
          บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้   บรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิด  ทฤษฎี  
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา  โดยบทน้ีจะกล่าวถึงรายละเอียด 
ในแต่ละหวัขอ้  ดงัต่อไปน้ี  
 1.  บริบทโรงพยาบาลเอกชน 
  1.1  ลกัษณะทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 
  1.2  ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 
  1.3  ประเภทของบริการในโรงพยาบาลเอกชน 
  1.4  องคก์ารพยาบาลและพยาบาลวชิาชีพ ของโรงพยาบาลเอกชน  
 2.  ความพึงพอใจในงาน 
  2.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
  2.2  ความส าคญัของความพึงพอใจในงาน 
  2.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
  2.4  แนวทางการประเมินความพึงพอใจในงาน 
 3.  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
  3.1  ความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  3.2  ความส าคญัของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  3.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  3.4  แนวทางการประเมินผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 4.  บรรยากาศองคก์าร 
  4.1  ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
  4.2  ความส าคญัของบรรยากาศองคก์าร 
  4.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 
  4.4  แนวทางการประเมินบรรยากาศองคก์าร 
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 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5.1  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศไทย 
  5.2  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในต่างประเทศ 
 

1.  บริบทโรงพยาบาลเอกชน  
 
  ซ่ึงสมาคมโรงพยาบาลเอกชน (2548)  ไดส้รุปถึงลกัษณะของโรงพยาบาลเอกชน   
      ดงัน้ี 

 1.1   ลกัษณะทัว่ไปของโรงพยาบาลเอกชน 
 ในระยะ10  กว่าปีท่ีผ่านมามีโรงพยาบาลเอกชนเกิดข้ึนมากมายส่วนมากอยู่ใน

กรุงเทพมหานคร  ด าเนินการบริหารแบบธุรกิจเชิงรุก  มีผูถื้อหุ้น  เป็นการลงทุนท่ีสูงท าให้เกิด
การแข่งขนัด้านการบริการเพื่อความอยู่รอดของกิจการ   และหวงัผลก าไร  ธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชน ในปี พ.ศ. 2548 มีทิศทางท่ีกา้วหนา้เน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจท่ีปรับตวัสูงข้ึนและเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลใหก้ าลงัซ้ือของคนไทยปรับตวัสูงข้ึนจึงหนัไปรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน
ท่ีมีความสะดวกสบายรวดเร็ว  นอกจากน้ียงัมีผูรั้บบริการชาวต่างชาติให้ความสนใจมารักษาใน
ประเทศไทย  เน่ืองจากมีปัจจยัส่งเสริมหลายประการ  กลุ่มผูรั้บบริการจะอยู่ในกลุ่มท่ีมีฐานะ
รายได้ปานกลางจนถึงรายได้ดี  รวมทั้งกลุ่มท่ีมีประกันสุขภาพ (Third party)  การก่อตั้ง
โรงพยาบาลเอกชนในระยะเร่ิมแรกมีเป้าหมายส าคญั  คือ  เพื่อตอ้งช่วยเหลือประชาชน  ผูเ้จ็บป่วย
ท่ีโรงพยาบาลรัฐบาลไม่สามารถให้การรักษาไดท้ัว่ถึง  ในระยะแรกนั้นส่วนใหญ่ ด าเนินการใน
รูปของมูลนิธิและไม่แสวงหาผลก าไร ต่อมาโรงพยาบาลเอกชนมีการพฒันาเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงเป็น
ผลมาจากการเพิ่มข้ึนของประชากร  และความไม่เพียงพอของสถานบริการท่ีรัฐจดัให้  รวมทั้งมี
การพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ  และการศึกษา     เป็นปัจจัยสนับสนุนการเจริญเติบโตของ
โรงพยาบาลท่ีอยู่บนพื้นฐานของธุรกิจ เพื่อแสวงหาผลก าไร และในปี พ.ศ. 2515 รัฐบาลได้
ส่งเสริมการลงทุนแก่โรงพยาบาลเอกชน โดยยกเวน้ภาษีในระยะ 5 ปีแรกท าให้มี ผูแ้สวงหาผล
ก าไร ลกัษณะ การใหบ้ริการเร่ิมมีความแตกต่างจากโรงพยาบาลรัฐบาล โดยเฉพาะการพฒันาดา้น
การบริการท่ีเพิ่มความสะดวก รวดเร็ว รวมทั้งหอ้งพกัผูรั้บบริการท่ีน่าพกัอาศยัมากข้ึน 

 1.2  ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน  จ  าแนกได ้  2 ลกัษณะ   คือ  
  1.2.1  แบ่งตามลักษณะการให้บริการ เป็น 2 ประเภท  คือ  
    1)  สถานพยาบาลท่ัวไป  (General Hospitals )  เป็นโรงพยาบาลขนาดใหญ่ 
ขนาดกลางและขนาดเล็ก โดยใหบ้ริการรักษาพยาบาลในดา้นต่าง ๆ เช่น อายรุกรรม ศลัยกรรม
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ทัว่ไป ศลัยกรรมตกแต่ง กุมารเวชกรรม วสิัญญี รังสีวทิยา จิตเวช สูติ-นรีเวชกรรม หู คอ จมูก จกัษุ 
โรคผิวหนงั โรคภูมิแพ ้ทนัตกรรม การให้บริการต่าง ๆ เช่น บริการตรวจเอกซเรย ์ บริการขนส่ง
ผูรั้บบริการทั้งรีบด่วนและทัว่ไป  บริการตรวจสุขภาพ  กายภาพบ าบดั  เป็นตน้  
    2)  สถานพยาบาลเฉพาะโรค  (Specialize Hospitals)  ใหบ้ริการรักษาเฉพาะ
โรคใดโรคหน่ึง  เช่น  โรคหวัใจ  ใหบ้ริการรักษาเฉพาะสูติ-นรีเวชกรรม 

  1.2.2  แบ่งตามลักษณะการเป็นเจ้าของ กรรมสิทธ์ิ และกองทุนทีไ่ด้รับการอุดหนุน  
เป็น  2  ประเภท คือ  
   1) โรงพยาบาลเอกชนไม่มุ่งแสวงหาก าไร  หรือสถานพยาบาลท่ีก่อตั้งข้ึน
จากมูลนิธิองคก์รการกุศล  (Voluntary Hospitals or Non Profit Private Hospital )  เป็น
สถานพยาบาลเพื่อใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ โดยไม่ค  านึงถึงผลก าไรเป็นส่ิงตอบแทน นโยบายดา้น
การบริหาร  คือเพื่อสังคม มุ่งใหบ้ริการแก่ประชาชน ในรูปแบบของโรงพยาบาล  และคลินิค  มี
ลกัษณะการบริหารเหมือนโรงพยาบาลรัฐบาล 

   2)  โรงพยาบาลเอกชนแสวงหาก าไร  (Private  hospitals  or  Profit Private Hospital 

)  เป็นสถานพยาบาลท่ีสร้างข้ึนโดยกลุ่มบุคคลร่วมลงทุน ซ่ึงประกอบไปดว้ยสถานพยาบาลทัว่ไป  
และรับการรักษาเฉพาะโรค และคลินิค ลกัษณะการด าเนินงานจะเป็นรูปบริษทัจ ากดั หรือหา้ง
หุน้ส่วนจ ากดั โดยด าเนินธุรกิจเพื่อแสวงหาก าไร มีการเสียภาษีเงินไดแ้ละภาษีการคา้ใหแ้ก่รัฐ 
โรงพยาบาลเอกชนแสวงหาก าไร   

  โครงสร้างของโรงพยาบาลเอกชนขนาดต่าง ๆ นั้นการก าหนดขอบเขต
งาน  และปริมาณงานจะแตกต่างกนั ซ่ึงกองคลงัขอ้มูลและสนเทศสถิติส านกัสถิติแห่งชาติ (2544)   
สรุปไวด้งัน้ี   

  1.  โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (มีจ  านวนเตียงน้อยกว่า 100 เตียง ) มี
ผูบ้ริหาร เป็นฝ่ายด าเนินงานดา้นต่างๆทุกประเภท งานฝ่ายบริหาร  มีการแบ่งงาน  หรือขอบเขตงาน
เป็นทางการ แต่ท างานในลกัษณะครอบครัว ช่วยเหลือกนั ท าให้บุคคลท างานซ ้ าซ้อน  งานด้าน
บริหารงานบุคคลไม่มีหน่วยงานรับผดิชอบโดยตรง  จึงเป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้ฝ่ายหรือผูอ้  านวยการ
ในการตดัสินพิจารณาด้านบุคคล ไม่มีฝ่ายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพข้ึนตรงต่อหัวหน้าฝ่าย
บริหาร  หรือผูอ้  านวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ไม่ใช่พยาบาลประจ าการ เป็น
พยาบาลวชิาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาล   พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูป่ระจ าการมีนอ้ย โรงพยาบาลเอกชน
ขนาดเล็ก มีข้อจ ากัด คือ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการได้อย่างครบถ้วน 
ส าหรับการบริการยงัอยู่ในขอบเขตจ ากดั ทั้งน้ีเน่ืองจากมีขอ้จ ากดัดา้นบุคลากร อาคารสถานท่ี 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้อุปกรณ์ทางการแพทย ์ เป็นตน้ 
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  2.  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  (มีจ  านวนเตียงผูรั้บบริการระหว่าง 
101-199 เตียง)  มีปริมาณงานด้านบริการมากกว่าโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีการจดัรูปแบบ
องคก์าร  และการแบ่งขอบเขตของงาน มีการท างานโดยแบ่งงานเป็นแผนกตามลกัษณะงานมากข้ึน
ซ่ึงมากกว่าโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีฝ่ายการพยาบาลแต่ยงัข้ึนตรงต่อฝ่ายบุคคล พยาบาล
วิชาชีพมีลักษณะเหมือนกับโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก คือ พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ไม่ใช่
พยาบาลอยูป่ระจ าการ  เป็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาล หรือ โรงพยาบาลเอกชนแห่ง
อ่ืนท่ีมาท างานพิเศษ  และพยาบาลประจ าการส่วนใหญ่ร้อยละ 80 มีระยะเวลาในการท างานอยูใ่น
โรงพยาบาล 1-3 ปี แลว้มีอตัราการลาออกไปท างานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีมีความมัน่คง
กวา่ 

  3.  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่  (มีจ  านวนเตียงผูรั้บบริการ 200 เตียง
ข้ึนไป) มีการจัดรูปแบบองค์การ  และแบ่งขอบเขตงานชัดเจน มีโครงสร้างการบริหาร 3 
องค์ประกอบได้แก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล  และหน่วย
ปฎิบติังานท่ีมีหวัหนา้หน่วยงานเป็นผูดู้แลก ากบัการปฎิบติังาน  ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเป็นผูท้  า
หน้าท่ีดูแลบริหารงานทั้งหมดตามนโยบายท่ีไดรั้บจากผูบ้ริหาร หรือคณะกรรมการ ซ่ึงกรรมการ
บอร์ด จะประกอบด้วย  ผูล้งทุนในโรงพยาบาลเอกชน คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาลท่ีมี
ผูอ้  านวยการเป็นประธาน ท าหน้าท่ีบริหารงานประจ าโรงพยาบาลตามแนวทางนโยบายท่ีก าหนด  
ส่วนหน่วย  หรือฝ่ายปฎิบติังานนั้น ด าเนินงานการให้บริการตามความรับผิดชอบ  และบทบาทท่ีมี  
เช่น  ฝ่ายการพยาบาลมีอิสระในการด าเนินงานตามบทบาทหน้าท่ีชัดเจนข้ึน เหมือนฝ่ายการ
พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาลซ่ึงมีหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล  หรือหัวหน้าพยาบาลเหมือน
โรงพยาบาลเอกชน แต่โรงพยาบาลเอกชนบางโรงพยาบาล เรียกต าแหน่งตวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล 
หรือ หัวหน้าพยาบาล ว่า ผูอ้  านวยการฝ่ายพยาบาล ซ่ึงมีอิสระในการบริหารบุคคลของบุคลากร
ทางการพยาบาล  พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นพยาบาลประจ าการท างานเต็มเวลา  อตัราพยาบาล
มากกวา่โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก 

