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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ท าการศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) กระบวนการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
(Accidental sampling) จ านวน 400 คน เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ระหว่าง พฤษภาคม 2560 ถึง ธันวาคม 2560 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใชส้ถิติพรรณนา 
ได้แก่ จ านวน ร้อยละ สถิติอา้งอิง One way ANOVA และ T-test แล้วทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มโดยใช้ Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิต ิ
 ผลการศึกษา พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 21-25 ป ีมี
สถานภาพโสด ต าแหน่งงานคือพนักงานต้อนรับส่วนหน้า (Front Office) มีระยะเวลาการท างาน 1-3 
ปี มีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
โรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.00 
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ อยูใ่นระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และด้านปัจจัยค  าจุนอยู่ใน
ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.02 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.99  เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานที่มีเพศ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน ที่แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ทั งภาพรวม ด้านปัจจัยจงูใจ และด้านปจัจัยค  าจุนในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และด้านปัจจัยค  าจุน ไม่
แตกต่างกัน ส่วนด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 คอือายุของพนักงาน ที่แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน ระดับ
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม และด้านปัจจัยจูงใจ มี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 ส่วนด้านปัจจัยค  าจุน มี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน เปรียบเทียบปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
พบว่า พนักงานที่มีเพศ ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน



การปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนอายุ สถานภาพสมรส และต าแหน่ง
งาน ที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
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ABSTRACT 
 
 This quantitative research studies 4-star hotel staffs’ satisfaction and 
motivation impact on the operation in Bangkok and adjacent provinces using 
accidental sampling. The data were collected from the sample groups based on 
questionnaire from May to December, 2017. The data was then analyzed by using 
descriptive statistics, namely, percentage, inferential statistics, One way ANOVA, and 
T-test, and subsequently by testing differences among the groups by using Scheffe in 
statistical data analysis and interpretation. 

According to the study, most sample groups were single females whose age 
range is between 21-25 years old in the position of Front Office (Front Office 
Receptionist). They had 1-3 years’ work experience. Their monthly incomes were 
from 10,001 to 20,000 baht. Overall, motivation level of the 4-star hotel staffs in 
Bangkok and adjacent provinces was in the high level with average value of 4.00. On 
consideration on an aspect basis, the motivation aspect was in the high level with 
average value of 3.86, and maintenance factor was in the high level with average 
value of 4.02. the satisfaction level on operation was in the high level with average 
value of 3.99. In comparison with operating motivation factors, the employees who 
have different genders, positions, and working periods did not have different opinions 
on motivation factors and maintenance factors. Regarding to employees with 
different ages, they also did not show different opinions on motivation factors and 
maintenance factors. Motivation factor had different operating motivation level with 
statistical signification of 0.05. Hotel employees who had different monthly income 
had indifferent operating motivation, and on motivation factor aspect, with statistical 
signification in the level of 0.05. Moreover, regarding maintenance factor, the 



operating motivation level was indifferent. In comparison with the operating 
satisfaction factor, employees of different genders, working period, and monthly 
income showed different operating motivation with statistical signification in the level 
of 0.05. Last but not least, different age, marital status, and position did not 
demonstrate different operating satisfaction.  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 หากกล่าวถึงทรัพยากรมนุษย์  ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุดในอุตสาหกรรมการ
บริการ เพราะเมื่อไม่มีมนุษยก์็ไม่มีการด าเนินการอะไรทั้งสิ้น และเป็นสิง่ที่ช่วยเป็นแรงผลักดันองค์กร
ให้ประสบความส าเร็จและมปีระสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นพนักงานจะน าพาองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพนั้นจะต้องเป็นบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และสร้างคุณประโยชน์ให้แก่องค์กร 
 บุคลากรถือได้ว่ามีความส าคัญเพื่อให้เป้าหมายขององค์กรส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย ดัง
ค ากล่าวของ CEO ของสายการบิน Southwest Airline  “พนักงานมีความส าคัญเป็นอันดับ 1 ส่วน
ลูกค้าส าคัญรองลงมาเป็นอันดับ 2 ”  และ“ พนักงานที่มคีวามสุขจะท างาน และให้บรกิารแก่ลูกค้า
อย่างทุ่มเท ” (Herb Kelleher. 2545 อ้างใน จักรพันธ์ มิสุธา, 2555) หากบุคลากรมีพฤติกรรมที่ไม่
พึ่งประสงค์ เช่น ขาดความขยันและกระตือรือร้นในการท างาน ไม่รับรู้สิ่งใหม่ๆ ท างานด้อยคุณภาพ มี
การขาดงาน การมาสาย และการลาออกจากงาน หน่วยงานหรือผู้ประกอบการที่มีส่วนเกี่ยวข้องต้อง
เข้ามาปรับปรุง ดูแลและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อพัฒนาให้บุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น และลด
การลาออกของพนักงาน เนื่องจากการลาออกของพนักงาน ไม่ว่าจะจ านวนมากหรือน้อยอาจจะท าให้
องค์กรขาดพนักงานมีความรู้ความสามารถได้ และอาจมีตน้ทุนในการคัดสรรพนักงานเข้ามาทดแทน 
เช่น การประกาศรับสมัครพนกังานใหม่ การฝึกอบรม และกว่าจะเป็นพนักงานที่มีคุณภาพที่สามารถ
ให้คุณค่าให้แกอ่งค์กรอาจจะต้องใช้เวลานาน (สุธานิธ์ิ นุกลูอึ้งอารี, 2555) อาจท าให้องค์กรเสียเวลา
และเสียผลประโยชน์บางอย่างไปในช่วงเวลานั้น ดังน้ันผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต้องท าการท าการโน้นนาว
จิตใจของพนักงานและปลูกฝังให้บุคลากรคดิว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและเป็นพนักงานที่มีคุณค่าที่
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  
 ในปัจจุบันสถานการณ์การท่องเที่ยวในปี 2560 มีแนวโน้มดีขึ้นอย่างต่อเนื่องจากในปี 2559 
และส่งผลให้ธรุกิจโรงแรมไดร้ับอานิสงส์จากการให้บริการรองรับนักท่องเที่ยว และส่งผลใหม้ี
ผู้ประกอบการโรงแรมมีจ านวนที่เพิ่มขึ้น ในปี 2560 การแข่งขันในตลาดธุรกิจโรงแรมเป็นไปอย่าง
รุนแรงขึ้น การออกใบอนุญาตก่อสร้างอาคารเพื่อการโรงแรมทั่วประเทศในช่วงสามไตรมาสแรกของปี 
2559 ที่อยู่ที่ 1,936 อาคาร เพิ่มขึ้นจากในช่วงสามไตรมาสแรกของปี 2558 ถึงร้อยละ 68.51 
สะท้อนถึงแนวโน้มการเพิ่มขึ้นของจ านวนโรงแรมและห้องพักในอนาคต ที่จะส่งผลให้การแข่งขัน
ระหว่างผู้ประกอบการโรงแรมทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น (ศูนยว์ิจัยกสิกร, 2560) จากการขยายตัวของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมด้านการโรงแรมส่งผลใหต้ลาดแรงงานในอุตสาหกรรมด้านการบริการมีความ
ต้องการเป็นจ านวนมาก แต่ในปัจจุบันประเทศไทยก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานใน
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อุตสาหกรรมด้านการบริการเป็นจ านวนมาก ซึ่งการที่จะไดพ้นักงานที่มีคุณสมบัติ และทักษะตรง
ตามที่รับสมัครนั้นหายาก  
 นอกจากการขาดแคลนแรงงานยังประสบปัญหาเรื่องการเข้า-ลาออกจากงานจ านวนมาก 
เนื่องจากโรงแรมบางแห่งรับนักศึกษาที่เพิ่งส าเร็จการศึกษามาปฏิบัติงาน ซึ่งนักศึกษาทีเ่พิ่งส าเร็จ
การศึกษา อาจเข้ามาปฏิบัติงานเพียงเพราะว่าต้องการหาประสบการณ ์เพราะส่วนใหญ่พนักงานที่มี
ประสบการณ์ และความสามารถจะเมื่อมีโอกาสอาจมีการโยกย้ายตนเองไปท างานกับองค์กรอื่น ที่
อาจจะเสนอสวัสดิการเบื้องต้นที่ดี เช่น การการันตีเซอร์วิสชาร์จที่สูง ค่าจ้างสูงกว่า รวมทั้งเชื่อว่าใน
ภายภาคอาจมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่ที่สูงกว่า หากโรงแรมยังไม่สามารถหาพนังงานเข้ามาทดแทน
อาจส่งผลให้พนักงานที่อยู่ต่อ ขาดแรงจูงใจในการท างานเนื่องจากพนักงานในองค์กรไม่เพียงพอต่อ
การท างาน อาจท าให้พนักงานต้องรับผิดชอบภาระงานที่มากขึ้น อาจเกิดอาการเหนื่อยล้า 
ความเครียด และท้อแทใ้นหน้าที่การงาน เพราะฉะนั้นหน่วยงานหรือผู้ประกอบการต้องเข้ามาดูแล 
และแก้ไขปัญหา เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจให้แก่พนักงาน  
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญและสนใจศึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล เพื่อให้ทราบถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความพึงพอใจของพนักงานในการท างานในธุรกิจโรงแรม เพื่อเป็นแนวทางใน
การเปลี่ยนแปลงแก้ไข วางแผน ปรับปรุงและการก าหนดนโยบายองค์กรให้มีการสอดคล้องกับการ
ด าเนินกิจการในปัจจุบัน และท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน แบะมีประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจและความพงึพอในในการท างานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
 1.2.3 เพื่อหาแนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล 
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1.3 สมมติฐำน 
 1.3.1 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีปัจจัยด้านแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.2 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีเพศที่แตกต่างกันมีมปีัจจัยด้านแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.3 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีอายุที่แตกต่างกันมีปัจจัยด้านแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.4 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีสถานภาพที่แตกต่างกันมีปัจจัยด้านแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.5 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีปัจจัยด้านแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.6 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีปัจจัยด้านแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.7 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันมปีัจจัยด้าน
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 1.3.8 พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ที่มีเงินเดือนแตกต่างกันมปีัจจัยด้านแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
 
1.4 ขอบเขตงำนวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตงานวิจัยคือ พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว จ านวนทั้งสิ้น 400 
คน และศึกษาในช่วงเวลาต้ังแต่เดือน พฤษภาคม 2560 ถึง ธันวาคม 2560 
 
1.5 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
 การศึกษาระดับความพึงพอใจที่มีต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 3 ดาว 
งานวิจัยน้ีมีตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี ้
 1.5.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ได้แก ่

-  เพศ  

-  อายุ  

- สถานภาพ  
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- ระดับการศึกษา  

- ต าแหน่งงาน 

- ระยะเวลาการท างาน  

- เงินเดือน 
 1.5.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

- ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก ่
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
3. ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
4. การได้รับการยอมรับ 
5. การก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

- ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 
1. การบริหารและนโยบาย 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. ความมั่นคงในอาชีพ 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
5. การปกครองบังคับบัญชา 
6. เงินเดือนและสวัสดิการ 
7. สถานภาพในการปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่  
1. ภาพลักษณ์องค์กร 
2. ระยะทางจากที่พักไปท างาน 
3. การดูแลเอาใจใส่ของหัวหน้างาน 
4. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
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1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ปัจจัย หมายถงึ สิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและไม่พึ่งพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 ควำมพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกปราศจากความเครียด ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จะ
เกิดขึ้นต่อเมื่อรู้สึกที่พอใจต่อสิ่งที่ท าให้เกิดความชอบ ความสบายใจ และบรรลุถึงความต้องการ และ
สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองอย่างดีหรือสมบูรณ์ที่สุด  
 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายใต้จิตใจของบุคคลเหล่านั้น เป็นปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความพงึพอใจท างานและความตั้งใจในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง 
 โรงแรมระดับ 4 ดำว หมายถึง เป็นโรงแรมขนาดกลาง ให้บริการห้องพัก ห้องอาหาร หรือ
สถานที่ส าหรับบริการอาหาร และสถานบริการตามที่กฎหมายก าหนดหรือห้องประชุมสัมมนา 
(กรมการท่องเที่ยว, 2557) 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ได้ท าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษาครั้งนี้ ได้แก ่
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับความพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย ์
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
 2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 2.5 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึง่พอใจในการปฏิบัติงาน  
 2.1.1 ความหมายของความพึงพอใจ  
 แนวคิดและความหมายที่เกี่ยวข้องกับความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน มีหลากหลาย
ความหมายมีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามไว้ที่ต่างกันพอสรุปได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2,1: ความหมายของความพึงพอใจ 
 

ผู้เสนอแนวคดิ นิยามและความหมาย 
ทวีพงษ์   หินค า 
(2541 : 8 )  

ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจว่าเป็นความชอบของส่วนบุคคลที่มีตอ่
สิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นสิ่งที่สามารถลดความดึงเครียดและตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลได้เพ่ือท าให้เกิดความพึงพอใจต่อสิ่งนั้น 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2,1 (ต่อ): ความหมายของความพึงพอใจ 
 

ผู้เสนอแนวคดิ นิยามและความหมาย 
ธนียา   ปัญญาแก้ว  
( 2541 : 12 )  

ได้ให้ความหมายว่า สิ่งที่ท าให้เกิดความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัย
เหล่านี้จะน าไปสู่ความพอใจในงานที่ท า ได้แก่ ความส าเรจ็ การยกย่อง 
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า หากปัจจัยที่กล่าวมา
ข้างต้นนีอ้ยู่ต่ ากว่า อาจก่อให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท า ถ้าหากงานที่
ปฏบิัตใิห้ความก้าวหน้า ความท้าท้าย ความรับผิดชอบ ความส าเร็จและ
การยกย่องแก่ผู้ปฏิบัติงานแล้ว พวกเขาจะพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นอย่างมาก 

 วิรุฬ   พรรณเทวี 
(2542 : 11 ) 

ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกภายในใต้จิตใจของแต่ละ
บุคคลที่ไม่เหมือนกัน ซึ่งเป็นอยู่กับแต่ละบุคคลว่าจะคาดหมายกับสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งอย่างไร ถ้าความตั้งใจและความคาดหมายมีมากและได้รับการ
ตอบสนองกลับมาด้วยดี จะมีความพึงพอใจมากแต่ในทางกลับกันอาจ
ผิดหวังหรือไม่พึงพอใจเป็นอย่างยิ่ง หากได้รับการตอบสนองตามที่ไม่ตรง
กับการคาดหวังไว้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสิ่งที่ตนต้ังใจไว้ว่าจะมีมากหรือน้อย 

Carnpbell ( 1976 
: 117 – 124 อ้างถึง
ใน วาณ ี  ทองเสวต, 
2548 ) 

กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกภายในที่แต่ละคนเปรียบเทียบ
ระหว่างความคิดเห็นต่อสภาพการณ์ที่อยากให้เป็นหรือคาดหวัง หรือรู้สึก
ว่าสมควรจะได้รับ ผลที่ได้จะเป็นความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจเป็นการ
ตัดสินของแต่ละบุคคล 

Morse ( อ้างใน 
ยุวนิต ฉายสุวรรณ, 
2548:5 ) 

ให้ความหมายว่า สิ่งใดสิ่งหนึ่งที่สามารถลดความกดดันและความเครียด
ของผู้ปฏิบัติงานให้น้อยลง หากมีความเครียดมาอาจจะท าให้เกิดความไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงานและความเครียดที่เกิดขึ้นจากความต้องของ
บุคคล เมื่อเกิดความต้องการมากจิตใจภายในจะเกิดความเรียกร้อง หาก
ได้รับการตอบสนองความเครียดนั้นก็จะคลายลงและหายไป จะท าให้เกดิ
ความพ่ึงพอใข 

Vroom ( 1964 อ้าง
ใน อารี เพรชผุด, 
2530 ) 

