
บทท่ี 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจยัในครัง้นี้ ผูวิจยัไดทาํการศึกษาบนพื้นฐานของแนวคิด ทฤษฎตีาง ๆ และงานวิจยัที่
เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ดงันี้ 

 
1.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัทัศนคติตอการบริการ 
2.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัสภาพแวดลอมในการทํางาน 
3.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการ 
4.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทํางาน 
5.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติในการบริการ 
 

ความหมายของทัศนคต ิ
 

McCormick and Ilgen (1980 อางถึงใน พงศ, ม.ป.ป.: 42) ใหความหมายวาเปนความรูสึก
ของบุคคลที่แสดงออกในทางบวกหรือทางลบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  

 
 นิภา (2532: 317) ทัศนคต ิหมายถึง ลักษณะของความพรอมของความรูสึกของบุคคลที่จะ
ตอบสนองตอบุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ ในทางที่ดีหรือทางไมดีในลักษณะที่วาบุคคล
นั้นมีความรูสึกชอบหรือไมชอบ ซ่ึงความรูสึกชอบหรือไมชอบนี้จะทาํใหบคุคลเกิดพฤติกรรมใน
การตอบสนองตอส่ิงที่มีความรูสึกนั้น ๆ ไปในแนวทางที่ดีหรือไมดกีไ็ด 

 
วิฑูรย (2538: 11) ใหความหมายของทัศนคติ คือ ระดับของความรูสึกในแงบวกหรอืแงลบ

ที่มีตอส่ิงใด ๆ เชน สถานที่ ส่ิงของหรือคน เมื่อเราพูดถึงทัศนคติในงาน ก็หมายถึง บุคคลผูนั้นมี
ความรูสึกที่ดตีองานของเขา แมวางานแตละอยางจะใหความรูสึกที่แตกตางกัน 
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 สรอยตระกูล (2541: 64) กลาววา ทัศนคต ิคือ ผลผสมผสานของความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ
ความคิดเหน็ ความรูและความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใด
สถานการณหนึ่ง ซ่ึงออกมาในรูปการประเมินคา อันจะเปนไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได แลว
ความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึง่ขึ้น 
 

สมิต (2543: 36) ใหความหมายวา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึก “ชอบ” หรือ “ไมชอบ” ที่
มนุษยเรามีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เร่ืองใดเรื่องหนึ่งหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

 
พงศ (ม.ป.ป.: 42) ใหความหมายวา คือ ความรูสึก ทาที ความคิดเห็น และพฤติกรรมของ

คนงานที่มีตอเพื่อนรวมงาน ผูบริหาร กลุมคน องคการหรือสภาพแวดลอม โดยการแสดงออกใน
ลักษณะของความรูสึกหรือทาทีในการยอมรับหรือปฏิเสธ 
  
 สรุปไดวา ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึก ความเชื่อ ความคิดเห็น ของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่ง
หนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ในลักษณะทีว่าบุคคลนั้นมีความรูสึกชอบ
หรือไมชอบ ยอมรับหรือปฏิเสธแลวความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกดิพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหนึง่ขึ้น 
 
องคประกอบของทัศนคต ิ   
  
 วันชัย (2544: 39) กลาวถึงองคประกอบของทัศนคติ ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
   
 1.  องคประกอบดานพุทธิปญญา (Cognitive) ไดแก ความคิด ความเชื่อ สติปญญา ความรู 
ของบุคคลตอส่ิงตาง ๆ เชน บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณตาง ๆ  
   
 2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective) เปนเรื่องของอารมณ ความรูสึกตอส่ิงเหลานั้น 
ซ่ึงอาจขึ้นกับประสบการณของแตละบุคคล 
 
 3.  องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavior) ไดแก พฤติกรรมที่แสดงออก  
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 องคประกอบทั้ง 3 จะสัมพนัธและสงผลถึงกัน หากองคประกอบใดเปลี่ยนแปลงไป ก็จะ
สงผลตอองคประกอบอื่น ๆ ดวย ทศันคตจิึงเปนปจจัยทีก่ําหนดทาทีหรือพฤติกรรมการแสดงออก
ของแตละบุคคลตอปรากฏการณและสิ่งตาง ๆ รอบตัว ดังนั้น คน ๆ หนึ่งจะมีทัศนคติมากมาย
เนื่องจากบุคคลตองเขาไปเกีย่วของกับบุคคลอื่น ส่ิงของหรือปรากฏการณอ่ืน ๆ มากมาย ทัศนคติก็
จะเกิดขึ้นตามสิ่งเราที่เราเขาไปเกี่ยวของดวย 
 
 พิภพ (2547: 404) กลาวเพิ่มเติมวา ผลรวมขององคประกอบทั้ง 3 ของทัศนคติ จะบอกถึง
สภาพความพรอมทางจิตของบุคคล ในการจะกระทําพฤติกรรมตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่บงถึง
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจ 
 
ลักษณะของทัศนคต ิ
  
 Sherif and Sherif (1956 อางถึงใน จํารอง, 2545: 368) ไดกลาวถึงลักษณะของทัศนคติไว
ดังนี ้
   
 1.  ทัศนคติเปนสิ่งที่ตองเรียนรู ไมใชแรงขับทางกาย 
   
 2.  ทัศนคติเปนสิ่งที่คงทนถาวร แมวาทัศนคติเปนสิ่งเปลี่ยนแปลงได โดยสามารถ
เปลี่ยนแปลงไดเหมือนการเรียนรูอ่ืน ๆ แตก็เปนความรูสึกที่ฝงลึก การเปลี่ยนแปลงจึงตองใช
เวลานาน 
   
 3.  ทัศนคติเปนความรูสึกทีแ่สดงโดยตรงตอส่ิงเราเปนอยาง ๆ ไป บุคคลยอมแสดง
ความรูสึกชอบตอบุคคลหนึ่งที่เขารูจัก และอาจแสดงความรูสึกไมชอบกับอีกคนหนึ่งที่เขารูจัก
เชนกันแสดงวาเขาแยกรับรูตอส่ิงเรานั้น ๆ  
   
 4.  ทัศนคติสามารถเกิดขึ้นไดกับทุกสิ่ง เชน บุคคล วัตถุ กลุม สถาบัน แนวความคิดและ
ขบวนการทัว่ ๆ ไป เปนตน 
   
 5.  ทัศนคติเปนพื้นฐานหรืออยางนอยก็เปนสวนหนึ่งอันเปนแรงผลักดนักอใหเกดิลักษณะ
นิสัยขึ้นได 
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 พิภพ (2547: 407) กลาวถึง ลักษณะของทัศนคติวา มี 2 ทาง คือ ถามีทัศนคติทางบวก แสดง
วาโนมเอียงเขาหา ทางลบหมายถึง โนมเอยีงที่จะหลีกเลีย่งสิ่งนั้น 
 
การสรางทัศนคต ิ
 
 นิภา (2532: 97-98) กลาวถึงการสรางทัศนคติที่ดีตอส่ิงตาง ๆ ไดในกรณีตอไปนี้ คือ 
 
  1.  เปนสิ่งที่ตอบสนองตอความตองการของบุคคล 
 
 2.  เปนสิ่งเราความสนใจหรอือยูในความสนใจของบุคคล 
 
 3.  เปนสิ่งที่บุคคลสําคัญของสังคม หรือคนที่ตนนับถือศรัทธามีทัศนคติที่ดีตอส่ิงนั้น จะมี
ผลใหเรามีทัศนคติที่ดีตามไปดวย 
    
 4.  เปนสิ่งที่สรางประโยชนใหแกบุคคล โดยสวนใหญคนเรามักจะมีทศันคติที่ดีตอส่ิงหรือ
บุคคลที่นําประโยชนมาใหตน 
 
 จากที่ไดศกึษาเอกสาร ทัศนคติเปนสิ่งที่ผลักดันใหเกดิลักษณะนิสัย และพฤติกรรม 
เปลี่ยนแปลงไดยาก เกิดจากการเรียนรูของบุคคล แตก็สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงได ถาไดรับการ
กระตุนหรือผลักดัน การศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวของหรือมผีลกระทบตอการทํางานของบุคคลหรือ
ผลงานของบุคคลในองคการจึงมีความสําคญัตอการเสริมสรางหรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
  
ความหมายของการบริการ 
 
 พจนานกุรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 (อางถึง สมิต, 2543: 13) ใหความหมายวา 
เปนการปฏิบัตรัิบใช การใหความสะดวกตาง ๆ   
 
 สมาคมการตลาดอเมริกัน (อางถึง สมชัย, 2536: 3) ไดใหความหมายไวดังนี ้คือ บริการ 
หมายถึง กิจกรรม ประโยชนหรือความพอใจ ซ่ึงไดเสนอเพื่อขาย หรือกิจกรรมที่จัดขึ้นรวมกับการ
ขายสินคา 
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 สมชาติ (2536: 42-43) ระบุถึงคําจํากัดความของการบริการไววา การบริการเปน
กระบวนการของการปฏิบัติตนเพื่อผูอ่ืน ในการที่จะทําใหผูอ่ืนไดรับความสุข ความสะดวกหรือ
ความสบาย  

 
 สมิต (2543: 13) ใหความหมายการบริการวา เปนการปฏิบัติงานที่กระทําหรือติดตอและ
เกี่ยวของกับผูใชบริการ การใหบุคคลตาง ๆ ไดใชประโยชนในทางใดทางหนึ่ง ทั้งดวยความ
พยายามใด ๆ ก็ตาม ดวยวิธีการหลากหลาย ในการทําใหคนตาง ๆ ที่เกีย่วของไดรับความชวยเหลือ
  
 จากความหมายที่ไดกลาวมานั้น การบริการ จึงหมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทําใหกับ
บุคคลอื่น เพื่อใหบุคคลนั้น ๆ ไดรับประโยชนในทางใดทางหนึ่ง ไดรับความสะดวกสบายและ    
พึงพอใจตอการกระทําที่ไดรับ  
 
ลักษณะของการบริการ 
 
 สมิต (2543: 17-18) ไดแยกลักษณะของการบริการ ดังนี ้
   
 1.  เปนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงตอผูอ่ืน พฤติกรรมโดยทั่วไปจะเห็นไดจากการกระทํา 
การบริการจะมีการแสดงออกในลักษณะของสีหนา แววตา กริยาทาทาง คําพูดและน้าํเสียง การ
แสดงพฤติกรรมที่ปรากฏใหเห็นจะเกิดผลไดทันที เกดิผลขึ้นไดตลอดเวลาและแปรผลไดรวดเร็ว 
อันเปนลักษณะเฉพาะของการบริการ 
  
