
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู
โรงเรียนวัดมงคลวราราม(สมพรพสกสรรค) สํานักงานเขตจอมทอง สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช
ทฤษฎีแรงจูงใจ-ค้ําจุน ของ  Herzberg  ซ่ึงผูวิจัยไดประยุกตและบูรณาการใหเหมาะกับประชากร    
ที่ศึกษาโดยไดนําปจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  9  ดาน มาใชในการวิจัยคร้ังนี้ และได
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู ซ่ึงสรุป
ไดเปนหัวขอ ดังตอไปนี้ 

 1.   แนวคิดที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา 
           1.1   แนวคิดที่เกี่ยวกับการบริหาร 

1.2 ความหมายของการบริหารการศึกษา 
1.3 กระบวนการบริหารการศึกษา 
1.4 หลักการบริหารโรงเรียน 

2. ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
4. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
5. การบริหารงานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

5.1  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
5.2 โครงสรางระบบการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
5.3 ขอมูลโรงเรียนวัดมงคลวราราม(สมพรพสกสรรค) 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
6.1 งานวิจัยในประเทศไทย 
6.2 งานวิจัยตางประเทศ 

7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการบริหารการศึกษา 
 
 กระบวนการในการบริหารการศึกษาใหประสบความสําเร็จจะตองนํารูปแบบและ       
วิธีการที่หลากหลายมาใชในการบริหารจัดการ  ซ่ึงประกอบดวย 

1. แนวคิดที่เกี่ยวของกับการบริหาร 
         การบริหารเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง ไดมีนักวิชาการใหความหมายของคําวาการบริหาร  
ไวหลายแนวคิด เชน 
      สมพงษ  เกษมสิน(2523 : 23) ไดสรุปความหมายของการบริหารไววา การบริหาร
เปนการใชศาสตรและศิลปในการนําเอาทรัพยากรมาประกอบการบริหารตามกระบวนการบริหาร
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
      วิจิตร ศรีสะอาน (2525 : 11) ไดใหความหมายของการบริหารไววา การบริหารเปน
กิจกรรมของกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมมือกันทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน
โดยการใชกระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม 
      พนัส หันนาคินทร (2526 : 26) ไดใหความหมายการบริหารไววา หมายถึงวิธีการที่   
ผูบริหารใชอํานาจตลอดจนทรัพยากรตางๆ เชน คน เงิน วัสดุ และอุปกรณ ที่มีอยูจัดการดําเนินงาน
สถาบันหรือหนวยงานนั้น ๆ ใหดําเนินไปสูจุดมุงหมายที่ตองการ 
      ถวิล เกื้อกูลวงศ (2540 : 16) ไดใหความหมายการบริหารวา หมายถึง การแกปญหา
ใหบรรลุตามเปาหมายลักษณะของการแกปญหาอาจดําเนินการไปในรูปการตัดสินใจ และ          
การปฏิบัติก็ไดทั้งสองประการ 
     ธงชัย สันติวงศ (2539 : 25) ไดใหความหมายการบริหารไววา การบริหารหมายถึง
การทําใหงานตางๆ ลุลวงไปโดยอาศัยคนอื่นเปนผูทํา 
     สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่จะทําอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว 
 

2. ความหมายของการบริหารการศึกษา 
            การบริหารโรงเรียนและกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการใหการศึกษาแกเด็กและ

เยาวชนเรียกวา การบริหารการศึกษา ส่ิงที่ทําใหการบริหารงานราชการและการบริหารการศึกษา
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคขึ้นอยูกับนโยบายและการวางแผนที่ดี สําหรับความตองการ
ของการบริหารการศึกษามีนักการศึกษากลาวไวดังนี้ 
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        นพพงษ  บุญจิตราดุล (2539 : 157) ไดใหความหมายของการบริหารการศึกษาไววา
หมายถึง “กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปรวมมือดําเนินการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
อยางหนึ่งอยางใดหรือหลายอยางที่บุคคลรวมกันกําหนด โดยใชกระบวนการอยางมีระบบตลอดจน
เทคนิคตาง ๆ อยางเหมาะสม” 
    กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 5) ไดใหความหมายไววา การบริหารการศึกษา คือ          
ความพยายามที่จะดําเนินงานเกี่ยวกับ เร่ืองของการศึกษา อันไดแก โรงเรียน หลักสูตร ครู นักเรียน 
วัสดุ อุปกรณ ตําราเรียน และอาคารสถานที่ เปนตน ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หรือกลาวอีก  
นัยหนึ่งก็คือความพยายามที่จะจัด หรือดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการศึกษาโดยใหมีผลผลิต คือ 
ผูเรียนที่มีคุณภาพในที่สุด 
      อุทัย บุญประเสริฐ(2526 : 3) กลาววา การบริหารการศึกษาเปนศาสตรที่มีเนื้อหา
สาระมีวิธีเฉพาะของตน  ไมเหมือนกับการบริหารองคการประเภทอื่นๆ วิธีการทํางานและ         
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานทางดานการศึกษา มีแบบแผนของตนเอง ไมเหมือนกับการบริหาร   
องคการตามระบบราชการหรือการบริหารองคกรการกุศลใด ๆ 
        กูด (Good. 1975  :  44, อางถึงใน ถวิล เกื้อกูลวงศ. 2540 : 14) ใหความหมายวา 
“การบริหารการศึกษาเปนการวินิจฉัยส่ังการ การควบคุม และการจัดการเรื่องเกี่ยวกับงานหรือ      
กิจการโรงเรียน รวมทั้งการบริหารธุรกิจของโรงเรียน โดยมุงใหบรรลุตามจุดหมายปลายทางของ
การศึกษาที่ไดตั้งไว ภาระหนาที่ดังกลาวจะเกี่ยวของกับ ครู นักเรียน บุคลากรอื่นๆ ในโรงเรียน 
        สรุปไดวา การบริหารการศึกษา หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับการศึกษาในโรงเรียน  
เพื่อใหผูเรียนไดบรรลุวัตถุประสงคของการศึกษาที่ทางสถานศึกษากําหนด ดวยกระบวนการจัดการ 
การพิจารณา วินิจฉัยและการวางแผน ส่ังการ ติดตาม ควบคุม ประเมินผล หาขอแกไขและปรับปรุง
ใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้น 

 
3. กระบวนการบริหารการศึกษา 

        ผูบริหารโรงเรียนมีบทบาทและหนาที่ในการบริหารกิจการของโรงเรียนใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคตามที่แตละโรงเรียนไดตั้งไว และการบริหารที่ดีจะตองมีกระบวนการและ
รูปแบบ   การบริหารที่ชัดเจนในการบริหาร วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 1) กลาววาการบริหารเปน
กระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการโดยอาศัยหนาที่ทางการบริหาร ที่
สําคัญ คือ  การวางแผน (Planning) การจัดองคการ (Organizing) การนํา(Leading) และการควบคุม 
(Controlling) 
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        ลูเธอร กูลิค (Luther Gulick. 1982 : 36, อางถึงใน ถวิลเกื้อกูลวงศ. 2540 : 22) แบง
กระบวนการบริหาร ออกเปน 7 ประการ หรือเปนที่รูจักวา  POSDCORB  คือ 

            1. การวางแผน (Planning = P) หมายถึงการจัดโครงการและแผนปฏิบัติงาน       
ลวงหนาเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่วางไว 

            2. การจัดองคกร (Organizing = O) หมายถึง การจัดหนวยงาน การแบงงาน
ตําแหนงตางๆ อํานาจหนาที่ใหชัดเจน 

            3.  การจัดบุคลากร (Staffing = S) หมายถึง การจัดบุคคลเปนการบริหารดาน 
บุคลากร 
       4.  การสั่งการ (Directing = D) หมายถึง การอํานวยการ การตัดสินใจ การวินิจฉัยส่ัง
การ การควบคุมบังคับบัญชา และควบคุมการปฏิบัติงาน 
       5.  การประสานงาน (Coordinating = Co) หมายถึง การประสานกิจกรรมดานตาง ๆ 
ของหนวยงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือ ดําเนินไปสูเปาหมายเดียวกัน 
       6. การรายงาน (Reporting = R) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน
ใหผูบริหารและสมาชิกของหนวยงาน ไดทราบความเคลื่อนไหวของการดําเนินงานวากาวหนา  
เพียงใด 
      7. การงบประมาณ (Budgeting = B) หมายถึง การงบประมาณ การจัดทํางบประมาณ
บัญชีและการใชจายเงิน การควบคุมตรวจสอบดานการเงิน 
      เทค (Tead.1979: 41, อางถึงใน สรพงศ  อุดหนุน. 2545: 52) ไดสรุปไววา การ
บริหารงานนั้นผูบริหารจะตองดําเนินการ ในกระบวนการที่เปนขั้นตอน โดยเริ่มตั้งแตการกําหนด           
จุดมุงหมาย วัตถุประสงค การจัดทําแผนงาน การกําหนดขอบเขตของงานที่จะทํา การมอบอํานาจ
และหนาที่การควบคุม การประสานงาน การบํารุงกับการใหกําลังใจ การประเมินผลงานและ       
การวางแผนงานในอนาคต ซ่ึงเรียกวากระบวนการบริหาร มี 10 ขั้นตอน ดังนี้ 

       1.    กําหนดความมุงหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน 
2. จัดทําแผนงาน 
3. กําหนดขอบเขต อํานาจหนาที่ของเจาหนาที่บริหารฝายตางๆ ทุกคน 
4. มอบงานและมอบอํานาจหนาที่แกผูรวมงานใหเปนสัดสวนชัดเจน 
5. ควบคุมการปฏิบัติงานของผูรวมงาน 
6. ปฏิบัติการตามความจําเปนเพื่อปริมาณและคุณภาพของงาน 
7. จัดใหมีการประสานงานกับทุกหนวยงาน 
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8. ดําเนินการบํารุงขวัญใหกําลังใจและกระตุนใหผูชวยงานปฏิบัติงานอยางมี 
ประสิทธิภาพ 

9. ประเมินผลงานโดยเปรียบเทียบระหวางผลงานกับความมุงหมายวัตถุประสงค 
ขององคกร 

10. เตรียมวางแผนงานในอนาคต 
           กริซ (Gregg. 1991 : 52, อางถึงใน สรพงศ อุดหนุน. 2545 : 53) ไดสรุปวา ผูบริหาร

ตองใชกระบวนการบริหารการศึกษา ซ่ึงมี 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. การวินิจฉัยส่ังการ ผูบริหารควรมีการสั่งการและการตัดสินใจโดยรอบคอบและ  

รวดเร็วโดยอาศัยขอมูลและระเบียบแบบแผนประกอบ 
2. การวางแผนงาน ผูบริหารจะตองทําอยางมีแผน 
3. การจัดองคการ ผูบริหารตองจัดองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
4. การติดตอส่ือสาร ผูบริหารตองจัดชองทางที่ใชสําหรับการติดตอประสานงาน 

