
บ ฑ ท ี่ 2

เ8กฟ้ารนูละ;งานวจัรที่เที่รวต้B ง

การสิ )ฑทความลัมพันธ ระหว ่างแรงจ ู งใจจากความคาดหว ังในงาน กัมความพังพ อ าจ าน  
งานปิองพอาบาลว!(าต้พนั ้  ผ ู ้ วจ ัรโต้ส ิกษาเอกฟ้ารและงานาจ ัอต่ างๆ riเท ี ่ อวช้องนำเฟ้นaฟ้าระเก ็น 

ลำคับคังนั ้

1. แนวติคและฑฤษฏเที ่ อวกับการจู งใจ

2 .  แรงจ ู งา จ จากความคาคหว ัง า น งาน

3. แนวติคเที ่อวกับความพังพอใจในงาน

4. ความลัมพันธระหว ่างแรงจ ู งใจและความพ ังพอใจในงาน

5. แนวทางการบร ิหารโรงพอาบาลเอก!(น

6. งานวิจัอที ่ เที ่ อาช้อง

นูนวติพนูละทฤษฎีเทราทับการจูงใจ

ในการบริหารงานโม่ว ่าจะเก็นองค์การธุรกิจ หริอองค์การรา!(การก็ตาม การกำงาน  

ทางต้านบริหารจะต้องควบต่โปกับการจูงใจคน การจูงใจเก็นหน้าที่ปีองผู้บริหารที่จะกระตุ้น และ 

ผลักคัน'ให้ผู้ปฎิบัต'.'านกระกำตามวัตถุประฟ้งค์ปีององค์การ เนองจากงานปีองผู้บริหารจะบรรลุผล 

ลำเร็จตามจุคมุ่งหมาอหริอโม่นั้น ปีนออ่กับความร่วมมอร่วมใจกันในการปฎีบัติงานปีองผู้าต้บังคับ
บัญ!(าที่จะปฎิบัติหน้าที่ปีองตนออ่างจริงจัง โลรปกติมนุษรจะกำงานโคอาต้ความฟ้ามารถ เพรง
ร้ออละ 20-30  ซองความฟ้ามารถที่มีออ่ แต่ถ้าโต้ร ับการจูงใจจะใต้ความฟ้ามารถถงร้ออละ
80-90  (อุกัอ กิรัฤเโต, 2525) การจูงใจจะ;กำให้คนใต้ความฟ้ามารถเพิ่มปีน หริอใต้ความ 

ฟ้ามารถที่มออ่แล้วให้เกิคประโร!(นผากริ่งปีน คังนั้นถ้าต้องการให้คนกำงานแบบทุ่มเททั้งการ ใจ  

และเวลาให ้แก ่งานออ่างเต ็มท ี่แล ้ว เร ิ่องป ีองแรงจ ูงใจจง เ ก็นเรองลำคัฤเที่ผู้บริหารทุกคนจะต้อง 

เริอนรุ้และให้ความฟ้นใจ
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การจุงาจเนิ่นเรองที่โต้รับความส์นาจและสิกษาออ่างกว้างปีวางตั้งแต่อดตจนถงบัจจุบัน 

เพอแสํวงพาวิธีการต่างๆ ที่จะอ่าทาห้สำพาวทาIfฑรัพทากรมนุษทออ่างประหอัด«ปวะสิทธีภาพ และ 

พั«นาออ่เสํมล การจุงาจจงเนิ่นมรรควิธี (Means) ท่ีดท่ีสํควิธีหน่ิง เพอบรรลุจุลมุ่งหมาอคังกล่าว 

(เอ ็ด  สำระภูมิ, 2529)
1. ความหมาอปีองการจุงาจ

Beach ( 1970) าห้อวามหมาอการจุงาจว่า หมาอทง อวามเต็มาจปีองบุออลาน 

การที่จะอุทิสํกาอและาจานการปฏิบัติงาน เพอาห้บรรลุเบัาหมาอ โดทโต้รับรางวัลเนิ่นผลตอบแทน 

การกระทำนั้นๆ

G lueck (1982) าหัอวามหมาอการจุงาจว่า หมาอถง สํภาวะภาอานปีองบุออล 

นิ่งจะเนิ่นคัวกำหนดฑิสํทางและระดับปีองพฤติกรรม ทำาห้การทำงานปีองแต่ละบุคคลมีพลังมากปีน 

และคำเนนเร็ออโปออ่างต่อเนิ่องจนบรรลุความต้องการปีองตน

F lip p o  (1971) ให้ความเห็นว่าการจุงาจจะแตกต่างจากการบังคับ โดอที่การ 

บังคับ จะเนิ่นการกระต้น'าหัคนทำงานต้ว8ก าราtfอำนาจปีองผุ้บวิหาร แต่การจุงาจเนิ่นวิธีการททำ 

าหัเกดแรงปีบปีนมาจากภาอานคนทำงานเอง มู้บรหารทาîfว ิธ ีการจุงาจ จงต้องเป ีาใจธรรม!(าต  ิ

«วามต้องการปีองบุออลานหน่วองานเนิ่นออ่างด
พรรณราอ ฑรันอะประภา (2526) ให้ความหมาอการจุงาจว่าหมาอถง Iงอนาป ี

หรอสํภาวะที่โปทำาห้เกดพฤติกรรม หรอที่โปอับอังพฤติกรรม หรอที่โปกำหนดแนวทางพฤติกรรมที ่
จะแสํดงออก

ส์มพงษ เกษมสิน (2526) าห้ความหมาอการจุงาจว่าหมาอทง ความพอาอามที่ 
จะาห้มู้อนแสํดงออก หรอปฏิบัติตามต่อสิงจุงาจ สิงจุงาจอาจมีโต้ฑงภาทานและภาอนอกคัวบุคคลนั้น 

เอง แต่มูลเหตุจุงาจอันสำคัญปีองบุคคลคอ ความต้องการ
โพลน ผ่องาสํ (2533) าห้ความหมาทการจุงาจว่าหมาอถง การกระทำ หรอ 

การแสํคงออกโดอวิธีาดก็ตามที่จะทำาห้คนานหน่วองานทำงานาห้โต้ตามเบัาหมาอที่กำหนดโว้
จากความหมาอดังกล่าวธ้างต้นสํรปไต้ว่า การจุงาจหมาอถง สํภาวะหรอเงอนโปี 

ที่มีอฑธพลต่อพฤติกรรมานการทำงานปีองแต่ละบุคคล ทำาห้มู้{ณปฏิบัติงานต้วอความตังาจ เต ็มใจ  

จนบรรลุความสำเร็จตามเบัาหมาอปีองหน่วองาน
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2 . «วา»สำกัญจยงทารจุงาจ

G ibson , Iv a n c e v ic h  และ D on n elly  (1982) ให ้«วามเห ็นเกอากับ«วาม  

ฝากัญปีองการจูงใจว่า กัวแปรต่างๆ เ!/น«วามรู้«วามปามารถ ระกับปีอง«วามใฝ่ชน ภุมีหลังปีอง 

แต่ละบุ««ล รวมทั้งผลตอบแทนต่างๆ มีสํวนที่ทำให้ผลการปฏิบัติงานปีองแต่ละบุดตลมี«วามแตกต่าง 

กันแต่สิงสำกัญโ?ง!/วอในการกระตุ้นให้บุ«ดลเพิ่ม«วามพอาอามานการทำงาน«อ การจ ูงใจ บุ««ลที่ 

ถูกจูงใจจะมแนวทางการทำงานที่แน่นอน ระดับการทำงานจะปมั่าเสํมอ โ?งผลการปฏิบัติจะปูงกว่า
เมอาม่ม ีการจูงใจ

S te e r s  และ P o r ter  ( 1975) กล่าวว่าผลการปอบัติงานปีองแต่ละบุ««ลจะปีน 

อร่กับอง«ประกอบ 3 ประการ«อ
1 . ระกับจองแรงจูงใจ
2. «วามรู้«วามปามารถ
3. «วามเจ้าใจในบทบาทหน้าที่ปีองตน
S te e r  และ P o r ter  อธิบาราว้ว ่า เมอบุ««ลเริ่มทำงาน เป ีาอาจจะทำอร ่าง 

เต ็มดวามปามารถหรัอตังใจทำเพอง«รงเติอว หรออาจจะทำเพองให้เห็นว่าไต้ปฏิบัติหน้าที่แล้ว
เท ่าน ันการจูงใจจะ!/วรให ้« น า จ้«วามนราอามมากปีน การจ ูง า จอร่างเดราไม ่เพรงพอ เพราะ 

บด«ลจะต้องมี«วามร้«วามปามารถเพอ า จ ้า น การทำงานด้วอ อง«ประกอบปดท้าอดอ ต ้อ ง เจ ้าใจ
ในบทบาทหน้าทปีองตน เพราะการรับรู้ทผิ«พลาด อาจทำให ้«วามพอาอามานการทำงานเสิอไป 

โดอไร้ประโอปน้ ผลการปฏิบัติงานอาจไม่ติแม้ว่าจะมีแรงจูงใจ และ«วามรู้«วามปามารถที่ติห็ตาม 

นิมลจรรอ นามวัพน่ (2535) กล่าวว่าในการนิจารผาดวามสำกัญปีองการจูงใจ 

อาจแอกเห็นประเต็นสำกัญไต้ 3 ประการ «อ«วามสำกัญที่มีต่อองดการโดอสํวนรวม, «วามสำกัญ 

ท่ีมีต่อถู้บรหาร และ«วามสำกัญต่อบุ«ลากรตังต่อไปน

1. «วามสำกัญต่ออง«การ การจูงใจมีประโอ!(น่ต่ออง«การ โดรเฉพาะ 

อร่างอิ่งานต้านการบรหารงานบุ«ดล ในอันที่จะปนอง«วามต้องการต้านพฤติกรรมมนุษรให้แก่องด 

การานเรองสำกัญๆ «อ
1 .1  จ้วอให้อง«การไต้ดนติมีดวามปามารถมาร่วมทำงานต้วอ
1 .2  ทำให้อง«การมั่นใจว่าบุ«ลากรปีององต็การจะทำงานตามที่ถ ูก
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จ ้าง1 ว้ออ ่างเต ็มกำล ัง«วา«สำพารถ

1 .3  ล่วอส่งเสํริมพฤติกรรมานทางริเริ่มสํร้างสํรรค เพอประไอสํนิ่
จององ«การ

2. «วามสำ«ฤเต่อผู้บริหาร
2 .1  ล่วอให้การมอบอำนาจหน้าที่จองผู้บริหารเป็นาปออ่างมีประสิทร

ภาพ

2 .2  จจั«เ!ฤเพาท้อจั«แย้งานการบริหารงาน
2 .3  เอออำนวอต่อการลังการ

3. «วามสำ«ญต่อบุ«ลากร
3 .1  ล่วอให้บุ«ลากรสำมารกสํนองวัตถุประสํง«จององ«การ และ 

ส์นองความต้องการจองตนเองไ«พร้อมๆ กัน
3 .2  ไต้รับ«วามอุติอรรมจากอง«การและป้าอบริหาร
3 .3  มีจวัฤเานการกำงาน

จากแนว«วาม««จองบุ««ลที่กล่าวไว้น ส ์ร ุปไต้ว ่าบุกอง«การจำเป็นต้องหาริธการจุงาจ 

เพอาห้เก«ประโอสํนิ่ต ่ออง«การโตอส่วนรวมในอันที่จะไต้«น«มี«วามสำมารถ มาทำงานร่วมกัน
การบริหารงานเป็นไปออ่างมีประสิทสิภาพ และบุ«ลากรมีจวัฤเและกำลังใจในการทำงาน

3. ทฤษฎีการจุงใจ

Grohan-Murray and D ifr o c e  (1992) ไต้อสิบาอถงทฤษฎีการจุงาจาวัเป็น 

3 กลุ่มทฤษฎี«อ ทฤษฎี«วามต้องการ เล่น ทฤษฎีลำตับปีน«วามต้องการจองมนุษอ ทฤษฎีปีจจัอจุง 

ใจ  เล่น ทฤษฎีการจุง‘’จจองเสิกชเบอริ่ก และทฤษฎีเหตุผลจุงาจ เล่น ทฤษฎี«วาม«าตหวังจอง 

วุรม ออ่างารต็ตามทุกๆ ทฤษฎีพอาอามอสิบาอถงสิงที่จะมีผลต่อพฤติกรรมจองมนุษอ์นิ่งนำไปส่«วาม 

สำเรจจองงานตามวัตถุประสํง«และต้องการให้พฤติกรรมที่พงประสํง«นั้น«งออ่ต่อไป (S u l l iv a n  

and D ecker, 1992)
3 .1  ทฤษฎีลำตับจน«วามต้องการจองมนุษอ

ทฤษฎีเที่อวกับเรองการจุงาจที่ไต้รับการกล่าวกงกันมากที่สํ«ทฤษฎีพนิ่ง«อ 

ทฤษฎีลำตับปีน«วามต้องการจองมนุษอ จองนักริตริทอาส์อ Abraham H. Maslow (1960) แนว
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ความคคปีอง Maslow คอ มนุษทมีความต้องการและความต้องการนั้มีพนฐานตามลำคับปีนกล่าวค้อ 