 2.  เปนการกระทําที่สะทอนถึงความรูสึกนึกคิดและจิตใจ การบริการจะเปนเชนไร ขึ้นอยู
กับความคิดของผูใหบริการ ซ่ึงจะแสดงออกถึงอารมณ ความรูสึก ความเชื่อ ความปรารถนา และ
คานิยม ส่ิงเหลานี้สะทอนถึงความรูสึกนึกคิดและจิตใจทีด่ีก็ยอมจะมีผลตอการบริการที่ดีตามไป
ดวย 
  
 3.  เปนสิ่งที่บุคคลไดกระทําขึ้นอันเชื่อมโยงถึงผลประโยชนของผูรับบริการ การบริการ
เปนเรื่องที่เกีย่วของกับคนเปนผูใหบริการและตองการคนเปนสวนสําคญัในการสรางการบริการที่ด ี
เพราะกจิกรรมใด ๆ เกีย่วกบัการบริการ คนจะตองมีสวนสัมพันธในการใหความชวยเหลือแก
ผูรับบริการ เปนผูดําเนินการที่เปนประโยชนตอผูรับบริการ 



 14 

 สรุปลักษณะของการบริการไดวา เปนสิ่งทีส่ะทอนมาจากความรูสึกนกึคิด ความเชื่อ 
อารมณ ของผูใหบริการซึ่งกระทําตอผูรับบริการ แสดงออกทางสีหนา ทาทาง แววตา คําพูด น้ําเสียง 
ซ่ึงมีสวนชวยเหลือใหผูรับบริการไดรับประโยชน  
   
การบริการที่ด ี
 
 วีรพงษ (2539: 7-8) กลาวถึงคุณลักษณะของการบริการที่ดี 7 ประการ คือ 

  
 1.  ยิ้มแยมเอาใจเขาใสใจเรา เห็นอกเห็นใจตอความลําบากยุงยากของลูกคา 
 2.  ตอบสนองตอความประสงคจากลูกคาอยางรวดเรว็ทนัใจ โดยมิทันไดเอยปากเรียกหา 
 3.  แสดงถึงความนับถือ ใหเกียรติลูกคา 
 4.  ลักษณะการใหบริการเปนแบบสมัครใจหรือเต็มใจทาํ มิใชทําแบบเสียมิได 
 5.  แสดงออกซึ่งการรักษาภาพพจนของผูใหบริการ และเสริมภาพพจนขององคการดวย 
 6.  กิริยาออนโยน สุภาพและมีมารยาทดี ออนนอมถอมตน 
 7.  กระตือรือรนขณะบรกิาร จะใหบริการมากกวาที่คาดหวังเสมอ 

 
 สมิต (2543: 15) กลาวถึงการบริการที่ดี วาจะสงผลใหผูรับบริการมีทัศนคติ อันไดแก 
ความคิด และความรูสึกทั้งตอตัวผูใหบริการและหนวยงานที่ใหบริการเปนไปในทางบวก คือ
ความชอบ ความพึงพอใจ และลักษณะของผูที่จะทํางานบริการไดดี ดงันี้ 
  
 1.  มีใจรักงานบริการ เพราะคนเราจะทําสิง่หนึ่งสิ่งใดดวยความสมัครใจทุมเทแรงกาย
แรงใจใหแกส่ิงนั้น ยอมเกิดจากความมใีจรักเปนทุนเดิม  
 
 2.  มีความรูในงานบริการ เพราะงานบริการตองการความครบถวนสมบูรณผูทํางานบริการ
จึงจําเปนตองรูและเขาใจในงานอยางแทจริง เพื่อมิใหเกดิความผิดพลาด ตกหลนเสียหายแกงาน
บริการ 
 
 3.  มีความรูในตัวสินคาและบริการ เพราะการใหความรูและสารสนเทศ (Information) 
เกี่ยวกับตวัสินคาหรือบริการเปนสวนสําคญัของงานบริการและเปนงานขั้นพื้นฐานทีทุ่กคนตองทํา 
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หากผูใหบริการไมมีความรูเกี่ยวกับสินคาและบริการแลว ก็จะไมสามารถใหการชวยเหลือ
ผูรับบริการได 
 
 4.  มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน เพราะตองติดตอสัมพันธกับคนตาง ๆ มากหนา
หลายตา การวางตนจึงเปนสิง่สําคัญเพราะเปนพันธะผูกพนัตอผลที่ไดกระทําลงไป 
 
 5.  มีความรับผิดชอบตองานในหนาที่ เพราะความรับผิดชอบเปนเงื่อนไขสําคัญที่ทําใหงาน
บรรลุผล ผูซ่ึงไมมีความรับผิดชอบอาจเพกิเฉยละเลยตอส่ิงที่ควรทํา ดังนั้นความรับผิดชอบจึงเปน
ลักษณะสําคัญในการทํางานบริการ 
   
 6.  มีความรับผิดชอบตอลูกคาหรือผูมาใชบริการ เมื่อใดก็ตามที่ผูใหบริการมีการผูกพันตน
ตอผลของการกระทําหรือพนัธกิจที่ดีตอลูกคา ยอมเปนหลักประกนัไดวาจะมีการใหบริการอยางมี
คุณภาพ เพราะจะระมัดระวงัที่จะสรางความพอใจและสนองตอบความตองการของลูกคาอยาง
สอดคลอง ถูกตอง และครบถวน 
 
 7.  มีทัศนคติที่ดีตองานบริการดี ทัศนคติมีอิทธิพลตอกระบวนการคิดของผูทํางานบริการ
เปนอันมาก ถาบุคคลใดมีทัศนคติที่ดีตองานบริการ ก็จะใหความสําคญัตองานบริการ และ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เปนผลใหงานบริการมีคุณคาและนาํไปสูความเปนเลิศ 
 
 8.  มีจิตใจมัน่คงไมโลเล ไมวาจะมีส่ิงใดมากระทบตองตัง้สติและระลึกถึงงานบริการเปน
สําคัญ หากมีอารมณออนไหวเกดิเหตกุารณใดมากระทบจิตใจทําใหเกดิปฏิกิริยาในทางรายอยาง
รุนแรงก็จะทําใหการบริการมีผลเสียไปดวย 
 
 9.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพราะเปนผูที่อยูหนางานไดพบเหน็เหตกุารณ  ตาง ๆ เปน
ประสบการณตรง จึงควรมีความคิดใหม ๆ ในการปฏิรูปงานบริการไดด ีไมควรยึดติดกับการ
ใหบริการที่เคยทํามา เพราะทําใหเกิดการพัฒนา 
   
 10.  มีความชางสังเกต การรับรูวาการบริการอยางไร จึงจะเปนทีพ่อใจของผูรับบริการ ก็จะ
พยายามนําความคิดสรางสรรคใหเกดิบริการที่ดียิ่งขึ้น ลูกคาเกิดความพึงพอใจ การรับรูที่ไดมาจาก
การสังเกตจะติดอยูในความทรงจํา สามารถนํามากอใหเกิดความคดิสรางสรรคในงานบริการได 
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 11.  มีวิจารณญาณไตรตรองรอบคอบ เพราะอาจมีเหตกุารณเกดิขึ้นเฉพาะหนา ผูใหบริการ
จึงควรทบทวน พิจารณาใหรอบคอบวาจะทําการประการใด มิใชนําเรื่องที่เปนปญหามาให
ผูบังคับบัญชาตองพิจารณาสัง่การทุกเรื่อง 
 
 12.  มีความสามารถในการวิเคราะหปญหา เพราะตองมีความสัมพันธทัง้ทางตรงและ
ทางออมกับบุคคลตาง ๆ ซ่ึงมีภูมิหลังแตกตางกันซึ่งบางคน อาจนําปญหามาใหผูทํางานบริการทั้ง
ปญหาจากตวัผูรับบริการและจากผลติภณัฑ สินคาดอยคุณภาพ ดําเนนิการลาชา ลวนเปนปญหาที่ผู
ใหบริการจะตองสามารถวิเคราะหสาเหตุของปญหา และคิดหาวิธีแกไขปญหาเปนหลาย ๆ 
ทางเลือก เพื่อแกปญหาดวยวิธีที่ดีที่สุด 
  
 จะเห็นวา การบริการเปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลตอบุคคลอื่น ซ่ึงพฤติกรรมการ
บริการที่เกิดขึน้นั้น จะขึ้นอยูกับความคดิ อารมณ ความรูสึก ความเชื่อ ความปรารถนา และคานยิม
ของผูใหบริการ การบริการที่ดี จึงเปนการแสดงออกในลกัษณะพฤติกรรมการใหบริการ ที่ยิ้มแยม
เอาใจเขาใสใจ  ตอบสนองตอความประสงคจากลูกคาอยางรวดเร็วทนัใจ  แสดงถึงความนับถือ ให
เกียรติลูกคา สมัครใจ รักษาภาพพจนของผูใหบริการ มกีิริยาออนโยน สุภาพ และกระตือรือรน  
  
 ดังนั้น ทัศนคติตอการบริการ จึงหมายถึง ความรูสึก ความเชื่อ ความคิดเห็น ของบุคคลที่มี
ตอการบริการ ซ่ึงสงผลใหเกิดแนวโนมของพฤติกรรมที่ดีในการบริการ เพื่อใหผูมาใชบริการเกิด
ความพึงพอใจ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  
 การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยมิไดคํานึงถึงความแตกตางและขีดจํากัดของ
ผูปฏิบัติงานนอกจากจะกอใหเกิดการปฏิบัติงานที่ไมสะดวกสบาย และไมมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานแลว หากจัดสภาพแวดลอมในการทํางานไมถูกหลักก็จะทําใหพนักงานเกิดความเมื่อยลา ซ่ึง
สงผลถึงระดับความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ เกดิความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและปญหา
ทางดานสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานอีกดวย 
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 สภาพแวดลอมในการทํางานจึงเปนเรื่องที่สําคัญที่จะกระทบกับความผาสุกและความ 
พึงพอใจของพนักงานโดยตรง หากสภาพแวดลอมไมเปนไปตามความคาดหวังของพนักงาน ความ
ผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานยอมจะลดลง จึงจําเปนที่องคการตองกําหนดนโยบาย 
วัตถุประสงค เปาหมายที่ชัดเจน และปลูกจติสํานึกใหพนกังานรวมมือรับผิดชอบตอสภาพแวดลอม 
(ธัญญา, 2546: 74-77) 
 
ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน  
 
 วิฑูรย และ กฤษฎา (2537: 65) ใหความหมายสภาพแวดลอมในการทํางานวา เปนขอบเขต
ที่กวาง ซ่ึงจะพิจารณาทั้งตวังาน ระบบการทํางาน อุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องจักร 
  
 Nigro and Nigro (1984 อางถึงใน ติน, 2541: 71) ใหความหมายของสภาพแวดลอมในการ
ทํางานไววา หมายถึง สรรพสิ่งทางกายภาพและสังคมซึ่งอยูลอมรอบองคการและมอิีทธิพลเหนือ
พฤติกรรมการบริการ ตาง ๆ แลว ยังรวมเอาสภาวะการทาํงาน เชน แนวทางการทํางาน ความหนัก
เบาของงาน ระดับความสูงต่าํของหนางาน เปนตน ไวในสภาพแวดลอมในการทํางานดวย 
 
 Syptak and Ulmer (1999 อางถึงใน รอง, 2545: 13) ใหความหมายสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คือ สภาพที่มนุษยเราปฏิบัติงานอยูและสภาพแวดลอมนั้นมีผลกระทบอยางยิง่ตอระดับความ
ภาคภูมใิจของพวกเขาตองานที่เขาทํา และเมื่อผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานของ
ตนก็จะทําใหเกิดประสิทธิผล ภาวะในการสรางสรรค และเกิดความผูกพันตองานทีท่ํา 
  
 สรุปไดวา  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพทั้งดานกายภาพและสังคมที่อยู
รอบ ๆ บุคคลปฏิบัติงานอยู ซ่ึงมีอิทธิพลหรือสงผลกระทบตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 
 
ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํางาน  
 

พงศ (ม.ป.ป.: 48) ไดสรุปเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน เปน 4 ประการ คือ 
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1.  ดานกายภาพในการทํางาน ไดแก เสียง เสียงดนตรี แสง สี ลักษณะภูมิอากาศเชน ความ
รอน ความเยน็ ความชื้น และสภาพแวดลอมอื่น ๆ เชน สถานที่บริการตาง ๆ โรงอาหารบริการแก
พนักงาน หองประชุม หองน้าํ อุปกรณที่จําเปนในการทํางาน การอํานวยความสะดวกอืน่ๆ 

 
2.  ดานจิตใจ ไดแก ความเหนื่อยลาทั้งทางกาย จิตใจ ซ่ึงคนเราจะเกิดความเหนื่อยลาใน

ลักษณะที่แตกตางกัน บางคนอาจเกดิไดงาย บางคนอาจจะเกดิชา ในทํานองเดียวกนับางครั้งงาน
อยางเดยีวกันหรืองานแตกตางกัน กจ็ะเปนสาเหตุของความเหนื่อยลาที่แตกตางกันเพราะความ
เหนื่อยลาเปนผลของความไมผสมผสานกันระหวางทักษะและความสามารถที่จะปรับตัวเขากับ
ส่ิงแวดลอมของคนเรา 

 
3.  ดานความมั่นคงปลอดภยั จากอุบัตเิหตใุนการทํางาน ซ่ึงอาจเกิดจากเครื่องจักร 

ส่ิงแวดลอมที่เกี่ยวของ เชน ความรอน แสง เสียง ฯลฯ หรืออาจเกิดจากวัตถุดิบที่ใชในการผลิต เชน 
สารเคมีเปนพิษ เปนตน ดังนั้น จึงตองหาทางปองกันอนัตรายในการทํางาน ซ่ึงทําไดหลายดาน เชน 
ปองกันมิใหสภาพเครื่องจักร เครื่องมือ สถานที่ทํางานและสิ่งแวดลอมเปนอันตรายตอพนักงาน 
จัดหาอุปกรณปองกันอันตราย ปองกันมใิหพนักงานเขาทํางานในลักษณะอาการที่จะเปนอันตราย
และปองกันมใิหพนกังานทาํงานผิดวิธี เปนตน 

 
4.  ดานเวลาการทํางาน ไดแก การทํางานเปนกะ การทํางานแบบยดืหยุนโดยเปดโอกาสให

พนักงานไดเลือกเวลาที่เหมาะสมสําหรับตนเองในการทาํงาน การทํางานในเวลาปกติ การทํางาน
ลวงเวลา เวลาในการพกั วนัหยุด การทํางานในวันหยุด วนัลา    

 
 ช่ืน (ม.ป.ป.: 114-119) แบงสิง่แวดลอมในการทํางาน (Working Environment) เปน           
2 ประเภท คือ  
 
 1.  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพหรือทางวัตถุ (Physical Environment) ไดแก แสง อุณหภมูิ การ
ถายเทอากาศ เสียงรบกวน ชวงเวลาในการทํางาน ชวงเวลาหยุดพกั ดนตรี สภาพภายนอกอื่น ๆ เชน 
หองน้ํา หองรับประทานอาหาร เปนตน 
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 2.  ส่ิงแวดลอมทางจิตหรือทางสังคม (Psychological Environment) ไดแก พฤตกิรรมของ
ผูบริหาร ความสัมพันธรวมกันของคนงาน เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจในความ
ตองการของชีวิต ส่ิงตอบแทนเพื่อเปนกําลังใจในการทํางาน 
 

สิริอร (2544: 141) แบงประเภทของสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 ประเภท คือ  
 
1.  สภาพแวดลอมดานกายภาพในการทํางาน คือ ส่ิงตาง ๆ ในบริเวณทีท่ํางาน เชน ลักษณะ

อาคาร การออกแบบหองทํางาน สภาพหองทํางาน อากาศ อุณหภมูิและความชื้น ระดับเสียง โตะ
ทํางาน เครื่องมือเครื่องใช เครื่องจักร รวมไปถึงที่จอดรถของบริษัทอีกดวย  

 
2.  สภาพแวดลอมดานเวลาในการทํางาน ไดแก เวลาทํางานที่ตายตวั เวลาทํางานที่ยดืหยุน

ได 
 
 3.  สภาพแวดลอมดานจิตใจในการทํางาน ไดแก ความเบือ่หนาย ซ่ึงอาจเกิดจากจากงานที่
งาย ตองทําซ้ําซาก ใชทักษะเดียวทํางานตลอดเวลา ความเหนื่อยลา ซ่ึงมทีั้งเหนื่อยลาทางจติ และ
ทางกาย 
 
 Schultz and Schultz (2001: 292-316) แบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 ประเภท คือ  
 
 1.  สภาพทางกายภาพ (Physical Working Conditions) เชน แสงสวาง เสียง สี เสียงเพลง 
อุณหภูมิและความชื้น 
 
 2.  ตารางการทํางาน (Work Schedules) เชน ช่ัวโมงการทํางาน ความยดืหยุนของตารางการ
ทํางาน ชวงเวลาในการพัก 
   
 3.  สภาพทางจติวิทยาและสังคม (Psychological and Social Working Conditions) เชน 
ความเบื่อหนาย ความซ้ําซากจําเจของงาน ความเหนื่อยลา เปนตน 
 
 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวาเปนสิ่งตาง ๆ ใน
บริเวณที่ทํางานหรืออยูรอบ ๆ ตัวผูปฏิบัติงานซึ่งรับรูไดดวยประสาทสัมผัสของรางกาย (หู ตา จมูก 
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ล้ิน ผิวหนัง) และสัมผัสไดดวยความรูสึกทางจิตใจ สามารถมองเห็นหรือมองไมเห็นกไ็ด และมี
อิทธิพลหรือสงผลกระทบตอการทํางาน ในการศึกษาครัง้นี้จะศกึษาตามแนวคดิการแบง
สภาพแวดลอมในการทํางานของ Schultz and Schultz คือ  
 
 1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ คือ แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ อุปกรณทีจ่ําเปนในการทํางาน 
สภาพหองทํางาน และสิ่งอํานวยความสะดวก เชน หองน้าํ หองอาหาร หองประชุม มคีวาม
เหมาะสม 
 
 2.  สภาพแวดลอมทางดานเวลาการทํางาน คือ ชวงเวลาในการทํางาน ชวงเวลาหยดุพัก 
ความยืดหยุนของเวลาการทาํงาน ความยดืหยุนของเวลาพัก วนัหยุด การทํางานลวงเวลา มีความ
เหมาะสม 
 
 3.  สภาพแวดลอมทางจิตวิทยาและสังคม คือ ความเหนือ่ยลาทั้งทางกายและจิตใจ ความ
เบื่อหนายตอการทํางานที่มีความซ้ําซากจําเจ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 

 
 องคการที่มีวฒันธรรมที่แข็งแกรงจะมีผลตอการปฏิบัติงานอยางนาประหลาด มีการ
ประมาณวา ภายใตวัฒนธรรมที่แข็งแกรงบุคลากรจะทุมเททํางานมากขึ้นอีก 1-2 ช่ัวโมงตอวัน และ
จะชวยลดอัตราการลาออกหรือการเขามารวมงานอยางฉาบฉวยของพนักงานใหมได เพราะ
พนักงานใหมมักขาดความซาบซึ้ง ความเขาใจวัฒนธรรมองคการ ทําใหยากที่จะปรับตวัให
สอดคลองกับวัฒนธรรม (กริช, 2537: 9)   
 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 
 Schein (n.d. อางถึงใน ชาญชัย, ม.ป.ป.: 92) ใหคําจํากัดความวัฒนธรรมองคการวา เปน
รูปแบบสมมติที่ไดสรางขึ้น ที่ไดคนพบหรือการปรับตัวภายนอก และการบูรณาการภายในซึ่ง
เปนไปดวยดี เพียงพอเพื่อพิจารณาวาชอบดวยเหตุผลและเพื่อสอนใหกับสมาชิกใหมในฐานะที่เปน
แนวทางในการเขาใจคิดและรูสึกซึ่งสัมพันธกับปญหาเหลานั้น 
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 Schein (1983 อางถึงใน กริช, 2537: 5) ช้ีวา วัฒนธรรมไมใชพฤติกรรมหรือส่ิงของ
เครื่องใช แตเปนขอตกลงที่อยูใตคานยิมและกําหนดรูปแบบพฤติกรรม ตลอดจนสิ่งของเครื่องใช 
สถาปตยกรรม การจัดที่ทํางาน การแตงกาย ฯลฯ 
 
 มัลลิกา (2544: 156) ใหความหมายวา เปนความเชื่อ คานยิม ประเพณีที่สมาชิกสวนใหญ
ยอมรับ และใชเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององคการ มีอิทธิพลตอการ
แสดงออกของทุกองคการ โดยจะเปนพื้นฐานความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
  