หากมีทัศนคตทิี่ดีต่องานที่ปฏิบัติไปในทิศทางที่บวก จะท าให้เกิดความพ่ึง
พอใจต่องานที่ปฏิบัติอยู่ ในทางตรงกันข้างหากมีทัศนคติทีล่บอาจท าให้ไม่
เกิดความพึ่งพอใจต่องานที่ปฏิบัติอยู่ 

 



8 

 จากความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจใน
กาปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของบุคคลในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ ความสุขใจต่อ
สภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ หรือเป็นความรู้สึกที่พอใจต่อสิ่งที่ท าให้เกดิความชอบ ความสบายใจ 
และเป็นความรู้สึกที่บรรลุถึงความต้องการ เช่น ระบบในการท างานที่ดี เพื่อนร่วมงานที่ดี 
ผู้บังคับบัญชาที่ดี สถานทีท่ างานมีความสวยงาม  หากบุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับสังคมได้ ทัง้
ภายในและภายนอกองศ์กร ย่อมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถท าใหบุ้คลากรเกิด
ความพึงพอใจและส่งผลให้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพมากขึ้นภายในองศ์กร 
 2.1.2 องศ์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ถ้า
ผู้บริหารมีความเข้าใจในเรื่อง การบริหารงานบุคคล เป็นอย่างดีประกอบกับมีปัจจัยที่อาจเป็น
แรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากรในองค์กร ย่อมท าให้พนักงานหรือบุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากเช่นกัน 
 Glimmer (1971, pp. 279-283) ได้สรุปมิติที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 
ด้านดังนี้ 

1. ลักษณะของงานที่ท า มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหากได้
ท างานตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรู้สูงมักจะรู้สึกชอบ
งาน เพราะองค์ประกอบนี้มาก 

2. การบังคับบัญชา มีส่วนส าคญัที่จะท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องาน
ได้และการบังคับบัญชาที่ไมด่ี อาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่ง ที่ท าให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงาน
ได้ ในเรื่องนี้พบว่า ผู้หญิงมีความรู้สึกไวต่อการบังคับบัญชามากกว่าผู้ชาย 

3. ความมั่นคงในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้ท างานตามหน้าที่อย่าง
เต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรู้น้อยหรือขาดความรู้
ย่อมเห็นว่า ความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญต่อเขามาก แต่คนทีม่ีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มี
ความส าคัญมากนัก และคนทีม่ีอายุมากขึ้น จะมีความต้องการความมั่นคงในการท างานสูงขึ้น 

4. บริษัทและการด าเนินงาน ได้แก่ ขนาดขององค์การ ชื่อเสียง รายได้และการ
ประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักกนัแพร่หลายของสถานที่ท างานนั้น ๆ องค์ประกอบนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในการท างาน ผู้ที่มีอายุมากจะมีความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้ที่
มีอายุน้อย 

5. สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้ า ห้องสุขา ชั่วโมงการ
ท างานมีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่า สภาพการท างานมีความส าคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอื่น ๆ 
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ของการปฏิบัติงาน และในระหว่างผู้หญิงโดยเฉพาะผู้ที่แตง่งานแล้ว จะเห็นว่าช่ัวโมงการท างานมี
ความส าคัญเปน็อย่างมาก 

6. ค่าจ้าง หรือรายได้จะมีความสัมพันธ์กับเงินซึ่งผู้ปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับค่าจ้างนี้ไว้ใน
อันดับเกือบสูง แต่ก็ยังให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และความมัน่คงปลอดภัย 
องค์ประกอบนี้มักจะก่อให้เกดิความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่ง
ส าคัญมากกว่าผู้หญิง และผูท้ีป่ฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมีความส าคัญส าหรบัเขามากกว่าผู้
ที่ปฏิบัติงานในส านักงาน หรือหน่วยงานของรัฐบาล 

7. ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปได้ว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง และเมื่ออายุมากขึ้น
ความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง 

8. ลักษณะทางสังคม องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือ
การใหส้ังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พึง่พอใจได้ ถ้างานใดผู้ปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับอายุ
และระดับงาน ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี้ส าคัญมากกว่าชาย 

9. การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การรบั-ส่งข้อมูลสารสนเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคญัมากส าหรับผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง 

10.ผลตอบแทนทีไ่ด้รับจากการท างาน ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การ
บริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยู่ วันหยุดพักผ่อนต่าง ๆ 

สุนันทา เลาหนันทน ์(2541, หน้า 8-9) มีความเห็นว่า องค์ประกอบที่มีส่วนในการจูงใจ
บุคคลให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

1. การจัดงานที่ท้าทายความสามารถให้ท า แตต่้องค านึงถึงอยู่เสมอว่า งานที่มีลักษณะท้า
ทายต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งท้าทาย ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได้ 

2. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผน
และก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างานทางหนึ่ง 

3. การให้การยกย่องและสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าอยู่ในฐานะอะไร ต้องการได้รับการ
ยอมรับจากกลุม่ และจากผู้บงัคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แต่การยกย่องชมเชยต้องท าด้วยความ
จริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะต้องสูงกว่าเกณฑ์เฉลี่ย 

4. การให้ความรบัผิดชอบมากขึ้น และการให้อ านาจเพิ่มขึ้น การได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
การให้อ านาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เปน็เครื่องมือในการจูงใจคนปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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5. การให้ความมัน่คงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งต่าง ๆ เช่น การไม่ให้งานท า การ
สูญเสียต าแหนง่ เป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายในจิตใจของคน ความต้องการในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจึง
ส าคัญ แต่ต้องค านึงด้วยว่าความมั่นคงปลอดภัยมากน้อยเท่าใด จึงเป็นตัวกระตุ้นที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

6. การให้ความเป็นอิสระในการท างาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการท างานด้วยตัวเขา
เอง โดยเฉพาะกลุ่มที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง การบอกทุกอย่างว่าควรท าอย่างไร จะเป็นการท าให้
แรงจูงในต่ าลงได ้

7. การเปิดโอกาสให้เจริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตัว ความปรารถนาที่จะก้าวหน้าในทางด้าน
อาชีพเป็นเป้าหมายของทุกคนในองค์การ การได้มีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การ
หมุนเวียนงาน และการสร้างประสบการณ์จากการใช้เครื่องมือต่าง ๆล้วนเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

8. การให้เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน การวิจัยในปัจจุบันยังสรุปได้ไม่ชัดเจนเกี่ยวกับ
ความส าคัญของเงินที่มีต่อแรงจูงใจ เพียงแต่ช้ีแนะว่าเงินเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจมากกว่าที่จะ
เป็นแรงจูงใจ แต่คนส่วนมากก็ยังให้คุณค่าเงินไว้สูง  

9. การให้โอกาสแข่งขัน การแข่งขันเป็นแรงจูงใจส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับผู้บริหารซึ่ง
ต้องการความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ท าให้เป็นแรงกระตุ้นที่จะแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ Locke (1976, p. 1302 อ้างใน กอบชัย อ้นนาค, 2540, หน้า 18-19) ได้เสนอ
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่เขาได้ท าการศึกษาวิจัยในปี ค.ศ.1976 ไว้ 9 
องค์ประกอบดังนี้คือ 

1. ตัวงาน ได้แก่ ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางาน 
ปริมาณงาน โอกาสที่จะท างานนั้นส าเร็จ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน 

2. เงนิเดือน ได้แก่ จ านวนเงินที่ได้รับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได้และ
วิธีการจ่ายเงินขององค์การ 

3. การเลื่อนต าแหน่ง ได้แก่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ความยุติธรรมในการเลื่อน
ต าแหน่งขององค์การ และหลักในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 

4. การได้รับการยอมรับนับถือ ได้แก่ การได้รับค ายกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงาน การ
กล่าววิจารณ์การท างาน และความเชื่อถือในผลงาน 

5. ผลประโยชน์เกื้อกูลได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน การให้สวัสดิการ การรักษา พยาบาล 
การให้วันหยุดงาน และการได้รับค่าใช้จ่ายระหว่างลาพักผ่อน 
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6. สภาพการท างาน ได้แก่ ชั่วโมงการท างาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน 
อุณหภูมิ การถา่ยเทอากาศ ท าเลที่ตั้งและรปูแบบการก่อสร้าง ของอาคารสถานที่ท างาน 

7. การนิเทศงาน ได้แก่ การได้รับความเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลอืแนะน าจากผู้บังคับบัญชา
ระดับสูงขึ้นไปด้วยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และความมีทักษะในการ
นิเทศงานของผู้บริหาร 

8. เพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ความรู้ความสามารถ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และความ
มีมิตรภาพอันดีต่อกันของเพื่อนร่วมงาน 

9. องค์การและการบริหารงาน ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในองค์การ เงินเดือนและ
นโยบายใน การบริหารงานขององค์การ 

วิธีการจูงใจที่กล่าวข้างต้นเป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่นักพฤติกรรมศาสตร์เห็นว่า มีส่วนใน
การจูงใจให้คนหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแต่ละคนจะมีความต้องการแตกต่างกันไป 
 2.1.3 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกบัควาพึ่งพอใจในการปฏิบตัิงาน 
 การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับการปฏิบัติงาน
มากที่สุด เพราะการท าให้บุคคลเกิด ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะส่งผลถึงการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งหากบุคคลมีความพึงพอใจสูงสุดก็หมายความว่า เขามีความรู้สึกต่องาน
ในทางบวก อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีแนวคิดพ้ืนฐานที่
แตกต่างกัน 2 ลักษณะคือ 
 1. ความพึงพอใจน าไปสู่ผลการปฏิบัติงาน เป็นแนวคิดที่ได้จากการศึกษาทางด้านมนุษย์
สัมพันธ์ โดยเฉพาะการศึกษาทดลองที่โรงงาน ฮาวโธรน์ (Howthorne) ในปี ค.ศ.1920 ในเรื่องของ
แสงสว่างและสภาพแวดล้อมที่ใช้ในการท างาน ชี้ให้เห็นว่า การเพ่ิมของผลผลิตเป็นผลสืบเนื่องมาจาก 
ความพอใจในการปฏิบัติงานของคนงาน ซึ่งเดวิด (Davis 1981,82) ได้กล่าวถึงแนวคิดนี้ว่า “การ
สนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจ จะท าให้เกิดแรงจงูใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างานที่สูงกว่าผู้ไม่ได้รับการสนองตอบ” ทัศนะตามแนวคิดดังกล่าวสามารถแสดงได้ด้วยภาพ
ดังนี้ (สมยศ นาวีการ, 2521, หน้า 155) 
 จากแนวคิดดังกล่าว ผู้บริหารที่มุ่งจะเพ่ิมผลผลิตด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน
ให้สูงขึ้น ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยตา่ง ๆ เช่นเงินเดือน สวัสดิการ 
หรือความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานที่สามารถจะตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 2. ผลการปฏิบัติงานน าไปสู่ความพึงพอใจ (Porter & Lowler, 1967, p.23 อ้างใน กอบชัย 
อ้นนาค, 2540, หน้า 9-10) ได้พัฒนารูปแบบจ าลองเพ่ือศึกษาเกี่ยวกับสภาพความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยตั้งสมมุติฐานว่า “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูก
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เชื่อมโยงด้วยปัจจัยอื่น ๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะน าไปสู่ผลตอบแทนเหมาะสมซึ่งในทีสุ่ดจะน าไปสู่
การตอบสนองความพึงพอใจ” ดังภาพต่อไปนี้ 
 
ภาพที่ 2.1: รูปแบบจ าลองความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 
 
 จากภาพช้ีให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติงานย่อมได้รับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ซึง่แบ่งออกเป็นผลตอบแทนภายในและผลตอบแทนภายนอก โดยผ่านการรับรู้เกี่ยวกับ
ความยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติได้รับน้ันคือ ความพึง
พอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน จะถูกก าหนดโดย ความแตกต่างระหว่างผลตอบแทนที่เกดิขึ้นจริงและ
การรับรู้เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน หากผลตอบแทนจริงมากกว่าผลตอบแทนที่รับรู้แล้ว 
ความพึงพอใจย่อมจะเกิดขึ้น (สมยศ นาวีการ, 2521, หน้า 119) 
 ผลตอบแทนภายในหรือรางวัลภายใน เป็นผลในด้านความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่เกิดแก่ตัว
ผู้ปฏิบัติงานเอง เช่นความรู้สึกต่อการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน เกิดขึ้นเมื่อสามารถเอาชนะ
อุปสรรค และสามารถด าเนินงานภายใต้ความยุ่งยากทั้งหลายได้ส าเร็จจะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ใน
ตนเองและความมั่นใจตลอดจนได้รับการยอมรับยกย่องจากบุคคลอื่น สว่นผลตอบแทนภายนอกเป็น
รางวัลที่ผู้อื่นจัดหาให้ เช่น การให้เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น หรือให้รางวัลโบนัสพิเศษ (เทพพนม  
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529, หน้า 43) 
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 Glimer (1967, pp. 380-384) ได้สรุปความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
และปัจจัยส่วนบุคคลได้ดังนี ้
 1) เพศจากการส ารวจหลายครั้ง เพศหญิงมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าชาย อาจะ
เป็นเพราะว่าเพศหญิงมีความต้องการด้านเงิน และความทะเยอทะยานทางอาชีพน้อยกว่าเพศชาย  
 2) จ านวนผู้อยูใ่นความอุปการะ ผลจากการศึกษาพวกเจ้าหน้าที่ พนักงาน (White – collar 
workers) พบว่าผู้ที่ต้องการรับผิดชอบเลี้ยงดูผู้ที่อยู่ในความอุปการะจ านวนมาก จะมคีวามพึงพอใจ
ในการท างานน้อย สาเหตุมาจากปัญหาสภาวะการเงินที่บีบคั้นอยู่ 
 3) อายุ จากการศึกษาในกลุม่คนต่างกลุ่มจะได้ผลของความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับความพึง
พอใจในการท างานต่างกันคือ เสมียนพนักงานที่ค่อนข้างมีอายุ แต่มีรายได้และสถานภาพการท างาน
ต่ า จะมีความพึงพอใจในการท างานสูง และจากการศึกษาในบางกลุ่ม พบว่า ความพึงพอใจในการ
ท างานสูงเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น แต่ในบางกลุ่มกลับพบว่า ความพึงพอใจในการท างานจะลดลง 
 4) ระยะเวลาในการท างาน จากการส ารวจหลายครั้ง พบว่า ในระยะแรกเริ่มเข้าท างานบุคคล
จะมีความพึงพอใจในการท างานสูง และจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปีที่ห้าหรือปีที่แปด จากนั้นจะเพิ่มขึ้น
อีกเมื่อมีอายุการท างานมากขึ้น และขวัญในการท างานจะสูงที่สุดเมื่อท างานมาแล้ว 20 ปี 
 5) ความเฉลียวฉลาด พบว่ามีความสัมพันธร์ะหว่างความเฉลียวฉลาดกับความพึงพอใจในงาน 
โดยขึ้นกับขอบเขตของความฉลาด และความยากง่ายของงาน คือถ้าให้ผู้ที่มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ
ท างานที่งา่ย ๆ ก็จะท าให้เกิดความเบ่ือหน่ายได้ 
 6) ระดับการศกึษา มีหลักฐานมากมายที่แสดงให้เห็นถึงความขัดแย้งที่หาข้อสรุปไม่ได้
ระหว่างความสัมพันธ์ของระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการท างาน เช่น จากการศึกษากับ
พนักงานเจ้าหน้าที่ พบว่า กลุ่มคนที่ยังไม่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จะมีความพึงพอใจในการ
ท างานสูงสุด แต่จากการศึกษาอื่นๆกลับพบว่าระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์กัน 
 7) บุคลิกภาพส่วนตัว พบว่าบุคลิกภาพส่วนตัวมีผลต่อความพึงพอใจในงาน กล่าวคือบุคคลที่
มีความพึงพอใจในงาน มักจะเป็นผู้ที่ได้รับการศึกษาดีมีความคล่องตัว สามารถปรับเปลี่ยนความคิดได้
ตามกาลเทศะ มีพ้ืนฐานมาจากครอบครัวที่มีความสุข มีความเข้าใจถึงสภาพที่แท้จริงของตัวเขา และ
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ส่วนบุคคลที่ไม่มีความพึงพอใจในงาน กจ็ะมีบุคลิกภาพตรงข้ามกับที่กล่าวมาแล้ว 
Cooper, et al. (1979, pp. 117-125) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน พบว่าคุณลักษณะ
ส่วนตัว ได้แก่ เพศ อายุ ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานโดยความพึงพอใจจะ
เพิ่มขึ้นตามอายุ ปัจจัยภายนอก ได้แก่ เงินเดือน ความมั่นคง โอกาส การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และค้นพบด้วยว่าความพึงพอใจในงานมีช่องว่างล าดับขั้น คือ
ผู้จัดการมีความพึงพอใจในงานมากกว่าคนงานรายช่ัวโมง 
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 นอกจากปัจจัยด้านบุคคลแล้ว ปัจจัยด้านงาน ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (Harerll, 1972 อ้างใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535, หนา้ 145-152) โดยปัจจัย
ดังกล่าวนี้เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1. ลักษณะงาน คือความน่าสนใจของงาน การได้เรียนรู้สิ่งใหม่ที่เกิกดขึ้นในงาน โอกาสใน
ความก้าวหน้า ความท้ายทายของงาน ล้วนเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน 

