition) ทั้งผูบังคับบัญชา ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  หากมี          

การยอมรับกันในบทบาท  ยอมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ดังนั้นการใหเกยีรต ิ  
ใหการยอมรับ รับฟงความคิดเห็นตอบุคคลยอมทําใหเกดิความพึงพอใจได 

5.  สภาพการทํางาน (Working  Condition) เปนสภาพโดยทั่ว ๆ ไปของสถานที่ทํางาน 
เชน ความสะอาด ความเปนระเบียบ กวางขวางโอโถงที่เปนสภาพทางกายภาพ (Physical 
Environment)  

6.  ผลประโยชน (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึงสิ่งที่ไดรับตอบแทนจาก
ผลการปฏิบัติงาน นอกเหนอืจากคาจาง เชน บําเหนจ็ บํานาญ คารักษาพยาบาล คาที่พัก  คาน้ํามันรถ 
เปนตน 

7.  ตัวหวัหนางาน (Leader) หัวหนาก็มีอิทธิพลเชนกัน เชน ลักษณะของหัวหนา        
เปนแบบใด  มีทักษะในการบริหารงานมากนอยเพียงใด รูหลักจิตวิทยา หลักมนุษยสมัพันธเพียงไร 
และเมื่อมีปญหาหวัหนามีความสามารถที่จะแกปญหาหรือใหคําแนะนําแกผูปฏิบัตงิานไดเพยีงใด 

8.  เพื่อนรวมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนรวมงานที่ดใีนองคการ ทํางานไปดวยกันได
ยอมสงผลทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางานมากขึ้น 

9.  องคการและการจัดการ (Organization and Management) หมายถึงองคการใด                
ที่มีช่ือเสียง การทํางานมีระบบอยูแลว ยอมทําใหเกดิการยอมรับ ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิด          
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ความพึงพอใจในองคการนั้น  สวนการจดัการหากองคการมีวิธีการจัดระบบการบริหารดียอมสราง
ความพึงพอใจในงานได 

 สําหรับชาญชัย  อาจินสมาจาร (2544, หนา 73-78) เห็นวา ความพอใจในงาน       
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ลักษณะ คือ 

1.  ความขัดแยง (Conflict) ความขัดแยงสามารถเกิดขึ้นในองคการทุกแหงแมวาจะเปน
องคการที่จัดรปูแบบเปนอยางดีแลวก็ตาม  Getzels ไดกลาววามีความขดัแยง 3 แบบทีเ่กิดขึ้น             
ในองคการ คือ 

1.1  ความขัดแยงของบทบาทและบุคลิกภาพ (Role and Personality  Conflicts)                     
จะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลจะตองทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามระเบยีบหรือกฎ แตกระกระทําดังกลาว                     
เปนการฝนความรูสึกของตนเอง 

1.2   ความขัดแยงของบทบาท (Role  Conflict) จะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลหนึ่งมีสอง  
บทบาท 

1.3   ความขัดแยงของบุคลิกภาพ (Personality  Conflict) จะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลหนึ่ง 
ถูกสั่งใหทําหนาที่ซ่ึงขัดกับความตองการภายใตบุคลิกภาพของบทบาท  

2.  แรงจูงใจ (Motivation) องคการจะรักษาความพอใจของคนงานอยูเสมอ ทั้งนี้             
เพื่อใหไดผลงานที่ดีกวา  ดังนั้นองคการจึงตองรักษาความพอใจของคนงานเอาไว เพื่อวาคนงาน      
จะไดมแีรงจูงใจในการทํางานอยางมีประสิทธิผล  ส่ิงดังกลาวเปนผลมาจากความพอใจในงาน     
และผลงานจะเกิดขึ้นจากองคประกอบที่เรียกวา แรงจูงใจ  แรงจูงใจทําใหคนงานทํางานไดผล
มากกวาไมวาจะเปนแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจเปนพลังอํานาจ            
ในการทําใหคนงานริเร่ิมและทํางานอยูในองคการ 

3.  บรรยากาศในองคการ (Organizational Climate) คนงานตางก็ตองการทํางาน              
ในองคการที่มบีรรยากาศที่ด ีและไดรับการปฏิบัติอยางเหมาะสม   

 สวนสมยศ  นาวีการ (2544, หนา 221-223) เห็นวามีปจจยัอยูหลายอยางที่ทําใหคน          
มีความรูสึกที่ดีหรือไมดีตองาน  ปจจยัที่สําคัญที่ทําใหเกดิความพอใจงานจะมีอยู 6 อยาง                     
ประกอบดวย 

1.  ผลตอบแทน คาจางและเงินเดือนจะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานมาก  
เพราะวาผลตอบแทนจะเปนสิ่งที่สามารถใชตอบสนองความตองการของคนไดหลายอยาง เชน 
อาหาร เสื้อผา ที่พักอาศัย การพักผอน และอ่ืน ๆ ยิ่งกวานัน้ผลตอบแทนจะเปนเครื่องหมาย             
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ของความสําเร็จและเปนแหลงที่มาของการยกยองอยางหนึ่ง พนักงานจะมองผลตอบแทนวา            
เปนเครื่องสะทอนการยกยองของผูบริหารตอการมีสวนชวยของพนักงานตอองคการ 

2.  การเลื่อนตําแหนง จะมีผลกระทบตอความพอใจงานปานกลาง  การเลื่อนตําแหนง 
จะทําใหความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงขึ้น  งานระดับสูงขึ้นจะใหความเปนอิสระ               
ความทาทาย และเงินเดือนทีสู่งขึ้นแกพนกังาน 