 1.3 ประเภทของบริการในโรงพยาบาลเอกชน 
  การใหบ้ริการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน เปิดใหบ้ริการท่ีมีความแตกต่างกนัไป
ตามขนาด วตัถุประสงค ์กลุ่มลูกคา้เป้าหมายของโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ ซ่ึงประเภทของบริการ
ในโรงพยาบาลเอกชน  ไดแ้ก่  แผนกผูป่้วยนอก  (OPD : Out-Patient Department ) ใหบ้ริการตรวจ
รักษาโรคสาขาต่าง ๆ ตลอด 24 ชัว่โมง  เช่น  1)   แผนกอายรุกรรม ไดแ้ก่ โรคภูมิแพ ้โรคหวัใจ โรค
ผวิหนงั เป็นตน้ แผนกกุมารเวช ไดแ้ก่ กุมารเวชกรรม โรคภูมิแพใ้นเด็ก โรคหวัใจในเด็ก  เป็นตน้  
แผนกฉุกเฉิน  ไดแ้ก่  ศลัยกรรมอุบติัเหตุ  รถพยาบาลฉุกเฉิน  การเคล่ือนยา้ยผูรั้บบริการฉุกเฉินดว้ย
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เฮลิคอปเตอร์  เป็นตน้  แผนกผูป่้วยใน  (IPD:  In-Patient  Department)  มีหอ้งพกัรักษาตวัใน
โรงพยาบาลหลายประเภท  เช่น  หอ้งเด่ียวธรรมดา  ห้องเด่ียวพิเศษ  หอ้งวไีอพี  เป็นตน้  การบริการ
หลงัการรักษาพยาบาล  (After  Treatment  Service) เช่น  แผนกการเงิน  แผนกตอ้นรับ  เป็นตน้ 
  ในปัจจุบนัโรงพยาบาลเอกชนไดมี้บทบาทเพิ่มข้ึนเร่ือยๆในการใหบ้ริการทางดา้น
สาธารณสุขแก่ประชาชน  จะเนน้ใหก้ารบริการประชาชนผูมี้รายไดร้ะดบัปานกลางข้ึนไป  และใน
ยคุท่ีมีการแข่งขนัของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นอยา่งมาก  โรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่งพยายาม
คน้หา  กลยทุธ์  วธีิการบริการท่ีมีความพิเศษแตกต่างกนัไป  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บันโยบายการบริหารของ
แต่ละโรงพยาบาล  เพื่อใหป้ระชาชนมาใชบ้ริการเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองครบวงจร   
 1.4  องค์การพยาบาลและพยาบาลวชิาชีพของโรงพยาบาลเอกชน   
  กองการพยาบาล  (2539)  กล่าวว่า   องค์การพยาบาลเป็นหน่วยงานหน่ึงของ
โรงพยาบาลท่ีมีความส าคญัในการใหบ้ริการ  ซ่ึงประกอบไปดว้ย  กลุ่มบุคลากรทางการพยาบาลทุก
ระดบั  ทั้งระดบัผูบ้ริหาร  ระดบัปฏิบติัการ  และบุคลากรอ่ืนๆมาร่วมกนัด าเนินการ  และปฏิบติั
กิจกรรมการพยาบาลเพื่อตอบสนองต่อผูรั้บบริการ  การบริหารงานขององคก์ารพยาบาลมีลกัษณะ
การบริหารท่ีเป็นกระบวนการโดยผูบ้ริหารจะท าหน้าท่ีวางแผน  ก ากับการ  และเอ้ืออ านวย
ทรัพยากรดา้นต่างๆ  ท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารประสบความส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงค์
ท่ีตอ้งการ  ลกัษณะงานขององค์การพยาบาลแยกได้  3  ดา้น  คือ  ดา้นการบริหารทัว่ไป  ดา้นการ
บริหารงานบริการพยาบาล  และดา้นการบริหารงานวิชาการซ่ึงในองคก์ารเอกชนจะไม่แตกต่างกนั
อาจมีเนน้หนกัแตกต่างกนั  ซ่ึงการบริหารงานทัว่ไป  ไดแ้ก่  การจดัท าแผน  การจดัองค์การ  การ
จดัการดา้นบุคลากร  และการควบคุมงาน  ส่วนการบริหารงานบริการพยาบาล  เป็นการบริหาร
จดัการท่ีมีผลต่อผูใ้ชบ้ริการตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  และปัญหาของผูใ้ชบ้ริการ  มีการพฒันา
คุณภาพบริการพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง  ให้ครอบคลุมทั้ง  4  มิติ  คือ  การป้องกนั  การรักษาพยาบาล                     
การส่งเสริมสุขภาพ  และการฟ้ืนฟูสภาพ  และการบริหารงานวิชาการ  เป็นงานสนับสนุนการ
บริการพยาบาลให้มีคุณภาพ เพื่อให้พยาบาลมีความรู้  ทกัษะ  คุณธรรม  และจริยธรรมในการ
ปฏิบติังาน  รวมทั้งช่วยใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีความสามารถ  เกิดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน  มีการ
พฒันาพยาบาลวิชาชีพ  เป็นตน้  ซ่ึงการบริหารงานของฝ่ายการพยาบาล  โดยทัว่ไปมีผูบ้ริหาร  3   
ระดบั  คือ  1)  ผูบ้ริหารระดบัสูง  หมายถึง  หวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลซ่ึงตอ้งเป็นพยาบาล  การศึกษา
ระดบัปริญญาโทสาขาการพยาบาล  มีประสบการณ์ทางการพยาบาล มีความสามารถในการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ริหาร  แพทย์  พยาบาล  และหน่วยงานอ่ืนๆ  เพื่อการสร้างสรรค์
ประสิทธิภาพของฝ่ายการพยาบาล  2)  ผูบ้ริหารระดบักลาง  มีหนา้ท่ีเป็นสะพานเช่ือมโยงระหวา่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูง  ไดแ้ก่  หวัหน้าฝ่ายการพยาบาล  รองหรือผูช่้วยหัวหนา้ฝ่าย  กบัผูบ้ริหารระดบั
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ตน้  คือ  หวัหนา้ตึก  ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัน้ี  เรียกวา่  ผูต้รวจการ  ซ่ึงจะท าหนา้ท่ีเฉพาะดา้นการ
จดัการนิเทศ  ในฐานะผูป้ระสานงาน  และปฏิบติังานในฐานะหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลนอกเวลาดว้ย  
และ3)  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้  มีฐานะเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีท าหน้าท่ีด าเนินการควบคุม  บงัคบั
บญัชาและนิเทศงานไปพร้อมๆกบัหน้าท่ีต่างๆทางดา้นการพยาบาลโดยตรงต่อผูป่้วยให้เป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ   มีอ านาจบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน  และโดยตรงในแต่ะหอผูป่้วยท่ีรับผิดชอบ 
(กุลยา  ตนัติผลาชีวะ 2539: 21)  ส่วนพยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง ผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาล  ซ่ึง
ได้ข้ึนทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู ้ประกอบวิชาชีพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล
(พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์  2528  และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมโดย
พระราชบญัญติัวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ ์ 2540) ในการพิจารณาความเป็นวิชาชีพนั้น  
จะมีองคป์ระกอบส าคญั  คือ  เป็นลกัษณะของการใชค้วามรู้  และสติปัญญาในการปฏิบติัการ  เป็น
การบริการแก่สังคม มีความเป็นเอกสิทธ์ิ   และมีจรรยาบรรณวิชาชีพ  เป็นแนวทางการพิจารณา
ตดัสินใจ  และการปฏิบติั (วรรณวไิล  จนัทราภา 2551 :71-72)  
 

2.  ความพงึพอใจในงาน 
 
 2.1  ความหมายของความพงึพอใจในงาน  

  อ  านวย  แสงสวา่ง (2545: 88) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  การแสดงความรู้สึก 
ของผูท้  างานท่ีแสดงออกในทางบวกท่ีมีต่อองคก์าร  บุคคลผูร่้วมงานและงานท่ีท า  ไดแ้ก่  การแสดง
ความยนิดี  ช่ืนชม  การคิดสร้างสรรค ์ การร่วมมือ  ร่วมแรง  ร่วมใจ  การมีความสุขในการท างาน  
เป็นตน้ 