ทั้งภายในและภายนอกองคการใหไดอยางทั่วถึง สะดวกและรวดเร็ว 
5. การจูงใจ   การบริหารจะตองใชเทคนิคและวิธีการในการจูงใจคนในหนวยงาน 

ใหปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
6. การประสานงาน ผูบริหารจะตองเปนผูจัดการ ประสานงาน โดยเนนที่ตัว 

ผูบริหารควรเปนผูประสานงาน 
7. การประเมินผล ผูบริหารจะตองมีวิธีการติดตามและประเมินผลงานที่ดี  

           สรุปการบริหารงานของโรงเรียนตองอาศัยกระบวนการบริหาร โดยมีหลักการที่
สําคัญ คือการวางแผนการบริหารโรงเรียน การจัดระเบียบหรือโครงสรางของโรงเรียน โดยการแบง
อํานาจหนาที่ของบุคลากรและนักศึกษา เพื่อใหการบริหารงานของโรงเรียนประสบความสําเร็จ   
การจูงใจซึ่งถือไดวามีความสําคัญควบคูไปกับการวางแผน และการจัดระเบียบหนวยงานเพราะ     
จะชวยใหเห็นเปาหมายของโรงเรียนที่วางไว เนื่องจากการจูงใจเปนสวนหนึ่งของการบังคับบัญชา 
การติดตอส่ือสารและการเปนผูนํา และการควบคุมที่ถือไดวาเปนขอมูลยอนกลับ ที่สามารถนําไป
เปรียบเทียบแผนงานที่วางไวได     
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4. หลักการบริหารโรงเรียน 
            การบริหารโรงเรียนใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้ งไวมี รูปแบบและวิ ธีการที่          

หลากหลายขึ้นอยูกับบุคคลที่จะเลือกนําวิธีใดมาใชในการบริหารจัดการ วิจิตร วรุตบางกูร (2542      
: 33) ไดเสนอหลักเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนเพื่อใหเกิดความเปนเลิศมีลักษณะดังนี้ 

            1. การบริหารมีลักษณะที่ยืดหยุนไดไมยึดกฎระเบียบอยางเครงครัด จนเปน
อุปสรรค ตอความสําเร็จของงานเมื่อมีอุปสรรค ผูบริหารจะใหความชวยเหลือ แกไขเพื่อใหงาน
สําเร็จ ผูบริหารไมนิยมการลงโทษแตมุงสรางความเขาใจเพื่อปองกันความผิดพลาด 

            2. ผูบริหารไมทําตนเปนเจานาย หรือเปนคนชั้นสูงสัมผัสหรือแตะตองไมไดแตจะ
รวมทํางานกับทุกคน ดวยความนับถือทําหนาที่ผูนําที่มีหัวหนาพรอมที่จะแสวงหนาวิธีใหม ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกันผูบริหารและครูจะคลุกคลีอยูกับนักเรียน โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหนักเรียนรักการเรียนรูดวยความสนุกและทุมเท ใหกับการเรียนเต็มศักยภาพ โดยได             
ผลตอบแทนที่นาสนใจและคุมคา 

3. ผูบริหารจะไมใชอํานาจเผด็จการในการตัดสินใจ แตจะพึ่งการวิเคราะหขอมูล 
สถานการณและ การปรึกษาหารือกับบุคลากร แกปญหา และ ตัดสินใจโดยกลุมและพยายามรักษา
ความเปนกลุม 

4. ผูบริหารจะใหความสําคัญกับสัมพันธภาพอันดีระหวางครูกับนักเรียน และให 
ความเชื่อถือในความผูกพันความเอาใจใส และ ความคิดสรางสรรคของครูมากกวาการสอนโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป 

5. ผูบริหารจะคัดเลือกบรรจุครูอยางพิถีพิถัน พัฒนาบุคคลอยูตลอดเวลา 
ตอบแทนและรักษาคนดีไว และไมเกรงกลัวที่จะขจัดคนไมดีออกไป 

6. ผูบริหารถือเปนหนาที่ที่จะทําทุกอยางใหครูอยูดี มีความกระตือรือรน  
ในการทํางานและรวมกิจกรรมกลุม และแสวงหาความรวมมือชวยเหลือจากภายนอกเขามา
สนับสนุนการทํางานของครู 
                           7. บุคลากรทุกฝายมีความเชื่อมั่นในตนเอง นับถือและเชื่อมั่นในตัวผูบริหารและ
นักเรียนมุงมั่นรับผิดชอบตอประสิทธิผลการเรียนการสอนคิดคนวิธีการใหมๆ เพื่อใหนักเรียนเจริญ
งอกงามและประสบผลสําเร็จ 
                           8. หลักสูตรที่เปดสอนกวางขวางมีวิชาใหนักเรียนเลือกเรียนตามความถนัด และ
ความสนใจมีความยืดหยุนใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนไป และครอบคลุม
เปาหมายของการจัดการศึกษา การเรียนการสอนใหความสําคัญตอกระบวนการคิดและขั้นตอน ใน
การแกปญหาไมกระตุนนักเรียนเพื่อสอบเพียงอยางเดียว 
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        9. โรงเรียนมีเปาหมายชัดเจนและเขมแข็ง โดยที่บุคลากรทุกฝายรูเปาหมาย ของ 
โรงเรียน  การประเมินผลงานจะยึดเปาหมายเปนหลักและวิธีการไปสู เปาหมายนั้นตองมี                  
ความยืดหยุนได 

       10. สวัสดิภาพของนักเรียนเปนเรื่องที่ทุกคนตองใหความสนใจและถือเปน เร่ือง 
สําคัญที่สุด  

         สรุปหลักการบริหารโรงเรียน หมายถึง เร่ืองของการจัดระเบียบขององคการ       
การแบงงานและการประสานงานระหวางผูบริหารและบุคลากร ซ่ึงตางก็มีจุดมุงหมายตางกัน แตมี
จุดหมายปลายทางเดียวกัน องคการที่เปน โรงเรียนก็มีจุดมุงหมายที่จะผลิตนักเรียนนักศึกษาให    
จบการศึกษาเปนผูที่มีความรูความสามารถ และ สามารถนําความรูไปประกอบอาชีพ เพื่อสามารถ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข ดังนั้นการบริหารงานในโรงเรียนจึงเปนการชวยเหลือซ่ึง
กันและกันเพื่อกอใหเกิดความสมบูรณของงาน โดยมีเปาหมายอยูที่ผลสัมฤทธิ์การจบการศึกษาของ
นักศึกษานั่นเอง 
 
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนส่ิงจําเปนตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทํางาน  รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จ  และเปนไปตามเปาหมายขององคการ  มีนักวิชาการ  และ
นักการศึกษาทั้งในประเทศแลจากตางประเทศ  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
 คารเตอร  วี  กูด (Cater V. Good.  1973 : 320, อางถึงใน  วันชัย  ฉลวยเจริญวงศ. 2542 : 
35) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว คือ เจตคติความรูสึกของครูที่    
เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ  เปาหมาย  ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และสถานภาพทางจิตใจ
ของครูที่มีตองาน  อาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยตาง ๆ  เชน ความเพียงพอของรายได  สภาพการให
ออกจากงาน  การลาปวย  การไดรับบําเหน็จบํานาญ  การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและ   
การบริหาร  โอกาสกาวหนาและสติปญญา  การสรางสรรคที่เกิดจากการควบคุมการปฏิบัติงาน 
 โยเดอร (Yoder. 1959 : 44, อางถึงใน ไตรธร เศรษฐีธร. 2543 : 9) ไดกลาววา             
ความพึงพอใจ  หมายถึง  ผลรวมของความรูสึกของคนงานคนใดคนหนึ่งวา  ชอบหรือไมชอบตอ
สภาพตาง ๆ ในงานของเขาและมีระดับมากนอยเพียงใด 
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 ดูบริน (Dubrin. 1992 : 105, อางถึงใน  ไตรธร  เศรษฐีธร.2543 : 9) กลาววา              
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  คือ   ผลรวมของความพึงพอใจหรือความพอใจที่มีความสัมพันธ
กับงาน 
 สมิท (Smith. 1955 :1 14, อางถึงใน วนิชา ฟกขํา.2543 : 19)  ไดใหความหมายเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการทํางานวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนผลทางจิตวิทยา สรีรวิทยา และ     
ส่ิงแวดลอม ซ่ึงจะทําใหผูทํางานในหนวยงานนั้นพูดไดยางจริงใจวาเขาพอใจในการทํางาน 

      มอรส (Morse. 1955 : 27, อางถึงใน ปยพงศ มณีศรี. 2532 : 15) ใหความหมายวา    
ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานให     
นอยลงถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน และความเครียดนี้มีผลมาจาก
ความตองการของมนุษย เมื่อมนุษยมีความตองการมากปฏิกิริยาเรียกรองความตองการของมนุษย  
ถาเมื่อใดความตองการไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะนอยลงหรือหมดไป ทําใหเกิด   
ความพึงพอใจในการทํางาน 
 พวงมาลัย พริบไหว (2539 : 13) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
หมายถึง ความรูสึกที่ดีจากการไดรับการตอบสนองความตองการของบุคคล  ทั้งทางดานรางกาย   
จิตใจทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค 
 ศรีบังอร นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2539 : 23) ใหความหมายวา ความพึงพอใจใน        
การปฏิบัติงานเปนทัศนคติและความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซ่ึงมีผลมาจากปจจัยตาง ๆ ที่
ตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานอันจะทําใหผูปฏิบัติงานนั้น รูสึกเต็มใจ และพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 ไตรธร เศรษฐีธร (2543 : 10)  ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปน    
ทัศนคติที่ดีที่ชอบของบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซ่ึงจะชวยเสริมการปฏิบัติงานของแตละคนใน         
การปฏิบัติงานบรรลุจุดประสงคของทั้งสวนตน และองคการ 
 จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา      
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนผลรวมของความรูสึก ทัศนคติ ของแตละบุคคลตองานทํางาน
ในดานบวก ซ่ึงมีองคประกอบและปจจัยตางๆ เขามาเกี่ยวของ อันมีสวนจะชวยเสริมสราง          
การปฏิบัติงานของแตละบุคคลใหปฏิบัติงานอยางมีความสุข และเต็มใจที่จะทําโดยผลของงานนั้น
จะเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอตนเองและองคการ 
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แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีสวนสัมพันธกับทฤษฏีเกี่ยวกับหลักความตองการ
ของมนุษย(Human Needs) และการจูงใจ (Motivation) เปนอยางมาก ซ่ึงมีนักทฤษฏี และผูรูหลาย
ทานไดกลาวกันไวอยางมากมาย ดังนี้ 