3.  การบังคับบัญชา  จะมีผลกระทบตอความพอใจงานปานกลาง โดยทั่วไป                 
การบังคับบัญชาที่สรางความพอใจงานจะมีอยูสองลักษณะ  สไตลการบังคับบัญชาอยางแรกคือ  
การมุงคน  ผูบังคับบัญชาจะสรางความสัมพันธแบบสนบัสนุนกับผูอยูใตบังคับบัญชา  สไตล        
การบังคับบัญชาอยางที่สองคือ การมีสวนรวมผูอยูใตบังคับบัญชาจะมสีวนรวมภายในการตัดสินใจ
ที่กระทบตอตวัผูอยูใตบังคับบัญชาเอง 

4.  ลักษณะงาน  เนื้อหาของงานจะมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพอใจงานมาก
เหมือนกับผลตอบแทน  พนักงานตองการทํางานที่ทาทาย  พวกเขาไมไดตองการทํางานที่ไมตองใช
ความคิด  ลักษณะของงานทีก่ระทบตอความพอใจงานจะมีอยูสองดาน คือ ความหมายของงาน   
และการควบคมุวิธีการทํางาน  

5.  กลุมงาน  การมีเพื่อนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตรจะเปนแหลงที่มาของ                 
ความพอใจงานอยางหนึ่ง  พนักงานตองการโอกาสพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน และไมชอบงาน               
ที่ตองแยกตัวออกจากเพื่อนรวมงาน  กลุมงานสามารถตอบสนองความตองการทางสังคมได  
พนักงานมกัจะใชเพื่อนรวมงานเปนกระบอกเสียงสะทอนปญหา 

6.  สภาพแวดลอมการทํางาน จะเปนแหลงที่มาของความพอใจงานอยางหนึ่งดวย  
อุณหภูม ิความชื้น การระบายอากาศ แสงสวาง และเสียง ตารางการทํางาน ความสะอาดของ     
สถานที่ทํางาน และเครื่องมือที่เพียงพอจะมผีลกระทบตอความพอใจงาน 

 นอกจากนี้สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545, หนา 137-139) เห็นวา         
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตวั  พอสรุปไดวาตัวแปรที่เปนตัวกําหนด
ความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย 

1.  อายุ  เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น ๆ ตาํแหนงหนาทีก่ารงานมักจะสูงตามไปดวย  
ดังนั้นจึงมแีนวโนมที่จะพอใจในงานมากขึ้น  เพราะมีความคาดหวังในระดับต่ํา และการปรับตัว 
กับสภาวการณในการทํางานที่ดีขึ้น  ทั้งนีเ้พราะมีประสบการณมาก  แตบุคคลวัยกลางคนอาจจะ
หวั่นไหว  มีความไมแนใจในตําแหนงหนาที่ที่ตนครองอยู  เพราะสถานภาพ เปนสิ่งสําคัญ          
สถานภาพสูงยอมทําใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญ  สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอย         
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มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา  ทั้งนี้เพราะการมีความคาดหวังมาก  มีการปรับตัวนอย 
และอ่ืน ๆ 

2.  ระดับอาชพี  บุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงาน  ไดคาจางดี         
และมีสภาพการทํางานที่ดีดวย งานมีเกียรตแิละตองใชความสามารถอยางเต็มที่  ดังนัน้ผูบริหาร     
และนักวิชาชพีตาง ๆ โดยทัว่ไปมักจะมีความพอใจในงานมากกวาคนงานที่ใชความชํานาญ         
และคนงานทีใ่ชความชํานาญก็มีแนวโนมทีจ่ะมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนงานทีใ่ชแรงงาน
กึ่งความชํานาญ  รวมถึงคนงานที่ไมมีความชํานาญ  

3.  ระดับการศกึษา  บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง                 
และมักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสงูดวย 

4.  ขนาดขององคการ  เมื่อองคการขยายขนาดขึ้น ความพึงพอใจมแีนวโนมที่จะลดลง
พอสมควรเวนเสียแตจะมีการปองกันบางประการ  โดยการใชกระบวนการในเชิงสนับสนุน เชน 
การติดตอส่ือสาร การประสานงาน และการมีสวนรวม เปนตน  กระบวนการตาง ๆ เหลานี้ลวนเปน
การแสดงใหเห็นวาฝายบรหิารใหความสําคัญกับบุคลากรในฐานะมนุษย  เหตุที่ความพึงพอใจ            
ของบุคคลคอย ๆ ลดลง เมื่อองคการขยายขนาดขึ้นก็เพราะวาอํานาจในการตัดสินใจนั้นคอย ๆ           
หาง ออกไป  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตกุารณตาง ๆ ทีอ่าจมี
ผลกระทบถึงงานได  สภาพแวดลอมการทํางานนั้นก็ทําใหความใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ 
และการทํางานเปนกลุมขนาดเล็กคอย ๆ หายไป  ในขณะที่ส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีความสําคัญตอ            
ความพึงพอใจของบุคคล 

 ทางดานเสนาะ  ติเยาว (2544, หนา 228) แสดงความคิดเห็นวา ปจจยัทีท่ําใหคนเกิด         
ความพอใจงานก็คือ 

1.  ลักษณะงานที่ทํา  ลักษณะงานจะสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางาน             
ความรับผิดชอบในงานและความรูสึกภาคภูมิใจในงานนัน้ 

2.  คาจางหรือระบบคาตอบแทน  ทั้งนี้คาตอบแทนสะทอนใหเห็นถึงความมีคุณคา     
ของผูปฏิบัติงานและการปฏบิัติที่เทาเทียมกันของผูบริหาร 