ความต้องการชันแรกปิองมนุษอ คอ ความต้องการโนสิงที่จำเก ็นต่อร่างกาอโนการที่วะดำรงสิาต 

ออู่ไค้และมนุษอวะต้องหาทางลํนองความต้องการนั้ก่อน วงวะเอาาวาล ํก ับความต ้องการานเรอง  

อน  ๆ อก เพราะมนุษอ์มีความต้องการไม่สินลํค Maslow ไต้วัคลำคับปีนความต้องการปิองมนุษอ 

โคอลำคับตังแต่ชันตั้าลํคไปสิงชันลํงลํคไว้ 5 ลำดับ และไต้กล่าวค้วอว่าเมี่อบุคคลไต้รับความต้อง 

การานปีนนั้นๆ เก็นที่พอโวแล้วสิงนั้นก็จะไม่ลำมารถกระตุ้นหรัอจูงโวไค้อีก ลำคับปีนความต้องการ 

ปิองมนุษอมีคังน้ั
3 .1 .1  ความต้องการทางร่างกาท

ความต้องการานระคับนั้เรนความต้องการปีนพนฐานปิองมนุษอาน 

การดำรงสิวิตสิงไต้แก่ อาหาร แ อ ผ ้า  ที่อกุ่ลาลัอ อารักษาโรค และความต้องการทางร่างกาท  

อน  ๆ เสิน การพักผ่อนนอนหลับ เก็นต้น หากปิาค{เววัอเหล่านั้แล้ว ทากที่มนุษอวะดำรงสิวตอกุ่ไค ้

สิงต่างๆ เหล่านั้ สำคัญต่อความเก็นอร่ปีองมนุษอที่วะต้องตํ้นรนาผ่หามาลํนองความต้องการ 

Maslow กล่าวว่า หากบุคคลออุ่โนลํภานปิองการปิาคอาหารบุคคลวะมีพฤติกรรม หรอการกระทำ 

หรัอความต้องการในเรองอาหารมาก สิงอนๆ วะมีความสำคัญรองลงไป นอกวากนั้ Maslow อัง 

กล่าวว่า หากความต้องการต่างๆ เหล่านั้ไต้รับการตอบลํนองวนเก็นที่พอใจแล้ว ความต้องการนั้น 

วะไม่เก็นคัวกระตุ้นหรัอจูงโวให้เกคพฤติกรรมไค้อีก เมอเก็นเสินนั้ ความต้องการโนลำคับที่ลํงปีน 

วะมีบทบาทโนการกระตุ้นพฤติกรรมมากปีน
3 .1 .2  ความต้องการความมั่นคงปลอคภัอ

เมั่อมนุษอไค้รับกาวตอบลํนองทางค้านร่างกาอแล้ว วะมีความต้อง 

การโนลำคับปีนที่ลํงปีนไป คอ ความต้องการต้านความมั่นคงปลอตภัท หากพวารกทในลํทานการณ 

ปีองการทำงานก็หมาอความว่า มนุษอมีความต้องการที่จะทำงานเก็นหลักแหล่ง ไม่กุกอัาทงานหรอ 

กุกออกจากงานมีหลักประกันในการทำงาน มีราทไค้เพทงพอแก่การเลฮงสิพ มีความมั่นคงปลอคภัอ 

โนสิว้ตและฑรัพอสินปีองตน เก็นต้น
3 .1 .3  ความต้องการค้านลังค»

มนุษรเก็นลัตว่ลังคมจงต้องการให้ผ้อนออมรันตนเช้าเก็นหมู่เก็นพาก 

านลํถานภาพ ท่ีเก็นท่ีออมรับนับกอ และมีความรัส ิกเก็นเว้าป ิองเก็นพวกเค้อวกัน
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3 .1 .4  ความร้องการไร้รับการทกร่องนับถอ
ร้วอเหตุผลที่ว่ามนุ»อทุกคนมีความรัสิกว่าตนเองนั้นมีตุท(ค่า และ 

องการให้คนอนเห็นตุท(ค่าชองตน และปฎบัติต่อตน'ให้ส์มกับตุท(ค่าน้ันๆ ความร้องการนั้จะรวมกง 

ความรัสิกส่วนตัวในความสำเร็จ และการตระหนัก หร็อการไร้รับการออมรับนับถอจากบุคคลอน 

ความร้องการให้ผุ้อนออมรับในความลามารถ ความสำเร ็จ ร้องการมีที่อเส่องมีเกอรส่อล'ในตังคม
3 .1 .5  ความต้องการประลบความสำเร็จในสืว้ต

ความต้องการนั้เห็นความต้องการจันลุงลุคปีองมนุ»อ คอ ร้องการ 

ประลบผลสำเร็จในส่งที่ต้องการ หรอปรารถนาลุงลุต ส่งแต่ละคนมีความต้องการแตกต่างกันไป
บุคคลที่บรรลุความต้องการนั้จะรุ้สิกออมรับตนเองและผุ้ฮน มีความลุปีในการกำงาน

ฑฤ»ฎลำตับชั้นความต้องการอองมนุ»อมีต้สิก»าและแลตงความสิตเห็นไว้«งนั ้
H o lley  และ J en n in g s (1983) ให้ความเห็นว่า ความต้องการใน

ระตับตั้าไม่จำเห็นต้องกุกตอบลนองอร่างเต็มที่ ก่อนที่ความต้องการในระตับลุงกว่าจะเห็นสิงจูงใจ 

ชองพฤส่กรรมต่อไป ความต้องการพนฐานชองแต่ละบุคคลอาจจะไร้รับการตอบลนองเviaงบางส่วน 

จนเปีารุ้สิกพอใจ ในเวลาเตอวกันต็อาจมีความต้องการพนฐานบางส่วนที่อังไม่ไร้รับการตอบลนอง 

S tr a u ss  และ S a y le s  (1960)าห้ความเห็นว่าบุคคลบางประเภฑมีลำตับ 

ชั้นชองความต้องการที่แตกต่างออกไป เล่น สิลปีนและนักว้ฑอาลาลตร็ จะมีความต้องการประลบ 

ความสำเร็จในส่ว้ต และไร้รับการอกร่องนับถออร่ในลำตับก่อนความต้องการร้านส่งคม
P o rter  (1961) สิก»าความต้องการชองมนุ»อว่ามีลำตับชั้นความต้องการ 

เห็น 5 จันหรอไม่ เชาพบว่าผุ้บรหารระตับล่างและระตับกลางานหน่วองานจะมีความต้องการ 

เพทง 2 ลำตับเกำนั้นคอ ลำตับตั้าเห ็นความต้องการกางร่างกาอ และลำตับลุงเห็นความต้องการ 

มีอลระในการกำงาน (Autonomy) ส่งIชาอบบาอไว้ว่าหมาอถง ความพงพอใจชองบุคคลที่ไร้มี 
โอกาลตัคสินาจอร่างอส์ระ ลามารถกำหนตวัตถุประส์งคไร้ต้วอตนเอง และกำงานโตอไม่ต้องมี 
การควบคุมอร่างใกล้ส่ค

จากแนวสิตตังกล่าว ลรุปไร้ว่าการจูงใจจะเห็นไปตามลำคับชั้นชองความ
ร้องการ ส่งมี 5 ลำดับจากต็าไปหาลุง ความต้องการลำคับแรกคอ ความต้องการานส่งจำเห็นต่อ 

ร่างกาอเพอให ้ลามารถตำรงส ่ว ่ตอร่ไร ้ มนุษอ์จะต้องหากางลนองความต้องการนั้ก่อน จนเห็นท่ีพอ
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าจถงระดับหนิ่งแล้ว ความต้องการปีนต่อไปจงจะเช้ามาแทนท ความต้องการที่ไต้รับการตอบลนอง 

แล้วจะไม่เนิ่นสิงจูงาจปีองพฤติกรรมอกต่อไป ความต้องการที่ไม่ไต้รับการตอบ๙นองเท่านั้นจะเนิ่น 

สิงจูงใจปีองพฤติกรรม บุคคลบางประเภทจะมีลำดับปีนปีองความต้องการที่แตกต่างออกไป เย่น 

สิลปีน และนัทริทอาลาลตร จะมีความต้องการประลบความลำเรจานช้ริต และไต้รับการรกย่องนับ 

ถออย่านลำดับก่อนความต้องการต้านสิงคม และผุ้นริหารระดับล่างและระดับกลางจฺะมีความต้อง
การเพชง 2 ลำดับเท่านั้น คอ ลำดับตั๋าเน ิ่นความต้องการทางร่างกาอ และลำดับลุงเนิ่นความ 

ต้องการมีอิลระในการท่างาน (Autonomy)
3 .2  ฑฤษฎการจูงาจปีอง H erzberg

F ed er ick  H erzberg (1966) ไต้นำแนวติตานIรองความต้องการปีอง 

Mas low มาสิกษาริจ้อานเรองการจูงใจให้คนท่างานไคอการสิมภาษณริลวกร และนักบัฤเช้จำนวน 

200 คน เพอสิกษาปิจจ้อที่ท่าให้คนมีความพงพอใจและไม่พงพทาจานการท่างาน ผลการริจ้อพบว่า 

มีปิจจ้อหลาออย่างที่มีผลต่อการทำงานปีองพนักงาน ใคอจำแนกปิจจ้อต่างๆออกเนิ่น 2 ประการคอ
1. ปีจจ้อจูงใจ (M o tiv a tio n  F a c to r s )  เนิ่นชจจ้อ นิ่งเนิ่นลํวนหนิ่ง 

ป็องงาน (Job c o n te n t)  ย ่วอเลร ิมลร ้างแรงจ ูงาจานการท ่างาน พาให้เกคผลการปฏิบัติที่ค 

และมีความพงพอใจในงาน ประกอบต้วอ
1 .1  ความลำเร ์จานงาน (A chievem ent)
1 .2  การออมรับนับถอ (R e c o g n it io n )
1 .3  ลักษณะปีองงาน (Work I t s e l f )
1 .4  ความรับผตลอบ ( R e s p o n s ib i l i t y )
1 .5  ความก้าวหน้า (Advancement)

2. ปีจจ้อค่าจุน (H ygiene F a c to r s )  เน่ินบัจ จ้อที่เนิ่นลภาพแวคล้อม 

ปีองงาน (Job c o n te x t )  นิ่งไม่มีลํวนานการจูงใจให้คนท่างานมากปีนแต่อย่างใต ท้าหน่วองาน 

าดปีาคบัจจ้อประเภทนั้จะท่าให้เกิคความไม่พงพอใจประกอบต้วอ
2 .1  นไอบาอและการบริหาร (Company P o lic y  and

A d m in is tr a tio n )
2 .2  การบงคบบัญ!(า (S u p e r v is io n )
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2 .3  ความมั่นคงชองงาน (Job S e c u r ity )
2 .4  เงินเดอน (S a la r y )

2 .5  คุ{นภาพทองความล้มพันสระหว่างเพอนร่วมงาน (Q u a lity  o f  

I n te r p e r s o n a l r e la t io n  among p e e r s )
จากแนวคดชอง H erzberg ฟ้มอฟ้ นาวีการ (2525) ได้ฟ้รปไว้ว่าบัจจ้อ 

กี่มิผลต่อความพังพอใจ และกำให้ผลการปฎบัตงานลปีน ได้แก่ บัจจ้อจุงาจ ล่วนบัจจ้8คาจุนเกิน 

บัจจ้อที่ช้วอบัองกันมิให้คนเกิดความไม่พังพอใจในงาน

ไพลน ผ่องใส์ (2533) ได้ฟ้รุปไว้ว่า ผุ้บรหารต้องกำกั้งส์องประการคอ 

พอาอามลดความไม่พอใจไคอาช้บัจจ้อคาจุน และให้บัจจ้อจุงใจไปพร้อมๆ กัน จงจะเกิดประไอ!(น 

ด่อองคการ
จากแนวกิคดังกล่าว ฟ้รปได้ว่า!ไจจ้อคาจุน เกินบัจจ้รทเกินฟ้ภาพแวดล้อม 

ชองงาน ไม่ม ิล ่วนในการจงใจหรอกำให ้เก ิดความพังพอใจแด่ออ่างใด ถ้าชาดบัจจ้อประเภทนั้ จะ 

กำให้เกิดความไม่พังพอใจปีนมา แด่ถ้าจัดให้เหมาะฟ้มกับความต้องการชองผุ้ปฎิบัดงาน จะช้วอ 

ชจ้ดความไม่พังพอใจในการกำงานได้ หากต้องการจุงาจผ้ปฏบัดิงานให้เกิดผลการปฎิบัดังานที่ด้
และมิความพังพอใจ จะต้องใช้บัจจ้อจุงใจ นิ่งเกินบัจจ้อทเกินล่วนหนิ่งชองงาน ผู้บร้หารต้องกำกั้ง 