2. ขนาดขององค์กร ในแต่ละบุคคลจะค านึงถงึช่ือเสียงและความมั่นคงของหน่วยงาน บุคคล
ย่อมมีความต้องการที่จะท างานกับองค์กรที่มีชื่อเสียง  

3. ทักษะของงาน บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ และมีความถนัดในต าแหน่งงานนั้นๆ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับลักษณะของงาน 

4. สิ่งแวดล้อม บคุคลจะมแบบแผนการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน
สังคม วัฒนธรรม ค่านิยม ที่มีความพึงพอใจของแต่ละบุคคล 

5. โครงสร้างของงาน แบบแผนขององค์กร รายละเอียดของงาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน
และเป้าหมาย ต้องมีความชัดเจนบุคคลจึงตะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

6. ระยะทางของที่ท างานและสถานที่พักของบุคคล หากสถานที่ท างานอยู่ห่างไกลจากที่พัก
มาก ย่อมมีผลต้องความพึงพอใจในการมาปฏิบัติงาน 
 2.1.4 ปัจจัยและองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจัยที่ท าให้เกิดความรู้สึกยินด ีมีความสุข และเต็มใจในการท างาน หรือมีเจตคติทางบวก
ต่องานที่ ก าลังปฏิบัติอยู่ หรือท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน เป็นปัจจัยทีท่ าให้บุคลากร
เกิดความ พยายามกระตุ้นให้อยากท างาน จนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ปัจจัย
ดังกล่าวม ีนักวิชาการได้แสดงเจตคติไว้ ดังนี้ 
 โชคดี รักทอง (2523, หน้า 19) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้บคุลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานนั้นม ีดังนี้ คือ 
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ภาพที่ 2.2: ภาพ แสดงล าดับความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ 
 

 
 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) เป็นความมั่นคงในการท างาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะมี
ความรู้สึกว่า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญเป็นอันดับแรก ที่จะท าให้ตนรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และ
ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยนี้จะมากขึ้น ตามอายุผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้ที่มี
การศึกษาสูงมักจะรู้สึกมั่นคงในการท างาน มีความส าคัญน้อยกว่าผู้มีการศึกษาต่ า 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity) ได้แก ่การมีโอกาสได้เลื่อนขั้นต าแหน่ง การ
งานสูงขึ้น การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานที่มีจากความสามารถของตนเองนั้นย่อมท าให้ เกิดความ
ภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่า เพศชายมีความต้องการในเรื่อง
น้ี มากกว่าเพศหญิง (ตามผลงานวิจัย) แต่ความต้องการในลักษณะนี้จะลดลงเมื่อมีอายุมากขึ้น 
 3. สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and Management) ได้แก ่ขนาดของ
องค์การ ชื่อเสียง รายได้ และการจัดการประชาสัมพันธ ์เป็นองคป์ระกอบที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย ในการท างาน ผู้มีอายุมากจะมีความต้องการในปัจจัยนี้มากกว่าผู้ที่มีอายุ
น้อย 
 4. ค่าจ้างหรือรายได ้(Wages) ผู้ปฏิบัติงานจัดอันดับค่าจ้างไว้ในอันดับเกือบสูงสุด แต่ยังน้อย
กว่า โอกาสก้าวหน้าในการท างาน และความมั่นคงปลอดภัย องค์ประกอบนี้มักจะก่อให้เกิดความไม่
พึงพอใจใน การท างานมากกว่าความพึงพอใจ เพศชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าเพศหญิง 
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 5. ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic aspect the job) องค์ประกอบนี้จะมีส่วนสัมพันธ์กับ
ความสามารถ ของผู้ปฏิบัติงาน กล่าวคือ หากผูป้ฏิบัติได้ท างานตามที่ตนเองต้องการหรือถนัดแล้ว จะ
เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 6. การควบคุมดูแลหรือบังคับบัญชา (Supervisor) ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้
เกิดความ พึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจต่องานได้ เพศหญิงมักจะให้ความส าคัญต่อองค์ประกอบนี้
มากกว่า เพศชาย และ จะเป็นองค์ประกอบที่เป็นสาเหตุให้ผู้ปฏิบัติงานขาดงานหรือลาออกได้ 
 7. ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) เป็นลักษณะที่ผู้ปฏบิัติงานรู้สึก
ว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม หรือต้องการให้สังคมยอมรับตนเอง หากผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า ตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของสังคมแล้ว จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานขึ้น องค์ประกอบนี้ มี
ความสัมพันธ์กับอายุและระดับงานและเพศหญิงจะให้ความส าคัญต่อองค์ประกอบนี้มากกว่า เพศชาย 
 8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก ่การรับส่งข้อมูลต่าง ๆ ค าสั่งการท างาน
รายงานการ ติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้มีความส าคัญมากต่อการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และผู้มีการศึกษาระดับสูง จะให้ความส าคัญต่อ องค์ประกอบนี ้
 9. สภาพการท างาน (Working condition) ได้แก ่สภาพแวดล้อมทั่วไป เช่น อุณหภูม ิแสง
สว่าง เสียง ห้องท างาน ห้องอาหาร องค์ประกอบเหล่านี้มีความส าคัญต่อเพศหญิงมากกว่า เพศ
ชาย แต่เพศชายจะให้ความส าคัญต่อชั่วโมงการท างานมากกว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ด้านอื่น ๆ 
 10. ผลประโยชน์ตอบแทน (Benefits)ได้แก ่เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงิน
สวัสดิการ วันหยุด วันพักผ่อนต่างๆ  
 ยงยุทธ เกษสาคร (2544, หน้า 161) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรมี
องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
 1. ค่าตอบแทนและค่าจ้างหรือรายได้ (Compensationvsnd self) มีบทบาทส าคัญ
ต่อ ความพึงพอใจ ในการท างาน เพราะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการที่จะให้ได้มาซึ่งความต้องการ 
ต่าง ๆ เช่น อาหาร เครื่องแต่งกาย นอกจากนี้รายได้ยังเป็นสัญลักษณ์ของสัมฤทธิผล และเป็นที่มา
ของบุคคลที่มีคุณค่าและได้รบัการยอมรับ 
 2. ลักษณะงานที่ท า (Work itself) เป็นลักษณะงานที่มีบทบาทส าคัญในการก าหนด ความพึง
พอใจ คือความหลากหลาย และการควบคมุวิธีการท างาน และความสอดคล้องของงาน โดยทั่วไป
ลักษณะงานที่น่า พอใจ จะต้องมีปริมาณความหลากหลายไม่น้อยเกินไปเพราะจะท าให้เกิดความเบื่อ
หน่าย ส่วนงานที่มาก เกินไป ก็จะท าให้เกดิความเครียดของอารมณ ์งานโดยทั่วไปจะให้อ านาจลูกจ้าง
ในการท างานเอง ถ้านายจ้าง เข้ามาควบคุมวิธีการท างานต่าง ๆ ทุกอย่าง ก็จะท าให้เกดิความไม่พอใจ 
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 3. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) มีผลต่อความพึงพอใจในงาน เพราะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ ระดับที่สูงขึ้น ท้าทายมากขึ้น มีอิสระมากขึ้น การเลื่อนต าแหน่งมีความแตกต่างกัน
แต่ละแห่ง เงินเดือนเพิ่ม มากนอ้ยต่างกัน ซึ่งเรื่องนี้มีความส าคัญต่อระดับผู้บริหารมากกว่าคนงาน
ทั่วไป 
 4. การบังคับบัญชา (Supervision) ลักษณะของผู้บังคับบัญชามี 2 แบบ ที่มีผลต่อ ความพึง
พอใจในงาน แบบแรก คือ การให้ลูกจ้างเป็นศูนย์กลางหรือให้สิทธิลูกจ้างมีส่วนร่วม ในการ
พิจารณา ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยให้การสนับสนุนหรอื ให้ความสนใจ
ส่วนบุคคล ในแบบที่สอง ลักษณะการบังคับบัญชาต้องมีการกระจายอ านาจ ในการตัดสินใจ ให้
ลูกจ้างมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ลูกจ้างที่มสี่วนร่วมในการตัดสินใจมีผลต่อความพึงพอใจในงานใน
ระดับที่สูงขึ้นต่อผู้บังคับบัญชาและสภาพการท างาน 
 5. ทีมงาน (Team work) การมีมิตรภาพในการท างานเป็นทีม และสัมพันธภาพของ
ผู้ร่วมงาน มีผล ต่อความพึงพอใจในงานของลูกจ้างแต่ละคน บุคคลที่ชอบจะได้มีโอกาสได้พบปะ
สนทนากับบุคคลอื่นที่เขา ต้องท างานด้วย ไม่ชอบงานที่พวกเขาต้องแยกออกจากคนอื่น ๆ กลุ่ม
ท างานเป็นกลุ่มทางสังคมของลูกจ้างที่มี การสมาคมกันอยา่งไม่เป็นทางการ บุคคลมักจะมีผู้ร่วมงาน
เป็นที่ปรึกษาปัญหาของเขาเองและเป็นที่มาของ ความพอใจ 
 6. สภาพบรรยากาศในการท างาน วัสด ุอุปกรณ์ อุณหภูม ิความช้ืน การระบาย
อากาศ แสง และเสียง ตารางการท างานและความสะอาดของที่ท างาน ซึ่งทั้งหมดมผีลต่อความพึง
พอใจ ของงานทั้งสิ้น 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2526, หน้า 320-321) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้บุคลากรเกิดความพึง
พอใจ ในการท างานเป็น 2 ปัจจัย คือ 
 1. ปัจจัยที่เป็นเงิน (Financial incentive) ได้แก ่ค่าจ้าง ค่ารักษาพยาบาล บ าเหน็จ
บ านาญ และ สวัสดิการ เป็นต้น 
 2. ปัจจัยที่ไม่ใช่เงิน (Non financial incentive) ได้แก ่สิ่งที่สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการทาง จิตใจ เช่น การยกย่อง ชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาสก้าวหน้า ใน
การปฏิบัติหน้าที่เท่าเทียมกนั เป็นต้น จากการศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน กล่าวโดยสรุปได้ว่า องค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ คือ มนุษย์
ต้องการความมั่นคงปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ความพอใจในการจัดจ้าง
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน ลักษณะการท างานการสื่อสาร การบังคับบัญชา สภาพบรรยากาศในการ
ท างาน สิ่งตอบแทน โดยมีองค์ประกอบในด้านเพศ การศึกษา อายุ ความสามารถ และ  
บุคลิกภาพ เป็นสิ่งกระตุ้นที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจจากการตอบสนอง ความต้องการนั้น ๆ ดังนั้น
ผู้บริหารหน่วยงานต่าง ๆ ต้องให้ความสนใจและให้ความส าคัญในเรื่องความพึงพอใจของ บุคลากรใน
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ทุก ๆ ด้าน เมื่อบุคลากรภายในองค์กรได้รับการตอบสนองตามความพึงพอใจแล้วก็จะสง่ผลให้ องค์กร
นั้นได้รับผลผลติและบรรลุเปา้หมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.1.5 ผลของความพึ่งพอใจและไม่พึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพ่ึงพอใจและความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงานหน้าที่อาจจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่
พึ่งประสงค์ในด้านต่าง ๆ พฤติกรรมของพนักงานดังนี้ (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2542 อ้างใน      
กิ่งแก้ว สุนทรปิติภัทร, 2547, หน้า 23-24)  
 ผลของการพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หากพนักงานมีความพึ่งพอใจในการท างานจะส่งผลให้
อัตราการเข้าออกจากงาน (Turnover Rate) จะมีทิศทางไปในความสัมพันธ์ทางลบ เพราะยิ่ง
บุคลากรมีความพึ่งพอใจในการท างานมาก จะส่งผลให้อัตราการเข้าออกจากงานยิ่งน้อยลง ในเรื่อง
ของการขาดงาน (Absenteeism) หากบุคลากรมีความพึ่งพอใจมากเพียงใดจะส่งผลให้การขาดงานก็
ยิ่งน้อยลงบุคลากรที่มีการขาดงานมากกว่าบุคคลปกติมีแนวโน้นว่าอาจจะไม่พึ่งพอใจกับงานที่ตนเอง
ก าลังปฏิบัติอยู่ อย่างไรก็ตามการขาดงานต้องมีเหตุผลสมควรเสมอ หากไม่มีเหตุผลจึงจะเป็นเครื่องชี้
วัดได้ว่าความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นส่วนให้เกิดการขาดงานของบุคลากร 
 ผลของการไมพ่ึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน อาจส่งผลกระทบต่อบุคลากรได ้เช่น ผลกระทบทาง
ร่ายกาย และจติใจ โดยจะแสดงออกในรูปแบบของการเจ็บป่วย เช่น ระบบทางเดินหายใจ ความดัน
โลหิต ระบบย่อยอาหาร เป็นต้น ในส่วนของผลกรัทบทางจิตใจอาจก่อให้เกิด อารมณ์ฉุนเฉลียว 
ความจ าเสื่อม หลงลืม ขาดสมาธิในการท างาน (อารี ผาดผุด,2530 :55) ไม่เพียงแต่จะส่งผลกระทบ
ต่อบุคลากรเท่านั้นยังส่งผลกระทบต่อองค์กรโดยตรง อาจท าให้ประสิทธผิลของงานที่ท าออกมาไม่เป็น
ไม่ตามที่องค์กรคาดหวังไว้ อาจก่อให้เกิดการลาออก และการขาดงารสูงขึ้น 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่าความพึ่งพอใจและไม่พึ่งพอใจของบุคลากรในการท างาน จะ
แสดงให้เห็นว่าความพ่ึงพอใจของบุคลากรในองค์กร สามมารถส่งผลต่อความส าเร็งของงานและ
องค์กรรวมไปถึงความสุขของบุคลากรอีกด้วย หากองค์กรมีบุคลากรที่ไมพ่ึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน
อาจท าให้เกิดสาเหตุ ที่ท าให้การปฏิบัติงาน และผลลัพธ์งานที่ได้ออกมามีคุณภาพลดลง มีการขาดงาน 
การลาออกจากงาน และเกิดปัญหาวินัยในองค์กร แต่ในทางกลับกันหากบุคลากรมีความพึ่งพอใจใน
การปฏิบัติงาน จะส่งผลบวกให้แก่องค์กร เปน็เครื่องชี้วัดในเรื่องประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานอีก
ด้วย 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์  
 ความหมายของพฤติกรรมมนุษย์ คือ พฤติรรมที่กระท า หรือแสดงออกมาจากความรู้สึก
ภายใน เช่น ความคิด ความรู้สึก ทัศนคติ และการแสดงออกแบบตั้งใจละไม่ได้ตั้งใจ ของบุคคล
เหล่านั้น  
 ทฤษฎ ีERG Theory (Existence, Reladness, Growth) ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
(Alderfer, 1972, pp. 184-186 อ้างใน ณัทฐา กรีหริัญ, 2550) ได้เสนอทฤษฎ ีERG (Existence, 
Reladness, Growth) ว่าความต้องการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์โดยมีแนวคิด
พื้นฐาน ดังนี ้
 1. มนุษย์อาจมีความต้องการหลายๆอย่างเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันโดยไม่จ าเป็นว่าความ
ต้องการเบ้ืองล่างจะต้องได้รับการตอบสนองก่อน จึงจะเกิดความต้องการเบื้องสูง 
 2. ยิ่งความต้องการได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความต้องการแต่ละประเภท
มากยิ่งขึ้น 
 3. ยิ่งความต้องการระดับต่ า ได้รับการตอบสนองมากเท่าใด บุคคลก็จะมีความต้องการ
ระดับสูงมากขึ้นไปอีก 
 4. ยิ่งความต้องการระดับสูง ได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความต้องการใน
ระดับต่ ามากขึ้นเท่านั้น 
 อัลเดอร์เฟอร์ จึงได้ท าการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพ่ือหาทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
ของมนุษย์ในป ีค.ศ. 1969 จากผลของการศึกษาครั้งน้ี เขาพบว่า มนุษย์เรานั้นมีความต้องการ 3 
ประการ คือ 
 1. ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Needs : E) เป็นความต้องการทางกายภาพที่
ช่วยให้มนุษย์มีชีวิตรอดอยู่ได้ เช่น ที่อยู่อาศัย อาหาร น้ า นอกจากนี้ค่าจ้างแรงงาน สวัสดิภาพ    
ความมั้นคงในหน้าที่ ความปลอดภัย ก็จัดอยู่ในกลุ่มนี้ เช่นกัน 
 2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความต้องการ 
เกี่ยวกับความสัมพันธ์กับคนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวขอ้งด้วย รวมถึงความต้องการทางสังคม ความต้องการ
ความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัย ในความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล การได้รับการยอมรับ การมีชื่อเสียงและ
การได้รับการยกย่องจากสังคม เมื่อเทียบกับ 
 3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เป็นความต้องการเกี่ยวกับการ
ที่บุคคลได้สร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเองและสามารถกา้วหน้าเติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็น
เรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความภาคภูมิใจ ตลอดจนการเข้าใจใน
ตนเองและการใช้ศักยภาพของตน 
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ภาพที่ 2.3: แผนผังแสดงทฤษฎี ERG Theory 
 