3.  สภาพการทํางาน  มีความสําคัญเพราะเหตุวากระทบตอความตองการทางรางกาย
และสงผลตอความสําเร็จในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

4.  นโยบายและฝายบริหารขององคการ ซ่ึงสะทอนใหเหน็ถึงความสําเร็จในการทํางาน  
ความรับผิดชอบและบทบาทของผูปฏิบัติงาน 
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5.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เพราะสะทอนถึงความสําเร็จ
ในการทํางานและความพอใจในทางสังคม 

6.  ความกาวหนาในงานทั้งในตําแหนงงาน และการพัฒนาทางดานความรู              
ความชํานาญในการทํางาน 

 สําหรับบรรยงค  โตจินดา (2545, หนา 202) ไดระบุสาเหตุที่ทําใหคนไมพอใจในงาน        
ที่ทําอยู  มีดังนี้ 

1. งานที่ตองทําซ้ํา ๆ นาเบื่อหนาย 
2. งานที่ตองทําใชแรงงานหนกั 
3. งานที่เสี่ยงอันตราย 
4. งานที่ไมมีทางใดใชความคิดสรางสรรค 
5. งานที่ผูบังคับบัญชาชอบดูถูกเหยียดหยาม 
6. งานที่จายคาตอบแทนต่ําเกนิไป 
7. งานที่เอาเปรียบโดยใหมีช่ัวโมงทํางานมากเกินไป 
8. งานที่ไมนานยิมชมชื่น 
9. งานที่มีการเลือกที่รัก มักที่ชังในการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง 
10.  งานที่ผูทําไมไดรับความกาวหนา ไมเกดิทักษะ ไมไดความรูหรือเปนงาน                     

ที่ไดรับมอบหมายมาใหทําโดยไมถนดั 
 ดานความพอใจในงานของบคุลากร ประกอบดวย 
1. ไดทํางานกับหนวยงานทีด่ ีและมีการจดัการงานด ี
2. ผูบังคับบัญชาดี 
3. เพื่อนรวมงานดี 
4. คาตอบแทนและสวัสดิการด ี
5. สภาพการทํางานด ี
6. ไดรับการสงเสริมใหกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานดี 
7. ไดลักษณะงานที่ดีทํา 

 ในขณะที่ธัญญา  ผลอนันต (2546, หนา 76-77) ไดกําหนดปจจยัที่มีผลตอ                    
ความพึงพอใจของพนักงานวาอาจมาจาก 3 แหลง ไดแก 
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1.  พนักงาน  เปนผูอยูระหวางผูนําองคการกับสภาพแวดลอม  ปฏิกิริยาที่มีตอปจจยั       
ทั้งสองจึงมีผลสําคัญตอความพึงพอใจของพนักงานเปนอยางมากทั้งนีร้วมไปถึงผูรวมงาน                     
ก็สงผลกระทบตอความพึงพอใจไดเชนกนั 

2.  ผูนําองคกร เปนผูชี้ทิศนําทางขององคกร ดังนั้น การวางตัว ความโปรงใส               
การเขาถึงไดและทาทีลีลาของผูนําจึงมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานอยางหลีกเลี่ยงไมได       
องคกรขนาดเล็กที่ผูบริหารไมถือตัวลงมาคลุกคลีกับพนกังานยอมแตกตางจากองคกรขนาดใหญ         
ที่พนักงานแทบไมไดพบเหน็ผูนําระดับสงูเลย 

3.  สภาพแวดลอม พนักงานตองการสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีหากสภาพแวดลอม 
ไมเปนไปตามความคาดหวังของพนักงาน  ความพึงพอใจของพนักงานยอมจะลดลงเปนธรรมดา 

 นอกจากนี้วเิชยีร  วิทยอุดม (2547, หนา 91-92) อธิบายวาองคประกอบที่นําไปสู      
ความพอใจในงาน ประกอบดวย 

1.  งานที่มีความกาวหนาทางดานจิตใจ (Mentally  Challenging Work)  พนักงาน             
มีแนวโนมที่จะชอบงานที่ใหโอกาสไดใชความชํานาญและความสามารถ  มีลักษณะงาน                        
ที่หลากหลาย มีอิสรภาพ มีโอกาสทํางานไดดี  ลักษณะเชนนี้ทําใหงานมีลักษณะที่ทาทาย                
ทางดานจิตใจ  งานที่มีความทาทายนอยจะกอใหเกิดความหงุดหงดิและความรูสึกลมเหลว       
ภายใตเงื่อนไขของความทาทายในงานระดบัปานกลาง  พนักงานสวนมากจะมีประสบการณของ
ความสนุกสนานและพึงพอใจในงาน 

2.  รางวัลที่เทาเทียมกนั (Equitable  Rewards) พนักงานตองการระบบการจายเงนิ           
และนโยบายการเลื่อนตําแหนง ซ่ึงไดรับนัน้โปรงใสและตรงไปตรงมาหรอืไม  การจายเงิน                    
ที่ยุติธรรมและมีพื้นฐานมาจากความตองการของงาน  พนกังานตองการนโยบายการเลื่อนตําแหนง
ที่ยุติธรรม 

3.  เงื่อนไขในการทํางานที่เอือ้อํานวย (Supportive Working Conditions) พนักงาน            
จะมีความเปนหวงตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งในดานของความสุขสบายสวนตวัและ                 
ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการชวยใหการทํางานไดดี  จะชอบสิ่งแวดลอมที่ไมเปนอันตราย
หรือสุขสบาย อุณหภูมิ แสงสวาง เสียงและสภาพแวดลอมที่เหมาะสม  นอกจากนั้นพนักงาน        
สวนใหญชอบทํางานใกลกับบานที่อยูอาศัยและตองเปนสถานที่ซ่ึงสะดวก ทันสมยั มอุีปกรณ           
และเครื่องมือที่เหมาะสม 