 Gordon et al.  (1990 อางถึงใน วันชยั, 2544: 179) ใหความหมายของวฒันธรรมองคการวา 
เปนระบบคานยิม ความเชื่อและพฤติกรรมรวมกันของคนในองคการ ซ่ึงจะเกีย่วกับการจัด
โครงสรางในการสรางบรรทัดฐานของกลุม วัฒนธรรมจะชวยใหบุคคลรูวาเขาจะตองทําอะไร และ
ตองประพฤติหรือมีพฤติกรรมอยางไร 
 
 สิทธิโชค (2547: 186) ใหความหมายวา วฒันธรรมองคการคือระบบความคิดรวม (Shared 
Beliefs) อันเกดิจากการที่คนซึ่งทํางานรวมกันไดเผชิญกบัการกดดนัของสิ่งแวดลอม พวกเขาจึง
หาทางสรางสรรคระบบความคิดและการปฏิบัติตอส่ิงที่เกิดขึ้นรอบตัวรวมกัน เพื่อทีจ่ะไดหาวิธี
ตอบสนองตอส่ิงแวดลอมไดอยางถูกตอง อันจะทําใหกลุมอยูรอดและเติบโตตอไป 
 
 Hofstede (1995 อางถึงใน สิทธิโชค, 2547: 186) เห็นวา วฒันธรรมองคการ เปนแนวทาง
รวมกันที่คนในองคการรับรูปรากฏรอบตัว (Away of seeing that is common to many people) การ
รับรูเชนนี้เกิดจากการที่คนในองคการมีความเชื่อและคานิยมรวมกัน ทาํใหมองปรากฏการณในดาน
เดียวกัน ซ่ึงเกดิจากการถายทอดความเชื่อและคานยิมจากคนรุนกอน 
 
 Kilman, Saxton and Serpa (1998 อางถึงใน สิทธิโชค, 2547: 188) ใหนิยามวา วัฒนธรรม
องคการ หมายถึง ปรัชญา อุดมการณ คานยิม คติฐาน ความเชื่อ ความคาดหวัง ทัศนคต ิและบรรทัด
ฐานที่คนในสังคมมีรวมกันและเปนสิ่งเชือ่มโยงคนกลุมนั้นเขาดวยกนัเปนสังคม 
   
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ทัศนคติ บรรทัดฐาน ความเชื่อและ
พฤติกรรมรวมกันของสมาชิกในองคการ ซ่ึงเปนที่ยอมรับและใชเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัว 
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เปนสิ่งเชื่อมโยงบุคคลที่เปนสมาชิกขององคการเขาดวยกนัเปนสังคม และเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติตนหรือแสดงพฤติกรรมในองคการ  
 
หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
 
 Gutknecht (1982 อางถึงใน กริช, 2537: 5-6) วัฒนธรรมองคการมีหนาที่อยางนอย              
3 ประการ คือ 
   
 1.  เปนเกณฑในการสรางกฎ ขอบังคับ วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกมีกฎทางสังคมในการ
ตีความหรือแสดงพฤติกรรมในการแกปญหาที่เกี่ยวของ 
  
 2.  เปนสิ่งกระตุน วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกมีศรัทธา เปนแรงจูงใจใหแตละคนปรับ
ลักษณะเฉพาะของตนใหมีบทบาท คานิยม ฯลฯ ที่สอดคลองกับวัฒนธรรมองคการ 
  
 3.  เปนเครื่องผนึกกําลัง วัฒนธรรมชวยใหสมาชิกผสมผสานติดตอสมาคมกันและชวยให
องคการบรรลุเปาหมาย 
 
 สุนทร (2540: 27-29) เหน็วา วัฒนธรรมองคการมีหนาที่ ดังนี ้
 
 1.  สนับสนุนใหเกิดแนวปฏบิัติที่สมาชิกองคการยอมรับ 
 
 2.  จัดระเบยีบในองคการ ธรรมเนียมบรรทดัฐานการทํางานซึ่งเปนสวนหนึ่งของ
วัฒนธรรมองคการจะชวยวางกฎเกณฑ ใหสมาชิกในหนวยงานคิดและทําอยางมีระเบียบแบบแผน 
 
 3.  กําหนดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูรอบตัว เพราะวัฒนธรรมองคการ
จะชวยใหสมาชิกของหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือความเปนไปตาง ๆ ใน
หนวยงานของตน 
 
 4.  ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยูเสมอ เนื่องจากวัฒนธรรมองคการ
เปนคานิยม ความเชื่อและแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององคการทําอยูเปนปกติวิสัย สมาชิกขององคการ
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จึงสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ ไดโดยอัตโนมัติ ไมตองตดัสินใจมากวาในแตละชวงเวลาเราจะตองทํา
อะไร และทําอยางไร 
 
 5.  แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคการ ซ่ึง Schein (1992 อางถึง
ใน สุนทร, 2540: 29) เห็นวาทุกหนวยงานมีปญหาพื้นฐานที่จะตองแกไข 2 ประการคือ การปรับตัว
ใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก (External Adaptation) และการบูรณาการสวนตาง ๆ ภายใน
องคการ (Internal Integration) ใหทํางานประสานสอดคลองกัน ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของวฒันธรรม
องคการที่ตองชวยขจดัปดเปาใหปญหาหลักทั้ง 2 ประการทุเลาเบาลง 
 
 สรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่กําหนดพฤตกิรรม ของสมาชิกในองคการให
เปนไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว 
 
องคประกอบและลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
 
 เสนาะ (2544: 165) กลาวถึงองคประกอบของวัฒนธรรม ดังนี ้
   
 1.  การประดษิฐคิดคนสิ่งใหมและความเสี่ยงภัย (Innovation and risk taking) ไดแก ระดับ
ความมากนอยในการกระตุนสงเสริมใหพนกังานคิดคนสิง่ใหม ๆ และเสี่ยงที่จะแสวงหาสิ่งใหม ๆ 
ที่กาวหนาและดีกวาเดิม 
   
 2.  ความมุงมัน่อยางลึกซึ้ง (Attention to detail) หมายถึง ระดับความมุงมั่นของคนใน
องคการที่จะแสวงหาความจริง วิเคราะหรายละเอียดของสิ่งที่ศึกษาคนควาอยางลึกซึง้จรงิจังจน
บรรลุส่ิงที่เปนจริง 
   
 3.  การมุงที่ผลงาน (Outcome orientation) ไดแก ระดับทีผู่บริหารจะเนนผลงานหรือผลที่
ไดจากการทํางานมากกวาเทคนิคหรือกระบวนการทํางานที่ทําใหบรรลุผลงานมากนอยเพียงใด 
   
 4.  การมุงที่คน (People orientation) ไดแก ระดับที่ผูบริหารนํามาพิจารณาเพื่อการตดัสินใจ
โดยเนนผลกระทบที่มีตอคนในองคการนัน้มากนอยเพียงใด หรือเห็นวาคนในองคการมีความสําคัญ
มากอยางไร 
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 5.  การมุงที่ทีม (Team orientation) ไดแก ระดับในการจดัรูปแบบการทํางานโดยเนนที่การ
ทํางานเปนทีม มากกวาการจดัรูปแบบการทํางานโดยเนนที่ตัวบุคคลหรือเห็นวา การทํางานเปนทีม
มีความสําคัญกวาการทํางานเปนแตละบคุคล 
   
 6.  การกาวไปขางหนาอยางจริงจัง (Aggressiveness) ไดแก ระดับของการกระทําอยาง
จริงจังใหสําเรจ็หรือการมุงทีจ่ะแขงขนักับคนอื่น ไมใชการทํางานอยางงาย ๆ ตามสบายหรอืการ
ออมชอมกัน 
   
 7.  ความมั่นคง (Stability) หมายถึง ระดับที่องคการจะดาํเนินกจิกรรม เพื่อมุงไปสูความ
มั่นคงหรือการรักษาสถานะเดิมเอาไว ซ่ึงตรงกันขามกับการเติบโต 
 
 Robbins (1990: 439) ไดกลาวถึงลักษณะวฒันธรรมองคการ ไดแก 
  
 1.  การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) ไดแก ระดบัของความรับผิดชอบ เสรีภาพ 
และมีความเปนอิสระในการทํางาน 
   
 2.  การยอมรับในความเสี่ยง (Risk Tolerance) ไดแก ระดบัที่พนักงานกลาที่จะแสดงออก 
การคิดคนสิ่งใหม ๆ นวัตกรรม และการแสวงหาความเสี่ยง 
  
 3.  การกําหนดทิศทางขององคการ (Direction) ไดแก ระดับที่องคการกาํหนดวัตถุประสงค 
ที่ชัดเจนและคาดหวังผลการปฏิบัติงาน 

  
 4.  ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกัน (Integration) ไดแก ระดบัของการกระตุนใหเกิด

พฤติกรรมในองคการ การประสานและรวมมือกันในการทํางาน 
  
 5.  การสนับสนุนเรื่องการบริหาร (Management Support) ไดแก ระดับที่ผูบริหารได

จัดเตรียมใหมกีารติดตอส่ือสารที่ชัดเจน การชวยเหลือ และการสนับสนุนผูใตบังคบับัญชา 
  
 6.  การควบคมุ (Control) ไดแก บทบาท กฎระเบยีบ ขอบังคับ และผลรวมของการควบคุม

บังคับบัญชาโดยตรง เพื่อใชในการดแูลและควบคุมพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 
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 7.  ลักษณะที่เปนเอกลักษณ (Identity) คือ ระดับที่สมาชิก มีการแสดงเอกลักษณของ
องคการ มากกวาลักษณะเฉพาะของกลุมงานหรือการเปนผูเชี่ยวชาญ 
  
 8.  ระบบการใหรางวัล (Reward System) คือระดับของการจัดสรร กําหนดการใหรางวัล 
เชน การเพิ่มเงนิเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง โดยอาศัยเกณฑจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยางเปนทางธรรม โดยไมคํานึงถึงระบบอาวุโสและระบบอุปถัมภ 
  
 9.  การยอมรับตอความขัดแยง (Conflict Tolerance) คือ ระดับของพนกังานที่ถูกสงเสริม
ในลักษณะที่ทาํใหเกิดความขัดแยงและการวิพากษวิจารณอยางเปดเผย 

  
 10.   แบบแผนของการติดตอส่ือสาร (Communication Patterns) คือระดบัของการ

ติดตอส่ือสารในองคการ ที่จาํกัดเฉพาะการสื่อสารตามสายการบังคับบญัชาและอํานาจหนาที่ เปน
การสื่อสารแบบเปนทางการ 
 