 
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น จะเห็นได้ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องค์กร ถือเป็นประเด็นหลักที่จะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้นและประสบความส าเร็จแต่ 
องค์กรก็จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้ด้วย การที่จะท าให้คนในองค์กร
เกิดความเพิ่งพอใจในตัวมนุษย์ คือความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน นโยบายขององค์กร เงินเดือน ผลประโยชน์เก้ือกูล ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นต้น 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two Factors Theory) (เรณ ูสุขฤกษกิจ, 2554) ในทฤษฎี
นี้ อาจจะมีชื่อเรียกที่แตกต่างกันไป คือ “Motivation- Maintenance Theory” หรือ “Dual 
Factor Theory” หรือ “The Motivation - Hygiene Theory” หรือ Two Factors Theory   
เป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ 2 เรื่องด้วยกัน คือ ปัจจัยจูงใจที่
เป็น ตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัยจูงใจที่รักษาสุขลกัษณะจิต หรือปัจจัยจูงใจที่บ ารุงรักษาจิตใจ
ซึ่ง  เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg)ได้ท าการศึกษาปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองค์กร 
ดังนี้ คือ  
 1. ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็น
ปัจจัยที่มีอิทธพิลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายใน เป็นปัจจัยที่เป็น
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ตัวกระตุ้นที่ท าให้เกิดแรงจูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ถ้าหากไม่ก็ไม่ได้
ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจัยกลุ่มนี้สามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งไปประกอบด้วย  
  1.1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) เป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความริเริ่ม
สร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท าซึ่งอาจเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากปฏิบัติงาน 
  1.2 ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหาและรู้จัก
การป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น  
  1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือ จาก
บุคคลต่าง ๆ เช่น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมงาน ผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหนว่ยงาน การ
ยอมรับนับถืออาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือ การแสดงออก
อื่นใด ที่แสดงถึงการยอมรับในความสามารถของบุคคลนั้น  
  1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจที่ได้รับมอบหมายงานให้
รับผิดชอบ งานใหม่ๆ และมอี านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด โดย
ให้ความไว้วางใจในเรื่องงานนั้นๆ  
  1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูง
ข้นของบุคคลในองค์กร หรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
  1.6 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่น การได้มีโอกาสได้ 
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
 2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยค้ าจุนรักษาสุขลักษณะจิต เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน จึงจ าเป็นต้องจัดให้มีขึ้นเพื่อ เป็นสิ่งจรรโลงใจ หรือ
ส่งเสริมสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป ปัจจัยบ ารุงรักษาเป็นปัจจัยที่มี
ผลในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่ไม่สามารถสร้างความจูงใจได้ แต่จะมีส่วนช่วยขจัดความไม่พอใจต่าง ๆ 
ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได้ ปัจจัยค่ าจุน มดีังนี้ 
  2.1 นโยบายและบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ  
  2.2 ความสัมพนัธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะ
เป็น กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมงาน มีความเข้าใจซึ่งกัน
และ กันอย่างดีต่อกัน เป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการท างาน  
  2.3 ความมั่นคงในงาน (Security) ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่องานความมั่นคงใน กา
รท างานหรือความมั่นคงขององค์การย่อมมีผลต่อการปฏิบัติงาน  
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  2.4 สวัสดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจาก 
การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งพนักงานได้รับ 
เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพ้ืนฐาน ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต 
วันหยุดพักผ่อน บ านาญ เปน็ต้น  
  2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของการ
ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เครื่องมือ ต่าง ๆ เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลเกิดความพึงพอใจต่องาน  
  2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดี หรือไม่ดีอันเป็นผล
ที่ ได้รับจากงานในหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน เช่น มีการเปลี่ยนระบบการท างานใหม่ ซึ่งต้องทุ่มเทศึกษา 
การท างานท าให้มีเวลาให้ครอบครัวลดน้อยลง ท าให้ไม่มคีวามสุข จึงเกิดความไม่พอใจใน การท างาน 
ในการท างานระบบใหม่ได ้
 
2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 นุตนลิน ลิมาพร (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีต่อการท างานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม พบว่า ผู้ที่ท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีระดับความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจ
ที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงได้ดังนี้ ประเด็นช่ือเสียงขององค์กร  
ความส าเร็จของงาน  ความมั่นคงขององค์กร และในส่วนของความคิดเห็นของระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงได้ดังนี้ ภาพลักษณ์ ขององค์กร/ โรงแรม  การมี
ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนรลว่มงาน  ความน่าเชื่อถือของผู้บริหาร 
 นนทัช ฟรอมไธสง (2552) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม     
แกรนด์ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงานมีระดับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยู่ระดับมาก และเมื่อพิจารณเป็นรายด้านสามารถสรุปได้คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 เรณู สุขฤกษกจิ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลตอ่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในบริษัทท่าอากาศยานไทยจ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความพึง
พอใจที่แตกต่างกันออกไป เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค่ าจนุ พบว่า มี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจ โดยปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์มาก
ที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความส าเร็จ และปัจจัยค่ าจุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมคีวามสัมพันธ์
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านสถานะทางอาชีพ 
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 สุธานิธ์ิ นุกูลอึ้งอารี (2555) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท การบิน
ไทย จ าากัด (มหาชน) กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ ส านักงานใหญ่ พบว่า การประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน การได้รับการยกย่องนับถือ พนักงานมีความพึงพอใจ ในการท างานอยู่
ในระดับมาก  รองลงมาคือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน พนักงานมี
ความพึงพอใจระดับปานกลาง พนักงานบริษัท การบินไทย จากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่ส านักงาน
ใหญ ่ความพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ พนักงานบริษัท การบิน
ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สานักงานใหญ่ ทีม่ีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันในด้าน เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้ จะมีระดับความพึงพอใจการ
ท างานที่แตกต่างกัน ในส่วนของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจนุ  
 ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า เกือบทุกด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง 
ยกเว้นด้านความมั่นคงในงาน ที่มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน พนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
อายุต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายตุ่ ากว่า 25 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ
แตกต่างจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 25-35 ปี 
 เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว พบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่าระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด(มหาชน) จังหวัดสระแก้ว ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ให้ความส าคัญกบัความมั่นคงในงาน รองลงมาคือ เงินเดือนและสวัสดิการ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และเพื่อนร่วมงาน 
 สุริยะ ประเสรฐิศรี (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการ
ทหารชั้นประทวน สังกัดกรมสวัสดิการทหารอากาศ ข้าราชการทหารช้ันประทวน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานใน ภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับได้ดังนี้ ความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านความ มั่นคงในงาน รองลงมา ได้แก่ ดา้นความรับผิดชอบ ความพึงพอใจในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ด้าน ความส าเร็จในงาน รองลงมา ได้แก้ ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ด้านความก้าวหน้าใน 
ต าแหน่งงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
 ศุภกิตต์ กิจประพฤทธ์ิกุล (2553) ได้ศึกษาเรื่อง  พบว่าปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความพงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แบงคอก รีซอรส์ เซ็นเตอร์อยู่ในระดบั ปานกลาง ได้แก่ ด้านการ
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ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงในงาน แต่พนักงานให้
ความส าคัญกบัด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับมาก ส าหรับค่าความสัมพันธร์ะหวา่งปัจจัยค่ าจุนกับ
ความพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงานของ พนกังานอู่ในระดับปานกลางทั้งหมดได้แก่ ด้านความมั่นคงใน
งาน ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายกับการบริหารงาน 
 
2.5 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
ภาพที่ 2.4: กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) ตัวแปรตาม(Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะด้าน

ประชากรศาสตร์ 

- เพศ  

- อายุ  

- สถานภาพ  

- ระดับการศึกษา  

- ต าแหน่งงาน 

- ระยะเวลาการท างาน  

- เงินเดือน 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 

- ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 

2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

3. ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 

4. การได้รับการยอมรับ 

5. การก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

- ปัจจัยค่ าจุน ได้แก่ 

1. การบริหารและนโยบาย 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

3. ความมั่นคงในอาชีพ 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

5. การปกครองบังคับบัญชา 

6. เงินเดือนและสวัสดิการ 

7. สถานภาพในการปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจในการท างาน 

1. ภาพลักษณ์องค์กร 

2. ระยะทางจากที่พักไปท างาน 

3. การดูแลเอาใจใส่ของหัวหน้างาน 

4. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 



บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจ มีขั้นตอนการ
ด าเนินงานตามล าดับดังนี้ 
 3.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.3 การจัดการทดสอบข้อมลู  
 3.4 วิธีการเก็บข้อมูล 
 3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1ประชำกร 
 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก พนกังานที่ปฏิบัติงานในโรงแรม
ระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 400 คน  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ คือ จ านวนพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
โรงแรมระดับ 4 ดาว  โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เนื่องจากการ
วิจัยครั้งนี้ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนดังนั้นจึงได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการหา
กลุ่มตัวอย่าง โดยการค านวณจากสูตรขนาดตัวอย่าง ที่ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่ชัด  (Cochran, 
1935 อ้างใน สิชล กุลอาภา, 2558, หน้า 46-47)  
 

𝒏 = 𝒛𝟐 𝒑 (𝟏 − 𝒑)

𝒆𝟐
 

 
 โดย n = จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
  z = ค่ามาตรฐาน ณ ระดับความเชื่อความมั่นที่ก าหนดไว ้
  p = สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยกระท าการสุ่มเลือก 
  e = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกอดขึ้นได้ 
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 แทนค่า  =   
𝒏=(𝟏.𝟗𝟔)𝟐 (𝟎.𝟓) (𝟏−𝟎.𝟓)

(𝟎.𝟎𝟓)𝟐    

 
 ดังนั้น จากการค านวณกลุ่มตัวอย่าง จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 385 ตัวอย่าง และเพิ่ม
ส ารองตัวอย่าง 4 % หรือเป็นจ านวนเท่ากับ 15 ตัวอย่าง  รวมเป็นจ านวนทั้งหมด 400 ตัวอย่าง  
 
3.2 กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยกำรเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 การศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยไดใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือส าหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมูลกับพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ซึ่งได้รวบรวมข้อมูลเพ่ือ
จัดท าแบบสอบถามได้ดังนี้ 
 3.2.1 ขั้นตอนกำรพัฒนำเครื่องมือกำรวิจัย 
  3.2.1.1 ศึกษาค้นคว้าจากต ารา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนว
ทางการสร้างแบบสอบถาม 
  3.2.1.2 เขียนแบบสอบถามฉบับร่างที่ตรงกับตัวแปรในกรอบแนวคิดที่ศึกษา โดยเรียง
และปรับปรุงภาษาให้ชัดเจนและถูกต้อง 
  3.2.1.3 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่ออาจารย์ผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระ
เพื่อตรวจสอบและขอค าแนะน า เพื่อพิจารณาความเที่ยงตรงในเนื้อหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุม
ตัวแปรต่างๆเป็นไปตามกรอบแนวความคิดหรือไม่เพื่อปรับปรุงแก้ไข 
 3.2.2 ลักษณะของแบบสอบถำม  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เปน็แบบสอบถาม (Questionnaires) การสร้าง
เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยสร้างขึ้นโดยการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อสอบถามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน และเงินเดือน  
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจนุในการปฏิบัติงาน ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) 5 ระดับ 
  ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่วัดระดับความพึงพอใจโดยรวมของบุคลากรโรงแรมระดับ 4 
ดาวในการปฏิบัติงาน ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Rating 
Scale) 5 ระดับ 
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  ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่ให้บุคลากรเสนอข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวทางที่ท าให้
เกิดความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ลักษณะค าถามเป็นแบบ
ปลายเปิด 
 3.2.3 เกณฑ์กำรใหค้ะแนน 
 ลักษณะแบบสอบถามแบบ Rating scale 5 ระดับ ดังนี้  น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก 
มากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับ ดังนี ้
  คะแนน           ระดับคะแนน 
  1    น้อยที่สุด 
  2    น้อย 
  3    ปานกลาง 
  4    มาก 
  5    มากที่สุด 
 เมื่อรวบรวมข้อมูลแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดย
แบ่งเกณฑ์ระดับความคิดเห็นออกเป็น 5  ระดับ คือ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด โดยใช้
อันตรภาคชั้นจากเกณฑ์แปลความหมาย (แววทิพย์ หนูทอง 2553: 76) ไว้ดังนี้ 
  ค่ำเฉลี่ย    ระดับคะแนน 
  1.00 – 1.50         น้อยที่สุด 
  1.51 – 2.50          น้อย 
  2.51 – 3.50         ปานกลาง 
  3.51 – 4.50             มาก 