4.  เพื่อนรวมงานที่สนับสนุน (Supportive Colleague) สําหรับพนักงานสวนใหญ            
ถือวางานเปนสวนที่เพิ่มเติมความตองการทางสังคม  การมีเพื่อนรวมงานที่ดีและใหความชวยเหลือ 
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จะนําไปสูความพึงพอใจในงานที่เพิ่มมากขึน้  พฤติกรรมของผูบริหารเปนสวนสําคัญมากที่บงชี้     
ถึงความพึงพอใจ  ความพึงพอใจของพนกังานจะเพิ่มขึ้นเมื่อหัวหนาระดับถัดไปมีความเขาใจ              
และมีความเปนเพื่อนคอยเสนอคําแนะนําเพื่อใหไดผลงานที่ดี คอยรับฟงความคิดเหน็ของพนักงาน
และแสดงความสนใจเปนสวนตวัตอพนกังาน 

5.  การมีบุคลิกที่ดีและเหมาะสมกับงาน (The Personality - Job Fit) ถาบุคลิกลักษณะ
ของพนักงานกับอาชีพนั้น ๆ มีความเหมาะสมกันกจ็ะสงผลใหพนักงานมคีวามพอใจในงานมากขึน้ 

 สรุปไดวาปจจยัที่เกีย่วของกบัความพึงพอใจในการทํางาน จะประกอบดวยปจจยัตาง ๆ 
หลายดาน ไดแก ปจจัยดานบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับคน ทั้งตัวบุคคลผูปฏิบัติงานโดยตรงและ                  
ผูที่เกี่ยวของ  ดานงานคือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานทีท่ํา  และดานการจัดการและ                   
สภาพแวดลอม ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะสงผลใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานที่ตางกัน 
 
ประวัติความเปนมาของการจัดตั้งโรงเรียนกีฬา 
 

 โรงเรียนกฬีา (กรมพลศึกษา, 2544, หนา 4-6)  เปนสถานศึกษาที่มุงจดัการศึกษาพเิศษ 
ใหผูเรียนไดฝกหัดหรือพัฒนาทักษะดานการกีฬาใหมีความชํานาญ  การจัดการศึกษาโดยจัดตั้งเปน
โรงเรียนประจาํ และจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 

 โดยหลักของการจัดตั้งโรงเรียนกฬีา  จึงเปนการกระจายโอกาสทางการศึกษา                  
การจัดการศกึษาและการพฒันาการกฬีาสําหรับเด็กและเยาวชนที่มีความถนัดและความสามารถ
พิเศษทางการกีฬาใหมีโอกาสไดรับการสงเสริมและพัฒนาอัจฉริยภาพแหงตน  ใหถึงขีดสูงสุด          
ไปพรอมกับการพัฒนาดานรางกาย อารมณ สังคมและสติปญญา ตามแผนการศึกษาแหงชาติ           
พ.ศ. 2535  ประกาศในราชกจิจานุเบกษา เลมที่ 109 ตอนที่ 71 วันที่ 23 มิถุนายน 2535 ขอ 5 วาดวย
แนวทางพัฒนาประเทศ  ขอ 5.31 พัฒนาทรัพยากรมนษุย การศึกษาและการสาธารณสุขให
สอดคลองและสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยเนนการกระจายโอกาส
และปรับปรุง  คุณภาพการศกึษา  ซ่ึงตองใหความสําคัญตอการขยายการศึกษาขั้นพืน้ฐานในระดบั
มัธยมศึกษาตอนตน ใหกวางขวางมากยิ่งขึน้และสอดคลองกับนโยบายในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคม    แหงชาติ ระยะที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ที่ใหเรงพัฒนานักกฬีาใหมีความสามารถทัดเทียม
กับนานาอารยประเทศ  โดยการสนับสนุนและสงเสริมกิจกรรมกีฬาในทุกระดับและยังสอดคลอง
กับนโยบายและแนวดําเนินการของกระทรวงศึกษาธิการที่สนองตามนโยบายรัฐบาล  ไดแก 
นโยบายการศึกษาเพื่อสุขภาพและพลานามัยที่มุงพัฒนาผูฝกสอนกีฬาและนักกฬีา                                 
ตามมาตรฐานสากล  ตลอดจนเผยแพรมวยไทยและกฬีาชนิดอื่น ๆ ใหเปนที่ยอมรับในระดับ
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นานาชาติ และใชการศกึษาเปนสื่อกลางทําใหมนษุยสามารถพัฒนาคุณภาพชวีิตของตนใหสามารถ
ดําเนินชวีิตในสังคมไดอยางมีความสุข และสามารถเกื้อหนุนการพัฒนาประเทศ โดยเนนพัฒนา
บุคคลใน 4 ดาน คือ ดานสตปิญญา รางกาย จิตใจและดานสังคม  โดยใชการพัฒนาการศึกษา             
การศาสนา และการวัฒนธรรมเปนสื่อในการพัฒนาเยาวชนและประชาชนใหเปนพลเมอืงดี                    
มีคุณธรรม มีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ มีความรู ทักษะในการประกอบอาชีพ มีคุณธรรม 
จริยธรรมและคานิยมที่ด ี