  กานดา  จนัทร์แยม้  (2546:79)  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ความรู้สึกรวมของ
บุคคลท่ีมีต่องานในทางบวก 
  พิบูล  ทีปะปาล  (2550: 62)  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ทศันคติโดยทัว่ไป
ของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีเขาท า  บุคคลใดมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีตนเองท าสูง  ก็จะมีทศันคติ
ในทางบวกต่องาน  ในทางตรงกนัขา้มบุคคลใดไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีตนท า  ก็ยอ่มมีทศันคติ
ในทางลบต่องานนั้น 
   สร้อยตระกลู  ติวยานนท ์ อรรถมานะ (2550: 133) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ทศันคติ  หรือความรู้สึกชอบ  หรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังาน 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551: 98) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติ
เก่ียวกบังานของพนกังาน  ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในงานของเขา  เช่น  ค่าตอบแทน  
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โอกาสใน การเล่ือนต าแหน่ง  ความกา้วหนา้  หวัหนา้งาน  ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
การรับรู้ในงานของบุคคล  นอกจากน้ียงัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มของงาน  ไดแ้ก่  รูปแบบการ
บริหาร  นโยบายและขั้นตอนการท างาน  กลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้ง  สภาพแวดลอ้มการท างาน  ตลอดจน
ผลประโยชน์  และผลตอบแทน  ซ่ึงความพอใจในงานจะไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัภายในบุคคล
มากกวา่เป็นผลจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
 นิเวศน์  วงศสุ์วรรณ  (2551: 138)  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ผลจากความรู้สึก
ของผูท้  างานท่ีแสดงออกต่อองคก์าร  ผูบ้ริหารและงานท่ีท า  เป็นไปในทางช่ืนชมยนิดี  มีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน  ไดรั้บผลผลิตเพิ่มมากข้ึน  ท าให้ผลก าไรมีมากข้ึน  ขจดัปัญหาอุปสรรค
ต่างๆในการท างานใหล้ดนอ้ยลง  เช่น  ลดการขาดงาน  การลาออก  การเกิดอุบติัเหตุ  และการ
ชุมนุมประทว้ง  เป็นตน้ 
 ภาวณีิ  เพชรสวา่ง  (2552: 46)   ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรู้สึกหรืออารมณ์
ทางบวกโดยเป็นผลจากประสบการณ์ในการท างาน 
 Hackman  and  Oldham  (1980: 16-18)  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติังานในดา้นบวกและดา้นลบท่ีมีต่องานและ/หรือเป็นผลจากประสบการณ์การ
ปฏิบติังาน 
 Spector  (2000: 197)  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ี
ท ารวมถึงปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
 Robbins  and  Judge ( 2007: 73)  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรู้สึกในดา้น
บวกและลบของบุคคลท่ีมีต่องาน  ถา้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน
แต่ถา้มีความรู้สึกท่ีไม่ดีกบังานก็จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานได ้
 Hodson  and  Sullivan  (2008: 55) ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรู้สึกทั้งดา้น
บวกและดา้นลบเก่ียวกบังานท่ีตนเองปฏิบติั 
 สรุปไดว้า่  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  การรับรู้หรือความรู้สึกในทางบวกหรือลบ 
ท่ีบุคคลจะตอบสนองต่องานท่ีรับผดิชอบในดา้นต่างๆ  และ/หรือเป็นผลจากประสบการณ์การ
ท างาน   
 2.2 ความส าคัญของความพงึพอใจในงาน 
  ความพึงพอใจในงาน  ก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานได้หลายประการ  ซ่ึง
ส่งผลต่อองค์การทั้งด้านบวกและด้านลบ  ซ่ึงผลในด้านบวกนั้นจะส่งผลให้บุคคลมีความตั้งใจ  
และมีความรับผิดชอบในการท างาน  ลดการขาดงาน  การมาท างานสาย  รวมทั้งผลท่ีจะเกิดแก่
องค์การ ในการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  ส่วนผล
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ในทางลบนั้นเกิดข้ึนไดใ้นหลายระดบัไดแ้ก่  1)  ผลกระทบต่อบุคคล  คือ  มีผลกระทบทั้งร่างกาย  
และจิตใจ  ทางกายแสดงออกในรูปของการเจบ็ป่วย  เช่น  มีอาการทางระบบหายใจ  ระบบความดนั
โลหิต  ระบบยอ่ยอาหาร  เป็นตน้  ส่วนทางดา้นจิตใจ  หรือสุขภาพจิต  มีอารมณ์ฉุนเฉียว  ความจ า
เส่ือม  หลงลืม  เป็นตน้  2)  ผลกระทบต่อองค์การ  คือ  คุณภาพของการผลิตจะเลวลง  ปริมาณ
ไม่ไดต้ามความคาดหมาย  สมาชิกเปล่ียนงานบ่อย  ลาออกมาก  ขาดงาน  และถา้รุนแรงอาจถึงขั้น
ก่อวินาศกรรมได้  3)  ผลกระทบต่อสังคม  และประเทศชาติ  คนว่างงานจะเพิ่มข้ึน  ภาวะทาง
เศรษฐกิจ  การเมืองอาจกระทบกระเทือนได ้ คุณภาพชีวิตก็ดอ้ยลง  เป็นตน้  นอกจากน้ี  ถา้บุคคล
ไม่พึงพอใจในการท างาน  อาจแสดงพฤติกรรมต่างๆไดห้ลายวิธี  เช่น  1)  ลาออกไปเลย  และหา
งานใหม่  หรือเปล่ียนจากหน่วยงานท่ีเคยท า  ขอไปท าหนา้ท่ีอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกนั  2)  ยื่นขอ้เสนอ
ให้องคก์ารปรับปรุงเง่ือนไขต่างๆ  หรือไม่ก็เร่ิมเคล่ือนไหว  เพื่อให้องคก์ารเห็นว่าไม่พึงพอใจ  3)  
อาจอยูเ่ฉยๆ  ไม่เคล่ือนไหวใหอ้งคก์ารเปล่ียนแปลง   โดยเฉพาะกลุ่มท่ีภกัดีต่อองคก์าร  แต่ลกัษณะ
การท างานจะเฉ่ือยชา  4)  ขาดงานบา้ง  มาสายบา้ง  ท างานเร่ือยๆ  ไม่กระตือรือร้น  งานไม่เสร็จ  
เกิดความผดิพลาดข้ึน (กานดา  จนัทร์แยม้ 2546:77-78) 
  จากงานวจิยัพบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน  และผลผลิตมี 
ความเก่ียวพนักนัโดยพนกังานท่ีมีความสุขในการท างานจะเป็นพนกังานท่ีมีผลผลิต  นอกจากน้ียงั
พบวา่องคก์ารท่ีมีพนกังานมีความพึงพอใจในงานมากกวา่พนกังานท่ีไม่มีความพึงพอใจในงานแลว้  
จะท าใหอ้งคก์ารนั้นๆมีประสิทธิภาพของการท างานสูง  และผลผลิตจะสูงกวา่องคก์ารท่ีพนกังานมี
ความพึงพอใจในงานนอ้ย และพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในงานมีแนวโนม้ท่ีจะหยุดงาน  เปล่ียนแปลง
ยา้ยงาน   อย่างไรก็ตามยงัมีองค์ประกอบอ่ืนๆ  เช่น  สภาวะของตลาดแรงงาน  ความคาดหมาย
เก่ียวกบัทางเลือกของโอกาสในงานอ่ืนๆ  อายุของการท างานในองค์การ  ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัในการ
ตดัสินใจของพนกังานท่ีจะลาออกจากงานในปัจจุบนั  (วิเชียร  วิทยอุดม  2551:  88-89)  นอกจากน้ี
ผลของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ  เช่น  องค์การท่ีมี
ผูป้ฏิบติังานโดยรวมมีความพึงพอใจสูงมีแนวโน้มท่ีจะท าให้เกิดผลผลิตสูงมากกว่าองค์การท่ีมี
ความพึงพอใจโดยรวมนอ้ยกวา่ (พิบูล   ทีปะปาล 2550: 67)  และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ
การลาออกจากงานมากกวา่การขาดงาน (สร้อยตระกลู  ติวยานนท ์ อรรถมานะ 2550: 143; Robbins  
and  Judge, 2007: 83)  ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนกบัผูป้ฏิบติังานไดห้ลาย
วิธีจากผลการวิจยัพบวา่มีปัจจยั  4  อยา่งท่ีจะช่วยยกระดบัความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานให้สูงข้ึน
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีผูบ้ริหารสามารถควบคุมได ้ หรือสร้างสรรคใ์หมี้ได ้ ไดแ้ก่  1)  งานท่ีทา้
ทายสติปัญญา  (Mentally Challenging Work)  โดยทัว่ไปแลว้ผูป้ฏิบติังานชอบงานท่ีให้โอกาสท่ีจะ
ไดใ้ชท้กัษะ  และความสามารถไดอ้ย่างเต็มท่ี  มีงานให้เลือกท าไดห้ลากหลาย    มีอิสรภาพในการ
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ท างาน  และมีเคร่ืองมือวดัและประเมินผลงาน เพื่อแสดงว่ามีความสามารถท างานได้แค่ไหน  2)  
การใหร้างวลัผลตอบแทนท่ียติุธรรม  (Equitable  Rewards)  ผูป้ฏิบติังานตอ้งการให้มีระบบการจ่าย
ค่าจา้ง  และมีนโยบายในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ียอมรับได้ว่ามีความยุติธรรม  สอดคล้อง
ตามท่ีเขาคาดหวงั  3)  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการท างาน  (Supportive Working Conditions)  
ผูป้ฏิบติังานทุกคนสนใจสภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้งความสุขสบายส่วนตวั  และความสะดวก
ในการท างาน  จากการศึกษาพบวา่  การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี  (Supportive Colleagues)  และหวัหนา้
งานมีความใกลชิ้ด  มีความเขา้ใจ  และเป็นมิตร  กล่าวชมเชยเม่ือท างานเป็นผลส าเร็จ  รับฟังความ
คิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน และแสดงความสนใจผูป้ฏิบติังานเป็นการส่วนตวั  เป็นตน้  จะน าไปสู่การ
เพิ่มความพึงพอใจในงานใหสู้งข้ึน  ส่วนยทุธวธีิเพื่อเพิ่มระดบัความพึงพอใจในงาน  เร่ิมตน้ดว้ยการ
พยายามวิเคราะห์ปัญหาซ่ึงสร้างความไม่พึงพอใจงาน เม่ือใดท่ีผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์วินิจฉัย
ปัญหาดงักล่าวไดอ้ย่างเหมาะสม  จะสามารถพบวิธีการต่างๆท่ีจะปรับปรุงความพึงพอใจในงาน  
ได้แก่  การแก้ไขสภาพการณ์ต่างๆท่ีไม่ไดม้าตรฐาน  การโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานให้กบัผูท่ี้ไม่มี
ความพึงพอใจ  เพราะหากผูป้ฏิบติังานไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความรู้  ทกัษะ  ความถนดั  และ
ความสนใจจะท าใหมี้ความพึงพอใจในงานมากข้ึน (พิบูล  ทีปะปาล 2550: 66)   
 2.3  แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน  ไดแ้ก่ 
ทฤษฎีสองปัจจยั  (Two-Factor  Thory)  เป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเน้ือหาของ  Herzberg,  Mausner  and  
Snyderman  (1959)  ซ่ึงปัจจยัทั้งสอง  คือ  1)  ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  หรือปัจจยัจูงใจ  
(Motivation  factor)     ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง  ไดแ้ก่  ความส าเร็จของงาน  การ
ไดรั้บการยอมรับนับถือ  ลกัษณะงาน   ความรับผิดชอบต่องาน   และความเจริญกา้วหน้าในการ
ท างาน  ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้บงัเกิดความพึงพอใจ  2)  ปัจจยัเพื่อการคงอยู ่ (Hygiene or  
Maintenance  factors)  เคร่ืองช่วยค ้าจุนป้องกนัมิให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  แต่
ไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานให้มากยิ่งข้ึน  เป็นปัจจยัเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกของงานไดแ้ก่  นโยบาย  และการบริหารงานขององคก์าร  เง่ือนไขการท างาน  การควบคุม
บงัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทน  สภาพความมัน่คงใน
การท างาน  สภาพการท างาน  สถานภาพทางสังคม  และชีวติส่วนตวั  เม่ือสร้างแรงจูงใจ  บุคลากรก็
จะเกิดแรงจูงใจท่ีสูง  เกิดความพึงพอใจ  และน าศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวัออกมาใช้เพื่อเป็นประโยชน์
ต่อองค์การให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้  ส่วนปัจจยัเพื่อการคงอยู่  เป็นปัจจยัท่ีใช้กบัระดบัความ
ตอ้งการท่ีต ่ากวา่  ส่วนทฤษฎีค่านิยมของ  Locke  (1976)  ซ่ึง  Locke,s Value  Theory  มีแนวคิด
หลกั  คือ  ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูก่บัผลท่ีบุคลากรไดรั้บจากการท างานวา่ตรงกบัท่ีตนตอ้งการ
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มากนอ้ยเพียงไร  เช่น  รางวลั  ยิ่งผูน้ั้นเห็นวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บมีค่ามากเพียงไรก็ยิ่งมีความพึงพอใจสูง
ตามไปดว้ย  แต่ในทางตรงกนัขา้ม  ถา้เห็นวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บมีค่านอ้ย  ก็จะมีความพึงพอใจลดนอ้ยลง 
และความพึงพอใจในงานอาจเกิดจากหลายปัจจัย  ด้วยเหตุน้ีวิธีท่ีดีท่ีจะช่วยให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงานคือ  จะตอ้งพยายามคน้หาว่าบุคลากรตอ้งการอะไร  และถ้าอยู่ในวิสัย
พอท่ีจะท าไดก้็ให้รีบด าเนินการ นอกจากน้ี  Gilmer  and  others  (1966) ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีเอ้ือ
ต่อความพึงพอใจในงาน  เช่น  ค่าจา้ง  ตอ้งมีความเสมอภาคส าหรับการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั  
และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของผูป้ฏิบติังาน  ลกัษณะของงานท่ีท าหรือความสนใจในลกัษณะงาน 
อาทิ  งานท่ีมีความเป็นอิสระ  งานท่ีไม่จ  าเจน่าเบ่ือ   การควบคุมบงัคบับญัชา  มีความส าคญัท่ีจะท า
ใหผู้ท้  างานรู้สึกพึงพอใจ  หรือไม่พึงพอใจต่องานได ้ การควบคุมบงัคบับญัชาท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุ
อนัหน่ึงท่ีท าให้ยา้ยงานและลาออกจากงาน  เป็นตน้ และทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน  (Task  
characteristics  theory)  ซ่ึงเสนอว่า  ส่วนใหญ่ส่ิงท่ีควบคุมการจูงใจไม่ใช่ตวับุคคล  แต่เป็น
สภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังาน  การมอบหมายงาน  และสร้างสถานท่ีท างานให้เหมาะสม  สามารถ
ส่งเสริมแรงจูงใจในบุคคลได ้ ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นทฤษฎียอ่ยท่ีส าคญัไดแ้ก่  โมเดลลกัษณะของงาน  
(Job  characteristics  model)  Hackman   and Oldham  (1980) ไดใ้ชแ้นวความคิดทฤษฎีสองปัจจยั
ของ  Herzberg  เป็นพื้นฐาน และพฒันาเคร่ืองมือส าหรับวิเคราะห์งาน  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางส าหรับ
การวิเคราะห์ปรับปรุงลกัษณะงาน  และการออกแบบงานใหม่ และต่อมาไดพ้ฒันาเป็นโมเดล
คุณลกัษณะของงาน(Job  characteristics  model)    ซ่ึงประกอบดว้ยมิติของงาน  5  ลกัษณะ  
ดงัต่อไปน้ี  (1)  ความหลากหลายของทกัษะ  หรือความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย  (Skill  variety)  
หมายถึง  ลักษณะงานท่ีมีความหลากหลาย  ช่วยให้พนักงานสามารถใช้ความรู้ความช านาญท่ี
แตกต่างกนัในการท างานเหล่านั้น  และสามารถจะน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง  และท าให้การท างาน
นั้นๆ  มีคุณค่าและประสบผลส าเร็จ  (2)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน  หรืองานท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะ  หรือการระบุงาน  (Task  identity)  หมายถึง  ตอ้งมีความเป็นเอกภาพ  และมีระดบั
ความยากง่าย  การใหพ้นกังานท างานตั้งแต่ตน้จนจบ  อาจจะท าคนเดียว  หรือร่วมมือกนัท าก็ได ้ ซ่ึง
จะส่งผลให้งานนั้นเสร็จสมบูรณ์  โดยมีผลผลิตท่ีปรากฏชดัเจน  (3)  ความส าคญัของงาน  (Task  
significance)  หมายถึง  พนกังานไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของงานวา่งานท่ีท าจะส่งผลต่อเน่ืองกบั
งานของคนอ่ืนๆ  ตลอดจนองค์การและสังคม  (4)  ความมีอิสระในการท างาน  หรือความมี
อิสรภาพ  (Autonomy)  หมายถึง  การให้อิสระแก่พนกังานในการก าหนดวิธีการท างาน  การ
วางแผนการท างาน  การจดัตารางท างาน  การปฏิบติัเพื่อให้งานนั้นๆส าเร็จ  ตลอดจนการตดัสินใจ
เก่ียวกบัวิธีการท่ีใชใ้นการแกปั้ญหาในการท างาน  (5)  ผลสะทอ้นจากงาน  หรือการป้อนกลบั  
(Task  feedback)  หมายถึง  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  ซ่ึงเป็นผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของพนกังาน  
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ท าให้พนักงานรับทราบเก่ียวกับประสิทธิภาพ  และคุณภาพในการท างานของตวัเอง  ปัจจยั  3  
ประการแรก  คือ  (1)  ความหลากหลายของทกัษะ  (2)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน  (3)  
ความส าคญัของงาน  เม่ือน ามารวมกนัแลว้จะท าให้งานต่างๆมีความส าคญัมากข้ึน  การให้อิสระใน
การท างาน จะท าให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการท างานของตนมากข้ึน  และถ้าให้ข้อมูล
ป้อนกลับจากการท างาน  ก็จะท าให้พนักงานได้ทราบถึงประสิทธิภาพในการท างานของตน  
รวมทั้งเม่ือไดมี้ส่วนร่วมในการเรียนรู้  หรือรับผิดชอบในงานของตนเอง พนกังานจะมีแรงจูงใจ
เกิดข้ึนมาก  และ ความพึงพอใจในงานจะเพิ่มข้ึน ท าใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดี    พนกังานมีการขาด
งานน้อย  โอกาสท่ีพนักงานจะลาออกจากงานจะมีน้อยลง ซ่ึงโมเดลคุณลกัษณะของงานของ 
Hackman  and Oldham  (1980)  ท่ีแสดงถึงมิติของงาน  5  มิติ สามารถน าไปสู่ภาวะทางจิตใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน  ภาวะทางจิตใจ  (Psychological  states)  มีอยู ่ 
3  ภาวะ  คือ  (1)  การรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย  ซ่ึงบุคคลรับรู้วา่งานของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมี
ความส าคญัตามค่านิยมของแต่ละบุคคล  (2)  ความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน  บุคคลเช่ือว่า  
ตนเองเป็นผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ต่างๆจากความพยายามของตนเอง  (3)  การรู้ผล
การกระท า  บุคคลสามารถท่ีจะตีความผลการปฏิบติังานของตนวา่  เป็นท่ีพึงพอใจ  หรือไม่พึงพอใจ  
เม่ือใดท่ีภาวะจิตใจทั้งสามภาวะน้ี  เกิดข้ึนกบับุคคลจะก่อให้เกิดผล  4  ลกัษณะคือ  บุคคลนั้นจะมี
แรงจูงใจภายในในการท างานสูง   และความพึงพอใจในงานจะสูงด้วย  ท าให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ  อีกทั้งการขาดงาน  และอตัราการการลาออกจากงานจะต ่าลง  แสดงดงัภาพท่ี  2.1 
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 ความหลากหลายของทกัษะ                  การรับรู้วา่งานนั้น-                                              
ความเป็นอนัหน่ึง-                                 มีความหมายและ-                    
อนัเดียวกนัของงาน                                ความส าคญั                                       แรงจูงใจภายใน        
ความส าคญัของงาน                                                                                         ในการท างานสูง 
 
                                                                                                                        ความกา้วหนา้สูง 
ความมีอิสระในการท างาน                    ความรับผดิชอบต่อ                                   
                                                               ผลลพัธ์ของงาน                                ความพึงพอใจในงาน                                  
                                                                                                                        โดยทัว่ไปสูง                             
ผลสะทอ้นจากงาน                                การรับรู้ผลท่ีไดรั้บ                             ประสิทธิภาพ  
                                                               จากงาน                                             ในการท างานสูง                                                              
                                                                                                                                                                                         
 
  
 
 
 

ภาพท่ี  2.1  โมเดลคุณลกัษณะของงาน 
ท่ีมา   Hackman  and  Oldham  (1980:  90) 
     