การถายทอดวฒันธรรมองคการ 
 
 สิทธิโชค  (2540: 62-65) กลาวถึง การพัฒนาวิธีการหรือรูปแบบของกจิกรรมขึ้นมาเพื่อเปน
กิจกรรมถายทอดคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานไปสูสมาชิก เชน  
 
 1.  ตํานานหรอืเร่ืองเลา (Legend or Story Telling) เปนวธีิการที่คนในองคการหรือสังคม
ถายทอดคานิยม ความเชื่อ และแนวทางปฏิบัติใหแกสมาชิกใหมโดยผานเรื่องเลา 
 
 2.  พิธีกรรม (Rites & Ritual) สังคมหรือองคการใชพิธีการสําคัญเปนตัวถายทอดใหสมาชิก
ไดรูวา มาตรฐานของการกระทําของสมาชิกที่องคการยอมรับคืออะไร เชน พิธีการเขารับหนาที่
สําคัญ การรองเพลงประจําสถาบัน พิธีการรับนองของสถาบัน การประกาศยกยองวีรบุรุษหรือ
พระเอกขององคการ (Heroes) ที่ทําใหองคการเจริญกาวหนามหาศาล เปนตน 
 
 3.  การสื่อสารใหเห็นภาพ (Vision Communication) คือ การที่ผูบริหารใชวิธีการสื่อสาร
เพื่อใหพนักงานระดับลางทราบวา อนาคตขององคการกําลังจะมุงใหความสําคัญกับอะไร วิธีการ
ส่ือสารมีหลายรูปแบบ บางคนใชวิธีพดูหรือเขียน แตบางคนใชการแสดงออก (Dramatization) ซ่ึง
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จะทําใหจํางายและสื่อความหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนนายกรฐัมนตรีเดินทางไปสลัม อุมเด็ก
ในสลัมถายรูปดวย ยอมแสดงใหสังคมไดเรียนรูวา นายกรัฐมนตรีสนใจปญหาสลัม เปนตน 
 
 สุนทร (2540: 139 - 155) กลาวถึง การสืบสาน หรือธํารงรักษาวัฒนธรรมในองคการใหคง
อยู มีวิธีการสําคัญที่หนวยงานนิยมใช ไดแก 
 
 1.  คัดเลือกบุคลากรที่มีแนวโนมยอมรับวัฒนธรรมองคการ การคัดเลือกบคุลากรที่คาดวา
จะมีคานยิม ความเชื่อ วิธีคิดวิธีทํางาน และประสบการณตรงหรือใกลเคียงกับวฒันธรรมองคการ 
จะทําใหบุคลากรมีแนวโนมวาจะยอมรับวฒันธรรมขององคการ เปนแนวทางในการทํางานและ
ประพฤติปฏิบัติตน ซ่ึงนอกจากจะสงผลใหวัฒนธรรมองคการไดรับการสืบสานตอไปยังสมาชิกรุน
ใหมแลว ยังจะทําใหสมาชกิใหมสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและเพื่อนรวมงานใน
องคการไดงาย เพราะคานยิม ความเชื่อและแนวทางการทาํงานที่ใกลเคยีงกัน ผลที่ตามมาในระยะ 
ยาว คือ สมาชกิใหมเหลานั้นมีแนวโนมที่จะทํางานอยูในหนวยงานไดยาวนาน 
 
 2.  การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ ซ่ึงเปนกระบวนการที่พนักงานเรียนรูวัฒนธรรม
องคการและปรับเปลี่ยนใหเขากับวิถีทางนัน้ ๆ ดวยตนเอง มีวิธีการ คือ การจัดพิธีการและงานฉลอง
ตาง ๆ ในหนวยงาน การปฐมนิเทศ การฝกอบรม เกณฑการใหรางวัลและการลงโทษ แบบอยางจาก
พนกังานดีเดนและหวัหนางาน เร่ืองเลาและตํานานภายในองคการ เพลงประจําหนวยงาน และการ
ประกวดหรือแขงขัน 
 
 3.  ระมัดระวังการกระทําที่อาจขัดแยงกับวฒันธรรมองคการ ผูบริหารและพนกังานไมควร
มีความคิดและพฤติกรรมที่ขัดแยงกับคานยิม ความเชื่อ บรรทัดฐานและธรรมเนียมปฏิบัติของ
หนวยงาน โดยเฉพาะผูบริหารระดับสูงหากมีพฤติกรรมที่ขัดกับคานิยม จะทําใหพนกังานรูสึก
สับสน และขาดความเชื่อถือผูบริหารจนทําใหวฒันธรรมองคการนั้นเปลี่ยนไป 
 
 4.  การเนนย้ําวัฒนธรรมองคการที่ถูกละเลยหรือฝาฝน ผูบริหารควรหาโอกาสเนนย้าํ
คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานและธรรมเนยีมปฏิบัติขององคการที่ถูกละเลยหรือฝาฝน เนื่องจาก
วัฒนธรรมองคการมีลักษณะเปนนามธรรมและมักลืมเลอืนออกไปจากความคิดคํานงึของสมาชิก
องคการ ผูบริหารจึงควรดําเนินการแกไขหมั่นกําชับหรือเนนย้ําวัฒนธรรมองคการในจุดนัน้ ๆ 
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 จากที่ไดศกึษาเอกสาร จะเหน็วา วัฒนธรรมองคการมีความเกี่ยวของกบับทบาทในการ
ทํางานของพนกังานในองคการ รวมถึงระบบทางสังคมในองคการ ซ่ึงมีความสําคัญอยางมาก เพราะ
จะเปนสิ่งทีแ่สดงใหเห็นถึงพฤติกรรมในทํางาน ความเปนอยูของพนักงานในองคการ และทําให
เห็นถึงเอกลักษณของแตละองคการดวย แตละองคการจะมีวัฒนธรรมที่แตกตางกัน และใน
การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีของ Stephen Robbins ซ่ึงศึกษา
ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 10 ลักษณะ คอื การริเร่ิมสวนบุคคล การยอมรับในความเสี่ยง การ
กําหนดทิศทางขององคการ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั การสนับสนุนเรื่องการบริหาร การ
ควบคุม ลักษณะที่เปนเอกลกัษณ ระบบการใหรางวัล การยอมรับตอความขัดแยง และแบบแผนของ
การติดตอส่ือสาร 
  

แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการทํางาน 
 
 ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ
นั้น หากบุคคลใดไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึง่ที่ทําใหผลการปฏิบัติงานต่ํา 
คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน ในทางตรงกันขาม หากองคการมีบุคคลที่พึง
พอใจในการทาํงานสูง จะมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในการทํางานยังเปน
เครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของผูบริหารองคการดวย  
(ปรียาพร, 1992: 129)  
 
ความหมายของความพงึพอใจในการทํางาน 

 
 ความพึงพอใจในการทํางานตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา“Job Satisfaction” ไดมี

นักวิชาการใหความหมายคําๆนี้ไวหลายทานดวยกนั แตโดยทัว่ไปแลวมีความหมายคลายคลึงกัน
และใกลเคียงกันดังนี ้

 
พงศ (ม.ป.ป.: 42) กลาววา ความพึงพอใจเปนผลจากทัศนคติในดานตาง ๆ ของคนงานที่มี

ตอการทํางาน รวมถึง ความมั่นคงปลอดภยั ความกาวหนาในหนาที่การงาน ผลตอบแทน เพื่อน
รวมงานและผูบริหารดี งานทายทายความสามารถ เปนตน 
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ปรียาพร (1992: 130) ใหความหมายความพึงพอใจในการทํางาน วา เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับ
ผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอใจทีท่ําใหบุคคลเกดิความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน 
รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

 
 อํานวย (ม.ป.ป.: 88) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนการแสดง
ความรูสึกของผูที่ทํางานที่แสดงออกในทางบวกที่มีตอองคการ บุคคลผูรวมงานและงานที่ทํา ไดแก 
การแสดงความยินดี ช่ืนชม การคิดสรางสรรค การรวมมือ รวมแรง รวมใจ การมีความสุขในการ
ทํางาน เปนตน 

 
เสนาะ (2544: 228) ใหความหมายความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึงระดับความรูสึกที่

เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานในทางบวกหรือในทางลบตองาน 
 
กานดา (2546: 79) ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอ

งานในทางบวก ซ่ึงการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานเปนการศกึษาถึงทัศนะ หรือความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน ซ่ึงสามารถนําไปใชในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานใหสอดคลอง
กับความตองการของพนักงานปองกันพฤตกิรรมอันไมพงึประสงคที่เกดิจากการทํางานได 

 
White (1965 อางถึงใน กานดา, 2546: 79) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน

วา หมายถึง ความสุข ความสบายที่ไดรับจากสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ความสุขที่
ไดรับจากการทาํงานรวมกับเพื่อนรวมงาน การมีทัศนคตทิี่ดีตองานและความพึงพอใจเกี่ยวกับ
รายได 
  
 จากความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานที่กลาวมาแลว สรุปไดวา ความพึงพอใจใน
การทํางาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดี ทีม่ีตองานและองคประกอบในการทํางาน 
รวมถึงความรูสึกของบุคคลวาความตองการของเขาไดรับการตอบสนอง อันเปนผลใหบุคคลให
ความสนใจและเต็มใจที่จะทาํงานอยางเต็มที่ มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมี
ความสขุในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว 
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แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจในการทํางาน 
  
 Green and Craft (1979 อางถึงใน ปรียาพร, 1992: 140) ใหแนวความคดิเกีย่วกับความ     
พึงพอใจในการทํางาน วาความพึงพอใจทําใหเกิดการทํางาน (Satisfaction Causes Performance) ผู
มีความสุขในการทํางานจะทํางานดวยความพึงพอใจ ผลผลิตจากงานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
(Performance Causes Satisfaction) ผลงานที่ดีเปนผลผลิตจากการสรางความพึงพอใจใหกับคน
ปฏิบัติงาน และรางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจในการทํางาน (Reward as a Causal Factor) 
เพราะรางวัลหรือส่ิงที่ไดรับผลตอบแทนเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและ
เกิดผลของงานดวย 
 
 Hackman and Lawler (1967 อางถึงใน อารี, 2537: 123) ไดเสนอวา ในการจัดสภาพการ
ทํางาน ใหจัดสภาพการทํางานใหเอื้ออํานวยบุคคลไดสนองความตองการของตน แลวจะสนอง
ความตองการขององคการดวย และในการจูงใจใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น จะตอง
ใหเขามีความรับผิดชอบ และงานจะตองมคีวามหมาย มคีาสําหรับเขา  
 