 จากนโยบายในการกระจายโอกาสทางการศึกษาดังกลาวโรงเรียนกีฬา                           
สังกัดกรมพลศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร จึงถูกจัดตั้งขึ้นตามนโยบายของรัฐบาลที่ตองการ                       
จะยกระดับและพัฒนามาตรฐานทางการกฬีาใหทัดเทยีมนานาอารยประเทศ  ดวยการสงเสริม            
การกีฬาอยางกวางขวางและทั่วถึงตลอดจนเปนการเสรมิสรางคุณภาพชีวิต และพฒันามาตรฐาน
การกีฬาใหมีขดีความสามารถในการเขารวมการแขงขันกฬีากับนานาชาติไดอยางดียิ่งขึ้น              
ประกอบกับคณะรัฐมนตรี มีมติเมื่อวนัที่ 30 พฤษภาคม 2532 ใหประเทศไทยรับเปนเจาภาพ              
การจัดการแขงขันกีฬาเอเซียนเกมส คร้ังที่ 13 ในป พ.ศ. 2541    

 โรงเรียนกฬีาจงัหวัดสุพรรณบุรี จึงถูกจัดตัง้ขึ้นเปนแหงแรก ในปพ.ศ. 2533  ที่จังหวดั
สุพรรณบุรี  โดยเรียกวา “โรงเรียนกฬีาเต็มรูปแบบ”  ซ่ึงเปนโรงเรียนทีม่ีการจัดการเรยีนการสอน
วิชาสามัญควบคูไปกับการฝกกีฬาในลักษณะโรงเรียนประจํา 

 ตอมาในป พ.ศ. 2536  คณะรัฐมนตรีมีมติใหจดัตั้งโรงเรียนกฬีาขึ้น อีก 3 แหง ไดแก   
โรงเรียนกฬีาจงัหวัดนครศรีธรรมราช โรงเรียนกฬีาจังหวัดขอนแกน โรงเรียนกฬีาจังหวัด
อุบลราชธานี และเรียกวา “โรงเรียนกฬีารูปแบบประหยดั” โดยเปนโรงเรียนที่มอบหมายให        
กรมสามัญศึกษาเปนผูจัดการเรียนการสอนวิชาสามัญและโรงเรียนกฬีาเปนผูจดัการเรียนการสอน
วิชาพลานามัยควบคูไปกับการจัดการฝกกฬีาอยางเปนระบบ  ในป พ.ศ. 2540 ไดจัดตั้งโรงเรียนกฬีา
จังหวดันครสวรรคและโรงเรียนกฬีาจังหวดัศรีสะเกษ  และในป พ.ศ. 2542 ไดมีการจดัตั้ง        
โรงเรียนกฬีาจงัหวัดอางทอง โรงเรียนกฬีาจังหวดัลําปาง โรงเรียนกฬีาจงัหวัดยะลาและโรงเรียน
กีฬาจังหวัดชลบุรี  ทําใหมีโรงเรียนกฬีาสังกัดกรมพลศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการทั่วประเทศ  
จํานวน 10 แหง 

 นอกจากนี้กรมพลศึกษา ไดกาํหนดใหโรงเรียนกฬีาทุกแหง มีวัตถุประสงค                        
ดานการพัฒนากีฬาและการพัฒนาชุมชน  เชนเดยีวกับสถานศึกษาอื่น ๆ โดยมีวัตถุประสงค
ดังตอไปนี ้ คือ 
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1.  จัดการศึกษาระดับประถมศึกษามัธยมศกึษา และการกฬีาใหกับเด็กและเยาวชน           
ที่มีความถนัดและความสามารถพิเศษทางการกีฬา ไดพฒันาความสามารถสูงสุดดานการกฬีา 

2.  เตรียมและผลิตนักกีฬา ใหมีความสามารถและมีคุณธรรมเขารวมการแขงขันกีฬา
ระดับชาติและนานาชาติทัดเทียมนานาอารยประเทศ 

3.  ศึกษาวเิคราะหวิจยัเพื่อพฒันาการกฬีาและนักกฬีาของประเทศ 
4.  เปนศูนยสงเสริมกิจกรรมกีฬา  สุขภาพและคุณธรรมของเยาวชน 
5.  เปนศูนยบริการแกชุมชนตามภารกิจของกรมพลศึกษา 
6.  เปนศูนยทํานุบํารุง อนุรักษและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมดานการกฬีา และการละเลน

พื้นเมือง 
 จากนโยบายอยางเปนทางการและวัตถุประสงคดังกลาวขางตน โรงเรียนกีฬา                  

จึงถูกจัดตั้งขึ้นในเขตการศกึษาตาง ๆ ตามความตองการของทองถ่ิน  โดยมีหลักการในการจัดตั้ง        
ที่เหมาะสม ไดแก การจัดตั้งโรงเรียนกฬีาควรตั้งในวิทยาลัยพลศึกษา  เพื่อสามารถนําทรัพยากร      
มาใชรวมกนัได หรือควรจดัตั้งในสนามกฬีาจังหวัด  ที่มีสถานที่และส่ิงอํานวยความสะดวกอยูแลว          
เพื่อเปนการประหยดังบประมาณในการกอสราง โดยมแีผนที่จะจัดตั้งโรงเรียนใหครบทั้ง 12 เขต
การศึกษา  และจากความพรอมและความตองการดานตาง ๆ เชน ความตองการทางดานสังคม  
ความตองการตามเปาหมายและวัตถุประสงคของโครงการจัดตั้งโรงเรียนกฬีา  

 จะเห็นไดวา โรงเรียนกฬีา สังกัดสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา
ในปจจุบนั จัดตั้งขึ้นตั้งแตป พ.ศ. 2533  ขณะนัน้สังกัดกรมพลศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาความสามารถดานกีฬาของเดก็และเยาวชน ควบคูไปกับการพัฒนาชุมชน 
 