 มัมฟอรด (Mumford. 1972 : 4-5, อ างถึงใน ศรีบังอร นรินทรางกูร ณ อยุธยา. 2539 : 
23) ไดจําแนกแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากผลการวิจัยออกเปน5 กลุม คือ 
 1.  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา ( The Psychological Need School) กลุมนี้ไดแก
มาสโลว  เฮอรซเบิรก และลิเคริท โดยมองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา เกิดจากความตองการ
ของบุคคล ที่ตองการความสําเร็จของงานและความตองการ การยอมรับจากผูอ่ืน 

2. กลุมภาวะผูนํา (Leaddership School) มองความพึงพอใจการปฏิบัติงานจากรูปแบบ 
และการปฏิบัติของผูนํา ที่มีตอผูใตบังคับบัญชา กลุมนี้ไดแก บาคล  โมตั้น และฟลดเลอร 

3.  กลุมพยายามตอรองรางวัล (Efford-Reward Bargain School) เปนกลุมที่มอง 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากรายได เงินเดือน และผลตอบแทนอื่นๆ กลุมนี้ไดแก กลุม
บริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร 

4.  กลุมอุดมการณการจัดการ ( Management Ideology  School) มองความพึง 
พอใจในการปฏิบัติงานจากพฤติกรรมการบริหารงานขององคการ ไดแก โครเซอร และ กาลดเนอร 

5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)  
มองวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมแนวความคิดนี้มาจากสถาบัน
ทาวิสตอคของมหาวิทยาลัยลอนดอน 

 มัมฟอรด ไดใหแนวคิดวาการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนี้ ควรจะ
นําแนวคิดตางๆ รวมเขาดวยกัน นอกจากแนวคิดของ มัมฟอรด แลว  ยังมีแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฏี
ความพึงพอใจในการทํางานของ คูรแมน (Korman. 1997 : 218) โดย คูรแมน ไดจําแนกทฤษฏี   
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเปน 2 กลุม คือ 
 1. ทฤษฏีการสนองความตองการ (Need Fulfillment Theory) กลุมนี้ ถือวา               
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดจากความตองการสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับ
จากงาน กับการประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 
 2. ทฤษฏีการอางอิงกลุม (Reference-Group Theory) กลุมนี้เห็นความพึงพอใจใน     
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุมซึ่ง
สมาชิกในกลุมใชเปนแนวทางในการประเมินผลงานของตน 
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 ทฤษฏีความตองการของมาสโลว (Maslow. 1970 : 69-80, อางถึงใน สุวรรณ ภูติวณิชย. 
2541: 12) เปนทฤษฏีการจูงใจที่ไดรับการยกยองอยางแพรหลายมาก โดยทฤษฏีดังกลาวตั้ง         
สมมติฐานวามนุษยเรามีความตองการ 5 ขั้น เรียงตามลําดับจากความตองการขั้นต่ําสุดไปจนถึง   
ขั้นสูงสุด และกลาววามนุษยเราจะถูกจูงใจใหแสดงพฤติกรรม ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจใน
ความตองการขั้นต่ําสุดกอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลวมนุษยเราก็จะแสวงหาความตองการขั้นสูง
ไปเรื่อยๆ เรียงตามลําดับขั้น ดังนี้ 

1. ทฤษฏี E.R.G. จะไมระบุความตองการแตละอยางเรียงลําดับกันอยางไรเพียงแต 
อางวา หากความตองการในการดํารงชีวิตไมไดรับการตอบสนอง อิทธิพลดานนี้จะรุนแรงขึ้นแต
ความตองการดานอื่นๆ ยังคงมีความสําคัญตอการทํากับพฤติกรรมใหไปสูเปาหมาย 

2. ทฤษฏี E.R.G.    เนนวาความตองการอยางหนึ่ง ถูกตอบสนองแลว   ความตองการ 
ดังกลาวอาจจะมีอิทธิพลตอไปในการตัดสินใจ เชน เรามีเงินเดือนที่ดีและมีความมั่นคงแตเราอาจ
แสวงหาการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนตอไปอีก ในกรณีเชนนี้ความตองการที่ถูกตอบสนองแลวยังเปน
แรงจูงใจตอไป 

 ทฤษฏีความตองการความสําเร็จ (The Need to Achieve Theory) ของแม็คเคลแลนด
(McClelland) เปนทฤษฏีที่เช่ือวา มนุษยทุกคนตางมีความตองการเหมือนกัน เพียงแตมีขนาดมาก
นอยตางกันเทานั้น ความตองการดังกลาวแบงออกเปน 3 กลุม คือ 
 1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement : nach) เปนความตองการที่จะ
บรรลุผลสําเร็จที่มีการทาทาย และการบรรลุมาตรฐานของงานที่ทําไดอยางดีเยี่ยมโดยทั่วไปและ
บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จในงานสูงจะพยายามหรือสรางสถานการณเชิงแขงขันใหตนเอง 
เพื่อทํางานใหบรรลุผลสําเร็จดวยความพยายามของตนเอง และตองการไดรับผลตอบแทนจาก     
การทํางานนั้นในทันทีดวย 

 2.  ความตองการอํานาจ (Need for Power : nPow) เปนความตองการมีอิทธิพลเหนือ   
คนอื่น และสามารถควบคุมสถานการณได อํานาจนี้มี 2 ลักษณะ คือ อํานาจเชิงสวนตัว (Personal 
Power) เปนอํานาจที่ตองการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ตองการใหคนอื่นภักดีตอตนเองเปนสวนตัว    
ไมใชเพื่อองคการ บางครั้งอาจทําใหจุดหมายขององคการถูกทําลายลงได อีกลักษณะหนึ่งคือ 
อํานาจเชิงสถาบัน (Institution Power) เปนอํานาจที่มุงทํารวมกับบุคคลอื่นเพื่อแกปญหาหรือเพื่อ
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ เปนบุคคลที่พยายามหาอะไรเพื่อองคการ อุทิศตนเพื่อองคการจึงเปน
บุคคลที่ผูบริหารพึงสงเสริมใหมีตําแหนงเพื่อใหมีอิทธิพลตอการใชความพยายามของคนอื่นดวย 
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 3. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation : nAff) เปนความตองการ          
ความอบอุน และความเปนมิตรตอคนอ่ืน จึงพยายามทําตนใหสอดคลองกับความตองการและ    
ความอยากไดของคนอื่น และพยายามทําตนเปนคนมีความจริงใจ และพยายามเขาใจความรูสึกของ
คนอื่นใหมาก บุคคลประเภทนี้ ผูบริหารพึงสรางแรงจูงใจโดยใหทํางานแบบมีสวนรวมใหมากขึ้น
(วิโรจน สารรัตนะ. 2542 : 99-100) 
  ทฤษฏีการจูงใจ (The Motivation-Hygiene Theory )ของเฮอรเบิรก (Herzberg) 
     ทฤษฏีการจูงใจค้ําจุน (The Motivation-Hygiene Theory) ของเฮอรเบิรก ทฤษฏี         
การจูงใจของเฮอรซเบิรก มีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป เชน Motivation-Maintenace Theocy, 
Dualfactor Theory, Herzberg’s Two-factors Theory 

 จากการวิจัยของ เฮอรซเบิรก และคนอื่นๆ (Herzberg and others. 1959 : 29 , อางถึงใน
พวงมาลัย   พริบไหว. 2539 : 29) ไดศึกษาคนควาวิจัย โดยวิธีการสัมภาษณนักบัญชี และวิศวกร 
200 คน จากภาคธุรกิจ และภาคอุตสาหกรรม ที่เมืองพิทสเบิรก  มลรัฐเพนซิลเวเนีย สหรัฐอเมริกา 
ไดใชการสัมภาษณเปนรายบุคคล เพื่อจะหาคําตอบวาสถานการณอยางไรที่ทําใหวิศวกรและ        
นักบัญชีมีความพอใจในการทํางานมากขึ้น หรือนอยลง จากผลการวิเคราะหคําตอบที่ไดรับ      
เฮอรเบิรก ไดขอสรุปวา คนเรามีความตองการที่แยกออกจากกันโดยอิสระอยู 2 ประเภทไมขึ้นอยู
ระหวางกันและมีผลกระทบตอ  พฤติกรรมของคนในการทํางาน เขาคนพบวา เมื่อคนมีความรูสึก
ไมพอใจตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงสภาพแวดลอมการทํางานของพวกเขาในทางกลับกัน 
เมื่อพวกเขามีความรูสึกที่ดีตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงงานในตัวของมันเองเฮอรเบิรก  
เรียกความตองการประเภทแรกวา ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factor) เพราะวาปจจัยเหลานี้ช้ีใหเห็นถึง
สภาพแวดลอมการทํางานของตน และทําหนาที่ปองกันไมใหความไมพอใจในงานเกิดขึ้น เขาเรียก
ความตองการประเภทที่สองวา ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) เนื่องจากวา ปจจัยเหลานี้สามารถ   
จูงใจคนใหทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น(สมยศ  นาวีการ. 2538 : 87) 

 ดังนั้น เฮอรเบิรก และคนอื่นๆ   (Herzberg and others. 1959 : 44-115,  อางถึงใน      
ไตรธร เศรษฐีธร.2543 : 16) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานวาคนจะทํางานอยาง      
ประสิทธิภาพนั้น มีปจจัยเปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจที่จะทํางาน ซ่ึงเรียกวา ปจจัยจูงใจ
(Motivation factors) มี 5 ประการคือ 

 1. ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถใน     
การแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจใน
ผลงานสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
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 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดการยอมรับนับถือไมวา 
จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคล      
ทั่วไป การยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ
แสดงออกอื่นใดที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย  
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบไดโดย
ลําพังผูเดียว 