4.51 – 5.00         มากที่สุด 
 
3.3 กำรทดสอบเครื่องมือ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ปรึกษาอาจารย์ผู้เชี่ยวชาญในด้าน
อุตสาหกรรมการบริการและการท่องเที่ยว และมีการตรวจทานแก้ไข เพือ่ให้ได้แบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์และถกูต้อง 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้เลือกใช้เครื่องมือในการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Index of 
Item Objective Congruence: IOC) โดยเมื่อท าการสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้
ท่านผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาเรื่อง เรื่อง ปัจจัยที่มีผลความพึ่งพอใจ
ของพนักงานโรมแรมในการปฏิบัติงาน  
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  ค่า    +1     สอดคล้อง 
  ค่า      0     ไม่แน่ใจ 
  ค่า     -1     ไม่สอดคล้อง 
 3.3.3 การทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability Test) ก่อนถึงกระบวนการที่จะน า
แบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นน าไปใช้ในการด าเนินการหาข้อมูล ผู้วิจัยต้องน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไป
ทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน และผลการทดสอบต้องมีค่า
สัมประสิทธิ์ความเช่ือมันเท่ากับหรือมากกว่า 0.75 ถึงมีความน่าเชื่อถือ  
 
3.4 วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวิจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 
4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีแหลง่ในการรวบรวมข้อมูลด้วยกนั 2 แหล่ง ดังนี ้
 3.4.1 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นข้อมลูที่ได้มาจากการศึกษาสืบค้นอิสระ 
และรวบรวมข้อมูล จาก หนังสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งข้อมูลทาง
อินเตอร์เน็ต 
 3.4.2 แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary data) เป็นข้อมูลที่ได้มาจากการใช้แบบสอบถามเก็บ
ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างจ านวน 400 ตัวอย่าง โดยขั้นตอนการด าเนินงานมีดังนี้ 
  3.4.2.1 ตรวจความสมบูรณข์องแบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลครบถ้วนถูกต้องตามที่
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเพื่อที่จะใช้ในงานวิจัย 
  3.4.2.2 น าแบบสอบถามที่มีเนื้อหาสมบูรณค์รบถ้วนที่จะใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อ
น าไปขอความร่วมมือจากพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑลโดยผู้วิจัยได้ท า
การช้ีแจงให้กลุ่มพนักงานตัวอย่างเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ วิธีการตอบแบบสอบถามอย่างถูกต้องให้กับ
กลุ่มตัวอย่างก่อนที่จะเริ่มตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
 
3.5 วิธีกำรวเิครำะห์ข้อมูลทำงสถิต ิ
 เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 3.5.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใช้อธิบายลักษณะ
ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้วยสถิติค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) 
 3.5.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามใช้วิธีการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation)  
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 3.5.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามใช้วิธีการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation)  
 3.5.4 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลใช้การ
วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยด้วย (T-test, ANOVA) 
  3.5.4.1 ค่า t test ใช้ในการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของตัวแปรอิสระที่มีการแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม 
  3.5.4.2 ค่า F test ใช้ในการทดสอบความเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของตัวแปรที่มีการแบ่งกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป 
 3.5.5 การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร ม ี5 องค์ประกอบโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) ก าหนดช่วงการวัดโดยใช้สูตรค านวณความกว้างของช้ัน ดังนี้  
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสดุ – คะแนนต่ าสุด 
           จ านวนชั้น 
       = 5 – 1 
           5 

      = 0.8 
 
 การอภิปราบผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท อันตร
ภาคชั้น (Interval Scale) ใช้เกณฑ์เฉลี่ย ดังนี้  
  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด  
  ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับมาก  
  ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับน้อย  
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 
 



 

บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 การวิจัย เรื่อง “แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) กระบวนการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชว้ิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน 400 คน เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ระหว่างเดือน พฤษภาคม 2560 ถึง ธันวาคม 2560 
ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 x  แทน  ค่าเฉลี่ย 
 S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 P แทน ค่าทางสถิติ 
 SS แทน ผลบวกของค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
 df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Mean Squares) 
 F แทน ค่าสถิติวิเคราะห์ในการแจกแจงแบบเอฟ (F Distribution) 
 t แทน  ค่าสถิติวิเคราะห์ในการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 r แทน  ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์
 * แทน  ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 ** แทน  ค่าความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
4.2 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล
ของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบายเรียงล าดับ
โดยแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามจาก
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน 
โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ตอนที่ 4 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล โดย
จ าแนกตามตัวแปรลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหนง่งาน 
ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติอ้างอิง One way ANOVA และ T-test แล้ว
ทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มโดยใช ้Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติ 
 ตอนที ่5 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล 
โดยจ าแนกตามตัวแปรลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติอ้างอิง One way ANOVA และ T-test แล้ว
ทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มโดยใช ้Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติ 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามจาก
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน 
โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 165 41.2 
หญิง 235 58.8 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน 
235 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8 และเพศชาย จ านวน 165 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.2 
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ตารางที่ 4.2: แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  จ าแนกตามช่วงอายุ 
 

ช่วงอาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20 ป ี 25 6.2 
21-25 ป ี 196 49.0 
26-35 ป ี 85 21.2 
36-45 ป ี 60 15.0 
46-55 ป ี 28 7.0 
มากกว่า 55 ป ี 6 1.5 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบสอบถาม จ านวน 400 คน ช่วงอายุที่พบมากที่สุดคือ มี 
อายุ 21-25 ปี จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 รองลงมา คือ ช่วง อายุ 26-35 ปี จ านวน 85 
คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 ช่วงอายุ 36-45 ปปีี จ านวน 60 คน คิดเป็นรอยละ 15.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3: แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 306 76.5 
สมรส 76 19.0 
หย่าร้าง/หม้าย 18 4.5 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ส่วนใหญม่ีสถานภาพ โสด  
จ านวน 306 คน คิดเป็นร้อยละ 76.5 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.0 สถานภาพหม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4: แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
Main Kitchen (พนักงานครัว) 47 11.8 
Front Office  
(พนักงานต้อนรับส่วนหน้า) 

97 24.2 

Food and Beverage / Waiter or Waitress  
(พนักงานอาหารและเครื่องดื่ม) 

74 18.5 

Housekeeping (แม่บ้าน) 86 21.5 
.Technician (ช่าง) 52 13.0 
Other (อื่นๆ เช่น พนักงานออฟฟิต) 44 11.0 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ส่วนมากมีต าแหน่งงานเป็น 
Front Office (พนักงานต้อนรับส่วนหน้า) จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อนละ 24.2 รองลงมาคือ 
Housekeeping (แม่บ้าน)  จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 และ Food and Beverage / 
Waiter or Waitress (พนกังานอาหารและเครื่องดื่ม)  จ านวน 74  คน คิดเป็นร้อยละ 18.5
ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.5: แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จ าแนกตามระยะเวลาการท างานในปัจจุบัน 
 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ปี 106 26.5 
1-3 ปี 215 53.8 
4-6 ปี 29 7.2 
7-9 ปี 13 3.2 
10-12 ป ี 9 2.2 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ): แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ 
   แบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาการท างานในปัจจุบัน 
 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
มากกว่า 12 ปี 28 7.0 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ส่วนมากมีระยะเวลาการ
ท างาน 1-3 ปี  จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อนละ 53.8 รองลงมาคือ ท างาน ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 106 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 และระยะเวลาการท างาน 4-6 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2
ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.6: แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 56 14.0 
10,001 - 20,000 บาท 244 61.0 
20,001 - 30,000 บาท 50 12.5 
30,001 - 40,000 บาท 17 4.2 
40,001 - 50,000 บาท 13 3.2 
มากกว่า 50,000 บาทขึ้นไป 20 5.0 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน ส่วนใหญม่ีรายได้ต่อเดือน 
ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 61.0 รองลงมาคือ รายได้ต่อเดือน 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท จ านวน 56 คนคิดเป็นร้อยละ 14.0 รายได้ต่อเดือน ระหว่าง 20,001 
- 30,000 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
 โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรม 
   ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยจ าแนกเป็นภาพรวม และรายด้าน 
 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน x  S.D. ค่าระดับ 
 ปัจจัยจูงใจ 3.86 .863 มาก 
 ปัจจัยค้ าจุน 4.02 .810 มาก 
รวม 4.00 .792 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 แสดงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.00 พิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 
4.02 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรม 
   ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยจ าแนกตามด้านปัจจัยจงูใจ 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจงูใจ x  S.D. ค่าระดับ ล าดับที ่
1 ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย จากหัวหน้างานของ

ท่านในการปฏิบัติงานของท่าน 
3.60 .811 มาก 5 

2 งานที่ท่านปฏิบัติมีลักษณะงานที่น่าสนใจ 3.89 .821 มาก 2 
3 ขอบเขตหน้าที่ทีท่่านรับผิดชอบระบุไว้อย่างชัดเจน

ในใบพรรณนาลักษณะงาน (Job Descriptions) 
3.86 .876 มาก 3 

4 ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง เช่น 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และคนในองคก์ร 

3.91 .858 มาก 1 

5 ท่านได้รับโอกาสการฝึกอบรม และศึกษาดูงานเพื่อ
พัฒนาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 

3.68 .947 มาก 4 

รวม 3.86 .863 มาก  
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 จากตารางที่ 4.8 แสดงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล รายข้อโดยจ าแนกตามด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
โดยรวม ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงที่สุด คือ การได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง เช่น ผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และคนในองคก์ร ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.91 รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติมีลักษณะงาน
ที่น่าสนใจ ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.89 ขอบเขตหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบระบุไว้อย่างชัดเจนในใบ
พรรณนาลักษณะงาน (Job Descriptions) ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และน้อยที่สุด คือ การได้รับ
การยกย่อง ชมเชย จากหัวหน้างานของท่านในการปฏิบัติงานของท่าน ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.60
ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรม 
  ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยจ าแนกตามด้านปัจจัยค้ าจุน 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค  าจุน x  S.D. ค่าระดับ ล าดับที ่
6. องค์กรสามารถบริหารงานตามนโยบายและ

แผนการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ได้จริง 
3.66 .896 มาก 7 

7. สภาพแวดล้อมการท างาน มีความปลอดภัย  
(ตามข้อก าหนดอาชีวอนามัยและความปลอดภัย) 

3.81 .889 มาก 4 

8. หัวหน้าของท่านมีหลักเกณฑท์ี่เป็นธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3.68 .920 มาก 6 

9.  ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 4.12 .853 มาก 1 
10. ท่านได้รับค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชารวมถึง

เพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
3.94 .819 มาก 2 

11. เงินเดือนที่ท่านได้เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่
ในการปฏิบัติงานของท่าน 

3.72 .935 มาก 5 

12. การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
เนื่องจากมีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจนและ
อุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอ 

3.85 .852 มาก 3 

รวม 4.02 .810 มาก  
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 จากตารางที่ 4.9 แสดงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล รายข้อโดยจ าแนกตามด้านปัจจัยค้ าจุน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
โดยรวม ด้านปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.02 พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงที่สุด คือ ความสามารถเข้ากบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ที่ระดับมาก ที่
ค่าเฉลี่ย 4.12 รองลงมาคือ ได้รับค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาใน
การปฏิบัติงาน ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.94 การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเนื่องจากมี
ขั้นตอนการท างานที่ชัดเจนและอุปกรณ์เครือ่งมือที่เพียงพอ ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.85 และน้อยที่สดุ 
คือ องค์กรสามารถบริหารงานตามนโยบายและแผนการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ได้จริง ที่ระดับมาก ที่
ค่าเฉลี่ย 3.66 ตามล าดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลระดบัความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน  
   โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ยและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน 
   โรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน x  S.D. ค่าระดับ ล าดับที ่
1 ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นสิ่งที่ท าให้

ท่านเลือกปฏิบัติงานในองค์กร 
3.87 .859 มาก 2 

2 สถานที่ตั้งขององค์กรมีความสะดวกในการเดินทาง
ปฏิบัติงาน 

3.95 .848 มาก 1 

3 ท่านได้รับการดูแลเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม 

3.81 .868 มาก 4 

4 องค์กรมีเป้าหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน 

3.85 .872 มาก 3 

5 องค์กรมีสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล โบนัสประจ าปี และเงินชดเชย
เมื่อเกษียณอาย ุ

3.74 .914 มาก 5 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ 
      พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน x  S.D. ค่าระดับ ล าดับที ่
6 ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรับว่าเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กรที่ผลักดันองค์กรให้ประสอบ
ความส าเร็จ   

3.74 .920 มาก 5 

รวม 3.99 .851 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.10 แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ที่
ค่าเฉลี่ย 3.99 พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีความพึงพอใจสูงที่สุด คือ สถานที่ตัง้ขององค์กรมี
ความสะดวกในการเดินทางปฏิบัติงาน ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.95 รองลงมาคือ ชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นสิ่งที่ท าให้ท่านเลือกปฏิบัติงานในองค์กร ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.87 
องค์กรมีเป้าหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.85 และน้อยที่สดุ 
คือ องค์กรมีสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล โบนัสประจ าปี และเงินชดเชยเมื่อ
เกษียณอายุ และการได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรบัว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ผลักดันองคก์ร
ให้ประสอบความส าเร็จ ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.74 และ 3.74ตามล าดับ 
 
 ตอนที่ 4 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล  
 โดยจ าแนกตามตัวแปรลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติอ้างอิง T-test และ One way ANOVA แล้ว
ทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มโดยใช ้Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติ 
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ตารางที่ 4.11: เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต 
   กรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม เพศ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพศ x  S.D. t Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยจูงใจ 
ชาย 3.83 .874 -.624 .533 ไม่แตกต่างกัน 
หญิง 3.89 .857    

ปัจจัยค้ าจุน 
ชาย 3.95 .756 -1.553 .121 ไม่แตกต่างกัน 
หญิง 4.08 .844    

ผลรวมระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ชาย 3.95 .747 -1.027 .305 ไม่แตกต่างกนั 
หญิง 4.03 .821    

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
  
 จากตารางที่ 4.11 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม เพศ พบว่า  เพศของของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ที่ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
และรายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน  มีค่า Sig. > 0.05 แสดงว่า ไม่แตกต่างกัน 
หมายความว่า เพศที่แตกต่างกันของของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.12: เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต 
   กรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามอายุ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยจูงใจ  
ระหว่างกลุ่ม 14.831 5 2.966 4.135 .001* แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 282.606 394 .717    
รวม 297.438 399     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ): เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวใน 
    เขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนก 
    ตามอายุ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยค้ าจุน 
ระหว่างกลุ่ม 4.265 5 .853 1.305 .261 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 257.485 394 .654    
รวม 261.750 399     

ผลรวม
แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 7.167 5 1.433 2.326 .052 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 242.833 394 .616    
รวม 250.000 399     

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05  
 
 จากตารางที่ 4.12 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามอายุ พบว่า  
ความแตกต่างด้านอายุของ พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม 
และด้าน ปัจจยัค้ าจุน มีค่า Sig. > 0.05 แสดงว่า ไม่แตกต่างกัน หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันของ
ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวม และด้านปัจจยัค้ าจุน   มี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
 ส่วนระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ มีค่า Sig. < 0.05 (Sig. = 0.001) แสดง
ว่า แตกต่างกัน หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันของของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพ
และปริมณฑล มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ แตกตา่งกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 ซึ่งเมื่อจ าแนกความแตกต่างรายคู่ของอายุต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัย
จูงใจ พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 2 คู่ไดแ้ก่ คู่ที่ 1 อายุต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี น้อยกว่า 
อายุ 21-25 ปี  คู่ที่ 2 อายุต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี น้อยกว่า อายุ 26-35 ปี หมายความว่า 
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ที่มีอายุ อายุต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 
ปี มีค่าเฉลี่ยมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ น้อยกว่า ผู้ที่มีอายุ 21-25 ปี  และ 26-
35 ปี ดังตารางที่ 4.13 
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ตารางที่ 4.13: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูง 
  ใจ จ าแนกตามอายุ 
 

(I) AGE (J) AGE 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่า 20 
หรือเทียบเท่า 
20 ปี 

21-25 ปี -.678* .180 .016* 
26-35 ปี -.847* .193 .002* 
36-45 ปี -.650 .202 .067 
46-55 ปี -.550 .233 .352 
มากกว่า 55 ปี -.967 .385 .280 