 อารี (2537: 123) ใหความเหน็วา ความพึงพอใจในการทาํงานของคนทัว่ ๆ ไปนั้น ขึน้อยู
กับความปรารถนาของเขาไดบรรลุเปาหมาย แตเปาหมายของแตละคนอาจแตกตางกันออกไป ทั้งนี้
ขึ้นอยูกบัวา ความตองการของเขาขณะนัน้อยูในระดับใด ดังนั้นบุคคลกอ็าจพอใจในสิง่ที่ตนเอง
ไดรับแตกตางกันออกไป คนงานที่มีความตองการขั้นสูงเทานั้นที่มคีวามพึงพอใจในงานที่มีโอกาส
ใหเขามีอิสระในการทํางาน และมีโอกาสเลือกและมีความรับผิดชอบตองาน แตถาบคุคลมีความ
ตองการขั้นต่ําเขาก็ตองการงานที่จะใหผลตอบแทนกับความตองการขัน้ต่ําของเขา คือ ความ
ตองการทางรางกาย และความตองการความปลอดภัย บุคคลที่มีความตองการขั้นสูงจะมี ทัศนคติที่
ดีตอการทาํงานใหมากกวาพวกที่มีความตองการขั้นต่ํา 
 
 Poter, Lawler and Hackman (1975 อางถึงใน สิริอร, 2544: 226) มีความเชื่อวา คนเราไดรับ
รางวัลภายในจากการทํางานสําเร็จ ทําใหเขาเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและไดรับรางวัลภายนอก 
เชน ไดรับการยกยองและเปนที่ช่ืนชมของหัวหนา บริษทั และผูอ่ืน ถารางวัลเหลานี้ ถูกรับรูวา
เหมาะสมตรงกับที่คาดหวังไว กจ็ะเกิดความพอใจ ความพอใจในการทํางานเกิดจากการไดผลงาน
และไดรับผลตอบแทนจากผลงานที่คาดหวังไว 
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 Shien (1978 อางถึงใน อิสรีย, 2545: 36) พบวา ความมีอิสระในงานมีความสัมพันธกบัการ
พัฒนาตนเองและพัฒนางาน ถามีอิสระในการทํางานมาก จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก
ขึ้น 
 
 สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจยัหลายอยาง ซ่ึงแตละคนกจ็ะมี
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจแตกตางกนั ขึ้นอยูกับวาบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองความ
ตองการหรือไม ถาไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตนเองตองการก็จะพึงพอใจ แตถาไมไดรับการ
ตอบสนองตามที่ตนเองตองการก็จะไมพึงพอใจ  
 
ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ทฤษฎีของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need) ช้ีใหเห็นวามนษุยถูกกระตุนจากความ
ปรารถนาที่จะสนองตามความตองการเฉพาะอยาง ซ่ึงมีสมมติฐานเกีย่วกับความตองการของบบุคล 
ดังนี้ (ปรียาพร, 1992: 114-115) 
 
 1.  บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด ขณะที่ความตองการใดไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นไดอีก 
 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤตกิรรมอื่น ๆ ตอไป 
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
 
 3.  ความตองการของบุคคลจะเรียงเปนลําดบัขั้นตอนความสําคัญ เมื่อความตองการระดับ
ต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกบัความตองการระดับสูงตอไป 
 
 ลําดับขั้นความตองการของบุคคล มี 5 ขั้นตอน ตามลําดบั ดังนี ้
   
 1.  ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่สุด เพื่อความมีชีวิตอยูรอด 
ไดแก ความตองการอาหาร เพศ เครื่องนุงหม 
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 2.  ความตองการความปลอดภัย เปนความตองการแสวงหาความปลอดภัยจากสิ่งแวดลอม
และความคุมครองจากผูอ่ืน  
 
 3.  ความตองการความรัก ความรูสึกวาตนมสีวนรวมและการเขาหมูเขาพวก 
 
 4.  ความตองการไดรับการยกยองนับถือ เปนความตองการใหคนอืน่ยกยองใหเกียรติ และ
เห็นความสําคัญของตน 
 
 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต เปนความตองการสงูสุดในชีวติของคน เปนความ
ตองการที่เกี่ยวกับการทํางานที่ตนเองชอบหรือตองการจะเปนมากกวาที่เปนอยูขณะนี ้
 
 ทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร (Alderfer’s Modified Need Hierarchy Theory) เปนทฤษฎี
ความตองการที่เรียกวา ทฤษฎีอีอารจี (ERG: Existence-Relatedness-Growth Theory) สืบเนื่องจาก
การวิจยัเพื่อทดสอบทฤษฎีความตองการตามลําดับของ มาสโลว พบวา ไมตรงกับทฤษฎีคือ การ
ตอบสนองความตองการไมเปนไปตามลักษณะตามลําดบัขั้นของมาสโลว แอลเดอรเฟอร จึงได
เสนอทฤษฎีความตองการออีารจีขึ้น โดยมีความตองการของบุคคล 3 ประการ คือ (ปรียาพร, 1992: 
115-116) 
 
 1.  ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Need) เปนความตองการที่ตอบสนอง เพื่อใหมชีีวิต
อยูตอไป ไดแก ความตองการทางกายและความตองการความปลอดภยั 
  
 2.  ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น (Relatedness Needs) เปนความตองการของ
บุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบตัวอยางมีความหมาย 
 
 3.  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Need) เปนความตองการสูงสุด รวมถึงความ
ตองการไดรับการยกยองและความสําเร็จในชีวิต 
 
 ทฤษฎีการตัง้เปาหมาย (Goal Setting Theory) Locke and Latham (1990b อางถึงใน      
สิริอร, 2549: 244-245) เสนอวา เปาหมาย (Goal) เปนตวักําหนดพฤติกรรมของบุคคล เปาหมายเปน



 32 

ตัวกระตุนทําใหบุคคลรูวาตนจะตองทําอะไรและเปนตวักําหนดทิศทางการกระทําสิง่ใดสิ่งหนึ่ง
ของบุคคล จากรายงานการวจิัยกลุมและองคการใน 8 ประเทศ ซ่ึงมีขอคนพบรวมกนัวา 
 
 1.  เปาหมายทีม่ีความชี้เฉพาะชัดเจนเปนรูปธรรมและยากพอควร ทําใหเกิดการลงแรงสูง
กวาและไดรับผลงานสูงกวาเปาหมายที่บอกวา “ทําใหดทีี่สุด” 
 
 2.  การที่จะใหเปาหมายสําเรจ็ไดตองอาศยัความผูกพันในเปาหมายของบุคคล การให
บุคคลไดตั้งเปาหมายในการทํางานหรือมสีวนรวมในการตั้งเปาหมายจะชวยยกระดับความผูกพัน
ในเปาหมาย ซ่ึงความผูกพันตอเปาหมายจะทําใหบุคคลมุงมั่นเพื่อใหเปาหมายนัน้สําเร็จ 
 
 3.  ความรูเกี่ยวกับผลงานมคีวามจําเปน ซ่ึงความรูนี้เปนทั้งขอมูลและแรงจูงใจหรือดําเนิน
ใหบรรลุเปาหมาย ผูตามจะตองลงแรงมากถาไดรับขอมูลปอนกลับเกีย่วกับการทํางาน การ
ดําเนินงานและเปาหมายที่ประสบความสําเร็จรวมกนักับผูอ่ืน ผูตามจะลงแรงนอย ถาไดรับขอมูล
ปอนกลับเกีย่วกับเปาหมายทีป่ระสบความสําเร็จเพียงลําพัง 
 
 4.  บุคคลที่ประสบความสําเร็จในเปาหมายจะมีความพึงพอใจในงาน เปาหมายที่งายจะ
สามารถสําเร็จไดมากกวาเปาหมายทีย่ากเกนิไป แตบุคคลจะใชการลงแรงที่นอยกวา ดังนั้น Locke 
and Latham เสนอวา การตั้งเปาหมายทีย่ากพอสมควรจะทําใหเกิดความทาทายความสามารถ ทําให
ผูตามเกิดความพยายามและมุงมั่นในการทํางาน และเมือ่ประสบความสําเร็จจะยิ่งทาํใหเกิดความพึง
พอใจมากขึน้ 
 
 ทฤษฏีสองปจจัย  (Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ศึกษาเกีย่วกับการจูงใจ
มนุษยในสถานการณทํางาน สรุปไดเปน 2 ปจจัยทีจู่งใจคนในการทํางาน (วนัชัย, 2544: 56-57)  
  
 1.  ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่มุงลดความรูสึกไมพอใจของบุคคลใน
การทํางาน หากขาดปจจยัดานนี้จะทําใหเกดิความรูสึกไมพอใจในการทาํงาน แตหากมีปจจัยเหลานี้
ก็ไมไดหมายความวา บุคคลจะพอใจในการทํางานหรือมีแรงกระตุนในการทํางาน ไดแก ความ
มั่นคงในงาน เงินเดือน สภาพการทํางาน สถานภาพ นโยบายและการบริหารงานขององคการ 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับกลุมเพื่อน ผูบังคับบัญชา เปนตน ถามีจะลด
ความไมพอใจลง แตก็มิไดทาํใหบุคคลพอใจในการทํางาน 
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 2.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยที่กระตุนใหบุคคลทุมเทความพยายามในการ
ทํางาน ปจจยัจงูใจจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทํางานใหแกองคการ หากปจจยักลุมนีข้าดไป ก็จะทาํ
ใหบุคคลในองคการขาดความพอใจในการทํางาน ไดแก ความเจริญเตบิโต ความ กาวหนาในการ
ทํางาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรบัและความสําเร็จในการทํางานเปนตน 
ปจจัยนี้มักเกิดขึ้นภายในตวับุคคลตางจากปจจยัสุขวิทยา ซ่ึงเปนปจจยัที่เกิดขึ้นภายนอกตัวบุคคล 
  