 ส าหรับการศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงานพบว่ามีแนวทางในการศึกษา 3  
แนวทาง  Jewell  (1998:  212-217 )  แนวทางแรกมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม  (The  
Global  Approach)  โดยเห็นวา่ความพึงพอใจในงาน  เป็นมโนทศัน์รวม  (A  global  concept)  ท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความชอบหรือความไม่ชอบของบุคคลเก่ียวกบังานท่ีท า  เป็นสภาวะภายในจิตใจ  
หรืออารมณ์ท่ีเป็นภาพรวมความพึงพอใจของบุคคล  (Overall  satisfaction)  แนวทางท่ีสอง  มุ่ง
ศึกษาความพึงพอใจเฉพาะดา้น  (The  Facet  Approach)  โดยเห็นวา่ความพึงพอใจในงาน  เป็นมโน
ทศัน์ท่ีจ  าแนกออกเป็นดา้นๆ  (A  Faceted  concept)  อยา่งอิสระ  ดงันั้นจึงตอ้งศึกษาแต่ละดา้นแยก

ผลต่อบุคคลและต่องาน  มิติหลกัของงาน ภาวะทางจิตใจ 

      ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
1.  ความรู้และทกัษะ 
2.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
3.  ความพึงพอใจโดยรวมของแต่ละคน 
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ออกจากกนั  โดยนักวิจยัท่ียึดตามแนวคิดน้ีเห็นว่า  บุคคลมีความพึงพอใจในงานในด้านต่างๆท่ี
ส าคัญ  ได้แก่  ความพึงพอใจต่อภาระงาน  ความมัน่คงในงาน  การตอบแทนจากการท างาน  
เง่ือนไขในการท างาน  สถานภาพ  และเกียรติภูมิของงานท่ีท า  เพื่อนร่วมงาน  นโยบาย  หรือ
หลักการท่ีหน่วยงานใช้ในการประเมินผลในการปฏิบัติงาน  การด าเนินการจัดการทั่วไป  
ความสัมพนัธ์กนัระหวา่งหวัหนา้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ความอิสระและความรับผิดชอบในงานท่ีท า  
โอกาสท่ีจะไดใ้ชค้วามรู้และทกัษะ  และโอกาสในการกา้วหนา้และพฒันาตนเอง  อยา่งไรก็ตามแม้
จะพบวา่ความพึงพอใจต่องานในดา้นต่างๆขา้งตน้นั้นจะมีความส าคญั  แต่ก็พบวา่ในการท่ีจะวดั 
ความพึงพอใจต่องานในดา้นใดนั้นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งพิจารณา  คือความสอดคล้องเหมาะสมกบั
งานวจิยัท่ีสนใจศึกษา  แนวทางท่ีสาม  มุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดยมองวา่ความพึงพอใจ 
ในงาน เป็นการกระท าเพื่อสนองตอบความตอ้งการของบุคคล  (A  function  of  fulfilled  need  
Approach)  อย่างไรก็ตามพบว่าการศึกษาความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด  คือ  
การศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม  ซ่ึงจากการศึกษาของ Arvey  and  others (1989)  พบวา่
ความพึงพอใจในงานโดยรวม  หรือความพึงพอใจในงานทัว่ไป  (General  satisfaction)  สามารถ
แยกออกเป็น  2  องคป์ระกอบ  คือ  ความพึงพอใจภายในงาน  (Intrinsic  satisfaction) และความพึง
พอใจภายนอกงาน  (Extrinsic  satisfaction)  สอดคลอ้งกบั Hackman  and  Oldham  (1980:104- 
105)  ท่ีเห็นวา่ความพึงพอใจในงานจ าแนกออกเป็น  2  องคป์ระกอบ  องคป์ระกอบแรก  คือ  ความ
พึงพอใจในงานดา้นบริบท  (Context   satisfaction)  ไดแ้ก่  ความพึงพอใจท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน
(Job  security)  ค่าตอบแทน  เพื่อนร่วมงาน  และหวัหนา้งาน  องคป์ระกอบท่ีสองคือ  ความพึง
พอใจในลกัษณะงาน  (Affective  outcomes)  ไดแ้ก่  ความพึงพอใจเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในงาน
(Internal  work  motivation)  ความพึงพอใจในความกา้วหนา้ของงาน  (Growth  satisfaction)  และ
ความพึงพอใจในงานทัว่ๆไป  (General   satisfaction)   
 จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆท่ีเก่ียวกบัองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ผูว้ิจยัเลือกแนวทาง ศึกษาความพึงพอใจเฉพาะด้าน โดยใชอ้งคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน
ของ  Hackman and Oldham  (1980)  ประกอบดว้ยคุณลกัษณะของงาน  (Job  characteristics)  5  
มิติ  ไดแ้ก่  1)  ความหลากหลายของทกัษะ  2)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน  3)  
ความส าคญัของงาน  4)  ความอิสระในการท างาน  5) ผลสะทอ้นจากงาน  และภาวะทางจิตใจดา้น
ประสบการณ์ของงานท่ีท า  (Psychological  states)  3  มิติ  ไดแ้ก่  1)  การรับรู้ว่างานนั้นมี
ความหมายและความส าคญั  2)  ความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน  3)  การรับรู้ผลท่ีไดรั้บจากงาน  
เพื่อน ามาใชศึ้กษาในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน 
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 2.4  แนวทางการประเมินความพงึพอใจในงาน 
  จากการสร้างและพฒันาแบบวดัเจตคติแบบ Likert  ScaleของLikert (1967)     
พบว่า  ค่ามธัยฐานของขอ้มูลท่ีหาไดจ้ากการใช้  Normal  Deviate  กบัการก าหนดแบบให้ค่า
คะแนนค าตอบของแบบวดัท่ีให้ห่างเท่ากนั  0,  1,  2,  3,  4  ซ่ึงขอ้ความวดัเจตคติเป็นบวก (Positive  
or  Favorable)  นั้นไดผ้ลไม่แตกต่างกนั  และพบวา่มีค่าสหสัมพนัธ์กนัสูงถึง 0.99  แบบวดัเจตคติ
แบบLikert  Scaleน้ี  สามารถใชว้ดัเจตคติไดอ้ยา่งกวา้งขวางกวา่แบบอ่ืน  และสามารถวดัเจตคติได้
เกือบทุกเร่ือง รวมทั้งมีค่าความเท่ียงสูงกวา่แบบอ่ืนดว้ย  มาตรวดัเจตคติแบบLikert  Scale  ตาม
ตน้ฉบบัใช ้ 5  ค  าตอบ  ซ่ึงมีการน ามาศึกษาในประเทศไทยดว้ยการปรับเป็น  3 ,  5  และ7  ค าตอบ  
โดยใชข้อ้ความเดียวกนั  ผลการหาความเท่ียง  พบวา่  7  ค  าตอบมีค่าความเท่ียงมากกวา่  5  ค  าตอบ  
และมากกว่า  3  ค  าตอบ  ตามล าดบั  แต่ระหว่าง  5  ค  าตอบ  กบั 7  ค  าตอบ  แม ้ 7  ค  าตอบจะมีค่า
ความเท่ียงมากกว่าแต่ไม่มากกว่าอย่างมีนยัส าคญั  ฉะนั้นจึงควรเลือกให้   5  ค  าตอบ จะท าให้ได้
ความเท่ียงมากข้ึน  เพราะการหาค่าความเท่ียงตวัหารเป็นค่าความแปรปรวน  เม่ือมี  5  ค  าตอบความ
แตกต่างของคะแนนต ่ากบัสูง  จะมีมากกว่าใช้น้อยกว่า  5  ค  าตอบ  นอกจากนั้นขอ้ความท่ีใช้ก็
สามารถลดจ านวนใหน้อ้ยลงได ้เน่ืองจากความแปรปรวนของคะแนนข้ึนอยูก่บัจ  านวนขอ้ความกบั
จ านวนค าตอบ  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ  2551: 317-324)   

  เน่ืองจากความพึงพอใจในงาน  เป็นคุณลกัษณะทางจิตของบุคคลท่ีไม่อาจวดัได้
โดยตรง  การวดัความพึงพอใจในงานจึงป็นการวดัทางออ้ม  (Indirect  measure)  วิธีการวดัความพึง
พอใจ  ในงานท่ีใช้กนัอย่างกวา้งขวางในปัจจุบนัมี  3  วิธีได้แก่  การสังเกต  (Observation)  การ
สัมภาษณ์  (Interview)  และการใช้แบบสอบถาม  (Questionnaires)  โดยท่ีวิธีการสังเกตและการ
สัมภาษณ์เป็นวิธีท่ีใชเ้วลามาก (Cherrington, 1994; Luthans, 1992; Greenberg and Baron ,1993)   
ดงันั้นนักวิชาการท่ีศึกษาความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่  จึงใช้วิธีการวดัโดยใช้แบบสอบถาม  
กระท าได้  2  รูปแบบ  คือ  การวดัความพึงพอใจในงานโดยรวม  เป็นการวดัถึงความรู้สึก
โดยทัว่ๆไปของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อลกัษณะงานในทุกๆดา้น  หากวดัความพึงพอใจหลายๆดา้น  และ
น าผลมารวมกนัก็จะไดค้วามพึงพอใจในงานโดยรวมไดเ้หมือนกนั  และการวดัความพึงพอใจใน
ดา้นใดด้านหน่ึงของงานนั้น  จะเป็นการวดัทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อคุณสมบติัดา้นใดดา้น
หน่ึงของงาน  เช่น  เร่ืองเงินเดือน  สภาพแวดล้อมในการงานท่ีท า  เป็นต้น  และมีผู ้พฒันา
แบบสอบถามเพื่อรวบรวมขอ้มูลในการวดัความพึงพอใจในงานเป็นจ านวนมาก  มีหลายรูปแบบ  
Cherrington (1994)  ;  Greenberg  and  Baron (1993)  ; Steers  (1991)  ไดส้รุปวา่  แบบสอบถามท่ี
ใชก้นัมาก  ไดแ้ก่  มาตรประมาณค่า  มาตรใบหนา้  (Face  scale)  มาตรนยัจ าแนก  (Semantic  
differential  scale)  มาตรเหล่าน้ี  เร่ิมพฒันามาตั้งแต่ปี  ค.ศ. 1930  เป็นตน้มา  และไดรั้บการ
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ปรับปรุงให้ดีข้ึน จากการประมวลเอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน นงนุช  โรจน
เลิศ  และวรรณี  ต.ตระกูล  (2542)  ไดส้รุปวา่  มาตรหรือแบบวดัความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บการ
พฒันาให้มีคุณภาพดี  มีความเช่ือมัน่และมีความตรงสูงมีหลายชนิด  ไดแ้ก่  แบบวดั  Kunin  Face  
Scale,  TJSQ(Teacher  Job  Satisfaction  Questionnaire),  MSQ  (Minnesota  Satisfaction  
Questionnaire),  JDI(Job  Description  Index),  Pay  Satisfaction  Questionnaire,  และแบบวดัของ 
Hackman  and  Oldham (1980)  ไดพ้ฒันาแบบสอบถามความพึงพอใจของบุคคลมีลกัษณะคลา้ย
กบัแบบวดัของ Minnesota  Satisfaction  Questionnaire : MSQ) ประกอบดว้ย  มาตรประเมินค่า  7  
อนัดบั  จ  านวน  25  ขอ้  เป็นขอ้ค าถามวดัความพึงพอใจดา้นบริบทของงาน  หรือความพึงพอใจใน
งาน  15  ขอ้   

สรุปแนวทางในการประเมินความพึงพอใจในงานในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดป้ระยกุต์
แบบสอบถามพึงพอใจในงานข้ึนโดยใช ้ แนวคิด  ทฤษฎี  และแบบวดัของHackman  and  Oldham  
(1980)  ซ่ึงแต่ละขอ้ความมีใหเ้ลือก  5  ค  าตอบ 

 

3.  ผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 
 3.1  ความหมายของผู้น าการเปลีย่นแปลง/พฤติกรรมผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  สมยศ  นาวกีาร (2544: 227) ผู้น าการเปลีย่นแปลง หมายถึง  บุคคลท่ีไดจิ้นตนาการ
อนาคตขององค์การ  ถ่ายทอดวิสัยทศัน์อย่างชัดเจนแก่สมาชิกขององค์การ  บนัดาลใจ  และ
สนบัสนุนแรงจูงใจท่ีสูงกวา่แรงจูงใจท่ีสามารถคิดวา่เป็นไปไดจ้ะใชป้รัชญาแบบสัมผสั  ไม่ใช่การ
ท างานประจ าวนัของผูต้าม  แต่จะพฒันาและกระตุน้ผูต้ามเป็นรายบุคคล 

  เนตร์พณัณา  ยาวริาช  (2550: 106)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  ผูน้ าท่ีสามารถ
แปลงวิสัยทศัน์ให้เป็นความจริง  น าไปสู่การปฏิบติัได ้ สามารถท าให้บุคคลสนใจและยินดีปฏิบติั
ตาม  ผูน้  าจะท างานท่ีทา้ทาย  และเป็นผูก้  าหนดกลยทุธ์ท่ีน าไปสู่กระบวนการจดัการเชิงกลยุทธ์ของ
องคก์ารในสภาพแวดลอ้มของการแข่งขนัในโลกธุรกิจ 
  วเิชียร  วทิยอุดม  (2550:156)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  ความเป็นผูน้ าท่ีดล
บนัดาลความส าเร็จขององค์การดว้ยการปลูกฝังความเช่ือของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างลึกซ้ึงต่อส่ิงท่ี
องคก์ารควรจะเป็น  และการปลูกฝังค่านิยมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่น  ความยุติธรรม  และความ
ซ่ือสัตย ์ สร้างความส านึกทางหน้าท่ีภายในองค์การ  กระตุน้วิถีทางใหม่ของการแกปั้ญหา  และ
ส่งเสริม   การเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์าร 
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  โสภณ  ภูเกา้ลว้น  (2551)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง   หมายถึง  ผูน้  าจะมีการถ่ายโอน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ  และอ านาจท่ีส าคญั  และขจดัขอ้จ ากดัการท างานท่ีไม่จ  าเป็นออกไป  ดูแล
สอนทกัษะใหแ้ก่ผูต้ามท่ีมีความจ าเป็นตอ้งแกปั้ญหา  ตอ้งการการริเร่ิม  การกระตุน้การมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจท่ีส าคญั  การกระตุน้การแข่งขนัความคิด  การตระหนกัในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง  การ
ส่งเสริมความร่วมมือ  และการท างานเป็นทีม  รวมทั้งการส่งเสริมการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคใ์น
การบริหารความขดัแยง้ต่างๆ  ผูน้  าจะท าการปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร  และระบบการบริหาร  
เพื่อเนน้และสร้างค่านิยม  และวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร 
  Burn  (1978) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  การเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ไปสู่
ความเป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์  และมีการกระจายอ านาจ  หรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ  เป็นผูมี้คุณธรรม  
และกระตุน้ใหผู้ต้ามมีความเป็นผูน้ า 