21-25 ปี ต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี .678* .180 .016* 
26-35 ปี -.170 .110 .795 
36-45 ปี .028 .125 1.000 
46-55 ปี .128 .171 .990 
มากกว่า 55 ปี -.289 .351 .984 

26-35 ปี ต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี .847* .193 .002* 
21-25 ปี .170 .110 .795 
36-45 ปี .197 .143 .862 
46-55 ปี .297 .185 .763 
มากกว่า 55 ปี -.120 .358 1.000 

36-45 ปี ต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี .650 .202 .067 
21-25 ปี -.028 .125 1.000 
26-35 ปี -.197 .143 .862 
46-55 ปี .100 .194 .998 
มากกว่า 55 ปี -.317 .363 .979 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน 
   ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามอายุ 
 

(I) AGE (J) AGE 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

46-55 ปี ต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี .550 .233 .352 
21-25 ปี -.128 .171 .990 
26-35 ปี -.297 .185 .763 
36-45 ปี -.100 .194 .998 
มากกว่า 55 ปี -.417 .381 .945 

มากกว่า 55 ปี ต่ ากว่า 20 หรือเทียบเท่า 20 ปี .967 .385 .280 
21-25 ปี .289 .351 .984 
26-35 ปี .120 .358 1.000 
36-45 ปี .317 .363 .979 
46-55 ปี .417 .381 .945 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

อายุ N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่า 20 หรอืเทียบเท่า 20 ปี 25 3.20 1.000 .200 
21-25 ปี 196 3.88 .820 .059 
26-35 ปี 85 4.05 .785 .085 
36-45 ปี 60 3.85 .860 .111 
46-55 ปี 28 3.75 1.005 .190 
มากกว่า 55 ปี 6 4.17 .983 .401 
Total 400 3.86 .863 .043 
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ตารางที่ 4.14: เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต 
   กรุงเทพและ:ปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม 
   สถานภาพการสมรส 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยจูงใจ  
ระหว่างกลุ่ม .485 2 .243 .324 .723 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 296.952 397 .748    
รวม 297.437 399     

 ปัจจัยค้ าจุน 
ระหว่างกลุ่ม .276 2 .138 .210 .811 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 261.474 397 .659    
รวม 261.750 399     

ผลรวม
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุม่ .805 2 .402 .641 .527 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 249.195 397 .628    
รวม 250.000 399     

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05  
 
 จากตารางที่ 4.14 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามสถานภาพ
การสมรส พบว่า  ความแตกต่างด้านสถานภาพการสมรส ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่า 
Sig. > 0.05 แสดงว่า ไม่แตกต่างกัน หมายความว่า สถานภาพการสมรส ที่แตกต่างกันของของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้าน
ปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.15: เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต 
   กรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม 
   ต าแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยจูงใจ  
ระหว่างกลุ่ม 9.303 5 1.861 2.544 .058 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 288.135 394 .731    
รวม 297.438 399     

 ปัจจัยค้ า
จุน 

ระหว่างกลุ่ม 4.135 5 .827 1.265 .278 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 257.615 394 .654    
รวม 261.750 399     

ผลรวม
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 6.646 5 1.329 2.152 .059 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 243.354 394 .618    
รวม 250.000 399     

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05  
 
 จากตารางที่ 4.15 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่า  ความแตกต่าง
ด้านต าแหน่งงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และ
รายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่า Sig. > 0.05 แสดงว่า ไม่แตกต่างกัน 
หมายความว่า ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันของของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.16: เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต 
   กรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม 
   ระยะเวลาการท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยจูงใจ  
ระหว่างกลุ่ม 24.634 5 4.927 7.115 .000* แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 272.804 394 .692    
รวม 297.438 399     

 ปัจจัยค้ า
จุน 

ระหว่างกลุ่ม 15.317 5 3.063 4.898 .000* แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 246.433 394 .625    
รวม 261.750 399     

ผลรวม
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 20.677 5 4.135 7.105 .000* แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 229.323 394 .582    
รวม 250.000 399     

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05  
 
 จากตารางที่ 4.16 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามระยะเวลา
การท างาน พบว่า  ความแตกต่างด้านระยะเวลาการท างานของ พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจนุ มีค่า Sig. < 
0.05 แสดงว่า แตกต่างกัน หมายความว่า ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันของของพนักงาน
โรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจนุ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 
 จ าแนกความแตกต่างรายคู่ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ตาม
ระยะเวลาการท างาน พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 4 คู่ได้แก่ คู่ที่1 ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 
1 ปี น้อยกว่า ระยะ 1-3 ปี คู่ที่ 2 ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี น้อยกว่า ระยะ 4-6 ปี คูท่ี่ 3 
ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี น้อยกว่า ระยะ 10-12 ปี คู่ที่ 4 ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี 
น้อยกว่า ระยะมากกว่า 12 ปี หมายความว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
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ปริมณฑล ที่มรีะยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ 
น้อยกว่า ผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน ระยะ 1-3 ปี, ระยะ 4-6 ปี, ระยะ 10-12 ปี และ ระยะมากกว่า 
12 ป ีดังตารางที่ 4.17 
 จ าแนกความแตกต่างรายคู่ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ตาม
ระยะเวลาการท างาน พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 1 คู่ได้แก่  ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี 
น้อยกว่า ระยะ 1-3 ปี หมายความว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ทีม่ี
ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน น้อยกว่า ผู้ที่มี
ระยะเวลาการท างาน ระยะ 1-3 ปี  ดังตารางที ่4.18 
 จ าแนกความแตกต่างรายคู่ของผลรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามระยะเวลาการท างาน 
พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 2 คู่ได้แก ่คู่ที่1 ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี นอ้ยกว่า ระยะ 
1-3 ปี คู่ที่ 2 ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี น้อยกว่า ระยะ 10-12 ปี  หมายความว่า พนักงาน
โรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ที่มีระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม น้อยกว่า ผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน ระยะ 1-3 ปี และระยะ 
10-12 ป ีดังตารางที่ 4.19 
 
ตารางที่ 4.17: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูง 
  ใจ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่า  1 ปี 1-3 ปี -.421* .099 .003 
4-6 ปี -.603* .174 .037 
7-9 ปี -.731 .245 .115 
10-12 ปี -1.056* .289 .022 
มากกว่า 12 ปี -.643* .177 .023 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน 
   ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

1-3 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .421* .099 .003 
4-6 ปี -.183 .165 .942 
7-9 ปี -.310 .238 .889 
10-12 ปี -.635 .283 .414 
มากกว่า 12 ปี -.222 .167 .881 

4-6 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .603* .174 .037 
1-3 ปี .183 .165 .942 
7-9 ปี -.127 .278 .999 
10-12 ปี -.452 .318 .845 
มากกว่า 12 ปี -.039 .220 1.000 

7-9 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .731 .245 .115 
1-3 ปี .310 .238 .889 
4-6 ปี .127 .278 .999 
10-12 ปี -.325 .361 .976 
มากกว่า 12 ปี .088 .279 1.000 

10-12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี 1.056* .289 .022 
1-3 ปี .635 .283 .414 
4-6 ปี .452 .318 .845 
7-9 ปี .325 .361 .976 
มากกว่า 12 ปี .413 .319 .892 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน 
   ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

มากกว่า 12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .643* .177 .023 
1-3 ปี .222 .167 .881 
4-6 ปี .039 .220 1.000 
7-9 ปี -.088 .279 1.000 
10-12 ปี -.413 .319 .892 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

ระยะเวลาการท างาน N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่า  1 ปี 106 3.50 1.017 .099 
1-3 ปี 215 3.92 .760 .052 
4-6 ปี 29 4.10 .772 .143 
7-9 ปี 13 4.23 .599 .166 
10-12 ปี 9 4.56 .527 .176 
มากกว่า 12 ปี 28 4.14 .803 .152 
Total 400 3.86 .863 .043 
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ตารางที่ 4.18: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน ปัจจัย 
  ค้ าจุน จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่า  1 ปี 1-3 ปี -.362* .094 .012 
4-6 ปี -.531 .166 .071 
7-9 ปี -.639 .232 .184 
10-12 ปี -.699 .275 .264 
มากกว่า 12 ปี -.148 .168 .979 

1-3 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .362* .094 .012 
4-6 ปี -.169 .156 .948 
7-9 ปี -.278 .226 .911 
10-12 ปี -.337 .269 .904 
มากกว่า 12 ปี .214 .159 .874 

4-6 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .531 .166 .071 
1-3 ปี .169 .156 .948 
7-9 ปี -.109 .264 .999 
10-12 ปี -.169 .302 .997 
มากกว่า 12 ปี .383 .210 .648 

7-9 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .639 .232 .184 
1-3 ปี .278 .226 .911 
4-6 ปี .109 .264 .999 
10-12 ปี -.060 .343 1.000 
มากกว่า 12 ปี .492 .265 .634 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ); เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน  
   ปัจจัยค้ าจุน จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

10-12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .699 .275 .264 
1-3 ปี .337 .269 .904 
4-6 ปี .169 .302 .997 
7-9 ปี .060 .343 1.000 
มากกว่า 12 ปี .552 .303 .652 

มากกว่า 12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .148 .168 .979 
1-3 ปี -.214 .159 .874 
4-6 ปี -.383 .210 .648 
7-9 ปี -.492 .265 .634 
10-12 ปี -.552 .303 .652 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

ระยะเวลาการท างาน 
N Mean 

Std. 
Deviation Std. Error 

ต่ ากว่า  1 ปี 106 3.75 .986 .096 
1-3 ปี 215 4.11 .706 .048 
4-6 ปี 29 4.28 .702 .130 
7-9 ปี 13 4.38 .768 .213 
10-12 ปี 9 4.44 .527 .176 
มากกว่า 12 ปี 28 3.89 .737 .139 
Total 400 4.02 .810 .040 
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ตารางที่ 4.19: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของผลรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่า  1 ปี 1-3 ปี -.419* .091 .001 
4-6 ปี -.512 .160 .071 
7-9 ปี -.724 .224 .066 
10-12 ปี -1.006* .265 .014 
มากกว่า 12 ปี -.447 .162 .183 

1-3 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .419* .091 .001 
4-6 ปี -.093 .151 .996 
7-9 ปี -.306 .218 .853 
10-12 ปี -.588 .260 .403 
มากกว่า 12 ปี -.028 .153 1.000 

4-6 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .512 .160 .071 
1-3 ปี .093 .151 .996 
7-9 ปี -.212 .255 .983 
10-12 ปี -.494 .291 .718 
มากกว่า 12 ปี .065 .202 1.000 

7-9 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .724 .224 .066 
1-3 ปี .306 .218 .853 
4-6 ปี .212 .255 .983 
10-12 ปี -.282 .331 .981 
มากกว่า 12 ปี .277 .256 .947 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.19 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของผลรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
   จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

10-12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี 1.006* .265 .014 
1-3 ปี .588 .260 .403 
4-6 ปี .494 .291 .718 
7-9 ปี .282 .331 .981 
มากกว่า 12 ปี .560 .292 .599 

มากกว่า 12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .447 .162 .183 
1-3 ปี .028 .153 1.000 
4-6 ปี -.065 .202 1.000 
7-9 ปี -.277 .256 .947 
10-12 ปี -.560 .292 .599 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

ระยะเวลาการท างาน N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่า  1 ปี 106 3.66 .985 .096 
1-3 ปี 215 4.08 .647 .044 
4-6 ปี 29 4.17 .711 .132 
7-9 ปี 13 4.38 .650 .180 
10-12 ปี 9 4.67 .500 .167 
มากกว่า 12 ปี 28 4.11 .786 .149 
Total 400 4.00 .792 .040 
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ตารางที่ 4.20: เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต 
   กรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามระดับ 
   รายได้ต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

ปัจจัยจูงใจ  
ระหว่างกลุ่ม 24.005 5 4.801 6.918 .000* แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 273.433 394 .694    
รวม 297.437 399     

 ปัจจัยค้ าจุน 
ระหว่างกลุ่ม 5.089 5 1.018 1.562 .170 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 256.661 394 .651    
รวม 261.750 399     

ผลรวม
แรงจูงใจใน
การ
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 12.793 5 2.559 4.250 .001* แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 237.207 394 .602    
รวม 250.000 399     

* อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ที ่0.05  
 
 จากตารางที่ 4.20 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามระดับรายได้
ต่อเดือน พบว่า  ความแตกตา่งด้านระดับรายได้ต่อเดือน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และ ด้านปัจจัยจูงใจ มีค่า Sig. < 0.05 แสดงว่า แตกต่างกัน 
หมายความว่า ระดับรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันของของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม และ ด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตา่ง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 
 ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุน มีค่า Sig. > 0.05 แสดงว่า ไม่แตกต่างกัน หมายความว่า ระดับรายได้
ต่อเดือน ที่แตกต่างกันของของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ไม่แตกต่างกัน 
 จ าแนกความแตกต่างรายคู่ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ตามระดับ
รายได้ต่อเดือน พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 4 คู่ได้แก่ คู่ที่1 ระดับรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือ
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เทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า รายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท  คูท่ี่ 2 ระดบัรายได้ต่อเดือน 
ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท คู่ที่ 3 ระดับ
รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท คู่
ที่ 4 ระดับรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า รายได้ต่อเดือน มากกว่า 
50,000 บาท หมายความว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ที่มีระดับ
รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ 
น้อยกว่า ผู้ที่มรีายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท , 20,001-30,000 บาท , 40,001-50,000 บาท 
และ มากกว่า 50,000 บาท ดังตารางที่ 4.21 
 จ าแนกความแตกต่างรายคู่ของผลรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามระดับรายได้ต่อเดือน
พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 1 คู่ได้แก ่ระดับรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท 
น้อยกว่า รายได้ต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท หมายความว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ที่มีระดับรายได้ต่อเดือน  เดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม น้อยกว่า ผู้ที่มีระดับรายได้ต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท ดัง
ตารางที่ 4.22 
 
ตารางที่ 4.21: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูง 
  ใจ จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 10,000 

10,001-20,000 บาท -.524* .123 .003 
20,001-30,000 บาท -.643* .162 .008 
30,001-40,000 บาท -.525 .231 .396 
40,001-50,000 บาท -.874* .256 .043 
มากกว่า 50,000 บาท -1.093* .217 .000 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน 
   ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

10,001-20,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .524* .123 .003 
20,001-30,000 บาท -.119 .129 .974 
30,001-40,000 บาท -.001 .209 1.000 
40,001-50,000 บาท -.350 .237 .824 
มากกว่า 50,000 บาท -.569 .194 .128 

20,001-30,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .643* .162 .008 
10,001-20,000 บาท .119 .129 .974 
30,001-40,000 บาท .118 .234 .998 
40,001-50,000 บาท -.231 .259 .977 
มากกว่า 50,000 บาท -.450 .220 .526 

30,001-40,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .525 .231 .396 
10,001-20,000 บาท .001 .209 1.000 
20,001-30,000 บาท -.118 .234 .998 
40,001-50,000 บาท -.348 .307 .936 
มากกว่า 50,000 บาท -.568 .275 .513 

40,001-50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .874* .256 .043 
10,001-20,000 บาท .350 .237 .824 
20,001-30,000 บาท .231 .259 .977 
30,001-40,000 บาท .348 .307 .936 
มากกว่า 50,000 บาท -.219 .297 .990 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน 
   ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

มากกว่า 50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 1.093* .217 .000 
10,001-20,000 บาท .569 .194 .128 
20,001-30,000 บาท .450 .220 .526 
30,001-40,000 บาท .568 .275 .513 
40,001-50,000 บาท .219 .297 .990 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

รายได้ต่อเดือน N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 56 3.36 1.103 .147 
10,001-20,000 บาท 244 3.88 .805 .052 
20,001-30,000 บาท 50 4.00 .756 .107 
30,001-40,000 บาท 17 3.88 .697 .169 
40,001-50,000 บาท 13 4.23 .599 .166 
มากกว่า 50,000 บาท 20 4.45 .686 .153 
Total 400 3.86 .863 .043 
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ตารางที่ 4.22: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของผลรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
  จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 10,000 