ฟ้องประการคอ พอาอามลดควาไม่พอใจ ไคอใช้บัจจ้อคาจุน แจะให้บัจจ้อจุงใจไปพร้อมๆ กัน จัง 

จะเกิดประไอ!(นิ่ด่อองค่การ

3 .3  ฑฤษฏความคาดหวัง (E xpectancy  Theory)
แนวคดานเรองชองการจุงาจอกแบบหนิ่งนิ่งเกินทออมรับกันออ่างกว้างปีวาง 

คอ ทฤษฎความคาดหวังชอง V ic to r  H. Vroom (1964) นิ่งอสิบาอว่า แรงจุงใจฑกำให้คน 

แฟ้คงพฤตกรรมน้ัน เกิดจากบัจจ้อ 3 ประการคอ
1. ความคาดหวัง (E xp ectan cy)
2. คุ{นค่าหรอความล่าดัฤเชองผลล้พส (V a len ce)
3. ความล้มพันสระหว่างผลระดับแรกกับผลระดับทฟ้อง

( I n s tr u m e n ta lity )
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1. «วามคาดหวัง (E xp ectan cy)
ความคาดหวังตามความหมาอซอง Vroom คอ ความน่าวะเนิ่น 

( P r o b a b il i ty )  ที่การกระทำออ่างหนิ่งวะมีโอกาฟ้ที่วะทำให้เกิดผลลัพทานระดับแรกมากนัอท
เพทงาด เอ่น ท้าพนักงานทำงานออ่างหนัก และตั้งใจเต็มที่โอกาฟ้หรอความน่าจะเนิ่นวากการทุ่ม 

เททำงานหนักซองเทาวะทำให้เกิดผลผลิตานปริผาผลุงจะเนิ่นเท่าใด โอกา{(หรอความน่าวะเนิ่นนิ ่
วะออ่านระหว่าง 0 (คอไม่มีโอกาฟ้หรอไม่มีทางเลท) กง 1 (คอมโอกา{(เต็มที่) ดังน้ันท้าพนัก 

งานเที่อแน่ว่า ท้าเทาทำงานเต็มที่เซาวะฟ้าผารททำผลผลิตาด้านปริผาผลุงออ่างแน่นอนความคาด 

หวังทองเทาจะเท ่าก ับ 1 ในทางตรงทาม ท้าเซาเที่อว่ากงแม้เซาวะพอารามทำงานหนักดักเพทง 

ใด เซาก็วะไม่ฟ้าผารกทำผลงานออกมาในปริผาผลุงได้เลอ ความคาดหวังทองเซาวะเท่ากับ 0
2. ความดัมพันธระหว่างผลระดับแรกกับผลระดับที่{(อง 

( I n s tr u m e n ta lity )
แรงจูงาวซองแต่ละบุคคลวะมากหรอน้ออ อ่อมซํ้นออ่กับผลที่เซาได้รัน 

หรอที่เซากิคว่าฟ้มควรวะได้รับเมอกระทำการนั้นสำเรวตามเป็าหมาทแล้ว เอ่น ท้าพนักงานม
ความเที่อว่าท้าผลผลิตทองเทามีปริมาผลุง เทาวะได้รับการเลอนตำแหน่ง หรัออกนัอหน่ิงก็คอ
ผลงานซองเซามีความดัผพันธโดรตรงกับการได้เลอนตำแหน่ง ดังนั้นผลลัพสซองการทำงานซอง
พนักงานผู้นั้วะเนิ่น2 ระดับคอ ระดับแรกได้แก่ปรมาผผลผลิตทองเทา และระดับที่ฟ้อง ได้แก่ การ 

าด้เลอนตำแหน่งวังอาวกล่าวได้ว่าส่วนหนิ่งทองแรงจูงาวที่พนักงานมีหรอไม่มี หรอมีมาทหรอนัออ 

อ่อมปีนออ่กับความดัมพันทระหว่างผลระดับแรกกับผลระดับที่ฟ้องดังที่กล่าวแล้ว
3 . คุผค่าหรอความสำดักเทองผลลัพร' (V a len ce)

เนิ่นความร้ลิกทองแต่ละบุคคลที่มตี่อผลลัพฟ้ระดับท่ีฟ้อง คุผค่าทอง 

ผลลัพธหรอความพอใจต่อผลลัพ&อ่อมปีนออ่กันความปรารถนาซองคนๆ น้ัน เอ่น ท้าพนักงาน 

ปรารถนาออ่างมากที่วะได้รันการเลอนตำแหน่ง คุณค่าซองผลลัพอหรอความพอาวทองเทาวะมีค่า 

เน่ินบวก ท้าเทาไม่ร้ส ิกอะไรเลทต่อการได้เลอนตำแหน่ง คุผค่าซองผลลน£ซองเซาจะมีค่าเนิ่น 

ลุนอ ท้าเซาร้ดักไม่ฟ้อบ หรัอไม่ต้องการที่วะได้เลอนตำแหน่ง คุผค่าทองผลลัพé ซองเซาวะมีค่า 

เน่ินลบ
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N adler และ Lawler (1977) กล่าวว่า ทฤษฎีความคาดหวังเห็นทฤษฎี 
ที่ต่างจากทฤษฎีจุงาจอนๆ เล่น ทฤษฎีลำดับชั้นควา«ต้องการปีอง M aslov และทฤษฎีการจงาจ 

ปีอง H erzberg ท่ีมีปีอลํมมติฐานว่าผู้ปฏิบัติงานทุกคน และลํทานการแร่ทุกลํถานการแร่เหมีอนกัน
และผู้บรหารมีวัฮีการจุงาจผู้ปฏิบัติงานที่ดที่ลํดเ พ a งวิ n เดชาแต่ทฤษฎีควา«คาดหวังเห็นทฤษฎีที่คานง 

ถ้งควา«แตกต่างระหว่างบุคคลและระหว่างลํถานการแร่ปีองงาน

M itc h e ll  และ B ig la n  (1971) กล่าวว่าทฤษฎีความคาดหวังเห็นทฤษฎี 
ที่ประลํบควา«ลำเรจมาก เมคนำ«าาถ้ทำนา8พฤติกรร«และทำควา«เท้าใจการดัดสิน'าจที่จะเลอก 

ติงหนิ่งสิงาดปีองบุคคล
ติน ปรัใ(ฤเพฤทส (2527) าห ้ควา«เห ็นว่า การจุงาจาห ้บ ุคลากรเกดความ  

พงนอาจานการปฏิบัติงานอยู่ที่การเนิ่«คุณค่าปีองผลลัพส'ในทางบวก และการทำาห้งานกับผลลัพสม ี

ความเที่ยวเนิ่องกันาห้มากที่ลํด
ไพลน ผ่องาลํ (2533) กล่าวว่าจากทฤษฎีความคาดหวัง เราล ำม ารถ าtf 

แรงจุงาจเห็นตัวกระต้นหรัอบังคับให้เกดพฤติกรรมหรอการกระทำที่จะให้ไปถ้งเถ้าหมายที่ต้องการ 

ไต้โดยให้บุคคล "คาดหวัง" ผลตอบแทนที่เปีาจะได้รันานลนาคตจากการกระทำหวั'รพฤติกรรมปีอง 

เปีาานบัจจุบัน
จากแนวติดพอลํรุปได้ว่าทฤษฎีความคาดหวังเห็นทฤษฎีที่คำนงถงองคประกอบ

3 ประการคอ
1. ความคาดหวังานโอกาลํที่จะาถ้ควา»ลำมารถและความพยายาม

ทำงานให ้ลำเวจไต ้
2 . คาดหวังว่าถ้าทำงานลำเร็จจะได้รับรางวัลเห็นผลตอบแทน

3. รางวัลหรอผลตอบแทนนิ่เห็นติงที่พอาจหรอต้องการ
ทฤษฎีความคาดหวังจะคำนงถ้งความแตกต่างระหว่างบุคคล และระหว่าง

ลํถานการผปีองการทำงาน ลำมารถนำมาใถ้จุงาจบุคคลให้เกดพฤติกรรมที่ไปถ้งเถ้าหมายที่ต้อง
การได้ โดยการาห้ผลตอบแทนที่ตรงกับความต้องการปีองบุคคล และทำให้งานกับผลตอบแทนที่เป็า 

ได้รับมีความเที่ยวเนิ่องกันให้มากที่ลํด
N adler และ Lawler (1977) ได้เลํนอแนะว่า ทฤษฎีความคาดหวัง
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แลดงาห้พู้บรหารเหนถงก้อIลนอแนะที่ทัดIจนหลากประการานกาวจุงาจผ้าต้บังคับบัฤเชา ได้แก่
1 . การพิจารผาถงรางวัลทีพ่ ู้าต ้บังคับบัญชาแ ต ่ละค น าห้ตุผด่า รางวัล 

จะจ ุงาจต่อเมอเหมาะลมทับบุคคล ทังพู้บวิหารจะทรามได้จากการทังเกตปฏิกรราปีองเปีาาน ส ์ถาน 

การผ์ต่างๆ หรอจากการลอบถาม
2. การพิจารผาถงผลการใ]ฎนักงานที่ต้องการ พู้บรหารต้องระมุถง 

ระดับปีองผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ เพอบอกาห ้พ ู้าต ้บังคับบัญชาทราบถงติงที่ต้องปฏิบ ัต ิเพอ าห ้ไต ้ 
รางวัล

3. ระดับผลการปฏิบัติงานต้องลาผารทบรรลุถงไต้ถัาพ ู้าต ้บังคับบัญชา 

รุ้ต ิกว่าเบ ัาหมากกากเตินไป หรอเใ]นไปไม่ได้ที่จะบรรลุถงแล้ว แรงจ ุง า จปีองบทจะกา
4. การเส์อมโกงรางวัลทับผลการปฏิบัติงาน รางวัลที่เหมาะลมต้อง 

ทัมพันกทับผลการปฏิบัติงานที่ประลบความสำIรจอร่างทัดเจนภาท าน ระกะเวลาทัน
5 . การา ห ้รางวัลต้องเพิกงนอ รางวัลที่มีความสำคัญนัออจะเที่นตัว

จุง า จฑมประติทกภาพกา
ก้อเสํนอแนะสำหรับองคการ
ระบบการาห้รางวัลชององดการต้องกำหนดปีนมาเพิอจงุ า จพฤติกรรมทต้อง 

การ เร่น ระบบอาวุโลาห ้ป ระโอชนด้านดวามจงรักภักดี ไ ผ ่า ร่ตุผภาพปีองผลการปฏิบัติงานาน 

ท่านองI ดีรวทันพโกบากการจ่ากผลตอบแทนที่เโ]นดวามลับ อาจท่าาห ้พนักงานไ ม ่ล า มารถกำหนด
การเที่อมโกงระหว่างผลตอบแทนและผลการปฏิบัติงานได้

พู้วิจ ัรเลือกา ช ้ทฤษฎีความคาดหวังI ใ]นกรอบแนวติดานการวิจัก เนองจาก
ทฤษฎีนั้เรนทฤษฎีที่ส์ามารถนำมาใช้จุงาจพกาบาลวิชาทัพที่ปฏิบัติงานานโรงพกาบาลเอกชนได้อร่าง 

เหมาะสํม เพราะโรงพกาบาลเอกชนมุกแห่งจะเน้นด้านบรการที่ละดวก รวดเรว และมีประติทต ิ

ภาพเพอดงดูคพู้รับบรการ า ห ้ผารับบรการานโรงพกาบาล ดังนั้นพู้บรหารานโรงพกาบาลเอกชน 

จะต้องพกากามจัดหาฑรัพกากรต่างๆ รวมทังฑรัพทากรมุดคลาห้เพิรงพอ เนอลามารท าหับวิการดัง 

กล่าวได้ การา ช ้ทฤษฎีความคาดหวังจังนำจะมีดวามเหมาะลมต้วกเหตุผลดังกล่าว
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แรงจุงใจจาก«วา»«ๆ«หว ังในงาน

N adler and Lawler (1977) กล่าวว่า ทฤษฎ«วามดาดหวังมสํมมติฐานเที่ทวกัน 

การเกัดพฤติกรร«ปีองบุ«ดลในอง«การดังนํ้

1. พฤติกรร«ในอง«การเกดจากเหตุ 2 ประการรา«กัน «อ แรงผลักดันภาB 

ในปีองแต่ละบุ«ดล และแรงผลักดันในสิงแวดล้อ» มาล ่เกดจากสำเหตุใดเพทงอท่างเดทว บุ««ล 

แต่ละ«น«ประสํบการท(ในอดีต ประวัติ การสิกโท ส ิงทำให ้เป ีา««วามต้องการ«วักทางในการมอง 

ใลท ««วาม«าดหวัง ปีท(ะเติอวกันสิงแวดล้อมปีทงงาน เล่น ระนนการจ่าทด่าตอบแทน ผู้นำจะม 