 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุม
อยางใกลชิด     
 5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง  การไดรับเลื่อนระดับขึ้น  การเลื่อนตําแหนง
ใหสูงขึ้น  มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม  ไดรับการฝกอบรมและดูงาน 
 ถามีส่ิงเหลานี้จะเปนตัวกระตุนที่จะทําใหคนอยากที่จะทํางานดวยความเต็มใจ และมี
ความสุข  เฮอรซเบิรก  (Herzberg) อธิบายปจจัยที่จะทําใหคนไมพอใจที่จะทํางาน  เรียกวาปจจัย   
ค้ําจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงเปนสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอมในหนวยงาน  โดยไมเกี่ยวของกับ
สวนประกอบของงานมี  9  ประการ  คือ  
 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง  เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น  
เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
 2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility growth) หมายถึง การที่บุคคล
จะไดรับการแตงตั้ง  เล่ือนตําแหนงภายในหนวยงาน  การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและ
ทักษะจากการปฏิบัติงาน 
 3.  ความสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal  
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดตอส่ือสาร ไมวาจะเปนปฏิกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
 4. สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม             
มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
 5. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision  technical) หมายถึง ผูบังคับบัญชามี  
ความรูความสามารถในการปกครอง ไมมีอคติ ยุติธรรมรวมทั้งสามารถเปนผูนําทางวิชาการและ
เทคโนโลยีได 
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 6.  นโยบายและการบริหารงาน ( Company Policy and Ministration )  หมายถึง  การ
จัดการและการบริหารงานขององคกรที่มีประสิทธิภาพ 
 7.  สภาพและเงื่อนไขในการทํางาน ( Working Condition )  หมายถึง  สภาพทาง
กายภาพของงาน  เชน  แสง  เสียง  อากาศ  ช่ัวโมงการสอน  รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน 
อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ  
 8.   ความเปนสวนตัว  (Personal life)  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซ่ึงไกลจาก      
ครอบครัว  ทําใหเขาไมมีความสุข  และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 
 9.  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ในการทํางาน  และยั่งยืนของอาชีพ  หรือความมั่นคงขององคกร 
 ปจจัยเหลานี้จะเปนสาเหตุที่ทําใหคนไมพอใจในการทํางาน และโดยที่ปจจัยเหลานี้
เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมภายนอก  ฝายบริหารจึงสามารถปองกันความไมพอใจที่จะเกิดขึ้นได 
 เฮอรซเบิรก  (Herzberg)  มีความเห็นวาส่ิงที่ตรงขามกับความพอใจ (Satisfaction) ไมใช
ความไมพอใจ (Dissatisfaction) ดังที่เชื่อกันแตเดิม การขจัดความไมพอใจใหออกไปไดซ่ึงไม
จําเปนวาจะตองเกิดความพอใจขึ้นมาในทันที เปนแตเพียงทําใหเกิดความเปนกลาง คือยังยินดีที่จะ
ทํางานอยางเดิมเทานั้น เฮอรซเบิรก  (Herzberg) ใหความเห็นสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจ คือ      
“ไมมีความพอใจ”   และส่ิงที่ตรงขามกับความไมพอใจ  คือ  “ไมมีความพอใจ”  (กรองแกว  อยูสุข. 
2533 : 77, อางถึงใน ไตรธร  เศษฐีธร. 2543 : 19 ) 
 แนวคิดของเฮอรซเบิรก (Herzberg) แยกสิ่งที่ทําใหเกิดความพอใจกับสิ่งที่ทําใหเกิด
ความไมพอใจออกจากกันอยางเห็นไดชัด การลดสิ่งที่ทําใหไมพอใจ ทําใหเกิดความสงบใน        
องคการไดและอาจสรางแรงจูงใจไดบางเพียงเล็กนอยเทานั้น  ไมใชแรงจูงใจโดยตรง 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก  (Herzberg)  ไดกลาวถึงปจจัย  2  กลุมที่สงผลตอ   
พฤติกรรมการทํางาน  คือปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน  โดยปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งจูงใจใหทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพและมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน สวนปจจัยค้ําจุน มิไดเปนสิ่งจูงใจใน     
การทํางานแตถาขาดหรือไมมีปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงผูที่ทํางาน
จะมีหนาที่ปองกันหรือค้ําจุนไมใหบุคคลทอถอยไมอยากทํางาน และจะสงผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานได   
 แนวคิดและทฤษฎีที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจดังที่ไดกลาวมานั้นเปนสวนสําคัญใน
การกําหนดกรอบการวิจัย ทําใหผูวิจัยสามารถกําหนด  ตัวปจจัยสําหรับการวิจัยไดอยางชดัเจน  และ
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยเห็นวาทฤษฎี  2  ปจจัยของ เฮอรซเบิรก  (Herzberg)  มีความครอบคลุม
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และเหมาะสมที่จะนํามาใชในการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียน
วัดมงคลวราราม(สมพรพสกสรรค)  สํานักงานเขตจอมทอง   สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยผูวิจัยได
นําทฤษฎีของ ฮอรซเบิรก (Herzberg) มาปรับปรุงบูรณาการโดยคํานึงถึงความเหมาะสมกับ   
ประชากรที่จะศึกษา ซ่ึงไดทําการปรับใหมโดยไดกําหนดใหปจจัยที่เปนตัวประกอบในการทําให
เกิดความพึงพอใจมีดวยกัน  9  ดาน  คือ  

 1. ดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถในการแกปญหา
ตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลงานสําเร็จของ
งานนั้นอยางยิ่งไดรับการยอมนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา  จากเพื่อนรวมงาน  และผูเกี่ยวของใน
การปฏิบัติงานหรือผูที่มาขอรับการปรึกษาหารือและงานนั้นไดรับความสําเร็จตามจุดมุงหมายและ
ไดรับความสนใจจากบุคคลอื่น 

 2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การไดการยอมรับนับถือไมวา จาก
ผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลทั่วไป 
การยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ
แสดงออกอื่นใดที่ทําใหถึงการยอมรับในความสามารถ 

 3.  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  ลักษณะของงานที่ทําเปนงานที่เหมาะสมกับ 
ความรูความสามารถ  มีลักษณะทาทายตอความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เปนงานที่ชวยพัฒนาตนเองทั้ง
ในดานความรูและประสบการณ 

 4.  ดานความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด      
ทั้งในฐานะที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาและในฐานะผูที่เปนผูควบคุมดูแลหรือเกี่ยวของใน
การปฏิบัติงานอยางครบถวน 
 5. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึง การไดรับเล่ือนระดับขึ้น    
การเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น  มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม  ไดรับการฝกอบรมและดูงาน  
การพัฒนาความรู  ความสามารถดวยความยุติธรรม 
 6.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หมายถึง    
การติดตอสัมพันธกัน  ทั้งในดานการแสดงปฏิกิริยา  การใชวาจาในการสื่อสาร  หรือความสัมพันธ
ในลักษณะตาง  ๆ  ทางทีดี  ที่สามารถทําใหเกิดการทํางานรวมกัน  มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปน
อยางดี 
 7.   ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถใน
การปกครอง  ไมมีอคติ  ยุติธรรมรวมทั้งสามารถเปนผูนําทางวิชาการและเทคโนโลยีได 
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 8.   ดานนโยบายและการบริหารงาน  หมายถึง  การกําหนดแนวทางในการบริหารงาน
ของสถานศึกษาและหนวยงานยอย  มีการจัดการและบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 9.  ดานสภาพการทํางาน  หมายถึง  ลักษณะแวดลอมตาง ๆ ทางกายภาพและ              
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ที่เอ้ือตอความสําเร็จในการทํางาน  เชน  แสง  เสียง  อากาศ  ช่ัวโมงการสอน  
รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ  
  
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง  ๆ และปจจัยเหลานี้นํามา
เปนเครื่องชวยในการบงชี้ใหเห็นถึงสภาพของปญหาที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการหรือหนวยงานจึงเปนส่ิงสําคัญและจําเปน
อยางยิ่งที่ผูบริหารหนวยงานนั้น ๆ ตองคํานึงถึงและตองกําหนดใหเกิดความเหมาะสม  ทั้งนี้เพื่อให
การบริหารงานขององคการและการบริหารงานบุคคลดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงนักวิชาการ
หลายทานไดกลาวไว  ดังนี้ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2539 : 145 - 152) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
 1. ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 

1.1 ประสบการณ  จากการศึกษางานวิจัยพบวา  ประสบการณในการ 
ปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจของบุคคลที่ทํางานมานาน จนมีความรูความชํานาญใน
งานมากทําใหพึงพอใจกับงานที่ทํา 
   1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายเลมจะแสดงใหเห็นวาเพศไมมีความสัมพันธกับ          
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงานก็ตาม แตก็ขึ้นกับงานดวยวาเปนลักษณะใด รวมทั้ง   
เกี่ยวของกับความทะเยอทะยาน และความตองการดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่ทํางานดวย
ฝมือ และงานที่ตองการความละเอียดมากกวาชาย 
     1.3  จํานวนสมาชิกในการรับผิดชอบของกลุมที่ปฏิบัติงานดวยกันมีความพึงพอใจใน
การทํางาน งานที่ตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะหลายดาน 
และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางานก็จะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
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                       1.4 อายุ จะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุเกี่ยวของกับระยะเวลาและ          
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักมีประสบการณในการทํางานนานดวย และก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

1.5 เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติ จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวของกับการสังสรรคกับผูอ่ืนดวย      

1.6 เชาวปญญา  ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ 
สถานการณ ลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวปญญากับ            
ความพึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวา มีความแตกตางกัน พนักงานของ  
โรงเรียนที่มีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานที่ปฏิบัติเปนงานประจํา พบวา มักเบื่อไดงายและมีเจคติ  
ที่ไมดีตองานในโรงเรียน เพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา  

1.7  การศึกษา   การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลตอการวิจัยไมเดนชัด  
จากงานวิจัยบางแหง พบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  แตมักขึ้นกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถหรือไม 
   1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือที่ไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นชัดเจนคือ 
คนที่มีอาการของโรคประสาทจะไมพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาคนปกติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนเหตุใหเกิดโรคดังกลาว 

1.9 ระดับเงินเดือน  งานวิจัยหลายเลม พบวา เงินเดือนมีสวนในการสราง 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอตอการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคล     
ไมตองดิ้นรนมากนักที่ตองไปทํางานนอกเวลา และยังเกี่ยวของกับความสามารถในการหาปจจัยอ่ืน
ที่สําคัญ ไดแก การดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาผูมี
เงินเดือนต่ํา 
                        1.10 แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล 
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยผูทํางานเอง ก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตนถนัด และพอใจ  
จะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่ความสนใจไมอยูที่งาน 
 2.  ปจจัยดานงาน  ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกของ
งาน โอกาสที่ไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ       
การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานวาเปนงานที่สรางสรรค
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เปนประโยชน ทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
ความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ  และเกิดความผูกพันตองาน  ประกอบดวย 

2.1 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาพบวา ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีรอยละ 17 ที่พบวา เมื่อมีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงานใน
สภาวะที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทําจะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเองดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน เปนเจาของกิจการ ผูจัดการ จะมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาอาชีพที่มีฐานะต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับ
ความอิสระในการทํางาน ความภูมิใจควบคูไปดวยทั้งนี้เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากบุคคลเปน   
ผูพิจารณาแลวแตละหนวยงานจะใหความสําคัญของฐานะวิชาชีพแตกตางไป ระยะเวลาที่ผานไป
ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 

2.2    ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานขนาด 
เล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกันทําให
คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานรูสึกเปนกันเองและรวมมือกันชวยเหลือกัน      
ขวัญในการทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2.3   ความหางไกลของบานและที่ทํางาน    การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน   
การเดินทางไมสะดวก ตองตื่นนอนแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยตอการเดินทาง มีผลตอ     
ความพึงพอใจในการทํางาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพ    
ความเปนอยูและภาษาไมคุนเคยในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัวและสรางความคุนเคยตองใช
เวลานาน 