10,001-20,000 บาท -.352 .115 .099 
20,001-30,000 บาท -.359 .151 .342 
30,001-40,000 บาท -.398 .215 .634 
40,001-50,000 บาท -.647 .239 .200 
มากกว่า 50,000 บาท -.839* .202 .005 

10,001-20,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .352 .115 .099 
20,001-30,000 บาท -.008 .120 1.000 
30,001-40,000 บาท -.047 .195 1.000 
40,001-50,000 บาท -.295 .221 .877 
มากกว่า 50,000 บาท -.488 .180 .202 

20,001-30,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .359 .151 .342 
10,001-20,000 บาท .008 .120 1.000 
30,001-40,000 บาท -.039 .218 1.000 
40,001-50,000 บาท -.288 .242 .922 
มากกว่า 50,000 บาท -.480 .205 .363 

30,001-40,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .398 .215 .634 
10,001-20,000 บาท .047 .195 1.000 
20,001-30,000 บาท .039 .218 1.000 
40,001-50,000 บาท -.249 .286 .980 
มากกว่า 50,000 บาท -.441 .256 .704 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.22 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของผลรวมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
   จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

40,001-50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .647 .239 .200 
10,001-20,000 บาท .295 .221 .877 
20,001-30,000 บาท .288 .242 .922 
30,001-40,000 บาท .249 .286 .980 
มากกว่า 50,000 บาท -.192 .276 .993 

มากกว่า 50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .839* .202 .005 
10,001-20,000 บาท .488 .180 .202 
20,001-30,000 บาท .480 .205 .363 
30,001-40,000 บาท .441 .256 .704 
40,001-50,000 บาท .192 .276 .993 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

รายได้ต่อเดือน N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 56 3.66 1.032 .138 
10,001-20,000 บาท 244 4.01 .745 .048 
20,001-30,000 บาท 50 4.02 .714 .101 
30,001-40,000 บาท 17 4.06 .659 .160 
40,001-50,000 บาท 13 4.31 .630 .175 
มากกว่า 50,000 บาท 20 4.50 .607 .136 
Total 400 4.00 .792 .040 
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 ตอนที ่5 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล  
 โดยจ าแนกตามตัวแปรลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติอ้างอิง One way ANOVA และ T-test แล้ว
ทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มโดยใช ้Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติ 
 
ตารางที่ 4.23: เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวใน 
   เขตกรุงเทพและปริมณฑล จ าแนกตามเพศ 
 

 เพศ x  S.D. t Sig. 
ผล 
เปรียบเทียบ 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ชาย 3.88 .837 -2.129 .034* แตกต่างกัน 
หญิง 4.07 .855    

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
 
 จากตารางที่ 4.23 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ าแนกตามเพศ พบว่า ความแตกต่างด้านเพศของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีค่า Sig. < 0.05 (Sig. = 0.034) แสดงว่า 
แตกต่างกัน หมายความว่า เพศที่แตกต่างกันของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 
ตารางที่ 4.24: เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวใน 
   เขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตาม 
   เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน 
 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

อายุ  
ระหว่างกลุ่ม 5.537 5 1.107 1.539 .177 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 283.440 394 .719    
รวม 288.978 399     

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.24 (ต่อ): เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4  
    ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน โดยรวมและรายด้าน  
    จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน  
    รายได้ต่อเดือน 
 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

SS df MS F Sig. 
ผล 

เปรียบเทียบ 

สถานภาพ
การสมรส 

ระหว่างกลุ่ม .348 2 .174 .239 .787 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 288.629 397 .727    
รวม 288.977 399     

ต าแหน่งงาน 
ระหว่างกลุ่ม 6.901 5 1.380 1.928 .089 ไม่แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 282.076 394 .716    
รวม 288.977 399     

ระยะเวลา
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 15.807 5 3.161 4.560 .000*  แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 273.170 394 .693    
รวม 288.978 399     

รายได้ต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 8.646 5 1.729 2.430 .035*  แตกต่างกัน 
ภายในกลุ่ม 280.332 394 .712    
รวม 288.978 399     

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05  
 
 จากตารางที่ 4.24 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล ด้าน อายุ สถานภาพสมรส  
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน พบว่า ความแตกต่างด้าน อายุ สถานภาพ
สมรส และต าแหน่งงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีค่า Sig. > 
0.05 แสดงว่า ไม่แตกต่างกัน หมายความว่า อายุ สถานภาพสมรส และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไม่
แตกต่างกัน   
 ด้านระยะเวลาการท างาน พบว่า ความแตกต่าง ด้านระยะเวลาการท างาน ของพนักงาน
โรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีค่า Sig. < 0.05 (Sig. = 0.000) แสดงว่า แตกต่าง
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กัน หมายความว่า ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกันของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ 0.05  ซึ่งเมือ่จ าแนกความแตกต่างรายคู่ของระยะเวลาการท างาน ต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า มีความแตกต่างกันจ านวน 1 คู่ได้แก่ ระยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า 1 ปี น้อยกว่า 
ระยะเวลาการท างาน 4-6 ปี หมายความว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล ที่มรีะยะเวลาการท างาน ต่ ากว่า  1 ปี มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า 
ผู้ที่มีระยะเวลาการท างาน 4-6 ปี ดังตารางที่ 4.25 
 รายได้ต่อเดือน พบว่า ความแตกต่าง ด้านรายได้ต่อเดือน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีค่า Sig. < 0.05 (Sig. = 0.035) แสดงว่า แตกตา่งกัน หมายความว่า 
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 0.05 ซึ่งเมื่อจ าแนกความ
แตกต่างรายคู่ของรายได้ต่อเดือน ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่า มีความแตกต่างกัน
จ านวน 4 คู่ไดแ้ก่ คู่ที่ 1 รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า รายได้ต่อเดือน 
10,001-20,000 บาท คู่ที่ 2 รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า รายได้ต่อ
เดือน 20,001-30,000 บาท คู่ที่ 3 รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อยกว่า 
รายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท คู่ที่ 4 รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาท น้อย
กว่า รายได้ต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท หมายความว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ที่มีรายได้ต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาทมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า ผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท, 
40,001-50,000 บาท และ มากกว่า 50,000 บาท ดังตารางที่ 4.26 
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ตารางที่ 4.25: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจ าแนก 
  ตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่า  1 ป ี 1-3 ปี -.306 .099 .090 
4-6 ปี -.618 .174 .030* 
7-9 ปี -.351 .245 .842 
10-12 ปี -.940 .289 .063 
มากกว่า 12 ปี -.345 .177 .579 

1-3 ป ี ต่ ากว่า  1 ปี .306 .099 .090 
4-6 ปี -.312 .165 .610 
7-9 ปี -.044 .238 1.000 
10-12 ปี -.634 .283 .416 
มากกว่า 12 ปี -.039 .167 1.000 

4-6 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .618 .174 .030* 
1-3 ปี .312 .165 .610 
7-9 ปี .268 .278 .968 
10-12 ปี -.322 .318 .960 
มากกว่า 12 ปี .273 .221 .909 

7-9 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .351 .245 .842 
1-3 ปี .044 .238 1.000 
4-6 ปี -.268 .278 .968 
10-12 ปี -.590 .361 .751 
มากกว่า 12 ปี .005 .279 1.000 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.25 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

(I) Time (J) Time 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

10-12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .940 .289 .063 
1-3 ปี .634 .283 .416 
4-6 ปี .322 .318 .960 
7-9 ปี .590 .361 .751 
มากกว่า 12 ปี .595 .319 .627 

มากกว่า 12 ปี ต่ ากว่า  1 ปี .345 .177 .579 
1-3 ปี .039 .167 1.000 
4-6 ปี -.273 .221 .909 
7-9 ปี -.005 .279 1.000 
10-12 ปี -.595 .319 .627 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 

ระยะเวลาการท างาน N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่า  1 ปี 106 3.73 .952 .092 
1-3 ปี 215 4.03 .805 .055 
4-6 ปี 29 4.34 .721 .134 
7-9 ปี 13 4.08 .641 .178 
10-12 ปี 9 4.67 .707 .236 
มากกว่า 12 ปี 28 4.07 .766 .145 
Total 400 3.99 .851 .043 
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ตารางที่ 4.26: เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จ าแนก 
  ตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ต่ ากว่าหรือ
เทียบเท่า 10,000 

10,001-20,000 บาท -.246 .125 .050* 
20,001-30,000 บาท -.350 .164 .034* 
30,001-40,000 บาท -.015 .234 .950 
40,001-50,000 บาท -.635 .260 .015* 
มากกว่า 50,000 บาท -.550 .220 .013* 

10,001-20,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .246 .125 .050* 
20,001-30,000 บาท -.104 .131 .427 
30,001-40,000 บาท .231 .212 .275 
40,001-50,000 บาท -.389 .240 .106 
มากกว่า 50,000 บาท -.304 .196 .122 

20,001-30,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .350 .164 .034* 
10,001-20,000 บาท .104 .131 .427 
30,001-40,000 บาท .335 .237 .158 
40,001-50,000 บาท -.285 .263 .279 
มากกว่า 50,000 บาท -.200 .223 .371 

30,001-40,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .015 .234 .950 
10,001-20,000 บาท -.231 .212 .275 
20,001-30,000 บาท -.335 .237 .158 
40,001-50,000 บาท -.620 .311 .047* 
มากกว่า 50,000 บาท -.535 .278 .055 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.26 (ต่อ): เปรียบเทียบค่าความแตกต่างรายคู่ ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
   จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

(I) Income (J) Income 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

40,001-50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .635 .260 .015* 
10,001-20,000 บาท .389 .240 .106 
20,001-30,000 บาท .285 .263 .279 
30,001-40,000 บาท .620 .311 .047* 
มากกว่า 50,000 บาท .085 .301 .778 

มากกว่า 50,000 
บาท 

ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 .550 .220 .013* 
10,001-20,000 บาท .304 .196 .122 
20,001-30,000 บาท .200 .223 .371 
30,001-40,000 บาท .535 .278 .055 
40,001-50,000 บาท -.085 .301 .778 

* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที ่0.05 
Descriptives 
รายได้ต่อเดือน N Mean Std. Deviation Std. Error 
ต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 56 3.75 .995 .133 
10,001-20,000 บาท 244 4.00 .844 .054 
20,001-30,000 บาท 50 4.10 .789 .112 
30,001-40,000 บาท 17 3.76 .752 .182 
40,001-50,000 บาท 13 4.38 .650 .180 
มากกว่า 50,000 บาท 20 4.30 .657 .147 
Total 400 3.99 .851 .043 
 
 สรุป  
 ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนมากเป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 21-25 ปี มีสถานภาพโสด 
มีต าแหน่งงานเป็น Front Office (พนักงานต้อนรับส่วนหน้า) มีระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี มรีายได้
ต่อเดือน ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท  
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  ผลการวิเคราะห์ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.00 พิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
ปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.02 มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.99 
 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
  จ าแนกตาม เพศ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ได้แก ่
ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
  จ าแนกตามอายุ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และด้านปัจจยัค้ าจุน   มี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านปัจจัยจูงใจ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
  จ าแนกตามต าแหน่งงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ 
ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
  จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม และ
รายด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
  จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม และ 
ด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ 0.05 ส่วน
ด้านปจัจัยค้ าจุน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ไม่แตกต่างกัน  
 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมและรายด้าน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
  จ าแนกตาม เพศ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05  
  จ าแนกตามอายุ อายุ สถานภาพสมรส และต าแหน่งงาน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน  
  จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน มีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 