 เฮอรเบอรกเสนอวา ผูบริหารสวนมากมักใหความสําคัญกับปจจยัดานสุขอนามัย เชน เมื่อ
เกิดปญหาวาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางานมักแกไขโดยการปรับปรุงสภาพในการ 
ทํางานหรือปรับเงินเดือนใหสูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้ เปนการแกไขมิใหเกิดความไมพอใจในการ
ทํางาน แตมิไดเปนการจูงใจใหผูปฏิบัตงิานปฏิบัติงานใหดีขึ้น ผูบริหารควรเนนปจจยัที่กอใหเกดิ
แรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบหมายงานที่มีความรบัผิดชอบมากขึ้น หรือสงเสริมความ 
กาวหนาของคนงาน จะเปนการกระตุนใหคนทํางานไดดกีวาที่จะใหทํางานในตําแหนงเดิม แตเพิ่ม
เงินเดือนให แตอยางไรก็ตามผูบริหารตองพยายามรกัษาปจจัยสุขอนามัยใหอยูในระดับที่นาพอใจ 
เพื่อปองกันมใิหผูปฏิบัติงานเกดิความไมพอใจในการทํางาน (อางถึง มาลี, 2544) 
 
 จากทฤษฎีที่เกีย่วกับความพึงพอใจในการทาํงานที่กลาวมานั้น ความพงึพอใจในการทาํงาน
จะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคคลมีความตองการในการทํางานและไดรับผลตามที่ตองการ ซ่ึงความตองการ
นั้นเกดิจากความแตกตางของแตละบุคคล ดังนั้นความตองการการตอบสนองจึงแตกตางกัน 
 
องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานใหสําเร็จการที่บุคลากร
ในองคการจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํามากหรอืนอยเพยีงไร  ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ 
มากมาย มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความพอใจในการทาํงานหลายทาน  ดังนี ้
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 ธัญญา (2546: 77-79) ไดเสนอแบบจําลอง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดังนี ้
 

 
 
ภาพที่ 1   แบบจําลองความพึงพอใจในงาน 
 
 จากรูปที่ 1 แสดงความสัมพนัธระหวาง 3 ปจจัย ซ่ึงแบงออกเปน 3 ประเภท คือ 
 
 1.  ดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตวัที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ เชน พนกังานที่ส่ัง
สมความเจนจดัในการทํางาน ยอมเกดิความพึงพอใจในงานที่ตนทํา 
 
 2.  ดานงาน หมายถึง ลักษณะของเนื้องาน เชน ความนาสนใจ ความทาทาย การเปดโอกาส
ในการศึกษาฝกอบรมและพฒันา ความยากงายของงาน ความปลอดภยั สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความรวมมือและการทํางานเปนทีม เปนตน ตางก็มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน 
 
 3.  ดานการจดัการ เชน ความมั่นคงในงาน การแกไขขอรองทุกขหรือปญหาของพนักงาน 
การใหอํานาจตัดสินใจ การใหขอมูลของฝายบริหาร การยกยองชมเชย การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 
ความเขาใจระหวางพนักงานกับผูนําระดับสูง ความเขาใจในวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาหมายของ
องคการ เปนตน 
  
 หลังจากที่องคการจําแนกปจจัยเหลานี้แลว ก็ตองจัดการใหเหมาะสมกบักลุมพนักงาน
ระดับและประเภทพนกังาน 
  

ความคาดหวังของพนักงาน 

ดานบุคคล

ดานงาน

ดานการจัดการ 

สภาพการทํางานจริง

ดานบุคคล 

ดานงาน 

ดานการจัดการ 

ผูนําองคการ

พนักงาน

สภาพแวดลอม 
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 Spector (2000 อางถึงใน กานดา, 2546: 83-85) ไดกลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดังนี ้
 

1.  รายไดหรือคาจาง (Pay) ทั้งในดานคาจาง ความยุติธรรมหรือความเสมอภาคของคาจางที่
ไดรับ ความพงึพอใจในการทํางานมีผลมาจากคาจางมากกวาผลประโยชนตอบแทนอืน่ ๆ  

 
2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Promotion Opportunities) พิจารณาดานความยตุิธรรม

และเปนไปตามกฎเกณฑ  
 
3.  การควบคมุดูแลตนเอง (Supervision) เกี่ยวของกับรูปแบบของการบังคับบัญชา การ

กํากับดแูลเรื่องการทาํงาน มนุษยสัมพนัธและทักษะการบริหาร 
 
4.  เพื่อนรวมงาน (Co-Worker) ความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน การชวยเหลือซ่ึง

กันและกันและความเปนมิตร เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน สมาชิก
ที่ไมคอยมีโอกาสพูดคุยกับเพื่อนรวมงานจะมีความรูสึกไมพึงพอใจ 

 
5.  ลักษณะงาน (Work-Itself) หมายถึง ลักษณะสําคัญและความนาสนใจของงาน ซ่ึงจะ

เกี่ยวของกับทกัษะ ความถนดัเฉพาะ กับความสามารถที่ใชในการทํางาน โอกาสไดเรียนรูส่ิงใหม 
ความยากงายของงาน ปริมาณงาน และโอกาสที่จะดําเนนิงานไดเองตลอดกระบวนการ 

 
6.  สภาพการทํางาน (Work Condition) มีความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในการ

ทํางาน ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน เวลาหยุดพัก บริเวณที่ทาํงาน อุณหภูม ิความชื้น การถายเทอากาศ 
แสง เสียง และอุปกรณเครื่องมือที่เหมาะสม เปนตน สภาพการทํางานทีด่ีจะเอื้ออํานวยใหการ
ทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 Smith et al. (1969 อางถงึใน จิราภรณ, 2547: 31) กลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดังนี ้

 
1.  ดานลักษณะงาน คือ ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบนั โดยเห็นวาเปน

งานที่ดี นาสนใจ มีคุณคา ทาทายความสามารถและภาคภมูิใจในผลงานที่เกิดขึ้น 
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2.  ดานรายได คือ ความพึงพอใจตอรายไดที่ไดรับเปนคาตอบแทนจากการทํางาน โดยเหน็
วาเหมาะสมและยุติธรรม  

 
3.  ดานโอกาสกาวหนา คือ ความพึงพอใจอนัเกิดจากการไดรับโอกาสที่ดีในการเลื่อน

ตําแหนง โดยไดรับการพิจารณาตามความสามารถและมีความยุติธรรม 
 
4.  ดานผูบังคับบัญชา คือ ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาที่เปนหวัหนางานโดยตรง โดย

เกิดจากการบญัชาการอยางเหมาะสม มีไหวพริบปฏิภาณมีการวางแผนและมีความคดิทันสมัย 
 
5.  ดานเพื่อนรวมงาน คือ ความพึงพอใจในบรรยากาศของการทํางานรวมกันเปนทีมทีด่ี มี

เพื่อนรวมงานที่ใหความชวยเหลือ รับผิดชอบใหคําแนะนําปรึกษาซึ่งกนัและกนั 
 
จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยองคประกอบหลายประการ ที่เปน

ความตองการของบุคคลที่จะไดรับจากองคการ ถาหากไดรับการตอบสนองในองคประกอบตาง ๆ 
ก็จะสงผลใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 
  จากแนวคิด ทฤษฎแีละองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน ที่ผูวิจัยไดศึกษานั้น 
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดี ที่มีตองานและ
องคประกอบในการทํางาน รวมถึงการไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตองการ สงผลใหพนักงาน
แสดงพฤติกรรมในการที่จะสงเสริมใหเกดิงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานนัน้
ขึ้นอยูกับองคประกอบหลายอยาง ดังทีไ่ดกลาวมาแลว แตในการศกึษาวิจัยคร้ังนี้ จะศกึษา
องคประกอบที่ถูกกลาวถึงกนัมากที่สุดเกีย่วกับความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคดิองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานของ Smith et al.  คือ ดานลักษณะงาน ดาน
รายได ดานโอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อนรวมงาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับทัศนคติตอการบริการ 
 
 จาญา (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการบริการกับคุณภาพการบรกิาร
ลูกคาของบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา ทศันคติตอการบริการมี
ความสัมพันธกับคุณภาพการบริการของพนักการบริการลูกคาในเชิงบวก และสามารถพยากรณ
คุณภาพการบริการไดรอยละ 30.4 เนื่องจากทัศนคติตอการบริการ เปนความเชื่อและความรูสึก    
นึกคิดของบุคคลในการประเมินการบริการ สงผลใหปฏิกิริยาตอบสนองตอการบริการดานการ
แสดงออกในทางบวกหรือลบ ขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอการบริการนั้น ๆ ดังนั้นการที่พนักงานที่
บริการลูกคามีทัศนคติที่ดีตอการบริการ จะสงผลใหพนักงานมีคุณภาพการบริการสูงกวาพนักงานที่
มีทัศนคติที่ไมดีตอการบริการ 
 
 ชาครียา (2547) ศึกษาทัศนคติตอการบริการกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลาง
ของธนาคาร พบวาทัศนคตติอการบริการมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับลักษณะงานของธนาคาร ที่เปนงานที่ใหบริการทางดานการเงิน และขอมูลสนับสนุนกับ
หนวยงานราชการตาง ๆ จึงพบวา ผูบริหารระดับกลางมทีัศนคติที่ดีตอการบริการในดานตาง ๆ อัน
สงผลตอผลการปฏิบัติงาน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 ทิพยวัลย (2539) ศึกษาสภาพแวดลอมที่มีผลตอความเหนือ่ยหนายของพนักงาน พบวา มี
ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย และเปนความผันแปรในเชิงลบหมายความวาถาการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมนอย จะมีความเหนื่อยหนายมาก และถาการรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมมาก จะมีความเหนื่อยหนายนอย เพราะสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเปนสิ่งสะทอนถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตองานตอผูรวมงาน ถาบุคคลมีความรูสึกที่ดีตอ
งาน ทุมเทกําลังใจและกําลังกายทํางานรวมกันและชวยกันแกปญหาในการทํางาน การทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพ  
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 สุรียพร (2545) ศึกษาความสมัพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับความเหนื่อย
หนายของพยาบาล พบวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน 
การทํางานกะ การรับรูประสิทธิภาพของระบบบริหาร มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย    
หมายความวา   ถาพยาบาลมีสัมพันธภาพทีด่ีตอผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน จะมีความเหนื่อย
หนายต่ํา ถาพยาบาลมีการรับรูช่ัวโมงที่ตนปฏิบัติงานตอวันเหมาะสมจะไมทําใหเกดิความเหนื่อย
หนาย แตถารูสึกวาจํานวนชัว่โมงยาวนานเกินไปจะเกิดความเหนื่อยหนาย ถารับรูการทํางานกะเปน
ส่ิงจําเปนและสามารถปรับตัวได จะทําใหความเหนื่อยหนายต่ําหรือไมเกิด และหากพยาบาลรับรู
การบริหารที่ด ีก็จะทําใหความเหนื่อยหนายต่ําดวย ซ่ึงความเหนื่อยหนายก็มีความสัมพนัธทางบวก
กับความตั้งใจลาออกของพยาบาลดวย  
 