อทรพลต่อพฤติกรรมปีองบุ«ดล
2. บุ««ลจะเลอทตัดสินใจเกทวกับพฤติกรร«ทแสํดงออกในอง«การดัวอตนเอง 

สิงอาจแบ่งพฤติกรรมที่แสํดงออกกง«วามเป้นสํมาสิกปีององ«การ เล่น การมาทำงาน การอท ่าน ท่ี 

ทำงานและพฤติกรร«ที่แสํดงออก สิง«วามพอาทามานการปฎิบัติงาน เล่น การตัดสินใจว่าจะทำ 

งานหนักแด่ไหนาห้า«ผลงานเป้นอท่าง'!ร มตุณ,ภาพมาทน้อทแด่ไหน
3. บุ««ลแต่ละ«นม«วามต้องการ «วามปรารกนา และเป้าหมาทที่แตกต่างกัน 

เล่น «วามต้องการผลตอบแทนหรอรางวัลต่างๆ
4. บุ«ดลเลอกตัดสินใจกระทำในสิงที่รับรู้หรอ«าคหวังว่าจะเป้นโอกาส์ที่ทำให้ 

เปิาไต้รับผลลัพธ์ หรอผลตอบแทนที่เปีาต้องการ และจะหลกเลี่องการกระทำในสิงที่เป ีๆเห ็นว่าจะ 

ไต้รับสิงที่เป ีาไม่ต้องการ
N adler และ Lawler ไต้สํรปว่าจากสํ»»ติฐานที่กล่าวแล้ว ทฤษฏ«วามดาลหวังที ่

อสิบาทกงกระบวนการเกดแรงจงใจ จาก«วามดาดหวัง จงโ]ระกอบต้วออง«ประกอบ 3 ประการ 

«อ
1. «วาม«าดหวังในโอกาสํที่จะไต้รับผลลัพธ์หรอผลตอบแทน (P erform an ce- 

Outcome E xpectancy) บุ«ดลIมอปฎิบัติงานไปแล้ว เปีาตาดหวังว่าจะไต้รับผลลัพธ์หรัอผลตอบ 

แทน และการทำงานออ่างหนิ่งอาจนำไปสํผลลัพธ์ หรอผลตอบแทนได้หลาออท่างที่แตกต่างกัน
2. ตุณด่าหรอ«วามสำตัฤเปิองผลลัพธ์หรอผลตอบแทน (V a len ce) เป้น«วามพง 

พอใจต่อผลลัพธ์หรอผลตอบแทน บุ«ดลแต่ละ«นจะรู้สิกพอใจต่อผลลัพธ์หรอเห็นว่าผลลัพธ์แต่ละออ่าง
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มีคุณค่าต่อตนเ องมากนัออแตกต่างกัน น/น บางคนพอใจผลตอบแทนที่เห็นเไนเต่อนมากกว่าการ 

ไต้รับการออมรับนับกอ ปีณะที่บางคนให้คุณค่าผลตอบแทนที่เห็นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
3. ความคาดหวังเที่อวกับความเห็นไปไต้ที่สำผารทท่าให้งานสำเร็จ (E f fo r t -  

Perferm ance E xpectancy) เห็นความเที่อหรอความคาดหวังปีองแต่ละบุคคลว่า เผอใล้ความ  

พอารามในการท่างานแล้ว ตนเองสำมารถท่าให้เกิดผลสำเร็จปีองงานไต้มากน้ออแค่ไหน หาก 

บุคคลคาคหวัง แม้ไล้ความพอาอามแล้ว แต ่ไม ่อาจท ่าให ้งานสำเร ็จไต ้ แรงจ ูงใจจะต ั๋ากว ่าเมอ  

คาคหวังว่า หากใล้ความพอาอามแล้วจะสำมารถท่าให้งานสำเร็จไต้
แรงจูงใจจากความคาคหวัง จะมีค่าผากที่สํด เมอ

1. คาตหวังว่า เมอปฎบัดิงานแล้วมีโอกาสํที่จะไต้รับผลลัพธหรอผล
ตอบแทน

สำเร ็จไต ้

2 . ผลล้พธหรอผลตอบแทนน้นเห็นพิ่งที่ต้องการหรอเห็นว่ามีคุณค่า
3. คาตหวังว่าความพอาอามปีองเปีาสำมารถท่าให้งานนั้นประสํบผล

S te e r s  and P o r te r  (1977)ไต้ส ํร ุปความล้มพันธระหว่างแรงจูงใจจาก 

ความคาดหวังในงานกับองคประกอบทั้งสำมเห็นสํมการทางคณิตสำสํตร็ตังนั้ F orce of  

M o tiv a tio n  = (E-P ex p ec ta n cy ) X  (P -0  ex p ec ta n cy ) X  V alen ce
แรงจูงใจจากความคาดหวังปีองแต่ละคนสำมารถคำนวณไต้จากความล้มพันธ 

ดังกล่าว โดอที่แต่ละองค่ประกอบจะม้ค่าไต้ตังแต่ 0 ถง 1 ตังตัาออ่างต่อไปนั้
พนักงานปีาอคนหนิ่งเที่อ หร็อคาดหวังว่าหากเพิ่มความพอาอามจะสำมารถ 

เพิ่มออดปีาอไต้ (ม้ E-P ex p ecta n cy  สํงาห้มีค่าเท่ากับ 0 . 8 ) และเป ิาคาดหวังว ่าเผอสำมารถ  

เพิ่มออดปีาอจะไต้รันเงนเพิ่มพัเสํษเห็นผลตอบแทน (ม้ P -0 ex p ecta n cy  สํงาห้ม้ค่าเท่ากับ
0 .8 )  และเธารุ้ส ืกพอใจต่อการไต้ร ับเงนเพิ่มพัเส ํษ (ให ้ม ีค ่าเท ่าก ับ 0 .9 )  ในกรณีนั้แรงจูงใจ 

จากความคาดหวังจะเท่ากับ 0 .8 x 0 .8 x 0 .9 = 0 .5 8  สํรุปว่าเปีาจะมีความพอาอามานการท่า 

งานเน ิ่องจากมีแรงจ ูงใจ จากความคาดหวังสํง ในท่านองกลับกัน หาก E-P และ P-0  

ex p ecta n cy  ม ีค ่าเท ่าเด ิมต่อ 0 .8  แต่พนักงานผู้นั้นเห็นว่าการไต้รับเไนเพิ่มพิเสํษาม่มีคุณค่า
สำหรับเปีา (ให ้ม ีค ่าเท ่าก ับ 0 .1 )  แรงจูงาจานกรณนั้จะเห็น 0 .8 x 0 .8 x 0 .1  = 0 .0 6  แสํดงว่า
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เปีามีลวามปรารถนาน้อ!)มากที่จะทำงานน คอมีแรงจุงาจตานั่นIอง

M itc h e ll  (1974) ไต้รวบรวมผลงานที่มีผู้ติกษาวิจ้อเที่อวกับองคประกอบ 

ปีองฑฤษฎืความคาดหวัง และลรุปไว้ว่ารุปแบบปิองความลัมพันส ท ี่าล ้าน การวิจ ้อเท ี่อาก ับแรงจงใจ  

จากความคาดหวังในงานจะแลคงไต้ดังลมการต่อาปนั้

พ = E (IV)
เมอ พ = Force o f M o tiv a tio n  

E = E-P ex p ecta n cy  

I = P -0  ex p ecta n cy  

V = V alency
ในทางปอบัติปีองการวิจ้อ M itc h e ll  กล่าวว่า การคำนวทเหาแรงจุงาจ 

จากความคาดหวังในงาน จะให้บุคคลตอนคำถาม 3 ล่วนต้วอกันคอ
ส่วนท 1 ให้บุคคลบอกโอกาลหร้อความเมีนไปไต้ที่เปีๆคาดว่าจะไต้ผล 

ตอบแทนจากการปอิบัติงานออ่างเต็มความลามารถปีองเปีา
ส่วนท่ี 2 ให้ระบุว่าเปีามีความนงพอใจมากนัออแค่ไหนต่อผลลัพส หรอ

ผลตอบแทนแต่ละลนิค
ส่วนท 3 ให้ระบุว ่าความนอาอามในการทำงานออ่างหนักป็องเปีา จะ 

มีความเมีนไปไต้มากน้ลอแค่ไหน ในการทำงานให ้สำเรจ

Hackman, Lawler and P o r ter  (1983) ไต ้าล ้หลักการดังกล่าวลร้าง 

แบบทดลอบหาแรงจุงาจเนองจากความคาดหวังในงานร่งประกอบคัวอปีฮคำทาม 3 ส่วนและผู้วิจ้อ 

ไต ้าล ้เ มีนแนวทางในการวิจ้อครั้งน

นนาต ิด เทอากับความน ง น อ ใจในงาน

ความพงพอใจในงานเมีนตัวแปรที่มีผู้ให้ความลนใจทำการสืกษาวิจ้อกันมาก และกว้าง 

ปีวางานหลาอส์าปีาวิลาล้พ เพราะเส์อว่าความพังพอใจในงานนั้นมีความสำคัญต่อการปอิบัติงาน
นักจ้ตวิทอาอุตลาหกรรม เที่อว่าเมอพนักงานมีความพังพอ า จานงานมาก ผลผลิตปีองงานและองค
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การจะเพิ่มมากปีนค้วยทำให้องคีการได้รับผลกำไร นอกจากนํ้ทังเนั่อว่าระดับปีองความพงพอ าจ าน  
งานมีความลัมพันธกับพฤติกรรมการลาออก ไอนอ้าอ การอากงาน การลางาน ถ้าองคการใคม

จ่าอ และเวลาในการปีกคนใหม่มาทคแทน
1. ความหมายปีองความพงพอใจในงาน

Vroom (1964) ให้ความหมารปีองกวามพงพอใจในงานว่า ทัสํนคตานงานและ 

ความพงพอใจในงานนันสำมารท า อ ้ แฑนกันไค้ เพราะทังสํองกำนั้จะหมายกิงผลที่ไค้จากการที่บุคคล 

เอ้าไปมีส่วนร่วมในงานที่ตนทำ ทัสํนคตค้านบวกจะแ ส ํคงให้เห็นกิงความพงพอใจในงานนั้น และ 

ทัสํนคตค้านลบจะแสํคงให้เห็นกงความไม่พงพอใจนั่นเอง ความพงพอใจในงานจะเห็นเกรองมีอวัค 

ความรัลิกต่อหน้าที่การงานที่ทำอยู่ ความพงพลใจจะ เห็นเคร็องเหนั่ยวรั้งบุคคลให้ร้ลิกรักงานพงพอ 

ใจที่ไค ้ทำงาน และาม่อรากลาลอกจากหน้าที่การงานนั้น
G ilm er (1971) ให้ความหมายปิองความพงพอใจในงานว่าทัสํนคตก,อาห้เกิด

ความพงพอใจในการทำงาน เส่นเคียวกันความพงฬอาจในงานที่ทำ ทำให้เกิดปีวัฤ)คี ความนงพอ 

ใจในงานจิงเท ี่ยวอ ้องก ับแรงจุง า จนั่งเห็นองคีประกอบภายาน  อ{นะเคียวกันห็เที่รวอ้องกับรางวัล 

ใ?งเห็นองคีประกอบภารนอก
S tr a u ss  และ S a y le s  (1960) ไค้ให้ความหมายปีองความพงพอาจานงานว่า 

เห็นความรัลิกพอใจในงานที่ทำ และเต็มาจที่จะปฏ?!ตงานนั้นให้สำเร็จตามวัตถุประสํงคปีคงทงค
การบุคคลจะร้ลิกพอาจานงานที่ทำ Iมองานนั้นให้ประไยt(นตอบแทนทั้งค้านวัตถุและจิตใจ และ
สำมารถสํนองความต้องการพิ่นฐานปีองบุคคลไค้

ไพลิน ผ่องาสํ ( 2533) กล่าวว่าความนอใจหมายถ้งผลที่เกดปีนจากการที่ความ 

ต้องการไค้รับการบำบด หร็ออาจกล่าวอกนัยหนั่งว่า การจุงาจหมายกงลิงผลักตันให้เกิดผลปีอง 

การกระทำ และผลปีองการกระทำที่บรรลุเถ้าหมายนันอ่อมก่อให้เกิดความพงพอใจ
เทพพนม เมีองแมน และสำง สํวรรณ (2529) ให้ความหมายปิองความพงพอ 

ใจในงานว่าหมายกงภาวะปีลงความรัลิกที่ค ี หร็อภาวะปีองอารมณที่คี นั่งมีผลมาจากประสํบการณ 

ปีองบุคคลในการทำงาน ภาวะความรัลิกที่คีนั้จะมีมากหร็อน้อย ปีนอยู่กับว่าการทำงานปิองบุคคลนัน 

าค้สํนองความต้องการทางค้านร่างกายและจิตาจปีองบุคคลมากน้อยเพยงใด ความพงนอาจานงาน
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นั้เก็นสิงกี่เอกัดบุคคลประเมนจากการปฏิบัติงานยองตนเลงานส์ภาวะกี่เก็นบัจจุบัน