2.4 สภาพทางภูมิศาสตรในแตละทองถ่ิน ในแตละพื้นที่มีสวนสําคัญกับ         
ความพึงพอใจในการทํางาน คนงานในเมืองสวนใหญมีความพึงพอใจนอยกวาตนงานในเมืองเล็กมี
มากกวาในเมืองใหญ ทําใหเกิดความอบอุนและความสัมพันธกัน 
 3.   ปจจัยดานการจัดการ  หมายถึง  องคประกอบในการปฏิบัติงานที่สงผลกระทบแกผู
ปฏิบัติทั้งทางตรงและทางออม  ไดแก 

3.1  ความมั่นคงในงาน  จากการศึกษาสวนใหญ พบวา พนักงานมีความตองการ 
งานที่แนนอนมั่นคง แมวาบุคคลจะสนใจในงานนอยแตบริษัทที่ประสบผลสําเร็จในการบริหารงาน 
เชน บริษัทญี่ปุน ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน  คือ การจางตลอดชีวิต จากการสํารวจความตองการ
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มั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มั่นคง พนักงานตองทํางานจนถึงวัยเกษียณ และ
ถือวาเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 

3.2 รายรับ  ฝายบริหารและฝายจัดการเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยา 
รักษาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคงใน     
การทํางาน ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตในภาวะเศรษฐกิจที่คาครองชีพสูง      
รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปล่ียนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีก
แหงหนึ่งดีกวา การที่ผูเชี่ยวชาญหนวยงานของรัฐลาออกไปสูหนวยงานเอกชนเพราะรายรับที่ดีกวา 

3.3  ผลประโยชน  เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารเห็นวาไดรับผลประโยชน   เปน 
ส่ิงชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาก็พบเชนเดียวกับรายรับพนักงาน    
บางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน และความกาวหนาในการทํางานทั้งนี้      
อาจเปนเพราะวาการรักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาประกันสังคม และประกันชีวิตตาง ๆ ถูกจัด
อยูในดานความมั่นคง และสวัสดิการในการทํางาน 

3.4  โอกาสกาวหนา   โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ   
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน
และมีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูง และอยูใน
ตําแหนงสูง จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยมีความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออน
วัย อาจเปนเพราะคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 

3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง 
เพื่อควบคุม ส่ังการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ งาน
บางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติยากอึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่
จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

3.6 สภาพการทํางาน พนักงานจะมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่อง       
สถานการณ สภาพการทํางาน พนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน
ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

3.7  เพื่อรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทําใหคนเรามีความรูสึกในการทํางาน       
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 

3.8 ความรับผิดชอบงาน พบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงาน 
สูง ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ 
ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนง เปนตน 
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3.9  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน  การนิเทศ  คือการชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศ มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงาน และองคการดวย  จาก
การศึกษาพบวา ขวัญและเจคติของพนักงานจะขึ้นกับความสัมพันธของผูนิเทศงานการสราง     
ความเขาใจระหวางผูนิเทศงานกับพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

3.10    การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  พบวา  พนักงานมีความตองการที่จะทํางาน
ของตนอยางไรจะปรับปรุงการทํางานอยางไร  ขาวสารจากหนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญตอ      
ผูปฏิบัติงานวาจะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงาน 

3.11   ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถในตัวผูบริหาร
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความศรัทธา และความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอ  
หนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจดวย 

3.12 ความเขากันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจอันดีตอกัน ทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  จากการสํารวจของNational Industrial Conference Board    
พบวา  ความเขาใจระหวางผูบริหารและหัวหนาโดยตรงเห็นวา รายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุดแต
สําหรับพนักงานกลับมองวาความกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด 

              ซิสซีล่ี และบราวน (Ghiselli and Brown. 1955 : 430 - 433, อางถึงใน ไตรธร 
เศรษฐีธร. 2543 : 26)มีความเห็นวาองคประกอบที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมี      
5 องคประกอบ คือ 
                                1. ระดับอาชีพ  ถาอาชีพอยูในสถานะสูงหรือระดับสูงเปนที่นิยมนับถือของคน  
ทั่วไปก็จะเปนที่พึงพอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 

2.  สภาพการทํางาน ถาสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติก็จะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ  

3.    ระดับอายุ  จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45-54   
ปจะมีความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอ่ืน 

4.   รายได    จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสัมพันธอันดีระหวาง     

ผูจัดการกับคนงาน การเอาใจใสความเปนอยูของคนงาน 
              ซีเลซนิค และคณะ (Zeleznick and others. 1958 : 40, อางถึงใน ไตรธร เศรษฐีธร.  

2543 : 26) ไดแบงความตองการที่เปนสิ่งจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
จําเปนตองจัดสนองแกผูปฏิบัติงานไวเปน 2 ลักษณะ คือ 
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1. ความตองการภายนอก (External   Needs) เปนความตองการที่เกี่ยวกับรายได
ตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน สภาพแวดลอมทางกายภาพ ตําแหนงหนาที่และการไดทํางาน
ตามความรู ความสามารถ ความตองการเหลานี้จะไดรับการตอบสนองโดยการจัดการ 

    2. ความตองการภายใน (Internal Needs)  ไดแก  ความตองการแสดงความรูสึก 
เกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรักใคร   ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของคน
อื่น ๆ  และความตองการศักดิ์ศรีของตนเอง  ซ่ึงความตองการเหลานี้จะไดโดยหมูคณะ 

              เฟรนช (French. 1964 : 28-31, อางถึงใน ไตรธร เศรษฐีธร. 2543  :  26-27) ได
จําแนกปจจัยตางๆ ที่จะสนองความตองการดานตางๆ ของคนงาน และลูกจางที่จะพึงกอใหเกิด
ความพึงพอใจไว ดังนี้ 
                               1.  มีความมั่นคงในอาชีพ 
                               2.  เงินเดือนหรือคาจาง เปนธรรมหรือเปนไปตามหลัก งานมากเงินมาก (Equal 
Pay for Equal Work) 

3.  การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) ดี คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรม และ 
ยึดหลักมนุษยสัมพันธ (Human Relations) 

               4.  สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล(Fringe Benefits) ดี 
          5.  สภาพการทํางาน (Working Conditions) ดี 
          6.  มีโอกาสกาวหนา (Opportunity for Advancement) คือ มีโอกาสไดเล่ือนขั้น 

เล่ือนตําแหนง ขึ้นคาจางเงินเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒิ 
          7.  เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม (Social Respect of The Job) 

           กิลเมอร( Gilmer. : 1971 280 - 283, อางถึงในไตรธร  เศรษฐีธร. 2543 : 28) กลาว
วาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานมี  10  ประการ คือ 
          1. ความมั่นคงในงาน  (Security)  ไดแก  ความรูสึกวาไดทํางานในหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ  มีหลักประกันความมั่นคงและไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
          2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity  for  Avancement)  ไดแก  การมี
โอกาสเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
          3. หนวยงานและการจัดการ  (Company  and  Management)  ไดแกความพอใจตอ
หนวยงาน  ความมีช่ือเสียง  การดําเนินงานของหนวยงานและการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
          4.   คาจาง  (Wages)  ไดแก  จํานวนรายไดประจํา  และรายไดที่จายเปนพิเศษ  ซ่ึง
หนวยงานใหแกผูทํางาน 
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          5.   ลักษณะของงานที่ทํา  ( Intrinsic  Aspects  of  the  job ) ไดแก  การใหทํางาน
ซ่ึงมีลักษณะตรงกับความถนัด  ทักษะ  และความรูความสามารถ 
          6.  การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก  เทคนิค  วิธีการ  และความสามารถใน        
การนิเทศงานของผูบังคับบัญชาและความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 
          7.   ลักษณะทางสังคม  (Social  Aspects  of  the  job)  ไดแก  การทํางานรวมกับ
บุคคลอื่น  และมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
         8.   การติดตอส่ือสาร (Communication) ไดแก สภาพและลักษณะการติดตอ               
ส่ือสารทั้งระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน รวมถึงการยอมรับฟงและการไดรับการยอมรับ      
นับถือ 
           9.  สภาพการทํางาน   (Working  Condition)  ไดแก ภาวะแวดลอมตาง ๆ ใน       
การทํางาน เชน  ช่ัวโมงการทํางาน  แสง  เสียง  อากาศ   หองอาหาร  หองน้ํา 
        10.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ( Benefits )  ไดแก  เงินเดือน  บําเหน็จตอบแทนเมื่อ
ออกจากงาน  การบริการ  และการรักษาพยาบาล  ที่อยูอาศัย  สวัสดิการ 
         คูเปอร  ( Cooper.  1958 : 11 – 83, อางถึงใน ไตรธร เศรษฐีธร. 2543 : 30) กลาววา  
ความตองการที่เปนสิ่งจูงใจใหมนุษยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  แบงออกเปน  7  อยาง  คือ 

1.  ทํางานที่เขาสนใจ 
          2.  มีอุปกรณทีดีสําหรับการทํางาน 
          3.    มีเงินเดือนและคาจางที่ยุติธรรม 
          4.    มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
                                5.   มีสภาพการทํางานที่ดี  รวมทั้งชั่วโมงการทํางานและสถานที่ทํางานที่ 
เหมาะสม 

   6.    ความสะดวกในการ ไป–กลับ รวมทั้งสวัสดิการอื่นๆ 
   7.    การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจการควบคุม  การปกครอง  และโดย 

เฉพาะอยางยิ่งเปนคนที่เขายกยองนับถือ 
             มิลตัน (Miltion. 1981 : 159, อางถึงใน ไตรธร เศรษฐีธร. 2543 ; 29-30) ไดกลาวถึง

องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังนี้ 
1. ลักษณะของงาน (Work) หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลก

ของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ งานที่ใชความรู      
ความสามารถ 
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                          2.  เงินเดือน(Pay) หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกัน
ของรายได วิธีการจายเงิน 
                           3.   การเลื่อนตําแหนงการงาน(Promotion) หมายถึง โอกาสในการ เล่ือนขั้น 
ตําแหนง ความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น ตําแหนง 

           4.    การไดรับความยอมรับนับถือ(Recognition) หมายถึง การไดรับการยกยอง 
ชมเชยในผลสําเร็จของงาน การวิพากษการทํางาน ความเชื่อในผลงาน 
                            5.   ผลประโยชน(Benefits)   หมายถึง  บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล และ
วันหยุด ฯลฯ 
       6.  สภาพการทํางาน(Working Conditions) หมายถึง ช่ัวโมงการทํางาน วันหยุด วสัดุ
อุปกรณ บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ตั้ง ส่ิงอํานวยความสะดวกสบาย 
       7.  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพันธ 
ในการนิเทศ และทักษะทางการบริหารของผูนิเทศ 

8. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Co- Workers) เชน การยกยองนับถือ การชวยเหลือ 
และความมีไมตรีที่ดีตอกัน 

9. บริษัทและการจัดการ (Company and Management) ไดแก การดูแล ลูกจาง  
การจายคาตอบแทนและการบริหารงาน 

          วีรนาถ มานะกิจ (อางถึงใน วันชัย ฉลวยเจริญวงศ. 2542 : 44) กลาวถึงความสัมพันธ 
ระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานดังนี้ 
                        1.  ความพึงพอใจในระดับสูงจะเปนผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
                        2.  ความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงาน กลาวคือเมื่อผูปฏิบัติงานมีความพอใจ 
ในงานของเขาแลว ผลผลิตและกําไรจะสูงกวา 
                        3.  ความพึงพอใจในงานเปนสิ่งทํานายอัตราหมุนของการออกจากงาน   
ผูปฏิบัติงานออกจากองคการเพราะไมพอใจมากขึ้น เพราะความคาดหวังไมสามารถบรรลุได      
ดวยงาน 
                        4.  การขาดความพึงพอใจเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนกลุม พบวาสวนใหญ 
สัมพันธกับอัตราหมุนของการออกจากงาน 
                        5.  อัตราหมุนของการออกจากงานจะสัมพันธทางบวกกับความไมพอใจในงาน 
                        6.  งานที่ทําซํ้าและรูวาขาดความเปนตัวของตัวเอง และความรับผิดชอบยอมมี 
ความสัมพันธโดยตรงกับอัตราหมุนของการออกจากงาน 
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          ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535 : 121-123) กลาวถึงผลที่ตามมาของความพึงพอใจใน 
งานหรือความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี้ 

            1.  ผลการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีความรูสึกในทางบวก ตองานสามารถกอใหเกิด 
ผลผลิตที่สูงกวา และมีคุณภาพดีกวา 

2. การลาออกจากงาน พนักงานที่มีความพอใจในงานต่ําจะลาออกจากงาน  มีผลทํา 
ใหการทํางานตองหยุดกลางคัน  การขาดงานบอยๆ ความพึงพอใจยังมีความสัมพันธกับการขาดงาน
สูง พนักงานที่ไมมีความพึงพอใจในงานมักหาเรื่องลาออกบอยๆ ทั้งที่ไมเจ็บปวยหรือติดธุระ     
การขาดงานมีผล เชน เดียวกับการลาออกจากงาน เพราะทําใหการทํางานตองหยุดชะงัก หรือตอง
ใหคนอื่นทําแทน 
    สมพงษ เกษมสิน(2523 : 310 - 312) ไดกลาวถึงเทคนิคในการจูงใจใหบุคลากรพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยแยกออกเปน 2 กรณี คือ 

  1. จูงใจโดยเทคนิคการบริหาร ซ่ึงไดแก การวางแผน จัดแบงงานในองคการให       
แนนอน มอบหมายงานใหเหมาะสม กับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน กําหนดอัตราคาจาง
และเงินเดือนใหเปนธรรม สรางความกาวหนาในงาน และสรางผูนําใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 
     2.   ส่ิงจงูทางดานสวัสดิการ เชน บําเหนจ็ บํานาญ คารักษาพยาบาล และการโภชนาการ 
ที่พักอาศัยเปนตน 
     ธํารงศักดิ์  หมื่นจักร (2537 : 119) ไดสรุป ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได 3 ประการ คือ 
                        1.   ลักษณะเฉพาะตัว หรือคุณสมบัติสวนบุคคลของคนงานแตละคนโดยเฉพาะเชน 
ความตองการ ความสนใจ  ทัศนคติ  คานิยม  นิสัย  ความทะเยอทะยาน ฯลฯ 

2. ลักษณะเฉพาะหรือปจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เชน ความยากงายของงาน 
ความนาสนใจของงาน  ความหมายในทางสังคม หรือความสําคัญของงานฯลฯ 

3. องคประกอบอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับบุคคล เงื่อนไข บรรยากาศ หรือสภาพการทํางาน  
เชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน ช่ัวโมงการทํางาน ความมั่นคงและโอกาส    
กาวหนาในงาน สภาพการทํางาน 
                     ปจจัยหรือองคประกอบทั้งหมดนี้ มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก      
กลาวคือถาผูปฏิบัติงานไมไดรับการตอบสนองแลวจะทําใหเกิด ความเบื่อหนายไมพึงพอใจใน    
การปฏิบัติงานซึ่งนับวาเปนปญหา และอุปสรรคที่สําคัญตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ  
หนวยงานนั้นๆ เปนอยางยิ่ง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชน การศึกษา ขนาด
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ของหนวยงาน รายรับตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางานฯลฯ เปนสิ่งที่สามารถสรางใหเกิดขึ้นได 
เพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติและเกิดผลดีตอองคกรในที่สุด 
 
การบริหารงานของกรุงเทพมหานคร 
 
 กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานราชการที่มีบริหารสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ มีฐานะ
เปนนิติบุคคลจัดตั้งขึ้นตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 335 เมื่อวันที่ 14 ธันวาคม 2515 ดําเนิน       
กิจการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีผูรับผิดชอบ
ดําเนินการเปนไปตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานคร  พ.ศ. 2528 
กรุงเทพมหานครเปนรูปแบบการบริหารที่ใหฝายอํานาจฝายบริหารคอนขางมาก(Strong Executive) 
เพราะผูวาราชการกรุงเทพมหานครจัดรูปการบริหารเปน  2  ลักษณะ ไดแก 
 1.  การบริหารสวนกลาง เปนฝายอํานวยการ มีหนวยงานที่เรียกวาสํานักงาน สํานักหรือ
สวนราชการที่ช่ืออยางอื่น ซ่ึงมีฐานะเปนสํานัก ไดแก สํานักเลขานุการผูวาราชการกรุงเทพฯ    
สํานักงานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร สํานักงานกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานัก
ปลัดกรุงเทพมหานคร สํานักนโยบายและแผนกรุงเทพมหานคร สํานักการคลัง สํานักการโยธา 
สํานักการจราจรและขนสง สํานักผังเมือง สํานักระบายน้ํา สํานักรักษาความสะอาด สํานักอนามัย  
สํานักการศึกษาและมีสวนราชการขนาดใหญ คือ สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร    
สํานักสวนสาธารณะ และสํานักงบประมาณ โดยแบงสวนราชการยอยเปนกอง สวน ฝาย และ
เรียกชื่ออยางอื่น เชน โรงพยาบาล หนวยศึกษานิเทศก ศูนยบริการสาธารณสุขและศูนยเยาวชนเปน
ตน 
 2.  การบริหารในพื้นที่ เปนฝายปฏิบัติการ มีหนวยงานเรียกวา สํานักงานเขตไดแก 
                        2.1   กลุมเขตรัตนโกสินทร ประกอบดวย สํานักงานเขตพระนคร   สํานักงานเขต 
ปอมปราบศัตรูพาย  สํานักงานเขตปทุมวัน  สํานักงานเขตสัมพันธวงศ  สํานักงานเขตบางรัก  
สํานักงานเขตดุสิต   สํานักงานเขตบางซื่อ  สํานักงานเขตพญาไท และสํานักงานเขตราชเทวี 
                        2.2   กลุมเขตเจาพระยา ประกอบดวย สํานักงานเขตยานนาวา  สํานักงานเขตสาทร  
สํานักงานเขตบางคอแหลม  สํานักงานเขตพระโขนง  สํานักงานเขตคลองเตย  สํานักงานเขต      
หวยขวาง  สํานักงานเขตดินแดง  สํานักงานเขตวัฒนา และสํานักงานเขตบางนา 
                        2.3  กลุมเขตบูรพา ประกอบดวย สํานักงานเขตบางเขน  สํานักงานเขตดอนเมือง 
สํานักงานเขตจตุจักร สํานักงานเขตบางกะป สํานักงานเขตลาดพราว สํานักงานเขตสายไหม    
สํานักงานเขตวังทองหลาง สํานักงานเขตหลักสี่ และ สํานักงานเขตบึ่งกุม 
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2.4  กลุมเขตศรีนครินทร ประกอบดวย สํานักงานเขตประเวศ  สํานักงานเขต    
มีนบุรี สํานักงานเขตลาดกระบัง 
สํานักงานเขตหนองจอก สํานักเขตงานสวนหลวง  สํานักงานเขตคลองสามวา สํานักงานเขตคันนา
ยาว และสํานักงานเขตสะพานสูง 

2.5  กลุมเขตกรุงธนเหนือ ประกอบดวย สํานักงานเขตภาษีเจริญ สํานักงานเขต 
บางกอกนอย สํานักงานเขตบางกอกใหญ  สํานักงานเขตบางพลัด สํานักงานเขตตลิ่งชัน สํานักงาน
เขตบางกอกใหญ สํานักงานเขตหนองแขม และ สํานักงานเขตทวีวัฒนา 

2.6  กลุมเขตกรุงธนใต ประกอบดวย สํานักงานเขตธนบุรี สํานักงานเขตคลอง 
สาน สํานักงานเขตบางขุนเทียน  สํานักงานเขตราษฎรบูรณะ สํานักงานเขตบางแค สํานักงานเขตทุง
ครุ  สํานักงานเขตบางบอน และ สํานักงานเขตจอมทอง สํานักงานเขตแบงสวนราชการเปนฝายตาง 
นอกจากนั้นยังมีการพณิชยของกรุงเทพมหานคร ไดแก สํานักงานตลาด สถานธนานุบาล สถานี
วิทยุกรุงเทพมหานคร บริษัทกรุงเทพธนาคมทําหนาที่บริษัทที่ปรึกษาและมีกิจการนอกเขต
กรุงเทพมหานคร คือ คายลูกเสือกรุงเทพมหานคร (จอม - ประจญ นพเกตุ) อําเภอแปลงยาว จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 
การบริหารงานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 

1. การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
                 กรุงเทพมหานครจัดการศึกษาหลายรูปแบบและหลายระดับโดยมีหนวยงาน 

รับผิดชอบ  ดังนี้ 
            1.1  สํานักการแพทย จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตร 
กรุงเทพมหานคร และวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
                                 1.2 สํานักอนามัย จัดการศึกษานอกระบบ ระดับกอนประถมศึกษาในรูปศูนย
เล้ียงเด็กกลางวัน และสนับสนุนบานเลี้ยงเด็กของเอกชน 