 วรางคณา (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับการปฏบิัติ
กิจกรรมการพฒันาตนเองของพยาบาลประจําการ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกบักจิกรรมการพฒันาตนเอง โดยอธิบายเหตผุลวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางานเปนสิ่งที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติงานและสงผลทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคม จึงมีอิทธิพลตอการ
ทํางานและพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมที่เหมาะสมจะลดความวิตกกังวลขณะ
ปฏิบัติงาน 
 
 จันทนา (2544) ศึกษาความสมัพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับการปฏิบตัิงาน
รวมกับแพทยในการดแูละรักษาผูปวย พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับการปฏิบัติงานรวมกับแพทยในการดแูลรักษาผูปวย อยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .05 โดยพบวา 
สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับเหมาะสมมาก แสดงถึงวา
สภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนปจจัยเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพนั้นเปน
สภาพแวดลอมที่ดีสงผลใหพยาบาลวิชาชพีมีความพึงพอใจในสภาพการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ
การวิจยัของ สกุลนารี (2546) ศึกษาความสมัพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการทํางานดานกายภาพ ดานสังคม และดาน
จิตใจมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานและสามารถพยากรณการปฏิบตัิงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01   
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 สุชาดา (2546) ศึกษาความพงึพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานกับผลการปฏิบัติงาน 
พบวา ความพงึพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
พนักงานมีความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง จากการวิเคราะหพบวา
พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจสภาพแวดลอมในการทํางานดานสภาพการทํางาน ที่มีความเปน
ระเบียบเรยีบรอย มีที่จอดรถใหพนกังาน และมีอากาศถายเทที่ดี  
 
 ปณณธร (2548) ศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยลาทางจิตใจของพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน พบวา ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูใน
ระดับปานกลาง ความเหนื่อยลาทางจิตใจของพนักงานอยูในระดบัต่ํา ตวัแปรที่สามารถพยากรณ
ความเหนื่อยลาทางจิตใจของพนักงานไดแก อายุ ตําแหนง สถานภาพสมรส จํานวนชัว่โมงในการ
ปฏิบัติงานในอากาศ ความพงึพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานปจจยักระตุนและปจจัย
อนามัย โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 21 อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ 
 
 ตุลา (2542) ศกึษา วฒันธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา วฒันธรรม
องคการดานลักษณะสรางสรรค ดานลักษณะเฉื่อยชา-ตั้งรับ และดานลักษณะกาวราว-ตั้งรับ มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ธิติวุฒิ (2543) ศึกษาวฒันธรรมองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา องคการที่มี 
ความยืดหยุนมีวัฒนธรรมองคการประเภทการทํางานเปนทีม สรางความพึงพอใจในการทํางานได 
 
 ชัยวัฒน (2548) ศึกษาความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ กับความพึงพอใจ
ในการทํางาน พบวา การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน เนื่องจากพนักงานสวนใหญไดรับรูวัฒนธรรมองคการในลักษณะที่องคการสงเสริมให
พนักงานไดทาํงานรวมกนัเปนทีมงาน มีกจิกรรมและความสัมพันธระหวางกันอยางเหนียวแนน 
ถึงแมพนักงานจะมกีารรับรูถึงความแตกตางระหวางสิทธิ สวัสดิการ ผลตอบแทน และอํานาจ
ระหวางผูบังคบับัญชา และผูใตบังคับบัญชาแตในความรูสึกของพนักงานก็ยังมีความพึงพอใจ      
ในงาน 
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 Badillo and Rustica (1997) ไดศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคการที่มีตอพฤติกรรม
ของพนักงานและการปฏิบตัิงานขององคการ พบวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางบวกกับ
พฤติกรรมของพนักงาน ระดับของการขายและผลผลิต มีระดับของการรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานอยูในระดับที่สูง Badillo ยังกลาวอีกวา หากสามารถคง
ระดับของความพึงพอใจในงาน ระดับผลการปฏิบัติงานที่สูงไวไดแลว ความผูกพันตอองคการจะ
เขมแข็ง ซ่ึงจะสงผลถึงระดับการขาย ผลผลิตและระดับของวัฒนธรรมองคการที่สูงดวย 
 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ศิริรัตน (2542) ศึกษาลักษณะระบบริหารจดัการกับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา 
ลักษณะระบบบริหารจัดการ คือ การศึกษาตอเนื่อง การอบรม และเหตผุลในการเขาสูวิชาชีพ ของ
พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  
  
 ชนิน (2543) ศกึษาปจจัยที่มผีลตอความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา พนักงานมีความ     
พึงพอใจในการทํางานโดยรวมสูง ตามองคประกอบรายดาน คือ ดานคาจาง ดานลักษณะงาน ดาน
โอกาสกาวหนา ดานการควบคุมดูแล ดานเพื่อนรวมงานและดานสภาพการทํางาน 
 
 อรุณวดี (2545) ศึกษาการเสริมอํานาจในงานกับความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา การเสริมอํานาจในงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจใน
การทํางาน เนือ่งจากโรงงานอุตสาหกรรมไดใหโอกาสพนักงานปฏิบัตงิาน โดยใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ เปดโอกาสใหตดัสินใจในการทาํงาน มีการใหขอมูลขาวสารกับพนักงาน
อยางสม่ําเสมอ ไมวาจะเปนในดานเปาหมาย หรือความเปนไปในโรงงาน จัดหาอุปกรณในการ
ทํางาน ใหรางวัลและยกยองเมื่อทํางานสําเร็จดวยดี สงผลใหพนกังานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  
 
 พรเพ็ญ (2545) ศึกษาพฤติกรรมที่องคการตองการกับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา 
ความพึงพอใจดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา ดานเพื่อนรวมงานและดานผูบงัคับบัญชาอยูใน
ระดับสูง สวนความพึงพอใจในการทํางานดานรายไดอยูในระดบัปานกลาง และพฤติกรรม
พนักงานที่องคการตองการดานความชวยเหลือเอื้อเฟอเผ่ือแผ ดานความเกรงใจสภุาพออนนอม 
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ดานความอุตสาหะอดทนอดกลั้น ดานความรับผิดชอบใหความรวมมอื และดานความสํานึกใน
หนาที่ปฏิบัติตามกฎระเบยีบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทาํงาน  
 
 จิราภรณ (2547) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันชวีิต พบวา 
มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง โดยองคประกอบยอยในการศึกษาดาน
ลักษณะงาน รายได โอกาสกาวหนา และผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง สวนดานเพื่อน
รวมงานมีระดบัความพึงพอใจในระดับสูง และยงัพบวา คุณลักษณะงานดานความมอิีสระในงาน
ดานความหลากหลายของทกัษะ ความสําคัญของงาน ความโดดเดนของงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน และคุณลักษณะงานดานขอมูลยอนกลับจากงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ชัยวัฒน (2548) ศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานบริษัท ซี พี เซเวนอีเลฟเวน 
จํากัด พบวา มคีวามพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความพึงพอใจดาน
ลักษณะงานอยูในระดบัสูง เนื่องจากเห็นวาเปนงานที่ทาทายความรูความสามารถ มีเพื่อนรวมงานที่
ดี มีบรรยากาศในการทํางานเปนทีม การใหคําปรึกษาชวยเหลือ แนะนํา แตเนื่องจากพนักงานยังมี
ความพึงพอใจดานรายไดที่ไดรับวายังไมจงูใจ เมื่อเปรียบเทียบกับบรษิัทอื่น ๆ รวมถึงโอกาส
กาวหนาในการทํางานทํางานยังจํากัดดวยกฎระเบยีบขอบังคับตาง ๆ  
 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัที่เกีย่วของ พบวาทัศนคติตอการบริการ สภาพแวดลอม
ในการทํางาน และวัฒนธรรมองคการ ตางก็สงผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคการ  ดังนัน้หากผูบริหารองคการ ไดทราบถึงทัศนคติตอการบริการของพนักงาน รวมถึงระดับ
การรับรูเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมในการทํางานและระดับการรับรูเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคการ ก็จะ
สามารถพยากรณไดถึงพฤตกิรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการได ซ่ึงสามารถนําไปเปน
ขอมูลและแนวทางในการพฒันา เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย  

 
 
 
 
 
 



 42 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทัศนคติตอการบริการ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
      -  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
      -  สภาพแวดลอมดานเวลาการ   
          ทํางาน   
      -  สภาพแวดลอมทางจิตวิทยาและ  
         สังคม   

ความพึงพอใจใน 
การทํางาน 

วัฒนธรรมองคการ 
- การริเร่ิมสวนบุคคล 
- การยอมรับในความเสี่ยง 
- การกําหนดทศิทางขององคการ 
- ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 
- การสนับสนุนเรื่องการบริหาร 
- การควบคุม 
- ลักษณะที่เปนเอกลักษณ 
- ระบบการใหรางวัล 
- การยอมรับตอความขัดแยง 
- แบบแผนของการติดตอส่ือสาร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
  

 1.  ทัศนคติตอการบริการมีความสัมพันธ กบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
โรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 

 
2.  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทาํงาน

ของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล แยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้
 

      2.1  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพมีความสัมพนัธกับความพงึพอใจ
ในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 

 
     2.2  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดานเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
 
     2.3  การรับรูสภาพแวดลอมในการทาํงานทางจิตวทิยาและสังคมมีความสัมพันธกบั

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
  
3.  การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

โรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล แยกเปนสมมติฐานยอยดังนี ้
 

      3.1  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการริเร่ิมสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความ        
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 

 
      3.2  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการยอมรับในความเสี่ยงมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 

   
 3.3  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการกาํหนดทิศทางขององคการมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
 
      3.4  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัมคีวามสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
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 3.5  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการสนับสนุนเรื่องการบริหารมีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
 
      3.6  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการควบคุมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนกังานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
 
      3.7  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานลักษณะที่เปนเอกลักษณมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 

 
      3.8  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานระบบการใหรางวัลมีความสัมพันธกับความ        

พึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
 
      3.9  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานการยอมรับตอความขัดแยงมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 

 
      3.10  การรับรูวัฒนธรรมองคการดานแบบแผนของการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล เมโมเรียล 
 
             4.  ทัศนคติตอการบริการ สภาพแวดลอมในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ สามารถรวมกัน
พยากรณความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลเปาโล  เมโมเรียล 
 
 