จากความหมายaองความพังพอ า จ า น งานดังกล่าว พอฟ้รุปได้ว่ากวามพังพอ าจ าน  
งานI lk กวามรุ้สิกกี่ดีต่องานธองบุกกลและบัจจัยต่างๆ กี่เกี่ยวซ้องท้าบัจจัยต่างๆ เหล่านั้นฟ้ามารถ 

ฟ้นองกวามต้องการซ้นพนฐานยองเธา ก็จะท่าให้เกดความพังพอา จ ย ํ้น
2. องคุประกอบกี่มีผลต่อกวามพงพอใจในงาน

G ilm er (1971) ไต้สิกษาถงองกประกอบกี่เกี่ยวกับกวามพงพอใจในงาน และ 

ไต้ฟ้รุปบ ัจ จ ัยต่างๆ กี่มีผลต ่อความพังพอ า จ า น งานไว้ 10 ประการกอ
1. ความมั่นคงในงาน (S e c u r ity )T ต้แก่กวามว้สิกว่าไต้ท่างานานหน้ากี่ 

อย่างเต็มดวามฟ้ามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและไต้รับความเก็นแรรมจากผู้บังคับบัฤเฟ้า
2. 'โอกาฟ้กาวหนาในการท่างาน (O p p ortu n ity  fo r  advancem ent) 

เย่น การมีโอกาส์ได้เลอนตำแหน่งฟ้งยน
3. ฟ้ทานกี่ท่างานและการจักการ (Company and management)

ได้แก่ ความพอใจต่อฟ้ถานก ี่ท ่ๆ งาน กี่อเสียงธองฟ้ถาบันและการจัดการภาอานฟ้ถาบัน
4. ค ่าจ ้าง (Wages) ไต้แก่รายไต้ประจำและค่าตอบแกนพเฟ้ษ กี่องก

การให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน

5 . ลักษณะงาน ( I n t r i n s i c  a s p e c ts  of th e  jo b ) ได้แก่ การ 

ไต้ท่างานกี่ตรงกับความรู้ความฟ้ามารถ และกวามถนัดยองผู้ปฏิบัติงาน
6 . การนิเกฟ้งาน (S u p e r v is io n )  ได้แก่เกดนิด วิสีการ และดวาม 

ฟ้ามารถานการนิเกฟ้งานยองผู้บังกับบัฤ!ฟ้า และคาามลัมพันสีลันดีกับผู้บังกับบัญฟ้า
7 . ลักษณะกางลังคม (S o c ia l  a sp e c t  o f  th e  job ) ได้แก่การท่า 

งานร่วมกันกับบุคคลอนและมีความลัมพันสีกี่ดีต่อกัน
8. การติดต่อกี่อฟ้าร (Com m unication) ไต้แก่ฟ้ภาพและลักษณะการ 

ติดต่อกี่อฟ้ารกั้งภายานและภายนอกหน่วยงาน
9. ฟ้ภาพการท่างาน (Working c o n d it io n s )  ได้แก่ฟ้ภาพแวดล้อม 

ต่างๆ ในการท ่างาน เย่น แฟ้ง เสียง อากาฟ้ ห้องอาหาร ห้องน่า และซ้วโมงการท่างาน
10. ประโยฟ้น้เทอกลต่างๆ ( B e n e f i t s )  ได ้แก ่เง ิน เด ีอน บ่าเหน้จตอบ
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แทนเพอออกจากงาน การบริการแล«การรักษาพยาบาล ส์วัสํดการอาฬาร กี่อย่อาสือ วันหยุต 
เป็นต้น

H a r r e ll  (1972) กล่าวว่า ปิจจัอกี่มีผลต่อความพังพอใจานการทำงานมี 3 ปร«การ 

ต้อ

1 . ปิจจัยต้านบุคคล (P e r so n a l F a c to r s )
2. ปีจจัอต้านงาน (F a c to r s  in  th e  Job)

3. ปิจจัยต้านการจัตการ (F a c to r s  C o n tr o lla b le  by Management)
1. กัจจัอต้านบุคคล หมายกง คุณลักษณะส่วนตัาปีองบุคคลกี่เกี่ยวช้องกับงาน

ไต้แก่

1 .1  ประ((บการผ ประ((บการณานการทำงาน มีส่วนเกี่ยวช้องกับตวามพง 

พอใจานงาน บุตตลกี่ทำงานนานจนมีตวามรัตวามส่านาญ,ในงานมากปีน ทำาหัเกัตความพงพอาจาน 

งานก่ีทำ
1 .2  เพป มักพบว่าตนงานเพ((หญิง จ«มีตวามพอาจในงานมากกว่าตนงาน

เ พ ( า ย
1 .3  อายุ อาย ุจ«เก ี่ยวช ้องก ับระย«เวลา และประ((บการผานการทำงาน 

ผ้กี่เริมทำงานาหม่ๆ ความพังพอาจจะมีระตับส์ง แล«จ«ต่อยๆ ลตลงจนกร«ทั่งเช้าส่วัยอายุ 30 îl 

จากนั้นจะต่ออๆ เพ่ิมปีนอีก
1 . 4  เว ล าา น การทำงาน งานกี่ทำในเวลาปกต้จ«((ร ้างต วามพงพอ า จาน 

การทำงานมากก'ทังานกี่ต ้องท ำ า นเวลากี่บุคคลอนไม่ต้องทำงาน เพราะเกี่ยวกับการพักผ่อน และ 

การตัง((รรคกับผุ้อนต้วอ

1 .5  เฬาวซญญา พนักงาน าน โรงงานก ี่ม ี๗ าว่ปิฤเฤท า น ระตับ((งแต่ทำงาน 

กี่เป็นงานประจำ พบว่ามักจะเบองานไต้ง่าย และมีเจคต้ก ี่ไม ่ต ้ต ่อการทำงาน านโรงงาน  เพราะ 

เป็นงานกี่ไม่ท้าทาอ และไม่เหมาะ((มกับความ((ามารถปีองเปีา
1 .6  ระตับเงินเต้อน เงินเต้อนกี่มากพอแก่การตำรงอีพตาม((ถานภาพ ทำ

าห้บุตคลไม่ต้องตํ้นรนมากนักกี่จะไปทำงานเพิ่มนอกเวลาทำงาน และเงินเต ้อนอังเก ี่ยวช ้องก ับการ 

((ามารถหาปีจจัออนกี่ส่าคัฤเแก่การตำรงอ ีพ อ ีกต้วอ ผู้กี่มีเงินเต้อนสํง จงมีความพังพอ า จ า น การ
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ทำงานสํงกว่าพุ้ท ี่ม ีเงินเค8นตั๋า
1 .7  แรงจุงานานการทำงาน แรงจุงาจเป็นกาวแร!คงออกกงความต้องการ 

ของบุคคล โคอเฉพ าะแรงจ ุง า จจากตัาพุ้ทำงานเองจะร!ร้างความพังพอ า จ า น งาน 

2. บัจจัอต้านงาน

2 . 1  ลักษณะงาน ได้แก่ความน่าร!นาจของงาน ความท้าทาa ความแปลก 

โอการ!ที่จะา ต ้เ รีaนรู้และสิกษางาน โอการ!ที่จะทำให้งานนั้นสำเรจ การรับร้หน้าที่รับผล!(อบ การ 

ควบคุมการทำงาน และาสการทำงาน ความรู้สิกว่างานที่ทำออ่เป็นงานร!ร้างร!รรค เป ็นประโartน้ั 

สิงเหล่านั้ทำาห ้พ ุ้ปฏิบัติงานเกคความพังพอาจ า น งาน มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น และเสิค 

ความพุกพันต่องาน

2 .2  ขนาคของหน่วองาน หน่วa งานข นาคเล็กพุ้บรีหารระคับพุงหัวหน้างาน
และพนักงานมีโอการ!ไต้ใกล้สิคกัน รู้จักนิ่งกันและกัน ทำงานคุ้นเคอกันไต้ง่าอกว่าหน่วองานาหญ่
พนักงานรู้สิกเป็นกันเองและร่วมมีอสำa เหลอกัน ขวัญในการทำงานค ทำา ห ้เ กลความพังพอใจโน 

งาน
2 .3  ความห่างไกลของบ้านและที่ทำงาน บ้านที่ออ่ห่างไกลจากที่ทำงาน 

การเตินทางไม่ร!ะลวก ต้องตนแต่เต้ามีค .รทติคและเหน็ลเหนออจากการเลนทาง มีผลต่อความพัง 

พอใจานงาน

2 .4  โครงร!ร้างของงาน ความต้ลเจนของงานที่สำมารถอสิบาตแแจงเบ้า 

หมาอของงาน ราอละเออคของงาน ตลอดจนมาตรฐานานการปฏิบัติงานอ่อมร!ะลวกแก่พุ้ปฏิบัติงาน 

และมีผลต่อความพังพอาจานงาน
3. บัจจัaต้านการจัดการ

3 .1  ความมั่นคงานงาน จากการสำรวจพบว่าพนักงานสํวนใหญ่ต้องการทำ 

งานที่มีความมั่นคง และต้องการจะออ่ทำงานจนกงเกษอนอๆอแม้ว่าเขาจะมีเงินมาทพอที่จะเลํ้อง 

ตัว เองในวัอ!(ราก็ตาม ความมั่นคงานการทำงานกอเป็นร!วัร!ติการออ่างหนิ่ง โค a เฉพาะานวัอที่ 
พ้นจากการทำงานไปแล้ว

3 .2  โอการ!ก้าวหน้า โอการ!ที่จะมีความก้าวหน้าในการทำงานมีความสำคัญ
สำหรับบุคคลท่ีาต้มีมีอ และความสำนาญงาน แต่มีความสำคัญน้ออสำหรับบุคคลที่ไม่ต้องใต้ความ
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?f านาฤเงาน แต่มีการสิกษาศุงและออุ่ในตำแหน่งศง

3 .3  การนิเฑศงาน การนิเทศคอการสืแนะการทำงานจากหน่วองาน ดังน้ัน 

กวา«ร้สิกต่อผู้นิเทศมักจะเน้นความร้สิกที่มีต่อหน่วองาน และองคการต ้วอการศร้างกวา«เอ ้าาจท ี่ด  

ระหว่างผู้นิเทศง ]นและพนักงานจะเกิดบรรอากาศที่ดัในการทำงาน
3 .4  การที่อส์ารกับผู้บังดับยัญtfา พนักงานมีดวา«ต้องการ ที่จะรุ้ว ่าการ 

ทำงานธองตนเนินอฮ่างไร จะปรับปรุงการทำงานชองตนอฮ่างไร ชาวส์ารจากบรษัทหร็อหน่วอ 

งานต่างๆ จงมีดวา«ห«าฮ และความสำดัฤเ สำหรับผู้ปฏิบัติงาน

3 .5  กวา«ศรัทธาในตัวผู้บรหาร กวา«ศรัทธาในกวาพศามารถและดวาม 

ดังใจที่ผู้บร้หารมีต่อหน่วองาน ทำให้พนักงานทำงๆนออ่าง«ประสิทธิภาพ และเกิดกวา«พงพอใจ 

ในงานชองหน่วองานด้วฮ
จากการสิกษากรอบแนวคลทฤษฏีชอง Vroom (1964) เกอวกับกวา«พงพอใจใน 

งาน พบว่า องดประกอบที่มีผลต่อกวา«พงพอ า จ า น งานแบ่งเนิน 3 ต้าน ดังน้ํ
1. ลักษณะงาน (Job C ontent)
2 . โอกาส์ก ้าวหน้าในการทำงาน (P rom otion a l O p p o r tu n it ie s )
3. สิงส์นับศนุนที่ทำให้งานสำเร็จออ่างมีประสิทธิภาพ ประกอบดัวอ

3 .1  การนิเทศงาน (S u p e r v is io n )
3 .2  ผู้ร ่ว«งาน (Work Group)
3 .3  เงนเคอนหร็ลค่าจ้าง (S a la r y  or Wages)
3 .4  อ ้วโ«งการทำงาน (Hours o f Work)

1. ลักษณะงาน (Job  C ontent)
ลักษณะงานที่น่าศนาจและท้าทาอกวา«ศามารถ งานที่ต้องาอ้ดวา«กิค มี 

กวา«หลากหลาอาอ้กวา«รับผิดtfอบศูง มีกิศระที่จะดัดสินใจ มีการประเกินผลงานให้ผู้ปฏิบัติรับ
ทราบจะทำาห้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพงพอใจ กิติมา ปรกลก (2529) กล่าวว่างานที่ม ีกวา«ท้าทาอ 

ก่อให ้เก ิดความร้ส ิกท ี่เก ี่อวกับกวา«สำเร็จชองงาน เกิดกวา«รับผิดชอบ เนินสิงจูงใจให้บกคลเกิด 