  Muchinsky  (1997)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเปล่ียนแปลงเจตคติ  และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  สร้างความผูกพันในการ
เปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์ และกลยุทธ์ท่ีส าคญัขององคก์าร  และเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมี
ต่อผูต้ามซ่ึงอิทธิพลนั้นเป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามใหก้ลบักลายมาเป็นผูน้ า 
  Bass  (1999)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผู ้
ตาม  โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความคาดหวงั  พฒันาความสามารถของ
ผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน  มีศกัยภาพมากข้ึน  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจของกลุ่ม  และ
องค์การ  มีการจูงใจผูต้ามให้มองเกินกว่าความสนใจประโยชน์ส่วนตนไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม  
องคก์าร  และสังคม 
  Avolio, Bass and Jung  (1999)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  กระบวนการท่ี
ผูน้ ามีส่วนในการท าใหผู้ต้ามพฒันาศกัยภาพของตนเองใหม้ากยิง่ข้ึน  

  สรุปไดว้า่  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมในการพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีข้ึน  สามารถแปลงวิสัยทศัน์ให้เป็นความจริง รวมทั้งสามารถใช้
ความรู้ความสามารถกระตุ้นโน้มน้าว  สร้างแรงบนัดาลใจ  ท าให้ผูต้ามเห็นความส าคญัของ
เป้าหมายและคุณค่าในผลลพัธ์ของงาน  และ น าไปสู่การปฏิบติัได ้ หรือยกระดบัความตอ้งการของ
ผูต้าม หรือชกัจูงใหผู้ต้ามเห็นแก่ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตน (Self  Interest)  ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ีท า
ให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า   และได้รับการจูงใจให้ท าส่ิงต่างๆได้มากกว่าท่ี
คาดหวงัและปฏิบติังานดว้ยแรงจูงใจของตนเอง 
  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล จะมีคุณลกัษณะ  (Attributes)  ซ่ึง  Tichy  
and  Devanna (1986)  สรุปไวด้งัน้ี  1)  ยอมรับวา่ตนเองเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  2)  เป็นผูท่ี้ชอบ
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ความเส่ียงท่ีมีความรอบคอบ  3)  มีความศรัทธาในคนอ่ืน  และไวในการรับรู้ความตอ้งการของคน
เหล่านั้น  4)  มีความสามารถในการสร้างค่านิยมท่ีชดัเจนให้เป็นกรอบพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ 
ในองคก์ารไดดี้  5)  มีความยดืหยุน่  เปิดกวา้งใหทุ้กคนไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์  6)  มีทกัษะดา้น
ความคิด  และมีความเช่ือในวิธีการคิดท่ีอิงวิชาการ  และมีความละเอียดรอบคอบในการวิเคราะห์
ปัญหา  และ7)  มีความเป็นนักวิสัยทศัน์ท่ีมองปัญหาต่างๆทะลุปรุโปร่ง  และมีมุมมองใหม่ได้
หลากหลาย  ส่วนแนวปฏิบติัส าหรับการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ซ่ึง  Yukl  (1998 )  สรุปไวด้งัน้ี 
1)  ท าวสิัยทศัน์ใหมี้ความชดัเจนในเชิงความหมาย  2)  อธิบายวธีิการท่ีสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ 
3)  ปฏิบติัการดว้ยความมัน่ใจ  และมองโลกในแง่ดีงาม  4)  แสดงความเช่ือมัน่ในผูต้าม 
5)  สร้างโอกาสใหพ้บความส าเร็จตั้งแต่ระยะเร่ิมแรก  6)  ร่วมยนิดีและฉลองความส าเร็จ 
7)  ใชก้ริยาท่าทาง  การกระท าเชิงสัญลกัษณ์เพื่อเนน้ค่านิยมส าคญั  8)  น าดว้ยการเป็นแบบอยา่ง 
และ9)  มอบอ านาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจแก่ผูต้ามเพื่อใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ 
 3.2 ความส าคัญของผู้น าการเปลีย่นแปลง 

  Bass (1974)  ;  Bass (1997) ;  Bass, (1985)  ไดท้  าการวิจยัเพื่อศึกษาคุณภาพ
ผลงานระหว่างการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และผูบ้ริหารงานท่ีมี
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  ผลการวจิยัพบวา่  ผูน้  าท่ีสามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  โดยส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  
และจากการใช้แบบสอบถาม  Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ในการศึกษาวิจยั
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในสภาวะแวดลอ้มท่ีหลากหลายพบวา่  
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ียอมรับในหลายประเทศ  หลายสถาบนั  หลายองค์การ  และย ังพบว่า
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ารมากกวา่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  
นอกจากน้ี  ยงัท าใหมี้พลงัในการขบัเคล่ือนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงต่อองคก์ารไปในทางท่ีดีข้ึน 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะส่งผลให ้ การออกจากงานต ่า  มีความเท่ียงตรงและมีคุณธรรมสูง   
มีความกระตือรือร้นในการดูแลผูป่้วย  ท างานร่วมกนัด้วยจิตวิญญาณ  สมาชิกมีความเขา้ใจใน
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของหน่วยงาน  แสดงออกซ่ึงความเป็นเจา้ของ  และยินดีในความส าเร็จ
ร่วมกนั  ผูป่้วยและครอบครัวมีความพึงพอใจ  (Barker,  1992)    
 3.3  แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  โดย Avolio, Bass and Jung  (1999) ไดอ้ธิบาย
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ  4  ประการ  คือ   
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  1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี  (Idealized  Influence 
or  Charisma Leaderships : II or CL)  หมายถึง  ผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง  เป็นท่ียกยอ่ง  
เคารพนบัถือ  ศรัทธา  ไวว้างใจ  และท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั  ผูต้ามจะ
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบ  ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึง
คุณสมบติัน้ีคือ  ผูน้  าจะตอ้งมีวสิัยทศัน์  และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม มีความสม ่าเสมอมากกวา่
การเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤติ  เป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง  เป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แต่
จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  ผูน้  าจะแสดงใหเ้ห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเช่ือมัน่ในตนเอง  ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์  ความเช่ือและค่านิยม   เสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภกัดี  และความมัน่ใจของผูต้าม   
  2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ  (Inspiration Motivation: IM)  หมายถึง  การท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงาน  กระตุน้จิตวิญญาณของทีม  (Team Spirit)  ใหมี้ชีวิตชีวา  มีการ
แสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก    สร้างและส่ือความ
ความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่งชดัเจน  ผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวั  หรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและ
วสิัยทศัน์ร่วมกนั  แสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะบรรลุเป้าหมาย
ได ้ ช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร และบ่อยคร้ัง
พบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทาง
ปัญญา  โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า  และกระตุน้ให้
พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการ
กบัอุปสรรคของตนเอง  และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  3.  การกระตุน้ทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation: IS)  หมายถึง  การท่ีผูน้ ามี
การกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน  ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหา
แนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงาน  เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์ โดยผูน้ ามีการคิด
และการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีการตั้งสมมติฐาน  การเปล่ียนกรอบ  
(Reframing)  มีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม
แมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า  การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันา
ความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั  เขา้ใจ  และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
  4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration: IC)  ผูน้ า
จะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลโดยใหค้วามเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล  และท าใหผู้ต้าม
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รู้สึกวา่มีคุณค่าและมีความส าคญั  ผูน้  าจะเป็นโคช้  (Coach)  และเป็นท่ีปรึกษา  (Advisor)  ของผู ้
ตามแต่ละคน  เพื่อพฒันาศกัยภาพของผูต้าม  และเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน  นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการ
ปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน  
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ  เขา้ใจในความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล   
   ต่อมา Avolio,Bass and jung (1999) ไดศึ้กษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงอีกคร้ังหน่ึง  โดยศึกษาในกลุ่มผูป้ฎิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกต่าง
กนัจ านวน 14 กลุ่ม กลุ่มตวัอยา่งละ 45-549 คน องค์การท่ีท าการศึกษา คือ บริษทัธุรกิจ ราชการ
ทหาร สถาบนัการศึกษาและโรงพยาบาล รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน 3,786 คน โดยท าการ
สัมภาษณ์ถึงลกัษณะผูน้ าท่ีพวกเขาให้การยอมรับ และน ามาพฒันาเคร่ืองมือการประเมินภาวะผูน้ า
ตามการรับรู้ของผูต้ามข้ึนมาใหม่ร่วมกับการปรับข้อค าถามจากแบบสอบถาม Multifactor 
Leadership Questionnaire (MLQ) ท่ีถูกพฒันาข้ึนหลายชุดจากแนวคิดของBass, 1985  ซ่ึงกล่าวถึง
องคก์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน 3 องคป์ระกอบ  โดยรวมองคป์ระกอบของการสร้าง
บารมีและการสร้างแรงบนัดาลใจเป็นองคป์ระกอบเดียวกนั  เน่ืองจากพบวา่ทั้ง 2 องคป์ระกอบน้ีมี
ความสัมพนัธ์กนั  .80-.90 (Avolio, Bass and Jung, 1999)  จากนั้นน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบใน 8 
รูปแบบ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงกบั 3 องค์ประกอบ  สอดคล้องกบั
การศึกษาของ Barker (1992)  และ  McDaniel and Wolf  (1992)  ท่ีพบวา่  องคป์ระกอบพฤติกรรม 
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสัมพนัธ์กนั  (Intercorrelated)  ท าให้ผูต้ามสามารถ
ปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงั  โดยท่ีผูต้ามมีความพึงพอใจดว้ย   ดงันั้น  Avolio, Bass and Jung  
(1999)  จึงสรุปวา่องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 3 องคป์ระกอบดงัน้ี  1)  ภาวะผูน้ าใน
การสร้างแรงบนัดาลใจ  (Charismatic – Inspirational   leadership) 2)  การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation)  และ3)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ( Individualized 
Consideration )  

   จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆท่ีเก่ียวกบัองค์ประกอบของพฤติกรรมผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง  ผูว้จิยัไดเ้ลือกองคป์ระกอบของพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Avolio,Bass and 
jung (1999) เพื่อน ามาใชใ้นการศึกษาในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน ประกอบดว้ย  องคป์ระกอบ 
3  ดา้น  คือ  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล   
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 3.4  แนวทางการประเมินผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีไดรั้บความนิยมและถูกน าไปใชอ้ยา่ง
แพร่หลาย คือ  แบบสอบถามภาวะผูน้ าหลายปัจจยั  (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) 
ซ่ึงพฒันาคร้ังแรกโดย  Bass (1985) โดยใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัอาวุโสของ
องคก์ารขนาดใหญ่ในประเทศแอฟริกาใต ้จ านวน 70 คน โดยผูถู้กสัมภาษณ์เหล่าน้ีจะถูกขอให้นึก
ถึงผูน้ าท่ีผูถู้กสัมภาษณ์เคยท างานร่วมกนั ผูน้  าคนนั้นช่วยให้ผูถู้กสัมภาษณ์ตระหนกัในความส าคญั
ของเป้าหมาย ช่วยเพิ่มระดับแรงจูงใจให้สูงข้ึน และช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้ตนได้เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ของตนเองเพียงไร นอกจากน้ีผูถู้กสัมภาษณ์จะเขียนบรรยาย
เก่ียวกบัผูน้ าคนนั้นว่าเคยท าอะไรบา้งท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง  Bass  ไดด้ าเนินการศึกษา
เช่นเดียวกนัน้ีกบัผูน้ าระดบัล่างดว้ย แลว้น าขอ้มูลทั้งหมดจากผูบ้ริหารระดบัอาวุโสและผูบ้ริหาร
ระดบัล่างมาจดัท าแบบสอบถามท่ีเรียกวา่ MLQ ข้ึน  เพื่อศึกษาถึงความเช่ือ  และความพึงพอใจต่อ
ผูน้ าของตน  พบว่า  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามภาวะผูน้ าหลายปัจจยัในส่วนของความเช่ือ  และ
ความพึงพอใจต่อผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ท าให้ทราบถึงระดบัการยอมรับของผูต้ามได้  แสดงถึง
ความเช่ือมัน่  การยอมรับในอ านาจ  ความเสียสละ  และพลงัแฝงในการเอาชนะอุปสรรค  มีการ
ยึดถือจริยธรรม และคุณธรรมประกอบการตดัสินใจ  และมีการพิจารณาไตร่ตรองมุมมองต่างๆ
ส าหรับอนาคต  และให้เกียรติต่อผูต้าม  และช่วยเหลือผูต้ามเม่ือเผชิญกบัปัญหา และแบบสอบถาม
ดงักล่าวไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขอย่างต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มความตรง  (Validity)  และความเท่ียงตรง  
(Reliability)  ของเคร่ืองมือท่ีใชว้ดั  แบบสอบถาม MLQ น้ี ประกอบดว้ยค าถามท่ีใชว้ดัการรับรู้ของ
ผูต้ามท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูน้ าใน 7 องคป์ระกอบของความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และผูน้ าการ
แลกเปล่ียน นอกจากน้ีแบบสอบถามยงัมีหัวข้อเพื่อวดัการใช้ความพยายามส่วนเกินความมี
ประสิทธิผลและความพึงพอใจอีกดว้ย  Bass and Avolio, 1992 ไดจ้ดัท าแบบสอบถาม  MLQ ฉบบั
ยอ่เพื่อใหมี้การประเมินตนเองวา่เป็นผูน้ าประเภทใด  เรียกวา่แบบสอบถาม MLQ –S  มีทั้งหมด 21 
ขอ้ 7 องคป์ระกอบต่อมา Avolio, Bass and Jung , 1999  ไดท้  าการปรับปรุงแบบวดั MLQ ข้ึนใหม่
อีก โดยพฒันามาจากแบบวดั MLQ-5S  ท่ีมี 6 องคป์ระกอบ  (Bass and Avolio, 1990)   
  สรุปแนวทางในการประเมินพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการวิจยัคร้ังน้ี  
ผูว้ิจยัประยุกตแ์บบสอบถามพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงข้ึนโดยใช้  แนวคิด  ทฤษฎี  และแบบ
วดั  MLQ  ของ Avolio, Bass  and Jung (1999)  ซ่ึงในแต่ละขอ้ความมีใหเ้ลือก  5  ค  าตอบ 
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4. บรรยากาศองค์การ 
 