 1.3 สํานักพัฒนาชุมชน  จัดการศึกษาในลักษณะสงเสริมอาชีพโดยมีโรงเรียนฝก
อาชีพ 10 โรงเรียน และเปดสอนภาคค่ําในโรงเรียนประถมศึกษาอีก 20 – 40 โรงเรียนและ
สนับสนุนชุมชนในการดําเนินการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซ่ึงเปนการศึกษานอกระบบ ระดับกอน
ประถมศึกษาจํานวน 220 แหง 
                                  1.4  สํานักสวัสดิการสังคม จัดการศึกษาสําหรับเด็กที่มีความสามารถพิเศษ คือ  
โรงเรียนกีฬา จัดอาสาสมัครสอนเด็กดอยโอกาส จัดพิพิธภัณฑเด็ก หองสมุดประชาชน และศูนย
เยาวชน 
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                                1.5  สํานักการศึกษาและสํานักงานเขต รวมจัดการศึกษาระดับและรูปแบบ 
ตาง ๆ ดังนี้ 

      1.5.1 ระดับกอนประถมศึกษาจัดในรูปอนุบาลศึกษา 2 ป ในโรงเรียน  
 ประถมศึกษา ซ่ึงเปดสอน 428 โรงเรียน มีนักเรียน 65,603 คน ระดับประถมศึกษา  เปนการศึกษา
ประเภทภาคบังคับซึ่งเปนภารกิจหลักมี   433 โรงเรียน   มีนักเรียน 261,629 คน 

      1.5.2 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเปดลักษณะนํารองมี 1 โรงเรียนคือ      
โรงเรียน  ประชานิเวศน สํานักงานเขตจตุจักร มีนักเรียน 276 คน 

  1.5.3   รวมกับสํานักพัฒนาชุมชน เปดสอนฝกอาชีพภาคค่ํา 20-40 โรงเรียน 
      1.5.4   รวมกับสํานักสวัสดิการสังคมสอนวิชาสามัญใหโรงเรียนกีฬาที่ 

โรงเรียนวิชูทิศ  สํานักงานเขตดินแดง 
       1.5.5   รวมกับกรมการศึกษานอกโรงเรียน  จัดการศึกษานอกโรงเรียนใน

ลักษณะโรงเรียนผูใหญการศึกษาไกล  และการศึกษาตามอัธยาศัย จํานวน 72 โรงเรียน 
 

2. โครงสรางระบบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
            ระบบการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานครในสวนของโรงเรียน
ประถมศึกษา จัดในลักษณะของสายการบังคับบัญชาซึ่งมีผูบริหาร คือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 
ปลัดกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขต และโรงเรียนตามลําดับ โดยมีสํานักการศึกษาเปนฝาย
อํานวยการหรือหนวยงานที่ปรึกษา สงเสริมสนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร  และฝาย
ศึกษาธิการ เปน  สวนราชการที่ทําหนาที่เชนเดียวกันในระดับสํานักงานเขต ซ่ึงแสดงเปนแผนภูมิ
ได ดังนี้ 
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แผนภูมิโครงสรางระบบการบริหารการศึกษากรุงเทพมหานคร 
 

ที่ปรึกษา  ผูวาราชการกรงุเทพมหานคร  สภากรุงเทพมหานคร

 

ปลัดกรุงเทพมหานคร

 
 สํานักการศึกษา
 

กลุมเขต(โซน)  สํานักงานเขต  สภาเขต 

 

ฝายการศึกษา 

 
 ศูนยวิชาการเขต 

 

กลุมโรงเรียน  โรงเรียน  คณะกรรมการโรงเรียน 

 
� หนวยงานหรือสวนราชการ 

    
 

 
�       

องคกรที่จัดตั้งขึ้น ภายในเพือ่สงเสริมระบบ
สายการบังคับบัญชา

–  ฝายอํานวยการ 
…..              องคกรที่มีความสัมพันธกันแตไมมีอํานาจ 
 
ภาพที่ 2.1 แผนภูมิโครงสราง ระบบการบริหารการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
(ที่มา: กองการเจาหนาที่ สํานักการศึกษา. 2546: 36) 
 

3. ขอมูลโรงเรียนวัดมงคลวราราม(สมพร  พสกสรรค) 
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โรงเรียนวัดมงคลวราราม(สมพรพสกสรรค) เปนโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ   
ตั้งอยูเลขที่  68  ถนนสมเด็จพระเจาตากสิน ซอย  46  แขวงบางคอ  เขตจอมทอง กรุงเทพมหานคร  
มีเนื้อที่ 3 ไร 1 งาน  เปดทําการสอนตั้งแตช้ันอนุบาลปที 1  ถึงชั้นประถมศึกษาปที่ 6  ตาม     
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2544  มีนักเรียนทั้งหมด  914  คน  มีอาคารเรียน  5  หลัง  
จํานวน  32  หองเรียน  มีครู 37  คน  ธุรการ 1  คน  ครูพี่เล้ียง  8  คน  ภารโรง  5  คน  รวมมีบุคลากร
ทั้งหมด   51  คน 

3.1 วิสัยทัศนของโรงเรียน 
               ภายในป พ.ศ. 2550  นักเรียนโรงเรียนวัดมงคลวราราม (สมพร  พสกสรรค)  มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในทุกกลุมสาระการเรียนรูอยูในเกณฑดี  มีนิสัยใฝรูใฝเรียน  รูจักแสวงหา
ความรูดวยตนเอง มีความคิดสรางสรรค กาวทันเทคโนโลยี มีคานิยมอันพึงประสงค โดยชุมชนมี
สวนรวมในการพัฒนา 

3.2 ปรัชญาของโรงเรียน 
       ประพฤติชอบ  รอบรู  กาวสูสังคมที่มีคุณภาพ 
3.3 คําขวัญของโรงเรียน 
       มารยาทดี  มีวินัย  ใฝศึกษา  พัฒนาสังคม 
3.4 สีประจําโรงเรียน  

                                   สีเขียว – ขาว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          3.5  ขอมูลจํานวนนักเรียน 
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จํานวนนักเรียน 
ชั้น 

ชาย หญิง รวม 
อนุบาล 1 67 44 111 
อนุบาล 2 52 63 115 

รวม 119 107 226 

ช้ันประถมศึกษาปที่ 1 67 50 117 
ช้ันประถมศึกษาปที่ 2 63 50 113 
ช้ันประถมศึกษาปที่ 3 58 62 120 
ช้ันประถมศึกษาปที่ 4 82 51 133 
ช้ันประถมศึกษาปที่ 5 41 54 95 
ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 57 53 110 
รวม 368 320 606 

รวมทั้งหมด 487 427 914 

 
ภาพที่ 1 แผนภูมิขอมูลจํานวนนักเรียน โรงเรียนวัดมงคลวราราม (สมพร พสกสรรค) สํานักงานเขต 
              จอมทอง  กรุงเทพมหานคร 
(ที่มา : ขอมูลสารสนเทศโรงเรียนวัดมงคลวราราม(สมพรพสกสรรค) สํานักงานเขตจอมทอง  
กรุงเทพมหานคร 2550 : 19 ) 

 
 
 
 

 
 

 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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 1.  การวิจัยในประเทศไทย 

          จารุวรรณ  พุฑฒิบัณฑิต (2537 : 99 - 101) ไดทําการศึกษาเรื่อง”การศึกษาปจจัยที่   
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร”   
กลุมตัวอยางประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูสอนวิชาสามัญ วิชาชีพ และครูสนับสนุนการสอน
ในโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ครูมีระดับความพึงพอใจใน     
การปฏิบัติงานอยูในระดับนอย สวนปจจัยที่มีคาสัมประสิทธิ์กับความพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูโดยภาพรวมมากที่สุด คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเรียงตามลําดับความสําคัญไดแก นโยบาย และการบริหาร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ                   
ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับนับถือ ความมั่นคงในงาน และปจจัยที่มีคาสัมประสิทธิ์      
สหพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนวิชาสามัญ และของครูวิชาชีพมากที่สุดคือ 
นโยบายและการบริหาร สวนของครูผูสนับสนุนการสอนมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

           อุไรรัตน  ชนะบํารุง (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง” การศึกษาปจจัยที่     
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ” โดย
ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของนักวิชาการศึกษา ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของนักศึกษา อยูในระดับปากกลาง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ตามลําดับ ไดแก การยอมรับนับถือ  การนิเทศงาน เงินเดือน  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความกาวหนา
และ      ความมั่นคงในงาน 

            สุทัศน  ดุรงคเรือง  (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ ในสํานักงานการประถมศึกษา
อําเภอ เขตการศึกษา5” โดยทําการศึกษาจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือน
สามัญ และปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลจากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ  อยู ในระดับปากกลางปจจัยที่สงผลตอ               
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามลําดับไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และการไดรับการยอมรับ  
นับถือ 

    สุวรรณ  ภูติวณิชย (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษา                   
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” โดยศึกษา    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขิงขาราชการในสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และปจจัยที่
กอใหเกิดความพึงพอใจการปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรซเบิรก ผลการวิจัยพบวา             
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ขาราชการในสํานักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับ  
ปานกลาง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามลําดับไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายและการบริหาร ความกาวหนา และสภาพการทํางาน 

               พวงมาลัย  พริบไหว  (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของหัวหนาศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ” โดยศึกษาระดับ                   
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาศูนยบริการการศึกษานอกรงเรียนอําเภอ ตาม           
แนวทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของหัวหนา
ศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ รวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายดาน     
พบวา มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก จํานวน 8 ดานคือ ดานความสําเร็จของงานการไดรับ
ความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และความมั่นคงในชีวิตราชการ สวนระดับ    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง มีจํานวน 4 ดานคือ เงินเดือน และ              
ผลประโยชน เกื้อกูล  นโยบายและการบริหาร  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และดาน              
ความปลอดภัยในการทํางาน 

                วันชัย     ฉลวยเจริญวงศ  (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของครูศิลปะในโรงเรียนศิลปะเอกชนระดับอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร” โดย
ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูศิลปะในโรงเรียนเอกชนระดับอาชีวศึกษา 
กรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจทั้ง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง คือ ดานนโยบาย
และการบริหารงานของผูบริหาร ดานความมั่นคงและความปลอดภัย ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและผลประโยชน ดานสภาพแวดลอมของการทํางาน 
ดานความกาวหนาในหนาที่งาน ดานการยอมรับนับถือดานสัมฤทธิ์ผลในการทํางาน 

            ไตรธร  เศรษฐีธร  (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของโรงเรียนเอกชาศึกษาระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 6”  ตามแนวคิดทฤษฏี
จูงใจ-ค้ําจุน (Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-Factor Theory) ของ        
เฮอรซเบิรก  ผลการวิจัยพบวา  ครูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา  เขตการศึกษา  6                       
มีความพอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ สวนใหญอยูในระดับพอใจมาก โดยเรียงลําดับจากมากไป
หานอยไดดังนี้  คือ ดานการนิเทศงาน  ดานความมั่นคงในงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดาน                
ความกาวหนา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ดานชีวิตสวนตัว ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดานสภาพการทํางาน สวนปจจัยที่
เหลือมีความพึงพอใจอยูในระดับพอใจ ไดแก ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับ
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ถือและดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล เมื่อพิจารณาทุกดานโดยรวม พบวา มีความพอใจใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับพอใจมาก 