การจัดการศึกษาของโรงเรียนกีฬาจังหวดัลําปาง 
 

 โรงเรียนกฬีาจงัหวัดลําปาง (2548, หนา 1) เปนโรงเรียนกฬีาที่กรมพลศกึษา  
กระทรวงศกึษาธิการ ประกาศจัดตั้งขึ้นเปนลําดับที่ 8 ของประเทศไทย วนัที่ 19 สิงหาคม 2542  
สําหรับที่ตั้งโรงเรียน โดยในเบื้องตนไดตั้งสํานักงานอยูทีส่ระวายน้ํา 50 เมตร ของ                         
ศูนยการทองเที่ยวกีฬาและนันทนาการจังหวัดลําปางเปนสถานที่ตั้ง  และเริ่มประกาศรับนักเรียน 
ในเดือนมกราคม 2543 ใน  5  ชนิดกฬีา คือ ยิงธน,ู เซปกตะกรอ, เทเบิลเทนนิส, วายน้ําและกรีฑา 
แบงออกเปน ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที ่1 จํานวน 52 คน  ระดับชั้นมัธยมศึกษาปที ่4 จํานวน 13 คน  
รวมทั้งสิ้น 65 คน แบงเปนชาย 38 คน และหญิง 27 คน  
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 ในสวนของการเรียนการสอนวิชาสามัญ ไดใชสํานักงานโรงเรียนเปนหองเรียนโดยเชิญ
อาจารยจากโรงเรียนโครงการรวมมาชวยสอน ในวิชาสามัญตาง ๆ รวม 3 โรงเรียน คือโรงเรียน  
บุญวาทยวิทยาลัย, โรงเรียนลําปางกัลยาณแีละโรงเรียนเขลางคนครแตเนื่องจากโรงเรยีน             
โครงการรวมประสบปญหาดานการขาดแคลนครู  ทําใหโรงเรียนตองแกไขปญหาดวย                  
การดําเนินการจัดการเรียนการสอนเอง  โดยจางอาจารยพเิศษมาชวยในการจัดการเรยีนการสอน   
ตั้งแตปการศึกษา 2544 เปนตนมา   

 ตอมามีการประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545   
ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 กําหนดใหมีการจดัตั้ง
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาขึ้นในหมวด 5  มาตรา 14 โดยกําหนดใหกระทรวงการทองเที่ยว
และกฬีา มีอํานาจหนาที่เกีย่วกับการสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว         
การศึกษาดานกีฬา นันทนาการและราชการอื่น ๆ ตามที่กฎหมายกาํหนดใหเปนอํานาจของ
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ตามมาตรา 5 ใหมีการจัดตั้ง สํานักงานพัฒนาการกฬีาและ
นันทนาการ โดยโอนกจิการบริหารและอํานาจหนาที่ของกรมพลศึกษาเดิม  มาจัดตั้งเปนสํานักงาน
พัฒนาการกฬีาและนันทนาการ และกําหนดใหมีภารกจิเกี่ยวกบัการพัฒนากฬีาและนันทนาการ  
เพื่อเสริมสรางสุขภาพพลานามัยของประชาชน สงผลใหโรงเรียนกฬีาจากเดิมสังกัดกรมพลศึกษา  
กระทรวงศกึษาธิการ เปล่ียนสังกัดเปนสังกดัสํานักงานพฒันาการกฬีาและนันทนาการ             
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  

 ในป พ.ศ. 2548 มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯใหประกาศจัดตั้งสถาบันการพลศึกษา 
ประกาศในราชกิจจานเุบกษา วันที ่4 กุมภาพันธ 2548 ใชบังคับตั้งแตวันที ่5  กุมภาพันธ  2548  
สงผลใหโรงเรียนกฬีาเปนสวนราชการในสงักัดสถาบันการพลศึกษา ตามมาตรา 3 ของ
พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา  พ.ศ. 2548   

 จะเห็นไดวาโรงเรียนกฬีาจังหวัดลําปางจดัตั้งขึ้นเมื่อ ป พ.ศ. 2542 จากเดิมสังกัด            
กรมพลศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตอมาไดโอนสังกัดเปน สํานักงานพฒันาการกฬีาและนันทนาการ  
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา และในปจจุบันสังกัดสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเทีย่ว
และกฬีา ตามลําดับ จากเดิมจัดการเรียนการสอนโดยใชโรงเรียนโครงการรวมตอมาไดจัดการเรยีน
การสอนโดยจางอาจารยผูสอนวิชาสามัญเองในปจจุบนั 
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การศึกษาท่ีเก่ียวของ 
 

 ไดมีผูศึกษาเกีย่วกับความพึงพอใจในการทาํงาน  โดยผูศกึษาไดรวบรวมและนําเสนอ  
ดังนี ้

 ณรงค  สงวนพงษ (2539) ไดศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนเอกชน 
อําเภอเมืองเพชรบูรณ ประเภทสามัญศึกษาในระบบโรงเรียน ปการศึกษา 2538 พบวา ครูโรงเรียน
เอกชน อําเภอเมืองเพชรบูรณ มีความพึงพอใจในการทํางานในดานปจจยัจูงใจและปจจัยค้ําจุน       
ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg มาก  โดยมีองคประกอบที่มีความพึงพอใจมากเรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี ้ดานการปกครองบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ทํา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน การยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการ
ทํางาน และความกาวหนา  สวนดานเงินเดือนและความมั่นคง และดานสภาพแวดลอมของงาน            
ครูไมแนใจวามีความพึงพอใจหรือไม 