 4.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
   สมยศ  นาวีการ  และผุสดี รุมาคม (2520: 596)  บรรยากาศ หมายถึง  กลุ่มของ
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานท่ีพนกังานผูท้  างานอยูภ่ายในสภาพแวดลอ้มดงักล่าวน้ีรับรู้
ทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม  และบรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของพวกเขาในการท างาน   

  สมยศ  นาวกีาร  และผสุดี รุมาคม (2520: 597)  และสมยศ  นาวกีาร (2540: 192)   
บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  การรับรู้หรือความรู้สึกของพนักงานต่อลกัษณะท่ีมองเห็นได้ของ
องค์การ  เช่น โครงสร้าง  กฎเกณฑ์  แบบความเป็นผูน้ า  การประเมินผลการปฏิบติังาน  เป็นตน้  
รวมทั้ง  ค่านิยม  ความตอ้งการ  บุคลิกภาพ  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจ  และพฤติกรรม
ของพนกังาน 
   รัตติกรณ์  จงวิศาล (2551: 303)  บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  การรับรู้  และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ  เป็นลกัษณะเฉพาะขององค์การ  
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
   Lewin  (1951)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง โครงสร้าง  และกระบวนการทาง
สังคม  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัจิตวิทยาสังคมของ  Gestalt  ในการบริหารจดัการองคก์าร  ซ่ึงพนกังานมีการ
รับรู้เก่ียวกบัองคก์ารท่ีแตกต่างกนั โดยข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ของพนกังานแต่ละคน    
  Tagiuri  (1968)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารหน่ึง  
ซ่ึงรับรู้ได้โดยสมาชิก  เป็นส่วนหน่ึงของประสบการณ์จริงของสมาชิกองค์การ  มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของพวกเขา  สามารถอธิบายได้ในชุดของคุณลกัษณะเฉพาะ  หรือคุณลักษณะของ
องคก์าร 
  Litwin  and  Stringer  (1968)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  แนวคิดท่ีอธิบาย
ธรรมชาติขององคก์าร  หรือคุณภาพของส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร  บรรยากาศองค์การสามารถรับรู้  
หรือมีประสบการณ์ได ้ โดยสมาชิกขององคก์าร  และพวกเขาสามารถรายงานถึงบรรยากาศไดโ้ดย
การใชแ้บบสอบถามท่ีเหมาะสม 

  Dessler  (1980)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  การรับรู้ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีต่อ
ประเภทขององคก์ารท่ีเขาก าลงัท างานอยู ่  และความรู้สึกของเขาท่ีมีต่อองคก์ารในแง่ของมิติ  เช่น  
ความเป็นตวัของตวัเอง  การเปิดโอกาส โครงสร้าง  การให้ผลตอบแทน  ความเอาใจใส่  ความ
อบอุ่น  และการใหค้วามสนบัสนุน 
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 Stringer  (2002)  บรรยากาศองคก์าร  หมายถึง  รูปแบบและการรวบรวมลกัษณะช้ี
เฉพาะขององคก์าร  ท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 Lussier  (2005)  บรรยากาศองค์การ  หมายถึง  คุณภาพของสภาพแวดลอ้มภายใน
องค์การท่ีสมาชิกขององค์การรับรู้ได้  หรือเป็นการรับรู้ของพนักงานต่อบรรยากาศของ
สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
 สรุปได้ว่า  บรรยากาศองค์การ หมายถึง  การรับรู้ทั้งโดยทางตรงและทางออ้มของ
พนกังานท่ีมีต่อลกัษณะต่างๆของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน 
 4.2  ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ   
  บรรยากาศองค์การมีความส าคญั  โดยเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบต่างๆ
ในองค์การซ่ึงท าให้เกิดลักษณะต่างๆขององค์การข้ึนมา  เม่ือองค์ประกอบของบรรยากาศ
เปล่ียนแปลงไปจะส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบอ่ืนของบรรยากาศองค์การ  นอกจากนั้ น
บรรยากาศองคก์ารยงัมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคคลดว้ย Huse  and  Bowditch (1977)พบว่า  
บรรยากาศองค์การจะมีความเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน  หากบุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุน
ส่ิงแวดล้อมในงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น  และท าให้การปฏิบติังานดีข้ึน  
ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจถึงความส าคญัขององค์ประกอบของบรรยากาศ
องคก์าร Hellriegel  and  Slocum  (1974: 430)  เห็นวา่  การศึกษาบรรยากาศองคก์ารท าให้เขา้ใจ
สภาพแวดลอ้มของการท างาน  และท าให้รู้จุดอ่อนขององค์การท่ีผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจ  ดงันั้น
แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศองค์การจะช่วยให้เข้าใจถึงผลกระทบขององค์การต่อคน  ว่ามี
ผลกระทบต่อหน้าท่ีต่างๆของคนในองค์การ  รวมทั้งความสามารถขององค์การในการเพิ่มผลผลิต  
และนอกจากน้ีบรรยากาศองค์การจะช่วยในการศึกษากระบวนการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
รูปแบบต่างๆของการบริหารท่ีมีต่อคน  ต่อพฤติกรรมขององคก์าร  และสุขภาพของคนในองคก์าร  
รวมทั้งบรรยากาศองคก์ารเป็นลกัษณะเฉพาะท่ีท าใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนๆ  และ
มีอิทธิพลต่อทศันคติ  และพฤติกรรมของบุคคลภายในองคก์าร  การศึกษาบรรยากาศองค์การ เพื่อ
ทราบความรู้สึกของบุคคลต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ เพื่อปรับปรุง  หรือพฒันาองคก์ารให้เหมาะสม
กบับุคคลในองคก์าร  เพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์ารใหมี้คุณภาพสูง  
 4.3  แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
   ได้มีผู ้ท่ี ศึกษาเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ  และ/หรือ
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไวม้ากมาย ไดแ้ก่  McClellan-Atkinson (1961 cited  in  Litwin 
and Stringer, 1968; Hitt,  Miller  and  Colella,  2006) ไดส้ร้างทฤษฎีบรรยากาศองคก์ารโดยพฒันา
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จากรูปแบบการจูงใจ  หรือทฤษฎีการแสวงหาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการ  (McClellan’s  acquired-
needs  theory)  หรือทฤษฎีความตอ้งการประสบผลส าเร็จ  ท่ีเช่ือวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์  3  
ประการซ่ึงสอดคลอ้งกบั  (Moorhead&Giffin, 1968)  ซ่ึงกล่าวถึงรูปแบบการจูงใจโดยเนน้ความ
ตอ้งการทั้ง  3  ประการ ดงัน้ี  1)  ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ  (Need  for  achievement)  เป็น
ความตอ้งการมีผลงาน  และบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา  2)  ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์  (need  
for  affiliation)  เป็นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น  ตอ้งการความเขา้ใจกบัสมาชิกดว้ยกนั 
และ3)  ความตอ้งการอ านาจ  (Need  for  power)  เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  พยายาม
ใชว้ธีิสร้างอิทธิพลใหเ้กิดการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น  ตอ้งการเป็นผูน้ า  ส่วนForehand  and  Gilmer 
(1964)  ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์าร ไว ้ เช่น  1)  ขนาดขององคก์ารและโครงสร้าง
ขององคก์าร  (Size and Structure)  มีการบริหารองคก์ารแบบรูปนยั  (Formal)  จะไม่ค  านึงถึงตวั
บุคคล  ซ่ึงมีผลกระทบต่อจิตใจของบุคลากรในองคก์าร  2)  แบบของผูน้ า  (Leadership  patterns) มี
หลายแบบซ่ึงพฤติกรรมผูน้ าจะมีผลโดยตรงต่อบุคลากรในการสร้างความพึงพอใจให้ผูป้ฏิบติังาน  
3)  ความซบัซอ้นของระบบ  (System  complexity)  จ  านวนลกัษณะของความเก่ียวขอ้งกนัในระบบ
การบริหารจดัการต่างๆขององคก์าร  เป็นตน้  ส่วนHalpin  and  Croft  (1966)  ไดศึ้กษาถึง
บรรยากาศขององค์การจากองค์ประกอบ  ไวด้ังน้ี1)  พฤติกรรมของผูร่้วมงาน(Subordinate’s  
behavior)  เช่น  มิติขาดความสามคัคี  (Disengagement)  มิติอุปสรรค  (Hindrance)  มิติขวญั  
(Esprit)  เป็นตน้  และ2)  พฤติกรรมของผูน้ า  (Leader’s  behavior)  เช่น  มิติห่างเหิน  (Aloofness)  
มิติมุ่งผลงาน  (Production  Emphasis)  มิติผลกัดนั  เป็นตน้  รวมทั้ง  Litwin  and  Stringer  (1968)  
กล่าวถึงองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารมีดงัน้ี  เช่น   1)  ดา้นโครงสร้างองคก์าร  (Structure)  เป็น
การรับรู้ของบุคคลในองค์การเก่ียวกบัการปกครอง  กฎระเบียบ  ขอ้บงัคบั  การบริหารงาน  การ
ควบคุมงาน  การนิเทศงาน 2)  ดา้นความรับผิดชอบในงานของบุคคล  (Individual  responsibility)  
เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัการก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบ  ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน  
และมีการตดัสินใจ  3)  ดา้นการใหร้างวลั  และการลงโทษ  (Reward and punishment)  เป็นการรับรู้
ของบุคคลเก่ียวกบัการไดรั้บรางวลัเน่ืองจากการปฏิบติังานดี  การไดรั้บความยุติธรรมจากนโยบาย  
การพิจารณาความดีความชอบ เป็นตน้  นอกจากน้ี  Flarey  (1991)ไดท้  าการวิจยัพบวา่บรรยากาศใน
องคก์ารทางการพยาบาลเก่ียวขอ้งทั้งบวกและทางลบในเร่ือง สภาพการปฏิบติังานของพยาบาล  ทิศ
ทางการเปล่ียนแปลงขององค์การ  การประเมินตนเอง  การพฒันาบุคลากรของวิชาชีพ  และการ
เปล่ียนแปลงส่ิงแวดล้อมขององค์การ  ซ่ึงมีพื้นฐานท่ีช่วยให้บรรยากาศภายในองค์การทางการ
พยาบาลเป็นไปไดด้ว้ยดีและเกิดความพึงพอใจในงานมีดงัน้ี  1)  เอกสิทธ์ิตามขอบเขตของแต่ละ
บุคคล  หมายถึง  พนักงานมีเอกสิทธ์ิ  และมีอิสระในการปฏิบติังานตามขอบเขตของตน  2)  
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โครงสร้างขององค์การ  หมายถึง  โครงสร้างขององค์การท่ีเอ้ืออ านวยในการบริหาร  และมุ่ง
ความส าคัญระหว่างบุคลากรในการปฏิบติังานด้วย  3)  รางวลั  หรือแรงจูงใจ  ทั้ งท่ีเป็นวตัถุ  
สวสัดิการ  การชมเชย  และการให้ความยอมรับ  เป็นตน้  อีกทั้ง  Litwin and  Burmeister  (1992)  
ไดพ้ฒันาบรรยากาศองคก์ารของ  Litwin  and Stringer,  1968 โดยแบ่งมิติบรรยากาศองคก์ารไว ้
เช่น  1)  ความชดัเจนของเป้าหมายและนโยบาย  (Clarity)  หมายถึง  องค์การมีเป้าหมาย  และ
นโยบายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน  เก่ียวกบัการปฏิบติังานขององคก์าร  มีความกระชบั  ง่ายต่อความ
เขา้ใจ  สามารถน ามาเป็นแนวทางการปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมมีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ  2)  
ขอ้ตกลงเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ  (Commitment)  หมายถึง  องค์การมีการสนบัสนุนให้บุคลากรเกิด
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ  โดยท่ีอุทิศตนเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์การ 3)  มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน  (Standard)  หมายถึง  องคก์ารไดก้ าหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบติัส าหรับให้
บุคลากรใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน  มีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพ  และน าผลจากการ
ตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพฒันางาน  เป็นตน้ ส่วนStringer ( 2002)   พบวา่มิติของ
บรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน  เช่น  1)  โครงสร้าง  
(Structure)  สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกว่าผูป้ฏิบติังานไดถู้กจดัระบบไว ้  มีความชัดเจนของ
บทบาทและความรับผิดชอบ  2)  มาตรฐาน  (Standard)  เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความรู้สึกเพื่อการพฒันา
ผลการปฏิบติังาน  และระดบัความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบติังานท่ีมีจากการท างาน  3)  ความ
รับผิดชอบ  (Responsibility)  เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในการเป็นเจา้นายของตนเอง  และไม่
ตอ้งการมีการตรวจสอบซ ้ าจากการตดัสินของผูอ่ื้น  ได้รับการสนบัสนุนให้แก้ปัญหาด้วยตนเอง  
เป็นตน้  และ  Lussier  (2005) ไดอ้ธิบายมิติของบรรยากาศองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย  1) โครงสร้าง 
(Structure)  เป็นระดบัของการควบคุมพนกังาน จ านวนของกฎ ระเบียบ  ขอ้บงัคบั และวิธีปฎิบติั
ขององคก์าร มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชา  และการบริหารจดัการ รวมทั้งพนกังานมีส่วนร่วม
ในการก าหนดเป้าหมายของหน่วยงาน   ตลอดจนมีการส่ือสารเก่ียวกบันโยบาย  และข่าวสารต่างๆ
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  2)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นระดบัของการควบคุมในงาน  
และ การปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  มีความกระตือรือร้นเพื่อปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ
3)  รางวลั  (Reward) เป็นระดับของการได้รับส่ิงตอบแทนจากการท างาน  เช่น  เงินเดือน  
ค่าตอบแทน  และสวสัดิการต่างๆ   รวมถึงการไดรั้บการลงโทษอย่างเหมาะสม  และยุติธรรม  4)  
ความอบอุ่น (Warmth)  ระดบัความพึงพอใจต่อมนุษยส์ัมพนัธ์  เช่น  การไดรั้บความช่วยเหลือจาก
ผูร่้วมงาน  มีความเป็นมิตร  มีการให้เกียรติ  เคารพซ่ึงกนัและกนั  พนกังานในองค์การรู้จกัและ
คุน้เคยกนั  มีความไวว้างใจ  และรักใคร่ผูกพนั  รวมทั้งเป็นองค์การท่ีมีความเป็นกนัเองสูง  และ
พนกังานมีความเอ้ืออาทรกนั  5)  การสนบัสนุน  (Support)  เป็นระดบัของการไดรั้บความร่วมมือ
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และการสนบัสนุนจากหัวหน้างาน หรือผูร่้วมงาน  เช่น  มีการสร้างขวญัก าลงัใจ  การรับฟังความ
คิดเห็น  เป็นท่ีปรึกษาท่ีดี  สนบัสนุนให้มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน  มีการประเมินผลงาน
อยา่งเป็นระบบ  และยุติธรรม  ตลอดจนส่งเสริมให้พฒันาตนเอง  เพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต  6)  
เอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภกัดี (Organizational Identity and Loyalty) เป็นระดบัท่ี
พนกังานรับรู้เก่ียวกบัองค์การของตนเองว่ามีความแตกต่าง  และโดดเด่นกว่าองค์การอ่ืน ความมี
ช่ือเสียง การมีนวตักรรมใหม่ๆ  ขององค์การ และ ความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์การ  เช่น  ความ
ภาคภูมิใจในองคก์าร  โดยการเสริมสร้างภาพพจน์  และช่ือเสียงให้กบัองคก์าร  มีการเสียสละเพื่อ
องค์การ  เช่น  ทุ่มเทในการท างานโดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ของ
ตนเอง  และ7)  ความเส่ียง  (Risk)  เป็นระดบัของความเส่ียงในงาน โดยองคก์ารมีระบบการบริหาร
จดัการความเส่ียงท่ีเหมาะสม  มีการค านึงถึงความเส่ียงในงาน  และมีแนวทางป้องกนัความเส่ียงใน
เชิงรุกและแนวทางในการป้องกนัการเกิดอุบติัการณ์ซ ้ า  ซ่ึงจะกระท าดว้ยความระมดัระวงั  เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลสูงสุด 
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    องคป์ระกอบ 
บรรยากาศองคก์าร 