กวา«พงพอใจ จากการสิกษาชอง Swansberg ( 1990) พบว่าบัจจัอกวามน่าส์นใจ และกวา«ท้า 

ทาอชองงาน กับกวาพร้สิกประศบดวามสำเร็จ เนินบัจจัอที่มีผลต่อความพงนอใจในงานมา■ นท่ีศุด
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นอกจากนันก้าผู้ปฏิบัติมีโอกาสำสํความสำมารถ กักษะความสำนาญกี่เชามออ่ในการปฏิบัติงานอท่าง 

เตมกี่ และโต ้ร ับความสำเร ็จจากการทำงาน เปีาจะสงทำงานโต้ออ่างมีประสิกสภาพ และเกิด 

ความพงพอใจใน>1าน (Vroom 1964)

ล้กษก»ะงานกี่ทำให้เกิดความไม่พงพอใจ โต้แก่งานกี่ม ีความสำสำก มีร้ันตอน 

การทำงานเพ ีBงชันตอนเติสว หริองานกี่ผู้ปฏิบัติโม่มีอส์ระในการทำงาน ต้องถูกควบคุมจากผู้
บริหารกวางแผนไว้ตาสตัา เคร่งครัต และคอรถูแลออ่างใกล้สํด ทำาห้ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความเห็น 

ตัวปิองตัวเองและโม่สำมารถตำเนินงานตามความต้องการปิองตนเอง ส ิงเห ็นสำเหตุให ้เก ิดความ  

เบอหน่าอและไม่พงพอใจในงานโต้
2 . โอกาสํก ้าวหน้าในงาน (P rom otion a l O p p o r tu n it ie s )

โอทาส์ก ้าวหน้าในงาน เห็นบัจจัสหนงกี่จุงใจให้บุคคลเกิดความนงพอใจหรอ 

ไม่พงพอาจานงานนั้น สํมพงสํ เกษมสิน (2526) กล่าวว่าความเจริญก้าวหน้าอ่อมเ ห็นสิง 

ปรารถนาปีองบุกคนในการปฏิบัติงานในบุกระตับรั้น ผู้บริหารควรให้โอกาสํก้าวหน้าแก่คนงานให้สํง 

ปีน ให้โอกาสํก้าวหน้าในงานกี่ปฏิบัติออ่าห้โอกๆสํโต้รับความรู้ความสำมารถในการทำงาน ตลอด 

จนการปีกอบรมหรอแสํวงหาความรู้โต้ออ่างเต็มกี่ Vroom (1964) เสํนอว่าถ้าบุคคลมองเห็นว่า 

ผลปีองการโต้รับการเลอนตำแหน่งมีคุก»ค่าสำหรับเปีา ประกอบกับมีความเกี่อว่า งานปีองเปิาทำ 

าห้เป ีาม ีโอกาสํโต ้ร ับการIลอนตำแหน่งเปีาก็จะเกดความพงพอาจานงาน นอกจากนั้นการโต้รับ
การเลอนตำแหน่ง จะมีคุก)ค่ามากถ้าหากบุคคลไม่คาดหวังมาก่อนว่าจะโต้รับ และสำหรับผู้กี่โม่คาด 

หวังว่าจะโต้รับการ เลอนตำแหน่ง เปีาจะเกดความคับท้องใจน้ออกว่าผู้ก ี่คาดหวังว่าจะไต้รับแล้ว 

ไม่ไต้รับ
3. สิงส์นับสํนุนกี่ทำให้งานสำเร็จออ่างมีประสิทสภาพ

3 .1  การนิเทสํงาน (S u p e r v is io n )
จากการสิทษาองคประกอบทองความพงพอใจในงาน ส์วนใหญ่พบว่า

การนิเกสํหรอการบังคับบัญสำ เห็นบัจจัสสำคัญกี่ทำให้เกดความพงพอใจ หรอโม่พงพอใจในงาน 

เสํนาะ ต ิเสาว (2532) โต้ให้ความเห็นว่าความเห็นผู้บังคับบัญสำนับว่ามีสํวนานการสํร้างปีวัญกี ่
ติให้แก่คนงานานหน่ว8 งาน ไต้ผลผลตสํงปีน ทำกางปีองหัวหน้าเห็นบัจจัสสำคัญในการกำหนดปีวัญ 

หากหัวหน้าไม่ตระหนักในหน้ากี่ปิองการเห็นผู้น่า โม่รู้จักวางแผนแก้โปีบัญหา และรับผลสํอบแล้ว
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คำสิงกอาจไม่เมินที่พอใจแก่ผู้ใด้บังคับบัญปา หากลุกน้องเห็นว่าหัวหน้าเมินผู้ที่รักษาผลประโอปน้
ให ้แก ่เขา และตังออ่ในความเมินสรรม มกวามกดรัเรมและกวามปามารทานการขักจูง า จปีองผู้,'ตั 
บังตับบญ!h แล้วน!ทจะพังคำสิง และร่วมมิอกันดี ด้งนันอาจปรุปได้ว่า การนิเทปงานที่จะเมินบัจจั8 

ให้กนเกิดความนงพอใจในงานนันหมารถง แนวทางที่ผู้บังคับบัญปานำมาใป้นิเทปงาน และรวมกง 

การใป้ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญปาด้ว0
3 .2  ผู้ร่วมงาน (Work Group)

ความมมิตรภาพอันดีต่อกันของเพอนร่วมงาน การให้ความร่วมมิอสิวอ 

เหลอสิงกันและกัน ถอว่าเมินบัจจ้อที่ทำให้เกิดความพังพอใจในงานมากที่ปุต จากการคักษาความ 

พงพอใจในงานของกรพลคักษา ในโรงเรอนประถมคักษาปีอง ปกล วรร{นพงษ (2525) นบว่า 

บัจจ้อความสิมพันธกับผู้ร่วมงานมิผลต่อความพังพอใจในงานเมินอันดับที่ปอง และปุกัญญา แปงมุกข์ 
(2530) คักษาความสิมพันธระหว่างการรับรับรรอากาปของผู้ร ่วมงาน กับความพังพอ า จ า น งาน 

พบว่าเมินไปในทปทางบวก
ผู้ร่วมงานเปรอบได้กับการส์นับส์นุนทางสิงคมของบุกคล และการมิ

ปฎสิมพันสานระหว่า 1การทำงานมิดีอ การแลกเปลี่อนทางสิงคมถ้าบุคคลมิโอกาส์ที่จะปรางปฎสิน- 
พนธกับผู้อนานที่ทำงานมากเขามิจะมิความพังพอาจานงานมากตามไปด้วอ นอกจากนันถ้าปมาคัก
ของกลุ่มมิเจตคตคล้าอคลงกัน ให้การออมรับสิงกันและกัน มิเบัาหมาอหรัอวัตถุประปงคานการทำ 

งานร่วมกันมิจะก่อให้เกิดความพังพอใจในกลุ่มเนอนร่วมงาน และสิงผลให้เกิดความพังพอใจใน
งานด้วอ แต่ถ้าหากปมาคักของกลุ่มมิความขัดแท้งกันในวัตถุประส์งค หรอมิสิมพันสภาพท่ีไม่ดีต่อกัน 

หรัอไม่มิการสิวอเหลอสิงกันและกันกจะสิงผลให้เกิดความไม่พังพอาจานงาน
3 .3  เงินเดีอนหรอัคำจ้าง (S a la r y  or Wages)

เงินเดีอนหรอค่าจ้างคอ เงินสิงได้รับเมินผลตอบแทนจากการทำงาน 

เมินสิงที่มนุษอปามารถนำไปแลกกับสิงอนที่มิความจำเมินหลาอออ่าง เสิน อาหาร แ อ ผ ้า  ฑออ่ 

อาคัอ รวมทั้งสิวอาห้มิความปนุ»ปนานเพลดเพลนกับกิจกรรมที่ที่นปอบ อิ่งไปกว่านันเงินราอได้ปุง 

อังทำให้เห็นว่าเมินที่อกอ่อง และประปบความสำเร็จในงาน ความสำคัญของเงินจ้งมิความแตก 

ต่างกันไปในแต่ละบุคคล
เงินควรจะเ มินสิง เปรมแรงที่มิเงอนไข (C o n d itio n ed

ys»
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R e in fo r c e r )  ผลตอบแทนทางค้านการเงิน«วรจะเที่นผลลัพธ์ระดับแรกที่นำไปส่การไค้มารง
อาหารและผลลัพธ์ระดับที่ส์อง อน  ๆ เงินจะเมีนสิงจูงใจก่อนที่พนักงานจะกระทำหรัอปฏิบัติและเที่น 

รางวัลหลังจากพนักงานกระทำหรอปฏิบัติแล้ว การจูงใจทางค้านการเงินที่ใส ิก ันอยู่ในอง«การส่วน  

ใหญ่ ไค้แก่ การเพมผลตอบแทนตาม«วามสำมารถ ใบนัสํ อัตราตอบแทนต่อหน่วร หรัอด่านายหน้า 

การมีส่วนร่วมในผลกำไร
3 .4  ส ิวใมงการทำงาน (Hours o f Work)

สิวโมงการทำงานเมีนสิงแวดล้อมที่ไม่เที่ยวช้องกับงาน แต่ก์มีตวาม
ส่ากัญต่อ«วามพังพอใจในงานปีองผู้ปฏิบัติงานที่ม ีการแบ่งเวลาการทำงานเมีนกะหรัอล่วงเวลาการ 

ทำงานปีองบุ««ลไม่เพ ียงแต่จะเท ี่ยวช้องกับกๆราสิIวลาทำงานอย่างไร แต่ยัง«รอบ«ลุมถง«วาม 

สำมารถในการาส ิเวลาว ่างท ี่เหลอจากเวลางานทำกจกรรมที่เป ิาพอาจ งานปีองบุ«ดลมีผลต่อสิง 

แวดล้อมปีองเปีา เพราะนอกเวลางานอาจต้องมีการพบปะกับเพอนฝุงหรัอาสิเวลาอยู่ก ับ«รอบ«รัว 

ดังน ั้นล่วงเวลาปีองการทำงาน การาส ิเวลาว ่าง  และ«วามพีงพอาจในงานจงมี«วามลัมพันธ์สิงกัน 

และกัน
\<̂  จากแนวติดดังกล่าวสํรุปไค้ว่า«วามพังพอใจในการทำงานมีส่วนลัมพันธ์

ก ับ บัจจัอต่างๆ ไค้แก่ บัจจัยค้านบุ««ล เล่น อายุ การสิกษา ประสํบการณ บัจจัยค้านงาน ไค้แก่ 
สํถานที่ทำงาน ลักษผะงาน โ«รงส ํร ้างป ีองงาน ทำเลที่ตั้งและปีนาดปีองหน่วยงาน และบัจจัยค้าน 

การจัดการได้แก่ «วามมั่นดง «วามก้าวหน้า «วามสํรัฑสาที่มีต่อผู้บังกับบัญใ(า รวมท ั้ง«วามเช ้าใจ  

ที่ดต่อกันระหว่างเพอนร่วมงาน และอง«ประกอบที่มีผลต่อ«วามพังพอใจในงานตามแนวติดปีอง 

Vroom ได้แก่ ลักษณะงาน โอกาสํก ้าวหน้าในการทำงาน และสิงสํน้นสํนุนที่ทำให้งานส่าเร็จอย่าง 

มีประสิทสิภาพประกอบด้วย การน้เทสํงาน ผู้ร่วมงาน เงินเดอนหรัอต่าจางและสิวโมงการทำงาน

«วามลัมพันธ์ระหว่างแรงจงใจและ«วามพังพอใจในงาน

ไพสิน ผ่องใสํ (2533) กล่าวว่าการจูงใจหมาอถงสิงผลักดันให้เกดผลปีองการกระทำ 

และผลป็องการกระทำที่บรรลุเบัาหมายนั้นย่อมก่อให้เกด«วามพังพอใอ
P o r te r  และ Lawler (1968) กล่าวว่า ผลตอบแทนเมีนสำเหตุที่ทำให้เกด«วามพอ
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ใจ และการปฏิบัติงานท่อมท่อให้เกิดผลตอนแทน เอาใล้ตั้งสํมมติฐานว่าความดัมพันแระหว่างความ 

พอใจ และผลการปฏิบัติงานจะถุกเที่อมา;องด้วอผลตอบแทน การปฏิบัติงานที่ตจะนำใปล่ผลตอบแทน 

ร่งในที่ส์ตจะนำาปล่การตอบส์นองความพอใจ องคประกอบอองรูปแบบนํ้ใด้แท่ ความพราอาม 

( E f fo r t )  ผลการปฏิบัติงาน (P erform an ce) ผลตอบแทน (Rewards) และความพังพอใจ 

( S a t i s f a c t io n )  ความดัมพันธดังกล่าวแสํตงให้เห็นดังแผนภาพที่ 2
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จากแผนภาพกี่ 2 สำมารถอสบาอไต้ว่า ถ้าบุคคลไต้รับการมอบหมาอ เทาจะมองถง 

ตุเนค่าปิองผลตอบแทน (1 ) กี่Iป็าจะไต้รับหาก L โทกำงานนั้นสำเร็จ นอกจากนํ้เทาอังกากคะเน  