               สิริชัยชาญ    ฟกจํารูญ (2534 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของอาจารยในวิทยาลัยนาฏศิลป สังกัดกองศิลปศึกษา กรมศิลปกร” โดยทําการศึกษา
และเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยในวิทยาลัยนาฏศิลป สังกัดกอง
ศิลปศึกษา  กรมศิลปากร  โดยใชแบบสอบถาม  ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮอร
เบิรก วิเคราะหขอมูลหาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและ
ทดสอบภายหลังดวยเทคนิคของเซฟเฟ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง โดยมีลําดับความพอใจตามลําดับดังนี้ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับ   
นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความเจริญในหนาที่การงาน นโยบายและ        
การบริหาร  เงิน เดือน  และผลประโยชน เกื้ อกูล  ความมั่นคงในงาน  สภาพการทํ างาน                     
ความสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

               ศรีบังอร  นรินทรางกูร ณ อยุธยา (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง        
“การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยประจําคณะวิชาอุตสาหกรรมเกษตรวิทยาลัย
เกษตรกรรม” อาจารยประจําคณะอุตสาหกรรมเกษตร วิทยาลัยเกษตรกรรม ตามกรอบทฤษฎี          
2 ปจจัย ของเฮอรซเบิรก วิเคราะหหาขอมูลคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห                 
ความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบภายหลังดวยเทคนิคของเซฟเฟ ผลการวิจัยพบวา ระดับ    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปากกลาง โดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 
ดังนี้  1. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  2. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  3. ความรับผิดชอบ               
4. การไดรับการยอมรับนับถือ   5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 6. ความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน  7. ความสําเร็จในการทํางาน  8. นโยบายการบริหารของหนวยงาน 9. สภาพการ
ทํางาน  10. รายไดสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน เมื่อทดสอบสมมติฐาน พบวา อาจารยที่มี
ระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานภาพรวมไมแตกตางกัน ที่แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติมีอยู 2 ดาน คือ รายไดสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน และดาน
ความสําเร็จในการทํางาน อาจารยที่มีตําแหนงหนาที่ เพศ และขนาดของสถานศึกษาตางกันมี    
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน มีเพียงดานเดียวที่แตกตาง
กันอยางมีนับสําคัญทางสถิติคือ ดานสภาพการทํางาน อาจารยที่สังกัดสถานศึกษาซึ่งแบงตามภาค
ตางๆ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติมีอยู 3 ดาน คือ ดานนโยบายการบริหารของหนวยงาน ดานสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
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2. งานวิจัยในตางประเทศ 
            แฮมเมอร (Hammer. 1971 : 3373-A, อางถึงใน ปยพงศ  มณีศรี.  2532 : 28)  ไดทํา 

การวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในงานของครูที่สอนในชั้นพิเศษ (Special Class Teachers)ในรัฐไอโอวา 
โดยนําทฤษฎีของ มาใช ผลการวิจัยพบวา 

        1.  องคประกอบที่ทําใหครูในชั้นพิเศษพอใจในการทํางาน คือ ความเจริญกาวหนา 
ในการทํางาน การยอมรับนับถือ สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจคือ การควบคุม
บังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหาร    
ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน ลักษณะของงาน และสภาพแวดลอมในภาคปฏิบัติงาน 

        2. เมื่อพิจารณาตัวแปรตางๆ ไดแก ตําแหนง เพศ สถานภาพการสมรสแลว            
ความพึงพอใจไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

        3.   ครูที่สอนในชั้นพิเศษพอใจในการทํางานนอยกวาครูที่สอนในชั้นปกติ 
            เซอรจิโอวันนี่ (Sergiovanni. 1973 : A, อางถึงใน พวงมาลัย พริบไหว. 2539 : 26) 

ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับเรื่ององคประกอบที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจใน    
การทํางานของครู โดยการสัมภาษณสอบถามครูกลุมตัวอยางในเขตการศึกษาตาง ๆ ของ มอนโร
เคานตี รัฐนิวยอรก  จํานวน 3,382 คน ผลการวิจัยพบวา 

1.   การไดการยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน และความรับผิดชอบเปน
องคประกอบที่สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2.   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การปกครอง 
บังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร และความเปนอยูสวนตัวเปนองคประกอบที่ทําใหครูเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

              แมนนิ่ง (Manning. 1977 : 4028-A, อางถึงใน พวงมาลัย พริบไหว. 2539 :  26-27)
ไดศึกษาสภาพความพึงพอใจและสภาพความไมพึงพอใจในการทํางานของอาจารยโดยใชทฤษฎี   
จูงใจและปจจัยค้ําจุนของเฮอรซเบิรก โดยใชแบบสอบถามประกอบการสัมภาษณ ผลการวิจัยพบวา 

    1. ปจจัยจูงใจของเฮอรซเบิรก ดังตอไปนี้คือ ความสําเร็จของงาน การยอมรับ          
นับถือ การรับผิดชอบที่สูง และการที่มีโอกาสกาวหนาในการงาน กลุมตัวอยางเห็นวามีความสําคัญ
เปนตัวจูงใจในการทํางาน โดยเฉพาะ ความสําเร็จในการทํางาน และการยอมรับนับถือ เห็นวาเปน
ส่ิงสําคัญที่สุด และงานที่ทําอยูนั้นกลุมตัวอยางเห็นวาเปนปจจัยคํ้าจุน สวนปจจัยคํ้าจุนของ      เฮอร
ซเบิรก ที่เกี่ยวกับการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางอาจารย และ
ชุมชนถือวาเปนปจจัยค้ําจุน และเห็นวาสภาพการทํางานมีความสําคัญที่สุด สวนความสัมพันธกับ
คณะกรรมการโรงเรียนเห็นวาเปนตัวจูงใจ 
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2.  ตัวแปรอายุ ระยะการทํางาน ความเห็นเกี่ยวกับอาชีพ และจุดมุงหมายของการ
ทํางานในอนาคตไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับองคประกอบของปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยจูงใจ 
         อัลมาบูล (Almahboob. 1987 : A, อางถึงใน วันชัย ฉลวยเจริญวงศ.2542 : 57) วิจัย
เรื่องระดับความพึงพอใจของอาจารยมหาวิทยาลัยในซาอุดิอาระเบีย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดาน
ความสําเร็จและความรับผิดชอบ สงผลใหอาจารยมีความพึงพอใจมากที่สุดในขณะที่ปจจัยระหวาง
เพื่อนรวมงานและการบริหารทําใหเกิดความไมพึงพอใจมากที่ สุด  เมื่อเปรียบเทียบเทียบ                
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจของอาจารยคณะมนุษยศาสตรและวิทยาศาสตรธรรมชาติ พบวามี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อาจารยวิทยาศาสตรธรรมชาติมีความพึงพอใจใน       
การทํางานมากกวาสวนอาจารยคณะมนุษยศาสตรมีความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือ     
ความกาวหนาในงานมากกวาและมีอายุสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ ความรับผิดชอบ คาจาง 
สภาพการทํางาน อาจารยท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอกมีความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ
มากกวา และไมพึงพอใจในดานบริหารนอยกวาอาจารยที่มีการศึกษาอื่นๆ ศาสตราจารยมี             
ความพึงพอใจในดานความกาวหนา คาจาง การบริหารและการนิเทศ 
         คาเรน แอล. (Karen L. 1997 : A, อางถึงใน วันชัย ฉลวยเจริญวงศ. 2542 : 62) ได
วิจัยเรื่อง Teacher Satisfaction (Job Satisfaction, Tenuer) จากทฤษฎีการปรับปรุงการแกไข        
การทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยการทดสอบความพึงพอใจจากทฤษฎีที่เหมาะสม
ในการสอนของครู โดยศึกษาคําถาม 10 ขอ ซ่ึงประกอบดวยความพึงพอใจ และความหลากหลาย
ที่มาประกอบคือ 1. ความมั่นคงในงาน  2. การติดตอภายใน 3. การสนับสนุนการทํางาน                   
4.  ผลประโยชนภายใน  5.ผลประโยชนภายนอก  6.ความยอมรับในงาน  7. ความเปนคนนอกใน
งาน 8. ความสามารถที่เปนประโยชนในงาน 9. ผลสัมฤทธิ์ทั่วไป 10. ความคิดสรางสรรคในงาน 
กลุมตัวอยางเปนครู 333 คน ในโรงเรียนมัธยม สรุปความพึงพอใจจากครูจากปจจัยภายนอกต่ําแต
จากปจจัยภายในสูง 
      จากการศึกษาการวิจัยทั้งในตางประเทศและประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา การ
ปฏิบัติงานในองคการตางๆ จะมีระดับความพึงพอใจที่ตางกันในแตละปจจัย แตสวนใหญเกือบทุก        
องคการก็จะมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับนอยและปากกลาง และจากการรวบรวมขอมูล
ทางการวิจัยก็จะพบวามีผูสนใจและใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรใน
หนวยงานการศึกษาเปนจํานวนมาก ซ่ึงผูวิจัยสวนใหญจะนําทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก มา
เปนแนวทางในการวิจัย เพราะมีความครอบคลุมเหมาะสม และกอใหเกิดประโยชนในการวิจัย ที่มี
ผลพึงพอใจตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู
โรงเรียนวัดมงคลวราราม(สมพร พสกสรรค) สํานักงานเขตจอมทอง  กรุงเพมหานคร โดยใชทฤษฎี
แรงจูงใจ-ค้ําจุน   (Herzberg .1959, อางถึงในไตรธร   เศรษฐีธร 2543 : 16) ซ่ึงผูวิจัยไดประยุกตและ
บูรณาการใหเหมาะกับประชากรที่ศึกษาโดยไดนําปจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 9 ดาน    
มาใชในการวิจัยคร้ังนี้  โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังนี้ 
 
                                                                                                       ตัวแปรที่ศึกษา 
 
 

  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  9  ดาน 
 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบตอการ

ปฏิบัติงาน 
5. ความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน 
6. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา  ผูรวมงาน 
7. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
8. นโยบายและการบริหาร 
9. สภาพการทํางาน 

   ผูใหขอมูล 
  
 
 
  
  
  
 
 
 
 
 

สถานภาพของผูตอบ 
แบบสอบถาม 
 

1. ระดับการศึกษา 
2. ตําแหนงหนาที่ 
3. เพศ 
4. อายุ 

⇒

 
 
ภาพที่ 2.2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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