 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง “แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล” โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ไดท้ าการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ผู้วิจยัไดส้รุป อภิปรายผล และเสนอแนะการวิจัย ได้ดังนี้  
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจยัจากการวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัย เรื่อง “แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล”  ผู้วิจัยขอสรุปเป็น 5 
ตอน ดังนี้ 
 1. สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์  
 2. สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 3. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
 4. สรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน  
 5. สรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ระหว่างตัวแปร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
  รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า   
ส่วนมากเป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 21-25 ป ีสถานภาพโสด ต าแหน่งงานเป็น Front Office 
(พนักงานต้อนรับส่วนหน้า) มีระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี มีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 10,001 - 
20,000 บาท 
 2. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 
4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.00 พิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านปจัจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ที่
ค่าเฉลี่ย 4.02  
 ด้านปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 ข้อที่มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงที่สุด คือ การไดร้ับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
และคนในองคก์ร ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.91 รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติมีลักษณะงานที่น่าสนใจ ที่
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ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.89 ขอบเขตหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบระบุไว้อย่างชัดเจนในใบพรรณนาลักษณะ
งาน (Job Descriptions) ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และน้อยที่สุด คือ การได้รับการยกย่อง ชมเชย 
จากหัวหน้างานของท่านในการปฏิบัติงานของท่าน ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.60ตามล าดับ 
 ด้านปัจจัยค้ าจุน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.02 ข้อที่มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงที่สุด คือ ความสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างด ีที่ระดับมาก ทีค่่าเฉลี่ย 4.12 
รองลงมาคือ ได้รับค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
ที่ระดับมาก ทีค่่าเฉลี่ย 3.94 การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเนื่องจากมีขั้นตอนการท างาน
ที่ชัดเจนและอุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอ ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.85 และน้อยที่สุด คือ องค์กร
สามารถบริหารงานตามนโยบายและแผนการด าเนินงานที่ก าหนดไว้ได้จริง ที่ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 
3.66 ตามล าดับ 
 3. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรม
ระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล พบว่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.99 ข้อที่มีความพึงพอใจสูงที่สุด คือ สถานที่ตั้งขององค์กรมีความสะดวกใน
การเดินทางปฏิบัติงาน ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.95 รองลงมาคือ ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร
เป็นสิ่งที่ท าให้ท่านเลือกปฏิบัติงานในองค์กร ระดับมาก ทีค่่าเฉลี่ย 3.87 องค์กรมีเป้าหมายและ
มาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.85 และน้อยที่สุด คือ องค์กรมีสวัสดิการ
ที่ดีให้แก่พนักงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล โบนัสประจ าปี และเงินชดเชยเมื่อเกษียณอายุ และการ
ได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ผลักดนัองค์กรให้ประสอบ
ความส าเร็จ ทีร่ะดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.74 และ 3.74ตามล าดับ 
 4. สรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ระหว่างตัวแปร แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจ าแนกตามตัวแปรลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน พบว่า จ าแนกตาม 
เพศ ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ได้แก ่ด้านปัจจัยจูงใจ และด้าน
ปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
 จ าแนกตามอายุ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และด้านปัจจยัค้ าจุน   มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านปัจจัยจูงใจ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ 
0.05 
 จ าแนกตามต าแหน่งงาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ได้แก่ 
ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 
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 จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม และรายด้าน 
ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม และ ด้าน
ปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนด้าน
ปัจจัยค้ าจุน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ไม่แตกต่างกัน 
 5. สรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ระหว่างตัวแปร ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน โดยจ าแนกตามตัวแปรลักษณะประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน พบว่า จ าแนก
ตาม เพศ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 จ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส และต าแหน่งงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไม่
แตกต่างกัน  
 จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
5.2 อภิปราย 
 การวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจและแรงจูงใจทีม่ีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 
4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ผู้วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้ดังนี้ 
 ศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งความพึงพอใจสูงที่สุด คือ สถานที่ต้ังของ
องค์กรมีความสะดวกในการเดินทางปฏิบัติงาน รองลงมาคือ การมชีื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร
เป็นสิ่งที่ท าใหพ้นักงานเลือกปฏิบัติงานในองค์กร และการที่องค์กรมีเป้าหมายและมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน สอดคลอ้งกับ นุตนลิน ลิมาพร (2558) ได้ศึกษาเรือ่งปัจจัยแรงจูงใจและความพึง
พอใจที่มีต่อการท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม พบว่า ผู้ที่ท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีระดับระดับ
แรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงได้ดังนี้ ประเด็นช่ือเสียงขององค์กร  
ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงขององค์กร สอดคล้องกับ นนทัช ฟรอมไธสง (2552) ได้ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม แกรนด์ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร พบว่า
พนักงานมีระดับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ระดับมาก ไม่สอดคล้องกับ สุธานิธ์ิ นุกูลอึ้งอารี 
(2555) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท การบนิไทย จ าากัด (มหาชน) กรณี
พนักงานบริษัทการบินไทยฯ ส านักงานใหญ่ พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจระดับปานกลาง พนักงาน
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บริษัท การบินไทย จากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานที่ส านักงานใหญ่ ความพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ พนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สา
นักงานใหญ ่
 ศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอในในการท างานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 
ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จากผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ได้แก่  อายุ 
ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจ ระยะเวลาการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมและรายได้ทั้ง
ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน รายได้ต่อเดือนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูง
ใจ และปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอในในการท างาน ได้แก ่ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน 
สอดคล้องกับ เรณู สุขฤกษกจิ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลตอ่ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทท่าอากาศยานไทยจ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผล
ต่อความพึงพอใจที่แตกต่างกันออกไป เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค่ าจุน 
พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทศิทางเดียวกับความพึงพอใจ โดยปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความส าเร็จ และปัจจัยค่ าจุนด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านสถานะทาง
อาชีพ  
 แนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพ
และปริมณฑล จากผลการศกึษาพบว่า พบว่า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับ
มาก โดยเมื่อพิจารณาถึงความพึงพอใจที่น้อยที่สุดในการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ องค์กรมี
สวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล โบนัสประจ าปี และเงินชดเชยเมื่อเกษียณอายุ 
และการได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรบัว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ผลักดันองคก์รให้ประสอบ
ความส าเร็จ จงึเป็นส่วนจ าเป็นในการน าข้อมูลดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความพ่ึงพอใจ 
โดยที่สวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงานและการได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรเป็นส่วนที่เมื่อมีแนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจที่ดีแล้วจะท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานได้มากขึ้นได้  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ผลที่ได้จากการวิจัย พบว่า การองค์กรมีสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน เช่น ค่า
รักษาพยาบาล โบนัสประจ าปี และเงินชดเชยเมื่อเกษียณอายุ และการได้รับการยกย่อง ชมเชย และ
ยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ผลักดันองค์กรให้ประสอบความส าเร็จ เป็นหัวข้อที่มีความพึง
พอใจน้อยที่สุด จึงเป็นสิ่งที่โรงแรมควรน าขอ้มูลที่ได้นี้ไปพิจารณาในการทบทวนถึงสวัสดิการและการ
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ให้การยอมรับแก้พนักงานในโรงแรมนั้นๆ เพื่อเมื่อสองส่วนนี้ได้รับการส่งเสริมจะท าใหพ้นักงานจะมี
ความพึงพอใจในการท างานมากขึ้นได้  
 2. จากผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ขอ้มูลส่วนหนึ่งผู้ประกอบการโรงแรมสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงานได้ โดยเฉพาะกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการ
วางแผนพัฒนาพนักงานโรงแรมให้มีแรงจูงในในการปฏิบัติงาน รวมถึงส่งเสริมเพื่อให้พนกังานมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะก่อให้เกิดการมีบริการที่ดี ส่งผลประโยชน์ต่อภาพลักษณ์และบริการที่ดี
ของโรงแรมได ้
 3. โรงแรมระดบั 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ควรน าแนวคิดการเสริมสร้างแรงจูงใจ
และพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก้พนักงาน
โรงแรม มาประยุกต์ใช้ควบคู่กับข้อมูล เพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความแตกต่างทางด้านบริการ 
และความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ ให้สอดคล้องต่อความต้องการของลูกค้าโรงแรม ซึ่ง
ก่อให้เกิดความประทับใจและพึงพอใจ น าไปสู่การตัดสินใจเลือกใช้บริการมากขึ้นได ้
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยในครั้งต่อไป 
 1. ในการท าวิจัยในครั้งต่อไปควรศึกษาเกี่ยวกับแนวทางในการเสริมสรา้งความพึงพอใจของ
พนักงานโรงแรมโดยเฉพาะในเรื่องการได้รับค าชมเชย และสวัสดิการของพนักงาน โดยการเจาะลึก
เข้าไปถึงปัจจัยส าคัญที่จะสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น ว่าเป็นอย่างไร 
สวัสดิการอย่างไรที่จะส่งเสริมให้พนักงานโรงแรมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นได้  
 2.  ในการท าวิจยัในครั้งต่อไปควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นรายกรณีของแต่ละโรงแรมไปเพื่อเป็นกระโยชน์ในการน าข้อมูลที่ได้มาวางแผนเพื่อ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมให้ดยีิ่งขึ้น 
 3. ในการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัย หรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรมีการเจาะลึก
ไปในส่วนของสวัสดิการของพนักงาน ในแต่ละรายกรณีโรงแรม โดยอาจจะศึกษาเปน็เชิงคุณภาพ แล้ว
เปรียบเทียบความพึงพอใจของสวัสดิการที่ได้รับกับหน้าที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมนั้นๆ 
เพื่อเป็นข้อมูลในการบริหารจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการของพนักงานโรงแรมนั้นๆได้  
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ความพึงพอใจและแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดบั 4 ดาว 
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระของนักศึกษาปริญญาโทตามหลักสูตร
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรมการบริการและการท่องเที่ยวมหาวิทยาลัย
กรุงเทพ และมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ดังนั้น จึงขอความร่วมมือจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง โอกาสนี้ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็น
อย่างสูง แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึ่งพอใจการปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 4 ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลส่วนตัวของท่าน 
1. เพศ 
 (    ) 1. ชาย    (    ) 2. หญิง 
2. อาย ุ
 (    ) 1. ต่ ากว่าหรือเท่ากับ20 ป ี  (    ) 2. 21-25 ป ี
 (    ) 3. 26-35 ป ี   (    ) 4. 36-45 ป ี
 (    ) 5. 46-55 ป ี   (    ) 6. มากกว่า 55 ป ี
3. สถานภาพการสมรส 
 (    ) 1. โสด    (    ) 2. สมรส 
 (    ) 3. หย่าร้าง/หม้าย   
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4. ต าแหน่งงาน 
(    ) 1. Main Kitchen (พนักงานครัว) 
(    ) 2. Front Office (พนักงานต้อนรับส่วนหน้า) 
(    ) 3. Food and Beverage / Waiter or Waitress (พนักงานอาหารและเครื่องดื่ม) 
(    ) 4. Housekeeping (แม่บ้าน) 
(    ) 5.Technician (ช่าง) 
(    ) 6. Other (อื่นๆ โปรดระบุ)……….. 

5. ระยะเวลาการท างานในปัจจุบัน 
(    ) 1. ต่ ากวา่ 1 ปี   (    ) 2. 1-3 ปี 

 (    ) 3. 4-6 ปี    (    ) 4. 7-9 ปี 
 (    ) 5. 10-12 ป ี   (    ) 6. มากกว่า 12 ปี 
6. ระดับรายได้ต่อเดือน 
 (    ) 1. ต่ ากวา่หรือเท่ากับ10,000 บาท (    ) 2. 10,001-20,000 บาท 
 (    ) 3. 20,001-30,000 บาท  (    ) 4. 30,001-40,000 บาท 
 (    ) 5. 40,001-50,000 บาท  (    ) 6. มากกว่า 50,000 บาท 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 
 ค าชี้แจง: โปรดอ่านข้อความและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็น
ของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว 
 

ข้อที่ ข้อความ ระดับความเห็น 
1 2 3 4 5 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน(ปัจจัยจงูใจ) 
1. ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย จากหัวหน้างานของท่านใน

การปฏิบัติงานของท่าน 
     

2. งานที่ท่านปฏิบัติมีลักษณะงานที่น่าสนใจ      
3. ขอบเขตหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบระบุไว้อย่างชัดเจนในใบ

พรรณนาลักษณะงาน (Job Descriptions) 
     

4. ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบข้าง เช่น 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และคนในองคก์ร 
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ข้อที่ ข้อความ ระดับความเห็น 
1 2 3 4 5 

5. ท่านได้รับโอกาสการฝึกอบรม และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา
ความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 

     

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน(ปัจจัยค้ าจุน) 
6. องค์กรสามารถบริหารงานตามนโยบายและแผนการ

ด าเนินงานที่ก าหนดไว้ได้จริง 
     

7. สภาพแวดล้อมการท างาน มีความปลอดภัย (ตาม
ข้อก าหนดอาชีวอนามัยและความปลอดภัย) 

     

8. หัวหน้าของท่านมีหลักเกณฑท์ี่เป็นธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

     

9. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี      
10. ท่านได้รับค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อน

ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
     

11. เงินเดือนที่ท่านได้เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

     

12. การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเนื่องจากมี
ขั้นตอนการท างานที่ชัดเจนและอุปกรณ์เครือ่งมือที่
เพียงพอ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึ่งพอใจการปฏิบัติงาน 
 ค าชี้แจง: โปรดอ่านข้อความและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความพ่ึงพอใจของ
ท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว 
ข้อที่ ข้อความ ระดับความพึงพอใจ 

1 2 3 4  5 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจการปฏิบัติงาน      
1. ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นสิ่งที่ท าให้ท่านเลอืก

ปฏิบัติงานในองค์กร 
     

2. สถานที่ตั้งขององค์กรมีความสะดวกในการเดินทาง
ปฏิบัติงาน 

     

3. ท่านได้รับการดูแลเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชาอย่าง
เหมาะสม 

     

4. องค์กรมีเป้าหมายและมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน      
5. องค์กรมีสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงานเช่น ค่ารักษาพยาบาล 

โบนัสประจ าปี และเงินชดเชยเมื่อเกษียณอาย ุ
     

6. ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรที่ผลักดันองค์กรให้ประสอบความส าเร็จ   

     

 
ส่วนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคนวก ข แบบประเมนิความสอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามของตัวแปรต่างๆของ
แบบสอบถามส าหรบัการวิจยั 

 
เรื่อง แรงจูงใจและความพงึพอใจที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว 

ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
ค าชี้แจง 
 ขอความอนุเคราะห์ท่านผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามว่ามีความ
สอดคล้องกับค านิยามของตัวแปรต่างๆหรือไม่ ค าตอบที่ได้จากท่านจะเป็นข้อมูลในการปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพของเครื่องมือ โดยขอให้ท่านท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด และให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงลงในช่องข้อเสนอแนะ 
 ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่าน 

ด้วยความเคารพอย่างสูง 
นายยศนันท์  ออนสันทัด 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรมการบริการและการท่องเที่ยว  
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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เรื่อง แรงจูงใจและความพงึพอใจที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว  
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 

รายการ/ข้อค าถาม 
สอด
คล้อง 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

ผลคะแนน 
(ผ่าน 0.5 คะแนน

ขึ้นไป) 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

1. เพศ 
1.  ชาย         2.  หญิง 

   3 คะแนน 

2. อาย ุ
1.  อายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ20 ป ี
2.  อายุ 21-25 ป ี
3.  อายุ 26-35 ป ี 
4.  อายุ 36-45 ป ี
5.  อายุ 46-55 ป ี 
6.  อายุมากกว่า 55 ป ี

   3 คะแนน 

3. สถานภาพสมรส 
1.  โสด         2.  สมรส  
3.  หย่าร้าง/หม้าย 

   3 คะแนน 

4. ต าแหน่งงาน 
1.  Main Kitchen (พนกังานครัว) 
2.  Front Office (พนักงานต้อนรับ

ส่วนหน้า) 
3.  Food and Beverage / 

Waiter or Waitress (พนักงานอาหารและ
เครื่องดื่ม) 

4.  Housekeeping (แม่บ้าน) 
5.  Technician (ช่าง) 
6.  Other (อื่นๆ โปรดระบุ)……….. 
 

   3 คะแนน 
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รายการ/ข้อค าถาม 
สอด
คล้อง 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

ผลคะแนน 
(ผ่าน 0.5 คะแนน

ขึ้นไป) 
5. ระยะเวลาการท างานในปัจจุบัน 
1.  ต่ ากว่า 1 ปี 
2.  1-3 ปี 
3.  4-6 ปี   
4.  7-9 ปี 
5.  10-12 ป ี  
6.  มากกว่า 12 ปี 

   3 คะแนน 

6. รายได้ต่อเดือน 
1.  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 
2.  10,001 – 20,000 บาท 
3.  20,001 - 30,000 บาท  
4.  30,001 - 40,000 บาท 
5.  40,001 - 50,000 บาท  
6.  มากกว่า 50,000 บาท  

   3 คะแนน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน ใช้มาตรวัด Likert’s Scale 
วัดระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ  
1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน(ปัจจยัจูงใจ) 
1.1 ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย จาก
หัวหน้างานของท่านในการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

   3 คะแนน 

1.2 งานที่ท่านปฏิบัติมีลักษณะงานที่
น่าสนใจ 

   1.5 คะแนน 

1.3 ขอบเขตหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบระบุไว้
อย่างชัดเจนในใบพรรณนาลักษณะงาน 
(Job Descriptions) 

   3 คะแนน 

1.4 ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลรอบ
ข้าง เช่น ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

   1.5 คะแนน 
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รายการ/ข้อค าถาม 
สอด
คล้อง 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

ผลคะแนน 
(ผ่าน 0.5 คะแนน

ขึ้นไป) 
และคนในองคก์ร 
1.5 ท่านได้รับโอกาสการฝึกอบรม และ
ศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ
อยู่เสมอ 

   3 คะแนน 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน(ปัจจยัค้ าจุน) 
2.1 องค์กรสามารถบริหารงานตาม
นโยบายและแผนการด าเนินงานที่ก าหนด
ไว้ได้จริง 

   1.5 คะแนน 

2.2 สภาพแวดล้อมการท างาน มีความ
ปลอดภัย (ตามข้อก าหนดอาชีวอนามัยและ
ความปลอดภัย) 

   3 คะแนน 

2.3 หัวหน้าของท่านมีหลักเกณฑ์ที่เป็น
ธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

   3 คะแนน 

2.4 ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอย่างดี 

   3 คะแนน 

2.5 ท่านได้รับค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา
รวมถึงเพื่อนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

   3 คะแนน 

2.6 เงินเดือนที่ท่านได้เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ในการปฏิบัติงานของ
ท่าน 
 

    

2.7 การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเนื่องจากมีขั้นตอนการท างาน
ที่ชัดเจนและอุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอ 
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รายการ/ข้อค าถาม 
สอด
คล้อง 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

ผลคะแนน 
(ผ่าน 0.5 คะแนน

ขึ้นไป) 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความพึ่งพอใจการปฏิบัติงาน  
ใช้มาตรวัด Likert’s Scale วัดระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ 
3.1 ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร
เป็นสิ่ งที่ท าให้ท่านเลือกปฏิบัติงานใน
องค์กร 

   3 คะแนน 

3.2 สถานที่ตั้งขององค์กรมีความสะดวกใน
การเดินทางปฏิบัติงาน 

   3 คะแนน 

3.3 ท่ านได้รับการดูแลเอาใจใส่จาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

   3 คะแนน 

3.4 องค์กรมีเป้าหมายและมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

   3 คะแนน 

3.5 องค์กรมีสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน
เช่น ค่ารักษาพยาบาล โบนัสประจ าปี และ
เงินชดเชยเมื่อเกษียณอาย ุ

   3 คะแนน 

3.6 ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย และ
ยอมรับว่ า เป็นส่ วนหนึ่ งขององค์กรที่
ผลักดันองค์กรให้ประสอบความส าเร็จ   

   3 คะแนน 

 
ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………….................................................................................................................................................... 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………….................................................................................................................................................... 
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