ความพราอามกี่จะท่าให้เทาไต้รับผลตอบแทน (2) ร่งความพอาอามานการท่างานสิงนั้น (3 ) จะ 

ปินออู่ทับความรู้ความสำมารถทองเทา (4) ว่ามีมากน้ออเพรงาก หากไม่มีความรู้ความสำมารถ 

ความพอาอามก็อาจไม่เมีนผล พร็อมีความรู้ความสำมารถแต่ต้องาอัความพอารามมากจนเทาคิกว่า 

ไม่คุ้มทันเทาก็จะไม่ท่า แต่ถ้าออู่ในระตับเหมาะสํม (5) เทาจะปฎิบัคิงานนั้น (6 ) ผลตอมแทนก่ี 

เกกปีนจากการปฎิบคิงานนั้นแอกไต้ 2 ต้านคอ ผลตอบแทนภาอาน ( 7 A - in t r in s ic  reward) 

คิอความรู้สิกกี่เคิดปีนภาอในใจ เม่น ความภาคภูม ิใจในความสำเร็จ สํนุกทับงาน งานท้าฑาอ ทับ 

ผลตอบแทนภารนอก ( 7 B - e x t r in s ic  rew ards) คิอผลตอบแทนกี่าต้รับจากองคการ ไต ้แก ่เงน  

เตอน ส์ภาพการท่างาน ผลตอบแทนก่ีเกดปีนฑง 2 ต้านนั้จะเมีนตัวกำหนกว่าผู้ปฎิบัคิไต้รับความ 

พอใจ (9 ) มากน้ออเพองใด ถ้าเอามีความพอใจมาก จะเมีนตัวกระคุ้นหร็อเคิคแรงจุงาจาห้มี 
พฤคิกรรมเคิดทํ้น นอกจากนั้นบุคคลอังเปรือบเทรบผลการปฎบัคิงานทองเอา (6) ทับผลตอบแทนก่ี 

ไต้รับ (8) ว่ารุตธรรมหร็อมีความเหมาะสํมทับความพอาราม และผลงานทองเทาหร็อไม่ หาก 

เอาเห ็นว่าไม่เหมาะสํมการทระท่าก็อาจไม่เกกทนตามกี่องค์กาวต้องการ
Lawler (1977) กล่าวว่าแรงจุงใจท่าให้บุคคลาถ้ความพอาอามานการปฎิบัค ิงาน สิง 

จะต้องอาตัอความสำมารถและความพอาอามานระตับกี่เหมาะสํม จงจะเคิดผลการปฎิบัคิงานกี่ดี
อันจะนำไปสํการไต ร้ ับ รางวัลหรือผลตอบแทน สิงเมีนสำเหตุกี่ท ่าให้เกกความพงพอใจ ตังแผนภาพ 

ก ี่ 3
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แผนภาพท่ี 3 ความหัมหันสระหว่างแรงจูงใจและความพงพอใจ (L aw ler, 1977!
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แนวทางการบริหารโรงพทาบาลเ8กชน

{(ถานพอาบาลปีองIอกชน หมาอถง {(กานพอาบาลปีองเอกชนฑมีเตองรับผู้ป๋วอไว้ค้าง 

ค้นเกน 25 เค ้อง ร่งไค้รับอนุญาตา ห ้จ ัตตั้งและตำเนินการตามพระราชบัญญัติ{(ถานพอาบาลพุฑอ- 
ตักราช 2504 ({(งาน นิตอารัม/!พงนิ, 2535) ใน!{วง 5 บัทั่ผ ่านมาโรงพอาบาลเอกชนเติบโต 

ออ ่างราตเร ิว โตอเฉพาะโรงพอาบาลเอก!(นในเ!เตกรุงเฑพมหานศร เนองจากอุป{(งต 

(Demand) ต ่อาาร า !{บริการปิองโรงพอาบาลเพิ่มปีน จากอัตราการเพิ่ม!เองประ!(ากร และราอ 

ไค้ต่อตรัวเริอนนุงปีน รัฐบาลไม่{(ามารถจัดบริการ{(าแารท!นุปีไค้ออ่างเพองพอ จงมีนโอบาอฝง 

เสํริมให้ภาคเอกชนเปีามามีต่วนในการจัดบริการด้านนปีน โดอาห้ต่ทรประโอชนิทกเว้นภาษีเงนได  ้

นิติบุคคล และภาษีน ่าเป ีาเครองมีอแพทอได้ใน!{วงระอะเวลาหนงเพิ่อกระด้นให้เกลการให้บริการ 

ในต่วนฑรัฐอังไม่สำมารทให้ไค้ออ่างทั่วกง โรงพอาบาลเอก!(นจังมีการปีอาอตัาเพิ่มปีนออ่างราต 

เร ็ว บ ัจ จ ุบันผู้ที่มีราอได้วะตับปานกลาง และระตับนุง หันมาใ!{บริการปีองโรงพอาบาลเอกชนเพิ่ม 

มากปีน เพราะ{(ามารถอำนวอความ{(ะตวก ราตเร ็ว  และมีบรร อากาค(ภาอาน'โรงพอาบาลทั่ดกว่า 

โรงพอาบาลปีองรัฐ (อรรท(พ แสํงวท!ช, 2536)
โรงพอาบาลเอกชนทั่ตำเนินการานบัจจุบันสำมารทแบ่งเนิน 2 กลุ่มใหญ่ค้อ

1. โรงพอาบาลมุลนิฮและ{(าธารท!กุf(ล โรงพอาบาลประเภทนตำเนินการโดอ 

ไม่มุ่งหวังผลกำไร และได้ร ับอกเว้นไม่ต ้องเต ่อภาษีเงนได้ แ{น โรงพอาบาลเชนนิหลุอห โ ร ง -  

พอาบาลกรุงเทพคริ!(เค้อน และโรงพอาบาลมิช!{น เนินค้น
2 . โรงพอาบาลเอกชนทั่วไป ร่งจะจัดตังในรุปปีองบริษัทจำกัด โคอกลุ่มบุคคล 

ร่วมทุน เพิ่อบริการรักษาพอาบาล โรงนอาบาลชนิดนมีฑงประเภทโรงพอาบาลทั่วไป แล ะโรง- 

พอาบาลรับรักษาเฉพาะโรค
ตัดต่วนผู้เปีารับบริการระหว่างโรงพอาบาลปิองรัฐกับโรงพอาบาลเอกชน

เมอเปริอบเทอบจำนวนผู้บ ่วอระหว่างโรงพอาบาลรัฐกับโรงนอาบาลเอกชนแล้ว 

พบว่า ในจำนวนผู้ป๋วอนอกปีองโรงพอาบาล 11 คน จะเนินผู้บ่วอนอกปีองโรงพอาบาลรัฐ 6 คน 

และเนินผู้ป๋วอนอกปีองโรงพอาบาลเอกชน 5 คน และในจำนวนผู้ป้วอใน 2 คน จะเนินผู้ปวอาน  
ปีองโรงพอาบาลรัฐ 1 คนและเนินผู้บ่วอานโรงพอาบาลเอกชน 1 คน (อรรท!พ แ{(งากิ!ช, 2536)
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อย่างไรก็ลามลัดส่วนเหล่านํ้ โรงพยาบาลเอก!!นมแนวโน้มที่จะรับส่วนแบ่งตลาด 

ป่ายในเพิ่มมากปีนเรออๆ เนองจากในบัจจุบันโรงพยาบาลปีองรัฐรับผู้ป่วยในและผู้ป่วยนอกเต็ม 

ความส์ามารถแล้ว และรัฐบาลไม่มนโยบายที่จะตังโรงพยาบาลในเทตกรุงเทพมหานครอีกเนอง
จากลองการกระจายทรัพยากรไปผู้ต่างจังฬวัดให้มากปีน ในอนาลตผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอก!(นจง 

มแนวโน้มที่จะกุงกว่าโรงพยาบาลปีองรัฐ
การปฎบัตังานปีองพยาบาลในโรงพยาบาลเอก!(น

พยาบาลที่ปฎิบัตังานในโรงพยาบาลเอก!<น มลักษทเะการปฎิบัตังานตังนํ้
1. พยาบาลที่ปฎนตังานเต็มเวลา (F u l l  tim e) เป่นพยาบาลที่ปฎบัตั 

งานในโรงพยาบาลเอก!(นตลอดเวลาทำการ ร ่งอาจแบ ่ง เป ่น เวรเล ้า บ่าย และดก เวรละ 8 

ล้าโมง ห ร ัอ เวรเล ้า  และดก เวรละ 12 ล้วโมง

2. พยาบาลที่ปฎิบัตังานล่วงเวลา (Over tim e) เป่นพยาบาลที่ปฏบัตั 

งานในโรงพยาบาลเอก!fนนอกเวลาทำการ หลังจากปฏบัตังานในเวลาทำการแล้ว เ!{น ปฎิบัตั 

งาน เว ร เล ้า  และบ่าย พรัอเวรบ่ายและดกตัดต่อกัน

3. พยาบาลที่ปยบัตังานนอกเวลา (P a rt tim e) เป่นพยาบาลที่จ้างมา 

จากโรงพยาบาลอน เนอมาปฎบัตังานเป่นบางเวลาในโรงพยาบาลเอก!!น ( นาวลักษ{น
ลักษมจรัลกุล และคทเะ, 2537)

การให ้บริการต ่างๆ ปีองโรงพยาบาลเลก!<น
ในบัจจุบันโรงพยาบาลเอก!!นนอกจากจะให้บริการด้านการรักษาพยาบาล ล้งเป ่น  

งานหลักปีองโรงพยาบาลแล้ว ยังให้การบริการด้านอนๆ ควบผู้กันไปด้วย รู่งส่วนใหญ่จะเป่นการ 

บริการที่ส์อดคล้องกับการรักษาพยาบาล หรออาจเป่นบริการที่จะส่งผลาห้มผู้ใล้บริการปีองโรง-

พยาบาลเพิ่มปีน เล่น บริการ เ ส ํริมความงาม กุนยพั«เนากุปีภาพ (H ea lth  c lu b ) การให ้บริการ 

เที่ยวกับการดูแลรักษากุปีภาพ การให้บริการรถพยาบาล (Ambulance) สำหรับรับ-ส่งผู้ป่วย 

การให้บริการตรวจและรักษานอกส์ถานที่ และการให ้บร ิการว ่เคราะห ้โรค (จรินทร เจริญHร­
า «เนกุล, 2536)

การให้บริการด้านการรักษาพยาบาลปีองโรงพยาบาลเอก!!นมนโยบายหลักที่สำตัฤเ 
ที่กุดในการบริหารโรงพยาบาลคอ ต้องส์ร้าง "ความพอใจให้กับผู้ป่วย" โ?งความพอาจปีองผู้ป่วย
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หรอผู้รับบริการจะเกัคปีนไต้จากสิงต่างๆ ดังต่อ'[ปน (อรรณพ แสํงวณิช, 2536, อาทิตอ
อุไรรัตน์ และอดุลดักด ตระจนตา, 2527)

1. การบริการ โรงพทาบาลทุกแห่งจะเน้นต้านบริการเนิ่นอันดับแรก เอ้น 

การอ่านวอความสํะควก ความรวดIรว ความสํะอาค การเอาใจาสํป ีองแพทอ พราบาล และ 

เจ้าหน้าที่บุกระดับต้วออัธอาดัอไมตรี เนิ่นกันเอง เรีอบร้ลล รวคเร็วและมีประสิทธิภาพ เพอ 

สํร้างความประกันใจที่ตแก่ผู้รับบริการ
2. ประสิทธิภาพในการรักษาพอาบาลซองแพทอและพอาบาล เน่ิน!]จจัอ

สำคัญในการคงดุคผู้รับบริการให้มารับบริการที่โรงพอาบาล โรงพอาบาลเอกชนหลาอแห่งจงนอา 

อามจ้างแพทอและพอาบาล ที่มีความรู้ความสำมารท Iอ้ามาทำงานประจำกับโรงพอามาลต้วอ
อัตราค่าจ้างฑสํง นอกจากนโรงพอาบาลเอกชนทงมีการจัคตงสํนอประเภทต่างๆ ซน เพอแสํคงกัง 

ความเส์อวชาญในการรักษาโรคเฉพาะทาง เอ้น สํนอรักษาโรคหัวใจ สํนอโรคปอค สํนทรักษา 

โรคทางสํมอง เรนต้น ส์อเสิทงซองโรงพอาบาลและแพทอ่ผู้อ้านาญการที่ประจำออุ่ในโรงพอาบาล 

เอกชนแต่ละแห่ง จ้งนับเนิ่น!]จจัอที่สำคัญ!]จจัอหนิ่งซองการดัตสินใจเอ้าาอ้บริการซองโรงพอาบาล 

เอกชน
3. บรรอากาสํภาอในโรงพอาบาล บรรอากาสํซองความสํวองาม ร็นรมอ 

ตลอคจนความสํะอาคปีองสํถานที่ภาอในโรงพอาบาล นับว่ามีความสำคัญมาก เพราะอ้วอให้ผู้!]วอ 