 ในปตอมาไชยมงคล  ฟุงเฟอง (2540) ไดศึกษาความพึงพอใจในของพนักงานครูเทศบาล
เมืองเชียงราย พบวา พนักงานครูเทศบาลเมืองเชียงราย มีความพึงพอใจดานความสาํเร็จในงาน               
ทุกเรื่อง  ดานการไดรับการยกยองนับถือ มีเพียงเรื่องผูบริหารใหการสนับสนุนอยางสม่ําเสมอใน              
การปฏิบัติงานเทานั้นที ่พนักงานครูเทศบาลเมืองเชียงรายพึงพอใจ สวนเรื่องอื่น พบวา ไมแนใจ
สําหรับดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบและดานสภาพแวดลอมในการทํางานนั้น 
พนักงานครูเทศบาลเมืองเชียงรายมีความพงึพอใจเพยีงบางเรื่อง  สวนดานนโยบายและการบริหาร                     
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวามีความไมแนใจในทุกเรื่อง 

 ทางดานธนียา  ปญญาแกว (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอความพงึพอใจใน                 
การทํางานของขาราชการครูในจังหวดัเชียงใหม พบวา ขาราชการครูในจังหวัดเชยีงใหม           
สวนใหญมีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยูในปจจบุัน  โดยเฉพาะไดทํางานที่ตรงกับความรู
ความสามารถ มีความพอใจในงานที่รับผิดชอบ มีความสุขในการทํางานเปนที่ยอมรับนับถือของ
เพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมใิจในอาชพีของตนเอง และคิดวามีเกียรต ิ ตลอดจนเคยมผีลงานที่เปน
ความสําเร็จทีน่าภาคภูมใิจ  รวมทั้งการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวงไปดวยด ี            
มีการปรับปรุงและคิดคนวิธีการสอนใหม ๆ อยูเสมอ หรือเคยอาสาทํางานอื่น ๆ ที่นอกเหนือ           
จากงานในหนาที่ และมีความภาคภูมใิจในงานที่รับผิดชอบ  ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจและความสุขในการทํางานของขาราชการครูในจงัหวัดเชยีงใหม
ปานกลาง  ปจจัยสวนบุคคลไดแก  เพศ อาย ุและการศึกษาของกลุมตัวอยางไมมีความสัมพันธ         
กับความพึงพอใจในการทํางาน   
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 สําหรับประพทัธ  กิติรส (2541) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
พลเรือนสามัญ สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอในจังหวดัเชียงราย  ตามทฤษฎีสองปจจัย
ของ Herzberg พบวา องคประกอบดานปจจัยจูงใจโดยรวมมีความพึงพอใจปานกลาง  เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานความสําเร็จของงานและดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจ
มาก  สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานความรับผิดชอบและดานตัวงานหรอืลักษณะงาน
ที่ปฏิบัตมิีความพึงพอใจปานกลาง  สําหรับองคประกอบดานปจจยับํารุงรักษาโดยรวมมี                      
ความไมพึงพอใจปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนดานจะพบวาทุกดานคือดานนโยบายและการบริหาร 
ดานเงินเดือนหรือผลประโยชน ดานฐานะทางสังคมของบุคคลในงาน ดานความสัมพันธกับบุคคล
อ่ืน ดานสภาพการทํางาน ดานการนิเทศงาน  ดานความเปนอยูสวนตัวและดานความมั่นคงปลอดภยั 
มีความพึงพอใจปานกลาง 

 สวนพิมลรัตน  ธนรัตนพิมลกุล  (2541) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
แนะแนวในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดเชียงใหม 
พบวา ครูแนะแนวในโรงเรียนขยายโอกาสมีความพึงพอใจในงานปานกลาง และปจจยัที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ ไดแก ดานความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน การยอมรบันับถือ  การปกครองบังคับบัญชา ความสําเร็จของงาน เงินเดือนและ
ความมั่นคง นโยบายและการบริหาร ความกาวหนาและสภาพการทํางาน 

ตอมากาญจนา  กาญจนะ (2542) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสวนปรงุเชียงใหม พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานกับผูปวยจติเวช มี               
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมสูง  เมื่อแยกเปนรายดานพบวา ดานความสําเรจ็                 
ในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับ      
นับถือ ดานความมีโอกาสกาวหนา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานการปกครองบังคับบัญชา         
มีความพึงพอใจในการปฏิบตังิานสูง สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและ          
การบริหาร  ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการปานกลาง 

 ในปเดยีวกันณัฐชนัญ  นาทิพย (2542) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของ
พนักงานทาอากาศยานเชียงใหม พบวา พนกังานทาอากาศยานเชยีงใหมมีความพึงพอใจ                      
ในการปฏิบัติงานมากในดานศักดิ์ศรีของอาชีพ  สวนดานสภาพการทํางาน  ดานนโยบาย                  
การบริหารงาน ดานการบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพในการทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน พนักงานมี             
ความพึงพอใจปานกลาง 
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 สําหรับณพงศ  กปตถัย (2543) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจสันติบาล พบวาขาราชการตํารวจสันติบาลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง                
ทุกดาน คือดานรายไดและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานความมั่นคงในอาชีพ                                      
ดานนโยบายหนวยงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 
และดานสภาพการทํางาน   