Forehand 
    and  
Gilmer 
(1964)   

Halpin 
  and 
Croft 
(1966) 

Litwin 
  and 
Stringer 
(1968) 

Flarey 
 
 
(1991) 

  Litwin 
     and 
Burmeister 
    (1992) 

Stringer 
 
 
(2002) 

Lussier 
 
 
(2005) 

1.  โครงสร้างองคก์าร        
2.  ความรับผดิชอบ        
3.  การใหร้างวลั        
4.  การสนบัสนุน        
5.  ความอบอุ่น        
6.  มาตรฐาน        
7.  ความจงรักภกัดี        
8.  ความเส่ียง        
9.  ความผกูพนั        
10. แบบของผูน้ า        
11. เป้าหมายองคก์าร        

            
ภาพท่ี  2.2  แสดงองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 

ท่ีมา  Lussier  (2005: 55)   
 
 จากการทบทวนองค์ประกอบของบรรยากาศองคก์ารพบวา่จะเก่ียวขอ้งกบัขนาดของ

องค์การและ/หรือโครงสร้างขององค์การ  ความรับผิดชอบ  การให้รางวลั  การสนบัสนุน  ความ
อบอุ่น  มาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหวงั  และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความ
จงรักภกัดีของกลุ่ม  ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกองค์ประกอบบรรยากาศองค์การของ Lussier  (2005)  
ประกอบดว้ย  องค์ประกอบ 7 ดา้น คือ  1) โครงสร้าง  2)  ความรับผิดชอบ  3)  รางวลั  4) ความ
อบอุ่น  5)  การสนบัสนุน  6)  เอกลกัษณ์ขององคก์าร และความจงรักภกัดี  และ7)  ความเส่ียง  ซ่ึงมี
องค์ประกอบท่ีสอดคลอ้งกบัท่ีมีผูศึ้กษาไวเ้ป็นส่วนใหญ่  เน่ืองจากตอ้งการศึกษาว่า องคป์ระกอบ
ของบรรยากาศต่างๆเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชนหรือไม่  อยา่งไร 
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 4.4  แนวทางการประเมินบรรยากาศองค์การ 
  รูปแบบบรรยากาศขององค์การ  (A  Model of Organization Climate)  เป็น

แนวทางอย่างหน่ึงท่ีจะน าไปใช้วดับรรยากาศองค์การ  คือการประเมินบรรยากาศขององค์การ
โดยตรง  โดยผ่านทางการรับรู้ของพนักงานท่ีอยู่ภายในองค์การนั้น แบบสอบถามต่าง ๆ ได้ถูก
พฒันาข้ึนมาเพื่อใชว้ดัความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางดา้นบรรยากาศของพนกังาน  แบบสอบถามท่ีใช้
ในการวดับรรยากาศไดถู้กพฒันาข้ึนมาโดย  Litwin  and  Stringer (1968) ระเบียบวิธีปฏิบติัท่ีใช้
โดยนกัวชิาการเหล่าน้ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงความซบัซอ้นท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งในการวดับรรยากาศ   
ดว้ยการใชพ้ื้นฐานทางดา้นการรับรู้ในการตอบสนองต่อค าถามเหล่าน้ี  แบบสอบถามดงักล่าว 
จะใหข้อ้มูลเก่ียวกบัมิติต่าง ๆ ของบรรยากาศ ท่ีฝ่ายบริหารรับรู้หรือรู้สึกภายในองคก์ารของพวกเขา   
  การวดับรรยากาศองค์การ  มีความส าคญัในการบริหารงาน  โดยการประเมิน
เพื่อใหท้ราบสภาพบรรยากาศท่ีเกิดข้ึนจริง  และใหเ้กิดความเขา้ใจเพื่อการส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างาน  บุคลากรมีเจตคติท่ีดี  ท าใหส้ามารถแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน  
เกิดคุณภาพงานท่ีดีตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  ซ่ึงวธีิการวดัหรือการประเมินบรรยากาศองคก์าร 
มี  2  วธีิ  ดงัน้ี 1)  การสังเกตอยา่งใกลชิ้ด  เป็นการประเมินบรรยากาศองคก์าร  ท่ีผูป้ระเมินจะตอ้งมี
ความรู้สึกไวต่อบรรยากาศองคก์าร  มีคุณสมบติัเป็นผูส้ังเกตท่ีดี  และเขา้ใจรูปแบบการส่ือสารของ
องคก์ารในการประเมินบรรยากาศองคก์าร  โดยการสังเกตน้ี  จะศึกษาโดยการเปรียบเทียบจากการ
ตรวจสอบพฤติกรรมในองค์การท่ีแตกต่างกัน  หรือโดยการศึกษาผลกระทบของสภาพการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์การเดียว  วิธี น้ี มีข้อจ ากัด  คือ  ค่าใช้จ่ายสูง  ผู ้ประเมินจะต้องมี
คุณสมบติัเฉพาะและขนาดของกลุ่มตวัอย่างตอ้งมาก 2)  การสอบถามการรับรู้ของบุคลากรใน
องค์การ  เป็นการประเมินบรรยากาศองค์การจากบุคลากรภายในองค์การ  โดยการสร้าง
แบบสอบถามตามแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆ  และให้บุคลากรในองคก์ารรายงานตนเอง  (Self-
report)  เป็นท่ีนิยมใช ้ เน่ืองจากมีความครอบคลุมและเหมาะสมกวา่วิธีแรก  (สมยศ  นาวีการ 2540: 
198-199)   
  สรุปแนวทางในการประเมินบรรยากาศองคก์ารในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัประยุกต์
แบบสอบถามข้ึนโดยใช ้ แนวคิดทฤษฎี  ของ  Lussier  (2005)  7 องคป์ระกอบ  คือ โครงสร้าง   
ความรับผดิชอบ  รางวลั   ความอบอุ่น  การสนบัสนุน   เอกลกัษณ์ขององคก์ารและความจงรักภกัดี  
และความเส่ียง  ซ่ึงในแต่ละขอ้ความมีใหเ้ลือก  5  ค  าตอบ  
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 
 5.1  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องในประเทศไทย 
  5.1.1  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
    ส าลี  คิมนารักษ์  (2545)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลนครปฐม  กลุ่มตวัอยา่งคือ  พยาบาลวชิาชีพระดบัหวัหนา้งาน  24  คน  
และพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการจ านวน  127  คน  ผลการศึกษา  พบวา่พยาบาลวิชาชีพ มี ความ
พงึพอใจ   ในการปฏิบติังานโดยรวม  และรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง 
    เมตตา  จนัทร์ไชยศรี  (2545)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจใน
งาน ความเขม้แข็งอดทน  กบัความสามารถในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ  โรงพยาบาล
มหาราชนครราชสีมา  กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานกับผู ้ป่วยในหอผู้ป่วย               
ผลการศึกษา  พบวา่ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก 
    วารีวรรณ  คงชุ่ม  และคณะ  (2548)  ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคล  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  พฤติกรรมการดูแลของหัวหนา้หอผูป่้วยกบัความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลทัว่ไป  เขตภาคตะวนัออก  ผลการศึกษา  พบว่าความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัมาก 
  5.1.2  งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกบัความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจในงาน 
    ธนิตา  ฉิมวงษ ์ (2539)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้
หอผูป่้วยกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลศูนยแ์ละโรงพยาบาลทัว่ไป
ในภาคตะวนัออก สังกดักระทรวงสาธารณสุข  โดยใช้เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากกรอบแนวคิด
ของ  Bass  (1985)  ในกลุ่มท่ีเป็นพยาบาลจ านวน  931  คน  ผลการศึกษาพบวา่  ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงหรือผูน้ าเชิงปฏิรูปของหัวหน้าหอผูป่้วยอยู่ในระดบัสูง  ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  (r =  0.37) 
    กริชแกว้  แกว้นาค  (2541)  ศึกษารูปแบบการบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วย  
และความ      พึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ  ในโรงพยาบาลศูนย ์ เขตภาคเหนือ  กลุ่ม
ตวัอยา่ง  คือ  หวัหน้าหอผูป่้วยจ านวน  84  คน  และพยาบาลประจ าการ  จ  านวน  248  คน  ผล
การศึกษา  พบวา่  รูปแบบการบริหารของหัวหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ  มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูง  กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั.001 
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    รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543)  ได้น าแนวคิดทฤษฎีและรูปแบบการพฒันา
ภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบของ  Avolio  และ  Bass ไปสร้างและพฒันาเป็นหลกัสูตรฝึกอบรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส าหรับผูน้ านิสิตในมหาวทิยาลยั  และศึกษาผลของการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกับผู ้น านิสิตในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  ผลการวิจัย  พบว่าความพึงพอใจ             
ในการท างานของผูเ้ข้าร่วมงานหลังส้ินสุดการทดลอง  ไม่พฒันาข้ึนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ        
แต่มีแนวโนม้วา่ความพึงพอใจในการท างานของผูร่้วมงานหลงัส้ินสุดการทดลองในกลุ่มผูน้ านิสิต
ท่ีไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีมากกวา่ในกลุ่มผูน้ านิสิตท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

    รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2545ค)  ศึกษาปัจจยัด้านเชาวน์อารมณ์  บุคลิกภาพ  
และภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน
ระดับกลางในองค์การธุรกิจ  โดยกลุ่มตวัอย่างคือ  หัวหน้างานระดับกลางในองค์การค้าปลีก
ประเภทสะดวกซ้ือ    1  องคก์ารจ านวน  154  คน  และองคก์ารประเภทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  
1  องค์การจ านวน  149  คนรวมทั้งหมดจ านวน  303  คน  ผลการวิจยั  พบวา่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงส่งผลทางบวกโดยตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน 
    ผอ่งฉว ี เพียรรู้จบ  (2546)   ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชนเขต 6   กลุ่มตวัอยา่ง  คือพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ
โรงพยาบาลชุมชนเขต 6  จ  านวน  26  แห่ง  ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน  190  คน   ผลการศึกษา  พบวา่
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าของหัวหน้าหอผูป่้วยผูน้ าเชิงปฏิรูปอยู่ในระดบัสูง  และมีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยู่ในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน  
เขต  6   

   รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2547)  ศึกษาโครงสร้างระหวา่งภาวะผูน้ า  เชาวน์อารมณ์  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  กลุ่มตวัอย่างคือ  ครูในโรงเรียนเอกชนจ านวน  2  
แห่งในจงัหวดัเชียงใหม่  ใช้การวิเคราะห์อิทธิพลด้วยโปรแกรม  LISREL  for  Windows  
ผลการวิจยัพบว่าในโมเดลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลทางบวกโดยตรงต่อความพึงพอใจใน
การท างาน  

   สงวนศรี  พนัธ์ุพานิช  (2551)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนยภ์าคใต ้ สังกดักระทรวงสาธารณสุข  กลุ่ม
ตวัอย่าง  คือผูบ้ริหารการพยาบาล  จ  านวน  172  คน  ผลการศึกษา  พบว่าพฤติกรรมผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง  โดยดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงสุด  
รองลงมาคือ  การสร้างแรงบันดาลใจ  และการกระตุ้นปัญญา  และบรรยากาศองค์การอยู่ใน
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ระดบัสูง  โดยด้านความภกัดีต่อองค์การมีระดบัค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  รองลงมาคือ  ด้านโครงสร้าง
องค์การและทิศทางการบริหาร  ส่วนดา้นประสิทธิผลในการเป็นผูน้ ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัต ่าสุด  
บรรยากาศองค์การพยาบาล  6  ด้าน(ยกเวน้ด้านประสิทธิผลในการเป็นผูน้ า)มีความสัมพนัธ์
ทางบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการพยาบาลอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารการ
พยาบาล  คือ  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ    บรรยากาศองค์การพยาบาลด้านความอบอุ่น/สัมพนัธภาพ
ระหว่างผูร่้วมงาน  ดา้นระบบและกระบวนการให้บริการ  ด้านความภกัดีต่อองค์การ  และความ
ฉลาดทางอารมณ์ดา้นความดี  โดยร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ  63.2 
  5.1.3  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัความพงึ
พอใจในงาน 
    อ าพนั  ไชยทองศรี  (2530)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร
กบัความ       พึงพอใจในงานของโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัภาคเหนือของประเทศไทย  กลุ่ม
ตวัอย่างคือ   พยาบาลวิชาชีพ   จ  านวน  477  คน และพยาบาลเทคนิค  จ  านวน  292  คน  ท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน  74  โรงพยาบาล  ผลการศึกษา  พบวา่  ความพึงพอใจในงานดา้น
ความรับผิดชอบ  อยู่ในระดบัปานกลาง(X  =  3.52  SD = 0.69)  แบบบรรยากาศองค์การ
โรงพยาบาลชุมชนกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาล  มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 
    วฒิุนนท ์ วมิลศิลป์  (2533)  ศึกษาบรรยากาศองคก์ารกบัความพอใจในงาน
ของครูโรงเรียนมธัยม  เพื่อพฒันาชนบท  กลุ่มตวัอยา่งคือ  ขา้ราชการครูโรงเรียนมธัยม  เพื่อพฒันา
ชนบทในเขตการศึกษา  10  ประกอบด้วย  จงัหวดัมหาสารคาม  ร้อยเอ็ด  กาฬสินธ์ุ  มุกดาหาร  
ยโสธร  อุบลราชธานี  และนครพนม  จ านวน  338  คน  ผลการศึกษา  พบว่าขา้ราชการครู
โดยทัว่ไป   มีความพอใจในงานอยูใ่นระดบัสูง  โดยมิติดา้นลกัษณะงานมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด  และ
มิติดา้นค่าตอบแทนมีค่าต ่าสุด  ขา้ราชการครูมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยส่วนรวมอยูใ่นเกณฑ์
ดี      โดยคะแนนเฉล่ียดา้นการก าหนดมาตรฐานงานมีค่าสูงสุด  มิติดา้นความขดัแยง้มีคะแนนเฉล่ีย
ต ่าสุด  และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 
    ขนิษฐา  กุลกฤษฎา  (2539)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร
กบัความพึงพอใจในงานของหัวหน้าหอผูป่้วย  โรงพยาบาลศูนย ์ กระทรวงสาธารณสุข  กลุ่ม
ตวัอยา่ง  คือ  หัวหนา้หอผูป่้วยท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์ จ  านวน  230  คน  ผลการศึกษา  
พบว่า  บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับดี   โดยองค์ประกอบบรรยากาศองค์การด้าน
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โครงสร้างองคก์าร  ดา้นกระบวนการท่ีใชใ้นองคก์ารอยูใ่นระดบัดี  ส่วนดา้นพฤติกรรมของผูน้ าอยู่
ในระดบัปานกลาง  และบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานของ
หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01   
                   พิศมยั  โพธิพรรค  และคณะ  (2543)  ศึกษาบรรยากาศองคก์รกบัความพึง
พอใจในงานของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสระบุรี  พบว่าด้านความรับผิดชอบ  
ความกา้วหน้า  นโยบายและการบริหาร  การปกครองบงัคบับญัชา  ความส าเร็จในงานท่ีท า  การ
ได้รับการยอมรับนับถือ  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  สภาพการท างาน  และสัมพนัธภาพในการ
ท างาน มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี  และบรรยากาศองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึง
พอใจในงานของพยาบาลอยา่งมีนยัสัมพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั  .01   
     ชนเนษฎ์  มีแสง  (2547 )  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  
ลกัษณะและบรรยากาศองค์การกบัความพึงพอใจในงาน  กลุ่มตวัอย่าง  คือ  พนกังานโรงแรมใน
เกาะสมุย  จงัหวดัสุราษฎร์ธานีจ านวน  400  คน  ผลการศึกษา  พบว่าบรรยากาศองค์การมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน   
      พรทิพย ์ พิมพส์มาน  (2548)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  
และบรรยากาศองค์การ  กบัประสิทธิผลของการพยาบาลในหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ  โรงพยาบาลจิตเวช  กรมสุขภาพจิต  กลุ่มตวัอย่าง  คือพยาบาลประจ าการ  จ  านวน     
150  คน   ผลการศึกษาพบวา่  บรรยากาศองคก์ารทั้งภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง 
    นุชนาถ  สุวรรณ์  (2549)  ศึกษาบรรยากาศองคก์ารในโรงพยาบาลเซ็นทรัล
เมโมเรียล    กลุ่มตวัอยา่ง  คือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเซ็นทรัล  เมโมเรียล   2  สาขา  
จ  านวน       165 คน    ผลการศึกษาพบวา่   บรรยากาศองคก์ารโดยรวมของโรงพยาบาลเซ็นทรัลเม
โมเรียลอยูใ่นระดบัดี  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  ดา้นท่ีมีระดบับรรยากาศองค์การอยูใ่น
ระดบัดี  คือด้านมาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหวงั  ด้านความเส่ียงในงาน  ด้านความ
อบอุ่น  ดา้น  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและความจงรักภกัดีของกลุ่ม  ดา้นการสนบัสนุน  ดา้น
โครงสร้างองค์การ  และดา้นความรับผิดชอบของบุคลากร   เม่ือเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การ
จ าแนกตามลกัษณะประชากร  พบวา่  บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั  และต าแหน่งในการปฏิบติังาน
ต่างกัน        มีการรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั.05 
    เปรมฤดี  ทิพยชิ์ต  (2551)   ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจทางการพยาบาล  กบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลศูนยม์ะเร็ง  ส่วน
ภูมิภาค  ประเทศไทย   กลุ่มตวัอย่าง  คือพยาบาล  จ  านวน  218  คน  ท่ีปฏิบติังานในศูนยม์ะเร็ง  
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ส่วนภูมิภาค  ผลการศึกษา  พบวา่บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง  เช่น  บรรยากาศองค์การดา้นโครงสร้าง  กฎระเบียบ  ขอ้บงัคบั  ความรับผิดชอบของ
บุคลากร  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน  การให้รางวลัและการลงโทษ  และความเส่ียงและการ
จดัการ  ส่วนความพึงพอใจในงานของพยาบาล อยู่ในระดบัปานกลาง  เช่น  ดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน บรรยากาศองคก์าร  การเสริมสร้างพลงัอ านาจทางการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัสูงกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  สมการท านายความพึง
พอใจในงาน  คือ  Y  =  .0817+.529     (การเสริมสร้างพลงัอ านาจ)+.239  (บรรยากาศองคก์าร)  
 5.2  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องของต่างประเทศ 

  Levy (1989) ศึกษาวจิยัเพื่อตรวจสอบบรรยากาศองคก์ารท่ีสนบัสนุนความพึง
พอใจในงาน  ผลการศึกษา  พบวา่การติดต่อส่ือสาร  โครงสร้างองคก์าร  โอกาสไดรั้บการพฒันา  
ความเอาใจใส่บุคลากร  และบรรยากาศการปกครองเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนความพึงพอใจในงาน   
  Cecil,  Pearson and Jeannette Chong  (1990)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณลกัษณะงาน  และขอ้มูลข่าวสารท่ีมาจากผูร่้วมงาน  และผูบ้งัคบับญัชา  ท่ีมีผลต่อระดบัความพึง
พอใจในงาน  และระดบัความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีพยาบาลในประเทศมาเลเซีย  ผล
การศึกษา    พบว่าขอ้มูลข่าวสารท่ีมาจากผูร่้วมงาน  และผูบ้งัคบับญัชา  มีผลต่อระดบัความพึง
พอใจในงาน  ส่วนคุณลกัษณะงานพบวา่  ไม่มีผลต่อระดบัความพึงพอใจในงาน  ยกเวน้การไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัจากคนอ่ืน 
  Victor  and  Cullen  (1988)  ศึกษาการรับรู้บรรยากาศจริยธรรมในการท างาน  
กลุ่มตวัอยา่งเป็น  พนกังาน  จ  านวน  872  คน  คดัเลือกจากองคก์ารต่างๆ  4  องคก์าร  ผลการศึกษา
พบวา่องคป์ระกอบของบรรยากาศจริยธรรมในการท างาน  สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานไดร้้อยละ  41   (R2=  .41 )  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 

  Scott,   Swortzel  and  Taylor  (2005)  ศึกษาการรับรู้คุณลกัษณะของงานและ
ระดบัความพึงพอใจในงานของตวัแทนสาขา  กลุ่มตวัอย่าง  คือ ตวัแทน  จ านวน  195  สาขา  ผล
การศึกษา  พบวา่ตวัแทนรับรู้ทกัษะการท างานท่ีหลากหลาย  และงานมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด  และรับรู้ต่อการป้อนกลบัของงานอยูใ่นระดบัต ่าสุด  และตวัแทนมีความพึงพอใจในงานดา้น
ความก้าวหน้าในงาน  และความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  ส่วนความพึง
พอใจในงานดา้นความพึงพอใจทัว่ไป  และค่าจา้งอยูใ่นระดบัต ่าสุด   

  Piccolo  and Colquitt   (2006)  ไดศึ้กษาการใชท้ฤษฎีคุณลกัษณะของงานในการ
อธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมท่ีเอ้ือประโยชน์ต่องานของ
บุคคล  พบวา่นอกจากงานจะส าคญัและมีความทา้ทายแลว้ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท าให้ผูต้าม
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เพิ่มขีดความสามารถในการท างานตาม มิติหลกั  5  ประการในทฤษฎีคุณลกัษณะงานดว้ย  เน่ืองจาก
คุณลกัษณะงานของงานมีผลเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล  และ    ท าให้ผล
การปฏิบติังานเพิ่มข้ึนได ้   
  Awamleh  (2007) ศึกษาผลกระทบของมิติงานหลกัดา้นความพึงพอใจในงาน  
และผลการปฏิบติังาน: การทดสอบในบรรยากาศนานาชาติ  กลุ่มตวัอยา่ง  คือพนกังานระดบัต่างๆ
ของสหรัฐอาหรับเอมิเรท  ผลการศึกษา  พบวา่มิติของงานหลกัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและผลการ
ปฏิบติังาน  คือ  งานท่ีตอ้งใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย  ลกัษณะของงาน  ความส าคญัของงาน  ความมี
เอกสิทธ์ิในการท างาน  และการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน 
  AL-Hussami  (2008)   ศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรับผดิชอบในองคก์าร  การรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร  ภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่ง  คือพยาบาลวิชาชีพ  
จากสถานพยาบาล 53 แห่ง  ในเขต Miami-Dade County  ผลการศึกษา  พบว่าการสนบัสนุน      
จากองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีผลมากท่ีสุดต่อความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  รองลงมาไดแ้ก่  
ความรับผดิชอบของพยาบาล  และผลส าเร็จของงาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานมี
หลายปัจจัยได้แก่  ปัจจัยส่วนบุคคล  เช่น  ระดับการศึกษา  ความสามารถ  เชาวน์อารมณ์  
บุคลิกภาพ  ความเขม้แข็งอดทน  และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  การเสริมสร้างพลงัอ านาจ  พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  พฤติกรรมการดูแลของหัวหน้า  ภาวะผูน้ า และรูปแบบการ
บริหารงานของหวัหนา้ เช่น  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม  และผูน้ าการเปล่ียนแปลง   บรรยากาศองค์การ  
เช่น  ความรับผดิชอบ  การสนบัสนุน ผลการปฏิบติังาน  และประสิทธิผลของการพยาบาล 
  สรุปวา่ตวัแปรตน้ท่ีทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
งานและผูว้จิยัเลือกมาศึกษาในคร้ังน้ีมีตวัแปร  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง   และบรรยากาศองคก์าร   
 