นิ่งรู้ส ิกไม่สํบาอจากการเจ็บ!]วอลอ่แล้ว มีความรู้สิกสํตที่นเบิกนานซํ้น ไม่สํลตหตห่ หร ีอเส ํร ้าใจ  

การส์ร้างภาพพจน์ซองโรงพอาบาลเอกชนหลาทแห่ง จ้งออกมาในลักษณะซอง "การบริการแบบ 

โรงแรม" เพอสํร้างบรรอากาสํภาอในโรงพอาบาล ให้ห่างจากความเนิ่นโรงพอาบาลมากที่ส ํค
4. ค่ารักษาพอาบาลที่สํมเหดุสํมผล (R eason ab le  p r ic e )  โรงพ อา-

บาลเอกชนทั่วๆ ไป ไต้งบประมาณมาจากการร่วมบุนจากแหล่งต่างๆ นิ่งบิใอ้งบประมาณซองรัฐ 

ดังนันอัตราค่ารักษาพอาบาลซองโรงพอาบาลเอกชนจงค่อนอ้างแพง เมอเปรีอบเทอบกับโรงพอา- 

บาลซลงรัฐ ออ่างไรก็ตามการสิตค่ารักษาพอาบาลต้องคำนงกังคุณธรรมต้วอ โคทจะต้องไม่สํงเกน 

ไปกว่าบริการที่ไต้รับ นอกจากนิ่โรงพอาบาลเอกชนต้องพปิาทามปรับปรุงให้มีการให้บริการที่ต
พร้อมกับให้ค่าแนะนำต้านการดุแลรักษาส์ปีภาพแก่ผู้!]วอต้วอ นิ่งจะทำให้ผู้!]วอเกัตความประกับใจ 

ในบริการ และเกัดความรู้สิกคุ้มค่ากับเงินที่ไต้จ่าทออกไป การเรียกเก ็บเงินล่วงหน้าควรพอาอาม
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หลีกเลี่ยง เพราะติได้?}วยแก้บัญหาที่แท้จริงแต่ประการใด และเท ี่นการทำให ้ล ี่อเล ียงธองโรงพกา 

บาลIลีกลีก ทั้งกาก« a การปฎิบดซ3งเจ้าหน้าที่อันอาจก่อให้เก้ลการaดแฮ้งจากการพุดจากันได้โดก 

ง่าก
กลยทกการบริหารการพกาบาลเพอดวามเที่นเสิฟ้

สิริพร ตันติพุลรินัย (2538) กล่าวว่า โรงพยาบาลที่ดำเนินติจการในรูปแบบ 

aลงกุรติจที่ประฟ้บความล่าเร็จจะลีแนวฑางการบริหารการพยาบาลดังนํ้
1. มุ่งเน้นการปฏิบัติ เติคโอกาฟ้ให้พุ้ปฏิบัติงานทุกคนแฟ้คงความรู้ความ 

ฟ้ามารทอย่างเต็มที่ การติดต่อลี่อฟ้ารเที่นแบบเริยบง่าย ก้ันตอนน้อย ไม่มีพลีริตองมาก
2. มีความใกล้สิดกับพุ้รับบริการ พุ้รับบริการรู้สิกได้ว่าได้รันการดูแลอย่าง 

ด มีพยาบาลที่มีความรู้ความฟ้ามารถ มีดวามเอํ้ออาบร ห่วงใย ดูแลให้ความ?}วยเหลีอตลอดเวลา
3. มีดวามอฟ้ระในการทำงาน พกาบาลในระดับปฏิบัติการ ฟ้ามารกลัด 

สินใจในการทำงานกองคนเองได้ ทำาห้เติดความรู้สิกภูติใจ และIลี่อมใฟ้ฟ้รับ?ทในงานที่ทำ
4. เพิ่มผลผลตโดยอาลักพนักงาน พยาบาลที่มีผลงๆนลีเด่น จะกุกกอให้ 

อ้ายไป?}วยแผนกอน การอ้ายทอเที่นการเลอนตำแหน่ง และเพ ิ่มเงนเดอน ดังนนผุ้ต้องการเงน 

เดอนฟ้ง จ้งด้องพยายามทำงานพยาบาลอ้างเลียงให้มีประสิฑลีภาพ
การแก้ไลฟ้ภาวะ aาดแคลนพทาบาลคอการฟ้ร้างบรรทากาฟ้ในการทำ 

งานที่ทำให้พยาบาลเกดความฟ้ก และความพงพอ า จ า น งานกระตุ้นให้ทุกคนทำงานอย่างเต็มที่ ให้ 
ทุกคนเกดความภาคภูติใจในผลงานที่ตนได้ทำว่าเที่นงานที่มีคุเ«ค่า และเที่นงานที่มีเกกรติ

งานริจักที่เทกวอ้อง

S e y b o lt ,  P a v e tt  และ Walker (1978) ได้ลัก»ารปแบบBองการเอ ้าออกงาน  

3องพยาบาล โดยอกบายด้วยรูปแบบความคาดหวังกอง Vroom (Vroom Model) พบว่ากลุ่ม 

พกาบาล ที่ออกจากงานไปแล้วมีความพงพอใจในงานตากว่ากลุ่มพยาบาลที่กังทำงานอก, ใน 4 

ประเดนได้แก่ความพงพอใจโดกรวม ความพงพอใจในพุนิเฑฟ้ ความพงฬอาจในโอกาฟ้ที่จะาอ้ 
ความฟ้ามารถ ความพงพอใจในการปราฟ้จากความเคริกดและความกดลัน พุ้ที่ออกจากงานไปแล้ว

•ท<1. ^



42.
มีแรงจุงาจกจะท่างานให้«ประสิทสภาพตั๋าทว่าผักรังท่างานลทุ่ และให้คุณท่าซองผลลัพสตั๋ากว่านอก 

จากนนรังรับรุ้ทงควานลั«พันสระหว่างผลงานกี่มีประสิกสิภาพกันการไล้รับรางวัลหรอผลตอบแกนตั้า 

กว่าผักรังท่างานออุ่

Marian H elen Snyder (1988) ไล้ส ิกษาแรงจุงาจ จากกวา«ตากหวังในงานและ 

ความพังนอใจในงานซองอาจารทานวักทาลัทสิลปฟ้าฟ้ตร พบว่า กวา«พังพอใจซองกคุ่พอาจารท 

อท่านระกับปานกลาง ทาจารทให้คุณท่าซองผลลัพส (V a len ce) ฟ้ง แต่ให้ความลัมพันสระหว่าง 

ผลการปฎิบัติงานและผลตอบแกน (I n s tr u m e n ta lity  o f rew ards) ตั้า และตากหวังว่า 

ความพทาทามซองเปีาจะท่าให้การฟ้อนมีประสิฑสิภาพ และวักทาลัทประสํบความสำเรจฟ้ง กคุ่น 

อาจารท«กวา«พังพอใจงานมาทานล้านความสํร้างสํรรค์ และกวา«รับผักชอบ และ«กวา«พังพอใจ 

ในงานนัออานล้านนใทบาทและการบรหารชองหน่วทงาน
David G eorge B in n ie  (1984) ไล้สิกษาความลัมพันสระหว่างแรงจงุ า จ จากความ 

หวังในงาน ชจจัทคักฟ้รรกับความพ ังพอ า จ า น งานซองอาจารท าน«หาวักทาลัท พบว่า แรงจ ุง าจ  
จากกวา«คาดหวังในงาน ซนาคซองมหาวักทาลัท และประฟ้บการณซองอาจารทมีควา«ลั«พันสทาง 

บวกกับกวา«พังพอ า จ า น งาน
M arilyn L o is Lamborn (1986) ไล้ส ิกษาแรงจุงาจ จากความกากหวังในงาน 

และกวา«พังพอใจในงานซองคผบกวักทาลัทพทาบาลพบว่า แรงจุงาจจากกวา«หวังในงานมีความ  

ลั«พันสกางบวกกับความพังพทาจานงาน และฟ้ามารทเนิ่นตัวท่านาทความพังพอาจในงานอท่างมีนัท 

สำคัญกางฟ้ถต
P r itc h a r d  และ D eleo  (1973) ไล้ท่าทารวัจัทเสิงกคลองเพอสิกษากวา«ลัมพันส 

ระหว่างองค์ประกอบหนิ่งซองแรงจุงาจจากกวามคาดหวังในงานกับผลการปฎิบัตงาน ใด 0 เปรัอบ 

เฑีทบผลการปฎิบัตงานานระบบกี่มีการจ่าทท่าตอบแกน เนิ่นราอนิ่วใ«ง กับระบบกี่จ่าทท่าตอบแทน 

เนิ่นราทสิน ผลการาจัทพบว่า หลังจากให้พนักงานกี่ท่างานานระบบจ่าทท่าตอบแกนเนิ่นราฮนิ่วโมง 

โคทท่างานวันละ 4 นิ่วโมง เน ิ่น เวลา 3 วัน เปลทนมาท่างานานระบบกี่จ่าทท่าตอบแกนเนิ่นราท 

สินอก 3 วัน ผลการปฎบัตงานจะดกว่าเกม ซณะเกอวกันเ«อเปลี่ทนจากระบบจ่าทท่าคอบแกนเนิ่น 

ราอสินไปคุ่ระบบจ่าทท่าตอบแกนเนิ่นราทนิ่วโมง ผลการปฎบตงานจะตากว่าเด«แฟ้ดงว่าIมอ P-0  

ex p ecta n cy  ฟ้ง (ระบบกี่จ่าทเนิ่นราทสิน) ผลกาวปฎนตงาน,จะตกว่า เมท P-0 ex p ecta n cy



ตั้า (ระบบที่จ่าอ(ใ]นราอร่,วโมง)
M isk e l, D efr in  แระ W ilcox (1980) ได้สิกษาทฤษฎ ((รงจูงใจจากความคาค 

หวังในงาน ในองคการการสิกษาที่ง(ที่นครในโรง(รีอนมัสอมสิกษาจำนวน 102 คน กับอาจารอ 

ในมหาวัฑอาลัอ จำนวน 131 คน พบว่า
1. แรงจูงใจจากความคาคหวังในงาน(ที่นคัวทำนาอความพงพอใจในงานออ่าง 

มีนัฮสำคัญทางสถติ ทั้งกลุ่มครุโรง(รีอนมัสอมสิกษาและอาจารอมหาวิฑอาลัอ

2. แรงจูงใจจากความคาคหวังในงาน(ที่นคัวทำนาอผลการปฏิบัติงานออ่างมีนัอ 

สำคัญทาง{(ถติ ในกลุ่มคัวออ่างทั้ง 2 กลุ่ม
3. คัวแปรด้านลักษผะส่วนคัวและลักษณะอองหน่วองาน ไม่(ที่นคัวทำนาอความ 

พงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน
4 องคประกอบทั้งส์าผประการปีองแรงจูงใจจากความคาคหวังในงาน คอ

P -0 e x p e c ta n c y , V alency และ E-P ex p ecta n cy  มีความลัมหันสทางบวกกับความพงพอ 

ใจในงาน และผลการปฏิบัติงานทั้งกลุ่มครุโรงเรีอนมัสอมสิกษา และอาารอมหาวัฑอาลัอ
บรรหาร รา!(มณี (2529) ได้สิกษา(รองความลัมหันสระหว่างลักษผะส่วนคัว แรงจูง 

ใจจากความคาคหวังในงานกับความพงพอใจในงานปิองครุโรง(รีอนมัสอมสิกษา (ปิตการสิกษา 3 

พบว่าครุ โรง(รีอนมัสอมใน(ปิตการสิกษา 3 ม ีแรงจูงใจ(นองจากความคาคหวังในงานออ่าน
ระคับปานกลาง ลักษผะส่วนตัวที่แตกค่างกัน มีความพงพอาจานงานไม'แตกค่างกัน และพบว่าแรง 

จูงใจจากความคาตหวังในงานมีความลัมหันสทางบวกกับความพงพอาจานงาน
จากแนวติคทฤษฏิที่กล่าวมาปิางต้น พอจะส์รปกรอบแนวติ«ฑฤษฎที่แลคงถงความลัมหันส 

ระหว่างแรงจูงใจ จากความคาคหวังในงาน กับความพงพอใจในงานปิองพอาบาลโรงพอาบาล 

(อก!(น ด้งแผนภาพท่ี 4

4 ร



แรงจูงาจจากความคาตพวังานงานชองพชาบาล

1.ใอกาสํฑจะไค้ผลตอบแทนเมอปฎบัติงานอช่าง 

เต็มควา«สำมารทแล้ว 

ร.ความสำคัญปีองผลตอบแทน 

3, ความIรนไปไค้ท ี่สำมารททำงานให้สำเร็จ

แผนภาพท 4 กรอบแนวค้ลป็องการวจัท

ความพงพอใจใน
ง►

งานชองนชาบาล
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