 ในทํานองเดียวกันธนิสสรา  มั่งมูล (2543) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ตําแหนงเลขานุการในมหาวทิยาลัยเชยีงใหม พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตําแหนง
เลขานุการในมหาวิทยาลัยเชียงใหม  เลขานุการมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง  เมื่อ
พิจารณารายละเอียดเปนรายดานพบวามีความพึงพอใจเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้คือ ดาน
สัมพันธภาพตอเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายการบริหาร ดาน
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และดานเงินเดอืนและ
สวัสดิการตามลําดับ 

สวนศรีจันทร  โพธาเจริญ (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
สถานสงเคราะหเด็กในจังหวัดเชยีงใหม พบวา บุคลากรสถานสงเคราะหเด็กในจังหวัดเชยีงใหม            
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมคอนขางสูง เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานพบวา                  
มีความพึงพอใจเรียงลําดับจากมากไปหานอย   ดังนี ้ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน                     
ความรับผิดชอบ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ ดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานตามลําดับ 

 ในขณะเดยีวกนัเสนห  พิพิธภัณฑ (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร กรมทางหลวง สํานักทางหลวงที่ 1 เชียงใหม พบวา บุคลากรกรมทางหลวง สํานัก                 
ทางหลวงที ่1 เชียงใหม  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสวนใหญปานกลาง คือดานสภาพ
ทางการทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่ดานนโยบายและการบริหารงาน  ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และดานเงินเดือนและความมั่นคง  
มีเพียงดานความสําเร็จของงานที่มีความพงึพอใจมาก 

 ทางดานอเนก  หยุนแดง (2544) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของขาราชการ
ตํารวจ โรงเรียนตํารวจภูธร 5 จังหวดัลําปาง พบวา ขาราชการตํารวจ โรงเรียนตํารวจภธูร 5                
สวนใหญพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จของงาน  สวนดานอื่น ๆ มีจํานวนขาราชการ
ตํารวจไมถึงครึ่ง ที่มีความพงึพอใจ คือดานการไดรับการยกยองนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดานการปกครองบังคับบัญชา                    
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 สําหรับบุษบา  วิเชียรชม (2545) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนอนุบาลเชียงใหม พบวา ครูโรงเรียนอนุบาลเชยีงใหมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมมาก  เมื่อพิจารณารายละเอียดเปนรายดานพบวามคีวามพึงพอใจเรียงตามลําดับจากมากไป
หานอยดังนี้คอื ดานความสาํเร็จในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน  ดานนโยบายและ                            
การบริหารงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานการยอมรับนบัถือ ดานงานปฏิรูปการศึกษา 
ดานความกาวหนาในดานตําแหนงหนาที ่และดานเงินเดือนและสวัสดกิาร 

 ในขณะที่สมเพชร  เมฆรา (2545) ไดศึกษาองคประกอบที่เกี่ยวของกับปจจัยค้ําจนุใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนปรินสรอยแยลสวิทยาลัย จังหวดัเชยีงใหม พบวา สภาพปจจุบันและ
สภาพความคาดหวังในองคประกอบที่เกีย่วของกับปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ปรินสรอยแยลสวิทยาลัยมาก จํานวน 4 ดานเรียงตามลําดบั ดังนี ้ดานความมั่นคง ในการทํางานหรอื
การดํารงชีวิต ดานนโยบายและการบริหารงานของโรงเรียน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและมี
สภาพปจจุบนัที่อยูในระดับปานกลาง 2 ดาน คือดานเงินเดือนและคาตอบแทนอื่นและดาน                   
การควบคุมดูแลหรือการบังคับบัญชา  

 ตอมาสมศักดิ์  เหมะสุรินทร (2546) ไดศึกษาปจจยัที่สัมพันธกับความพึงพอใจใน                   
การทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญลําปาง พบวา อายุการทํางานและรายไดเฉลี่ยตอเดือนมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญลําปางต่ํามาก  สวนแผนกที่
สังกัดและกลุมสาระการเรียนรู/กลุมงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทาํงานคอนขางต่ํา   

 นอกจากนี ้นฤนเนตร  เมฆขจร (2547) ไดศึกษาความพอใจของครูสถานศึกษาเอกชน 
สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน อําเภอเมืองเชียงใหม พบวา ความพอใจในงาน
ของครูโดยภาพรวมมีความพอใจมาก และเมื่อแยกแตละดาน พบวา สวนใหญมีความพอใจคือ            
ดานสถานภาพ  ดานความมัน่คงในงาน ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล  ดานความสําเร็จของงาน 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน 
ดานการยกยอง ดานความกาวหนา ดานความรับผิดชอบ มีความพอใจในงานมาก  มีเพียงดาน
เงินเดือนที่ความพอใจปานกลาง  ปจจัยที่มผีลตอความพอใจ ในงานของครู คือ ปจจัยดาน
สถานภาพ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานเงินเดือน ดานสภาพแวดลอมการทํางานและดาน
ลักษณะงานตามลําดับ  สวนแนวทางการสรางความพอใจในงานของครู มี 4 ประเด็น คือ ครูไมกลา
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แสดงความคิดเห็น ความของใจในการพิจารณาเงินเดือน ความตองการความกาวหนาในอาชีพ และ
การเลือกหนาที่ความรับผิดชอบในการทํางาน 

 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ  สรุปไดวา ความพึงพอใจ                      
ในการทํางานเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
และยังคงทํางานกับองคกรตอไป ลดการลาออกหรือเปล่ียนงาน  ผูศึกษาไดศึกษาความพึงพอใจ        
ในการปฏิบัติงานตามทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg  ไดแก  นโยบายและการบริหาร                              
การบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพแวดลอม                           
ในการทํางาน ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยอมรับนบัถือ ความกาวหนา ลักษณะของงาน    
และความรับผิดชอบ  
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